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OZET

Diinya genelini 2020 yili Mart aymdan sonra etkisi altina alan Covid-19 salginmi insan
yasamini, iretimini, tiiketimini, yasam tarzini ve insanin i¢inde oldugu bir¢cok alam
kisitlamig hatta mevcut diizen igerisinden insani ¢ikartma asamasina getirmistir. Covid-19
stireci birgok Orgiitii insan kaynaklar1 yonetimi politikalar1 ve uygulamalar1 konusunda hizli
ve verimli kararlar vermeye mecbur kilmistir. Bu kararlardan bir tanesi de uzaktan galisma
modelidir. Bu c¢alismada Covid-19 salginiyla birlikte ¢alisanlarin stirdiiriilebilir insan
kaynaklar1 politikalar1 ve uygulamalart ile pozitif orgiitsel davraniglarin 6nde gelen
konularindan orgiitsel baghilik ve orgiitsel vatandaslik davraniglari arasinda iliski olup
olmadigi, varsa iliskilerin yoniinii ve giiciinii belirlemek amaclanmaktadir. Arastirmada
nicel arastirma yontemi kullanilmigtir. Arastirmanin 6rneklemini Afyonkarahisar ilinde
Organize Sanayi Bolgesinde faaliyet gosteren oOrgiitlerde gorev yapan 544 calisan
olusturmaktadir. Arastirmada veri toplamak amaciyla insan kaynaklari politikalar1 ve
uygulamalar, orgiitsel baglilik ve orgiitsel vatandaslik davraniglar 6lgekleri kullanilmastir.
Verilerin analizinde Pearson korelasyon, ¢oklu dogrusal regresyon, bagimsiz drneklem t-
testi ve varyans analizi kullanilmistir. Elde edilen bulgular dogrultusunda Covid-19
doneminde uzaktan g¢alisanlarin insan kaynaklari yonetimi politikalar1 ve uygulamalari,
orgiitsel baglilik ve orgiitsel vatandaslik davranislarina yonelik algilari is yerinde ¢alisanlara
gore daha yiiksek ¢ikmugtir. insan kaynaklar1 politikalar1 ve uygulamalarinin galisanlarm
orgiitsel baglilhik ve orglitsel vatandaslik davramslarini pozitif yonde etkiledigi tespit
edilmistir. Calisanlarin insan kaynaklar1 yonetimi politikalar1 ve uygulamalari ile orgiitsel
baglilik ve orgiitsel vatandaslik davranislarina yonelik tutumlari demografik degiskenlere
gore farkliliklar gosterdigi bulgusuna ulasilmistir. Uzaktan ¢alisma modelinin uygulandigi
bir donemde ¢alisanlarin 6rgiitsel davraniglarinin ve algilarinin nasil farklilagtigini ortaya
koymak agisindan bu ¢alismanin alanyazina onemli katkilar sundugu diisiiniilmekte ve
gelecek arastirmalara yonelik 6nemli ipuclari ve 6neriler sunulmaktadir.

Bilim Kodu : 114704
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ABSTRACT

The Covid-19 epidemic, which affected the world after March 2020, has restricted human
life, production, consumption, lifestyle, and many areas in which people live, and has even
brought people to the stage of removing them from the current order. The Covid-19 process
has forced many organizations to make fast and efficient decisions regarding human
resources management policies and practices. One of these decisions is the remote working
model. This study aims to determine whether there is a relationship between the sustainable
human resources policies, and practices of employees during the Covid-19 epidemic and
organizational commitment, and organizational citizenship behaviors, which are among the
leading issues of positive organizational behavior, and, if so, the direction and strength of
the relationships. Quantitative research method was used in the research. The sample of the
research consists of 544 employees working in organizations operating in the Organized
Industrial Zone in Afyonkarahisar province. Human resources policies and practices,
organizational commitment, and organizational citizenship behavior scales were used to
collect data in the study. Pearson correlation, multiple linear regression, independent sample
t-test, and analysis of variance were used to analyze the data. In line with the findings, the
perceptions of remote workers regarding human resources management policies and
practices organizational commitment, and organizational citizenship behaviors during the
Covid-19 period were higher than those working at work. It has been determined that human
resources policies and practices positively affect employees’ organizational commitment
and organizational citizenship behaviors. It was found that employees’ attitudes toward
human resources management policies and practices, organizational commitment, and
organizational citizenship behaviors differ according to demographic variables. It is thought
that this study makes significant contributions to the literature in terms of revealing how
employees’ organizational behaviors and perceptions differ in a period when the remote
working model is implemented, and important clues and suggestions for future research are
offered.
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1. BOLUM
GIRIS

Covid-19 salgini, baglarda sadece Cin de goriilse de Diinya genelini 2020 y1l1 Mart ayindan
itibaren etkisi altina almis ve kiiresel bir belirsizligin kapilarini agip, insan saghigimni ciddi
derecede tehdit eden bulasict hastalik onceleri kiigiik bolgesel ardindan kiiresel bir saglik
sorununa neden olmustur. Cin’in baslarda Covid-19 viriisiinii saklamas1 ve siki tedbirler
uygulamasi salgini kiiresel bir saglik sorunu olmaktan ali koyamamis ve Diinya genelini
etkisi altina alan baglarda sosyal hayati ve calisma hayatini olumsuz etkileyen kiiresel

ekonomik bir kriz haline dontismiistiir.

Orgiitler yapilar1 ve olusumlar1 geregi ekonomik, teknolojik, politik, sosyal kiiltiirel birgok
cevre faktoriinden 6nemli derecede etkilenen olusumlardir. Isletmeler, bu gevre faktodrlerine
bagh olarak bir¢ok i¢ veya dis etkenli krizlerle kars1 karsiya kalabilmektedirler. En ¢ok
karsilagtiklar1 kriz ise bolgesel yahut evrensel ekonomik krizlerdir. Bu tiir krizlerin piyasa
kosullarina gore ongdriilmesi veya gegmiste drneklerinin yaganmasindan kaynakli olarak,
bu tarz krizlere kars1 hazirlikli olmalar ve tedbirler olusturma yetenekleri yiiksektir. Ancak
Covid-19 salgmni gibi bir durumla (daha 6nce yasanan Sars, Ebola, Mers gibi salgin
hastaliklarin sebep oldugu krizler daha ¢ok belli bir alani etkilemis ve kontrol altina alinmasi
saglanmigtir. Covid-19 harici bir salgin kiiresel anlamda igletmeleri ve tilkeleri bu denli etkisi
altina almamastir.) son zamanlarda ilk kez kars1 karsiya kalmislardir. Viriislin rastlandigi ve
olas1 salginlara karsi her iilkede kendi iginde ¢esitli onlemlerle viriisiin insanlar arasinda
yayilmasini engellemeye calisilmis, bu amacla basta i¢e kapanik bir seyir izlemeye ¢alisarak
baslarda diger iilkelerle seyahat kisitlamalari, sosyal yasam alanlarinda daralmalar ve
yasaklamalar gibi insanlarin bir arada bulunmasi1 engellenmeye ¢alisilmistir. Alinan tedbir
ve Onlemler asamasinda saglik hizmetlerinin aksatilmadan diger hizmet kollarinda 6zellikle
insanlarin bir arada bulundugu yahut etkilesim i¢inde oldugu tiim Grgiitleri ciddi diizeyde
etkilemistir. Hastalia neden olan viriisiin bulasict 6zelliginin yiiksek olmasi ve agir
semptomlar gostererek hastaligi geciren kisilerde dliimle sonuglana bilecek ciddi hasarlar
birakmasina bagi olarak, toplu halde insan giicii ve kaynagini bir arada ¢alistiran orgiitlerin
is yapabilme ve insan kaynagini ¢alistirma giicii zayiflamistir. Ciinkii Covid-19 salgininin

ozellikle toplu alanda bir arada yer alan insanlara bulasma da etkili olmasiyla ¢alisanlar
1



iizerinde isteksizlik, ise adapte olmada zorluk, ise katilimda diisiis ve saglik acisindan kaygt1
ve endiseler nedeniyle orgiitler agisindan olumsuz bir durum olusturmustur. Kiiresellesen
diinya da insan unsuru iiriin ve hizmet liretimi yapan isletmelerin rakiplerine gére en 6nemli
kozu barmndirdiklar kalifiyeli insan kaynagi, giiciidiir. Bu kaynagi olusturan ¢alisanlarin
isletmelere karsi tutumlarini ve c¢abalari bagli olduklart isletmeleri, rakiplerinin &niine

gecirmektedir.

Covid-19 salgininin sebep oldugu Kriz, kiigiiklii biiyiikli, yerel kiiresel tiim isletmeleri
tedbirsiz yakaladig: gibi isletmelerin ne tiir 6nlemler alacaklari ve krizi nasil asacaklarina
dair planlamalar yapma konusunda da ¢aresiz biraktigi goriilmiistiir. Salgin ile beraber
yiiriitiilen pandemi donemiyle, olusan krizlerden isletmeler gibi ¢alisanlarin da psikolojik ve
ekonomik olarak etkilendigi bir siire¢ baglamistir. Insan dogas1 geregi tiikketime yonelik bir
cizgi de oldugundan i¢inde bulundugu hem iiretim hem tiiketim hizmetlerini yiiriittiigii
isletmeler faaliyetlerinin birgogunu gecici olarak durdurmus yahut yar1 zamanli {iretim
modeline ge¢mistir. Bu durum ¢alisanlar i¢in hem {iretimde bulunduklari is kollarinda hem
de tiiketimin iginde yer aldiklari sosyal yasamlarinda daralmalara ve bir¢cok degisimle
beraber belirsizlikle kars1 karsiya kalmalarina sebep olmustur. Calisanlarin ve isletmelerin
bu siirecten daha az etkilenmeleri adina isletmelerde “Insan Kaynaklari Yonetimi”
birimlerine 6nemli gorevler diismektedir. Calisanlarin ve isletmelerin bu siirecten daha az
etkilenmeleri adina isletmelerde “Insan Kaynaklar1 Yénetimi” birimlerine 6nemli gorevler
diismektedir. Siirecten birinci derecede etkilenen insan faktorii ayn1 zamanda kurumlarin

hedeflerine ulagsmasi yolunda en degerli bilesenlerden biridir. (Glirbiiz S. , 2018)

Bu sebepten kaynakli, insan kaynaklari birimlerinin, hem isletmelerin en degerli ve stratejik
kaynagi olan insan unsurunun mevcut durumdan olabildigince az etkilenmesi hem de
pandemi sonrasi etkili yonetim agisindan, degisimleri ve yeni yapilanmalari dikkatlice
incelemesi ve gerekli ¢oziimleri iiretmesi onemlidir. Diger bir ifadeyle insan kaynaklari
disiplinine ait bircok uygulamanin yeniden gbézden gegirilmesi ve yapilandirilmasi

isletmelerin basaris1 agisindan yiiksek dnem arz etmektedir. (Oge & Cetin, 2020)

Diinya Saglik Orgiitii Covid-19’un sebep oldugu korona viriisii salgin hastalik olarak
bildirmesiyle yetkililerce iilkemizde de ilk vakanin goriildiigii agiklanmistir. Yetkililer, ayni
giin harekete gecerek kiiresel salgin krizinden en diisiik etkilerle atlatmak i¢in dnlemler
almaya baslamistir. Hiikiimetin “Evde Kal” ¢agirisiyla igyerleri de buna uyum saglamis ve

calisan kisi sayisin1 azaltmak amaciyla calisanlar evden calismaya yonlendirilmistir yani

2



uzaktan galisma modeline gegis saglanmistir. Bu gecisle isyerleri doniisiimlii olarak ev-ofis
caligmast veya tamamen uzaktan isletmenin diginda ¢alisma gibi esnek ¢alisma modeline
gecis yapmustir. Devlet tarafindan kisa ¢alisma 6denegi ile ¢alisanlar desteklenmis ve bu
durum bina giderleri ve ¢alisanlarin getirmis olduklar1 ekstra ofis vb. gibi maliyetlerinin

azalmas1 bakimindan orgiitlere fayda saglamistir.

Covid-19 salginiyla baslayan pandemi doneminde calisanlarin hem uzaktan calisma
modeline adapte olmalar1 hem de Covid-19’un psikolojik etkileriyle savasmalari neticesinde
stirdiiriilebilir insan kaynaklar1 uygulamalarina yo6nelik algilariyla pozitif orgiitsel
davraniglar etkilemis olup insan kaynaklari yonetimi alaninda yeni adimlar atilmasina sebep
olmustur. Covid-19 salgini siirecinde siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 uygulamalarinin pozitif
orgiitsel davraniglara yonelik iliskisini degerlendiren calisma sayis1 alanyazini igerisinde

yetersiz goriilmiis ve alana bu konuda katki saglamak istenmistir.

Kiiresellesmeyle beraber gelen is sektorlerindeki ¢esitlenmeyle yiikselen rekabet ortaminda,
orgiitlerin temel yapi tasi olan ¢alisan (insan) giiciinii hem barindirmasi hem de verimliligi
artirarak orgiitiin siirdiiriilebilir kilmmasi énem gostermektedir. Orgiitler mevcudiyetlerini
on plana ¢ikarmak ve performanslarini yiikseltmek i¢in birincil dncelik olarak calisanlarinin
performansini artirmaya yonelik insan kaynaklar1 uygulamalarini dogru ve etkin bir sekilde

yuriitmelidir.

Alanyazininda pozitif psikolojinin, orgiitsel davramislara aktarilmas1 “Pozitif Orgiitsel
Davranig” olarak kabul gérmiistiir. Pozitif rgiitsel davranis esasinda, ¢alisanlarin eksik
taraflarin1 degil giiclii taraflarini gérmeyi ve one ¢ikarmayi ifade etmektedir. Pozitif orgiitsel
davranis ile beraber Orgiitsel sermaye tiirlerine (geleneksel ekonomik sermaye, beseri
sermaye ve sosyal sermaye) psikolojik sermaye eklenmistir. Psikolojik sermaye dort 6§eden
olusmaktadir: umut, 6z yeterlik, iyimserlik ve psikolojik dayaniklilik. Bu dort 6ge ¢alisanlari
basarili ve motivasyonlu kilmaktadir. Bu sebeple psikolojik sermayesi yiiksek calisanlar,
orgiitlerine is hayatinda rekabet avantaji getirmektedir. Orgiitler i¢in bu tiir ¢alisanlar
biinyelerin de bulundurmak kadar 6nemli olan hususta calisanlarinin gelisimlerine de
devamlilik kazandirmaktir. Pozitif 6rgiitsel davranis bunu gerceklestirmeyi amaglamaktadir.
Alanyazin incelendiginde; insan kaynaklart uygulamalarinin verimlilik, isten ayrilma, is
tatmini, tiretim performans: gibi orgiitlerin performansina yonelik yansimalar1 ve etkileri

iizerine bir¢ok arastirma mevcuttur.



Uzaktan ¢alisma, ¢alisan i¢in fiziki olarak bir ¢calisma gerektirmeyen; bilgisayar, telefon vs.
gibi masa basi da dedigimiz ofis biiro isleri olarak da anilan isler i¢in daha uygun bir kavram
olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Beyaz yaka olarak anilan personeller islerini igletme icin
uzaktan yonetebilirken, islerini saha da yiiriitmek zorunda kalan kirmizi veya mavi yakali
personellere pek de uygun diismemektedir. Uretimin gergeklesmesi ve kontrol altinda tutula
bilmesi i¢in bazi galisanlarin isglerinin basinda bizzat olmasi gerekmektedir. Pandemi
doneminde bu tarz ¢alisan personeller i¢in ise yar1 zamanli veya yarim vardiyali ¢alisma
sistemleri uygulanmaya baslanmistir. Uzaktan ¢alisma 6nceden bazi isyerlerinde uygulanan,
calisanlar i¢in ayricalik yaratan bir ¢aligma tiirii iken, glinlimiizde Covid-19 salgini siirecinde
alian tedbirler kapsaminda bir nevi zorunluluk haline gelmistir. Uzaktan ya da bir diger
adiyla evden calisma, gittikce artan bilgi ve iletisim teknolojilerinden yararlanilarak,
caligsanlarin islerini kendi evlerinden yaptiklari yeni ve esnek bir ¢alisma bicimidir.
Calisanlar; mesai saatlerini, ¢calisma kosullarini, caligma tempolarini kendileri belirlemekte
ve yaptiklari isi isyerine ugramaya gerek duymaksizin, bilgisayar iletisim teknolojileri (BIT)

sayesinde ilgili yerlere ulastirabilmektedirler (Senel, 2021)

Covid-19 siirecinde calisanlarin evden ¢alismasi1 viriisten korunma, kendini sakinma
anlaminda yarar saglamakla birlikte ¢alisanlarin verimli oldugu saatlerde ¢alismasi, ulasim
masraflarinin azalmasi, trafik karmasasindan kurtulmasi, ailesine zaman ayirabilmesi,
yoOnetici tarafindan izlenmesinin yarattigi stresten uzak kalmasi gibi nedenler ¢alisanin
pozitif orglitsel davraniglarini artiran sebepler olarak karsimiza g¢ikmaktadir. Uzaktan
calisanlarin ofise gitmek zorunda olan ve stresle daha cok karsilagsma ihtimali olan

calisanlara nazaran daha verimli oldugu gortilmektedir. (Hobbs & Armstrong, 1998)

Yapilan arastirmalar, isyerlerinin evden ¢alisan her kisiden y1l bazinda 1.5008$ civari tasarruf
ettigini gostermistir. Ayn1 zamanda evden caligsan kisilerin, ofis calisanlarina oranla ayda
ortalama 4 saat daha ¢ok ¢alistigin1 ortaya koymustur (Butter, Aawheim, & Williams, 2007).
Bununla birlikte ¢alisanlarin is arkadaslarindan ve mesleki gelisimi i¢in gerekli olan teknik
tartismalardan uzak kalmasi, terfi zamanlarinda yoneticiler tarafindan goriilmemesi,
fikirlerinin sorulmamasi, evden caligmayla 1sitma, elektrik, internet, 6gle yemegi gibi
masraflarin artmasi 6zellikle kadinlara yiiklenen toplumsal roller geregi sorumluluk ve
streslerinin daha fazla olmasi vb. gibi sebepler uzaktan calismanin olumsuz yonleri olarak

karsimiza ¢ikmaktadir (Senel, 2021).



1.1. Problem

Her gecen giin kendini yenileyerek degisen diinyada isletmelerde insan odakli yonetim
tarzlarindaki anlayis sekilleri artmaktadir. Kiiresellesen rekabet ortaminda g¢alisanlarina
deger ve dbnem veren isletmelerin rakiplerine gore rekabet konusunda avantaj saglayabilmesi
bunun nedenlerinden biridir. Calisma hayatlarini siirdiikleri orgiitlerin de diisiincelerine,
fikirlerine, bir birey olarak kendilerine deger ve 6nem verildigini goren is gorenlerin is
tatmini, performans: ve orgiitsel bagliliklarinin arttigi ¢esitli arastirmalarla kanitlanmigtir
(Mert, 2021).

Uzun donemler boyunca psikoloji biliminin merkezine aldigi inceleme alani psikolojik
rahatsizliklar ve insanlarin sergilemis oldugu olumsuz yanlar1 olmustur. Ozellikle 2. Diinya
Savaginda yasanan olaylar bu durumu daha fazla tetiklemistir. 2000°1i yillarda yeni bir fikir
akimi ve psikolojinin yeni bir dali olan “pozitif psikoloji” yeni ylizyilda ses getiren bir
gelisme olmustur. Yeni akim pozitif psikolojinin amaci yeni nesil psikologlara gore:
merkezinde yer alan bireyleri, yanlislarindan alip dogrularina; zayif yonlerinden alip giicli

yanlarina yonlendiren bir rehber rolii tistlenmektir (Mert, 2021).

Cagimiz orgiitlerinin basar1 elde etmesi, ¢alisanlarinin yaratici, modern olmalar1 ve orgiite
baglilik hissetmelerine baglidir. Calisanlarin baglilik duygusuna sahip olmalariyla yaratici
ve yenilik¢i yonlerini {ist diizeyde bulundurmalarinin 6rgiitsel performansa olumlu bir katki
olacagi diisliniilmektedir. Bu sebepten kaynakli, orgiit ¢alisanlarinin performansinin
yikseltilmesinin, gelistirilip gliclendirilmesinde, yaraticilik, ise karsi baglilik, 6z yeterlilik,
iyimserlik ve umut gibi pozitif kisisel 6zelliklerin 6nemine deger verilmektedir. Diger bir
ifade ile ¢alisanlarin psikolojik olarak en iyi durumda olmasi pozitif orgiitsel davranig
diizeylerini de artirici gii¢ oldugu diisiiniilmektedir. Olusan pozitif orgiitsel davranislar,
calisganin  sahip oldugu psikolojik diizeyin Orgiit ortamma aktarilmasi olarak
degerlendirilmektedir. Orgiitler, rakiplerine gore elde edecegi rekabet giiciiniin, yeniligin ve
orgiitsel performansin arttirilmasinda calisanlarin olmazsa olmaz oldugunu goéz ardi
etmemektedirler. Ayrica ulusal ve uluslararas1 yazinda orgiitlerin basarisi lizerinde etkili
oldugu diisiiniilen orgiitsel baglilik, orgiitsel vatandaslik davraniglari gibi kavramlarin gesitli
bireysel faktorler ve orgiitsel ¢iktilarla iligkisini ele alan arastirmalar one ¢ikmaktadir.
Personellerin is yasamlarinda maddi manevi refah bir yasam siirmeleri hem sosyal

hayatlarinda hem de ve oOrgiit adina basarmin elde edilmesinde rol alan modern pozitif



orgiitsel davranislar, klasik olarak anilan 6rgiitsel davraniglardan anlamli diizeyde farklilik

gostermektedir (Kanten & Yesiltas, 2013).

2000’11 yillarin basinda uluslararas1 alanyazinda kabul goren ve degerlendirilen pozitif
orgiitsel davranis yaklasimi, son donemlerde de iilkemiz alanyazin konularina yeni giren bir
konudur. Pozitif orgiitsel davranislar yaklasimina gore psikoloji bilimi yalnizca insanlarin
zayifliklar1 ve hastaliklari tizerinde durmamali, insanlarin olumlu ve giiglii yonlerini de ele
almal1 ve degerlendirmede bulundurmalidir. Pozitif orgiitsel davraniglar altinda psikolojik
sermaye dort 6nemli bilesenden olusmaktadir. Bunlar; 6z yeterlilik, umut, iyimserlik ve
dayanikliliktir. Bu bilesenleri bulunduran galisanlara sahip olmak ig¢in, orgiitler biiyiik
cabalar gostermektedir. Pozitif orgiitsel davranislar1 barindiran ¢alisanlar kendine giivenen,
ama¢ ve hedeflerine ulagsmada ¢aba sarf eden, i¢inde bulundugu durumlara pozitif
yansimalarda bulunan, krizlerden etkilenmeyen ve problemlere ¢6ziim odakli yaklasan
bireyler seklinde ortaya ¢ikmaktadir. Bu davranis ise orgiitlerde isleyise devam edebilme ve
stirdiiriilebilirlik adina 6nem tasiyan bir basamak rolii tistlenmektedir. Bu tarz calisanlarin
uzun Omiirlii olacak sekilde orgiit icinde tutulmasi da dnemlidir. Bu durumu saglayan
kosullar ise ¢alisanin 6rgiite karsi1 kurmus oldugu orgiitsel baglilik duygusunu ve orgiitsel
vatandaglik davranislarinin sergilenmesi sonucun da olustugu diistiniilmektedir. Alanda
yapilan daha 6nceki caligmalarin sonuglarina gore orgiitsel baglilik ve orgiitsel vatandaslik
davraniglarinin  yiiksek degerlerde olasi ile c¢alisanin performansinda yiikselmeler

gerceklestigi gdzlenmistir.

Ortaya cikan yiiksek performansli ¢alisma yalnizca hem orgiit hem de galisan igin finansal
performans olarak degerlendirilmemelidir. Ayrica karsilikli kazang bakis agisina gore
calisanin 6znel iy1 olus hali, is tatmini, Orgiite baglihg, Orgiitsel gliven ve Orgiitsel
vatandaslik davranislar gibi calisanlarla ilgili olumlu davranislara doniiserek siirdiiriilebilir

insan kaynaklar1 uygulamalarina katki saglamaktadir.

Stirdiiriilebilir insan kaynaklar1 uygulamalar1 ve pozitif Orgiitsel davranislar, orgiit ve
calisanlar arasindaki iliskinin temelini olusturmaktadir. Orgiit ¢alisanlarin ve oOrgiitlerin
degerlerini olusturan amac¢ ve hedefleri biitiinlestiginde, ¢alisanin orgiite karsi beslemis
oldugu aidiyet ve sadakat duygusuyla orgiitsel bagliligi, orgiit yararina goniillii olarak
fazladan rol davranisi gostermesine ve orgiitsel vatandaslik davranislarini sergileyecegi i¢in
bu tarz c¢alisanlara sahip Orgiitler rekabet ortaminda bir adim 6ne ¢ikma potansiyeline

sahiptir.



Manuti ve arkadaslarmin (2020) yilinda yapmis olduklari ¢alismada Covid-19 pandemi
siirecinde insan kaynaklari yonetimine katilim algist ile calisanlarin pozitif orgiitsel
davraniglari, yani orgiitsel baglhlik ve orgiitsel vatandaslik davranislar1 arasindaki iliskide
orgiitsel degisimle basa ¢ikmanin oynadig rolii arastirmaktir. insan kaynaklar1 ydnetimine
katilim algisinin orgiitsel baglilik ve ekstra rol davranigi (6rgiitsel vatandaslik davranislari)
ile pozitif olarak iligkili oldugu sonucuna ulasilmistir. Boylelikle calisanlarin insan
kaynaklar1 yonetimine katilim algisinin varliginin, c¢alisanlarin ekstra rol davranislarimi
artirarak oOrgiitsel baglilig1 iyilestirebilecegine isaret etmistir. Ayni zaman da bu sonug is
tatmini ve calisanin ise bagliliginin yiikselttiginin, ise karsi devamsizlik ve galisanin
degisime kars1 direng gésterme gibi tutum ve davranislarini da azalttigimi gostermektedir.
Ayni galismanin “Insan kaynaklar1 yonetimine katiliminin drgiitsel degisimle basa ¢ikma
tizerinde olumlu bir etkisi vardir.” hipotezine istinaden, Covid-19 pandemisinin olusturdugu
degisim donemlerinde, ¢alisana dayali insan kaynaklari uygulamalarini benimseyecek
orgiitlerin oldugunu varsayarak, insan kaynaklart yonetimi ¢alisanlarinin katilimi ile 6rgiitsel
degisimle basa ¢ikma arasindaki pozitif iliskiyi ele almistir. Sonuglar, ¢alisanlarin degisime
karsi tutum ve baghliklarinin, degisimi tesvik etmek, yaymak ve desteklemek icin
benimsedikleri stratejilerin biiyiik 6l¢iide orgiitiin iletisim kurma, dahil etme, bilgi aktarma,
calisanlara eslik etme ve calisanlar1 destekleme yontemine bagli oldugunu ortaya ¢ikarmistir.
Ayni zamanda, c¢alisanlarin degisime yonelik cabalari, orglitsel degisim icin destegin
davranigsal gostergeleri olarak kabul edilebilecek oOrgiitsel vatandashk davranislariyla
iliskilendirilmistir. Orgiitsel vatandaslik davranislari, calisanlarin orgiite fayda saglayan
gontlliige bagli eylemleridir ve degisim girisimi ile ¢alisan uyumunun davranigsal bir
etkisini temsil eder. Son arastirmalar degerlendirildiginde, ¢alisanlarin orgiitlerde meydana
gelen olumlu degisiklikleri algiladiklarinda, kendilerini degisime daha fazla bagli hissetme
egiliminde olduklarini, dolayisiyla degisime direng goéstermeyip, degisimi somut olarak
stirdiirebilecek ¢aba ve davraniglara yonelik tutumlarda bulunduklarini géstermektedir. Yani
olumlu bir degisim algisi, degisime kars1 ilgili enerji duygularini artirabilir, bu nedenle
calisanlar1 daha bagli olmaya tesvik edebilir. Elde edilen bu bulgularin ardindan, degisim
stireclerinde orgiitleri tarafindan desteklendigini hisseden ¢aligsanlar 6rgiitle olumlu bir iliski
kurma ve degisimle basa ¢ikma davranislar1 sergileme egiliminde olduklari Manuti ve

arkadaslarinin (2020) ¢alismasinda kabul gormiistiir.



Manuti ve arkadaglarinin (2020) son hipotezinde ise; calisanlarin insan kaynaklari
yonetimine katilim algisi, degisimle basa ¢ikmanin kismi araciligi (H3a ve H3b) araciligiyla,
orgiitsel baglilik ve ekstra rol davranisi ile pozitif bir iliski gostermistir sonucuna
ulagmislardir. Bu kanit, insan kaynaklar1 yonetimine katiliminin olumlu 6rgiitsel davranisa,
yani Orgiitsel baglilik ve ekstra rol davranigina ilham vermesine ragmen, ¢alisanlarin orgiitsel
degisime karst olumlu tutumu ve benimsenen ilgili basa ¢ikma stratejisinin bu etkiyi
artirmaya onemli Ol¢iide katkida bulundugunu dogrulamistir. Ayrica calismaya kontrol
degiskeni olarak eklenen uzaktan ¢alisma kosulu ve is giivencesizligi ile ilgili sonuglar1 da
elde etmistir. Elde edilen sonucglara gore is giivencesizligi ile insan kaynaklar1 yonetimi
katilim1 ve degisimle basa ¢ikma arasinda negatif bir iliski oldugunu ortaya ¢ikartmistir.
Orgiit icin gecerli olan performans, yonetim degisiklikleri, dedikodular ¢alisanin isinin risk
altinda olabilecegine dair bir diisiinceye sahip olmasina neden olarak is giivencesizligini
artirici rol iistlenmektedir. Bu nedenle, Covid-19 pandemi doneminin getirmis oldugu biiyiik
bir Dbelirsizlik siirecinde, calisanlara islerine karsi giivence vermek, degisimi kabul
etmelerine ve olumlu yaklasimda bulunmalarina yonelik destek olmaya tesvik edecek insan
kaynaklar1 yonetim sistemlerini ve uygulamalarini benimsemek vazgeg¢ilmez bir zorunluluk
haline gelmistir. Arastirmanin sonuglari arasinda, uzaktan ¢alisma ile insan kaynaklari
yonetimine katilim arasinda pozitif yonlii bir iliskinin olduguna ulasilmistir. Bu sonug,
tahminen Orgiitlerin insan kaynaklari yonetimlerini giiclendirmek i¢in bu ¢alismanin
yapildig1 donemde gergeklestirdikleri faaliyetler ile alakali oldugu diisiiniilmiistiir. Ornegin
Covid-19 pandemi déneminde ¢alisanlarin izolasyon sunucu uzaktan ¢alismaya gegerken
yasadiklar1 giivensizlik duygusu, korku ve endiselerini asmalar1 i¢in insan kaynaklari
yonetiminin istlenmis olduklari bilgi ve iletisim paylagiminin artmasi, nihayetinde

davraniglar1 olumlu etkileyen daha yiiksek bir katilim duygusunu tetiklemis olabilir.

Covid-19 pandemi siireci birgok Orgiitii insan kaynaklart yonetimi konusunda hizli ve
verimli kararlar vermeye mecbur kilmistir. Ornegin hangi tiir ¢alisanlarin iste kalip kimlerin
eve gitmesi gerektigine, ne tiir siiregler ve hangi tiir ¢calisanlarin gérevleri dijital bir alana
tasinabilecegine, orgiitsel onceliklerin neler olduguna, bu onceliklerin ¢alisanlara en iyi bir

sekilde nasil aktarilacagi konusunda dair kararlarin alinmasi gibi.

Orgiitsel alanda gerceklesen koklii degisimlere uyum saglayip hizli adapte olmak veya
giinliik problemlerle miicadele edebilmek igin ¢alisanlarin gerek psikolojik gerek fiziksel

yonlerinin giiclii ve dayanikli olmas1 énem teskil eden bir durumdur. Orgiitler, karsilagilan



krizler, teknolojik ilerlemeler vs. gibi nedenler sonrasi ortaya ¢ikan degisimlere uyum
saglayabilmek ve c¢aligsanlarinin adaptasyonlarini saglamak i¢in ¢alisma giidiileri ve baglilik
diizeyleri yiiksek ve modernlesmeye agik ¢alisanlara her zaman ihtiya¢ duymaktadirlar. Bu
ihtiyaglar dogrultusunda orgiitler i¢in ¢alisanlarin siirekli gelisimi saglamak ve yenilik¢i
yonlerini gliglendirmek adina insan kaynaklari stratejilerinin gorevlerinden birisi olmalidir.
Stirdiiriilebilir bir yap1 ve giiglii bir orgiitsel yap1 olusturmak, orgiitler igin ancak kalifiyeli

ve nitelikli personel kadro yapisi olusturulmasiyla miimkiin olabilecektir.

Aydin (2021) “Bireylerin dayanikli olmasi ne kadar 6nemli ise organizasyonlarin da hayatta
kalabilmeleri i¢in gli¢lii olmalar1 o kadar onemlidir” ifadesiyle calisanlarin gii¢lii olma
diizeyleriyle orgiitlerin basar1 oranlarinin pozitif bir iliski i¢erisinde oldugunu vurgulamistir.
Covid-19 pandemi siirecinde hiikiimetlerin gagrisiyla imkanlar1 ve alt yapisi uygun olan
isletmeler uzaktan ¢alisma modeline ge¢mislerdir. Bu donemde ¢alisanlarin salgin hastaligin
getirdigi psikolojik etkiler ile hem de birgok ¢alisan i¢in yeni bir ¢alisma bi¢imi olan uzaktan
calisma modelini kabullenmeleri verimlilik ve performans kavramini daha 6nemli hale
getirmistir. Covid-19 pandemi siirecinde uzaktan ¢alisma modeline iligkin alanyazinda

caligma sayis1 az olmakla birlikte giin gectikge cogalan bir ¢aligma alanini olugturmaktadir.

Senel (2021) yaptigi ¢alismada, uzaktan ¢alismanin g¢alisanlar agisindan stres diizeylerini
diistirdiigii, is yasam Kkalitesini yoniinden is tatminini yiikselttigi ve calisanlarin moralini
tyilestirdigini, orgiitlerine kars1 olan baglhiliklarini artirdigini, serbest zamanli ¢alismanin
kendilerini mutlu ettigi, performans diizeylerinin yiiksek oldugu saatlerde caligabildikleri
icin verimliliklerinde iyilesme oldugunu saplamigtir. Ayni ¢alisma igerisinde uzaktan
calisma modelinin Covid-19’a yakalanma korkusu iizerinde etkisinin olup olmadigi
olgiilmek istenmistir. Is yasam kalitesi ve verimlilik ile kisisel yasam boyutlarini ortaya
koyan olumlu y6nlerin Covid-19’a yakalanma korkusunda pozitif etkiye sahip oldugu tespit
edilmistir. Covid-19’ a yakalanma korkusunun performans iizerindeki etkisi incelendiginde
P testi degeri 0.411 olarak Ol¢iilmiistiir. P degerinin kabul goren 0.05’den biiyiik olmasi
nedeniyle bir fark olusturmadigi sonucuna ulasilmistir. Ozetle, Covid-19° a yakalanma
korkusunun ¢alisanlarin performansinda bir fark olusturmadig1 sonucu elde edilmistir. Bu
calismada; Covid-19 pandemisi siirecinde tercih edilebilirligi artan uzaktan calisma
modelinin performansa etkisinde Covid-19 salginina yakalanma korkusunun ara degisken

rolii bulunmadig1 sonucuna ulasilmistir.



Katou (2012) tarafindan yapilan bir arastirmada, insan kaynaklari yonetim politikalarinin
calisgan tutumlari1 (memnuniyet, baglilik, motivasyon) ve c¢alisan davranislarinin
(devamsizlik, isten ayrilma, anlasmazliklar) orgiitsel performansa karsi pozitif yonlii bir

etkiye sahip oldugunu saptamistir.

Jaques ve Clement (1994) kitabinda orgiitsel bagliligin, is tatmini ve isten ayrilma diisiincesi
gibi calisanlarin sergiledikleri tutum ve davramiglari 6nemli duruma getirdiginden s6z
etmistir. Orgiitler ve ¢alisanlar icin Orgiitsel baglilik yenilikgilik, yiiksek performans ve
verimin olusmasi noktasinda Kritik bir gorev sahibidir. Yonetici ve 6rgiit ¢alisanlarinin amag
ve hedefler dogrultusunda kendilerine diisen sorumluluklarin iistesinden gelmeleri onlarin
orgiite karst bagliliklar1 diizeylerinde de etkili olmaktadir. Ayrica orgiitsel bagliligin
meydana gelmesinde calisana karsi sergilenen bakis acisinin da Onem teskil ettigine
deginilmektedir. Orgiitsel baglilik davramsi, calisanlarin kisisel o6zellikleri ve orgiit
degiskenlerinden etkilenmektedir. Ayrica orgiitsel baglilik lizerine yapilan calismalarda
genel olarak orgiite olan bagliligin yiiksek olmasi ile isgiicli devri, ise devamsizlik, ise geg
kalma gibi konularda negatif diizeyde iliskili iken is performansi, orgiitsel vatandaslik

davranislari, ise adanma gibi konularda ise pozitif iliski ortaya koyduklar1 anlagilmaktadir.

Yilmaz ve Karahan (2015) tarafindan tekstil sektoriinde faaliyet gosteren bir orgiitte yapilan
calismada yiiksek performansli insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin, psikolojik
giiclendirme ve duygusal baglilik arasinda pozitif yonlii bir sonug¢ olduguna dair sonuca
ulagmislardir. Calismanin sonucunu su sekilde tanimlanabilir. Yiiksek performansl insan
kaynaklar1 yonetimine iliskin olarak calisanlara kapsamli bir egitim saglanmasi, Orgiitiin
pazardaki gelecegine ve vizyonuna duyarli ¢alisanlarin istihdam edilmesi, onlarin karar alma
stireclerine katilarak iletisim kurmalar1 ve orglitte bugiin islerini 1yi yaptiklarinda gelecekte
daha iyi kariyer olanaklarina eriseceklerinin kendilerine duyurulmasinin orgiite olan

duygusal baghliklarin arttiracagi anlagilmistir.

Erkog¢ (2018) tarafindan yapilan ¢alisama da orgiitsel baglilik 6lgeginin vermis oldugu
sonuglar su sekilde ifade edilebilir. Calisanlarin Orgiitlerine kars1 hissettikleri orgiitsel
baglilik ile duygusal anlamda baglilik duymalariyla orgiitlerine karst aidiyet hissettikleri,
islerinden ayrilmanin yasamlarini olumsuz yonde etkileyecegi ve islerine devam etmelerinin
bir diger sebebinin sadakat kavrami oldugu, isyerlerini degistirmenin etik bir davranis
olmadig1 diisiincesiyle, sivil hayatta is yerinden bahsetmekten gurur duyuldugu goze

carpmaktadir.
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Giirbiiz (2012) caligmasinda orgiitsel bagliligi, orgiit ve ¢alisanlar arasindaki iliskinin odagi
olarak tanimlamistir. Calisanlarin ve Orgiitlerin amac, hedef ve degerlerinin ortiismesiyle
calisanin Orgiit faydasina yoOnelik goniillii olarak fazladan caba sarf etmesi ve oOrgiit
iiyeliginin devam etmesi seklinde aktarmistir. Burada bahsi gegen goniillii olarak fazladan
caba sarf etmesi tanimi Orgiitsel vatandaslik davranislarina dikkat ¢ekmektedir. Ciinkii

orgiitsel vatandaslik davranislarinin temelinde bu etken s6z konusudur.

Giiven (2006)’in bir tekstil fabrikasindan yapmis oldugu ¢alisma sonuglari arasinda orgiite
baglilik ve orgiitsel vatandaslik davraniglar1 arasinda anlamli bir iliski oldugunu saptamistir.
Orgiite baghiligin "isyerine baglilk" boyutu ile &rgiitsel vatandaslik davramslarindan
"sahiplenme” boyutu arasindaki olumlu iliski tespit edilmistir. Buna goére calisanlarin
orgiitlerine karst baglilik iligkisi ile orgiitii sahiplenme diizeyi dogru oranl bir iliski

gostermektedir.

Bolat ve Bolat (2008) otel isletmelerinde 6rgiitsel baglilik ve orgiitsel vatandaslik iliskileri
izerine yaptiklar arastirmada, korelasyon ve regresyon analizi sonuglarina gore, orgiitsel
baglilik ve boyutlar1 orgiitsel vatandaslik davranislar1 {izerine olumlu bir etki sagladigi
sonucuna ulagsmislardir. Caligsma sonuglar1 arasinda orgiitsel baglilik diizeyinin artmasiyla,
otel igletmelerinde Orgiit adina ¢alisanlar sosyal miibadelenin gergeklesmesi karsiliginda
orgiitsel vatandaslik davranislari gosterdikleri saptanmustir. (Orgiitsel baghlik diizeyleri
yiksek olan calisanlarin neden oOrgiitsel vatandashik davramislart sergiledikleri, sosyal
miibadele teorisi ile ifade edilmektedir. (Sosyal miibadele, bireylerin miibadele sonucunda
karsidan almay1 bekledikleri getirilerle motive olmasi ile ortaya ¢ikan ve goniilliiliik esasina
dayanan faaliyetlerdir.)) Calismada elde edilen bulgular arasinda, orgiitsel vatandaglik
davranis iizerine orgiitsel bagligin normatif baglilik boyutunun etkili oldugu ve ardindan
duygusal bagliligin geldigi saplanmistir. Caligmada oneriler igerisinde Orgiitlerde orgiitsel
vatandaslik davranisini artirmak icin, ¢alisanlarin Orgiitsel bagliliklarinin yiikseltilmesi
gerektigine deginilmistir. Bunun i¢in ise, calisanlarin bireysel hedefleri ile 6rgiit amaglarini
biitlinlesmesi ve calisanlarin, orgiitsel amag ve hedeflerini gerceklestirirken, kendi amag ve
hedeflerine de ulastiklarin1 sezdiklerinde oOrgiitlerine karst olan bagliliklarinin artacagi

yoniinde degerlendirilmeye ulasilmistir.

Dede’nin (2017) 6gretmenler {lizerine yapmis oldugu calismasinda is giivencesizligi ile
orgiitsel giiven arasinda orta diizeyli, anlamli ve negatif bir iliski oldugu tespit etmistir.

Ayrica caligma da yer alan regresyon analizleri sonucunda is giivencesizliginin
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boyutlarindan niceliksel is glivencesizliginin orgiitsel vatandaslik davraniglar iizerindeki
etkisinin istatistiksel olarak anlamsiz oldugu, ancak devlet okullarinda niceliksel is
giivencesizligi algis1 yasayan 6gretmenlerin daha az centilmenlik, niteliksel is glivencesizligi
algis1 yasayanlarin ise daha az sivil erdem davramisi sergiledikleri saplanmistir. Ozel
okullarda niteliksel is giivencesizligi algis1 yasayan Ogretmenler ise daha az orgiitsel
vatandaslik davranislarin iki boyutunu olusturan centilmenlik ve sivil erdem boyutlarini

sergiledikleri saptanmustir.

Cohen ve Danny’e (2008) gore orgiite baglilik duymanin getirilerinden biriside yiikselecek
olan is performansidir. Orgiit ile olumlu iliskiler igerisindeki calisanlar, yiiksek diizeyde
baglilikla beraber orgiitsel vatandaslik davranislari sergilemeleri yoniinde motive edici rol

ustlenecektir.

Giirbiiz , ve arkadaglarmin (2014) yapmis olduklari ¢aligmada orgiitsel baglilik ve orgiitsel
vatandaglik davraniglar1 arasindaki iligkiyi inceleyen calismalarin genelinde iki degisken
arasindaki iligskinin anlamli ve olumlu ydnde ayrica orgiitsel baghlik diizeyleri yiiksek
calisanlarin beklenenden daha fazla orgiitsel vatandaglik davraniglart sergilediklerini ifade

etmislerdir.

Ocak ve arkadaslarinin (2016) yapmis olduklari ¢alismada Bosnali 6gretmenler {izerine
psikolojik sermayenin oOrgiitsel baglilik ve is tatmini tutumuna yonelik 0gretmenlerin
orgiitlerine baglilik ve is tatmin diizeylerinin ortalamanin {lizerinde oldugu tespit edilmistir.
Bu sonucu ise yasanan savas sonrasi halen slirmekte olan issizligin yiiksek diizeyde
olmasina, kamu sektdriinde belirsizlik yasanmasma ve Bosnali Ogretmenlerin sosyal
ekonomik kriz donemlerinde bile basar1 igin motivasyonlarii yiiksek tutmasina

baglamiglardir.
1.2. Arastirmanin Amaci

Siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 ve pozitif orgiitsel davranis kapsaminda bir¢ok alanyazin
caligmast gerceklesmistir. Bu ¢alismada Covid-19 salgimiyla birlikte ¢alisanlarin
stirdiiriilebilir insan kaynaklari politikalart ve uygulamalari ile pozitif orgiitsel davranislarin
onde gelen konularindan orgiitsel baglilik ve orgiitsel vatandaslik davraniglar: arasinda iliski
olup olmadigi, varsa iligkilerin yoniinii ve giiciinii belirlemek amaglanmaktadir. Bu amaci

karsilamak tizere asagida yer alan arastirma sorularina (AS) cevap aranacaktir.
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AS 1. Insan kaynaklar: yonetimi politikalar: ve uygulamalari, rgiitsel baghilik
ve orgiitsel vatandashik davranmslart  arasinda ne tir iligkiler

bulunmaktadir?

AS 2. Insan kaynaklar: yonetimi politikalari ve uygulamalari ile orgiitsel

baghilik arasinda ne tiir iliskiler bulunmaktadir?

AS 3. Insan kaynaklar: yénetimi politikalart ve uygulamalar: ile orgiitsel
baghligin alt boyutlarindan duygusal baghlik arasinda ne tiir iliskiler

bulunmaktadir?

AS 4. Insan kaynaklar: yénetimi politikalari ve uygulamalar: ile orgiitsel
baghligin alt boyutlarindan devam bagliligi arasinda ne tiir iliskiler

bulunmaktadir?

AS 5. Insan kaynaklar: yénetimi politikalart ve uygulamalari ile orgiitsel
baglhilhigin alt boyutlarindan normatif (zorunlu) baghlik arasinda ne tiir

iliskiler bulunmaktadir?

AS 6. Insan kaynaklar: yénetimi politikalart ve uygulamalart ile érgiitsel

vatandaslik davranislar: arasinda ne tiir iligkiler bulunmaktadir?

AS 7. Insan kaynaklar: yénetimi politikalari ve uygulamalar: ile orgiitsel
vatandaslik davramiglarinmin alt boyutlarindan yardimseverlik arasinda ne

tiir iliskiler bulunmaktadir?

AS 8. Insan kaynaklar: yénetimi politikalart ve uygulamalar: ile orgiitsel
vatandashk davramglarinin alt boyutlarindan orgiitsel ses arasinda ne tiir

iliskiler bulunmaktadir?

AS 9. Insan kaynaklar: yénetimi politikalari ve uygulamalar: ile orgiitsel
vatandashk davranislarimin alt boyutlarindan bigimsel rol davramislar

arasinda ne tiir iliskiler bulunmaktadir?

AS 10. Calisma tiiriine gore insan kaynaklari yonetimi politikalart ve
uygulamalar: orgiitsel baghlik ve orgiitsel vatandaslik davranmiglar: algilar

farklilagsmakta midir?

AS 11. Covid-19 déneminde c¢alisanlarin demografik ozellikleri (Cinsiyet,

medeni durum, egitim durumu, hiyerarsik diizey, yas ve ¢alisma siiresi) ile
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insan kaynaklar: yonetimi politikalart ve uygulamalarina yénelik algilar,
orgiitsel baghlik ve orgiitsel vatandashk davranmislart arasinda ne tir

iliskiler bulunmaktadir?
1.3. Arastirmanin Onemi

Bu arastirmanin bulgulari, Covid-19 pandemi siirecinde tercih edilen uzaktan g¢alisma
modeliyle beraber calisanlarin siirdiiriilebilir insan kaynaklart uygulamalarina yonelik
algilarryla beraber pozitif orgiitsel davramislar (Orgiitsel baglilik, orgiitsel vatandaslik
davraniglar1) arasindaki iliskileri incelemektir. Elde edilen sonuglar ile ¢alisanlarini hedef ve
amaglart dogrultusunda yonlendirmek isteyen oOrglitlere yararli bilgiler sunulmasi veya
sorunlarin giderilmesine somut olarak yardimci olmak ve literatiire katki saglanmasi

acisindan 6nem tasimaktadir.

1.4. Arastirmanin Modeli

Orgiitsel
Baglilik

Stirdiirtilebilir
. Insan
Demografik
o —> Kaynaklari
Degiskenler Vénetimi

Uygulamalari .
vE Orgiitsel

Vatandashk
Davranislari

Arastirma modeline gore orgiitsel baghlik ve orgiitsel vatandaslik davranislari bagimli
degiskenleri olustururken, siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yo6netimi politikalart ve
uygulamalar1 bagimsiz degiskeni olusturmaktadir. Yine modele gére demografik ozellikler
bagimsiz degiskeni olustururken, siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi politikalar1 ve
uygulamalari, oOrgiitsel baglilik ve orgiitsel vatandashik davramiglart bagimli degiskeni

olusturmaktadir.
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2. BOLUM
KAVRAMSAL CERCEVE VE ALANYAZIN TARAMASI

Bu boliimde arastirmanin teorik temelini olusturan kavramlara ait agiklamalara yer

verilmektedir.
2.1. Covid-19 Salgim

Diinyanin var olusundan veri siiphesiz en 6nemli konularindan bir tanesi diinya genelinde
olusan salgin hastaliklardir. Ulasilabilen en eski tarihi kaynaklardan elde edilen bilgiler
dogrultusunda ge¢miste yasanmis olan salgin hastaliklarin insanlik tarihini ve yasamini
etkileyip sekillendirmistir. Toplu yasam alanlarina gegilmesi, genel temizlik
gereksinimlerinin karsilanamamasi, kontrolsiiz seyahatler, yasam bigimleri, savaslar, ticari
seyahatler gibi insanlarin devaml etkilesim iginde olduklari olaylar mikrop ve bakterilerin
farkli cografyalara ulagsmasina ve ulastiklar1 cografi yapiya gére mutasyon gegirmesini
tetiklemis ve salgin hastaliklarin ortaya c¢ikmasina yol agmistir. Cografi degiskenler ve
insanin yapisina gore degisim gosteren salgin hastaliklar farkli bolgelerde farkli etkiler
birakmistir. Diger taraftan insanlarin hayat kalitesinin diismesi, yeterli ve dogru
beslenememe, temiz su kaynaklarinin azalmasi ve iklim degisiklikleri gibi sebepler de
hastaliklarin 6niinli agmaktadir. Bulasici hastalik salginlari, bireysel etkilerinin yani sira,
hizla genis Kkitlelere yayilabilme yeteneklerinden dolayr daha oliimciil ve irkiitiicii

olmuglardir.

Tarih boyunca milyonlarca insanin 6liimiine neden olan salgin hastaliklar; toplumlarin
niifuslarini, ekonomilerini, yOnetim bicimlerini, dillerini, zaferlerini, turizmlerini,
sanatlarini, hatta yasama ve sevme bigimlerini bile etkilemis, toplumsal iliskileri bozmustur.
Gecmise bakildiginda insanlarin 6lmesine sebep olan salgin hastaliklar tilkelerin niifusunu,
ekonomisini, yonetim bi¢imini, dilini, zaferlerini, turizmini, sanatlarini, yagsama sekillerini

etkileyerek toplum iliskilerini bozmustur (Nikiforuk, 1991).

Epidemi, bir cografyada meydana gelen ve niifusun yiiksek bir oranini etkileyen salgin
hastaliktir. Pandemi ise bir kita veya diinya yiizeyinde ¢ok genis bir alana yayilan, etkisini
biiyiik 6l¢iide hissettiren salgin hastaliktir. Pandemi, diinya ¢apinda veya oldukca genis bir

alanda yayilma o6zelligi gosteren ve c¢ok sayida insani etkileyen salgin hastaliklar icin
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kullanilan bir terimdir. Epidemi bir bdlgede, bir toplumda goriilen salgin hastalik iken;

pandeminin yayilma alani ¢ok daha genistir (Porta, 2008).

Insanoglunun yasam sekli salgin hastaliklarm hizini ve etkisini biiyiik dl¢iide etkilemektedir.
Ozellikle giiniimiizde diinya iizerindeki diger iilkelerde de biiyiik &lciide kentlesmenin
yayildig1 goriilmektedir. Insanlarin st iiste dizildigi bu yasam sekli bulasic1 hastaliklarin
hizinin artmasinda 6nemli bir rol oynamaktadir. Mikroplarin ve viriislerin hedefine yerlesen
insanoglu kentlesme nedeniyle hizla ¢evreyi kirletmekte, sular kirlenmekte ve mikroplarin
kolayca yayilabilecegi ortamlar hazirlanmaktadir. Bunun sonucunda iklimler degismekte,
gida maddeleri azalmakta ve kiiresel boyutta kitliklar kaginilmaz hale gelmektedir. Tarih
boyunca yasanan salgin hastaliklar g6z 6niinde bulunduruldugunda yasanan bu gelismelerin
sebepleri arkasinda genellikle insanlarin doganin isleyisine zarar vermesi, temiz su

kaynaklarmin azalmasi ve yerlesim sekillerinin degismesi gosterilmektedir (Tekin, 2021).

Covid-19 ismine karar verilirken WHO danigsmanlar1 sadece hastaliga neden olan viriis
tiirine odaklanmistir. Co ve Vi coronaviriisten, “d” Ingilizcede hastalik anlamma gelen
“disease” kelimesinden, 19 ise vakalarin goriilmeye baslandigi yil olan 2019’dan

gelmektedir (Tibitak, 2020).

Cin’in Wuhan kentinde 2019 yilinin son aylarinda ortaya ¢iktig1 i¢in, Covid-19 olarak
adlandirilan Coronaviriis salgini, 11 Mart 2020 tarihinde Diinya Saglik Orgiitii (DSO)
tarafindan pandemi (kiiresel salgin) olarak tanimlanmistir. Biitiin diinya tilkelerini etkileyen
gozle goriilmeyen ancak elektron mikroskobu ile goriilebilen Covid-19 salgini, Cin’de
yarasalardan pangolin denilen vahsi siiriingene gecen ve oradan da insana gegen bir viriis
hastaligidir. Cin’de vahsi hayvanlar1 ve biitiin siirlingenleri yeme kiiltiirii yaygindir. Covid-
19°un ortaya ¢iktig1 farz edilen yer de Wuhan kentinde canli vahsi hayvan pazaridir. Daha
once 2002 yilinda, yine Cin’de ortaya ¢ikan ve diger iilkelere yayilan SARS viriisii de
koronaviriisiin bir tipidir (Bayhan, 2020).

Diinya Saglik Orgiitii tarafindan kiiresel pandemi ilan edilen viriisiin etkili bir asis1 heniiz
bulunamamaistir. Salginin hizin1 azaltmak i¢in mart ayidan itibaren tedbirler diinya ¢apinda
arttirilmis ve sonrasinda da kontrollii serbestlikler uygulanmigtir. Salginin ¢ok etkili oldugu
2020 yili Mart, Nisan aylarinda bir¢ok iilke yurt dis1 uguslarina kisitlamalar getirmistir.
Tiirkiye’de uygulanan tedbirler arasinda okullar, {niversiteler, pek ¢ok isletmenin

kapatilmasi, seyahat kisitlamalar1 gibi ¢ok fazla tedbir bulunmaktadir (Y1ilmaz S. , 2020).
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Covid-19 pandemisi tarihte yasanan salginlarla kiyaslandiginda son yiizyilin en ciddi
salginlarindan biri oldugu goriilmektedir. Konu {izerine biyolojik silah olma durumu basta
olmak tizere pek ¢ok komplo teorisi de iiretilmistir. Mart 2020 yilinda diinya genelinde
yayitlim ivmesi hizlanan Covid-19 virlisii farkli cografyalarda insanlara ulastikca
mutasyonlar gecirerek farkli sekillerde devamliligini siirdiirmektedir ve alinan tedbirleri
gecersiz kilmaktadir. Covid-19 kiiresel salgin ile enformasyon toplumunun pratikleri
uygulanmaya baslanmistir. Evde kal siireci ile virlisten korunma baglaminda okullar tatil
edilip, internet lizerinden egitim verilmeye baslanmistir. Evden internet vasitasiyla
calismaya uygun meslekler evden islerini yiiriitmektedirler. Tiirkiye basta olmak iizere
gelismis llkelerin yillardir hazirlandigi e-devlet ve e-toplum uygulamalari ile salgin
stirecinde giindelik hayatin siirdiiriilmesinde bilisim teknolojilerine gecis siireci daha kolay

olmustur (Bayhan, 2020).

Sanayi Devrimiyle beraber baslayip, cagimizin gerekliliklerine olan bilgi ve iletisim
teknolojileriyle beraber mal ve hizmetlerin gerekse sermaye hareketlerinin serbestlesmesi
ile ekonomik entegrasyon kiiresel anlamda uluslararasindaki sinirlar1 ortadan kaldirmis ve
sosyal, siyasal, kiiltiirel gibi bir ¢ok degerde kiiresel anlamda entegrasyonu saglayan bir
biitiinlesme gergeklesmistir. Covid-19 ise ortaya ¢iktig1 andan itibaren kiiresel ekonomiye,

kiiresel degerlere ve diinya siyasetine biiylik bir darbe indirmistir (Soylu, 2020).

Glinlimiizde tiim diinya genelinde artan 6liim ve vaka sayilariin artistyla varligini siirdiiren
Covid-19 pandemisi, diinya genelinde halk sagligmi tehdit ederken giinliik sosyal
yasantimizi, i hayatimizi degistirirken insan sagligini tehdit eden viriise kars tlilkelerin de

farkli 6nlemler almasina sebep olmustur (Bingol B. , 2020).

Covid-19 viriisiiniin sebep oldugu salgin sonrasi artan hastalik ve 6liim vakalarinin devamli
yiikselis gostermesi, lilkelerin de birgok pandemi tedbiri almasina ve hastaliginin yayiliminm
engelleyici kisitlamalar getirmesine sebep olmustur. Ozellikle ellerin hijyenine dikkat
cekilmis, kisilerin kendi arasinda birebir yakin temasta bulunmamasi i¢in restoran, sinema,
toplu ulagim, okullar, resmi kurumlar, spor miisabakalar1 gibi insanlarin bir araya geldigi
sosyal faaliyetler kisitlanmig, diinya genelinde iilkeler arasi ve flilke icinde seyahat
kisitlamalar1 baglatilmis, yar1 zamanli veya tam zamanli sokaga ¢ikma yasaklari uygulanmas,
kisisel koruyucu donanim iiretiminde ve tedarikinde iilkeler arasi yaris baslamis, mobil
uygulamalar vasitastyla hasta kisiler takip edilmeye calisilmis, vatandaslar hastali§in yaygin

oldugu yerler konusunda uyarilmis, kamuda oldugu gibi 6zel sektérde de minimum

17



personelle esnek ve uzaktan galisma sistemine gegilmis, okullarda egitime uzaktan egitime

gecilmis ve saglik sistemlerinin kapasitesi artirilmaya ¢alisilmigtir (Dulkadir, 2020).

Ulkemizde asamali olarak baslayan bu tedbirler ugus yasaklari, seyahat yasaklari, sokaga
cikma yasaklari, karantina, filyasyon, maske takma zorunlulugu gibi cesitli 6nlemler
alinmistir. Bu tedbirler ile vatandaslarin pandemi siiresi boyunca evde kalarak, serbest
dolagimin minimum seviyeye disiiriilmesini amaglayan izolasyon yaklasimi, diinya
genelinde iilkelerin benimsedigi zorunlu bir yaklasim haline gelmistir (Diisiinceli, Ari,

Evren, & Kavak, 2020).

Covid-19 viriisii 10 Mart 2020 tarihinde ilk olarak Tiirkiye’de goriilmiis ve iilke genelinde
ekonomik, sosyal, egitimsel ve toplumsal dnlemler alinmaya baslanmistir. Ulkemizde
oncelikle alinan tedbirlerin basinda 12 Mart 2020°de egitim ve dgretime ara verilip, uzaktan
egitim modeline gegilmesidir. Ozellikle salgmin yogun yasandig1 Avrupa iilkelerine yonelik
seyahat kisitlamalar1 getirilmis ve seyahat sonrasi karantina uygulamasina baglanmistir.
Tiirkiye’de Covid-19 salgininin sebep oldugu ilk 6liim 17 Mart 2020 tarihinde gegeklesmis,
koronaviriisiin 6zellikle 65 yas ve iizeri kisiler iizerinde etkisinin daha fazla oldugunun
tespitinin ardindan 22 Mart 2020°de 65 yas lstli ve kronik hastalig1 olan kisilere sokaga
¢ikma kisitlamasi getirilmistir. Bu siirecte saglik alaninda Covid-19’1a miicadelede solunum
cithaz1 liretim ¢alismalarina baglanmig, 20 Nisan 2020 tarihi itibariyle ilk yerli ve milli
solunum cihazi seri iiretimden ¢ikmistir. Covid-19’un tiim Tiirkiye’de goriilmeye baslamasi
ve genglerin viriisii tasima ve bulagma riskine sahip olmalari nedeniyle 3 Nisan 2020
itibariyle 20 yas alt1 genclere sokaga ¢ikma kisitlamasi getirilmis, 1 Haziran 2020 sonras1 18

yas alt1 olarak yas aralig1 giincellenmistir (Soylu, 2020).

Covid-19’la miicadelede ilk olarak; iilkemizde Saglik Bakanligi biinyesinde Yeni
Koronaviriis Bilim Kurulu yapilanmasi olusturulmustur. Halk Sagligi Genel Midiirliigi
biinyesinde Halk Saglig1 Acilleri Operasyon Merkezi'nde 7/24 esasina gore ¢alisan ekipler
olusturulmustur. “Alo 184” Saglik Bakanlig Iletisim Merkezi tarafindan "Korona Danisma
Hatt1" kurularak hizmet verilmeye baslanmistir. Ayni zamanda “Hayat Eve Sigar (HES)”
mobil uygulamasiyla riskli bolgelerin ve kisilerin takip edilmesi saglanmigtir. Basta hizmet
sektorii olmak tizere birgok sektorde gegici siireyle iiretime ara verilmis veya uzaktan

caligma modeline gecilmistir (Arslan & Bayar, 2020).
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2.2. Uzaktan Calisma

Uzaktan ¢aligmanin kiiresellesen ortak bir tanimi bulunmamaktadir. Uzaktan ¢alisma, esnek
calisma modelleri igerisinde yer alan bir c¢alisma modelidir. Bilgisayar ve Iletisim
Teknolojilerinin (BIT) faydalariyla tele-galisma, evden calisma, mobil ¢alisma ve uzaktan
caligma gibi birbirinin yerine kullanilan ifadelerin hepsinin kesisim noktasi esnek ¢alisma

yontemi olmasidir (Bozkurt Glimriik¢iioglu, 2020).

Uzaktan c¢alisma (Telework/Teleworking) ilk defa, 1970’li yillarda yasanan petrol krizi
sonrasinda, yolculuklarin ve buna bagli olarak enerji tiiketiminin azaltilmasini amaglayan

bir ¢aligma sekli olarak, Nilles tarafindan gelistirilmistir (Alkan Meshur, 2010).

Uzaktan ¢alisma kavraminin sozliik karsiligin1 géren net bir ifade birligi yoktur ve tanimlari
farklihk gostermektedir. Uzaktan calismay1 Uluslararasi Calisma Orgiitii (ILO), merkez
bilirodan veya iiretimin yapildig1 yerden uzak bir yerde yapilan ve is¢inin merkez biiroda
veya liretim yerinde ¢alisan diger iscilerle dogrudan kisisel iliski yerine, yeni teknolojiler

kullanarak iligski kurdugu ¢alisma sekli olarak tanimlamaktadir (Tokol, 2001).

Uzaktan calismaya en yakin kavram tele caligmadir, ikisinin de temelinde isin yerine
getirilmesi gereken merkez binada yahut iiretim sahasin da bulunmadan baska bir yerde
yapilan, calisma sekli olarak tanimlanabilir. Bilgisayar ve iletisim teknolojisindeki
gelismeler uzaktan ¢alisma sistemini gelistirmis ve kullanim oranini yiikseltmistir. Uzaktan
calisma sistemini akilli telefonlar, mobil sistemler, diziistii bilgisayar, tablet bilgisayarlar
gibi cihazlarin internet ile baglanmasiyla kullanimi gerceklesmektedir. Incelenen
caligmalarda uzaktan g¢alismanin taniminda kesisim kiimesini olusturan tanimlar olarak;
“organizasyon”, “yer” ve “teknoloji” ogeleri, etken rol olarak almmaktadir. Oz bir
tanimlama ile uzaktan galisma, isin merkez ofislerden veya iiretim mekanlarindan uzak bir

yerde yapilmasidir (Alkan Meshur, 2006).

Oztiirkoglu (2013) yapmus oldugu ¢alismada uzaktan calismanin temel dzellikleri su sekilde

siralamustir.
e I, 6rgiitiin bulundugu bina, yap1, ortam disinda ayr1 bir yerde de yapalir.

e Isin gergeklestigi esas yer ile isyeri arasinda elektronik iletisim araglar1 ile

kurulmus bir internet ag yapisina baglant1 vardir.

e Yerine getirilecek is, yapay zeka ile desteklenmis teknolojiye sahip bir

makine ile gerceklestirilir.
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Tan (2007) ¢alismasinda uzaktan ¢alisma sekillerini asagida yer verildigi gibi ele

almistir.

Uzaktan Calisma Sekilleri ‘

Isin Niteligine Gére Uzaktan Ana Ofis Ile Iletisime
Calisma Sekilleri Gegme Agisindan Uzaktan

Calisma Sekilleri

Isin Yapildig1 Yere Gore
Uzaktan Caligma Sekilleri

Hizmet Arz1 Esash | Off-line Uzaktan Ev Esasli Uzaktan
Uzaktan Caligma Caligsma Calisma
Uriin Arz1 Esash || On-line Uzaktan Tele Merkez Esash
Uzaktan Calisma Calisma Uzaktan Calisma
Mobil Uzaktan Calisma

Sekil 1. Uzaktan Calisma Sekilleri

Sanayi devrimiyle beraber gelisen ulasim sistemleri sayesinde, is ve is giicii yerel ve kiigiik
isletmelerden biiylik fabrika ve bir arada isletilen ofis veya is hanlarina taginmistir. Cagimiz
da ise bilisim ve iletisim teknolojilerinin sunmus oldugu imkanlar dogrultusunda orgiitlere
mekan faktoriiniin getirmis oldugu kiilfetli ekonomik gider ve diger sartlar altinda kalmamak
i¢in tekrardan on-line ortam sayesinde is yeri ve is giicii tekrardan eve (is yapanin
sorumlulugu altindaki isi, orgiitin sunmus oldugu bir mekan disinda yerine getirerek)
tasinmaya baglanmistir. Dolayisiyla bulunulan noktadan bilgiye ve hizmetlere

erisilebildiginden, hareketlilik ihtiyac1 da ortadan kalkmaktadir.

Calisma yasaminda esneklik kavrami; Tiirkiye Biiyiikk Millet Meclisi’nin 2014 yilinda
yayinladig1 “Her Alandaki Kadin istihdamimin Artirilmasi ve Céziim Onerileri Komisyon
Raporu”, isin yapildig1 mekanin, ¢alisanlarin istihdam edilme bi¢imlerinin ve yapacaklari
isin niteliginin, ¢alisma saatlerinin ve alacaklari {icretlerin piyasadaki arz ve talepte goriilen
artis ve azaliglara gore yeniden diizenlenebilmesine olanak saglayan bir uygulama olarak

ifade edilmektedir.

Bu uygulamalar icerisinde yer bulan uzaktan ¢aligma ise bilgi ve iletisim teknolojilerinin
kullanilmasi ile birlikte genellikle merkez biirodan veya tiretimin yapildig1 yerden uzak bir

yerde yapilan ¢alisma sekli olarak tanimlanmustir (Oztiirkoglu, 2013).

20



Esnek calisma, insan sermayesini en iyi sekilde maksimum performans ile kullanmay1
amaglamis, degisen sartlar ve gelisen iletisim teknolojileriyle birlikte degisen taleplere uyum
saglamanin bir yolu olarak ortaya ¢ikmistir. Dolayisiyla Covid-19 pandemisiyle beraber
giindeme gelen esnek c¢alisma yapisiyla uzaktan ¢alisma, calisma hayatinda fazlasiyla
benimsenmis ve olumlu yansiyan ekonomik etkisiyle orgiitleri cezbetmistir. Covid-19
pandemisi uzaktan calisma egilimini baslatan degil ancak 6n plana ¢ikartan bir siireg
olmustur. Clinkii bu siiregten 6nce de diinyada bazi iilkelerde belli oranlarda uzaktan ¢calisma
benimsenmis ancak motivasyon ve lretkenlik gibi bazi dezavantajlar1 nedeniyle kimi
isletmelerce temkinli yaklasilmistir. Uluslararas: Isgiicii Organizasyonu (2016) raporunda
siralanan; artan bilisim teknolojisi masraflari, dijital glivenlik sorunlari, is ile ilgili kontrol
kaybi, is ve yasam smirinin karigmasi, aile ve is catismasi, tatilde calisma, is ile bagini
koparamama, sosyal ve profesyonel yasamdan izolasyon ve kagirilan firsatlar gibi uzaktan
calismanin bazi dezavantajlar1 pandemi doneminde yasanabilecek dezavantajlar olarak

siralanabilmektedir (Tuna & Tirkmendag, 2020).

Bilgi ve iletisim teknolojilerindeki ileri gelismislik diizeyi ile uzaktan ¢alisma modeli daha
popiiler hale gelmis ve tercih edilmeye baslanmistir. Bu nedenle kullanilan bilgi ve iletisim
sistemlerini donanimsal ve yazilimsal olarak devamli giincellemek yeterli kalmayip sahip
olunan sistemdeki giivenlik agiklarini kapatarak, sorunlarini en diisiik seviyeye indirmek
onemli hale gelmektedir. Bu anlamda orgiitlerin network ve altyapi sistemlerini disaridan
gelecek tehlike ve tehditlerden korumalidir. Uzaktan takim ¢aligmasini saglayabilecek giiclii
bir network ve altyap: sistemine sahip olmasi gerekmektedir. Tercih edilen network ve
altyap1 sistemleri gerceklese bilecek siber saldirilara karsi yiiksek diizeyde koruma

saglamalidir.

Covid-19 salgini ile tercih edilebilirligi yiikselen uzaktan ¢alisma modeli ¢alisan ve orgiit
agisindan  igyerindeki aymi ylikiimliliikleri yerine getirme acisindan esneklik
saglamamaktadir. Calisanlar1 bilgi ve iletisim teknolojileri bakimindan desteklemek,
bilgilendirmek, egitim ihtiyacin1 karsilamak orgiit agisindan, verilen isi yerine getirmek,
saglanan destegi performansa doniistiirmek calisanin yerine getirmesi gereken baslica

sorumluluklardandir (Bozkurt Giimriik¢iioglu, 2020).
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2.2.1. Uzaktan Calismanin Olumlu Yonleri

Gallup danismanlik sirketi, Harvard Universitesi, Standford Universitesi ve Global
Workplace Analytics (Kiiresel Isyeri Analitigi) gibi arastirma kurum ve iiniversitelerin

arastirmasina gore tele ¢alismanin yararlar1 5 maddeden olusmaktadir (Farrer, 2020).

e Uretkenlik: Tele calisanlar, ofis calisanlarma oranla %35- 40 daha fazla

iiretkenlik ve en diisiik % 4.4 oraninda ¢ikt1 artis1 gozlenmistir.

e Is Performansi: Konumdan bagimsiz olarak uzaktan calisanlar %40’tan

daha diisiik oranda kalite hatasiyla tiretim yapmaktadir.

e ise Katilim: Uzaktan calisma daha yiiksek diizeyde performans ve

iiretkenlik ile %41°den daha az oranda is devamsizlig1 gosterirler.

e Calisan1 Elde Tutma: Calisanlarin %54°si daha esnek galisma ortami igin

islerini degistirebileceklerini belirtmistir.

o Sirket Karliligi: Sirketler, yar1 zamanli olarak evde calisma basma yillik
11.000 ABD Dolar1 ya da %21’ den daha fazla kar ve tasarruf sagladigi

belirlenmistir.

Covid-19 salginiyla miicadele siirecinde esnek ve uzaktan ¢alisma modelleri daha fazla
tercih edilmeye baglanmistir (Soylu, 2020). Uzaktan ¢alisma modeli, ¢alisan ve isi arasinda
koprii olusturarak is kontroliinii ve 6zgiirliigiinli saglar. Bu sayede calisanin ise katilmama
durumlart engellenmektedir (Uzun, 2012). Asagida uzaktan ¢alismanin c¢alisana ve orgiite

gore olumlu yonlerine deginilmistir.

Uzaktan calismanmin ¢alisan agisindan olumlu yénlerini ifade etmek gerekirse, uzaktan
calisma modelinde, calisan oOrgiite kars1 yiikiimliiliiklerini geleneksel is iliskisinde oldugu
gibi isin yapildig1 yerde degil, yer ve zamanin belli olmadig1 ve orgiite ait olmayan bir yerde
yerine getirmektedir. Orgiit ve ¢alisan arasindaki sozlesme geregi calisan orgiitiin emir ve
talimatlarina uygun olarak ylkiimliiliigii altindaki isleri orgiitiin saglamis oldugu isyeri

disinda istenilen zaman araliginda yerine getirmektedir (Gorticii, 2018).

Uzaktan ¢alisma modeli ¢alisanlar i¢in, orgiitlerinin saglamis oldugu istthdam igerisinde yer
alarak yaptiklar ise yonelik yiikiimliiklerini yerine getirirken islerini yiiriitme siirecinde bir

esneklik saglamasi bakimindan bos zaman aktivitelerini diizenleme imkan1 sunmaktadir.

22



Ayrica ise gidis gelis, trafik, kotii hava kosullart ve ise gitmek lizere yapilan hazirliklar da
dahil olmak iizere harcanan zamani azaltip ¢aliganin kendisine ayirdig1 zamani artirirken, ise

gidis-gelis siirecinde yasanan stresi de azalttig1 yapilan ¢alismalarda goriilmektedir (Aksoy,
2012).

Uzaktan c¢alisma modelinin etkili bir performansla basar1 saglamasi ve One siiriilen
faydalarindan yararlanmak cesitli 6zelliklere baglidir. Calisan ve Orgiitiin yapist uzaktan
caligma modeli konusunda istekli olmasi, ¢alisma programi iizerinde anlasilmis olmasi ve
belirli diizeyde esneklik saglanmis olmasinin yaninda ¢alisanin 6rgiite kars1 olumlu duygular
beslemesi, uygun kisilik yapisi ev ortaminin da giiriiltii gibi gevresel 6zellikler agisindan
uygun kosullara sahip olmasi modelin basariya ulagsmasinda etkilidir (Hobbs & Armstrong,
1998).

Uzaktan Calisma modeli ¢alisanin c¢alisma siireci boyunca kendisine 6zel zaman
olusturamamasi, sahsi igleri i¢in izin almada problem yasamasi kiside stres yaratmaktadir.
Uzaktan Calisma modeliyle kisi zamanini yonetebilmekte ve is akisini kendi programina
gore diizenleyebilmektedir. Uzaktan calisma modeliyle ise gidislerde ve doniislerde
gecirilen zaman kayb1 ortadan kalkmis, ¢alisanin isinden dolay1 kaynaklanan ¢esitli maliyet

yaratan masraflar1 azalmis ve tasarruf etmesi yoniinde fayda saglamamustir.

Uzaktan ¢alismanin orgiit agisindan olumlu yonlerini, uzaktan ¢alisma modeliyle ¢alisanin
verimliliginin artmasi, esnek zaman diliminin etkisiyle kisisel yasamina vakit ayirmasi, ise
ulagim siirecinde kaybedilen zamanin olmayisi ¢alisana fayda saglarken orgiit icin ise islerin
yiiriitiilmesi i¢in gerekli olan orgiitsel kaynaklarin kullanimin azalmasi da orgiitler agisindan
fayda saglamaktadir. Ayn1 zamanda isin gerceklestirilecegi bir binanin ya da ofisin, ofis i¢in
gerekli ekipmani saglamak, calisanlarin i1sinma, elektrik, internet gibi harcamalarinin
olmamasi orgiitler i¢cin dnemli bir avantaj olmakta ve azzimsanmayacak derecede tasarruf
saglamaktadir. Uzaktan ¢alisma sistemi, baslangi¢c adiminda, orgiitler igin maliyeti yiiksek
olan bir faaliyettir. Ancak kiiltiirel ve cografi nedenlerle ulasilamayan kiiresel pazar alanlari
ve nitelikli isgiicliniin istihdam1 ortaya ¢ikarmasiyla, calisanlarin performansinin daha kolay
izlenmesi ve uzun vadede personel maliyetlerinde tasarruf saglamasi bakimindan, érgiitlerin

tercih ettigi bir calisma seklidir (Alkan Meshur, 2010).

Uzaktan c¢alisma modeline en 1limli yaklasan sektorler daha ¢ok bilgi ve iletisim
teknolojilerini kullanan dijitallesen is kollarinin temelini olusturan; ar-ge, bilisim gibi
sektorlerdir.
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Dijitallesen is sektorleri i¢inde c¢alisan bilgi is¢ileri uzaktan c¢alismaya daha uygun bir
nitelige sahiptir. Ozellikle bilisim sektdrii calisanlar1 uzaktan ¢alisma modeline daha kolay
adapte olacaktir. Ciinkii uzaktan calisma bilisim teknolojilerinin bir triinidir (Alkan

Meshur, 2010).

Uzaktan ¢alisma modelinde bilgi ve iletisim teknolojilerin etkin kullanildigi i¢in ¢alisanlar
islerini teknolojinin sagladig1 kolaylikla uzaktan yiiriitmektedir. Ayrica uzaktan caligma
modelinde ¢alisanlar islerini yiiriitmek i¢in uygun bir ¢alisma ortami olustura bilmek i¢in
internet, mobil cihaz, bilgisayar, yazici gibi erisim cihazlarina ve ihtiya¢ duymaktadir.
Dogan bu ihtiyag¢larin karsilanmasinda ortaya ¢ikan giderler ekstra olarak ¢alisanlara maliyet
yukil olugturmaktadir. Bu sebepler ile calisan tarafindan bakildiginda uzaktan caligsma

modeli olumsuz etki gosterirken, orgiit igin olumlu bir etki gostermektedir (Aksoy, 2012).

Ayni zamanda uzaktan ¢alisma ile ¢alisanlarin isyerinde mola vererek isten uzaklasmasi,
hastalik ardina siginan ise katilmin diismesi, yillik izin, mazeret izni, saatlik izin gibi
taleplerinin oniine gecerek calisanin devamlilig1 saglanarak is giicliniin devamlilig1 etkin
kilinmaktadir. Calisanin is taniminin etkin bir sekilde yapilmasiyla orgiit i¢cinde baska bir
calisandan o isi yapmasmin Oniine gecerek calisanlarin sorumluluklarini yiikselterek,

yapmalar1 gereken isi kavramsal olarak tam olarak kavramaktadir (Senel, 2021).

Alkan Meshur (2007)’ tarafindan uzaktan ¢alisma modelinin orgiitlere sagladigi avantajlar

asagida listelenen bi¢cimde ele alinmistir:

e Orgiitler igin fiziki ortam, barinma ve ¢alisma ortamini saglama agisindan

tasarruf
e (alisanlarda verimliligin artmasinin orgiite fayda saglamasi
e Yapilan isin niteligine gore ¢alismanin esneklik kazanmasi
e Orgiit adina ¢alisanin miisterilere daha nitelikli hizmet sunmasi
e Orgiit yapisinin hedeflere ve amaglara yonelik devamlilik
e s giicii kaybinin azalmasi ve ise katilimlarin artmasi
2.2.2. Uzaktan Calismanin Olumsuz Yonleri

Uzaktan ¢alismanin olumsuz yonlerini hem g¢alisan hem de orgiitler agicindan incelemek
daha dogru olacaktir. Uzaktan calismanin ¢alisan agisindan olumsuz yonleri, uzaktan

caligma modelinde gorev yapan c¢alisanlar ve igsyerinde gorev yapan calisanlar arasinda is
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tatmini, is doyumu ve yasam Xkalitesi bakimindan farkliliklar bulunmaktadir. Uzaktan
calisma modeline gore gorev yapan calisanlar is tatmini, is doyumu ve yasam kalitesi
bakimindan bir siire sonra negatif yonlii bir duygu durumuna girebilmektedirler. Bu sebeple
caligma hayatin1 uzaktan calisma modeliyle siirdiiren c¢alisanlarin performans diizeyi

diismekte ve sonug olarak orgiitsel verim azalmaktadir (Mercan, 2019).

Uzaktan ¢alisma modelinde ¢alisanlar genel olarak, calistiklari ofis ortamlarinda
bulunmasalar da bilgi ve iletisim teknolojilerini is yerinde ¢alisanlara gore daha fazla
kullanmaktadirlar. Baz1 orgiitler ise ¢alisanlarinin daha fazla bos zamanlarinin oldugu
diistincesine kapilarak uzaktan ¢alisma modelini yanlis yorumlamakta ve ¢alisanlarina daha

fazla is yiiklemekte ve mesai saatlerini artirmaktadir (Karaca & Esen, 2019).

Ayrica uzaktan ¢alisanlar, orgiitlerine ait bir ortamda bulunmadiklari i¢in is arkadaslariyla
olan sosyal iletisimi ve paylasimlar1 azalmaktadir. Toplu caligma alanlarindan bireysel
alanlarda c¢alismaya devam etmek grup basarisini ve iletisimi engellerken bireyselligi 6n

plana ¢ikararak benmerkezci ¢alisanlar olusturmaktadir (Kicir, 2019).

Uzaktan ¢alisma modeline gore gorev yapan calisanlarin isyerlerinden uzak olmasi ve yiiz
yiize etkilesim olanaklarinin bulunmamasi ¢aliganlarin 6rgiit ile biitiinlesme sorunlari ortaya
cikarabilmektedir. Bu durum Tiirkgedeki “Gozden uzak olan goniilden de uzak olur”
deyiminin bir yansimasi olarak da diisiiniilebilir. Calisanin is yerini, orgiitiin ¢alisanini
benimseyememesi, ¢alisanlarin toplu hareket olanaklarin1 zayiflatacak, bol pargala yonet
zihniyeti ile calisanlarin sendikasizlastirilmasi kolaylasabilecek ve sonug olarak ¢alisanin
isine son vermek daha kolay olabilecektir. Orgiitler isyerinde calisanlar1 uzaktan ¢alisanlara
gore daha fazla performansa sahip olarak diisiinmekte ve is yerinde ¢alisanlara daha fazla iy1
niyet beslemektedirler. Bu durum uzaktan ¢alisanlar agisindan olumsuz bir hava yaratmakta

ve firsat esitsizligine zemin olusturmaktadir (Kavi & Kogak, 2010).

Uzaktan ¢alisma modelinde orgiitler, ¢alisanlarin daha fazla is yapmasini beklemektedirler.
Calisanlarin, esnek bir bicimde c¢aliyor olmasi bir 6diil olarak goriilmekte ve 6diiliin karsilig
olarak daha fazla is beklenmektedir. Esnek ¢alisma 6rgiit tarafindan yanlis degerlendirilip,
caliganinin tiim zamanina hitkkmetme istegiyle ¢alisanin aile yasami, 6zel zamanlari, kendine
ait yasami ile planlari altiist olabilir. Orgiitler bunlari gdzetmeksizin calisanin fazla
caligmasinin karsiligini da 6diillendirmez. Ancak uzaktan yapilan fazla ¢alisma, isyerinde

gerceklesmis olsa karsiligini orgiit vermek zorunda kalacaktir (Demir E. S., 2016).
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Uzaktan ¢alisma modelinde ¢alisanlar veya orgiitler karsilikli olarak birebir iletisim halinde
olmak zorunda kalabilirler. Anlatilmak istenilen iletisim aracinin dijital olmasi geregiyle
aktarilirken yanlis anlasila bilir, etik olmayan davraniglar gozlenebilir. Ayrica ¢alisanin veya
orgiitiin tercih ettikleri caligma saatleri uyusmaya bilmektedir. Bu tiir durumlarda iletisime
gecildiginde ise taraflar iletisim kurmak icin is dis1 zamanlarinda birbirlerini siirekli rahatsiz
edilebilir. Bu durumda kisiler birbirinin 6zel hayatina miidahale etmis olurlar ve rahatsizlik
duymaya baslayacaklardir. Béylece psikolojik rahatsizlik, kaygi, endise, nefret gibi olgular
bas gostermeye baglayacaktir (Kavi & Kocak, 2010).

Covid-19 pandemisiyle popiilerligi artan uzaktan ¢alisma modelinin ¢alisanlara yansiyan bir
diger dezavantaji ise kisitli dar alanda kalarak ev ve ofis ortaminin ayni yer olmasindan
kaynaklanan alan kisitlanmasidir. Uzaktan ¢alisan bireyler sabit bir alanda kalarak, ¢alisma
sartlarina uygun olmayan masa baginda vakit gegirmek, hareket alanini kisitlamak gibi
nedenler sonrasi eklem agrilari, kas agrilari, psikolojik bunalimlar gibi rahatsizlar

yasayabilmektedir (Kicir, 2019).

Ward ve Shabha (2001) uzaktan calisma modelinin olumsuz yonlerini derleyerek su

maddeler altinda siralamaktadir;

e Devamli belirlenen ¢alisma ortaminda vakit gegirilmesiyle aile yapisindan,

sosyal yasamdan, arkadas ¢evresinden izole yasam

e (Calisma ortaminda gergeklestirilen yiiz ylize beyin firtinasi sonrasi karsilikl

fikirlerin ortaya konmamasi sebebi ile duraganlik yagsanmasi

e Asil igin yapildig1 sahadan uzak olmalar1 nedeniyle isin gelisim ve yapim
surecinden haberdar olmayip pargadan biitiine bilgilerle yordamda

bulunarak is1 tahmini sekilde yiiriitmeleri
e Kariyer planlarini diizenleyemeyip gerceklestirememek

e lsyerine/orgiite aitlik, iyi niyet, baglilik gibi duygularin istenilen diizeye
ulasamamasi
Uzaktan calismanmin orgiit agisindan olumsuz ydnleri, uzaktan calisma modeline gore
orgiitlin dikkat etmesi gereken en 6nemli nokta c¢alisanin kontrol altinda olmamasi sebebiyle

denetiminin ve gézetiminin miimkiin olmamasidir. Calisan ve orgiit arasindaki bag zayiflig

nedeni ile calisanin orgiite karsi1 verimliligi azalmaktadir.
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Bu da orgiite kaybolan is giicii olarak yansiyacaktir. Caligmalarini disarida siirdiiren
caliganlar isletmeye olan sadakatlerini yeterli seviyede tutamayabilir. Orgiite ait gizli
bilgileri ofis disinda olduklar1 i¢in daha hizli sekilde sizdirabilmektedir. Calisanindan
bekledigi performansi alamayan orgiit ¢calisanina kars1 giivenini kaybetmeye baslayacaktir.
Calisanin oOrgiitiin taleplerine uygun bir sekilde istenilen isi, istenilen diizeye ve nitelige ne
kadar uygun bir sekilde yerine getirdigini belirlemek ve degerlendirmek oldukga zordur.
Calisanin yiikiimliiliigii altinda oldugu isi belirtilen niteliklere uygun bir sekilde yerine
getirmemesi orgiitiin de miisterisine kars1t mahcup olmasi ve zor durumda kalmasi sonucu
hem ticari degerinin zarar gérmesi hem de c¢alisanina karsi giiveninin zedelenmesi sz
konusu olacaktir. Ayrica uzaktan ¢alisma modelinde 6rgiitiin ¢alisanindan bekledigi nitelikli
is giicli icin ona imkanlar sunmasi gereklidir. Calisan i¢in bu imkanlarin olusturulmasi ve
sunulmast oOrgilite ekstra finansal yatirimlar, harcamalar giiglik ve maliyet yiiki
olusturmaktadir. Calisanin orgiitiin fiziki sinirlar1 disinda galigmalarini siirdiirmesi, orgiit
disinda olmalarindan dolay1 devamli tehlike ig¢erisinde bulunmalar sebebi ile is kazast gibi

risklerin artmasina ve orgiitiin bu konuda sorumlulugunu yiikseltmektedir (Goriicii, 2018).

Asagida Kicir (2019) tarafindan yapilan calismadan faydalanarak olusturulan tabloda
uzaktan calismanin Orgiit ve ¢alisan agisindan avantajlari ile dezavantajlari liste seklinde

verilmistir.

Tablo 1. Uzaktan Calismanin Avantajlar1 ve Dezavantajlar:

Avantajlar Dezavantajlar

e Esnek calisma saatleri (saatleri iste§e e Isin siirekli boliinmesi
gore ayarlayabilme) e Isin hi¢ bitmemesi
Ulasim ve trafik sorunundan kurtulma e Calisma psikolojisinden

Zorunlu sosyal iliskilerden kurtulma kurtulamamak

Isi bolen unsurlardan kurtulma Hareketsizlik

Rahat calisma ortam Hareketsizlige bagl fiziksel sikintilar
Calisma ortaminin verimli ¢galismaya Sosyal etkilesimden mahrum kalmak
miisaade etmesi Ice doniik olmak

Isin her yerde yapilabilmesi

e Kendi kendinin patronu olmak

e Kendi adina ¢alismanin sagladigi is

ozerkligi

2.2.3. Uzaktan Calisma Modeline Yonelik Yapilan Cahsmalar

Uzaktan ¢alisma modelinde c¢alisanlar isyeri ortamindan uzakta kaldiklar1 ve igyerin deki

caligma arkadaslarindan ayr kaldiklari i¢in kendilerini soyutlanmis hissetmesine ve yalniz
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calistiklarina inandiklarina sebep olmaktadir. Amerika Birlesik Devletleri’nde (ABD) 1981
yilinda gerceklestirilen bir arastirmada; evden c¢alisanlarin dortte birinin tek basina ¢alisarak
gerek sosyal yasantilarinin  olmamasi gerekse is yasamindaki sosyallesmenin
gerceklesmemesi nedeniyle yalniz ve asosyal olduklari tespit edilmistir. 1983'de Ingiltere'de,
tele calisanlarin %601 izole olmanin kendilerine dezavantaj olusturdugunu ve is
arkadaslariyla fikir alisverisi yapma konusunda 6zlem duyduklarini belirtmislerdir (Eyrenci
& Bakircet, 2000).

Ingiltere’de gerceklestirilen bir arastirmada; ofis ortaminda 40 saatlik ¢alismanin ev
ortaminda gergeklestirilen 25 saatlik ¢alismaya es deger olduguna dikkat ¢ekilmistir. Ev
ortaminda ¢alismanin %60 oraninda daha ¢ok performans verdigi sonucuna ulasilmistir.
Verimlilikte gerceklesen bu artisin sebebi ise ofis ortaminda calismanin gereksiz yere
boliinmesi, ¢alismanin yarida kesilmesi, habersiz gerceklesen is ziyaretleri gibi olaylarin
evde ¢alisma modelinde gergeklesmemesi ve galisanin ise doniik algr ve dikkatin daha
yiiksek olmasi, ulasim, mola gibi zaman kayiplarinin olmamasi gibi sebepler sayilmistir

(Eyrenci & Bakirci, 2000).

Naktiyok ve Iscan (2003) gerceklestirmis oldugu ¢alismada; “Evden calismak ister misiniz?”
sorusuna katilimcilardan 186 kisi olumsuz cevap verirken, 478 kisi olumlu cevap vermistir.
Olumsuz cevap verenlere sebebi soruldugunda; %25°1 ¢alisma ortamindaki birebir yiiz yiize
iletisimden mahrum kalmamak igin, %22’si ortam ve mekan yoniinden ¢alismasini
gergeklestirecegi uygun ortaminin olmamasi nedeniyle, %181 sosyal kiiltiirel nedenler ile
%12’si evden caligma icin gerekli olan bilgi ve iletisim teknolojilerine sahip cihazlarinin
evde olmamasi nedeniyle, %]11°1 is giiciine katilimin ve iiretkenligin ofis ortaminda daha

performansli olmasi nedeniyle, % 9’u ise evden ¢alismay1 diisiinmediklerini belirtmistir.

Goriicii (2018) yaptig1 galismanin sonug kisminda “Tele ¢aligmanin Orgiitiin gézetim ve
denetiminin oldukga zay1f oldugu bir is iligkisi oldugu dikkate alinirsa getirecegi diisiiniilen
bir¢ok yararin yani sira Tiirkiye’nin en énemli sorunlarindan biri olan kayitdisi ¢alismay1

artiracagini diistinmekteyiz.” ifadesini kullanmastir.

Isletmeler varligimi devam ettire bilmek ve pazar alanlarini daraltmamak i¢in Covid-19
salgin1 ve pandemisi gibi halen varligin1 koruyan kriz donemlerinde siirekliligini saglamak
zorundadir. Bu zorunluluk isletmelerin personel kadrosuna ve yapisina gore degisiklik
gostererek, genel olarak beyaz yaka calisanlar1 uzaktan ¢alisma modeline uygun goriiliirken
liretim sahasinda c¢alisanlar i¢in calisma saatleri veya vardiya sisteminde degisiklik
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yaptlmistir. Yonetici kadrosu ise yari uzaktan c¢alisma sisteminde ¢aligmalarini
stirdiirmtigtiir. Dulkadir (2020) yapmis oldugu c¢alismasinda “Covid-19 salgini diger
krizlerden farkli bir salgin olmakla beraber isletmelerin bazi faaliyetleri konusunda uzaktan

calismay1 zorunlu kilmist1.” ifadesini kullanmistir.

Dulkadir (2020) yaptig1 calismada isletmelerin altyapi yeterliliklerini belirlemek istemis ve
268 katilimcidan 146 kisi (%54.5) yeterli, 72 kisi (%26.9) yetersiz ve 49 kisi (%18.6) orta
seviyede oldugunu belirtmistir. Genel degerlendirme de yaridan fazla kesim isletmelerinin
olasi bir kriz durumunda bilisim teknolojileri kullanimi anlaminda hazir oldugunu
vurgularken, azimsanmayacak bir grupta kriz durumuna bilisim teknolojileri kullanimi
anlaminda hazir olmadigim1 vurgulamaktadir. Covidl9 salgini siirecinde isletme
faaliyetlerinin etkilenme durumuna bakildiginda isletmelerin yiiksek seviyede etkilendigi ve
salgin gibi bir krize hazir olmadigini gostermektedir. Anket ¢aligmasina verilen cevaplarda
isletmelerin altyapisinin %45 oraninda yeterli oldugu fakat %55 oraninda da uygun olmadigi
goriilmektedir. Bu iki oran birbirine yakin olup olasi bir kriz durumunda uzaktan c¢alisma
icin bilisim teknolojisi altyapisinin hazir olmadigini gdstermektedir. Isletme yoneticilerinin
bundan sonraki siirecte tlim krizler ve yonetimi konusunda planlar yapmasi kaginilmaz

olmustur.

Mamatoglu ve Aksoy (2021) yapmis oldugu 150 kisilik 6rneklemden olusan arastirmada
isten atilma korkusunun Cronbach’s Alpha degeri 78 iken dlgegin alt boyutlarindan Isten
Atilma Korkusu yasayanlar toplam varyansin %353’linli olusturmaktadir. Bu bulgular
dogrultusunda Covid-19 pandemisi geregince is yerinden uzakta ¢aligsmast gereken isgiler
isyerinde bulunma egilimi gostermislerdir. Covid-19 salgini olmasina ragmen c¢alisanlarin
uzaktan ¢alismak yerine isyerinde bulunarak orgiite kars1 kendini gosterme veya cevresel

sorunlardan kagarak is yerinde bulunduklari goriilmektedir.
2.2.4. Covid-19 Salgini Siirecinde Uzaktan Calisma Modeli

Cin’in Hubei eyaletine bagli Wuhan sehrinde baslayan Covid-19 salgini, basta yoresel
ardindan bolgesel ve evrensel bir salgin haline gelmesiyle diinya {izerinde ¢ok sayida insani
etkileyerek pandemi olarak ilan edilmistir. Salgmmin hizla yayilmasinin kisiler arasinda
gergeklesen temas oldugu kabul goriip, hizla yayilan Covid-19 salgini kontrol edebilmek ve
yay1limin bulagsmasini engellemek amaciyla baslica tedbir olarak sosyal izolasyon ve kisisel
aras1 mesafe onerilmistir. Covid-19 salginin yayilim hizi ve vaka sayisinin artigi baglangicta

devletleri diisiindiirse kiiresellesen piyasa kosullar1 ve iiretim tiiketim alanin temel tasini
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olusturan insanlig1 tehdit etmesi sebebi ile 6zel isletmeler ve kuruluslarda tehlike altina
girmistir. Ozel isletmeler ve Kkuruluslar da salgmna karsi devletlerin benimsedikleri
politikalarin yaymda yer alip hem calisanlarinin sagligini korumada hem de salgimin
ekonomik ve sosyal etkilerini azaltmada yoniinde 6nemli rol iistlenmislerdir. Covid-19
salgin siirecinde ig gorenler ¢alisanlar ve orgiitler arasindaki iliskisi incelendiginde, ¢alisma
hayatin1 devam ettiren bir i gorene viriis bulastiginda veya tasiyici hasta oldugunda is
ortamindaki kisilere hastalig1 bulastirma veya yayma potansiyelinin bulunmasiyla is giicline
katilimi ve {iiretim kapasitesini diisiiriirken, is ortamindaki toplum sagligini tehlikeye
sokmaktadir. Bu sebep ticari kayiplar yasatabilmekte ve kiiresel pazar payinda rekabet i¢in
isletme acisindan biiyiik tehlike olusturmaktadir (Ayyildiz, Cam, & Kus, 2021).

Ulkemizde Covid-19 salgmiyla miicadele edebilmek i¢in devlet kuruluslar1 énlemler almus,
alinan Onlemler gelistirilerek kati tedbirler altinda uygulamaya baslanmistir. Sermaye
kuruluslar1 olan is oOrgiitleri salgin siirecinde ve pandemi ilanindan sonra ticari kayip
yasamamak ve silirekliligi saglamak i¢in devlet kurulusglarinin onlemlerini uygularken
kendilerine has eylemlerde bulunmaktadir. Diger taraftan, salgin bireylerin giinliik yasam
faaliyetlerini kisitlamis, psikolojik ve ekonomik olarak olumsuz etkilemis goriinmektedir.
Salginla miicadelede hem bireysel diizeyde hem kurumsal diizeyde (is orgiitleri devlet

kurumlar1) farkli ve birbirini tamamlayici gorev ve sorumluluklar ortaya ¢ikmistir.

Covid-19 pandemi doneminde popiilerligini artiran uzaktan ¢alisma modeli is gorenin
bilgisayar ve iletisim teknolojilerini kullanarak orgiitlerin saglamis oldugu ortamin diginda
is glicii kaybetmeden orgilite kars1 yiikiimliiliiklerini yerine yetirmesi ve siirdiirebilirligi
devam ettirmesi olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Uzaktan ¢alisma modeli Covid-19 pandemi
oncesi Orgiitlin veya is gorenin isin yapisina gore tercih ettikleri bir ¢alisma modeli iken
salgin doneminde zorunlu bir ¢alisma modeli olarak kendisini benimsetmistir. Uzaktan
caliyma modelinde 6nem arz eden husus bilgi ve iletisim teknolojileridir. Bilgi sistemleri
teknolojileri ve teknolojik yapilanmasi (Donanimsal, yazilimsal) kaliteli bir sekilde
olusturulan, dijitallesme silirecine dnem vermis ve alt yapisi olusturmus isletmeler uzaktan
calisma modeline daha hizli uyum saglamaktadir. Ayrica uzaktan g¢alisma modelini
benimseyen isletmeler i¢in en Onemli konu sahip olunan bilgi havuzundan bilgi
sizdirilmasidir. Bunun oniine gegcmek i¢in VPN sistemlerinin yonetimini basarili bir sekilde
stirdiirebilmeleri gerekmektedir. VPN programlar1 gercek zamanl ¢alisarak korumali bir

sebeke baglantis1 gergeklestirerek internet trafigini sifreler ve internet iizerindeki ¢evrimigi
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kimliginizi gizler. Bu sekilde tgilincii kisilerin internet baglantisin1 gergeklestirirken

cevrimigi hareketlerinizi izlemesi, kopyalamasi ve veri ¢almasi engellenir.

Isverenler Covid-19 salginin etkilerinden en az hasarla ¢ikabilmek i¢in, calisanlarini uzaktan
calisma modeline ydnlendirmislerdir. Isverenler ellerinde olmayan zorunlu sebeplerle
isletmelerinin ¢alisma saatlerini (Esnek calisama, yar1 zamanli vardiya gibi) veya calisma
yapisini (Uzaktan ¢alisma, evden ¢alisma gibi) degistirmek zorunda kalmislardir. Ancak bu
tarzda ¢alismalara gecis her isletme i¢in uygun olmadigi, yapilan isin niteligine gore calisma
yapisinin degisiklik gdsterdigi ortaya ¢ikmustir. Ozellikle iiretim sahasinda calisanlar veya
isin basinda olmay1 gerektiren isgiicliniin ve emeginin sahada sarf edildigi sektorler uzaktan

calisma modeli i¢in uygun olmayan alanlarda yer almaktadir. (Mamatoglu & Aksoy, 2021)

Covid-19 salgini siirecinde hastaligin yayilimini engellemek igin alinan en 6nemli kural olan
sosyal mesafe kuralina en uygun g¢alisma bi¢imi olan uzaktan galisma modelinin, salgin
siirecinin sona ermesinden sonra da tercih edilebilirligi ne durumda olacagi netlik
kazanmamustir. Isletmeler uzaktan galisma modelinin en net faydalarini pandemi déneminde
gormiisler ve ileriye doniik planlar1 igerisinde uzaktan calisma modelinin {istiinde
planlamalar yapacaklarini agiklamaktadir. Bu durum da kiiresellesen is diinyasinin yenilige
kars1 direng gdsteremeyip, kabullenecekleri ve isletmelerin bilgi ve iletisim teknolojilere
olan yatirimlarinin ve giivenlerinin artacagini, uzaktan caligma modelini benimseyen
isletmelerin, 1s giicliniin yayginlasacagini diislinebiliriz. Belgika’nin Flaman bdlgesinde
Baert ve arkadaslari tarafindan 1895 ¢alisan iizerinde, Covid-19 pandemisi sirasinda uzaktan
calisma modeline gore yasam ve kariyer beklentilerinin galisanlar {izerindeki algilarini
incelemislerdir. Arastirma da uzaktan ¢alisma modelinin %85 oraninda, dijital ortamlarda
bir araya gelerek gergeklesecek toplantilarin %81 oraninda gelecek yillarda popiiler bir hale

gelecegi sonucuna ulasmislaridir (Giimiis, 2020).

2020 yilinin baglarinda Cin’in Wuhan bolgesinde goriilen Covid-19 salgini, isletmeleri ve
isletmelerin istthdam ettii i gorenleri biiyiik bir krizle yiiz ylize getirmistir. Salginin
bekleyen bir biiyiikliikte yayilim gerceklestirmesi, iilkelerin barindirdiklari isletmelere karsi
caligma yapilarinda degisiklik yapmalar1 yoniin de yonergeler gondermesine sebep olmustur.
Yonergede uzaktan calisma modeline uygun isletmelerin bu ¢aligma modeline gegisi talep
edilmistir. Gegici olarak diisiiniilen uzaktan ¢alisma modeli salginin halen devam etmesi
sebebi ile devam etmektedir. Covid-19 viriisii i¢in bazi1 tedaviler bulunmus asi

gelistirilmistir. Ancak viriisin devamli mutasyona ugramasi sebebi ile isletmeler bir anda
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eski calisma diizenlerine gecisi kabul edilmemistir. Isletmeler alinan tedbirlerin
devamliligini saglayarak kademeli bir sekilde eskiye gegisi gergeklestirecektir ( Uluslararasi

Calisma Orgiitii (ILO), 2020).

Covid-19 ile ilan edilen pandemi siirecinden once bilgi ve iletisim teknolojilerinden
faydalanilarak az seviyede uzaktan ¢alisma modeli uygulansa da isletmelerin ve ¢alisanlarin
bliyik bir kismi bu calisma modeliyle ilk kez ilan edilen pandemi siirecinde
karsilasmiglardir. Covid-19 salgmiyla kullanimi artan uzaktan c¢alisma modeli daha
oncesinde tercih edilen ¢calisma seklinden farkli olarak zorunlu bir tercih olmasi sebebi ile
calisanlar tizerinde olumlu ve olumsuz kaygilar olusturmustur. Evde veya is ortamindan
uzakta calismak calisanlara cazip gelse de salginin tehlike boyutu c¢alisanlari insani yonde
psikolojik olarak olumsuz etkilemistir. Salginin hizla yayilmasi, tedavisi konusunda yetersiz
kalinmasi, 6liim ve hasta vakalar1 sayisindaki artis psikolojik bir bunalim etkisi gdstermis ve
uzaktan calisirken bile hastaliga karsi kaygi beslemis, tedirginlik seviyeleri yiikselmistir

(Bozkurt Giimriik¢iioglu, 2020).

Covid-19 pandemi doneminde (Eurofound, 2020) Avrupa Yasam ve Calisma Kosullarini
Iyilestirme Vakfi tarafindan Nisan ve Temmuz aylarinda yapilan iki boliimlii anket
yonteminde ilk asamada yaygin duygusal problemler, maddi endiseler ve isletmelere karsi
giiven azalmasiyla karsilagilmustir. Ikinci boliimde ise pandemi doneminde saglanan hibe

paketleriyle endise diizeylerinin azaldig1 goriilmiistiir (Ilhan U. D., 2020).

Kaushik ve Guleri (2020) arastirmasinda isletmeler ve ¢alisanlar i¢in uzaktan ¢alisma
modeline gegisin kolay olmayacagin1 vurgulamistir. Bir saglik krizi ile karsilagilip ¢alisma
ortamlar1 bir anda degisen calisanlar ve potansiyel i gliciinii ofis tarzi ortamlarda barindiran
isletmeler; iletisim kopuklugu, calisanlarin zaman yonetimi yoniinden sikintilar ¢gekecegini
herkeste bir kargasa olustuguna dikkat ¢ekerek calisan ve oOrgiite yonelik performans
yonetimine vurgu yapmuglardir. Ayrica ¢ocuklari bulunan ¢alisanlar pandemi doneminde
okullarinda uzaktan egitime ge¢mesiyle, ¢ocuklarin da evde egitim siireclerini devam
ettirmesinden dolay1 ev igerisinde bir ev, is, okul yasantis1 karmasast olusmustur. Eskiye
nazaran daha farkli bir uzaktan ¢alisma modeli mevcut sartlar altinda sekillenmis ve
calisanlar oOrgiitlerinden daha fazla anlayis beklemisler ve taleplerinde farkliliklar
olusmustur. Ozelikle kiiciik yas grubu cocuklari olan calisanlar is ve 6zel hayatlarini bir
arada ayn1 ortamda yiiriitmekte zorlandiklar1 ortaya ¢ikmistir. Ozellikle uzaktan calismasini

evde siirdiiren ¢alisanlar icin ev icerisindeki kisi sayisindaki artig ise verilen dikkatin
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bozulmasina, is 6zel yasamlarin1 dengede tutmakta zorlandiklari ortaya ¢ikmustir (ilhan U.
D., 2020).

2.3. lInsan Kaynaklar1 Yénetimi

Ozellikle Avrupa'da 1760 yilinda baslayan Sanayi Devrimi veya Endiistri Devrimi olarak da
bilinen 18. ve 19. ylizyillarda yeni buluslarin iiretime olan etkisi ile fabrikalasmanin
artmasiyla, ¢alisan ve orgiit arasindaki (emek ve sermaye sinifi) arasindaki ¢atisma siireci,

is¢ilerin Orgiitlenmesini kag¢inilmaz kilmistir (Bayraktaroglu, 2003).

20 ylizyilda yasanan Diinya Savaslar1 sonrasi iilkelerin bolgesel kabuklarindan kurtulup
kiiresellesme stireci ile iilkelerin toplum yapilarinda, ekonomisinde, iilkeler arasi iliskilerde
ve ticarette biiylik degisiklikler gerceklesmistir. Kiiresellesen is diinyasinda isletmeleri
rakiplerinden iistiin kilan sadece kaliteli {iriin tiretmek veya hizmet sunmakla yeterli olmayip
iiretimi saglayan veya hizmeti gerceklestiren nitelikli iggiiclinii barindirmak olma yolunda
ilerlemektedir. Isletmeler arasinda nitelikli is goren bulundurmak da artik bir rekabet
olmustur. Orgiitler gerceklestirmek istedikleri strateji, yontem, teknik ve yenilikleri
barindirdiklart potansiyel insan kaynagi tizerinden gergeklestirdikleri igin, rekabette

istiinliigli saglayan kilit rol ¢alisanlari olmustur (Bingdl D. , 2013).

Sanayi devrimi sonras1 0zel kuruluslarda ve kamu kurumlarinda toplumsal tiretimlerin
gerceklestirilebilmesi  ve hizmetlerin  yiirtitiilebilmesi  i¢in  gelistirilen makineleri
kullanabilecek calisanlarin i programlar: ile egitimlerinin diizenlenebilmesi ihtiyaci ile
baglayan ve orgiitte olusan sorunlarla ilgilenerek ¢6ziim bulan insan kaynaklari anlayisi,
zamanla farkli siireclerden ge¢mistir. Gliniimiizde modern yonetim anlayisi ile insan1 merkez
konuma alan insan kaynaklar1 yonetimi yaklasimi, klasik ve neo-klasik donemde personel

yOnetimi anlayisin1 benimsemistir (Kogak & Erdogan, 2011).

Neo-klasik donem personel yonetimi, igletmenin hedeflerine ulasabilmek i¢in insan
kaynaklar1 ve ¢alisanlarin en verimli sekilde isletmeye dahil edilmesi ve bu siireglerin etkili
sekilde yoOnetilmesine yonelik tiim faaliyetleri kapsamaktadir. Bu nedenle yalnizca
isletmenin ihtiyaglarimi gozeten neo-klasik dénem klasik personel yonetimi politikalari ve
uygulamalar yetersiz kalmistir. Daha faal bir insan kaynaklar1 yonetiminde ise, sadece
isletmenin ihtiyaglarina degil degisen c¢evreninde etkisiyle farkli beklentilere, deger
yargilarina ve biling diizeyine sahip bir iggiiciiniin de ihtiya¢larini goz 6niinde bulundurmay1

gerektirmektedir (Sadullah, 2009).
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Ayni amag ve hedefleri gergeklestirmek icin bir araya gelen ve oOrgiit yapisini olusturan
insanin Onemini vurgulayan insan kaynaklari yonetimi, Orgiitii olusturan insanlarin
arasindaki iliskileri farkli bir boyutla ele almaktadir. Uretim veya hizmet saglayan, sahip
oldugu islem kapasitesi, sunulan hizmet, gerceklestirilen {liretim kapasitesi, tercih edilen
teknoloji vb. gibi degerler ne olursa olsun her 6zel kurulus veya kamu kuruluslarinin en
onemli degerinin insan unsuru oldugu anlasilmistir. Insan kaynaklar1 yonetimi, cevrenin de
degismesiyle sadece Orgiitiin temel ihtiyaglariyla ilgilenmeyip, degisen ¢evresel kosullar
sonucu yenilenen beklentileri ve degerleri de merkezine almasi gerektirmektedir (Celiker,

2014).

Calisanlar bedensel ya da zihinsel emekleri ortaya koyarak isletmelerden refah seviyelerini
yiikseltecek kazanclar saglamay1 amaclarken, isletmeler ise ¢alisanlarin emeklerinden en {ist
seviyede vyararlanip, asgari diizey bir icretle en verimli sekilde istihdam etmeyi
amaglamaktadir. Calisanlarin ve isletmelerin birbirinden beklentilerinde yasanan bu iki zit
amaci ortak bir kesisim noktasinda bulusturmak ise insan kaynaklari yonetiminin temel
gayesini olusturmaktadir. Insan kaynaklari yonetimi, isletmenin isgiicii ihtiyacim
karsilayacak nitelikli ¢alisan1 bulma, ise alma, is ile ¢alisan1 6zdeslestirme, ise uyumu ve
oryantasyonunu saglama, calisanin performansini tarafsiz bir sekilde degerlendirme ve
calisan1 ise kars1 cezbedecek imkanlar1 ve licretlendirmeyi saglayacak c¢aligmalar yiiriitiir

(Akyiiz, 2006).

Kiiresellesen isletmelerin biiylimesiyle yonetilmesi karmagiklasan ve kontrol edilmesi
giiclesen calisma hayatinin temelini olusturan insan kaynaklari yonetiminin hem 6zel
isletmelerde hem de kamu kurumlarinda 6nemi artmaktadir. Insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalar1 genel olarak; nitelikli ve etkin isgiiclinii ¢ekmeyi ve aralarindan en uygun
olanlar1 segmeyi, isgiicline egitim vererek yeterliklerini artirmay1 ve gelisimlerini saglamayi,
mevcut insan kaynagmi oOrgiitte tutmayi ve orgiite baghiliklarini arttirmayi, calisanlar-

orgiitler-sendikalar arasinda bir denge kurmay1 ve iyi iliskiler gelistirmeyi amag¢lamaktadir
(Eren, 2008).

Uretimi aktiflestiren ana etken insan oldugundan dolay1, uzun zamandir orgiit icerisindeki
insanin O6nemi tlizerinde durulmus ve vurgulanmistir. Modernlesen yonetim ve iiretim
anlayis1 orgiitlerin barindirdiklar: nitelikli insan faktoriine vurgu yapmaktadir. Orgiitlerin

sunmus oldugu hizmetleri ve iirlinlerinin liretilmesinde etken rolii insan iistlendigi i¢in,
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kiiresellesen rekabet ortaminda, insan faktoriiniin 6nemi giin gegtikge artmaktadir

(Giirkaynak, 2017).

Insan kaynaklar1 ydnetimi, personel yonetimi kavramimm yeni modern cagdas ve ileri
seviyede gelismis yOnetim bi¢imine dayanmaktadir. Kiiresellesen, biiyiiyen, gelisen ve
modernlesen isletmeler ile beraber insan kaynaklar1 yonetimi de modern ve stratejik yonetim
anlayisinin merkezinde yer alarak calisanlarin i¢ paydas sayilmasi, performanslarinin
onemsenmesi ve degerlendirilmesi gibi kavramlar1 olgunlastirmistir (Acar, 2019).
Gegmisten giinlimiize insan kaynaklar1 yonetiminin gelismesine katki saglayan doniim

noktalar1 sunlardan olusmaktadir (Aldemir, Ataol, & Budak, 2001):
e 1760’da baslayip 18. ve 19. yiizyillarda devam eden sanayi devrimi

e 1789 Fransiz ihtilali sonrasinda gelisen sendikal hareketler ve sendikaciligin

dogusu

I. Diinya savas1

Devlet korumaciliginin gelismesi

2. Diinya savasi sonrasi kiiresellesen diinya ekonomisi, isletmelerin ¢ok

uluslu yapilagmasi ve artan rekabet ortami

Yukarida belirtilen olaylar diinya ekonomisini ve isletmecilik konularmi biiyiik olciide
etkilemistir. Insan kaynaklarmin 6nemi daha ¢ok 1950 yillardan sonra kiiresellesme, miisteri
tatmini, c¢agdas pazarlama anlayis1 gibi konularin 6nem kazanmaya baglamasiyla
anlasilmistir. Miisterilerini tatmin etmek, kiiresel ekonomi igerisinde rekabet edebilmek ve
hayatta kalabilmek i¢in isletmeler en degerli varliklarinin ¢alisanlar1 oldugunu fark etmis ve
insan kaynaklarina daha ¢ok dnem vermeye baslamislardir. Sonrasinda personel yonetimi

kavramu terk edilmis ve yerine insan kaynaklar1 yonetimi kullanilmaya baglanilmistir.
2.3.1. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Tanimi, Onemi ve Amaci

Insan faktdriiniin nemi isletmelerde uzun yillarca tartisilmis ve iiretim unsurunun en énemli
geceginin insan olduguna vurgu yapilmistir. Isletmenin yilsonu raporlarinda; “Insan bizim
en oOnemli calisanlarimizdir.”, “Isletmenin en degerli varh@g insandir.” gibi
degerlendirmeler, orgiitlerin finansal yatirimin yanin da ¢alisanlarini da bir sermaye yatirimi
olarak gordiiklerini 6n plana ¢ikarir. Giiniimiiziin cagdas ve modern yonetim modelleri,

insanin Orgiit i¢in 6nemine deginmektedir. Tim iskollarinda, insan etkisinin daha 6n plana
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cikarilmastyla, tiretimin bagrolii olan insan faktorii 6nemini gegmise gore giiniimiizde daha
yogun hissettirmektedir. Bu sebep nedeniyle, kamu kurumlarma goére oOzellikle o6zel
kuruluslar, nitelikli isgiiclinii kuruluslarinda istthdam etme zorunlulugunu hissetmektedir

(Giirkaynak, 2017).

Orgiitlerin amag ve hedeflerini gergeklestirebilmesi igin sadece ekonomik giice, biiyiik
iiretim veya isletim alanlarina ve smirsiz kaynaklari elinde bulundurmasi yetersiz bir
durumdur. Elde bulunan tiim kaynaklarin aktif sekilde en iist seviye verim alinacak sekilde
isletilmesi gerekmektedir. Burada etken rolii insan kaynaklar1 yonetimi iistlenmekte ve
oOrgiitiin sahip oldugu kaynaklar1 verimli bir sekilde isleyecek isgiiciinii saglayarak en etkili,
verimli ve gergekei sekilde faydalanilmasi, yonetilmesi, motive edilmesi ve oOrgiitiin bir

parcasi haline getirilmesi i¢in iist kademe yoneticilere gorev ve sorumluluklar yiikleyen

temel bir 6zellik tasimaktadir (Simsek & Oge, 2011).

Orgiitiin sahip oldugu kaynaklar1 verimli bir sekilde isleyebilmesi i¢in insan kaynaklarina
ihtiya¢ duyulmaktadir. insan kaynaklarini olusturan temel unsurlar asagida listelenmektedir

(Aldemir, Ataol, & Budak, 2001);
e Orgiit igerisindeki hiyerarside yer alan yéneticiler (amir, sef, miidiir vb.)
e Orgiit igerisindeki yonetilenler (isgiler, memurlar, vb.)

e Orgiit cevresindeki yardimci isgiicii (isletmenin amaclarmin yerine

getirilmesine dolayli katki verenler)
e Orgiit igerisindeki teknik isgiicii
e Danigmanlar

Incelenen ulusal yayilarda ve yabanci literatiirde insan kaynaklar1 ydnetimi {izerine gesitli
tanimlar yapilmistir. Asagidaki tabloda bazi tanimlar verilmistir. Bu tanimlarin kesistigi
ortak nokta, insan kaynagindan verim alinabilmesi i¢in onun etkin bir sekilde yonetilmesi ve

bu dogrultuda uygun bir ortamin olusturulmasinin gerekliligine deginmesidir.

Palmer (1993) yaptig1 ¢calismada insan kaynaklar1 yonetimini “Calisanlarin motivasyonunu
ve verimini ylikseltecek bir ortamin yaratilmasi ve bu ortamin korunup, gelistirilebilmesi
icin gerekli politikalarin ve teknik bilginin saglanmasi” seklinde ifade etmektedir. Benzer
bir tanim yapan Armstrong (2008), insan kaynaklar1 yonetimini “Bir kurumun degerli varligi

olan insanin ydnetimi icin stratejik ve tutarli bir yaklasimdir. Insan kurumda calisarak
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bireysel ve toplu olarak oOrgiitsel amaglarin basarilmasina katkida bulunur” ifadesi ile

tanimlamaktadir.

Ilerleyen teknolojik imkanlar isletmelere daha fazla makinelesme ve dijitallesme imkani
sunarken, isletmelerin sahip olduklart makineleri ve dijital araglar1 yonetecek nitelikli insan
kaynagina olan ihtiyaci her gecen giin giderek artmaktadir. Isletmeler yiiksek performans ve
verimlik hedeflerini basarabilmek icin sahip oldugu insan kaynagini kaliteli bir sekilde
planlanmasi, Orgiitlemesi, denetlemesi ve koordine etmesi gerekmektedir. Giinlimiiz
isletmeleri kiiresel bir ortamda faaliyet gosterdikleri i¢in rakiplere kars1 gii¢lii kalabilmek ve
varliklarini siirdiirebilmek i¢in insan kaynaklari yonetimini de gereken énemi vermeli ve

calisanlarini en 6nemli rekabet unsuru haline getirebilmelidir.

Yukaridaki aciklamalardan insan kaynaklar1 yonetiminin orgiitte bulunan her kademedeki
calisganin emek ve katkisindan olustugu anlasilmaktadir. Kiiresel rekabet ortamlarinda
orgiitlerin devamliligin1 saglayabilmek i¢in en etkili koz sahip olunan nitelikli ¢aligan
kaynag1 oldugu 6ne siiriilmektedir. Insan kaynaklar1 yonetimi drgiit icin nitelikli isgiiciinii
saglayacak galisanlar1 biinyesinde bulundurmak durumundadir. Ucret ve yan 6demeler,
cezbedici sosyal haklar, verimlilik ve performans degerlendirme, ise katilim da siirekliligi
saglama gibi insan kaynaklar1 yonetimi igerisinde degerlendirilen araglar1 etkili sekilde
kullanmalidir. Bunlarin yani sira egitim faaliyetleri, kariyer yonetimi, performans yonetimi
ve gelistirme faaliyetleri gibi insan kaynaklar1 yonetiminin diger islevleri gergeklestirmeye
caligmalidir. Insan kaynaklar1 ydnetimi genel anlamda isletmelerin biinyesinde barindirdig1
en kiymetli degerli potansiyelinin, yani c¢alisanlarinin, faal bir sekilde yonetimi igin
gelistirilen stratejik ve tutarl bir yaklasim olarak tanimlanabilir. Bagka bir deyisle insan
kaynaklar1 yonetimi bir 6zel kurulus veya kamu kurumu igerisinde, is giiciiniin en verimli
sekilde kazanilmasi, gelistirilmesi, isteklendirmenin gelistirilmesi ve devamliliginin
saglanmasi igin tiim faaliyetlerin idare edilme yonetimidir. Ozetlenecek olursa, insan
kaynaklar1 yonetimi mevcut nitelikli isgiicli i¢in Orgiitii cazip kilacak, var olan isgiicliniin
performansimi st diizeylere yiikseltebilecek, kanunlar ve etik ilkeler ger¢evesinde insan
kaynagindan en ist diizeyde faydalanmay1 amaglayan stratejik bir isletme fonksiyondur.
Insan kaynaklari y®&netiminin amaglari genel olarak asagidaki gibi listelenebilir

(Bayraktaroglu & Yilmaz, 2012):

e Orgiit sahip olmas1 gereken stratejinin olusturulmasina ve uygulanmasina

destek saglamak,
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Piyasada rekabet giiclinii ve avantajini saglamak icin rakipler tarafindan

kolaylikla taklit edilemeyecek bir 6rgiit yaratmak,

Orgiit ici ve dis ¢evresinin degisen cevreye uyum saglamasi ve orgiit

verimliligini ytlikseltmek,

Orgiitiin en degerli kaynag1, insan kaynagina yatirim yaparak, bu kaynaktan

en verimli ve list diizeyde yararlanmaya caligmak,

Orgiitsel amaglarm ve hedeflerin gerceklesmesi igin ¢alisanlarin etkin

yonetilmesi ve verimliligin artigint saglamak,
Orgiit i¢i diizen yapisinin ve adaletin saglanmasina destek olmak,

Orgiit cahisanlarinin niteliklerini ve yeteneklerini Orgiitiin amag ve

hedeflerinin karsilikli gelisimine yardimc1 olmak,
Isgiicii esnekligini saglamak,

Orgiit biinyesinde istihdam edilen is gorenin tatmin ve baglhlik diizeyini

yiikseltmek ve ¢aligma yasaminin kalitesini yiikseltmek,
Calisan, orgiit arasinda dogan yasal veya hukuki problemleri gidermek,
Calisanlarin yaraticiligi destekleyerek, etkin bir orgiit kiiltiirli yaratmak,

Orgiit ve galisanlarla ilgili yiiriitiilen faaliyet ve aktivitelerin disinda olusan

ekoloji ve cevre gibi sorunlara da ¢6ziim iiretmeye ¢alismaktir.

Insan kaynaklari yonetiminin temel amaglar1 drgiitiin amag ve hedeflerini gerceklestirirken,
calisanlarin da ihtiyaglarimi karsilayarak nitelikli bir isgilicli ortaya ¢ikmasini saglamaktir.
Calisanlarin ve orgiitiin hedefleri ayn1 yonlii oldugunda is gorenlerin ¢alisma arzusu artacak
ve boylece calisanlar kisisel ihtiyaglarimi karsilarken artan motivasyonlar1 ve verimli
caligmalariyla Orgiitin amaclarina da hizmet etmis olacaklardir. Calisanlarin bilgi ve
becerilerini en {ist seviyede kullanmasi ile calisanlar yaptiklari isten tatmin olacaklar boylece
orgiite saglanan katkilar da artacaktir. Orgiit sadece kendi amaglara ulagsmak igin ¢abalarsa
caligsanlarint bir iiretim makinesi gormiis olacaktir. Calisan memnuniyetinin artmasinin
orgiitsel performansi artiracagi, genis cercevede ise toplumu da olumlu bir sekilde
etkileyecegi varsayilmaktadir. Isini mutlu ve memnun bir sekilde yapan ¢alisanlarin drgiite

baghlig1 artacagi, bdylece oOrgiitiin toplum goziindeki prestijinin de olumlu yonde
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etkilenecegi diisiiniilmektedir. Yiiksek tatmin diizeyine sahip ¢alisanlarin orgiitte daha fazla
sinerji yaratilmasina katki saglayacagi ongoriilmektedir. Pozitif bir calisma ortami igerisinde
gorev yapan calisanlarin orgiitte kalict olabilmek igin islerini daha yiiksek performansla
yapacaklar1 ve orgiitsel baglilik diizeylerinin yiiksek olacagi varsayilmaktadir (Celiker,
2014). insan kaynaklar1 ydnetiminin amagclarini toplu olarak gorebilmek adina Giiler (2021)

tarafindan sematize edilen Tablo 2’de yer alan bilgiler yararl olabilecektir.

Tablo 2. Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Amagclar

Orgiitiin amagclarimi gerceklestirirken toplumun da ¢ikarlarini

Toplumsal Amag gozetecek sosyal sorumluluk bilinciyle hareket etmek.
. Insan kaynagimi orgiitsel ihtiyaglara uygun diizeyde ydnetmek ve
Islevsel Amag birim olarak katkisini siirdiirmek.
Orgiitsel Amag Orgu‘.[.sel"etklr.lhge katkida bulunma amaciyla var oldugu bilincinde
olup Orgiite hizmet etmek.
. Ucret, kariyer, motivasyon gibi bireysel ihtiyaglarini
Kigisel Amag gerceklestirmede ¢alisanlara yardim etmek.
Verimlilik En az girdi ile en ¢ok ¢iktiy1 elde etmek.

Calisma Ortami Is ortaminin iyilestirilmesi ve ig gorenlerin kararlara katilmasini

saglamak.

Orgiitlerin i¢inde bulundugu iilke yasalarma ve hiikiimet
Yasal Uyum . O

politikalarini uygun hareket etmelerini 6ngdrmek.
Isgiicii Isgiiciiniin degisime hazir olmasini ve uyum yetenegini gelistirmek.
Rekabet Avantajt Insan kaynaklar1 uygulamalarini stirekli bir rekabet tistiinliigi

kazanacak sekilde kullanmak.

Covid-19 pandemisi, tiim diinyay1 etkisine altina alan kiiresel bir saglik tehdidinden ¢ikarak
her alan da diinyay1 etkileyen bir kriz siireci baglatmistir. Covid-19 pandemi doénemi
uzadik¢a alinan tedbirler ve hayata gecirilen uygulamalar her alanda yasanan bir degisim
stirecini basglatmistir. Yasanan ve halen devam eden degisim ekonomik ve sosyal yasam
alanlarinin yeniden tasarlanmasina yol agmistir. Covid-19 pandemi siireci orgiitlerin
yapilarini, varliklarini, uygulamalarini ve 6rgiitsel iliskilerini derinden etkilemistir. Covid-
19 siirecinde orgiitler geleneksel yapidan sanal Orgiitlere doniismeye baslamistir. Bu
doniislim siirecinden etkilenen isletme fonksiyonlarindan birisi de kugskusuz insan kaynaklari

yonetimi olmustur (ilhan A. , 2020).

Covid-19 pandemi siirecinde insan kaynaklari uzmanlari, ¢alisanlarin sagligi ve refahlar ile
sorumlu olmayip, ¢alisma sekillerinin degismesi ise zorluk yasayan veya zorunlu izne

gonderilen, isine son verilen calisanlar1 da teselli etme ve evrak iglerini yiiriitme zorlugu
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altinda kalmistir. Covid-19 doneminde sosyal izolasyon sebebi ile yiiz ylize iletisim
eksikliginin yasanmasi da insan kaynaklari uzmanlarmin islerini giliglestirmistir. Bu
dénemde insan kaynaklar1 yonetimi de dijital bir doniisiim yasamus, orgiit kiiltiirleri de dahil

olmak tizere bircok sey sanal ortamlara taginmistir (Agra, 2021).

Karsilagilan krizler isletmelerin izlemis olduklar1 politika ve uygulamalarmi da
etkilemektedir. Akbas Tuna ve Celen’in (2020), 51 insan kaynaklart uzmani, insan
kaynaklar1 yoneticisi ile yapmis olduklar1 arastirma sonuglarina gore isletmelerin salgin

doneminde (Agra, 2021);
e Orgiitlerin dijital insan kaynaklar1 sistemlerine yoneldikleri,
e Online baglanti ile calisanlartyla iletisim kurduklari ve is birligi sagladiklari,

e Diinya Saglik Orgiitii ve hiikiimetlerin Covid-19 pandemi kurallarma uygun

davranmaya calistiklari,

e Orgiitiin barindirdig1 nitelikli isgiiciinii elde tutulmasinin, iicret, motivasyon

ve moral uygulamalarinin olduk¢a 6nemli oldugu,

e Uzaktan ¢alisma modelinin Covid-19 pandemi surecinde tercih edilmesiyle,

caligmalarin dijital olarak yiiriitildigi,

e s gorenlerin bagli olduklari 6rgiitlere kars1 yerine getirmekle bagli olduklart
sorumluluklarin  ve gorev, is tamimlarinin da de8isime ugradigi

gorilmektedir.

Wunderlich ve Lokke (2020) tarafindan 1238 katilimciyla yiiriitiilen bir ¢aligmada Covid-19

stirecinde calisanlar agisindan asagidaki sonuglara ulasilmistir:

e Covid-19 salgini nedeni ile %45.1 katilime is tiirlerinde veya gorevlerinde
degisim yagsamistir.
e Covid-19 salgini nedeni ile %50.9 katilimcr is seklinde veya igini yiirlitiis

tarzinda degisiklik olmustur.

e Covid-19 salgin1 nedeni ile %45.1 katilimci, yasanan is akisindaki
degisikliklerin ve degisen sorumluluklarimin kendilerine danigsilmadan

yapildigini ifade etmistir.
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e Covid-19 salgini nedeni ile %54.6 katilimcinin igyerleri yonetiminde veya

organizasyonunda degisiklik yasanmistir.

e Covid-19 salgmi nedeni ile %75.5 katilimci ise islerinde evdeki diger
sorumluluklar1 yerine getirmek icin yeterli esneklige sahip olduklarini

belirtmistir.

Calismanin bundan sonraki kisminda, insan kaynaklar1 yonetimi ilkelerine deginilecek ve

Covid-19’un bu ilkeler tizerinde ne gibi degisiklikler yarattig1 ele alinacaktir.
2.3.2. Insan Kaynaklar1 Yonetimi flkeleri

Sabuncuoglu’na (2011) gore, “ilkeler, belirli zaman dilimi iginde gesitli tecriibeler
sonucunda Oziimsenen ve uygulanan kurallardir”. Orgiit igerisinde insan kaynaklari
uygulamalarinin verimli ve basarili bir sekilde yiiriitiilmesini ilkeler saglamaktadir.
Orgiitlerin kiiresel boyutlara ulasmasina ve kendilerine has kiiltiirlerinin olmasina ragmen
ilkeler konusunda beraber hareket edilmis ve bazi ortak ilkeler olusturulmustur. Bu ortak
ilkeler yeterlilik (liyakat) ilkesi, kariyer ilkesi, esitlik ilkesi, glivence ilkesi, yansizlik ilkesi,
aciklik ve gizlilik ilkesi, halef yetistirme ve yonetim gelistirme ilkelerinden olugmaktadir.

Her biri asagida kisaca agiklanmaktadir (Yiiksel, 2007).

Yeterlilik (Liyakat) flkesi. Tiirk Dil Kurumu (2022) tanima gére “Bir kimsenin, kendisine is
verilmeye uygunluk, yarasirlik durumu.” veya “bir isin gergeklestirilmesine elverisli olma.”
anlami tasimaktadir. Bir i1 yapabilmeye uygun olma ve o isin 6zelliklerini tagimak anlami
tastyan bu ilke bir goreve getirilmesi en uygun kisinin segilmesini ifade eder. Personelin
gorevini basari ile yapabilme giiciinii yeterlilik (liyakat) ilkesi ifade etmektedir. Yeterlilik
(liyakat) ilkesi gozetilerek, personel alimin da isin kriterlerini tasiyan her adaym bagvuru
yapabilecegi miilakatlar yapilarak en dogru personel adayin ilgili pozisyona secilmesi
beklenmektedir. Yeterlilik (Liyakat) ilkesi orgiit icerisindeki personelin yiikselmesi ve
gorevinde ilerlemesi dogrudan personelin yetenek ve basarisi ile iligkilendirilmekte ve ticret
sistemi yapilan isin yeterliligine, gOsterilen basariya gore degerlendirilerek calisan icin en

uygun kosullar olusturulmaya ¢alisilmaktadir.

Kariyer Ilkesi. Bilinen anlamda kariyer, kisinin yasami boyunca se¢mis oldugu bir meslek
alaninda uzun siireli bir ugras ile mesleginde ilerlemesi, kidem veya hiyerarsik diizende

yikselmesi sonucu sonucunda daha fazla sorumluluk iistlenerek daha fazla kazang,
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sayginlk, giic ve prestij elde etmesidir. Ise yonelik ve kisiye yonelik olmak iizere iki

asamada ele alinan bir sistemidir.

Gayesi kisiyi ise uygunluk agisindan degerlendirmek olan ise yonelik kariyer sistemi,
pozisyon, gorev veya kadro sistemi ya da agik sistem olarak tanimlanmaktadir. Ise yonelik
kariyer sisteminde; ise alinacak kisinin pozisyonu geregince isin gerektirdigi tim o6zelliklere
sahip olmas1 yani yapilacak is i¢in uzmanlasmis olmas1 dngdriiliir. Orgiit icin ise ilk alim
asamasinda kisinin yast ya da kidemi degerlendirilmeye alinmazken, yapilacak isin
niteligine gore gelistirmis oldugu bilgisi, yetenegi, becerisi, uzmanligi ve tecriibesi
degerlendirme sirasinda daha fazla 6nem arz etmektedir. Kisi orgiitiin istihdam saglayacagi
isi karsilayabilecek 6zelleri bulunduruyor ise orgiite her zaman ve her diizeyden girebilir.
Ise yonelik kariyer sisteminde kisiye yapmus oldugu ise karsilik 6denecek iicret, isin giicliik

durumuna ve sorumluluk diizeyine gore belirlenmektedir (Celiker, 2014).

Riitbe sistemi olarak da bilinen kisiye yonelik kariyer sisteminde, Orgiitiin is¢iye vermis
oldugu vazifeden daha ¢ok, kisinin kendisinin 6nem arz etmis oldugu sistemdir. Riitbe orgiit
icerisinde yerine getirilen gorevler ile iliskili olmayip daha ¢ok meslek hayati tecriibesi,
orgiit icerisinde grup iliskilerini kurma ve yonetme veya genel kisisel yeteneklere gore
kazanilmaktadir. Kisiye yonelik kariyer sisteminde, ¢alisanin ise ilk giris i¢in tagimasi
gereken genel yeterlilik kriterlerine dikkat edilirken, yapacagi is konusunda uzman olmasi
veya tecriibeli olmas1 gozetilmez ¢linkii ¢alisan yapacak oldugu meslegi yasami boyunca
devam edecegi diisiiniildiigiinden uzmanhiga erisebilecegi ongoriiliir. Ulkemizdeki
uygulanan devlet memurlar1 ise alimlari, kisiye yonelik kariyer sistemine 6rnek gosterilebilir
(Celiker, 2014). Kariyer ilkesi sadece kisiyi ilgilendiren bir ilke olmay1p orgilitiinde orgiitsel

etkinligi ve nitelikli personelleri barindira bilmesi i¢in biiylik 6nem tagimaktadir.

Esitlik Ilkesi, insan kaynaklari yonetimi ilkeleri arasinda bilyiik éneme sahiptir. Orgiit,
istihdam edecegi ve mevcut calisanlar1 arasinda dil, irk, cinsiyet, diislince inan¢ ve din
ayrilig1 yapmadan veya bir aileye, ziimreye ayricalik taninmadan ilk ise alim siirecinde,
calisma siiresinde veya ¢alisanin isine son verirken esitlik ilkesine tabi olmali, objektif veya
tarafsiz bir yaklasim iginde olmas1 gerekmektedir. ilk ise alim siirecinde tiim bireylere esit
sartlar kosulmali, esit firsatlar verilmeli, kisinin beceri, bilgi, kisilik ve yeteneklerinin
haricinde farkl bir 6lciitle degerlendirme yapilmamalidir (Sabuncuoglu, 2011). Ayrica
esitlik ilkesi sosyal adalet goriisiine gore insanlar arasinda anlayis, hosgoriiyi gelistiren ve

sosyal statiiyli gozetmeyen ahlaki bir yaklasim olarak goriilmektedir (Yiiksel, 2007).
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Giivence ilkesinde ¢alisanlar bagli bulunduklar1 ve beklentilerini karsilayabileceklerine
inandiklar orgiitlerden giivence beklemektedirler. Huzursuz bir ¢alisma ortaminda yer alan
veya isini kaybetme korkusu yasayan c¢alisanlardan iist seviyede performans ile verimli bir
sekilde ¢alismasini beklemek yanlis olacaktir. Bulunduklar1 mevkii veya sahip olduklari
haklarim1 kaybetmek istemeyen calisanlar, orgiit i¢in ¢aligtiklart sirada gergeklesen, hafif
hatalarinda veya yanlislarinda orgiit tarafindan sahiplenmek ve korunmak istemektedirler
(Sabuncuoglu, 2011). Calisanindan yiiksek performansli verimli bir caligma bekleyen orgiit;
calisanini baskilardan, stresten, kuskulu ¢alisma ortamindan uzak tutarak, giivenli ve huzurlu
bir ¢aligma ortami1 hazirlayarak, ¢alisanina rahat bir ¢alisma ortami olusturarak gelecegine
giivenle bakabilmesini saglamalidir. Ulkemizde kamu kurumlarinda yer alan kadrolu
calisanlar icin bu ilke saglandigi sdylene bilir ancak kamu kurumlarinda sézlesmeli olarak
gorev yapan calisanlar ve 6zel kuruluslarda ¢alisanlarin is giivenligi toplu sézlesmeler ve
yasalar ile koruma altina alinmaya g¢alisiimaktadir (Yiiksel, 2007). Giivence ilkesinin
calisana hissettirilmesi, ¢alisanin orgiite karsi olumlu bakmasimi ve bagliligini artiracagi

diistiniilmektedir.

Yansizlik ilkesine gore, 6zellikle kamu kurumlarinda siyasal yonlii ise yerlesimlerin 6niine
gecilmek amaglanmakta ve kamu c¢alisanlarinin siyasi davranislarimin  ve  keyfi
gorevlendirmelerinin engellenmesi istenmektedir. Ayrica bu ilkeyi gegerli kilmak i¢in kamu
kurumlarinda c¢alisanlara siyasi partiye Uye olma, se¢im kampanyalarina ve
organizasyonlarina katilma, vb. alanlarda bazi yasak ve kisitlamalar getirilmistir. Kamu
kurumlarinda daha da gecerli olan yansizlik ilkesi yonetimin tarafsizligini ifade ederek,
orgiitlerin ve yoneticilerin 6rgiit icerisinde objektif davraniglar sergileyerek tarafsiz olmasini
saglamaya yoneliktir. Bu ilkede amag, ¢alisana kars1 ise alim siirecinde ve sonrasinda orgiit
icerisinde tarafsiz olunmasini ifade etmektedir. “Yansizlik ilkesi, genelde siyasal amacli
atamalardan korunmayi ve gorevlerin etik ilkeler 1s18inda yerine getirilmesini

amaglamaktadir.” (Yiiksel, 2007).

Agiklik ve gizlilik ilkesi, insan kaynaklari politikasinin basarisini saglayan temel ilke olarak
goriilmektedir. Orgiit i¢in izlenecek politikalarin gergeklesmesi ve uygulanmasi galisanlarin
bu ilkeyi benimseyip uygulamasi ve destek vermesine bagli olarak gerceklesmektedir. Orgiit
icerisindeki tiim hiyerarsik mevkiler {ist alt kidemine bagli olarak bilgi aligverisinde olmali
ve Orgiit politikalarindan birbirini haber etmesi gerekmektedir. Bu ilkenin uygulanmasi

yazili raporlar veya sozli ifadeler ile gerceklesir. Bu amagla; orgiite ait gazete, duyuru
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panosu veya afisler, bilgilendirme kitapgiklari, planlanan toplantilar vb. diger yayin araglari

kullanilabilir.

Gizlilik ilkesi ise orgiit igerisindeki birim ya da departmanlarin gergeklestirecekleri goérevleri
iceren bilgilerin kisitlanarak sunulmasidir. Orgiit icerisinde agiklik ilkesi benimsenip
uygulanirken, gizlilik ilkesinin uygulanmasi sirasinda problemler yasanirsa muhasebe,
finans, insan kaynaklari gibi birimlerde ve g¢alisanlarin iglerinde belirli konular
sinirlandirilmak kosuluyla gizlilik ilkesi uygulanmalidir. Ozellikle calisanlarin kisisel
bilgilerini igeren personel 6zliikk dosyalari, performans degerlendirme sonuglari, disiplin

cezalari, vb. bilgiler kisiye 6zel olarak gizli tutulmalidir (Kurum Mutlu, 2016).

Halef yetistirme ve yonetim gelistirme ilkesi, Orgiit igerisinde bulundugu goérevde
uzmanlagmis yoOneticilerin veya personellerin gorevini devam ettirebilecek, isleri
yiiriitebilecek ve o gorevi siirekli devam ettirebilecek bir ast ¢alisan yetistirmesidir. Orgiitte
bir yoneticinin veya uzman personelin kaybedilmesi sonrasinda bosalan mevkii dolduracak
birisinin hazir olmasi gereklidir. Ancak bazi yoneticiler ve uzman personeller yetigtirmek
icin yanlarinda bulunan astlarini kendileri agisindan bir tehdit olarak gérmekte ve gerekli
ilgi alakay1 gostermemektedir. Aslinda bu bir yetki devri seklinde diistiniilmelidir (Kurum
Mutlu, 2016). Yonetim gelistirme ise ¢alisanlara orgiitiin amag ve hedefleri dogrultusunda

gelismelerini saglayacak olan hizmet egitim olanaklarinin saglanmasidir.
2.3.3. Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Fonksiyonlari

Insan kaynaklar1 departmani, herhangi bir 6rgiit yapilanmasinda en kritik ve dnem arz eden
departmanlardan birisidir. Orgiitler icin nitelikli insan sermayesi, kiiresellesmis rekabet
ortaminda ve bilgi tabanli ekonomide orgiitlerin rakipleri karsisinda 6nemli bir rekabet
avantaj1 kaynagidir. Bilgi ekonomisinin agirhigimn hissettirdigi gliniimiiz doneminde insan
kaynaklar1 yonetimi insan1 ve kendini yenileyerek, orgiitiin degisime ayak uydurmasin
saglamak amaciyla, orgiit icinde yer alan diger departmanlar ile bilgi ve iletisim i¢inde
olmas1 gerekmektedir. Orgiit biinyesindeki ¢alisanlar agisindan degisim, belirsizliklerin
giderilmesi, aliskanliklarin ve beklentilerin farklilasmasi gibi anlamlar tasimaktadir. Orgiit
yapisinda giiciin kaybolacaginin ve otoritenin sarsilacaginin diigiiniilmesi veya degisim igin
hazirlik asamasinin yetersiz oldugunun kabul gormesi degisime kars1 direng gosterilmesinin
nedenleri arasinda yer almaktadir. Burada insan kaynaklarmin 6niindeki engeller teknik
degisimden ziyade sosyal degisimlerdir. Orgiit icerisindeki degisim sirasinda 6zellikle
degisimden etkilenilecek insanlar1 dikkate almak 6nemli bir husustur (Ince, 2005).
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Insan kaynaklar1 ydnetimi, rgiit icerisinde insan kaynaklari planlamas1 gerceklestirip orgiit
icin nitelikli insan kaynaginin saglanmasi, uzman kadrolarin olusturulmasi, calisanlarin
Ozeliklerinin gelistirilmesi, performans ve verimliliklerinin degerlendirmesi, emeginin
karsiliginin ticretlendirilmesi, ¢alisanlarin 6rgiite bagliklarinin, giivenlerinin gii¢lendirilmesi
vb. eylemleri gergeklestirmektedir. Bu eylemlerin yerine getirilmesi sirasinda insan
kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlar1, bir bulmaca pargalart gibi birbiriyle baglantili ve
parcadan biitiine dogru hareket eden her parganin esit diizeyde 6neme sahip oldugu bir

yapilanma olmalidir (Unal, 2002).

Orgiitler i¢in insan kaynaklar1 ydnetiminin amaci verimliligin yiikseltilmesi ve is yasami
kalitesinin arttirilmasidir. insan kaynaklari uygulamalar1 c¢alisanin, ise alimiyla baslayip
isten ayrilmasina kadar gegen siirede karsilastigi tiim eylemleri kapsamaktadir. Calisanlarin
etkinligi ve verimliligi 6rgilitlerin basarisina etki ettigi i¢in insan kaynaklar1 yonetimi, insan
kaynagi ihtiyacinin dogru bir sekilde belirlenmesi sirasinda insan kaynaklart yonetimi
ilkelerine uyumlu bir sekilde yiiriitiilen faaliyetleri icerir. Insan kaynaklari yonetimi
uygulamalarini olusturan eylemler, bir yapboz pargasi gibi birbirini tamamlamakta ve birbiri
ile iligkilidir. Kurum Mutlu (2016) ¢alismasinda insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarini

olusturan fonksiyonlar1 Sekil 2’de gosterildigi gibi bir dongii halinde vermistir.

—_—— (/fﬁsan Kaynala;l\ - -

‘If’/ Karlyer \‘r.‘ Planlamas] ; ‘,/IS Analizi A%~ 1§in\\|

\ Gelistirme ve | \ Tanimi /

. Yonetimi / M’
4 Bilgi R C e
[ . lgr — ( Calisan Alim1 ve ‘|
\ Sistemleri ; 7 insan N \ Ise Yerlestirme

[ Kaynaklar1 | ) 7_

is ve fsei ) Y 6netimi /~ Oryantasyon ve
'l Gsijv . nlsig' i ) | Egitim Yonetim |
\Juveniet ) Sistemleri

/ Sektorel veya - —

[ Seklorerveya ™~ ,/Performans Olgme\-‘

| Endstriyel | Jf/ [s Degerlendirme

Miskiler /' \ye Ucretlendirme

\_ ve Degerlendirme /

Sekil 2. insan Kaynaklar1 Yonetimi

Calisanlarin orgiitiin en 6nemli kaynagini olusturdugu diistiniildiigiinde ¢alisma yapisinin ve
sisteminin yiiksek performans saglamsi ve verimliligi yiikseltmesi orgiit agisindan 6nemli

bir konudur. Hiyerarside en alt diizeyden en iist diizeye kadar tim galisan grubunu
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bilinyesinde barindiran insan kaynaklari yonetimi, uygulamalarini aktif bir sekilde kullanarak
oOrgiitiin basarili sonuglara ulasmasi yoniinde katki saglamaktadir (Karaca, Bayram, &
Harmanci, 2020).

Insan kaynaklar: planlamasi, Bingdl (2013) tarafindan “Ne kadar sayida ve hangi nitelikte
personele ihtiya¢ duyulacagini, bu talebin hangi dereceye kadar karsilanmasiin olast
oldugunu 6ngdérmeye ¢alisma girisimidir.” seklinde tamimlanmaktadir. Insan kaynaklari
yonetiminin baglangi¢c adimi olan insan kaynaklar1 planlamasi, orgiitiin stratejik amag ve

hedeflerini gergeklestirebilecek nitelikli ¢alisanlarin tespit edilmesidir.

Insan kaynaklar1 planlamasi kisa ve uzun vadeli olarak iki asamada planlanmaktadir. Orta
diizey yoneticiler tarafindan yapilan iki yil veya daha az siireli ihtiyaglar kisa vadeli; st
diizey yoneticiler tarafindan yapilan iki yildan daha fazla olan ihtiyaglar ise uzun vadeli
planlar1 olusturmaktadir. Planlar olusturulurken her iki planlama tiirliniin de birbirini
tamamlayacak sekilde hazirlanmas:1 gerekmektedir. Insan kaynaklar1 planlanmasi etkili bir
sekilde yiiriitiiliirse yeterlilik gibi insan kaynaklari ilkeleri de dogru sekilde yiiriitiilmiis

olacaktir (Cal, 2012).

Insan kaynagina yonelik planlamalar yonetimin onayiyla uygulandiktan sonra ¢iktilari
kontrol edilip degerlendirilmesinin yapilmasi gerekmektedir. Degerlendirme sonrast, insan
kaynaklar1 planlama siirecinin performansinin 6l¢iilmesi, sorunlarin tespiti ve diizeltmelerin
yapilabilmesi miimkiin olacaktir (Sabuncuoglu, 2011). Ayrica insan kaynaklar1 planlamasi
yapilmayan bir Orgiitte departmanlarda yigilmalarin goriilmesi, Orgiit icin de iletisim
sorunlarinin yaganmasi, Orgiit igleyisinin hantallagmasi gibi sorunlar yasanabilmektedir

(Findike1, 2012).

Is analizi ve igin tanimi, drgiitiin ihtiya¢ duydugu isgiicii dogrultusunda belirlenen kriterlere
uygun isgiiciinii belirlememek ve c¢alisan ile gorev alacagi isin niteliklerinin
uyumlastirilmasinda bir hareket noktasi olan is analizi, isin 6zelliklerinin belirlenmesi olarak
tanimlanabilir. Karagam (2014), is analizinin is tanim1 ve is gerekleri olmak tizere iki
basamak halinde uygulanmas: gerektigini one siirmektedir. Is tanimini, is hakkindaki detayl
bilgileri ortaya koymak ve isin 6zellikleri tanimlamak; isin gereklerini ise, isi yapacak olan
calisanin sahip olmas1 gereken nitelikleri ortaya koymak olarak ifade etmektedir. Sabuncu

(2011) is analizinin amaglarini su sekilde ifade etmektedir.
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e Insan kaynaklar1 planlamasina yardime olan is analizi, uzun vadede ihtiyag
duyulabilecek isgiicii talebini ve dogabilecek isgiiciiniin niteliklerini
belirlemek,

e (alisanlar i¢in kariyer planlamasinin verimli bir sekilde gerceklesebilmesi
icin ise ve pozisyona ait bilgileri acik bigimde paylagsmak ve kisilere
yardimci olmak,

e Performans degerlendirme sisteminde kullanilan is bilgisi verisine is analizi
iizerinden erigilmektedir. Mevcut olan ve ilerleyen siliregte ortaya
c¢ikabilecek egitim ihtiyaclarinin belirlenmesi ve is performansi ihtiyaglarini
tespit etmek,

e Orgiit calisanlarnin performansimi olumsuz etkileyen faktdrleri tespit
ederek ortadan kaldirmak ve is ortamini gelistirmek,

e Orgiit igerisinde bulunan departmanlar arasindaki iliskilerin, iletisimin
giiclendirilmesi ve calisanlar arasindaki is yiikii dengelerinin kurulmasina
da yardimci olarak, is ve iscilere yonelik hukuki yonden diizenlemelerin

yapilmasi yoniindeki ¢aligmalara gerekli verileri saglamaktir.

Is analizi orgiitlerde, insan kaynaklar1 yonetimi ilkeleri dogrultusunda “kisiye gore is”
yerine “ise gore kisi” anlayisimi kabul ettirerek, ihtiya¢c duyulan ¢alisanin bulunmasina
yardimei olmaktadir. Boylece orglit ile is arayan calisan arasinda olusan ilk bag isin kendisi
olmaktadir. Ayrica orgiit igerisimde is analizinin uygulanma derecesi insan kaynaklari

yOnetiminin tarafsizligina ve objektiflige verdigi degeri gostermektedir (Danisman, 2008).

Calisan alimi ve ise yerlestirme, bir orgiit igerisinde gorev alan insanlar, o 6rgiitiin en giiglii
ve en onemli kaynagini olusturmaktadir. Bu sebeple orgiitii belirlenen amag¢ ve hedeflere
basariyla tasiyacak olan etken rolii, Orgiitiin biinyesinde yer alan caliganlarin bilgi ve
becerileri olusturmaktadir. insan kaynaklar1 yénetiminin temellerinden biri olan dogru ise
dogru kisinin segilmesi ve yerlestirilmesi, personellerin ise alim siire¢lerinin daha
profesyonel ve objektif bir sekilde adil olarak gergeklesmesi anlamina gelmektedir
(Karakaya, 2020).

Is analizleri sonucunda belirlenen is tanimlarindan yola cikilarak, insan kaynaklari
planlamasina gore orgiitiin ihtiya¢ duydugu personele nasil ulasilacag: belirlenir. Bu siiregte
en uygun {icretle en nitelikli ¢alisanin istihdam edilmesi isletmenin en 6nemli amaglarindan

birisidir (Bingol D. , 2013). Aday personelin, orgiit icerisindeki mevcut galisanlardan ya da
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orgiit disindan yeni bir ¢alisan olup olmayacagina karar verilir. Genel intibada Orgiit
icerisinde olusan orta ve iist diizey yoneticilik pozisyonlar1 ihtiyaci icin igletmeler,
uygulanan halef yetistirme ve yonetim gelistirme ilkesi geregince mevcut ¢alisanlar
icerisinden terfi ya da transfer yapmay1 daha uygun gérmektedirler. Bu tiir bir durum 6rgiit
icerisinde list kademeye dogru bir yiikselmenin mevcut oldugunu gostererek, calisanlarin
kendilerini gelistirmeleri, orgiite olan bagliliklarinin, giivenlerinin artmasi ve daha yiiksek

performans ile verimli bir ¢alismalar1 yoniinde tesvik edici bir hal alir (Danigsman, 2008).

Bu fonksiyonun uygulanmasi sirasinda insan kaynaklari uzmanina biiylik gorev
diismektedir. Zira is goren bulma ve se¢me isleminin basarili bir sekilde yiriitiilmesi
acisindan ¢alisan alimi ve ise yerlestirme siirecindeki fizibilite ¢alismalarini yiiriitecek
kisinin bu konudaki bilgisi ve tecriibesi olduk¢a énemlidir. isletmeye deger katabilecek
nitelikli ve 6nemli bir ¢alisan ilk goriismede sirasinda kaybedebilmesi veya kazanilmasi s6z

konusu olmaktadir.

Oryantasyon ve egitim yonetim sistemleri, ise alistirma egitimi olarak da bilinmekte ve
calisanin ige alimindan sonra verilen egitimlerden olugmaktadir. Oryantasyon egitiminin
amaci ¢aliganin yeni igine ve isletme yapisina uyumunu hizl bir sekilde saglamak, calisanin
hazirbulunusluk  seviyesini  yiikseltmek ve isletmeyi benimsemesini saglamaktir.
Isletmelerde ise yeni baslayan ¢alisanlarin hem is ortamima hem de yerine getirecegi goreve
uzak olmasindan kaynakli sorunlarla karsilasilma ihtimali oldukg¢a yiksektir. Bu tarz
sorunlarla kargilagmamak veya asgari seviyede kalmasi igin ¢alisanin isine ve isletmeye
uyumunu saglamak ve yabancilik ¢ekmesini Onlemek i¢in oryantasyon egitimi ihmal

edilmeden yapilmalhdir (Yildiz N. , 2011).

Egitim bir kurulus vasitasi ile bireylere hayatta gerekli olan bilgi ve kabiliyetlerin plan
program déhilinde sistematik bir sekilde verilmesi anlami tasimaktadir. Orgiitlerde egitim
ise oOrgiit igin is gorene is ic¢in gerekli temel bilgi, gorgii, beceri, davranis, anlayis, iyi
aligkanliklar kazandirmayi1 amaclarken, egitim yoOnetim sistemleri ile bu kazanimlarin

devamlilik kazanmasi amaglanmaktadir (Sabuncuoglu, 2011).

Orgiitlerde, yeni is bas1 yapan personellerin isyerine ait kurallar1 tanimasi, drgiit kiiltiiriinii
ogrenmesi ve kabullenmesi, orgiitiin i¢ ve dig ¢evresine aligmasi, yeni yetenekler kazanmasi
ve yerine getirilecek ise uygun bilgi ve beceriye sahip olabilmesi i¢in oryantasyon,

sosyallestirme aktiviteleri, kisisel ve mesleki egitim sunulmasi: gerekmektedir. Buradaki
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amag, ¢alisanlarin rutin is hayatinda gereksinim duyabilecekleri, bilgi, beceri ve davraniglari

kazanmalarini saglamaktir (Kurum Mutlu, 2016).

Performans élgme ve degerlendirme orgiitlerin amag ve hedefleri dogrultusundaki basar1 ve
gelisme diizeylerini belirlemek igin ¢alisanlarin performanslarinin  degerlendirilmesi
gerekmektedir. Giintimiizde c¢alisanlarin {icretlendirme ve diger haklardan ne diizeyde
yararlanacaklarmi  belirlemek  icin  performans  degerlendirme  sonuglarindan

faydalanilmaktadir.

Calisanlarin beceri ve yeteneklerinin olumlu olumsuz ydnlerinin yoneticileri tarafindan
bilinmesi ve ona gore hareket edilmesi orgiitiin basarili olabilmesi i¢in dnem arz etmektedir.
Ozellikle orgiit icerisinde performansi yiiksek calisanlarin istihdamlarinm siireklilik
kazanmas1 diisiik performansh c¢alisanlarin islerine son verilmesi degerlendirmeleri
performans degerlendirme sonucglarina gore elde edilen veriler dogrultusunda

gerceklesmektedir (Bingdl D. , 2013).

Is degerlendirme ve iicretlendirme, g¢alisanlarin iicretlerinin belirlenmesi igin islerin
sistematik bir sekilde karsilagtirilmasiyla elde edilen veriler degerlendirilmesidir. Orgiit
yapisi igerisinde licret yonetimi yapilabilmesi i¢in birinci adim olarak sitemli sekilde is
degerlendirmesinin yapilmasi ve ardindan isin kazan¢ ve kayiplarinin degerlendirilmesi

gerekmektedir (Cal, 2012).

Ucret 6rgiit tarafindan ¢alisanin kullanmis oldugu isgiiciine karsilik gelen ve calisana ddenen
maddi bedeldir. Orgiitlerin calisanlarin orgiite katki sagladigi emek karsiiginda 6dedigi
maaslar, primler ve komisyonlar {icret dahilinde yer almaktadir. Ucret, calisanlar ve drgiitler
acisindan 6nem arz eden bir bag parcasidir ve ayni1 zamanda ¢alisanin ise karsilik duymus
oldugu tatmin veya tatminsizliklerin yanin da 6rgiite karsi ¢alisanin her tiirlii bakis agisinin

baslica belirleyicisidir (Kurum Mutlu, 2016).

Ucret yonetimi ise orgiitiin {icret politikasini, sahip olunan insan kaynaginin iyi bir sekilde
kullanilmasini, motive edilmesini ve orgiitte tutulmasina dogrudan etki etmektedir.
Yapilanmasimni tamamlamis ve profesyonel bir yonetimi bulunan orgiitler, ticretlendirme

slirecini planlt ve programli bir sekilde uygulayarak basartya ulagmaktadirlar (Kurum Mutlu,
2016).

Is analizi gergeklestirildikten sonra, benzer orgiitlerdeki emsallerden yola cikarak is

degerlemesi ve piyasa iicret arastirmasinin yapilmasindan sonra orgiitiin kendine 6zgii licret
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yapisi ve politikalar1 olusturulur. Ucretlendirme ¢alismasi yapilirken dikkat edilmesi
gereken Onemli hususlardan birisi de yapilan her isin kademe ve derecelerinin

belirlenmesidir (Bing6l D. , 2013).

Sektorel veya endiistriyel iliskiler, karsilikli taraflar1 olusturan ¢alisan ve orgiitler ihtiyaclari
sonucunda olusan talepleri sonucu olusan iliskiler biitiiniidiir. Calisan, orgiit iligkisinde
devlet, taraflar1 birbirine karst korumak icin yasal ve hukuki yonden figiincii bir tarafi
olusturmaktadir. Sektorel veya endiistriyel iliskilerin programli ve planh yiiriitildiigi bir
orgiitte, calisan ve orgiitiin ortak amaclar dogrultusunda bir araya gelmesiyle daha da olumlu

bir orgiit kiiltiirli meydana gelmektedir (Kurum Mutlu, 2016).

Sektorel veya endiistriyel iliskilerde ¢ok tarafli bir iliski durumu s6z konusudur. Devletin de
taraf sayildig1 bu iliski yapisinda issizlik, ticret, gelir dagilimi konulara da deginilmektedir.
Sendikalagsmanin olmadigi orgiitlerde ve sektorlerde insan kaynaklar yonetimi orgiite 6zgii
kabul gormiis bir sektorel veya endiistriyel iliski tutumunda ¢alismalar yiiriitmektedir. Bu
sekilde Orgiitiin insan kaynaklar1 departmant, is gérenin orgiitle ilk tanismasindan baslayarak

tiim stire¢lerinden sorumlu hale gelmektedir (Erkog, 2018).

Is ve isci giivenligi yonetimi Orgiit icerisindeki caligma sartlarinin ve kosullarmin
iyilestirilerek, ¢alisanlarin sagligina dikkat edilmesi ve 6nem verilmesinin yaninda, ¢alisma
ortaminda gerceklesebilecek kazalara icin is giivenligi hakkinda 6nlemlerin alinmasini
kapsayan faaliyetler biitiintidiir. Kiiresellesme ve kurumsallasma orgiitlerde insan hayatina
ve insana verilen degeri artirmis ve bu konu {izerine hassasiyetli bir sekilde yaklasilmasina
sebep olmustur. Is giivenligi, orgiitlerde g¢alismanin veya isin yapilmasi sirasinda
olusabilecek tehlikelerden ve is gorenin sagligini tehdit edebilecek durumlardan sakinmak
ve bu tiir durumlarin olugsmasini 6nlemek amaci ile giivenli bir ¢alisma ortami olustura
bilmek i¢in yapilan calismalarin tamamidir. Is¢i giivenligi, orgiitlerde calisanlarin bedensel
ve ruhsal olarak sagliklarin korunmasi amaciyla calisma kosullarin1 ve kullanilan
malzemeleri insan sagligina uygun hale getirerek calisanlar1 saglik yiinlinden olumsuz
etkileyecek faktorlerden ve etkilerden koruyarak is kazalarina veya meslek hastaliklarina

kars1 tedbirler alinmas1 yahut 6nlenmesi anlamina gelir (Kurum Mutlu, 2016).

Kariyer gelistirme ve yonetimi, bir kisinin belirli bir is alaninda uzmanlagmasidir.
Calisanlarin  yetenekleri ve ilgi alanlar1 dogrultusunda kendilerini gelistirmeleri ve
kariyerlerine yonelik planlamalar yapmasina kariyer yonetimi denilmektedir. Bir ¢alisan i¢in
kariyer yonetimi ise baslamasiyla birlikte, atama, terfi, gorevde yiikselme vb. gibi
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degisiklikleri biinyesinde barindirir. Planli ve dogru bir sekilde yonetilen kariyer yonetimi
organizasyonlari ¢alisan agisindan hosnutlugu yiikseltecegi icin personelin orgiit biinyesinde
kaliciligint artirir. Calisanin isinde gostermis oldugu verimli veya verimsiz performans,

isinde ilerlemesinde etki eden en faktorlerden birisidir (Kurum Mutlu, 2016).

Calisanin kisisel bilgi, beceri ve yeteneklerinin ilerleyen siirecte kullanilmasi kariyer
planlamasinin kapsami igerisindedir. Calisanlar is hayatlar1 boyunca edindikleri tecriibeler
vasitastyla geleceklerini  kontrol edebilme yetene§ine kariyerlerini planlayarak
ulagabilmektedirler. Kariyer planlamasi igerisinde ¢alisan is hayati boyunca karsisina ¢ikan
firsatlar1 nasil kazancgl bir sekilde degerlendirecegini ve kariyeri i¢in nasil olumlu adimlar

atacagini 6grenir (Sabuncuoglu, 2011).
2.4. Siirdiiriilebilir insan Kaynaklar

Siirdiiriilebilir insan kaynaklari yonetiminden Once siirdiiriilebilirlik kavraminin kelime
anlamu ile ilgili bilgilere deginilmesi daha yararli olacaktir. Kelime olarak siirdiiriilebilirlik
ilk kez 1713 yilinda Haans Carl Von Carlowitz’in yazmis oldugu “Sylvicultura
Oeconomica” kitabinda ormanlarin kaliciligin1 koruyabilmek i¢in kesilen agaglar yerine
daha fazla fidanin dikilmesine deginilmekte ve siirdiiriilebilirlik kavramini ortaya
konmaktadir. Latince “sustinere” kelimesinden tiiretilen ve devamlilik saglamak,
stirdiirmek, destek vermek, var olmak gibi farkli anlamlarda kullanilmaktadir (Demir Uslu
& Kedikli, 2017).

Giiniimiizde orgiitlerin zamanla degisen is hayati sartlarina uyum saglayabilmesi, devamlilik
kazanabilmesi, finansal giiclinii ve rakipleriyle olan rekabetini giiglendirebilmesi igin sahip
olduklart nitelikli insan sermayesini aktif bir sekilde, en etkin ve verimli kullanilabilme
gerekmektedir. Orgiitler izledikleri sosyal sorumluluk ve yesil politikalar vasitasiyla drgiitiin
sahip oldugu imaj ve marka degerlerine de de olumlu dokunuslar saglayabilmektedir.
Ozellikle son yillarda orgiitlerin siirdiiriilebilirlik ve sosyal sorumluluk ile ilgili endise,
duyarhiliklar1 ve sorumluluklar yiikselise ge¢mistir. Bu nedenle isletmelerin insan
kaynaklar1 departmanlarina siirdiiriilebilirlik, strateji gelistirme ve uyguma yoniinden 6nemli
bir gorev diismektedir. Gilinlimiizde insan kaynaklar1 ydnetimi, Orgiitler adina
stirdiiriilebilirlige 151k tuttugu i¢in siirdiirtilebilirlik amacinin en 6nemli parcasi oldugu kabul

gormektedir (Demir Uslu & Kedikli, 2017).

Stirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi, orgiitlerde mevcut olarak yasanan ya da orgiit igin

tehlike olusturacak durumlardan (ekonomik, sosyal ve g¢evresel sorunlar) en az hasar ile
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cikmasini saglayabilecek ya da olasi tehlikelerle bas edebilecek yoneticilerin yetistirilmesine
imkan saglayan yonetim yapisi olarak kabul edilebilir (Clark, 2013). Alan yazinda yapilan
caligmalarin incelenmesi sonrasinda, stirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetiminin tanimina
yonelik ortak bir tanim ifadesinin yapilamadigi fark edilmistir. Incelenen ¢alismalarda genel

kabul gdren bazi tanimlar agagidaki yer almaktadir.

Cohen, Taylor, ve Muller Camen (2012), siirdiiriilebilir insan kaynaklari yonetimini, drgiite
bir siirdiiriilebilirlik stratejisinin entegre edilmesi i¢in insan kaynaklar1 araglarmin
kullanilmasi ve igletmenin siirdiiriilebilir performansina katkida bulunan bir insan kaynaklari
yonetimi sistemi olarak tanimlamaktadir. Wagner ise (2012), gelecekteki ihtiyaglar
kargilama yeteneklerinden 6diin vermeden bir isletmenin ve toplumun mevcut ihtiyaglarini
karsilayan bir insan kaynaklar1 yonetimi olarak tanimlamaktadir. Buradaki ortak nokta

stirdiiriilebilirlik ile insan kaynaklarinin beraber gelistirip uygulanmasidir.

Vatansever, Kili¢, & Dinler (2018), orgiitlerin siirdiiriilebilirligi ve stirdiiriilebilir gelismeyi

nasil agikladiklarini1 Ehnert (2009) ¢alismasindan su sekilde aktarmaktadir.

e insan kaynaklarin etik bir sekilde yiiriiterek ¢alisanlarina destek saglamak,

e Calisanin bedensel ve ruhsal sagligini gozetmek ve yasam kalitesini
artirmak,

e Caliganlar iizerindeki stresi ve mesleki yipranmalari en aza indirgemek,

e Orgiit igerisinde ¢alisanlar icin kariyer planlamasi yapabilmesine imkan
tanimak ve “calisanlarin tercih ettigi bir sirket” olarak taninmak,

e Calisanlari igin gelisim imkani sunan ¢aligmalar yapmak,

e Orgiit icin 5nem arz eden insan kaynaklari stratejilerine yatirrm yapmak,

e Caliganlarinin is ve sosyal yasam kosullarini iyilestirmek,

e Orgiit ve calisan arasinda karsihkli giivenilir ve siirdiiriilebilir iliskiler

kurmak.

Kramar (2014) ¢alismasinda siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetiminin sonuglarint dort

baslik altinda ele almistir (Ozutku, Cetinkaya, & Agca, 2015).

e Orgiitsel diizeyde sonuglar; istihdam iliskilerinin kalitesi, isgiiciiniin 6znel

1yi olus hali (well-being), orgiitsel verimlilik,
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e Sosyal diizeyde sonuglar; isyerindeki iliskilerin kalitesi, organizasyonun
cesitli potansiyel isgiicii kaynaklar1 arasinda taninmasi ve tercih edilen bir
orgiit olmasi,

e Bireysel diizeyde sonuglar; is tatmini, motivasyon, is-yasam dengesi,
orgiitsel baglilik, ¢alisan devir hizi,

e Ekolojik diizeyde sonuglar ise; enerji, kagit, su gibi kaynaklarin kullanima,
cevreye duyarlt iirlinlerin ve hizmetlerin iiretimi, is seyahati ile ilgili

maliyetlerdir.
2.5. Orgiitsel Baghhik

Cagimiz kosullarinda orgiitler, nitelikli insan kaynaginin 6nemine deger vermeye baslamis
ve Orgiitlin kiiresel veya yerel rekabet bagarisinin, orgiit adina ¢alisanlarin 6rgiitiin amag ve
hedeflerini kabullenmelerine, oOrgiitiin siireklilik kazanmasini, ¢alisanlarin orgiitten
ayrilmadan islerine karsi1 devamlilik kazanmasina bagli oldugunu anlamislardir. Artan is
olanaklari, ¢alisanlarin ihtiyaglarindaki degisiklikler, degisen is veya yasam sartlari ve
kiiresellesen is hayat1 g6z oniine alindiginda ¢alisanlar cazip teklifler karsisinda ¢ok kolay is
degisikligine gidebilmektedir. Ise alim siirecinden itibaren egitim verilen yatirim yapilan
yetismis ve yetkinlik kazanmis 6rgiit yapisina uyum saglamis nitelikli bir ¢alisanin isten
ayrilmasi, orgiit icin yeni bir personelin yetistirilmesi agisindan hem maliyet hem de zaman
kaybr yoniinden dezavantajlar olusturmaktadir. Oysa calisanlar i¢in orgiite olan baglilik
diizeyleri ne kadar fazla ise iletilen cazip is teklifleri reddedilmekte ve 6rgiit adina is giiclinde
kayip yasanmamakta boylece orgiit de daha giiclii bir yapiya sahip olmaktadir. Bu nedenler,
degerlendirildiginde 6rgiit adina ¢alisanlarinin orgiite kars1 olan bagliliklarii artirmak ve

orgiite kars1 baglanmasini saglayacak unsurlar1 saptamakla gelistirmek olduk¢a 6nemlidir.

Orgiitsel baglilik, orgiit adina is gdren calisanin orgiite kars: hissettigi aidiyet duygusu ve
baghlik diizeyi anlammi tasimaktadir. Orgiitsel baglilik, calisanin orgiite karsi beslemis
oldugu sadakat, kendini 6rgiite adama duygusu ve orgiit ile 6zveride bulunmasiyla iliskilidir
(Pasamehmetoglu & Yeloglu, 2013). Secgkin (2011) orgiitsel baglhiligi ¢alisanlarin Grgiitte
kalmaya istekli olmasi, Orgiit yararina yliksek ¢aba harcama arzusu duymasini, orgiitiin amag
ve degerlerine inanmasiyla olusan bir biitiin seklinde tanimlamaktadir. Orgiitsel bagllik; is
gorenin Orgiitiiyle olan mevcut karsilikli ilisgki durumunu ve diizeyini ifade eden ve
halihazirda ¢alisma yagamini siirdiirdiigii 6rgiitte kalip, calisma hayatini bagli oldugu orgtitte

devam etme kararin1 etkileyen psikolojik bir durumdur (Meyer & Natalie, 1997).
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Giliniimiiz is hayatinda ¢aliganlar ve orgiitler acisindan orgiitsel bagliligin degerinin 6nem

kazanmas1 ve bu alandaki konu arastirmalarin fazlalasmasina neden olan durumlar su sekilde

listelenmektedir (Bayram, 2005):

Orgiite bagliligin, istenilen ¢alisma tutumu veya davransi ile iliskisi,
Calisan agisindan isten ayrilma nedeni olarak, orgiite kars1 bagliliginin is
doyumundan daha etkili oldugunun arastirmalarla ortaya konulmasi,
Orgiitsel baglilig1 yiiksek olan calisanlarin, baglilig: diisiik olan calisanlara
gore daha etkili performans gostermeleri,

Orgiitsel baghiligin, érgiitiim kurumsal etkililigi agisindan yararli olmast,
Orgiitsel baghiligm, orgiitsel vatandaslik davramislarini olumlu yénde

etkiliyor olmasi.

Orgiitsel baghlik, calisanin orgiitle bir biitiin olmas1 Ve drgiite istirak etmesinin giiciidiir.

Orgiitsel baghlik, ii¢ etken ile karakterize edilmektedir (Balci, 2003):

Yukarida

Orgiitiin belirlemis oldugu amag, hedef ve degerlerine sahip ¢ikarak sadakat
gosterme ve kabul gdsterme.

Orgiit icin fayda saglayamaya yonelik isteklilik ile ¢aba sarf etmeye
isteklilik gosterme.

Calisanin orgiit biinyesinde uzun siireli calisma hayati siirdiirmeye yonelik

kariyer planlamas1 yapmaya bir arzu duyma.

listelenen etkenleri degerlendirdigimizde oOrgiitsel bagliligin, basit bir orgiit-

calisan iligkisinden ¢ok daha fazla anlam tagidigini ifade etmektedir.

Orgiite baglilik 6zetle, calisan ile 6rgiit arasinda gegeklesen iki tarafli degisim siirecinde

meydana gelmektedir. Calisan 6rgiit adina gergeklestirmis oldugu ¢alismalar sonucu elde

ettigi basarilara karsilik, orgiitten olumlu doniitler veya 6diil goriirse buna karsilik kendini

orgiite daha fazla adamaktadir. Bagka bir anlatimla ¢alisan degisen ihtiyaglari ve yasam

sartlar1 dogrultusunda Orgiite kendisini adamas1 karsiliginda ihtiyaglarin1 karsilamak ve

yasam sartlarini tyilestire bilmek i¢in 6diil veya ciktilar beklemektedir (Balci, 2003).

Is gdrenin drgiite baglanmasi sonrasi davranislarinda meydana gelen degisiklikler su sekilde

siralanabilir (Balci, 2003):

Orgiit icerisinde gerceklesen aktivite veya etkinliklere aktif olarak katilir ve

rol alirlar.
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e Orgiitiin amag¢ ve hedeflerini gerceklestirmeye calisirlar ve Orgiitte uzun
stire hizmet etmeye duyarlar.

e Yiiksek orgiite baglilik sonucu isten ayrilma diigiincesi tagimazlar.

e Yapilan isten alinan haz ve mutluluk, isten ayrilmanin baslangi¢ doneminde
onemli kestiricisi iken, zaman gegtikge baglilik, isten ayrilmanin doyumdan

daha etkili bir kestiricisi olmaktadir.

Yukarida listelenen degisikliklere gore ¢alisanlar, orgiitlere yeteneklerini sergileyebilecek
calisma ortami beklentisiyle beklentisi ile belirli ihtiyaglar, arzular ve becerilerle
gelmektedirler. Calisan, kendilerini orgiitleri ile beraber kesfettikce, daha fazla aktif olmakta

ve Orgiitiin bir parcasi haline gelmektedirler (Bayram, 2005).

Orgiitsel baghlik, calisanin is gordiigii orgiitle arasindaki iliski bagin giiciinii ve diizeyini
ifade etmektedir. Orgiitsel baglilik duygusunun, rgiit igerisinde sergilenen performansa
olumlu yonde etkiledigine inanilmakta, boylece, ¢alisanin isini aksatma, devamsizlik, ise
ge¢ gelme ve oOrglitten ayrilma gibi olumsuzluklari en aza indirdigi, ayrica orgiitiin sunmus
oldugu iiriin veya hizmet kalitesi yoniinde de rakipleriyle rekabet etmede ve miisterilerine
sunmus oldugu hizmet kalitesine de pozitif yansimalarda bulundugu ileri siiriilmektedir

(Bayram, 2005).

61 (2004) orgiitsel baghiligi, ¢alisanin ¢alistign orgiit ile 6zdesleserek, orgiitiin ilke, amag ve
degerlerini benimsemesinin, orgiitsel kazanglar i¢in ¢aba gostermesinin ve orgiitte calismay1
stirdiirme isteginin 6l¢iisii ifadesiyle tanimlamaktadir. Benzer sekilde Mert (2021) orgiitsel
baglilig1 ¢alisanin kendi ¢ikarlar1 yaninda 6rgiitiin ¢ikarlarini da diisiinmesi, benimsemesi ve

bu ¢ikarlara odaklanip ¢abalamasi olarak 6ne siirmektedir.

Incelenen calismalardan elde edilen bilgiler ve ¢alismada yer alan bilgiler sonucunda
orgiitsel baghlik kavramini ¢alisanlarin orgiitte ¢alisma hayatlarin1 devam ettirme istekleri,
orgiitlin aktivitelerine katilma, orgiitiin amaglar1 ve hedeflerini gerceklestirme, Orgiitiin
basarist ile 6zdeslesme, calisanin Orgiite karsi olan igtenlik tutumu ve c¢alistigi Orgiitiin

basaril1 olabilmesi i¢in gosterdigi alaka diizeyi seklinde ifade etmemiz uygun olacaktir.

Calisma igerisinde orgiitsel baglilik konusunda ele alinan agiklamalardan da anlasilacagi
lizere konu iizerine yapilan ifadeler degiskenlik gostermektedir. Caligan ile orgiit arasindaki
bag yapisinin nasil gelistigi ve olustugu konusunda yazarlar arasindaki goriis farkliliklar

neden olmaktadir. Orgiitsel bagliga dair yapilan genel tanimlar, bagliligin ya tutumsal veya
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davranigsal bir ilkeye dayandigi noktasinda kesismektedir. Bu nedenle ¢alisanlar tutumsal
veya davranigsal bir gerekgeyle orgiit biinyesinde ¢alis hayatini siirdiirmektedir. Bu nedenle
orgiitsel bagliligi; tutumsal orgiitsel baglilik ve davranissal orgiitsel baglilik seklinde iki
yaklasim altinda incelenmektedir (C6l, 2004).

2.5.1. Tutumsal Orgiitsel Baghhk

Tutumsal oOrglitsel bagliliga gore, calisanin ¢alisma ortamini yorumlayip degerlendirmesi
sonrasinda olusan ve orgiitli ¢alisan i¢in cazip kilip baglayan duygusal tepkidir. Calisanin
orgiitle biitiinlesme kurmas1 ve oOrgiite katilma giiciidiir seklinde ifade edilmektedir.
Tutumsal orgiitsel baglilik calisanlarin biinyesinde bulunduklar1 6rgiit ile olan iliskileri
iizerinde durmaktadir. Tutumsal orgiitsel baglilikta calisanin amag ve hedefleri ile 6rgiitiin
amaglar1 hedefleri bir kesisim icerisinde olmali ve ¢alisan1 6rgiite baglayan bir duygusal bag
kurulmasi gerekmektedir. Tutumsal orgiitsel baglilik ti¢ 6geden olusan bir yapiya sahiptir

(C51, 2004):

e (alisanin orgiitiin amag ve hedefleri ortak degerler tasimasi,
e Calisanin isle ilgili gorevlere, etkinliklere katilim géstermesi,

e Calisanin orgiite i¢tenlikle baglilik gostermesidir.
2.5.2. Davramssal Orgiitsel Baghlik

Davramigsal oOrgiitsel baglilik, calisanlarin daha o6nceki ge¢mis tecriibelerinden ve
deneyimlerinden yararlanarak biinyesinde galistiklari drgiite uyum saglama diizeylerine gore
orgiitlerine bagl hale gelme siireci ile ilgilidir. Bireylerin bir 6rgiitte ¢ok uzun siire kalmalari
sorunu ve bu sorunla nasil basa ¢iktiklariyla ilgili bir kavramdir. Davranigsal orgiitsel
baglilik gosteren calisanlar, 6rgiite baglanmaktan ziyade, orgiit i¢erisindeki yapmais olduklari
aktivitelere, davraniglara veya gorevlere baghlik gostermektedir. Caligma hayatini uzun siire
devam ettirdikten sonra bazi etmenleri 6ne siirerek ¢alisan yapmis oldugu géreve, davraniga
uygun veya onu hakli gosterecek tutumlar gelistirmekte, bu da davranigin tekrarlanma

olasiligin yiikseltmektedir (Bayram, 2005).
2.5.3. Orgiite Baghihg Etkileyen Faktorler

Calisanlarin orgiite baglilik duymasi sonrasi is performansini ylikseltmesi orgiit icin olumlu
sonuglar getirmektedir. Bu sebeple Orgiitiin, ¢alisanlarinin 6rgiite baglhiliklarini artiracak ya

da azaltacak etmenlerin bilincinde olmasi énem arz eden bir nokta olarak goriilmektedir.
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Calisan i¢in Orgiitsel baglilig1 etkileyen ve belirleyen farkli etkenler mevcuttur. Bu etkenler

sOyle siralanmaktadir (Bayram, 2005):

e (Calisanin yasi, cinsiyeti ve deneyimi,

e Orgiit igerisinde uygulanan orgiitsel adalet, giiven ve ¢alisanin is tatmini,

e (Calisan yoniinden rol belirliligi, rol catigmast,

e Yapilan isin 6nemi, alinan destek,

e (Calisanin karar alma siirecine katilimi, yapilan iste gorev almasi,

e (Calisana sunulan is giivenligi, taninma ve calisani yabancilastirma,

e Calisanin medeni durumu ve ticret disinda saglanan diger tiim haklar,

e Caresizlik, calisma saatleri, ddiller, rutinlik,

e Gorevde yiikselme imkanlari, ticret, diger calisanlar,

e Sergilenen liderlik davranislari, disaridaki is imkanlari, diger ¢alisanlara

gosterilen ilgi.
2.5.4. Orgiite Baghihg Olusturan Boyutlar

Orgiitsel baghlik, Meyer ve Allen (1991) tarafindan ii¢ baslik altinda incelenmektedir.
Meyer & Allen tarafindan yapilan bu siniflandirma halen gegerliligini korumakta ve orgiitsel

baglilik iizerine yapilan ¢aligmalara temel alinmaktadir (Dogan & Kilig, 2007).
2.5.4.1. Duygusal Baghhk

Duygusal baglilik, calisanin bagl oldugu orgiite kars1 beslemis oldugu veya hissettigi
duygusal bagliligi, oOrgiitle bir biitiin olmasimni kapsamaktadir. Kuvvetli bir duygusal
baglilikla orgiitiinde is yasamina devam eden ¢alisanlar, buna gereksinim duyduklarindan
degil, daha ¢ok bunu kendi istekleri karsiliginda bagl olduklar1 6rgiitte ¢alisma hayatlarini
devam etmektedirler (Meyer & Allen, 1991).

Tutumsal orgiitsel baglilikla bir anilan duygusal baglilik, is hayatina kars1 duyulan duygusal
tepkilerle ilgilenen, daha ¢ok ise c¢alisanin kendini ise vermesi, ¢calisma arkadaslarindan, is
yagsami, ortami ve mesleksel bagliliktan saglanan doyumla iligkilendirilmektedir (Balay,
2000).

Orgiite kars1 duygusal baglilik, calisanlarin is yasamlarm siirdiikleri drgiitlerinin amaglarini,
hedeflerini veya degerlerini, kabullendikleri diizeyde orgiitlerine karsi hissettikleri
bagliliktir. Bu sebeple ¢alisan, orgiitiin amaglarini, hedeflerini ve degerlerini 6ziimseyerek,

giiclii bir bag kurar ve 6rgiitlin bir pargasi olarak kalmay1 ister. Calisan bu baglanma tiiriinde
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orgiitten bir cikar beklentisi icerisinde olmaz. Orgiitiine kars1 duygusal baghilik besleyen
caligsanlar her orgiitiin biinyesinde bulundurmak istedikleri c¢alisanlardir. Ciinkii bu tiir
caligsanlar orgiite ve ise karsi olumlu tutum sergiler ve orgiit i¢cin ekstra ¢aba gostermeye

hazirdirlar (Bayram, 2005).
2.5.4.2. Devam Baghhg

Orgiite karst devam baglihigi, orgiit ile olan bagin koparilmasiyla beraber olusacak
maliyetlerin degerlendirilmesi ile ilgilidir. Calisanlarin Orgiite baglilik beslemeleri ve
bilinyesinde bulunduklar1 orgiitte is yasamlarmi slirdiirmelerinin baslica nedeni, orgiitte

kalmaya ihtiya¢ duymalaridir (Meyer & Allen, 1991).

Bayram (2005) yilinda yapmis oldugu calismasinda devamli bagliligi “Isgdrenlerin,
orgiitlerine yaptiklari yatirimlarin sonucunda gelisen bagliliktir. Bu durumda caligan, orgiite
fazlasiyla zaman ve c¢aba harcadigini, yatirim yaptigini ve bunun sonucu olarak da orgiitte

kalmasinin bir zorunluluk oldugunu diistinmektedir.” seklinde tanimlamaistir.

Yukaridaki agiklamalara gore devam bagliligi, bir ¢alisanin orgiit biinyesinde gegirdigi
zaman boyunca sarf ettigi emek, zaman, edinmis oldugu kariyer, pozisyon ve iicret gibi
kazanimlarin1 orgiitten ayrilmasiyla birlikte, kaybedecegi diisiincesiyle olusan baglilik

tiirtidiir (Dogan & Kilig, 2007).

Orgiite kars1 devamli baglilik hisseden bir galigan, biinyesinde bulundugu érgiitten ayrilmasi
halinde elde etmis oldugu avantajlardan vazgececegi veya bu tiir avantajlar1 bir daha elde
edemeyecegi diisiincesindedir. Farklt bir is arayist icerisinde bulunsalar bile is
bulamamalari, igini sevmeseler bile baska zorlayici sebeplerden (saglik, iicret, ailevi
nedenler vb.) dolay1 ¢alismalarini devam ettirmektedirler. Bu tiir ¢alisanlar 6rgiit igerisinde
huzursuz davraniglar gosterirler veya ¢alisma arkadaslari ile sorunlar yasamaktadir (Bayram,

2005).
2.5.4.3. Normatif (Zorunlu) Baghhk

Normatif baghlik, calisanlarin bagh olduklar1 orgiitte ¢alisma hayatlarina devam etmesinin,
kendisi adina bir vazife olarak gérmesi ve orgiitiine baglilik duymasinin dogru bir tercih
oldugunu hissetmesi olup, orgiitten ayrilmasinin sonrasinda yasayacagi manevi maddi

kayiplardan etkilenmemektedir.

Calisanlarin orglite kars1 normatif baglilik hissetmesi, kendi ¢ikarlar1 dogrultusunda elde

edecegi faydalardan kaynaklanmamaktadir. Normatif baglilik, c¢alisanlarin yapmis
58



olduklarinin dogru ve ahlaki olmasina inanmasi ile orgiitte kalmayi siirdiirme yikiimliligi

duygularini yansitmaktadir (Dogan & Kilig, 2007).

Calisanlar, orgiitlerine karsi besledikleri minnettarlik duygusu sonrasi orgiitte calisma
hayatlarim1 devam ettirirler. Is imkan1 veren orgiitiin, ¢alisanin bir is ihtiyac1 oldugu anda
onu ige almasi veya Orgiitii ile ¢alismanin en dogru karar olduguna inanmasi bu baglilik
tiiriinii etkilemektedir. Orgiite kars: hissedilen normatif baglhlik da &rgiitiin ¢alisana iyi
davranmasi sonrasi, ¢alisan orgiite kars1 kendini bor¢lu hissetmekte ve orgiitte calismaya

devam etme kanisindadirlar (Bayram, 2005).
2.6. Orgiitsel Vatandashk Davramsi

Orgiitsel vatandaslik kavrami 1983 yilindan itibaren literatiirde deginilen bir alan olmustur.
Sergilenen orgiitsel vatandaslik davranisi, i gorenin kendisine tanimlanmig, sorumlu oldugu
is tammindan farkl olarak, ekstra emek ve gaba sarf ederek is tanimindan farkli gorevler ve
vazifeler iistlenmesini ifade etmektedir. Farkli bir ifadeyle, orgiitsel vatandaslik, is gérenin
yapmasi gereken sorumlulugunda bulunan standart is taniminin diginda, 6rgiitsel etkinligi ve
fayday1 yiikseltmeye yonelik ve tamamen kendi hiir iradesinin istegi ve arzusuyla higbir
karsilik ve ¢ikar beklemeden goniillii olarak fazladan ¢aba ve emek sarf etmesi olarak
tanimlanabilir (Kurum Mutlu, 2016).

Orgiitsel vatandaslik kavrami Dennis Organ (1988) tarafindan, “Kisinin ¢alisma ortaminda
kendisi i¢in belirlenen standartlarin ve is tanimlarinin tistesinde, goniillii olarak bir emek ve
caba sarf ederek fazladan rol davramisi gostermesi olarak” tanimlanmustir. Orgiitsel
vatandaslik kavrami tanimlanirken goniilliiliikk kavraminin, kisinin 6rgiit i¢indeki roliiniin
veya tanimlanan isinin gerektirdigi davranmislar olmadigi ifade edilmek istenmektedir
(Gurbiiz S. , 2006).

2.6.1. Orgiitsel Vatandashk Davramsinin Ozellikleri

Calisanlar tarafindan goniilliiliik esasina dayanan orgiitsel vatandaslik davraniglarinin yeni
ylizyilla kaynaklarda fazlaca islenmesinin nedeni orgiitler icin 6nem teskil etmesindendir.
Kiiresellesen is pazarinda meydana gelen rekabet zorluklari ve ekonomideki belirsizlikler
isletmelerin ileri donem planlarinda belirsizlikler, 6ngoriilmeyen problemler ve firmalarin
kii¢iilmesine neden olmustur. Rekabet ortaminda kiiciilen isletmeler ise daha verimli ve
giivenilir calisanlar1 biinyelerinde barindirmaya 6zen gostermektedirler. Bu nedenle orgiit

yoneticilerin ve arastirmacilarin orgiitsel vatandaglik davraniglarina karsi ilgi ve tutumlari
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artmistir. Ayrica kiiresel rekabet, ekip tabanli organizasyonlar ve siirdiiriilebilirligini
saglamaya c¢aligma gibi konular Orgiitsel vatandaslik davraniglarinin 6nemi daha da
artmaktadir (Giirbiiz S. , 2006). Orgiitsel vatandaslik kavraminin temel olarak sahip oldugu
ii¢ ana ozelligi bulunmaktadir (Yilmaz K. , 2009):

e (Calisanin sergilemis oldugu davranisin istege bagli olarak, goniillii bir
sekilde gergeklesmesi,

e (Calisan tarafindan sergilenen davranislarin orgiitce belirlenen bir 6diil
sistemine dahil olmamasi ve sonradan da ddiillendirilmemesi,

e (Calisanin sergilemis oldugu bu goniillii davraniglarin 6rgiitiin performansini

ve etkinligini gelistirici yonde ger¢eklesmis olmasi.

Calisma hayatindaki kisilerin is tatminleri, islerine kars1 motivasyon diizeyleri, moralleri,
bagl olduklarn orgiite karst duyduklar1 bagliliklart ve orgiite kattiklari verimlilikleriyle
orgiitsel vatandaslik kavraminin arasinda baglilik oldugu calismalar da arastirmacilar
tarafindan ifade edilmektedir. Is gorenlerin sergiledikleri vatandashik davramslari ile
orgiitteki performanslar1 pozitif korelasyon gostermektedir. Orgiitler tarafindan ise is
gorenlerin iste gosterdikleri basarilar1 diizeylerinin yiikselmesi, belirlenen amaglara ve
hedeflere ulagsma noktasinda énem arz eden bir faktor olmaktadir. Calisanlarin gostermis

olduklar1 orgiitsel vatandaslik davranislari su sekilde siralanabilir (Polat Dede, 2019):

e Orgiitlerde islerin yapilmas: sirasinda karsilasilan problemler de calisma
arkadaslarina yardim etmek,

e Mesai arkadaslarinin islerini kolaylastirma ve is tanimi disinda kalan iglerde
yardim istenmesinde sorun ¢ikarmamak,

e Ongoriilmeyen gorevlerin verilmesinden sikayetci olmadan tamamlamak,

e Hem kendinin hem mesai arkadaslarinin ¢alisma ortaminin diizenli ve
verimli olmasina destek saglamak,

e Orgiit hakkinda topluma ve diger kurum kuruluslara olumlu gériisler ifade
etmek,

e (Calisma ortamindaki ¢atismanin ve huzursuzlugun en az diizeye indirildigi
bir 6rgiit ikliminin olusturulmasi ve orgiit kaynaklarinin korunmasi gibi

davranislari ele almaktadir.
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Giirbiiz (2006) duygusal baglilikla orgiitsel vatandaslik davranisi arasinda anlamli bir iligki
tespit etmis ve Orgiite karsi beslenen duygusal bagliligin ¢alisanlarin orgiitsel vatandaslik
davranig1 sergilemelerini etkileyen etkenlerden biri oldugu sonucuna ulasilmistir. Calisan
tarafindan sergilenen oOrgiitsel vatandaslik davraniglari, orgiitiin performansini ytikseltici bir
etki ve calisma ortaminda is birligi saglayan davramslar olarak bilinmektedir. Orgiite kars:
duyulan giiven ve bagliligin, orgiitsel vatandaslik davranisi sonucunda yiiksek performans
gOstermesi, ¢alisan igin bir ¢ikar beklentisi olusmasina neden olurken, sergilenen davranigin
calisan tarafindan goniilli olarak yapilmasi esastir. Orgiitsel vatandashik davranisi,
calisanlarin Orgiitlerine daha fazla fayda saglayabilmek i¢in zorunluluklar1 diginda kalan
isleri de goniillii olarak yapmaya 6zen gostermesi sonucu olusan bir eylemdir. Burada dikkat
edilmesi gereken konu g¢alisanin bu eylemleri gostermesinde 6diil ve g¢ikar beklentisinin
olmamasidir. Orgiitsel vatandaslik davramsi sergileyen calisanlar oOrgiitleri adma da
ekstradan faydalar saglamaktadir. Orgiitsel vatandaslik davranislarinin ayrica isletmelere

sagladig faydalar da vardir. Bunlar (Yildiz H. , 2015);

e Orgiit icersin deki birim ¢alisanlari arasinda basarili ortak is ¢iktilarmin elde
edilmesini saglayarak, karsiliklt bagimliliklar1 aktif bir sekilde yonetmeye
yardim eder,

o Kisitl kaynaklarin basit ayarlamalarla siirdiiriilebilir, tiretkenlik i¢in uygun
ortam hazirlar,

e Problemleri etkili bir sekilde ¢6zme, yonetimi yapict kilma, planlama ve
zamanlamaya yardimda bulunma gibi islevselligi sayesinde ¢alisanlar ve

yoneticiler i¢in yeteneklerin gelismesine katki saglar.

Giirbiiz’tin (2006) yilinda yapmis oldugu arastirma sonucundan yola ¢ikarak, is gorenlerin
orgiitsel vatandaslik davranis1 gostermelerinin 6rgiite karsi beslenen duygusal bagliliklarinin
yiikselmesine bagli oldugunu ve is gorenlerinden Orgiitsel vatandaslik davranislar
sergilemesini isteyen orgiitlerin is gorenlerinin Orgiite karst duygusal bagliliklarim

yiikseltecek faaliyetler diizenlemeleri gerektigine deginmekte fayda olacaktir.
2.6.2. Orgiitsel Vatandashk Davramsinin Boyutlar:

Orgiitsel vatandaslik davranislarin konusunda yapilan arastirmalarda Organ’in ortaya
koydugu bes boyutu kullandiklar1 goriilmektedir. Bu nedenle, daha biitlinciil bir bakis
icermesi, bircok ¢alismada etkili sonuglar vermesi, alanyazinda daha genis bir yelpazede

kabul gormesi ve bu arastirmada da bu tiirden bir siniflandirmaya gidilmesi nedeniyle sadece
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bu boyutlar iizerinde durulacaktir. Orgiitsel vatandaslik davranisi 6zgecilik (yardimseverlik,
digerkamlik), nezaket, vicdanlilik, sivil erdem, centilmenlik ve goniilliiliik boyutlarindan
olusmaktadir (Sancar & Bekaroglu, 2020).

Ozgecilik (Yardimseverlik, Digerkamlik), calisanlarin is arkadaslarina yardim ederek,
arkadaglarinin  karsilastigi problemlerini asmasina goniillii olarak yardim etmeleri
konusundaki tutum ve davranislarini kapsamaktadir. Ozgecilik, bir ¢alisanin is arkadasina
asamadigl bir sorun veya problem konusunda basari elde edebilmesi igin bir ¢ikar
beklentisine girmeden goniilliilik esasiyla yardimda bulunmasidir. Calisma ortamindaki
ekip arkadaslarinin verimliligini ve performansini yiikseltmeye yonelik bu davranislar, ekip
ruhu veya ¢alisma grubunun igbirlik¢i yanini giliglendirmeye yonelik etkisi sayesinde grup
caligmalarina ve Orgiitsel amaglarin gergeklestirilmesine de katki saglamaktadir (Demirel,

Seckin, & Ozgnar, 2011).

Calisanlar tarafindan sergilenen 6zgecilik davraniglar1 6rgiit birimleri arasindaki is birligi
duygusunu gii¢lendirmektedir. Boylece hem c¢alisanlar hem de birimler arasinda olasi
muhtemel catismalarin Oniline gecilmekte veya calisanlar1 bir anlagsma noktasinda
bulusturmaktadir. Bu yaklasim ise orgiit icerisindeki oOrgilitsel koordinasyonu tesis

etmektedir.

Nezaket, ¢alisanlarin is sorumluluklar1 dolayisiyla 6rgiit igerisinde devamli iletisim halinde
olmalar1 sebebiyle birbirlerine kars1 sergiledikleri olumlu tutumlart veya Orgiitte
olugabilecek problemleri engellemeye yonelik bilingli yapilan hareketleri kapsamaktadir.
Nezaket boyutu, c¢alisanlarin yapacaklari igleri etkileyecek hareketlerden once
ongoriilebilecek problemlere kars1 tedbirli bir sekilde yaklagsmalarina ve ¢oziim igin gerekli
cabay1 gostermelerine isaret etmektedir. Calisanlarin isbirlik¢i hareket etmelerine katki
saglayan nezaket boyutu is birligi i¢in gerekli olan pozitif iletisimi de yayginlagtirmada etkili
olmaktadir (Demirel, Seckin, & Oz¢iar, 2011).

Ozgecilik davranisi ile siklikla karistirilan nezaket davranigini birbirinden ayiran en temel
nokta davranislarin sergilendigi zaman unsurudur. Ozgecilik davramisindaki yardim
mekanizmasi olay veya problem sonrasinda gergeklesirken, nezaket davranisi olay veya
problem gerceklesmeden, olas1 sikintilar1 olmadan 6nlemeye yonelik yardimlagsma, sorunu

engellemeye yonelik haberlesme, bilgi paylasma igerigindedir (Polat Dede, 2019).

Vicdanliik ¢alisanlarin gérev bilincine deginen, isini tamamlayamayan bir ¢alisanin isi

tamamlamadan ofisten ayrilmamasi, is basinda olmadig1 vakitlerde de isi ile alakali gelen
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telefonlara cevap vermesi, mola saatlerine riayet etme, hastayken bile isini aksatmamasi gibi
ozverili ¢abalari ile ifade edilmektedir (Polat Dede, 2019).

Sivil erdem, Demirel v.d, (2011) ¢alismasinda “Orgiitsel yasama en iist diizeyde ve aktif
katilim” olarak sivil erdem boyutunu tanimlamustir. Orgiite kars1 baglilik ve alakanin en iist
seviyede gosterildigi vatandaslik davranisini yansitmaktadir. Calisanlarin isletmeye doniik
diistincelerini dile getirmesi, kararlara goniillii olarak katilimini veya orgiit adina tehdit
olusturabilecek faktorlerden firsatlar yakalamasi ¢ibi davraniglarda bulunmasini ifade

etmektedir.

Centilmenlik ve gomniilliiliik, ¢alisanin is arkadaslarina karsi saygili olmak, gereksiz yere
problem olusturmamak veya biiyiitmemek, olaylara pozitif bakis acisina sahip olmak,
orgiitle 1ilgili sorunlarda yikici degil yapict tutumlarda hareket etmek bu boyutun

davranislarina 6rnek olarak verilebilir (Giirbiiz S. , 2006).

Calismada orgiitsel vatandaslik davraniglart igin kullanilan o6l¢ekte yukarida belirtilen
boyutlarin yaninda bigimsel rol davranisi ve ekstra rol davranislart boyutlarina deginilmistir.
Bicimsel rol davranisini en sade sekli ile bir orglitte tertip diizeni saglayan ve Orgiitiin
ddiillendirme diizeni tarafindan dnemsenen davraniglar olarak tanimlanmaktadir. Buna gore
bigimsel rol davranisi, ¢alisan ile Orgiit arasinda imzalanan sozlesmelerde yer alan, orgiit
icerisindeki diizeni, Orgiit yapisindaki isleyis ve islemlerin yiiritiilmesini veya

uygulanmasini saglayan davranislardir (Sancar & Bekaroglu, 2020).

Ekstra rol davramigini, sozlesmelerde bulunmayan, ¢alisanin orgiit igerisindeki hiyerarsik
diizeyi ile alakali olmayan davramiglarmi ifade etmektedir. Ekstra rol davranisi, oOrgiit
icerisindeki ¢alisanlarin beyin firtinasi yapmasini ve olusan bu sosyal ortami destekleyerek,
orgiitlin yanit verebilirligini ve esnekligini artirmasini ifade etmektedir. Ekstra rol davranisi
yardimseverlik ve orgiitsel ses olarak iki sinifa ayrilmistir. Yardimseverlik ¢aliganin 6rgiit
icindeki is arkadaslarina yardim etme ve onlar1 destekleme davranislarini icermektedir.
Orgiitsel ses ise icinde bulunulan durumu iyilestirmek igin veya eksikleri sorgulamaya
dayanir. Orgiitsel sesin sadece ¢alisanin sahsina degil, tiim orgiite genis bir bakis acisi
kazandiracag1 icin yarar sagladigi diisiiniilmektedir. Aktarilan bilgiler dogrultusunda
orgiitsel vatandashk davramsinin boyutlarmi tanimlamak olduk¢a giictiir. Orgiitsel
vatandaslik davranisi canli ve goreceli yapisiyla gozlemcinin beklentisinin ve algisinin
zaman icerisinde degisebilmesi veya gozlemlenen bir boyutun calisanlarda farkli sekillerde
ortaya ¢ikmasi olarak degerlendirilebilir (Sancar & Bekaroglu, 2020).
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2.7. Covid-19 Siirecinde Siirdiiriilebilir Insan Kaynaklar1 Yonetim Uygulamalari,

Orgﬁtsel Baghhik ve Orgiitsel Vatandashk Davramslar

Diinya genelinde yasanan Covid-19 salgini ve ardindan gelen pandemi dénemi her sektoriin
ve isletmenin is tarzin1 veya yapis sekillerini etkilemistir. Ozellikle isletmeler icin en teskil
eden insan kaynaklar1 departmani bu ani ve hizli degisime ayak uydurmasi gerekmistir. Bu
zorunlu degisim insan kaynaklar1 yoneticilerini yeni stratejilere yoneltmistir. Yeni ylizyilin
teknolojik gelisimi ve endiistri 4.0 ile birlikte isletmeler i¢in dijitallesme kavraminin 6nemi
artmaya baslamis ancak yasanilan pandemi ile birlikte daha da 6nem arz eden bir konu
olmustur. Ulkelerin pandemi siireglerini ilan etmesiyle ile yasanan karantinalar ve uzaktan
caligma kavramini tim kamu kuruslar1 ve 6zel sektor isletmeleri i¢in zorunluluk haline gelen
ve tercih edilebilirligi artan bir calisma sekli haline gelmistir. Yasanilan pandemi déneminde
uzaktan ¢alisma veya esnek calisma gibi konular o6rgiitler i¢in daha da 6nemli hale gelmistir

(Giiltekin, 2021).

Covid-19 siirecinde alman tedbirler neticesinde uzaktan ¢alisma modeline gegisle
calisanlarin biiyiik bir kismi evde ¢alistigindan dolayi, calisanlarin sagligi insan kaynaklar
yonetimi departmanlari i¢in yiiksek bir 6ncelik kazanmistir. Caligsanlarin alisilagelmis ofis
ortamlarindan uzaktan calisirken olabildigince mutlu ve saglikli olmalarini saglamak
gerekmistir. Ciinkii isletmenin basarisi ¢calisaninin performansina, ¢alisanin performansi ise
onun mutluluguna ve motivasyonuna baghdir. Eger calisan i¢in bu motivasyon ve mutluluk
saglanamazsa Orgiit adina yapilan islerin verimliligi ve basarisi risk altina girmektedir.
Covid-19 pandemisi ile ortaya ¢ikan uzaktan ¢alisma zorunlulugu o6zellikle tek basina
yasayan ve sosyallesme ihtiyacini is ortaminda gideren ¢alisanlar agisindan olumsuzluklar
yaratmistir. Insan kaynaklar1 yoneticileri bu tarz ¢alisanlari motivasyon diizeyini artirmak
icin yeni projelere veya etkinliklerine ihtiya¢ duymuslardir. Ozellikle uzaktan calisma
modeline aligkin olmayanlar ve benimseyememis c¢alisanlar i¢in uzaktan ¢alisma modeline
adapte olma ve siirdiirme sorunlarinin yanina ek olarak devamli evde olmanin getirdigi
stresle beraber artan ¢ocuk bakimi, aile ve arkadaglarin sagligi ve giivenligi konusundaki
endiselerle de basa ¢ikmak gerekmistir. Tiim bu nedenler g6z 6niinde bulunduruldugunda is
ve aile arasindaki ayrimi ve iliskiyi korumak calisanlar i¢in daha zor bir duruma gelmistir.
Bu nedenle insan kaynaklar1 yonetimi uzmanlarinin ¢alisanlar1 adina olas1 yasanilabilecek
catigmalar1 6nlemek veya ¢oziimiine yonelik etkili stratejiler gelistirmesi gerekmistir (Kilig

Kirilmaz, 2021).
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Covid-19 salgimi sonrasi igletmeler i¢in siirdiiriilebilirligin devam etmesi i¢in tercih edilen
uzaktan calisma yonteminin uygulandigi isletmelerde, calisanlarin is ortamlarindan
uzaklagsmasiyla artan yonlendirilme ihtiyac1 sebebiyle uzaktan ve esnek calisanlarin
motivasyonlari, hizli ¢6ziim olusturmalari, sik ve etkin iletisim halinde olmalari, Grgiit
kiiltiirinii yagatmalar1 ve giiglendirerek ve yeni donemin kosullarina gore siirekli adapte
olmalar1 gibi alanlarda yoneticilere Onemli gorevler diismiistiir. Calisanlarin pandemi
doneminde yasadiklar1 belirsizlik, endise ve korku duygularinin iistiine bir de yeni bir
caligma sistemine hizli ve keskin bir gecis zorunlulugu, uzaktan ¢alisma doneminde is ve ev
arasindaki yasam arasindaki sinirlarin karigmasina ve ortaya ¢ikan yeni ihtiyaclar nedeniyle
oldukga zorlayici bir donem olmustur. Uzaktan ¢alisma modeline ge¢is hem isletmeler hem
yoneticiler hem de calisanlar i¢in alisilmas1 gereken bir¢ok yeniligi beraberinde getirmistir.
Isletmeler, belirsizlik ortami ve de@isen calisma bicimi nedeniyle, mevcut ekipleri
desteklemek, standartlar1 ortaya koymak i¢in yeni diizene uygun ¢alisma prensiplerinin en
kisa siirede hayata gecirilmesi, dijitallesme yatirimlarinin yapilmasi, ¢alisanlarin fiziksel ve
duygusal sagliginin korunmasi ve kurumsal iletisim gibi alanlarda acilen harekete gegmek

zorunda kalmiglardir (Usen, 2020).

Diinya tarihini basta saglik ardindan ekonomik bir tehdit olarak etkileyen Covid-19
pandemisi 21. yiizyilin en 6nemli bir krizi olarak yasantimiza yansimistir. Bu ¢aligmada
kiiresel ¢capta salgin haline gelen Covid-19 krizinin etkisiyle uzaktan ¢alisma modeline gegcen
isletme ¢alisanlariin insan kaynaklar1 yonetimi politikalar1 ve uygulamalarina iliskin
algilar1 ile oOrgiitsel baglilik ve orgiitsel vatandaslik davraniglari arasindaki iliski ele

alimastir.

Orgiitlerde, giiniimiiz ¢caginin modern ydnetim anlayisinin ve tekniklerinin etkisiyle birlikte
yasanan degisimler sonrasinda yeni tarz olumlu durum ve davraniglar olusmustur. Pozitif
orgiitsel davraniglar, ¢alisanlarin mevcut psikolojik diizeylerinin ve kapasitelerinin orgiit
ortamina aktarilmasi olarak degerlendirilmektedir. Ayrica pozitif orgiitsel davraniglar
oOrgiitiin amaglar1 ve hedefleri i¢in olumlu sonuglar elde edilmesine katki saglayan, olumlu

davraniglar1 ifade etmektedir (Kanten & Yesiltas, 2013).

Orgiitsel davranis ve insan kaynaklar1 yonetimi yazmindaki calismacilarin pozitif
psikolojiden faydalanarak, orgiitsel davranisa karsi pozitif bir bakis agis1 kazandirmasiyla
pozitif orgiitsel davranig akiminin kaynaklarda yer aldigi goriilmektedir. Pozitif orgiitsel

davranis konusu iizerine calisan arastirmacilar, orgiitlerin kiiresel rekabet ortamlarinda
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stirdiiriilebilirligini devam ettire bilmesi, amaglarinda ve hedeflerine basari elde etmelerinde
orgiitsel davraniglarin pozitif bir bakis agisiyla ele alinmasinin gerekli oldugunu
disiinmektedir. Bu iliskiden dolay1 bu ¢alismada orgiitsel davraniglarin pozitif yoniinii
vurgulayan orgiitsel baglilik ve orgiitsel vatandaslik davranislar1 kavramlar1 ele alinmistir.
Pozitif orgilitsel davranis olarak degerlendirilen, orgiitsel baghlik ve orgiitsel vatandaglik
davraniglar1 birbirleriyle etkilesim halinde olan davranislardir. Ornegin &rgiitsel baglilik
davraniglart sergileyen bir calisanin oOrglitsel vatandashik davraniglar1 sergilemesi

beklenmektedir.
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3. BOLUM
YONTEM

Bu bolimde Covid-19 siirecinde uzaktan galisan bireylerin insan kaynaklari yonetim
uygulamalarina iliskin algilar1 ile orgiitsel baglilik ve Orgiitsel vatandaslik davraniglari

arasindaki iligkilerin bilimsel yontemler 1s181nda nasil incelenecegi agiklanmaktadir.
3.1. Veri Toplama Araglari

Bu ¢alismada, nicel aragtirma yontemi kullanilmis olup, genel tarama modellerinden iliskisel
tarama modeli tercih edilmistir. Bu ¢aligma, Covid-19 salgini siirecinde yayginlasan uzaktan
calisma modelinin ¢alisanlarin insan kaynaklar1 politikalar1 ve uygulamalarina iliskin
algilariyla, orgiitsel bagliliklart ve orgiitsel vatandaslik davranislari arasindaki iligkileri
incelemeyi amaglamaktadir. Bu amag¢ dogrultusunda veri toplayabilmek i¢in dort boliimden
bir online anketten yararlanilmistir. Anketin birinci boliimiinde caligsanlarin demografik
Ozelliklerine, ikinci boliimiinde; stirdiiriilebilir insan kaynaklar1 uygulamalar1 ve
politikalarina yonelik algilar1 belirlemeye, tgiincii boliimiinde; orgiitsel bagliliklarini
belirlemeye, dordiincii boliimde ise orgiitsel vatandaslik davraniglarini degerlendirmeye
yonelik 6lgekler yer almaktadir. Olgekteki degerlendirmeler kesinlikle katiliyorum 5,
katiliyorum 4, kararsizim 3, katilmiyorum 2, kesinlikle katilmiyorum 1 seklinde

derecelendirilen 5°1i likert tipindedir. Olgekler basliklar halinde asagida agiklanmaktadir.
3.1.1. insan Kaynaklar1 Yonetimi Politika ve Uygulamalar1 Olgegi

Ikinci bdliimde yer alan insan kaynaklar1 yonetimi politika ve uygulamalar1 6lgegi i¢in Demo
ve arkadaglarinin (2012) gelistirmis oldugu insan kaynaklari yonetimi politika ve
uygulamalar dlgeginin Tiirkgeye cevirisi kullanilmistir. Olgek bes alt boyut, 40 maddeden
5°1i likert tip seklinde olugmaktadir. Alt boyutlar; ilk 6 madde ise alim, 7 ile 18’inci maddeler
arasi calisan katilimi, 19 ile 24’tincii maddeler arasi egitim ve gelistirme, 25,30 uncu
maddeler arasi ¢alisma kosullari, 31, 35’inc1 maddeler arasi yetkinlik bazli performans
degerlendirmesi ve son 5 madde ise iicret ve 6diillendirme maddelerinden olusmaktadir.
Aydin (2021) yilindaki ¢alismasinda ayni 6lgegi kullanmis ve insan kaynaklart yonetim
uygulamalar 6l¢eginde yer alan 40 maddenin ¢alisma i¢in giivenilirligi 0.98 olarak elde

edilmis ve 6lgegin yliksek derecede giivenilir oldugu saptanmustir.

67



Tablo 3. insan Kaynaklar1 Yonetimi Politikalar1 ve Uygulamalar1 Ol¢egine Tliskin
Hesaplanan Model-Veri Uyum Indeksleri

Uyum Olgiitleri ~ Miikemmel Uyum Kabul Edilebilir Uyum  Olgek degerleri

X?/sd 0<X%sd<4 0<X?sd<5 2.73
RMSEA 0 < RMSEA < .05 .05 <RMSEA < .08 0.06
NFI .95 <NFI<1.00 .90 <NFI<.95 0.92
CFI 95 <CFI<1.00 .90 < CFI< .95 0.95
GFI 95 <GFI<1.00 .90 <GFI<.95 0.87

Tablo 3’te goriildiigii lizere calisanlardan elde edilen verilerle gerceklestirilen dogrulayici
faktor analizi sonucunda galiganlarin verileri ile dlgegin yapisinin GFI degeri diisiik, CFI
degeri kabul edilebilir iist sinir, NFI — RMSEA degerleri kabul edilebilir uyum araliginda
cikmistir. Uyum degerlerinin ideal degerlerde olmasindan dolay1 agimlayici faktdr analizi
gerceklestirilmistir.

Tablo 4. insan Kaynaklar1 Yonetimi Politikalar1 ve Uygulamalar1 Ol¢eginin Faktor
Analizine Uygunluguna lliskin Veriler

Kaiser-Mayer-Olkin (KMO) Orneklem Olgiim Deger

Yeterliligi 96
Ki-Kare (X?) 14908.09
Barlett Testi Sd 496
Sig. .00
Cronbach’s Alpha .96

Tablo 4 incelendiginde KMO degeri .96 olarak tespit edilmis ve bu deger 6rneklem
biiytikliigiiniin faktor analizi i¢in “miikemmel” oldugu sonucuna ulasilmistir. Ayrica Barlett
kiiresellik testi sonuglari incelendiginde X2u9s) = 14908.09; p<.01) degerinin anlaml
oldugunu gostermektedir. Cronbach’s Alpha degeri .96 oldugundan verilerin
giivenilirliginin oldukea yiiksek oldugu sdylenebilir. Bu durumda, verilerin ¢ok degiskenli
normal dagilimdan geldigini ve degiskenler arasinda faktor analizi yapmaya yeterli bir

iliskinin oldugunu ortaya koymaktadir (Kaya, 2013).

Kaiser-Meyer-Olkin testi i¢in .50 degeri alt sinir kabul edilmekte bu sebeple KMO<.50 igin

veri kiimesinin faktorlenemeyecegi ifade edilmektedir. Field (2000)’e gore bu ifadeye gore
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Barlett Testinin anlamli ve Kaiser-Meyer-Olkin Testinin ise .50’den biiyiik olmasi
gerekmektedir. Tabloda yer alan KMO degeri .96 olarak elde edilmistir. Bu deger faktor
analizi i¢in “miikemmel” olarak ifade edilmektedir. Barlett kiiresellik testi sonuglarina

bakildiginda ise X? degerinin anlamli oldugu goriilmektedir.

Tablo 5. insan Kaynaklar1 Yonetimi Politikalar1 ve Uygulamalar1 Ol¢egi Faktor
Yapilari

Faktor Ozdeger Varyans Yiizdesi Toplam Varyans Yiizdesi
Faktor 1 15.62 46.72 19.48
Faktor 2 2.33 6.39 33.58
Faktor 3 1.98 5.45 46.99
Faktor 4 1.63 3.83 57.38
Faktor 5 1.03 2.84 65.23

Ac¢imlayici faktor analizi sonucunda 32 madde i¢in 6zdegerler ve varyans yiizdeleri dikkate
alindiginda bes bilesen toplam varyansin %46.72’sinin birinci, %6.39’unun ikinci,
%5.45’inin tglincii, %3.83liniin dordiincii ve % 2.83’iliniin besinci bileseni agikladigr ve

toplam varyansa %65.23 oraninda katki sagladigi goriilmiistiir.

Maddeler arasindaki iligkiyi ortaya koyabilecek faktor sayisini belirleyebilmek i¢in yamag
birikinti grafigi, 6zdeger ve varyans ylizdelerinden yararlanilmistir. Bu durum, asagida yer

alan yamag birikinti grafiginde goriilmektedir (Kaya, 2013).
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Sekil 3. Insan Kaynaklar1 Yonetimi Politika ve Uygulamalar1 Olgeginin Faktor
Sayisina Iliskin Yamag Birikinti Grafigi

Dikey eksende 6zdegerlerin yatay eksende ise faktorlerin yer aldigi yamag birikinti grafigine

gore yiiksek ivmeli diisiisiin 5’inci noktadan sonra azaldigi goriilmektedir. 1’inci noktadan

itibaren goriilen inis egilimi varyansa yapilan katki derecesinde noktalarla gosterilmektedir

ve iki nokta arasindaki her aralik bir faktor anlamina gelmektedir (Cokluk, Sekercioglu, &

Biiyiikoztiir, 2012). 5’inci noktadan sonra bilesenlerin varyansa yaptiklari katki azalmakta

ve ek varyanslarin katkilarmin birbirine yakin oldugu goriilmektedir. Ozdeger ve varyans

yiizdeleri ile yamag birikinti grafiginden elde edilen veriler incelenerek analizin beg faktor

icin yapilmas1 kararlastirilmistir. Olgek igerisinde yer alacak faktor sayisina karar verildikten

sonra maddelerin faktorlere gore dagilim c¢alismasi gerceklestirilmistir. Burada rotated

component matris (dondiriilmiis bilesenler matrisi) ile maddelerin faktor yiik degerlerinin

kabul diizeyi ile binisiklik durumlar1 incelenmistir.

Tablo 6. insan Kaynaklar1 Yonetimi Politika ve Uygulamalar Olcegi Faktor Analizi

Bulgular:

Maddeler

Faktor Faktor Faktor Faktor Faktor

1 2 3 4 5

1 Calismakta oldugum isletme. hem i¢ hem
de dis ise alim siiregleri hakkinda bilgi
vermektedir.

15

2 Calismakta oldugum isletme, 1is
basvurusunda bulunanlara se¢im siirecinin
adimlart ve kriterleri ile ilgili bilgi
vermektedir.

.78
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Faktor Faktor Faktor Faktor Faktor

Maddeler 1 9 3 4 5

3_ Calismakta oldugum isletme, sec¢im
stirecinin sonunda beklenen performans
sonuglarini adaylara iletir.

.64

4 Calismakta oldugum isletmede, ise
alim/se¢im testleri egitimli ve tarafsiz
kisilerce yapilmaktadir.

.54

5_ Calismakta oldugum isletme, yetkin
insanlart ¢eken rekabetci secim siireclerine 49
sahiptir.

7_ Calismakta oldugum isletme, bana saygi

) . .63
ve 0zen gosterir.

8_ Calismakta oldugum isletme, refahimla

(mutluluk, saglik, iyilik) ilgilenir. 12

9_ Calismakta oldugum isletmede, yonetici
ve caliganlar arasinda anlay1s ve giiven ortam1 .76
vardir.

10_ Caligmakta oldugum isletme, yaptigim
ise ve elde ettigim sonuglara deger verdigini
gosterir. (O0rnegin sozli iltifatlarda, yazili
materyallerde vb.)

71

11 Calismakta oldugum isletme, gorevleri
yerine getirme ve karar alma konusunda .69
Ozerkligi destekler.

12 Calismakta oldugum isletme,
ihtiyaclarimi ve profesyonel beklentilerimi .68
karsilamaya calisir.

13 Calismakta oldugum isletme, c¢alisanlar
ve yoneticileri, gorevlerini layikiyla diizgiin
bir sekilde yerine getirebilmek ic¢in stirekli
bilgi aligverisi yaparlar.

.59

14 Calismakta oldugum isletme, karar verme
ve problem ¢dzme siirecine katilimimi tesvik .62

eder.

15 Calismakta  oldugum isletmede,
caligsanlar arasinda giiven ve is birligi ortam1 .66
vardir.

16_ Calismakta oldugum isletme, ¢alisanlari
arasinda etkilesimi tesvik eder. (6r. Sosyal

toplantilar, sosyal etkinlikler, spor etkinlikleri
vb.)

.58

19  Calismakta oldugum isletmedeki
egitimde oOgrendigim bilgi ve davramiglar .56
kullanabilirim.

22 Calismakta oldugum isletme, calisanlarin

aldiklar egitimi degerlendirir. 63
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Maddeler Faktor Faktor Faktor Faktor Faktor

1 2 3 4 5
23_ Calismakta oldugum isletme, bilginin 58
Ogrenilmesini ve uygulanmasini tesvik eder. '
24  Calismakta oldugum isletmede, egitim 61

ihtiyaclari periyodik olarak belirlenir.

25 Calismakta oldugum isletme, saglik
hizmetleri, ulagim yardimi, gida yardimi gibi 49
temel faydalar saglar.

26 Calismakta  oldugum isletmede,
calisanlarin sorunlarla basa c¢ikmasma ve
isyeri kazalarinin 6nlemesine yardimci olan
programlar veya siirecler vardir.

15

27_ Calismakta oldugum isletme, sirket
binasina / tesislerine giren kisilerin erisimini
kontrol ederek calisanlarinin giivenligi ile
ilgilenir.

12

31 Calismakta oldugum isletme, yetkinlik
bazli performans degerlendirme kriterlerini 51
ve sonuglarini ¢alisanlariyla tartisir.

32_ Calismakta oldugum isletmede yetkinlik
esasli performans degerlendirme, bir calisan .55
gelisim planinin temelini olusturur.

33_ Calismakta oldugum isletmede, terfi ve
maas artiglar1 ile ilgili kararlarin temelini

yetkinlik bazli performans degerlendirmesi 59
olusturmaktadir.

34 Calismakta oldugum isletme, yetkinlik

bazli performans degerlendirme kriterlerini .67

ve sonuglarini ¢alisanlariyla paylagsmaktadir.

35 Calismakta oldugum isletme, diizenli
araliklarla  yetkinlik  bazli  performans .59
degerlendirmeleri yapar.

36  Calismakta oldugum igletmeden,
promosyonlar, primler, ddiiller, ikramiyeler .87
vb. tegvikler aliyorum

37_ Calismakta oldugum isletmede maagim,

aldigim promosyonlar, primler, d&diiller, .88
ikramiyeler gibi tesviklerden etkilenir.

38 Calismakta oldugum isletme,

becerilerime ve egitimime uygun bir maas .76

vermektedir.

39 Calismakta oldugum isletme, bana hem
kamu hem de 6zel sektor diizeyinde sunulan 75
licrete gore ddeme yapmaktadir.

40_ Calismakta oldugum isletme, ¢alisan

odiillendirme sistemi tasarlarken 59
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Faktor Faktor Faktor Faktor Faktor

Maddeler 1 9 3 4 5

calisanlarin beklenti ve 6nerilerini dikkate
almaktadir.

Tablo 6’dan anlasilacagi lizere insan kaynaklar1 yonetimi politika ve uygulamalari 6lgegi 5
faktorden olugmaktadir. 5 maddeden olusan birinci faktor ise alim, 10 madden olusan ikinci
faktor katilim, 7 madden olusan tigiincii faktor ¢alisma kosullart ve egitim, 5 madden olusan
dordiincii faktor yetkinlik bazli performans degerlendirme ve 5 madden olusan besinci faktor
iicret ve ddiiller olarak isimlendirilmistir. Olgegin asli 40 maddeden olusmasina ragmen 8
madde (6,17,18,20,21,28,29,30.maddeler) giivenirliginin diisiik ¢ikmasi ve binisiklik
problemi nedeniyle faktdr analizi disinda birakilmistir. insan kaynaklar1 yonetimi politika
ve uygulamalar 6lgegi i¢in 32 madde iizerinden devam edilmis ve yapilan faktor analizinde

Cronbach’s a gilivenirlik katsayis1 .96 olarak hesaplanmustir.

Katilim boyutu (Faktor 1) igin Cronbach’s a giivenirlik katsayisi .93 olarak hesaplanmis ve
bu faktorde yer alan 7,8,9,10,11,12,13,14,15, ve 16’ mnc1 maddelerden olusmaktadir.

Calisma kosullar1 ve egitim boyutu (Faktor 2) igin Cronbach’s o gilivenirlik katsayist .88
olarak hesaplanmis ve bu faktérde yer alan 19,22,23,24,25,26, ve 27°inc1 maddelerden

olusmaktadir.

Ucret ve odiiller boyutu (Faktdr 3) ig¢in Cronbach’s a giivenirlik katsayisi .95 olarak

hesaplanmis ve bu faktorde yer alan 36,37,38,39 ve 40’inc1 maddelerden olusmaktadir.

Ise alim boyutu (Faktér 4) igin Cronbach’s o giivenirlik katsayisi .86 olarak hesaplanmis ve

bu faktorde 1, 2, 3, 4 ve 5’inci maddeler yer almistir.

Yetkinlik bazli performans degerlendirme boyutu (Faktor 5) i¢in Cronbach’s a giivenirlik
katsayis1 .95 olarak hesaplanmis ve bu faktorde yer alan 31,32,33,34 ve 35’inci maddelerden

olusmaktadir.

Insan kaynaklar1 yonetimi politikalar1 ve uygulamalar lgegi icin daha sonra dogrulayici
faktor analizi gergeklestirilmistir. Analize iliskin yeni hesaplanan degerler Tablo 7°de yer

almaktadir.
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Tablo 7. insan Kaynaklar1 Yonetimi Politikalar1 ve Uygulamalar: Olcegine iliskin
Hesaplanan Model-Veri Uyum Indeksleri

Uyum Olgiitleri Miikemmel Uyum  Kabul Edilebilir Uyum  Olgek degerleri

X?/sd 0<X%sd<4 0<X%sd<5 2.73
RMSEA 0<RMSEA<.05 .05<RMSEA<.08 .06
NFI 95 <NFI<1.00 90 <NFI < .95 92
CFI 95 <CFI<1.00 .90 <CFI< .95 .95
GFI 95 <GFI<1.00 90 <GFI < .95 87

Tablo 7 incelendiginde GFI, CFI ve NFI uyum degerlerinin ilk yapilan dogrulayici faktor analizi
sonuglarina birbirine ¢ok yakin degerlerde oldugu goriilmektedir. RMSEA degeri kabul
edilebilir uyum degerleri iginde yer aldig1 i¢in kiitledeki yaklasik uyumun daha uyumlu yapida

olmasini saglamistir. Buradan modelin daha uyumlu hale geldigi ifade edilebilmektedir.
3.1.2. Orgiitsel Baghhk Olcegi

Ugiincii boliimde yer alan orgiitsel baglilik anketinde ise, Meyer ve Allen (1991) Ug Boyutlu
Orgiitsel Baglilik modeli kullanilmistir. Calisma igerisinde kullanilan &rgiitsel baglilik
olgegi Dagli ve arkadaslari tarafindan (2018) yilinda yapilan Orgiitsel Baglilik Olgeginin
Tiirkgeye Uyarlanmasi: Gegerlik ve Giivenirlik ¢alismasindan alinmistir. Arastirmada
kullanilan oOrgiitsel baglilik Glgeginin Cronbach’s o degeri 0.88 olarak hesaplanmistir.
Tiirk¢eye uyarlamasi yapilan 6l¢egin arastirmalarda kullanilabilecek yeterlilikte ve giivenilir

bir 6l¢ek oldugu goriilmektedir (Dagli, Elgicek, & Han, 2018).

Tablo 8. Orgiitsel Baghhk Olcegine Faktor Analize iliskin Veriler

Kaiser-Meyer-Olkin Ornekleme Yeterliliginin Olgiisii .86
Ki-Kare (X?) 3738.61
Barlett Testi Sd 78
Sig. .00
Cronbach’s Alpha .87

Tablo 8 incelendiginde KMO degeri .86 olarak tespit edilmis ve bu deger 6rneklem

biiytikliigiiniin faktor analizi i¢in “miikemmel” oldugu sonucuna ulasilmistir. Ayrica Barlett
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kiiresellik testi sonuglar1 incelendiginde ki-kare X?%zs)= 3738.61; p<.01) degerinin anlaml
oldugunu gostermektedir. Cronbach’s o degeri .87 oldugundan verilerin giivenilirliginin
oldukca yiiksek oldugu soylenebilir. Bu durumda, verilerin ¢ok degiskenli normal
dagilimdan geldigini ve degiskenler arasinda faktor analizi yapmaya yeterli bir iliskinin

oldugunu ortaya koymaktadir (Kaya, 2013).

Tablo 9. Orgiitsel Baghliga Yonelik Algilar Olcegi Faktor Yapilar

Faktor Ozdeger Varyans Ylizdesi Toplam Varyans Yiizdesi
Faktor 1 5.17 39.79 24.94
Faktor 2 2.06 15.82 45.97
Faktor 3 1.32 10.14 65.74

Acimlayici faktor analizi sonucunda 13 madde i¢in 6zdegerler ve varyans yiizdeleri dikkate
alindiginda ii¢ bilesen toplam varyansin %39.79’u birinci, %15.82°1 ikinci ve %10.14’u
tiglincii bileseni agikladigi ve toplam varyansa %65.74 oraninda katki sagladigi goriilmiistiir.

Bu durum, asagida yer alan yamag birikinti grafiginde goriilmektedir.

Scree Plot

Eigenvalue
w

Component Number

Sekil 4. Orgiitsel Baghliga Yonelik Olcegin Faktor Sayisina iliskin Yamag Birikinti
Grafigi

Ozdeger ve varyans yiizdeleri ile yamag birikinti grafiginden elde edilen veriler incelenerek

analizin ii¢ faktdr icin yapilmasi kararlastirilmistir.  Olgek igerisinde yer alacak faktor
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sayisina karar verildikten sonra maddelerin faktorlere gore dagilim caligsmasi
gerceklestirilmistir. Burada rotated component matris (dondiiriilmiis bilesenler matrisi) ile
maddelerin faktor yiik degerlerinin kabul diizeyi ile binisiklik durumlar1 incelenmistir.

Tablo 10. Orgiitsel Baghliga Yonelik Algilar Olceginin Faktor Analizi Bulgular
Faktor Faktor Faktor

Maddeler 1 5 3
2_ Bu isletmenin problemlerini ger¢ekten kendi problemlerim 61
gibi goriiyor ve dnemsiyorum. '
3_ Biinyesinde oldugum isletmeye karsi giiclii bir aidiyet 91
hissetmiyorum.* '
4 Calismakta oldugum isletmeye karsi duygusal baglilik 93
hissetmiyorum.* '
5_ Calismakta oldugum isletmede kendimi “isletmenin bir 91

pargas1” gibi gérmilyorum.*

7_ Calismakta oldugum isletmede aktif olarak ¢alistyor olmam
hem kendi iste§imden hem de sartlarin  bunu .65
gerektirmesindendir.

8_ Calismakta oldugum isletmeden ayrilmayi isteseydim dahi

su anda bu bana ¢ok zor gelirdi. 67
9 _Calismakta oldugum isletmeden ayrilacak olsam hayatim da 79
bir¢ok sey alt {ist olur. '

11 Calismakta oldugum isletmeye kendimden c¢ok sey 51

katmamis olsaydim bagka yerde ¢alismayi diislinebilirdim.
14 Calismakta oldugum isletmeden ayrilmak sayet benim
yararima olsa dahi su anda buradan ayrilmanin dogru 12
olmadigini diisiiniiyorum

15_ Calismakta oldugum isletmeden su anda ayrilacak olsam

kendimi suglu hissederim. o7
16 Calismakta oldugum isletme benim sadakatimi 75
(bagliligimi) hak ediyor. '
17_ Calismakta oldugum isletmedeki insanlara kars1 bir minnet
borcu/sorumluluk hissettigim icin su anda bu isletmeden .82
ayrilamam.

18_ Calismakta oldugum isletmeye ¢ok sey bor¢luyum .70

Tablo 10°da goriildiigii tizere alt boyutlardan 4 madde duygusal baglilik, 5 madde ise devam
baghligr ve 4 madde normatif (Zorunlu) baglilik maddelerinden olugmaktadir. 14’{incii
madde normatif (Zorunlu) baglilik olarak kodlansa da c¢alismanin verimli nitelik

kazanabilmesi i¢in devam baglilig1 i¢inde degerlendirilmistir.

Olgegin asli 18 maddeden olusmasina ragmen 5 madde (1, 6, 10, 12, 13’iincii maddeler)
giivenirliginin diisiik ¢ikmasi ve binisik olmasi sebebinden dolay1 faktér analizi diginda

birakilmis olup, calisma orgiitsel bagliliga yonelik algilar 6l¢egi i¢in 13 madde tizerinden
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devam etmis ve yapilan faktor analizinde Cronbach’s a giivenirlik katsayisi .87 olarak

hesaplanmustir.

Duygusal baglilik faktorii (Faktor 1) i¢in Cronbach’s o giivenirlik katsayis1 .91 olarak

hesaplanmis ve bu faktor 2, 3, 4, ve 5’inci maddelerden olusmaktadir.

Devam baglilig1 (Faktor 3) i¢in Cronbach’s a giivenirlik katsayisi .75 olarak hesaplanmis ve
bu faktor 7, 8, 9, 11 ve 14’lincii maddelerden olusmaktadir.

Normatif baglanma (Zorunlu Baglanma) faktorii (Faktor 2) i¢in Cronbach’s o giivenirlik
katsayist .80 olarak hesaplanmis ve bu faktor 15, 16, 17 ve 18’inci maddelerden

olusmaktadir.

Orgiitsel baglhiliga yonelik algilar 6lgegi icin dogrulayici faktdr analizi gerceklestirilmistir

ve analize iliskin yeni hesaplama sonucu asagida gosterilmistir.

Tablo 11. Orgiitsel Baghhga Yonelik Algilar Olgegine iliskin Hesaplanan Model-Veri
Uyum Indeksleri

Uyum Olgiitleri Miikemmel Uyum  Kabul Edilebilir Uyum Olgek degerleri

X?/sd 0<X%sd<4 0<X%sd<5 3.48
RMSEA 0<RMSEA<.05 .05<RMSEA <.08 .07
NFI 95 <NFI<1.00 90 <NFI< .95 95
CFI 95 <CFI<1.00 90 <CFI<.95 .96
GFI 95 <GFI<1.00 .90 <GFI<.95 .95

Tablo 11 incelendiginde GFI, CFI ve NFI uyum degerlerinin yapilan dogrulayici faktor analizi
sonuglarinin kabul edilebilir uyum degerlerde oldugu goériilmektedir. Buradan modelin uyumlu

halde oldugu ¢ikarimi yapilmaktadir.
3.1.3. Orgiitsel Vatandashk Davrams1 Olcegi

Calisanlarin  orgiitsel vatandaslik davraniglarinin 6lgiimiinde Dyne ve LePine (1998)
tarafindan gelistirilen, Sancar ve Bekaroglu (2020) tarafindan Tiirkgeye uyarlanan 6lgek
kullanilmigtir. Van Dyne ve LePine tarafindan gelistirilen bu 6l¢ekte arastirmacilar, ekstra
rol davranis1 ve bigimsel rol davranisini ¢oklu bir bakis agisiyla (kisinin 6ziinii, ¢calisma
arkadaslarini ve amirlerini) degerlendirmeye almistir. Olgek bicimsel rol davranisi ve ekstra

rol davranislarindan olusturulmus, ekstra rol davraniglarini ise yardimseverlik ve orgiitsel
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ses ayriminda, iki farkli boyutta ele alinmugstir. Olgek yardimseverlik, orgiitsel ses ve
bicimsel rol davranislart boyutlarindan olusmustur. Arastirmacilar 6lgegi olustururken,
alanyazindan ve daha Onceki Orgiitsel vatandashk davranislart  kuramcilarinin
caligmalarindan ve siniflandirmalardan faydalanmislardir. Arastirmada kullanilan orgiitsel
vatandaglik davranislar1 6lg¢eginin giivenilirligini belirlemek icin kullanilan i¢ tutarlilik
yontemi sonucunda, Ol¢egin geneli i¢in Cronbach’s a degeri .96 olarak hesaplanmis ve
Tiirk¢eye uyarlamasi yapilan 6lgegin arastirmalarda kullanilabilecek yeterlilikte gecerli ve
giivenilir bir 6l¢ek oldugu ortaya ¢ikmistir (Sancar & Bekaroglu, 2020).

Tablo 12. Orgiitsel Vatandashk Davramisina Yonelik Algilar Olceginin Faktor Analizi
Uygunluguna lliskin Veriler

Kaiser-Meyer-Olkin Ornekleme Yeterliliginin Olgiisii 94
Ki-Kare (X?) 7900.20
Barlett Testi Sd 120
Sig. .00
Cronbach’s Alpha .95

Tablo 12 incelendiginde KMO degeri .94 olarak tespit edilmis ve bu deger 6rneklem
biiylikligiiniin faktor analizi i¢in “miikemmel” oldugu sonucuna ulagilmistir. Ayrica Barlett
kiiresellik testi sonuglar1 incelendiginde ki-kare X2 = 7900.20; p<.01) degerinin anlamli
oldugunu gostermektedir. Cronbach’s a degeri .95 oldugundan verilerin giivenilirliginin
oldukca yiiksek oldugu soylenebilir. Bu durumda, verilerin ¢ok degiskenli normal
dagilimdan geldigini ve degiskenler arasinda faktor analizi yapmaya yeterli bir iligkinin
oldugunu ortaya koymaktadir (Kaya, 2013).

Tablo 13. Orgiitsel Vatandashk Davramisina Yonelik Algilar Olceginin Faktor
Yapilar

Faktor Ozdeger Varyans Ylizdesi Toplam Varyans Yiizdesi
Faktor 1 9.42 58.86 34.49
Faktor 2 1.74 10.90 58.99
Faktor 3 1.12 6.99 76.75
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Agimlayici faktor analizi sonucunda 15 madde i¢in 6zdegerler ve varyans yiizdeleri dikkate
alindiginda {i¢ bilesen toplam varyansin %58.86’s1 birinci, %10.90’1 ikinci ve %6.99°u
iiclincli bilesenin acikladigi ve toplam varyansa %76.75 oraninda katki sagladigi

gorilmistiir. Bu durum, agagida yer alan yamag birikinti grafiginde goriilmektedir.

Scree Plot

Eigenvalue

1 2 3 4 5 6 7 8 9 o 1 12 13 14 15 18

Component Number

Sekil 5. Orgiitsel Vatandashk Davramsina Yonelik Algilar Olgeginin Faktor Sayisina
Iliskin Yamag Birikinti Grafigi

Ozdeger ve varyans yiizdeleri ile yamag birikinti grafiginden elde edilen veriler incelenerek
analizin ii¢ faktor icin yapilmas1 kararlastirilmistir. Olgek faktor sayisina karar verildikten
sonra maddelerin faktorlere dagilimi i¢in calisma gerceklestirilmistir. Burada rotated
component matris (dondiiriilmiis bilesenler matrisi) ile maddelerin faktor yiik degerlerinin
kabul diizeyi ile binisiklik durumlar1 incelenmistir.

Tablo 14. Orgiitsel Vatandashk Davramisina Yonelik Algilar Olceginin Faktor Analizi
Bulgular

Faktor Faktor Faktor
1 2 3

1 Calismakta oldugum isletmeye deger katacak, fayda 76

saglayacak bir seyler yapmaya goniillii olurum. '

2_ Calismakta oldugum isletmeye yardimci olacak islevlere

katilirim.

3_ Calismakta oldugum isletmede yeni goreve baslayan 81

calisanlarin yonlendirilmesine yardimei olurum. '

4 Calismakta oldugum isletmenin yarari icin isletmedeki

caligma arkadaslarimin islerinde yardimci olurum.

5_ Calismakta oldugum isletmeye fayda saglamak icin islere 82

dahil olurum. '

Maddeler

79

.83
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Maddeler Faktor Faktor Faktor

1 2 3
6_ Calismakta oldugum isletmedeki diger c¢alisanlarin isi 77
o0grenmeleri konusunda onlara yardimci olurum. '
7_ Calismakta oldugum isletmedeki diger ¢alisanlara onlarin 76

is sorumluluklar ile ilgili yardimei olurum.

9 Calismakta oldugum isletmedeki sorunlar hakkinda
¢ekinmeden konusurum ve konusmaya dahil olmalar i¢in .85
birimdeki diger calisanlar1 cesaretlendiririm.

10 Is konulari/sorunlar1 hakkinda fikirlerim diger

calisanlardan farkli olsa da isletmedeki diger calisanlar bana .88
katilmasa da paylasirim.

11 Fikirlerimin g¢aligmakta oldugum isletme igin yararl

olabilecegi durumlardaki konular hakkinda bilgi veririm. 76
12 Calismakta oldugum isletmedeki is hayatinin kalitesini

. : .60
etkileyecek konulara dahil olurum.
13_ Yeni proje fikirleri ya da prosediirlerdeki degisiklikler 81

hakkinda isletme igerisinde ¢ekinmeden konusurum.

14_Isletme igerisindeki is tanimimda yer alan sorumluluklari

- L .82
yerine getiririm.
15_ Isimin bir parcasi olmasi beklenen gorevleri yerine 78
getiririm. :
16 Calistigim  isletmede performans beklentilerini 79
karsilarim. '

Tablo 14’°de goriildiigii iizere alt boyutlardan 7 madde yardim severlik, 5 madde orgiitsel sesi

ve 3 madde bigimsel rol davranist maddelerinden olusmaktadir.

Olgegin asli 16 maddeden olugmasina ragmen 1 madde (8’inci madde) giivenirliginin diisiik
cikmasi ve binisik olmasi sebebinden dolay1 faktdr analizi disinda birakilmis olup, ¢alisma
Orgiitsel vatandaslik davranislarina yonelik algilar dlgegi igin 15 madde iizerinden devam
edilmis ve yapilan faktor analizinde Cronbach’s a giivenirlik katsayisi .95 olarak

hesaplanmustir.

Yardim severlik (Faktor 1) i¢in Cronbach’s a giivenirlik katsayisi .95 olarak hesaplanmis ve

bu faktorde 1, 2, 3, 4, 5, 6 ve 7’inci maddeler yer almistir.

Orgiitsel ses faktorii (Faktdr 2) i¢in Cronbach’s a giivenirlik katsayis1 .91 olarak hesaplanmis

ve bu faktdrde yer alan 9, 10, 11, 12 ve 13’ilincli maddelerden olusmaktadir.

Bicimsel rol davranis1 faktorii (Faktor 3) icin Cronbach’s a giivenirlik katsayisi .88 olarak

hesaplanmis ve bu faktorde yer alan 14, 15 ve 16’inc1 maddelerden olugsmaktadir.
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Orgiitsel vatandaslik davramsgma yonelik algilar dlgegi icin dogrulayici faktor analizi

gerceklestirilmistir ve analizi iliskin yeni hesaplama sonucu asagida gosterilmistir.

Tablo 15. Orgiitsel Vatandaslik Davranisina Yonelik Algilar Olgegine iliskin
Hesaplanan Model-Veri Uyum Indeksleri

Uyum Olgiitleri Miikemmel Uyum Kabul Edilebilir Uyum Olgek degerleri

X?/sd 0<X?%sd<4 0<X?sd<5 3.6
RMSEA 0 <RMSEA < .05 .05 <RMSEA < .08 .07
NFI 95 <NFI<1.00 .90 <NFI<.95 .96
CFI 95 <CFI<1.00 90 < CFI < .95 97
GFI 95 <GFI<1.00 .90 <GFI<.95 .93

Tablo 15 incelendiginde GFI, CFI ve NFI uyum degerlerinin yapilan dogrulayici faktor analizi
sonuglarinin kabul edilebilir uyum degerlerde oldugu goriilmektedir. Buradan modelin uyumlu

oldugu ¢ikarimi yapilmaktadir.
3.2. Arastirma Evreni ve Orneklem

Aragtirmanin evreni, Afyonkarahisar ili sinirlari igerisinde faaliyet gosteren Organize Sanayi
Bolgesi isletmelerinde galisan kisilerden olugsmaktadir. Basit tesadiifi 6rnekleme yontemi ile
evreni temsil edebilecek Orneklem tayin edilmek istenmistir. Basit rastgele ornekleme
yonteminde evreni meydana getiren her bir par¢anin dérneklemde yer alma olasilig1 esittir.
Bagka bir anlatim ile her bir parga birbirinden serbest olarak ayni oranda se¢ilme ihtimali
tagimaktadir. N evren biiyiikliigiini, n 6rneklem biiyiikliigii seklinde belirlendiginde evrende
bulunan her bir par¢anin segilme ihtimali “n/N” olarak beyan edilmektedir (Ural & Kilig,
2021).

Afyonkarahisar ilinde 7 adet sicil almig Organize Sanayi Bolgesi yer almaktadir.
Afyonkarahisar ilinde 2023 yilinda faaliyette bulunan toplam 2.700 sanayi isletmesi yer
almaktadir. Sanayi isletmelerinin %48’i mikro 6l¢ekli, %43°1 kiiciik dlgekli, %8’1 orta
olgekli, %1°1 biiyiik 6lgekli isletmelerdir. Sanayi sicil kayitlarina gore, Afyonkarahisar ilinde
kayith isletmelerde istihdam edilen personel sayis1 17.658°dir (81 il Sanayi Durum Raporu,
2013).

Qualtrics calculating-sample-size web sitesinden (2023) yapilan hesaplamaya gore; giiven

diizeyi %95, hata marj1 %5 baz alindiginda 17.568 kisilik evren biiyiikliigii i¢cin en az olmast
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gereken Orneklemi olusturacak verinin 376 kisiden olugmasi gerektigi hesaplanmistir.
Rastgele tesadiifi 6rnekleme yontemi ile arastirmaya veri saglayan 544 tarafsiz katilimci
orneklem grubu olusturulmustur. Boylece olmasi gerekenden daha c¢ok veri toplanarak

caligmada olusabilecek hata pay1 en az seviyeye indirgenmistir.

Aragtirmaya katilan c¢alisanlarin bazi demografik o6zelliklerine, Covid-19 dénemindeki
calisma durumlarina, isletmedeki hiyerarsik diizeylerine ve ¢aligtiklari isletmelerin faaliyet

sektorlerine ait veriler tablolar seklinde asagida verilmistir.

Arastirmaya katilan 544 ¢alisanin yas ortalamasi 33.01 ve standart sapmasi ise 6.51 olarak
tespit edilmistir. Calisma hayatlarini siirdiirdiikleri mevcut isletmelerindeki gorev siiresi
ortalamasi 5.84 yil ve standart sapmasi ise 4.40 olarak tespit edilmistir. Ayrica ¢alisanlarin
caligma hayatindaki toplam gorev siiresinin ortalamasi 9.40 yil ve standart sapmasi ise 6.12
y1l olarak tespit edilmistir. Bu bulgular dogrultusunda yas olarak geng yetiskin calisanlarin
calismaya daha fazla katilim gosterdigini bu sebepten dolayr da calisanlarin mevcut
isletmelerindeki gorev siirelerinin ve toplam calisma hayatindaki gorev siirelerinin daha

diisiik oldugu degerlendirilebilir.

Tablo 16. Cinsiyete Gore Dagilim

Cinsiyet Frekans(f) Yiizde (%)
Kadin 233 42.8
Erkek 311 57.2
Toplam 544 100.0

Tablo 16 incelendiginde arastirmaya katilanlarin %42.8’ini (n=233) kadin ve %57.2’sini
(n=311) erkek c¢alisanlar olusturmaktadir.

Tablo 17. Medeni Duruma Gore Dagilim

Medeni Durum Frekans(f) Yiizde (%)
Evli 315 57.9
Bekar 299 42.1
Toplam 544 100.0

Tablo 17 incelendiginde aragtirmaya katilan toplam 544 ¢alisanin %57.9’unun (n=315) evli,

%42.1’inin (n=299) bekar oldugu goriilmektedir.
82



Tablo 18. Egitim Durumuna Dagilim

Egitim Durumu Frekans(f) Yiizde (%) Birikimli Yiizde (%)
Tlkokul 2 A4 A4
Ortaokul 7 1.3 1.7

Lise 77 14.2 15.9

On Lisans 97 17.8 33.7

Lisans 285 52.4 86.1
Yiiksek Lisans 69 12.7 98.8
Doktora 7 1.3 100

Toplam 544 100.0

Tablo 18 incelendiginde ¢aligmaya katilanlarin %0.4’{inlin ilkokul (n=2), %1.3’{iniin
ortaokul (n=7), %14.2’sinin lise (n=77), %17.8’inin 6n lisans (n=97), %52.4 inilin lisans
(n=285), %12.7’sinin yiiksek lisans (n=69) ve %]1.3’{inlin doktora (n=7) mezunu oldugu
goriilmektedir. Tabloya gore ¢alisanlarin yarisindan fazlasi lisans mezunu calisanlardan

olusmaktadir.

Tablo 19. Calisma Durumu Dagilimlari

Calisma Durumu Frekans(f) Yiizde (%) Gruplar

Tam zamanli olarak isyerinde ¢aligtim. 140 25.7 is Yerinde
Yar1 zamanl olarak igyerinde calistim. 88 16.2 Galisanlar
Tam zamanli olarak uzaktan ¢alistim. 61 11.2

Yar1 zamanl olarak uzaktan caligtim. 53 9.7 Uzaktan calisanlar
Hem uzaktan hem de igyerinde 163 300

caligtim.

Covid-19 déneminde hi¢ ¢alismadim. 39 7.2 Hig¢ Calismayanlar
Toplam 544 100.0

Tablo 19 incelendiginde 544 kisiden toplanan veriler analiz edilirken, ¢alisanlarin Covid-19

doneminde ¢alisma durumlar1 g6z onilinde bulundurularak, “Tam zamanli olarak igyerinde
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calisgtim.” ve “Yar1 zamanli olarak isyerinde calistim.” cevabini veren %41.9°u is yerinde
caligsanlar grubunu olusturmustur. Uzaktan c¢alisanlar grubunu ise “Tam zamanli olarak
uzaktan calistim.”, “Yar1 zamanli olarak uzaktan calistim.” ve “Hem uzaktan hem de
isyerinde calistim.” cevabini veren %350.9’dan olusmustur. “Covid-19 doneminde hig
calisgmadim” cevabini verenler ise %7.2’°lik kesimden olusmaktadir. Katilimcilarin yaridan

fazlas1 Covid-19 doneminde uzaktan ¢alismislardir.

Tablo 20. Hiyerarsik Diizeylerine Dagilimi

Isletmedeki Hiyerarsik Seviye Frekans(f) Yiizde (%)
Alt Seviye 123 22.6
Orta Seviye 314 57.7
Ust Seviye 107 19.7
Toplam 544 100.0

Tablo 20 incelendiginde arastirmaya dahil edilen ¢alisanlarin gorev yaptiklar isletmelerdeki
hiyerarsik diizey dagilimlart verilmistir. Tabloya gore ¢alisanlarin %22.6’s1 (n=123) alt
seviye ¢aligsanlari, %57.7’si (n=314) orta seviye ¢alisanlart ve %19.7’si (n=107) iist seviyede
calisanlart temsil etmektedir. Tabloya gore calisanlarin yarisindan fazlasi orta diizey

calisanlardan olusmaktadir.

Tablo 21. isletme Faaliyet Sektorii

Isletme Faaliyet Sektorii Frekans(f) Yiizde (%)
Tarim, ormancilik, avcilik ve balikcilik isletmeleri 21 3.9
Madencilik ve tag ocaklari isletmeleri 41 7.5
Sanayi ve endiistriyel isletmeler 128 23.5
Ticaret isletmeleri, banka igletmeleri 116 21.3
Tasima ve depolama isletmeleri 48 8.8
Hizmet isletmeleri 190 34.9
Toplam 544 100.0
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Tablo 21 incelendiginde ¢alismaya katilanlarin, %3.9’unun (n=21) tarim, ormancilik avecilik
ve balik¢ilik isletmelerinde, %7.5’inin (n=41) madencilik ve tas ocaklari isletmelerinde,
%23.5’inin (n=128) sanayi ve endiistriyel isletmelerinde, %21.3’{inlin (n=116) ticari ve
banka isletmelerinde, %8.8’inin (n=48) tasima ve depolama isletmelerinde ve %34.9’unun
(n=190) hizmet isletmelerinde calistiklar1 goriilmektedir Tabloya gore galismaya katilan

agirlikli olarak hizmet isletmelerinde gorev yaptiklar: goriilmektedir.
3.3.  Verilerin Analizi

Bu calismada verilerin toplanma siirecinde elektronik ortamdan faydalanilmistir. Google
Forms lizerinde diizenlenen ve link paylagimi ile katilimcilara ulastirilan dijital veri toplama
Olceginin cevaplanmasiyla veriler elde edilmistir. Elde edilen veriler, tercih edilen veri
toplama tekniklerine uygun bir bigcimde IBM Statistical Package for the Social Sciences
(SPSS v.26) araciligiyla analiz edilmistir. Aragtirma sorularinin cevaplanmasi i¢in tercih

edilen istatistiksel yontemler agsagida verilmistir.

e Siirdiirtilebilir insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari ile orgiitsel baglilik
ve Orglitsel vatandaglik davraniglar arasindaki iligkiyi tespit etmek amaciyla

pearson korelasyon analizi gerceklestirilmistir.

e Siirdiirtilebilir insan kaynaklar1 yonetim uygulamalari ile orgiitsel baglilik
arasindaki iliskileri tespit etmek amaciyla ¢coklu dogrusal regresyon analizi

gergeklestirilmistir.

e Siirdiirtilebilir insan kaynaklar1 yonetim uygulamalari ile duygusal baglilik
boyutu arasindaki iligkileri tespit etmek amaciyla ¢oklu dogrusal regresyon

analizi gergeklestirilmistir.

e Siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetim uygulamalar: ile devam baglilig
boyutu arasindaki iliskileri tespit etmek amaciyla ¢coklu dogrusal regresyon

analizi gergeklestirilmistir.

e Siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetim uygulamalari ile normatif
(Zorunlu) baghlik boyutu arasindaki iligkileri tespit etmek amaciyla ¢oklu

dogrusal regresyon analizi gerceklestirilmistir.

e Siirdiirtilebilir insan kaynaklar1 yonetim uygulamalar1 ile Orgiitsel
vatandaslik davranislar1 arasindaki iliskiyi tespit etmek amaciyla coklu

dogrusal regresyon analizi gerceklestirilmistir.
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Stirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetim uygulamalari ile yardimseverlik
boyutu arasindaki iliskiyi tespit etmek amaciyla ¢oklu dogrusal regresyon

analizi gergeklestirilmistir.

Stirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetim uygulamalar1 ile Orgiitsel ses
boyutu arasindaki iligkiyi tespit etmek amaciyla ¢oklu dogrusal regresyon

analizi gergeklestirilmistir.

Stirdiiriilebilir insan kaynaklari yonetim uygulamalar1 ile bigimsel rol
davranis1 boyutu arasindaki iligkiyi tespit etmek amaciyla ¢oklu dogrusal

regresyon analizi gerceklestirilmistir.

Calisma tiiriine insan kaynaklar1 yonetimi politikalar1 ve uygulamalari,
orgiitsel bagllik ve orgiitsel vatandaslik davraniglari arasinda anlamli bir
farklilik bulunup bulunmadigini tespit etmek amaciyla bagimsiz 6rneklem

T-testi gerceklestirilmistir.

Baz1 demografik degiskenlere gore insan kaynaklar1 yonetimi politikalari ve
uygulamalari, orglitsel baglilik ve orgiitsel vatandaslik davraniglari arasinda
anlaml1 bir farklilik bulunup bulunmadigini tespit etmek amaciyla bagimsiz

orneklem T-testi gerceklestirilmistir

Egitim durumuna gore insan kaynaklari ydOnetimi politikalar1 ve
uygulamalari, 6rgiitsel baglilik ve orgiitsel vatandaslik davraniglar arasinda
anlaml bir farklilik bulunup bulunmadigini tespit etmek amaciyla varyans

analizi (ANOVA) gerceklestirilmistir.

Calisanlarin  yas ve calisma siireleri ile insan kaynaklar1 ydnetimi
politikalar1 ve uygulamalarn ile orgiitsel baglilik ve orgiitsel vatandaslhik
davranislart arasindaki iligkiyi tespit etmek amaciyla Pearson korelasyon

analizi gergeklestirilmistir.

Regresyon analizinin bir bagka varsayimi da toplanan verilerin analizi sirasinda veri

gozlemlenen degerler arasindaki otokorelasyon (benzerlik) olugmamast

gerekliligidir. Yapilan regresyon analizinde artiklar, genel ifade ile toplanan veriler ile uyum
arasindaki kirilmay1 (sapmay1) ifade eder. Model ile yanit degiskenindeki agiklanamayan
degiskenligin 6l¢iisii olan, artiklar birbirleri ile korelasyon i¢inde bulunmamali, yani veri

setindeki igerisindeki hatalar birbiri ile iliski halinde olmalidir. Bu regresyon analizinde
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Durbin-Watson (DW) istatistigi kullanilmakta ve test istatistigi, 0 ile 4 arasinda bir deger
almaktadir. Test sonucunun 2 civarinda ¢ikmasi, degerlerin, kabul edilebilir sinirlar
icerisinde yer aldig1 belirtilmektedir (Field, 2013). Bu ¢alismada, Durbin-Watson (DW) testi
sonuglar1 en diistik 1.83, en yiiksek 1.93 degerleri arasinda bulunmus olup, toplanan verilerin

otokorelasyon (benzerlik) tasimadig1 sdylenebilecektir.

Tek yonlii ug degerlerin incelenmesinden sonra, ¢ok yonlii u¢ degerlerin incelenmesine
gecilmigtir. Cok yonlii u¢ degerlerin kabul goren Olgiit, p<0.001 seviyesinde anlamli
Mahalanobis uzakligi degeridir. Calismada bagimsiz degisken sayisinin smirli olmasi
sebebiyle, tiim bagimsiz degiskenlerin ayni anda modele alinmasiyla yapilan standart

yaklagim ile bagimli degisken tizerindeki etkileri incelenmistir (Kilig, 2013).
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4. BOLUM
BULGULAR VE YORUMLAR

Calismanin bu kisminda arastirma kapsaminda kullanilan 6l¢me araglart yer almakta ve bu

bulgulara yonelik olarak olusturulan yorumlar yer almaktadir.

4.1. Siirdiiriilebilir insan Kaynaklar1 Yonetimi Politikalar1 ve Uygulamalan,
Orgiitsel Baghlik ve Orgiitsel Vatandashk Davrams1 Arasindaki Iliskilere
Yonelik Bulgular

Calismanin 1. arastirma sorusuna (Insan kaynaklar: yonetimi politikalar: ve uygulamalart,
orgiitsel baglhlik ve oJrgiitsel vatandashk davranislart arasinda ne tir iligkiler
bulunmaktadir?) yanit aramak icin korelasyon analizinden yararlaniimistir. Korelasyon
katsayist (r), iliskinin pozitif veya negatif yonde miktarin1 (6l¢iisiinii) agiklayan bir
istatistiktir. Insan kaynaklar1 yonetimi politikalar1 ve uygulamalari, drgiitsel baglilik ve
oOrgiitsel vatandaslik davranislar1 arasinda yapilan korelasyon analizine iliskin bulgular
Tablo 22’de sunulmaktadir.

Tablo 22. Siirdiiriilebilir Insan Kaynaklar1 Yonetimi Politikalar1 ve Uygulamalari,
Orgiitsel Baghlik ve Orgiitsel Vatandashk Davramslar1 Arasindaki Iliskiler

Degiskenler LK.Y. O.B. O.V.D.
Insan Kaynaklar1 Yénetimi Politikalar1 ve 1 687 5%
Uygulamalari (.LK.Y) ' '
Orgiitsel Baglilik (O.B.) 1 53**
Orgiitsel Vatandaslik Davranislar1 (O.V.D.) 1

**Korelasyon 0.01 hata diizeyinde anlamlidir (2-uglu).

Tablo 22 incelendiginde, aragtirmaya katilan galisanlarin, insan kaynaklari yonetimi
politikalar1 ve uygulamalarina yonelik algilar ile orgiitsel bagliliklar1 arasinda (r=0.68,
p<.05) pozitif yonlii yiiksek diizeyde istatiksel olarak anlamli iliskiler ve 6rgiitsel vatandaslik
davraniglart (r=0.51, p<.05) arasinda pozitif yonlii orta diizeyde anlamli iliskiler oldugu
goriilmektedir. Calisanlarin Orgiitsel baglhiliklar1 ve orgiitsel vatandaslhik davraniglari
arasinda da beklenen bir sonug olarak (r=0.53, p<.05) pozitif yonlii orta diizeyde istatiksel

olarak anlamli iligkiler bulunmaktadir.
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Bu dogrultuda orgiitlerdeki insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalan arttik¢a calisanlarin
orgiitsel baglilik diizeylerinin yiikseldigi ve orgilitsel vatandaslik davraniglarinin arttig
soylenebilir. Insan kaynaklari ydnetimi politikalar1 ve uygulamalarinin artmasi1 dogru

orantida her iki durumu da etkiledigi diisiiniilebilir.

Tablo 22’°de yer alan bulgulara gore orgiitlerin ¢alisanlarinin orgiitsel bagliliklarini artirmak
ve Orgiitsel vatandaslik davraniglarini sergilemeleri i¢cin 6nem vermesi gereken konunun

insan kaynaklar1 yonetimi politikalar1 ve uygulamalar1 oldugu gozlenmektedir.

4.2. Siirdiiriilebilir insan Kaynaklar1 Yonetimi Politikalar1 ve Uygulamalan ile

Orgiitsel Baghlik Arasindaki iliskilere Yonelik Bulgular

Calisanlarin insan kaynaklar1 yonetimi politikalar1 ve uygulamalarina yonelik algilar ile
orgiitsel baglilik diizeyleri arasinda ne tiir iliskiler bulundugunu tespit etmek i¢in 2. arastirma
sorusuna (Insan kaynaklar: yénetimi politikalart ve uygulamalar: ile érgiitsel baghlik
arasinda ne tiir iligkiler bulunmaktadir?) yanit aramak i¢in ¢oklu dogrusal regresyon analizi
yapilmistir. Yapilan c¢oklu dogrusal regresyon analizinin bulgulart Tablo 23 ve 24’te
sunulmaktadir.

Tablo 23. Siirdiiriilebilir Insan Kaynaklar1 Yonetimi Politikalari ve Uygulamalarinin
Orgiitsel Baghhg! Yordama Giicii

Model R R? Diizeltilmis R? Tahminlenen Standart Hata

1 71 49 49 .59

Insan kaynaklar1 ydnetimi politikalart ve uygulamalari ile orgiitsel baglhlik arasindaki
iligkileri belirlemek i¢in yapilan ¢oklu dogrusal regresyon analizinden faydalanilmis ve

analiz sonuglar1 Tablo 24’te gosterilmektedir.
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'[ablo 24. Siirdiiriilebilir insan Kaynaklar1 Yonetimi Politikalar1 ve Uygulamalarinin
Orgiitsel Baghliga Etkisine iliskin Regresyon Analizi Sonuclar

Standardize

Degiskenler B Standart Edilmis t 0 Ikili Kismu Yar

Hata B r r r
Hata

Sabit 1.36 12 11.55 .00

Ise Alim .05 .03 .06 1.33 A8 .47 .06 .04

Katilim .08 .04 A1 2.21 .03 .55 .09 .07

Gahsma Kosullarve 5, oy 24 513 .00 58 .22 .16

Egitim

Yetkinlik Bazl

Performans .05 .04 .07 119 23 61 .05 .04

Degerlendirme

Ucret ve Odiiller 22 .03 .36 8.26 .00 .64 34 .25

R=71 R?=49 Diizeltilmis R?=.49 F(5535=106.07

Tablo 24’te goriildigli tizere, F(5538=106.07; p=0<.001) insan kaynaklar1 yonetimi
politikalar1 ve uygulamalari ile drgiitsel baglilik arasinda istatistiksel olarak anlamli iligkiler

oldugunu gostermektedir.

Analiz sonucuna gore insan kaynaklar1 yonetimi politikalar1 ve uygulamalar1 6lgeginin
boyutlarint olusturan ise alim, katilim, calisma kosullar1 ve egitim, yetkinlik bazl
performans degerlendirme ve iicret- ddiiller birlikte ele alindiginda, orgiitsel bagliliga toplam

varyansin %.49’unu agiklamaktadir (R=.71; R?=.49; Diizeltilmis R?=0.49; p<.05).

Etki biiyiikliigii Cohen’in f? istatistigi kullanilarak hesaplanmis ve degeri .99 olarak
bulunmustur (Soper, 2023). Bu deger genis bir etki biiyiikliigline sahip oldugu yoniinde
yorumlanmaktadir (Cohen J. , 1988).

Regresyon modeline iligkin parametreler incelendiginde, standardize edilmis regresyon
katsayilar1 B, insan kaynaklari yonetimi politikalar1 ve uygulamalari ile orgiitsel baglilik
arasindaki iligki diizeyi tizerindeki 6nem sirasinin; iicret ve ddiiller (B=.36; t=8.26; p<.05),
calisma kosullari ve egitim (B=.24; t=5.13; p<.05), katihm (f=.11; t=2.21; p<.05), yetkinlik
bazli performans degerlendirme (f=0.07; t=1.19; p>0.05) ve ise alim (B=0.06; t=1.33;
p>0.05) seklinde oldugunu gostermektedir.

Elde edilen sonuglara gore calisma kosullar1 ve egitim, iicret ve ddiiller ve katilim

degiskenlerinin istatistiksel olarak énemli birer aciklayici oldugu sonucuna ulasilmistir. Ise
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alim ve yetkinlik bazli performans degerlendirme degiskenleri yordama da bulunmasina
ragmen p degerlerinin 0.05’ten bilyiik olmasi1 sebebi ile istatistiki olarak anlamli olmadig1

gorilmektedir.

Bagimsiz degiskenlerle bagimli degisken arasindaki ikili ve kismi korelasyonlar
incelendiginde; orgiitsel baghlik ile ise alim arasinda pozitif ve orta diizeyde bir iligki
(r=0.47) oldugu goriilmektedir. Diger degiskenler kontrol edildiginde, ise alim ile orgiitsel
baglilik arasindaki korelasyonun, diisiik diizeyde pozitif yonde r=0.06 olarak hesaplandigi
gorilmektedir. Aradaki fark, kontrol edilen diger bagimsiz degiskenlerin, bagimli

degiskenle olan iligkisi tarafindan agiklanmaktadir.

Orgiitsel baghlik ile katilim arasinda pozitif ve orta diizeyde bir iliski (r=0.55) oldugu
goriilmektedir. Diger degiskenler kontrol edildiginde, katilim ile 6rgiitsel baglilik arasindaki
korelasyonun, diisiik diizeyde r=0.09 olarak hesaplandig1 goriilmektedir.

Orgiitsel baglilik ile calisma kosullar1 ve egitim arasinda pozitif ve orta diizeyde bir iliski
(r=0.58) oldugu goriilmektedir. Diger degiskenler kontrol edildiginde, ¢calisma kosullari ve
egitim ile orgiitsel baglilik arasindaki korelasyonun, diisiik diizeyde pozitif yonde r=0.22

olarak hesaplandig1 goriilmektedir.

Orgiitsel baghlik ile yetkinlik bazli performans degerlendirme arasinda pozitif ve yiiksek
diizeye yakin bir iligki (r=0.61) oldugu goriilmektedir. Diger degiskenler kontrol edildiginde,
yetkinlik bazli performans degerlendirme ile orgiitsel baghlik arasindaki korelasyonun,

diistik diizeyde pozitif yonde r=0.05 olarak hesaplandig1 goriilmektedir.

Orgiitsel baghlik ile iicret ve odiiller arasinda pozitif ve yiiksek diizeye yakin bir iligki
(r=0.64) oldugu goriilmektedir. Diger degiskenler kontrol edildiginde, iicret ve odiiller ile
orgiitsel baghlik arasindaki korelasyonun, pozitif yonde orta diizeyde r=0.34 olarak
hesaplandig1 goriilmektedir. Bu durumda orgiitlerin ¢alisanlarina karst 6demis olduklari

ticret ¢aligsanlarin orgiitsel bagliliklarina birinci siradan etkiledigi soylenebilir.

Yapilan ¢oklu dogrusal regresyon analizinin sonucunda; ¢alisma kosullar1 ve egitim, iicret
ve odiiller ve katilim degiskenlerinin 6rgiitsel baglilik davranislarini anlamli ve pozitif yonde
etkiledigi belirlenmistir. Diger taraftan, ise alim ve yetkinlik bazli performans degerlendirme
degiskenlerinin, orgiitsel baglilik davranislarini iizerinde énemli bir etkiye sahip olmadigi
tespit edilmistir. Elde edilen bulgular 1s1ginda; Orgiitsel baglilik, stirdiiriilebilir insan

kaynaklari yonetim uygulamalarindan pozitif ve olumlu yonde etkilenmektedir. Insan
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kaynaklar1 yonetimi politikalar1 ve uygulamalar ile orgiitsel bagliligin diger alt boyutlar

olan duygusal baglilik, devam bagliliga iliskin yapilan analiz sonuglar1 asagida verilmistir.

4.2.1. Siirdiiriilebilir insan Kaynaklar1 Yonetimi Politikalar1 ve Uygulamalan ile

Duygusal Baghlik Boyutu Arasindaki iliskiler

Calisanlarin insan kaynaklar1 yonetimi politikalart ve uygulamalarina yonelik algilar ile
duygusal baglilik boyutu arasinda ne tiir iligkiler bulundugunu tespit etmek i¢in 3. arastirma
sorusuna (Insan kaynaklar: yénetimi politikalar: ve uygulamalar ile orgiitsel baghligin alt
boyutlarindan duygusal baglilik arasinda ne tiir iliskiler bulunmaktadir?) yanit aramak i¢in
coklu dogrusal regresyon analizi yapilmis ve bulgular1 Tablo 25 ve 26’da sunulmaktadir.

Tablo 25. Siirdiiriilebilir Insan Kaynaklar1 Yénetimi Politikalari ve Uygulamalarinin
Duygusal Baghlik Boyutunu Yordama Giicii

Model R R? Diizeltilmis R? ~ Tahminlenen Standart Hata

1 57 33 .32 1.13

Insan kaynaklar1 yonetimi politikalar1 ve uygulamalar1 ile duygusal baglilik boyutu
arasindaki iligkileri belirlemek igin yapilan c¢oklu dogrusal regresyon analizinden
faydalanilmis ve analiz sonuglar1 Tablo 26’da gdsterilmistir.

Tablo 26. Siirdiiriilebilir Insan Kaynaklar1 Yonetimi Politikalari ve Uygulamalarinin

Duygusal Baghihk Boyutuna Etkisine iliskin Regresyon Analizi Sonuclari
Standardize

Degiskenler Standart Edilmis t Ikili Kismi Yar

Hata B r r r
Hata 3

Sabit 1.00 22 450 .00

Ise Alim .02 .06 .012 24 81 .37 .01 .01

Katilim 17 .07 133 242 .02 .46 .10 .09

Cahsma Kogullart 5, g 031 57 57 41 03 02

ve Egitim

Yetkinlik Bazli

Performans A7 .07 .156 228 .02 51 .09 .08

Degerlendirme

Ucret ve Odiiller 31 .05 319 625 .00 53 26 .22

R=0.57 R?=0.33 Diizeltilmis R?>=0.32 Fp.s38=52.17

Bagimli Degisken: Duygusal Baglilik
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Tablo 26’da gorildiigli iizere, F(ss38=52.17; p=0<0,001) insan kaynaklar1 yonetimi
politikalar1 ve uygulamalar1 ile duygusal baglilik boyutu arasinda istatistiksel olarak anlamli

iliskiler oldugunu gostermektedir.

Analiz sonucuna gore ise alim, katilim, caligma kosullar1 ve egitim, yetkinlik bazli
performans degerlendirme ve iicret ve ddiiller birlikte ele alindiginda, duygusal baglilik
boyutuna toplam varyansin %32’ini aciklamaktadir (R=0.57; R?=0.33; Diizeltilmis
R?=0.32; p<0.05).

Etki biiyiikliigii Cohen’in f2 istatistigi kullanilarak hesaplanmis ve degeri .49 olarak
bulunmustur (Soper, 2023). Bu deger orta bir etki biiyiikliigiine sahip oldugu yoniinde
yorumlanmaktadir (Cohen J. , 1988).

Regresyon modeline iliskin parametreler incelendiginde, standardize edilmis regresyon
katsayilar1 B, insan kaynaklar1 yonetimi politikalar1 ve uygulamalari ile duygusal baglilik
boyutu arasindaki iliski diizeyi tizerindeki 6nem sirasinin; ticret ve ddiiller (f=0,32; t=6.25;
p<0.05), yetkinlik bazli performans degerlendirme (=0.16; t=2.3; p<0.05), katilim (=0.13;
t=2.4; p<0.05), calisma kosullar1 ve egitim (=0.031; t=0.57; p>0.05) ve ise alim (p=0.01;
t=0.24; p>0.05) seklinde oldugunu gdstermektedir.

Elde edilen sonucglara gore, iicret ve odiiller, katilim ve yetkinlik bazli performans
degerlendirme degiskenlerinin p degerlerinin 0.05’ten kii¢lik olmas1 nedeniyle istatistiksel
olarak (anlamli yordayic1) &nemli birer agiklayict oldugu gériilmektedir. Ise alim ve ¢alisma
kosullart ve egitim degiskenleri yordama da bulunmasina ragmen p degerlerinin 0.05’ten

biiyiik olmasi sebebi ile istatistiki olarak anlamli olmadig1 goriilmektedir.

Bagimsiz degiskenlerle bagimli degisken arasindaki ikili ve kismi korelasyonlar
incelendiginde; duygusal baglilik boyutu ile ise alim arasinda pozitif ve orta diizey de bir
iliski (r=0.37) oldugu goriilmektedir. Diger degiskenler kontrol edildiginde, ise alim ile
duygusal baglilik boyutu arasindaki korelasyonun, pozitif yonde asir1 diisiik diizeyde r=0.01
olarak hesaplandigr goriilmektedir. Aradaki fark, kontrol edilen diger bagimsiz

degiskenlerin, bagimli degiskenle olan iliskisi tarafindan agiklanmaktadir.

Duygusal baglilik boyutu ile katilim arasinda pozitif ve orta diizeyde bir iligki (r=0.46)
oldugu goriilmektedir. Diger degiskenler kontrol edildiginde, katilim ile duygusal baglilik
boyutu arasindaki korelasyonun, pozitif yonde diisiik diizeyde r=0.10 olarak hesaplandigi

goriilmektedir.
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Duygusal baglilik boyutu ile calisma kosullar1 ve egitim arasinda pozitif ve orta diizeyde bir
iligki (r=0.41) oldugu goriilmektedir. Diger degiskenler kontrol edildiginde, calisma
kosullar1 ve egitim ile duygusal baglilik boyutu arasindaki korelasyonun, pozitif yonde

diisiik diizeyde r=0.03 olarak hesaplandig1 goriilmektedir.

Duygusal baglilik boyutu ile yetkinlik bazli performans degerlendirme arasinda pozitif ve
orta diizeyde bir iliski (r=0.51) oldugu goriilmektedir. Diger degiskenler kontrol edildiginde,
yetkinlik bazli performans degerlendirme ile duygusal baglilik boyutu arasindaki

korelasyonun, asir1 diisiik diizeyde r=0.09 olarak hesaplandigi goriilmektedir.

Duygusal baglilik boyutu ile iicret ve ddiiller arasinda pozitif ve orta diizeyde bir iligki
(r=0.53) oldugu goriilmektedir. Diger degiskenler kontrol edildiginde, iicret ve odiiller ile
duygusal baglilik arasindaki korelasyonun, diisiik diizeyde r=0.26 olarak hesaplandig:

goriilmektedir.

Bu durumda orgiitlerin ¢alisanlarina karsi sunmus olduklart ve 5 model de ele alinan insan
kaynaklar1 yonetimi politikalar1 ve uygulamalarinin hepsinin de oOrgiitsel bagliligin alt

boyutu olan duygusal baglilik boyutu ile pozitif olumlu yonde iligkili oldugu goriilmektedir.

4.2.2. Siirdiiriilebilir insan Kaynaklar1 Yénetimi Uygulamalar:1 Devam Baghhg

Boyutu Arasindaki Iliskiler

Calisanlarin insan kaynaklar1 yonetimi politikalar1 ve uygulamalarina yonelik algilar ile
devam baglilig1 boyutu arasinda ne tiir iligkiler bulundugunu tespit etmek i¢in 4. aragtirma
sorusuna (Insan kaynaklar: yonetimi politikalar: ve uygulamalart ile érgiitsel baghligin alt
boyutlarindan devam baghligi arasinda ne tiir iligkiler bulunmaktadir?) yanit aramak icin
coklu dogrusal regresyon analizi yapilmistir. Yapilan ¢oklu dogrusal regresyon analizinin
bulgular1 Tablo 27 ve 28’de sunulmaktadir.

Tablo 27. insan Kaynaklar1 Yonetimi Politikalar1 ve Uygulamalarinin Devam
Baghhg Boyutunu Yordama Giicii

Model R R? Diizeltilmis R? Tahminlenen Standart Hata

1 52 27 27 73

Insan kaynaklar1 yonetimi politikalar1 ve uygulamalar1 ile devam balilig1 boyutu arasindaki
iliskileri belirlemek i¢in yapilan ¢oklu dogrusal regresyon analizinden faydalanilmis ve

analiz sonuglar1 Tablo 28’de gosterilmektedir.
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Tablo 28. Siirdiiriilebilir Insan Kaynaklar1 Yénetimi Politikalari ve Uygulamalarinin
Devam Baghhig Boyutuna Etkisine iliskin Regresyon Analizi Sonuclar
Standardize

Degiskenler Standart Edilmis t 0 Ikili Kismu Yarn

Hata B r r r
Hata 3

Sabit 2.17 14 15.06 .00

Ise Alim .07 .04 .09 1.77 .08 .29 .077 .07

Katilim =17 .05 =21 -3.68 .00 .24 -.16 -.14

Cahisma Kosullart 49 05 45 803 .00 49 33 .29

ve Egitim

Yetkinlik Bazli

Performans -.02 .05 -.002 -023 98 .39 -02 -02

Degerlendirme

Ucret ve Odiiller 13 .03 22 4.07 .00 .38 17 15

R=0.52 R?=0.27 Diizeltilmis R?>=0.27 F(5538=40.54

Bagimli Degisken: Devam Bagliligi Boyutu

Tablo 28’de goriildigli tizere, F(s538=40.54; p=0<0,001) insan kaynaklari ydnetimi
politikalar1 ve uygulamalar1 ile duygusal baglilik boyutu arasinda istatistiksel olarak anlamli

iliskiler oldugunu gdstermektedir.

Analiz sonucuna gore ise alim, katilim, calisma kosullar1 ve egitim, yetkinlik bazl
performans degerlendirme ve iicret ve odiiller birlikte ele alindiginda, duygusal baglilik
boyutuna toplam varyansin %27’ini agiklamaktadir. (R=0.52; R?=0.27; Diizeltilmis
R?=0.27; p<0.05).

Etki biiyiikliigii Cohen’in f? istatistigi kullanilarak hesaplanmis ve degeri .38 olarak
bulunmustur (Soper, 2023). Bu deger orta bir etki biiyiikliigiine sahip oldugu yo6niinde
yorumlanmaktadir (Cohen J. , 1988).

Regresyon modeline iliskin parametreler incelendiginde, standardize edilmis regresyon
katsayilar1 B, insan kaynaklar1 yonetimi politikalar1 ve uygulamalar: ile duygusal baglilik
boyutu arasindaki iligki diizeyi iizerindeki 6nem sirasinin; ¢alisma kosullar1 ve egitim
(B=0,45; t=8.03; p<0.05), iicret ve odiiller(=0.22; t=4.07; p<0.05), ise alim (f=0.9; t=1.77;
p>0.05), yetkinlik bazli performans degerlendirme (f=-0.002 t=-0.023; p>0.05) ve katilim
(B=-0.21; t=1.77; p<0.05) seklinde oldugunu gostermektedir.
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Elde edilen sonuglara gore, licret ve oOdiiller, katilim ve galisma kosullar1 ve egitim
degiskenlerinin p degerlerinin 0.05’ten kiigiik olmas1 nedeniyle istatistiksel olarak (Anlamli
Yordayict) onemli birer agiklayici oldugu goriilmektedir. Ise alim ve yetkinlik bazli
performans degerlendirme degiskenleri yordama da bulunmasina ragmen p degerlerinin

0.05’ten biiylik olmasi sebebi ile istatistiki olarak anlamli olmadig1 gortilmektedir.

Bagimsiz degiskenlerle bagimli degisken arasindaki ikili ve kismi korelasyonlar
incelendiginde; devam baglilig1 boyutu ile ise alim arasinda pozitif ve orta diizeye yakin bir
iliski (r=0.29) oldugu goriilmektedir. Diger degiskenler kontrol edildiginde, ise alim ile
devam bagliligi boyutu arasindaki korelasyonun, asir1 diisikk diizeyde r=0.077 olarak
hesaplandig1 goriilmektedir. Aradaki fark, kontrol edilen diger bagimsiz degiskenlerin,

bagimli degiskenle olan iliskisi tarafindan agiklanmaktadir.

Devam baglilig1 boyutu ile katilim arasinda pozitif ve orta diizeye yakin bir iligki (r=0.24)
oldugu gorilmektedir. Diger degiskenler kontrol edildiginde, katilim ile devam baglilig
boyutu arasindaki korelasyonun, asir1 diisiik negatif yonde r=-0.16 olarak hesaplandigi

goriilmektedir.

Devam baglilig1 boyutu ile ¢alisma kosullari ve egitim arasinda pozitif ve orta diizeyde bir
iligki (1=0.49) oldugu goriilmektedir. Diger degiskenler kontrol edildiginde, calisma
kosullar1 ve egitim ile devam baglilig1 boyutu arasindaki korelasyonun, pozitif yonde orta

diizeye yakin r=0.33 olarak hesaplandig1 goriilmektedir.

Devam baglilig1 boyutu ile yetkinlik bazli performans degerlendirme arasinda pozitif ve orta
diizeyde bir iligski (1=0.39) oldugu goriilmektedir. Diger degiskenler kontrol edildiginde,
yetkinlik bazli performans degerlendirme ile devam baghligi boyutu arasindaki

korelasyonun, asir1 diisiik diizeyde negatif yonde r=-0.02 olarak hesaplandigi gériilmektedir.

Devam baglilig1 boyutu ile iicret ve ddiiller arasinda pozitif ve orta diizeye yakin bir iliski
(r=0.38) oldugu goriilmektedir. Diger degiskenler kontrol edildiginde, ticret ve ddiiller ile
devam bagliligi boyutu arasindaki korelasyonun, asir1 diisiikk diizeyde r=0.17 olarak

hesaplandig1 goriilmektedir.

Bu durumda orgiitlerin ¢alisanlarina karsi sunmus olduklar: ve 5 model de ele alinan insan
kaynaklar1 yonetimi politikalar1 ve uygulamalarinin hepsinin de Orgiitsel baglhiligin alt

boyutu olan devam bagliligi boyutu ile pozitif olumlu yonde iligkili oldugu goriilmektedir.

96



4.2.3. Siirdiiriilebilir Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalari ile Normatif
(Zorunlu) Baghhk Boyutu Arasidaki fliskiler

Calisanlarin insan kaynaklar1 yonetimi politikalar1 ve uygulamalarina yonelik algilari ile
normatif (Zorunlu) baglilik boyutu arasinda ne tiir iliskiler bulundugunu tespit etmek igin 5.
arastirma sorusuna (.fnsan kaynaklar: yonetimi politikalar: ve uygulamalar: ile érgiitsel
baglhilhigin alt boyutlarindan normatif (zorunlu) baghlik arasinda ne tir iliskiler
bulunmaktadir?) yanit aramak ic¢in ¢oklu dogrusal regresyon analizi yapilmistir. Yapilan
coklu dogrusal analizinin bulgular1 Tablo 29 ve 30’da sunulmaktadir.

Tablo 29. insan Kaynaklar1 Yénetimi Politikalar1 ve Uygulamalarinin Normatif
(Zorunlu) Baghlik Boyutunu Yordama Giicii

Model R R? Diizeltilmis R? Tahminlenen Standart Hata

1 .66 44 43 18

Insan kaynaklar1 ydnetimi politikalar1 ve uygulamalari ile normatif (Zorunlu) baglilik boyutu
arasindaki iligkileri belirlemek i¢in yapilan c¢oklu dogrusal regresyon analizinden
faydalanilmis ve analiz sonuglar1 Tablo 30°da gosterilmektedir.

Tablo 30. Siirdiiriilebilir Insan Kaynaklar1 Yonetimi Politikalari ve Uygulamalarinin

Zorunlu (Normatif) Baghihk Boyutuna Etkisine iliskin Regresyon Analizi Sonuclari
Standardize

Degiskenler B Standart Edilmis t 0 Ikili Kism: Yan

Hata B r r r
Hata

Sabit 71 15 4.61 .00

Ise Alim .04 .05 .04 .89 37 45 .04 .03

Katilim .30 .05 .32 6.28 .00 59 .26 .20

Cahsma Kosullart - 4, 45 13 257 01 49 11 .08

ve Egitim

Yetkinlik Bazli

Performans -02 .05 -.02 -31 76 55 -01 -01

Degerlendirme

Ucret ve Odiiller 23 .03 31 674 00 .58 .28 22

R=0.66 R2=0.44 Diizeltilmis R?=0.43 Fs535=83.10

Bagimli Degisken: Normatif (Zorunlu) Baglilik Boyutu
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Tablo 30’da goriildiigii iizere, Fss3s= 83.10; p=0<0.001) insan kaynaklar1 yonetimi
politikalar1 ve uygulamalar1 ile normatif (Zorunlu) baglilik boyutu arasinda istatistiksel

olarak anlamli ifadeler oldugunu gostermektedir.

Analiz sonucuna gore ise alim, katilim, caligma kosullar1 ve egitim, yetkinlik bazli
performans degerlendirme ve iicret ve odiiller birlikte ele alindiginda, normatif (Zorunlu)
baglilik boyutunun toplam varyansin %43 {inii agiklamaktadir (R=.66; R?>=.44; Diizeltilmis
R?=.43; p<.05).

Etki biiyiikliigii Cohen’in f2 istatistigi kullanilarak hesaplanmis ve degeri .77 olarak
bulunmustur (Soper, 2023). Bu deger genis bir etki biiytlikliigline sahip oldugu yoniinde
yorumlanmaktadir (Cohen J. , 1988).

Regresyon modeline iliskin parametreler incelendiginde, standardize edilmis regresyon
katsayilar1 P, insan kaynaklar1 yonetimi politikalari ve uygulamalari ile ile normatif
(Zorunlu) baglilik boyutu arasindaki iliski diizeyi izerindeki 6nem sirasinin; ticret ve ddiiller
(B=0,31; t=6.74; p<0.05), katilim (p=0.32; t=6.28; p<0.05), ¢alisma kosullar1 ve egitimim
(B=0.13; t=2.57; p<0.05), ise alim (f=-0.04 t=0.89; p>0.05) ve yetkinlik bazli performans
degerlendirme (=-0.02 t=-0.31; p>0.05) seklinde oldugunu gdstermektedir.

Elde edilen sonuglara gore, katilim, calisma kosullar1 ve egitim ve iicret ve odiiller
degiskenlerinin p degerlerinin 0.05’ten kiiclik olmas1 nedeniyle istatistiksel olarak (Anlaml
Yordayict) onemli birer acgiklayici oldugu goriilmektedir. Ise alim ve yetkinlik bazli
performans degerlendirme degiskenleri yordama da bulunmasma ragmen p degerlerinin

0.05’ten biiylik olmasi sebebi ile istatistiki olarak anlamli olmadig1 goriilmektedir.

Bagimsiz degiskenlerle bagimli degisken arasindaki ikili ve kismi korelasyonlar
incelendiginde; normatif (Zorunlu) baglilik boyutu ile ise alim arasinda pozitif ve orta diizey
de bir iliski (r=0.45) oldugu goriilmektedir. Diger degiskenler kontrol edildiginde, ise alim
ile zorunlu (normatif) baglilik boyutu arasindaki korelasyonun, asir1 diisiik diizeyde r=0.04
olarak hesaplandigr goriilmektedir. Aradaki fark, kontrol edilen diger bagimsiz

degiskenlerin, bagimli degiskenle olan iliskisi tarafindan agiklanmaktadir.

Normatif (Zorunlu) baglilik boyutu ile katilim arasinda pozitif ve orta diizeyde bir iligki
(r=0.59) oldugu goriilmektedir. Diger degiskenler kontrol edildiginde, katilim ile normatif
(Zorunlu) baghilik boyutu arasindaki korelasyonun, diisiik seviyede pozitif r=0.26 olarak

hesaplandig1 goriilmektedir.
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Normatif (Zorunlu) baglilik boyutu ile ¢alisma kosullar1 ve egitim arasinda pozitif ve orta
diizeyde bir iligki (1=0.49) oldugu goriilmektedir. Diger degiskenler kontrol edildiginde,
calisma kosullar1 ve egitim ile normatif (Zorunlu) baglilik boyutu arasindaki korelasyonun,

pozitif yonde asir1 diisiik diizeyde r=0.11 olarak hesaplandig1 goriilmektedir.

Normatif (Zorunlu) baglilik boyutu ile yetkinlik bazli performans degerlendirme arasinda
pozitif ve orta diizeyde bir iliski (r=0.55) oldugu goriilmektedir. Diger degiskenler kontrol
edildiginde, yetkinlik bazli performans degerlendirme ile normatif (Zorunlu) baglilik boyutu
arasindaki korelasyonun, asir1 diisiik diizeyde negatif yonde r=-0.01 olarak hesaplandigi

goriilmektedir.

Normatif (zorunlu) baglilik boyutu ile ticret ve 6diiller arasinda pozitif ve orta diizeyde bir
iligki (r=0.58) oldugu goriilmektedir. Diger degiskenler kontrol edildiginde, iicret ve ddiiller
ile normatif (Zorunlu) baglilik boyutu arasindaki korelasyonun, pozitif yonde orta diizeye

yakin r=0.28 olarak hesaplandigi goriilmektedir.

Bu durumda orgiitlerin ¢alisanlarina karsi sunmus olduklar: ve 5 model de ele alinan insan
kaynaklar1 yonetimi politikalar1 ve uygulamalarinin hepsinin de oOrgiitsel baglhihigin alt
boyutu olan normatif (Zorunlu) baglilik boyutu ile pozitif olumlu yonde iliskili oldugu

gorilmektedir.

4.3. Insan Kaynaklar1 Yonetimi Politikalari ve Uygulamalari ile Orgiitsel

Vatandashk Davramslar1 Arasindaki iliskilere Yonelik Bulgular

Calisanlarin insan kaynaklar1 yonetimi politikalar1 ve uygulamalarina yonelik algilar ile
orgiitsel vatandaslik davranislar1 arasinda ne tiir iligskiler bulundugunu tespit etmek icin 6.
arastirma sorusuna (Insan kaynaklar: yonetimi politikalar: ve uygulamalari ile érgiitsel
vatandaslik davranislar: arasinda ne tiir iliskiler bulunmaktadir?) yanit aramak i¢in ¢oklu
dogrusal regresyon analizi yapilmigtir. Yapilan ¢oklu dogrusal regresyon analizinin
bulgular1 Tablo 31 ve 32°de sunulmaktadir.

Tablo 31. insan Kaynaklar1 Yonetimi Politikalar1 ve Uygulamalarimin Orgiitsel
Vatandashk Davramslar1 Yordama Giicii

Model R R? Diizeltilmis R? Tahminlenen Standart Hata

1 .52 27 .26 0.69
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Insan kaynaklari yénetimi politikalar1 ve uygulamalar ile érgiitsel vatandaslik davranislari
arasindaki iligkileri belirlemek igin yapilan asamali regresyon analizi bes asamada

tamamlanmis ve analiz sonuglar1 Tablo 32’de g6sterilmistir.

'[ablo 32. Siirdiiriilebilir Insan Kaynaklar Yonetimi Politikalar1 ve Uygulamalarmin
Orgiitsel Vatandashk Davranislar1 Etkisine Iliskin Regresyon Analizi Sonuclar:
Standardize

Degiskenler B Standart Edilmis i Ikili Kismi Yari

Hata B r r r
Hata B

Sabit 244 14 17.85 .00

Ise Alim .09 .04 A1 2.18 03 .39 .09 .08

Katilim .05 .04 .06 1.10 27 41 .04 .04

Calisma Kogullar - 44 g 21 371 .00 45 15 .14

ve Egitim

Yetkinlik Bazli

Performans .06 .05 .09 1.23 22 .46 .05 .04

Degerlendirme

Ucret ve Odiiller 09 .03 15 289 .01 42 .12 11

R=0.52 R?=0.27 Diizeltilmis R?>=0.26 F(553=39.30

Bagimli Degisken: Orgiitsel Vatandaslik Davramislar:

Tablo 32’de goriildiigii iizere, Fis3s= 39.30; p=0<0,001) insan kaynaklart yOnetimi
politikalar1 ve uygulamalari ile orgiitsel vatandaslik davranislar: arasinda istatistiksel olarak

anlamli ifadeler oldugunu gostermektedir.

Analiz sonucuna gore ise alim, katilim, calisma kosullart ve egitim, yetkinlik bazli
degerlendirme ve iicret ve odiiller birlikte ele alindiginda, Orgiitsel vatandaghik
davranislarimin toplam varyansin %26’smi agiklamaktadir. (R=0.52; R?=0.26; Diizeltilmis
R?=0.26; p<0.05).

Etki biiyiikliigii Cohen’in f? istatistigi kullamlarak hesaplanmis ve degeri 0.37 olarak
bulunmustur (Soper, 2023). Bu deger genis etkiye yakin bir etki biiylikliigline sahip oldugu
yoniinde yorumlanmaktadir (Cohen J. , 1988).

Regresyon modeline iligkin parametreler incelendiginde, standardize edilmis regresyon
katsayilar1 B, insan kaynaklar1 yonetimi politikalar1 ve uygulamalart ile ile zorunlu

(normatif) baglilik arasindaki iliski diizeyi lizerindeki dnem sirasinin; ¢alisma kosullart ve
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egitim ($=0.21; t=3.71; p<0.05), iicret ve ddiller (f=0.15; t=2.89; p<0.05), ise alim (p=0.11;
t=2.18; p<0.05), yetkinlik bazli performans degerlendirme (B=0.09 t=1.23; p>0.05) ve
katilim (B=0.06 t=1.10; p>0.05) seklinde oldugunu gostermektedir.

Elde edilen sonuglara gore, ise alim, ¢alisma kosullar1 ve egitim, iicret ve odiiller
degiskenlerinin p degerlerinin 0.05’ten kiigiik olmas1 nedeniyle istatistiksel olarak (Anlamli
yordayici) Onemli birer agiklayict oldugu goriilmektedir. Katiim ve yetkinlik bazlh
degerlendirme degiskenleri yordama da bulunmasina ragmen p degerlerinin 0.05’ten biiyiik

olmasi sebebi ile istatistiki olarak anlamli olmadig1 goriilmektedir.

Bagimsiz degiskenlerle bagimli degisken arasindaki ikili ve kismi korelasyonlar
incelendiginde; orglitsel vatandaglik davraniglari ile ise alim arasinda pozitif ve orta diizeye
yakin bir iligki (r=0.39) oldugu goriilmektedir. Diger degiskenler kontrol edildiginde, ise
alim ile orgiitsel vatandaslik davranislar1 arasindaki korelasyonun, asir1 diisiikk diizeyde
=0.09 olarak hesaplandig1 goriilmektedir. Aradaki fark, kontrol edilen diger bagimsiz

degiskenlerin, bagimli degiskenle olan iliskisi tarafindan agiklanmaktadir.

Orgiitsel vatandaslik davranislari ile katilim arasinda pozitif ve orta diizeyde bir iliski
(r=0.41) oldugu goriilmektedir. Diger degiskenler kontrol edildiginde, katilim ile 6rgiitsel
vatandaglik davraniglar1 arasindaki korelasyonun, asir1 diisiik seviyede r=0.05 olarak

hesaplandig1 goriilmektedir.

Orgiitsel vatandaslhik davramislar ile ¢alisma kosullar1 ve egitim arasinda pozitif ve orta
diizeyde bir iligski (1=0.45) oldugu goriilmektedir. Diger degiskenler kontrol edildiginde,
caligma kosullar1 ve egitim ile orglitsel vatandaslik davraniglar1 arasindaki korelasyonun,
pozitif yonde diisiik diizeyde olmasina ragmen ise alim, katilim, yetkinlik bazli performans

degerlendirmeye gore daha yiiksek bir deger olarak r=0.15 hesaplandig1 goriilmektedir.

Orgiitsel vatandashk davranislari ile yetkinlik bazli performans degerlendirme arasinda
pozitif ve orta diizeyde bir iliski (r=0.46) oldugu goriilmektedir. Diger degiskenler kontrol
edildiginde, yetkinlik bazli performans degerlendirme ile orgiitsel vatandaslik davraniglari

arasindaki korelasyonun, diisiik seviyede pozitif r=0.05 olarak hesaplandigi goriilmektedir.

Orgiitsel vatandashk davranislar ile {icret ve ddiiller arasinda pozitif ve orta diizeyde bir
iligki (r=0.42) oldugu goriilmektedir. Diger degiskenler kontrol edildiginde, iicret ve ddiiller

ile orgiitsel vatandasglik davraniglar1 arasindaki korelasyonun, pozitif yonde diisiik diizeyde
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olmasina ragmen ise alim, katilim, yetkinlik bazli performans degerlendirmeye gore daha

yiiksek bir deger olarak r=0.12 hesaplandig1 goriilmektedir.

Bu durumda orgiitlerin ¢alisanlarina kars1 sunmus olduklar1 ve 5 model de ele alinan insan
kaynaklar1 yonetimi politikalar1 ve uygulamalarinin hepsinin de orgiitsel vatandaslik

davranislari ile pozitif yonde olumlu yonde iligkili oldugu goriilmektedir.

4.3.1. Siirdiiriilebilir Insan Kaynaklar1 Yonetimi Politikalar1 ve Uygulamalari ile

Yardimseverlik Boyutu Arasindaki iliskiler

Calisanlarin insan kaynaklar1 yonetimi politikalar1 ve uygulamalarina yonelik algilar ile
yardimseverlik boyutu arasinda ne tiir iliskiler bulundugunu tespit etmek i¢in 7. arastirma
sorusuna ([nsan kaynaklari yonetimi politikalar: ve uygulamalar ile orgiitsel vatandaslik
davranislarimin alt boyutlarindan yardimseverlik arasinda ne tiir iliskiler bulunmaktadir?)
yanit aramak ic¢in ¢oklu dogrusal regresyon analizi yapilmistir. Yapilan coklu dogrusal
regresyon analizinin bulgular1 Tablo 33 ve 34’te sunulmaktadir.

Tablo 33. Siirdiiriilebilir Insan Kaynaklar1 Yonetimi Politikalari ve Uygulamalarinin
Yardimseverlik Boyutunu Yordama Giicii

Model R R? Diizeltilmis R? Tahminlenen Standart Hata

1 49 24 .23 A7

Insan kaynaklar1 yonetimi politikalar ve uygulamalari ile yardimseverlik boyutu arasindaki
iliskileri belirlemek i¢in yapilan bes asamali regresyon analizine ait bulgular Tablo 34’te

gosterilmistir
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Tablo 34. Siirdiiriilebilir Insan Kaynaklar1 Yénetimi Politikalari ve Uygulamalarinin
Yardimseverlik Boyutuna Etkisine iliskin Regresyon Analizi Sonuclar
Standardize

.. Standart . Ikili Kismi Yan

Degiskenler B Hata B Edilmis Hata t p ] ; ]
B

Sabit 241 .15 15.82 .00
Ise Alim 12 .04 14 273 .01 .36 A2 10
Katilim -.05 .05 -.06 -1.03 .30 .32 -04 -04
Cahsma Kogullart — 5q 05 32 561 .00 .46 24 .21
ve Egitim
Yetkinlik Bazli
Performans .03 .05 .04 49 63 41 .02 .02
Degerlendirme
Ucret ve Odiiller .08 .03 A3 243 02 .37 .10 .09

R=0.49 R?=0.24 Diizeltilmis R>=0.23 F(5538=33.86

Bagimli Degisken: Yardimseverlik Boyutu

Tablo 34’te gorildiigii tizere, Fis3g= 33.86; p=0<0,001) insan kaynaklar1 ydnetimi
politikalar1 ve uygulamalari ile yardimseverlik boyutu arasinda istatistiksel olarak anlamli

iliskiler oldugunu gdstermektedir.

Analiz sonucuna gore ise alim, katilim, calisma kosullart ve egitim, yetkinlik bazli
performans degerlendirme ve ticret ve ddiiller birlikte ele alindiginda, yardimseverlik
boyutunun toplam varyansm %?23’{inii agiklamaktadir. (R=0.49; R?=0.24; Diizeltilmis
R?=0.23; p<0.05).

Etki biiyiikliigii Cohen’in f? istatistigi kullamlarak hesaplanmis ve degeri 0.31 olarak
bulunmustur (Soper, 2023). Bu deger genis etkiye yakin bir etki biiyiikliigiine sahip oldugu
yoniinde yorumlanmaktadir (Cohen J. , 1988).

Regresyon modeline iligkin parametreler incelendiginde, standardize edilmis regresyon
katsayilar1 B, insan kaynaklar1 yonetimi politikalar1 ve uygulamalar ile yardimseverlik
boyutu arasindaki iligki diizeyi iizerindeki 6nem sirasinin; ¢alisma kosullar1 ve egitim
(B=0.32; t=5.61; p<0.05), ise alim (B=0.14; t=2.73; p<0.05), iicret ve odiiller (=0.13;
t=2.43; p<0.05), yetkinlik bazli performans degerlendirme (B=0.04 t=0.49; p>0.05) ve
katilim (B=-0.06 t=1.03; p>0.05) seklinde oldugunu gdstermektedir.
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Elde edilen sonuglara gore, ise alim, calisma kosullar1 ve egitim, iicret ve oOdiiller
degiskenlerinin p degerlerinin 0.05’ten kiigiik olmas1 nedeniyle istatistiksel olarak (Anlamli
Yordayici) onemli birer aciklayici oldugu goriilmektedir. Katilm ve yetkinlik bazh
performans degerlendirme degiskenleri yordama da bulunmasma ragmen p degerlerinin

0.05’ten biiylik olmasi sebebi ile istatistiki olarak anlamli olmadig1 gortilmektedir.

Bagimsiz degiskenlerle bagimli degisken arasindaki ikili ve kismi korelasyonlar
incelendiginde; yardimseverlik boyutu ile ise alim arasinda pozitif ve orta diizeye yakin bir
iliski (r=0.36) oldugu goriilmektedir. Diger degiskenler kontrol edildiginde, ise alim ile
yardimseverlik boyutu arasindaki korelasyonun, asir1 disiik diizeyde r=0.12 olarak
hesaplandig1 goriilmektedir. Aradaki fark, kontrol edilen diger bagimsiz degiskenlerin,

bagimli degiskenle olan iliskisi tarafindan agiklanmaktadir.

Yardimseverlik boyutu ile katilim arasinda pozitif ve orta diizeyde bir iliski (r=0.32) oldugu
goriilmektedir. Diger degiskenler kontrol edildiginde, katilim ile yardimseverlik boyutu
arasindaki korelasyonun, asir1 diisiik seviyede negatif yonde r=-0.04 olarak hesaplandigi

goriilmektedir.

Yardimseverlik boyutu ile ¢alisma kosullar1 ve egitim arasinda pozitif ve orta diizeyde bir
iligki (r=0.46) oldugu goriilmektedir. Diger degiskenler kontrol edildiginde, calisma
kosullar1 ve egitim ile yardimseverlik boyutu arasindaki korelasyonun, pozitif yonde diisiik

diizeyde r=0.24 hesaplandig1 goriilmektedir.

Yardimseverlik boyutu ile yetkinlik bazli performans degerlendirme arasinda pozitif ve orta
diizeyde bir iligski (1=0.41) oldugu goriilmektedir. Diger degiskenler kontrol edildiginde,
yetkinlik bazli performans degerlendirme ile yardimseverlik boyutu arasindaki

korelasyonun, diisiik seviyede pozitif r=0.02 olarak hesaplandig1 goriilmektedir.

Yardimseverlik boyutu ile iicret ve ddiiller arasinda pozitif ve orta diizeyde bir iligki (1=0.37)
oldugu goriilmektedir. Diger degiskenler kontrol edildiginde, iicret ve odiiller ile
yardimseverlik boyutu arasindaki korelasyonun, pozitif yonde asir1 diizeyde bir deger olarak

r=0.10 hesaplandig1 goriilmektedir.

Orgiitlerin siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetim uygulamalarmin galisanlar tarafindan
algilanma diizeyi arttikca, orgiitsel vatandaglik davranislarinin alt boyutu da artmaktadir. Bu

durumu yapilan regresyon analizi bulgular1 desteklemektedir.
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4.3.2. Siirdiiriilebilir Insan Kaynaklar1 Yonetimi Politikalar1 ve Uygulamalar ile

Orgiitsel Ses Boyutu Arasindaki Iliskiler

Calisanlarin insan kaynaklar1 yonetimi politikalar1 ve uygulamalarina yonelik algilari ile
orgiitsel ses boyutu arasinda ne tiir iligkiler bulundugunu tespit etmek i¢in 8. aragtirma
sorusuna (Insan kaynaklar: yénetimi politikalar: ve uygulamalar ile érgiitsel vatandaslik
davranislarimin alt boyutlarindan orgiitsel ses arasinda ne tiir iliskiler bulunmaktadir?)
yanit aramak i¢in ¢oklu dogrusal regresyon analizi yapilmistir. Yapilan ¢oklu dogrusal
regresyon analizinin bulgular1 Tablo 35 ve 36’da sunulmaktadir.

Tablo 35. Siirdiiriilebilir Insan Kaynaklar1 Yénetimi Politikalari ve Uygulamalarinin
Orgiitsel Ses Boyutunu Yordama Giicii

Model R R? Diizeltilmis R? Tahminlenen Standart Hata

1 49 24 .23 92

Insan kaynaklar1 yonetimi politikalar1 ve uygulamalari ile 6rgiitsel ses boyutu arasindaki
iliskileri belirlemek i¢in yapilan asamali regresyon analizi bes asamada tamamlanmis ve
analiz sonuglar1 Tablo 36’da gdsterilmistir.

Tablo 36. Siirdiiriilebilir Insan Kaynaklar1 Yonetimi Politikalari ve Uygulamalarinin

Orgiitsel Ses Boyutuna Etkisine iliskin Regresyon Analizi Sonuclari
Standardize

Degiskenler B Standart Edilmis t P Ikili  Kismu Yarir

Hata B r r
Hata

Sabit 2.09 .18 11.43 .00

Ise Alim .05 .05 .05 .88 38 35 .04 .03

Katilim 22 .06 .23 389 .00 45 .17 15

Gahsma Kogullart—_ ) g _01 .16 88 34 -01 -01

ve Egitim

Yetkinlik Bazli

Performans A2 .06 .16 212 .03 .44 .09 .08

Degerlendirme

Ucret ve Odiiller A1 .04 14 263 .01 40 .11 .09

R=0.49 R2=0.24 Diizeltilmis R2=0.23 Fs535=33.81

Bagimli Degisken: Orgiitsel Ses Boyutu
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Tablo 36’da goriildiigii lizere, Fis3s= 33.81; p=0<0,001) insan kaynaklar1 yonetimi
politikalar1 ve uygulamalar ile Orglitsel ses boyutu arasinda istatistiksel olarak anlamli

iliskiler oldugunu gostermektedir.

Analiz sonucuna gore ise alim, katilim, caligma kosullar1 ve egitim, yetkinlik bazli
performans degerlendirme ve ticret ve ddiiller birlikte ele alindiginda, 6rgiitsel ses boyutu

varyansin %23’iinii agiklamaktadir (R=0.49; R?=0.24; Diizeltilmis R?=0.23; p<0.05).

Etki biiyiikliigii Cohen’in f* istatistigi kullanilarak hesaplanmis ve degeri 0.31 olarak
bulunmustur (Soper, 2023). Bu deger genis etkiye yakin bir etki biiyiikliigiine sahip oldugu
yoniinde yorumlanmaktadir (Cohen J. , 1988).

Regresyon modeline iligkin parametreler incelendiginde, standardize edilmis regresyon
katsayilar1 B, insan kaynaklar1 yonetimi politikalar1 ve uygulamalan ile ile Orgiitsel ses
boyutu arasindaki iliski diizeyi iizerindeki 6nem sirasinin; katilim (f=0.23; t=3.89; p<0.05),
yetkinlik bazli performans degerlendirme (f=0.16; t=2.12; p<0.05), iicret ve ddiiller(f=0.14;
t=2.63; p<0.05), ise alim ($=0.05; t=0.88; p>0.05) ve ¢alisma kosullar1 ve egitim (f=-0.01
t=-0.16; p>0.05) seklinde oldugunu gostermektedir.

Elde edilen sonuglara gore, katilim, yetkinlik bazli performans degerlendirme, iicret ve
odiiller degiskenlerinin p degerlerinin 0.05’ten kii¢iik olmasi nedeniyle istatistiksel olarak
(Anlamli Yordayict) 6énemli birer agiklayici oldugu goriilmektedir. Ise alim ve calisma
kosullart ve egitim degiskenleri yordama da bulunmasina ragmen p degerlerinin 0.05’ten

biiyiik olmasi sebebi ile istatistiki olarak anlamli olmadig1 goriilmektedir.

Bagimsiz degiskenlerle bagimli degisken arasindaki ikili ve kismi korelasyonlar
incelendiginde; orgilitsel ses boyutu ile ise alim arasinda pozitif ve orta diizeye yakin bir iliski
(r=0.35) oldugu goriilmektedir. Diger degiskenler kontrol edildiginde, ise alim ile orglitsel
ses boyutu arasindaki korelasyonun, diisiik diizeyde r=0.04 olarak hesaplandigi
goriilmektedir. Aradaki fark, kontrol edilen diger bagimsiz degiskenlerin, bagimh

degiskenle olan iliskisi tarafindan agiklanmaktadir.

Orgiitsel ses boyutu ile katilim arasinda pozitif ve orta diizeyde bir iliski (r=0.45) oldugu
goriilmektedir. Diger degiskenler kontrol edildiginde, katilim ile orgiitsel ses boyutu
arasindaki korelasyonun, asir1 diisiik seviyede negatif yonde r=-0.17 olarak hesaplandigi

gorilmektedir.
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Orgiitsel ses boyutu ile ¢alisma kosullar1 ve egitim arasinda pozitif ve orta diizeyde bir iliski
(r=0.34) oldugu goriilmektedir. Diger degiskenler kontrol edildiginde, ¢calisma kosullar1 ve
egitim ile orgiitsel ses boyutu arasindaki korelasyonun, negatif yonde asir1 diisiik diizeyde

r=-0.01 hesaplandig1 goriilmektedir.

Orgiitsel ses boyutu ile yetkinlik bazli performans degerlendirme arasinda pozitif ve orta
diizeyde bir iligski (1=0.44) oldugu goriilmektedir. Diger degiskenler kontrol edildiginde,
yetkinlik bazli performans degerlendirme ile orgiitsel ses boyutu arasindaki korelasyonun,

diisiik seviyede asir1 diisiik diizeyde pozitif yonlii r=0.09 olarak hesaplandigi1 goriilmektedir.

Orgiitsel ses boyutu ile iicret ve ddiiller arasinda pozitif ve orta diizeyde bir iliski (r=0.40)
oldugu goriilmektedir. Diger degiskenler kontrol edildiginde, iicret ve ddiiller ile orgiitsel
ses boyutu arasindaki korelasyonun, pozitif yonde diisiik diizeyde bir deger olarak r=0.11

hesaplandigi goriilmektedir.

Bu durumda orgiitlerin ¢alisanlarina karsi sunmus olduklari ve 5 model de ele alinan Insan
Kaynaklar1 Yonetimi Politikalar1 ve Uygulamalarinin hepsinin de orgiitsel vatandaslik
davranislarinin alt boyutu olarak ele alinan orgiitsel ses ile pozitif yonde olumlu yonde

iligkili oldugu goriilmektedir.

4.3.3. Siirdiiriilebilir Insan Kaynaklar1 Yonetimi Politikalar1 ve Uygulamalar ile

Bicimsel Rol Davramislar1 Boyutu Arasidaki fliskiler

Calisanlarin insan kaynaklar1 yonetimi politikalar1 ve uygulamalarina yonelik algilar1 ile
bi¢imsel rol davraniglart boyutu arasinda ne tiir iliskiler bulundugunu tespit etmek i¢in 9.
aragtirma sorusuna ([nsan kaynaklari yénetimi politikalart ve uygulamalar ile érgiitsel
vatandaslik davramglarimin alt boyutlarindan bigimsel rol davranmislari arasinda ne tiir
iligkiler bulunmaktadir?) yanit aramak ic¢in ¢oklu dogrusal regresyon analizi yapilmistir.

Yapilan ¢oklu dogrusal regresyon analizinin bulgulari Tablo 37 ve 38’de sunulmaktadir.

Tablo 37. Siirdiiriilebilir Insan Kaynaklar1 Yénetimi Politikalari ve Uygulamalarinin
Bicimsel Rol Davranislar1 Boyutunu Yordama Giicii

Model R R? Diizeltilmis R? Tahminlenen Standart Hata

1 37 14 13 .76

Insan kaynaklar1 yonetimi politikalar1 ve uygulamalari ile bigimsel rol davramslar1 boyutu
arasindaki iligkileri belirlemek i¢in yapilan asamali regresyon analizi bes asamada

tamamlanmig Ve analiz sonuglar1 Tablo 38’de gosterilmistir.
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Tablo 38. Siirdiiriilebilir Insan Kaynaklar1 Yonetimi Politikalari ve Uygulamalarinin
Bicimsel Rol Davranislar1 Boyutuna Etkisine Iliskin Regresyon Analizi Sonuclari

Standardize

Degiskenler B Standart Edilmis t 0 Ikili Kismi: Yari

Hata B r r r
Hata

Sabit 3.11 .15 20.74 .000

Ise Alim .07 .04 .09 1.70 .09 27 .07 .07

Katilim -02 .05 -.03 -.46 65 25 -02 -.02

Calisma

Kosullar1 ve 21 .05 24 3.97 00 35 .17 16

Egitim

Yetkinlik Bazli

Performans .01 .05 .01 A2 91 31 .005 .01

Degerlendirme

Ucret ve

Adiiller .07 .03 12 2.06 .04 27 .09 .08

R=0.37 R2=0.14 Diizeltilmis R>=0.13 Fs539=17.21

Bagimli Degisken: Bigimsel Rol Davraniglari Boyutu

Tablo 38’de goriildiigii iizere, Fis3gy= 17.21; p=0<0,001) insan kaynaklari yonetimi
politikalar1 ve uygulamalari ile bigimsel rol davranislari boyutu arasinda istatistiksel olarak

anlaml iligkiler oldugunu gostermektedir.

Analiz sonucuna gore ise alim, katilim, caligma kosullar1 ve egitim, yetkinlik bazli
performans degerlendirme ve iicret ve odilller birlikte ele alindiginda, bi¢imsel rol
davranislar1 boyutunun toplam varyansin %]13’{inii aciklamaktadir (R=0.37; R?=0.14;
Diizeltilmis R?=0.13; p<0.05).

Etki biiyiikliigii Cohen’in f? istatistigi kullanilarak hesaplanmis ve degeri 0.16 olarak
bulunmustur (Soper, 2023). Bu deger orta diizey etkiye yakin bir etki biiytikliigiine sahip
oldugu yo6niinde yorumlanmaktadir (Cohen J. , 1988).

Regresyon modeline iligkin parametreler incelendiginde, standardize edilmis regresyon
katsayilar1 P, insan kaynaklari yonetimi politikalar1 ve uygulamalar1 ile bi¢imsel rol
davraniglar1 boyutu arasindaki iliski diizeyi iizerindeki 6nem sirasinin; ¢alisma kosullar1 ve
egitim ($=0.24; t=3.97; p<0.05), iicret ve ddiiller (f=0.12; t=2.08; p<0.05), ise alim ($=0.09;
t=1.70; p>0.05), yetkinlik bazli performans degerlendirme (B=0.01; t=0.12; p>0.05) ve
katilim (B=-0.03 t=-0.46; p>0.05) seklinde oldugunu gostermektedir.
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Elde edilen sonuglara gore, ¢alisma kosullar1 ve egitim, ticret ve odiiller degiskenlerinin p
degerlerinin 0.05’ten kiiciik olmasi nedeniyle istatistiksel olarak (Anlamli Yordayici) 6nemli
birer agiklayici oldugu goriilmektedir. ise alim, katilim ve yetkinlik bazli performans
degerlendirme degisenleri yordama da bulunmasina ragmen p degerlerinin 0.05’ten biiytik

olmasi sebebi ile istatistiki olarak anlamli olmadig1 goriilmektedir.

Bagimsiz degiskenlerle bagimli degisken arasindaki ikili ve kismi korelasyonlar
incelendiginde; bigimsel rol davranislar1 boyutu ile ise alim arasinda pozitif ve orta diizeye
yakin bir iliski (r=0.27) oldugu goriilmektedir. Diger degiskenler kontrol edildiginde, ise
alim ile bigimsel rol davranislar1 boyutu arasindaki korelasyonun, asiri diisiik diizeyde
r=0.07 olarak hesaplandigi goriilmektedir. Aradaki fark, kontrol edilen diger bagimsiz

degiskenlerin, bagimli degiskenle olan iliskisi tarafindan agiklanmaktadir.

Bicimsel rol davranislar1 boyutu ile katilim arasinda pozitif ve orta diizeye yakin bir iligki
(r=0.25) oldugu goriilmektedir. Diger degiskenler kontrol edildiginde, katilim ile bigimsel
rol davraniglar1 boyutu arasindaki korelasyonun, asir1 diisiik seviyede negatif yonde r=-0.02

olarak hesaplandig: goriilmektedir.

Bicimsel rol davraniglar1 boyutu ile ¢alisma kosullar1 ve egitim arasinda pozitif ve orta
diizeyde bir iliski (r=0.34) oldugu goriilmektedir. Diger degiskenler kontrol edildiginde,
calisma kosullar1 ve egitim ile bigimsel rol davranislar1 boyutu arasindaki korelasyonun,

negatif yonde asir1 diisiik diizeyde r=-0.17 hesaplandig1 goriilmektedir.

Bi¢imsel rol davranislar1 boyutu ile yetkinlik bazli performans degerlendirme arasinda
pozitif ve orta diizeyde bir iliski (r=0.31) oldugu goriilmektedir. Diger degiskenler kontrol
edildiginde, yetkinlik bazli performans degerlendirme ile bi¢imsel rol davranislar1 boyutu
arasindaki korelasyonun, asir1 diisiikk diisiik seviyede pozitif yonde r=0.01 olarak

hesaplandig1 goriilmektedir.

Bigimsel rol davraniglari boyutu ile iicret ve ddiiller arasinda pozitif ve orta diizeye yakin bir
iligki (r=0.29) oldugu goriilmektedir. Diger degiskenler kontrol edildiginde, iicret ve ddiiller
ile bigimsel rol davranislar1 boyutu arasindaki korelasyonun, pozitif yonde asir1 diistik

diizeyde bir deger olarak r=0.09 hesaplandig1 goriilmektedir.

Bu durumda orgiitlerin ¢alisanlarina karsi sunmus olduklar: ve 5 model de ele alinan insan

kaynaklar1 yonetimi politikalar1 ve uygulamalarinin hepsinin de orgilitsel vatandaglik
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davraniglarinin alt boyutu olarak ele alinan bi¢imsel rol davraniglar1 boyutu ile pozitif yonde

olumlu yo6nde iligkili oldugu goriilmektedir.

4.4. Cahsma Tiiriine Gore Siirdiiriilebilir Insan Kaynaklar1 Yonetimi Politikalar: ve
Uygulamalari, Orgiitsel Baghlik ve Orgiitsel Vatandashk Davramslarina
Yonelik Bulgular

Bu kisimda g¢alismanin 10. arastirma sorusuna (Calisma tiiriine gére insan kaynaklar
yonetimi politikalar: ve uygulamalar: orgiitsel baghlik ve orgiitsel vatandaslik davranislar
algilar farklilasmakta midir?) yanit aranmistir. Calisma icin 544 kisiden toplanan veriler
analiz edilir iken c¢alisanlarin Covid-19 doneminde c¢alisma durumlari gbéz Oniinde
bulundurularak, “Covid-19 déneminde hi¢ ¢alismadim” ve “Diger” cevabini veren (%7) 39
kisi analiz dis1 birakilarak ¢alisma durumuna gore gruplar arasinda fark olup olmadigini
gormek i¢in T Testi gerceklestirilmistir. Gruplar olusturulurken “Tam zamanli olarak
igyerinde ¢alistim.” ve “Yar1 zamanli olarak isyerinde c¢alistim.” cevabini veren (%42) 228
kisi is yerinde c¢alisanlar grubunu olusturmustur. Uzaktan calisanlar grubunu ise “Tam
zamanli olarak uzaktan ¢alistim.”, “Yar1 zamanli olarak uzaktan ¢calistim.” ve “Hem uzaktan

hem de isyerinde ¢alistim.” cevabini veren (%51) 277 kisi olusturmustur.

Tablo 39. Cahsma Tiiriine Gore IKY, OB ve OVD Olcegine iliskin T Testi Sonuclari

Degiskenler Gruplar N X SS t sd p
Insan Kaynaklari Is yerinde calisanlar 228 3.05 .97 -8.13 503 .00
Yonetimi Politikalari

ve Uygulamalar Uzaktan calisanlar 277 3.71 .84

Is yerinde calisanlar 228 323 .82 -5.17 503 .00

Orgiitsel Baghlik

Uzaktan c¢alisanlar 277 361 .83
Orgiitsel Vatandaghk Iy yerinde ¢alisanlar 228 391 .83 -3.67 503 .00
Davranislari

Uzaktan calisanlar 277 417 .75

Tablo 39 incelendiginde Covid-19 doneminde calisanlarin insan kaynaklari yonetimi
politikalar1 ve uygulamalarina yonelik algilar1 ¢aligma tiirline gore istatistiki olarak anlamli
bir farklilik gostermektedir (tios)= -8.13; p<.05). Uzaktan g¢alisanlarin insan kaynaklari
yonetimi politikalart ve uygulamalarina yonelik algilar1 (x=3.71), is yerinde ¢alisanlara

(x=3.05) gore daha yiiksektir. Uzaktan ¢alisanlarin insan kaynaklar1 yonetimi politikalar1 ve
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uygulamalarina yonelik algilar1 (Xx=3.71), is yerinde ¢alisanlarinkine (x=3.05) gore daha
olumludur. Ayrica p degeri .05’ten kii¢iik oldugu icin bu bulgu istatistiki olarak anlamli
oldugundan dolay1 uzaktan ¢alisanlarin is yerinden calisanlara gore daha yiiksek bir algiya

sahip oldugu ifade edilecektir.

Tablo 39 incelendiginde Covid-19 doneminde ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklarina yonelik
algilar1 ¢aligma tiirtine gore istatistiki olarak anlamli bir farklilik gostermektedir (t(sos)= -
5.17; p<.05). Uzaktan calisanlarin orgiitsel bagliliga yonelik algilar1 (Xx=3.61), is yerinde
calisanlara (x=3.23) gore daha olumludur. Ayrica p degeri .05’ten kiigiik oldugu icin bu
bulgu istatistiki olarak anlamli oldugundan dolay1r uzaktan ¢alisanlarin is yerinden
calisanlara gore oOrglitsel baglilik diizeyinde daha yiiksek bir algiya sahip oldugu ifade

edilecektir.

Tablo 39 incelendiginde Covid-19 doneminde c¢alisanlarin Orgiitsel vatandaslik
davranislarina yonelik algilar1 ¢alisma tiiriine gore istatistiki olarak anlamli bir farklilik
gostermektedir (tso05)=-3.67; p<.05). Uzaktan ¢alisanlarin 6rgiitsel vatandaslik davranislarina
yonelik algilar1 (x=4.17), is yerinde calisanlara (X=3.91) gore daha olumludur. Ayrica p
degeri .05’ten kiiciik oldugu icin bu bulgu istatistiki olarak anlamli oldugundan dolay1
uzaktan ¢alisanlarin is yerinden ¢alisanlara gore orgiitsel vatandaglik davraniglar: diizeyinde

daha yiiksek bir algiya sahip oldugu ifade edilecektir.

4.5. Demografik Degiskenlere Gore Siirdiiriilebilir insan Kaynaklar1 Yénetimi
Politikalar1 ve Uygulamalari ile Orgiitsel Baglihik ve Orgiitsel Vatandashk

Davramslar1 Arasindaki fliskilere Yonelik Bulgular

Bu kisimda c¢aligmanin 11. arastirma sorusuna (Covid-/9 déneminde c¢alisanlarin
demografik ozellikleri (Cinsiyet, medeni durum, egitim durumu, hiyerarsik diizey, yas ve
calisma stiresi) ile insan kaynaklar: yonetimi politikalart ve uygulamalarina yonelik algilar,
orgiitsel baglhlik ve oJrgiitsel vatandashk davranislart arasinda ne tir iligkiler
bulunmaktadir?) yanit aranmaktadir. Demografik degiskenlere gore c¢alisanlarin insan
kaynaklar1 yonetimi politikalar1 ve uygulamalari, orgiitsel baglilik ve orgiitsel vatandaslik
davraniglar1 algilar1 farklilik gosterip gostermedigini belirlemek i¢in yapilan T Testi ve

Anova sonuglari asagida tablolar halinde sunulmustur.
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45.1. Cinsiyete Gore Siirdiiriilebilir Insan Kaynaklar1 Yoénetimi Politikalar1 ve
Uygulamalari ile f)rgiitsel Baghhk ve f)rgiitsel Vatandashk Davranislar:
Arasindaki iliskilere Yonelik Bulgular

Cinsiyete gore calisanlarin insan kaynaklar1 yonetimi politikalar1 ve uygulamalari, orgiitsel
baglilik ve orgiitsel vatandaslik davranislari davranislarina yonelik bulgular arasindaki

iligkileri gosteren analiz sonuglart Tablo 40°da yer almaktadir.

Tablo 40. Cinsiyete Gore IKY, OB ve OVD Olgegine iliskin T Testi Sonuclar

Degiskenler Gruplar N X SS t sd p

Insan Kaynaklar1 Yénetimi Politikalari Erkek 311 338 .96 -90 42 .37

ve Uygulamalari

Kadin 233 3.46 .90

Erkek 311 341 85 -36 542 .72

Orgiitsel Bagllik
Kadin 233 344 .80

Erkek 311 4.07 .78 152 542 .13

Orgiitsel Vatandaslik Davranislar:
Kadin 233 3.97 .83

Tablo 40 incelendiginde Covid-19 doneminde c¢alisanlarin insan kaynaklart yonetimi
politikalar1 ve uygulamalarina yonelik algilar1 cinsiyetlerine gore istatistiki olarak anlaml
bir farklilik gostermemektedir (tsa4= -.90; p>.05). Kadin calisanlarin insan kaynaklari
yonetimi politikalar1 ve uygulamalarina yonelik algilari (k=3.46), erkek ¢alisanlara (X=3.38)
gore daha olumludur ancak bu bulgu istatistiki olarak anlamli olmadigi i¢in kadin
calisanlarin erkek calisanlara gore daha yiiksek bir algiya sahip oldugu ifade
edilemeyecektir.

Tablo 40 incelendiginde Covid-19 doneminde ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklarina yonelik
algilar1 cinsiyetlerine gore istatistiki olarak anlamli bir farklilik gostermemektedir (t(s44)= -
.36; p>.05). Kadin ¢alisanlarin orgiitsel bagliliga yonelik algilari (X=3.44), erkek calisanlara
(x=3.41) gore daha olumludur. Ancak p degerinin .05’ten biiyiik olmasi sebebi nedeniyle,
Covid-19 doneminde ¢aliganlarin cinsiyetlerine gore orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir

iligkinin bulunmadig1 seklinde yorumlanabilir.

Tablo 40 incelendiginde Covid-19 doneminde c¢alisanlarin Orgiitsel vatandashk

davranislarima yonelik algilar1 cinsiyetlerine gore istatistiki olarak anlamli bir farklilik
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gostermemektedir  (ts49= 1.52; p>.05). Erkek c¢alisanlarin Orgiitsel vatandaslik
davranislaria yonelik algilar1 (Xx=4.07), kadin ¢alisanlara (Xx=3.97) gore daha olumludur.
Ancak p degerinin .05ten biiyiik olmasi sebebi nedeniyle, Covid-19 doneminde ¢alisanlarin
cinsiyetlerine gore Orgiitsel vatandaslik davraniglari arasinda anlamli bir iliskinin

bulunmadig: seklinde yorumlanabilir.

4.5.2. Medeni Duruma Gére Siirdiiriilebilir Insan Kaynaklar1 Yonetimi Politikalari
ve Uygulamalari ile Orgiitsel Baghhk ve Orgiitsel Vatandashk Davramslar
Arasindaki iliskilere Yonelik Bulgular

Medeni duruma gore ¢alisanlarin insan kaynaklari yonetimi politikalar1 ve uygulamalari,
orgiitsel baglilik ve orgiitsel vatandaslik davraniglart davranislarina yonelik bulgular

arasindaki iliskileri gosteren analiz sonuglar1 Tablo 41°de yer almaktadir.

Tablo 41. Medeni Duruma Gére IKY, OB ve OVD Olcegine iliskin T Testi Sonuclar:

Degiskenler Gruplar N X SS t sd p

Insan Kaynaklar1 Yénetimi Politikalari B a ke S

ve Uygulamalari

Bekar 229 3.37 92

Evli 315 350 .80 277 542 01

Orgiitsel Bagllik
Bekar 229 3.30 .86

Evli 315 4.09 .83 237 542 .02

Orgiitsel Vatandaslik Davranislar:
Bekar 229 3.93 .76

Tablo 41 incelendiginde medeni duruma gore calisanlarin insan kaynaklari yonetimi
politikalar1 ve uygulamalarina yonelik algilarn istatistiki olarak anlamli bir farklilik
gostermemektedir (t(s42= .89; p>.05). Evli ¢alisanlarin insan kaynaklari yonetimi politikalar
ve uygulamalarina yonelik algilar1 (X=3.44), bekar calisanlara (x=3.37) gore daha
olumludur. Ancak p degeri .05 ten biiyiik oldugu i¢in bu bulgu istatistiki olarak anlamli bir
ifade olusturmamaktadir. Bu bulgu, Covid-19 doneminde ¢alisanlarin medeni durumlarina
gore insan kaynaklar1 yonetimi politikalari ve uygulamalar arasinda anlamli bir iligkinin

bulunmadig: seklinde yorumlanabilir.

Tablo 41 incelendiginde medeni duruma gore ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklarina yonelik

algilart istatistiki olarak anlamli bir farklilik gostermektedir (tsa4= 2.77; p<.05). Evli
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calisanlarin orgiitsel bagliliga yonelik algilart (x=3.50), bekar ¢alisanlara (x=3.30) gore daha
olumludur. Ayrica p degeri .05’ten kii¢iik oldugu i¢in bu bulgu istatistiki olarak anlamli bir
ifade olusturmaktadir. Bu bulgu, Covid-19 déneminde ¢alisanlarin medeni durumlarina gore

orgilitsel baglilik diizeyleri arasinda anlaml1 bir iliskinin bulundugu seklinde yorumlanabilir.

Tablo 41 incelendiginde medeni duruma gore c¢alisanlarin Orgiitsel vatandaslik
davraniglarina yonelik algilart istatistiki olarak anlaml: bir farklilik gostermektedir (tsa4)=
2.37; p<.05). Evli ¢alisanlarin orgiitsel vatandaslik davranislarina yonelik algilar1 (x=4.09),
bekar ¢alisanlara (X=3.93) gore daha olumludur. Ayrica p degeri .05 ten kiiciik oldugu i¢in
bu bulgu istatistiki olarak anlamli bir ifade olugturmaktadir. Bu bulgu, Covid-19 déneminde
caligsanlarin medeni durumlarina gore orgiitsel vatandaglik davranislari arasinda anlamli bir

iligkinin bulundugu seklinde yorumlanabilir.

4.5.3. Egitim Durumuna Gére Siirdiiriilebilir insan Kaynaklar1 Yonetimi
Politikalar1 ve Uygulamalari ile Orgiitsel Baglihk ve Orgiitsel Vatandashk

Davramislar Arasindaki iliskilere Yonelik Bulgular

Varyans analizi (Anova) istatistik bilim dalinda, grup ortalamalar1 ve (gruplar igi ve gruplar
aras1 varyasyon gibi) bunlara bagli olan islemleri analiz etmek i¢in kullanilan bir istatistiksel
modeller koleksiyonudur. Gruplar arasi varyans gruplarin ortalamalar1 arasindaki farklardan
dogan degiskenligi Olcer. Gruplar aras1 varyans ne kadar biiyiik ise, grup ortalamalarinin
birbirinden farkli olma olasilig1 o kadar fazladir. Gruplar i¢i varyans her gruptaki degerler
arasindaki varyansi ifade eder ve rasgele nedenlere bagli olan degiskenligi dlger. Gruplar igi
varyans ne kadar biiyiik ise, grup ortalamalarinin birbirinden farkli olma olasili1 o kadar

azdir.

Egitim durumuna gore ¢alisanlarin, insan kaynaklar1 yonetimi politikalar1 ve uygulamalari,
orgiitsel baglilik ve orgiitsel vatandaslik davraniglar1 dlgeklerine ait analiz sonuglar1 Tablo

42, Tablo 43 ve Tablo 44°te yer almaktadir.
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Tablo 42. insan Kaynaklar1 Yonetimi Politikalar1 ve Uygulamalari Olgeginin Egitim
Durumuna Gore Anova Sonuclari

Egitim _ Varyansin Anlaml
Durumu x 53 Kaynagi KT sd KO F P Fark

Lise ve 3-1,2
Alty 86 3.05 1.03 G.Aras1 2854 3 951 1142 .00 4-12

OnLisans 97 3.16 .87 G.Ici 44995 540 .83

Lisans 285 35 .90 Toplam 478.49 543

Lisansusta 76 3.7 .87

Toplam 544 34 94

Tablo 42 incelendiginde calisanlarin insan kaynaklar1 yonetimi politikalar1 ve uygulamalar
farkindaligina yonelik algilarinin egitim durumlarina gore istatistiki olarak anlamli bir
farklihgin  oldugu goriilmektedir (Fzs40=11.42; p<.05). Insan kaynaklar1 yonetimi
politikalar1 ve uygulamalari ile egitim durumlar arasindaki farklilig1 belirlemek amaciyla
yapilan Tukey testi sonuglarina gore lisansiistii mezunlarinin insan kaynaklar1 yonetimi
politikalar1 ve uygulamalarina yonelik algilarinin (x=3.7), lisans mezunlarina (X=3.5), 6n
lisans mezunlarina (x=3.16) ve lise veya alti mezunlarina (X=3.05) gore daha yiiksek oldugu
tespit edilmistir. Bu bulgular dogrultusunda p degerinin .05 ten kiiciik tespit edilmesi, egitim
durumuna gore ¢alisanlarin insan kaynaklari yonetimi politikalar1 ve uygulamalari yonelik
algilar istatistiki olarak anlamli bir farklilik oldugunu gdstermektedir. Lisansiistii mezunu
caligsanlarin lise ve alt1 ve On lisan mezunu calisanlara, lisans mezunlarinin lise ve alt1 ve 6n
lisan mezunu calisanlara gore istatistiki olarak anlamli bir farklilik oldugunu tespit
edilmistir.

Tablo 43. Orgiitsel Baghhik Ol¢eginin Egitim Durumuna Gore Anova Sonuclari

Egitim - Varyansin Anlaml
Durumu N XSS Kaynagi Fark

Liseve Al 86 3.20 .84 G.Arast 5.23 3 174 253 .06 -

KT sd KO F p

OnLisans 97 3.42 .82 G.Ici 3719 540 .69

Lisans 285 3.46 .83 Toplam 377.2 543

Lisanstisti 76 3.52 .80

Toplam 544 34 .83
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Tablo 43 incelendiginde calisanlarin orgiitsel baghilik algilarin egitim durumlarina goére
anlamli bir farkliligin bulunmadigi goriilmektedir (F(3540=2.53; p>.05). Bu bulgular
dogrultusunda p degerinin .05’ten biiyiik tespit edilmesi, egitim durumuna gore calisanlarin
orgiitsel baglilik algilarina yonelik istatistiki olarak anlamli bir farklilik olmadigim
gostermektedir.

Tablo 44. Orgiitsel Vatandashk Davramislar1 Olgceginin Egitim Durumuna Gore

Anova Sonuclari
Egitim - Varyansin Anlaml
Durumu Nox S5 Kaynagi KT sd KO F P Fark

LBeVe g6 39 96 GAms 473 3 156 247 061 -

OnLisans 97 3.9 .75 G.Ici 345.09 540 .64

Lisans 285 41 .79  Toplam  349.83 543

Lisansustui 76 4.2 .68

Toplam 544 4.0 .80

Tablo 44 incelendiginde calisanlarin Orgiitsel vatandaslik davranisi algilarinin egitim
durumlarma goére anlamli bir farkliligin bulunmadigi goriilmektedir (F(3540=2.47; p>.05).
Bu bulgular dogrultusunda p degerinin .05’ten biiyiik tespit edilmesi, egitim durumuna gore
calisanlarin orglitsel vatandaslik davranislar algilarina yonelik istatistiki olarak anlamli bir

farklilik olmadigini1 gostermektedir.

4.5.4. Hiyerarsik Diizeye Gore Siirdiiriilebilir iInsan Kaynaklar1 Yénetimi
Politikalar1 ve Uygulamalari ile Orgiitsel Baghhk ve Orgiitsel Vatandashk

Davramslar1 Arasindaki Iliskilere Yonelik Bulgular

Hiyerarsik diizeye gore ¢alisanlarin, insan kaynaklar1 yonetimi politikalar ve uygulamalart,
orgiitsel baglilik ve orgiitsel vatandaslik davranislar1 6l¢eklerine ait analiz sonuglar1 Tablo

45, Tablo 46 ve Tablo 47°de yer almaktadir.
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Tablo 45. Siirdiiriilebilir Insan Kaynaklar1 Yénetimi Politikalar: ve Uygulamalari
Ol¢eginin Hiyerarsik Diizeylerine Gore Anova Sonuclari

Hiyerarsik _ Varyansin Anlamli
Diizey N XSS Kaynagi KT sd KO F P Fark
Alt 3-1,2
. 123 28 .92 G.Arasi  86.52 2 43.26 59.71 .00
Seviye 2-1
Orta 314 340 88 Glici 39197 541 .73
Seviye
Ust
. 107 4.1 .64 Toplam 478.49 543
Seviye

Toplam 544 3.4 .94

Tablo 45 incelendiginde calisanlarin insan kaynaklar1 yonetimi politikalar1 ve uygulamalar
farkindaligina yonelik algilarinin hiyerarsik diizeylerine gore anlamli bir farkliligin oldugu
goriilmektedir (F(2.541=59.71; p<.05). Insan kaynaklar1 yonetimi politikalar1 ve uygulamalari
ile hiyerarsik diizeyleri arasindaki farkliligi belirlemek amaciyla yapilan Tukey testi
sonuclarina gore iist seviye ¢alisanlart insan kaynaklari yonetimi politikalart ve
uygulamalarina yonelik algilarinin (X=4.1), orta seviye ¢alisanlara (Xx=3.40) ve alt seviye
calisanlara (x=2.8) gore daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Bu bulgular dogrultusunda p
degerinin .05’ten kiigiik tespit edilmesi, hiyerarsik diizeylerine gore calisanlarin insan
kaynaklar1 yonetimi politikalar1 ve uygulamalari farkindaligina yonelik algilarinda istatistiki
olarak anlamli bir farklilik oldugunu géstermektedir. Ust diizey galisanlarm alt ve orta diizey
calisanlara, orta diizey calisanlarin alt diizey calisanlara gore istatistiki olarak anlamli bir

farklilik oldugunu tespit edilmistir.

Tablo 46. Orgiitsel Baglihk Olceginin Hiyerarsik Diizeylerine Gore Anova Sonuclari

Hiyerarsik - Varyansin Anlaml
Diizey N XSS Kaynagi KT sd KO F P Fark
Alt 3-1.2

. 123 299 .85 G.Aras1 45.7 2 22.85 37.25 .00
Seviye 2-1
Orta 314 344 .79 G.ici 331.49 541 .61
Seviye
Ust
Sevi 107 3.88 .67 Toplam 377.19 543
eviye

Toplam 544 3.42 .83

Tablo 46 incelendiginde calisanlarin orgiitsel baghligin farkindaligina yonelik algilarinin
hiyerarsik diizeylerine goére anlamli bir farkliligin oldugu goriilmektedir (F(2541)=37.25;
p<.05). Orgiitsel baglilik ile hiyerarsik diizeyleri arasindaki farklilig1 belirlemek amaciyla

yapilan Tukey testi sonuclarina gore iist seviye calisanlarin orgiitsel baghiligi algilariin
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(x=3.88), orta seviye ¢alisanlara (X=3.44) ve alt seviye ¢alisanlara (X=2.99) gore daha yiiksek
oldugu tespit edilmistir. Bu bulgular dogrultusunda p degerinin .05’ten kiigiik tespit
edilmesi, hiyerarsik diizeylerine gore calisanlarin orgiitsel baglilik algilarina yonelik
istatistiki olarak anlamli bir farklilik oldugunu gostermektedir. Ust diizey ¢alisanlarin alt ve
orta diizey calisanlara, orta diizey calisanlarin alt diizey calisanlara gore istatistiki olarak
anlamli bir farklilik oldugunu tespit edilmistir.

Tablo 47. Orgiitsel Vatandashk Davramslar: Olceginin Hiyerarsik Diizeylerine Gore
Anova Sonuclari

Hiyerarsik - Varyansin Anlaml
Diizey N XSS Kaynagi KT sd KO F P Fark
Alt 3-1.2

: 123 3.66 .86 G.Arasi 30.04 2 15.02 25.41 .00
Seviye 2-1
Orta .
Seviye 314 4.03 .79 G.gi 319.79 541 59
Ust

: 107 4.41 55 Toplam 349.83 543
Seviye

Toplam 544 4.03 .80

Tablo 47 incelendiginde ¢alisanlarin 6rgiitsel vatandaslik davraniglar: farkindaligina yonelik
algilarinin hiyerarsik diizeylerine gore anlamli bir farkliligin oldugu gortilmektedir
(F2541)=25.41; p<.05). Orgiitsel vatandaslik davranislari ile hiyerarsik diizeyleri arasindaki
farklilig1 belirlemek amaciyla yapilan Tukey testi sonuglarina gore {ist seviye calisanlarin
orgiitsel vatandaslik davranislari algilarinin (X=4.41), orta seviye ¢alisanlara (x=4.03) ve alt
seviye calisanlara (X=3.66) gore daha yiliksek oldugu tespit edilmistir. Bu bulgular
dogrultusunda p degerinin .05’ten kiiclik tespit edilmesi, hiyerarsik diizeylerine gore
calisanlarin orglitsel vatandaslik davranislar algilarina yonelik istatistiki olarak anlamli bir
farklilik oldugunu gostermektedir. Ust diizey ¢alisanlari alt ve orta diizey calisanlara, orta
diizey calisanlarin alt diizey ¢alisanlara gore istatistiki olarak anlamli bir farklilik oldugunu

tespit edilmistir.

4.5.5. Covid-19 Doneminde Cahsanlarin Yas ve Calisma Siireleri ile Siirdiiriilebilir
Insan Kaynaklar1 Yonetimi Politikalar1 ve Uygulamalari, Orgiitsel Baghlik ve

Orgiitsel Vatandashk Davramslar1 Arasindaki Iliskiler

Covid-19 doneminde ¢alisanlarin yas ve ¢alisma siireleri ile insan kaynaklari yonetimi

politikalar1 ve uygulamalari, 6rgiitsel baghlik ve orgiitsel vatandaslik davranislari arasindaki
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iliskileri test etmek amaciyla, yapilan korelasyon analizi sonuglar1 Tablo 48’de
gosterilmektedir.
Tablo 48. Calisanlarin Yas ve Cahsma Siireleri ile Siirdiiriilebilir insan Kaynaklar

Yénetimi Politikalari ve Uygulamalari ile Orgiitsel Baglhihk ve Orgiitsel Vatandashk
Davranmislar1 Arasindaki liskiler

Degiskenler [KY. OB. O.V.D.
Yas 18 .25 27
Toplam Calisma Stiresi A1 25 .25
Mevcut Isletmedeki Calisma Siiresi 12 24 24

**Korelasyon 0.01 hata diizeyinde anlamlidir (2-uglu).

Tablo 48 incelendiginde arastirmaya katilan calisanlarin, yaslari ile insan kaynaklari
yonetimi politikalar1 ve uygulamalan (r=.18), orgiitsel baghlik (r=.25) ve Orgiitsel
vatandaslik davranislart (r=27) arasinda pozitif yonde anlamli iligskiler oldugu
goriilmektedir. Calisanlarin yaslari ile orgiitsel vatandaslik davranislar1 arasindaki iliskinin
yliksek ¢cikmasinin sebebi tecriibeden kaynakli diger ¢aligma arkadaslarina yardimci olmak
ve orgiite kars1 daha sorumlu hissedilmesinden dolay1 oldugu diisiiniilebilir. Ayrica Covid-
19 doneminde isten ¢ikarilma korkusu ile is yerinde diger ¢calisma arkadaslarina kars1 olumlu

bir hava olusturma ve iyi bir izlenim birakma diisiincesi de degerlendirilebilir.

Toplam calisma stireleri ile insan kaynaklar1 yonetimi politikalar1 ve uygulamalart (r=.11),
orgiitsel baghlik (r=.25) ve orgiitsel vatandashk davraniglar (r=.25) arasinda pozitif yonde

anlamli iligkiler oldugu gortilmektedir.

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin, mevcut isletmedeki ¢alisma siiresi ile insan kaynaklari
yOnetimi politikalar1 ve uygulamalar1 (r=.12), orgiitsel baglilik (r=.24) ve orgiitsel vatandas

(r=.24) arasinda pozitif yonde anlaml iliskiler oldugu goriilmektedir.

Tablo 48’de yer alan bulgulara gore Covid-19 doneminde ¢alisanlarin yas, toplam c¢alisma
stireleri ve mevcut isletmedeki ¢alisma siiresi ile insan kaynaklar1 yonetimi politikalar1 ve
uygulamalar1 arasinda disiik diizeyde pozitif yonli bir iligkinin varligir gorilmektedir.
Buradaki etkenin ¢alisanlarin Covid-19 déneminde yasanan ekonomik daralmalar sebebiyle
isten c¢ikarilma korkusundan kaynakli, oOrgiitsel bagliik ve Orgiitsel vatandaslik

davramiglarina yonelik daha fazla 6nem verdigi diisiiniilmektedir. Ozelikle drgiitsel baglilik
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ve Orglitsel vatandaslik davranislart degerlerinin birbirine esit seviyede olmasi bu diisiinceyi

desteklemektedir.
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5. BOLUM
SONUC VE ONERILER

Bu boliimde elde edilen verilere gore yapilan analizlere dair bulgular degerlendirilerek
yorumlanmaktadir. Bu calismanin amaci, Covid-19 siirecinde ¢alisanlarin siirdiiriilebilir
insan kaynaklar1 yonetimi politikalar1 ve uygulamalar, orgiitsel baghlik ve orgiitsel

vatandaslik davranisi arasindaki iliskileri incelemektedir.

Cagimiz diinyasinda orgiitler devamli rekabet icerisindedir. Modernlesen ve degisen bu
rekabet sartlar1 altinda Orgiitler ile beraber degisen, gelisen, yeni 6grenmeler elde eden
kendisini yenileyen gelisime agik orgiit calisanlara ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu sebeple
orgiitlerin sahip olduklar1 nitelikli ve kalifiyeli ¢alisanlar 6nem arz etmektedir. Bu nedenle
orgiit icerisindeki ¢alisan memnuniyeti, orgiitler agcisindan 6nemsenmesi gereken bir deger

haline gelmistir.

Alanyazin incelendiginde orgiit ¢alisanlarinin orgiitlerine karst sahip olduklari olumlu
kurumsal itibar algisinin, ¢alisanlarin orgiitlerine daha derin baglanmalar gergeklestirecegi
yargisina ulasilmistir. Akpmar (2011) yilinda yapmis oldugu calismasinda kamu
yonetiminde tasra Orgiitlenmelerinde calisanlarin memnuniyetlerini incelemistir. Bu
caligmasinda motivasyonu olusturan faktorler ve is tatminini olusturan faktérlerin ¢alisan
memnuniyetini olumlu yonde etkiledigi sonucuna ulagsmistir. Siirdiiriilebilir insan kaynaklari
yonetimi politikalar1 ve uygulamalar ile Orgiitsel baghlik ve orgiitsel vatandaslik
davranislar1 arasinda pozitif yonlii orta diizeyde anlaml iliskiler oldugu goriilmektedir. Bu
caligmada orgiitlerin biinyesinde yer alan ¢alisanlarinin, orgiitsel baghliklarini ve orgiitsel
vatandaslik davranislart artirmak icin dnem vermesi gereken konunun insan kaynaklari
yonetimi politikalart ve uygulamalar1 oldugu sonucuna ulasilmistir. Bir baska deyisle
orgiitler insan kaynaklar1 yonetimi politikalar1 ve uygulamalarmma yapmis olduklari
yatirimlarmin doniitii olarak ¢alisanlarindan orgiitsel baglilhik ve orgiitsel vatandaglik
davranislar1 olarak alacaktir. Orgiitler ve galisanlar icin karsilikli beklentiler karsilandikca

dogru orantili olarak her iki taraf i¢inde beklentiler sergilenmektedir.

Karaca, Bayram ve Harmanci’nin (2020) yilinda yapmis olduklar1 c¢alismada ulasmis
olduklar1 sonuglar arasinda insan kaynaklari yonetimi uygulamalan ile orgiitsel baglilik
arasinda pozitif diizeyde iliskiler tespit etmislerdir. Bu ¢alismada da benzer sonuglara

ulagilmis olup, 6zellikle ise alim, katilim, kisiler i¢in uygun egitim ve gelistirme, performans
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degerlendirmesi sonrasi etkili bir ticretlendirme ile birlikte verilecek olan 6diil sisteminin

olusturulmasi ¢aligsanlarin orgiite bagliliklarini artiracagi sdylenebilecektir.

Bu calismadan elde edilen bulgulara gore basarili bir sekilde yiiriitiilen insan kaynaklar
yonetimi politika ve uygulamalarinin calisanlarin hem oOrgiitsel baglilik hem de orgiitsel
vatandaslik davranislarini olumlu yonde etkiledigi tespit edilmistir. Bu bulgu, Kili¢ ve
Dogan (2007) tarafindan yapilan bir ¢alismada elde edilen bulgularla ortiismektedir.
Arastirmacilara gore bir orgiit calisanlarinin performanslarini artirmak istiyorsa, oncelikle
calisanlarinin ig¢sel bagliliklarini saglamali ve verimli bir iletisim ortami saglanarak tiim bu

stireci orgiitiin desteklemesi gerektigini ifade etmektedirler.

Kiligaslan ve Marsap’in (2018) yilinda yapmis olduklari ¢alismada ¢alisanin orgiit igerisinde
kendisini glivende hissetmesi, uygun ¢alisma ortami, egitim gibi kendilerini
gelistirebilecekleri imkanlarin sunulmasi halinde 6rgiitten gordiikleri destekle beraber orgiite
kars1 giivenlerinin artacagi igin Orgiit adina is goren olan g¢alisanlarinda orgiitle olan
iliskilerinde pozitif duygular kuracagini ifade etmistir. Bu ¢caligmada ise orgiitlerin yiiriitmiis
olduklar1 insan kaynaklar1 yonetimi politika ve uygulamalar1 kapsaminda c¢alisanlarina
sunmus olduklari hizmetler ¢alisanlarin memnuniyetini karsiladikga, c¢alisanlarin orgiitle
iliskilerinde pozitif duygular kuracagi bulgusuna ulasilmistir. Ozellikle iicret ve odiiller
faktorliniin temel etken oldugu ulasilan bulgularda 6nemli algiya sahip olduklari ifade

edilebilecektir.

Giiven (2006) yilinda yapmis oldugu calismada orgiitsel baglilik ve orgiitsel vatandagslik
davraniglar1 arasinda anlamli bir iligkinin oldugunu tespit etmistir. Ayrica orgiitlerin
calisanlart i¢in duygusal baglilik ve aitlik hissini saglayan imkanlar olustugunda ve bu yonde
politikalar izlediklerinde ¢alisanlarinin baskalarinin yaninda veya orgiit disinda orgiitlerini
iyi bir izlenim ile temsil etme veya Orgiitlerini korumaya yonelik davranislarda bulunacagini
ifade etmistir. Bu calismada da benzer sonuglara ulasilmis ve orgiite baglh c¢alisanlarin
orgiitsel vatandaslik davranislar1 sergileme diizeylerinin yiiksek oldugunu gostermektedir.

Boylece mevcut ¢calisma alanyazinda desteklenmistir.

Calisanlar yiiksek diizeyde katilimli bir insan kaynaklar1 yonetimi politikalart ve
uygulamalar1 igerisinde bulunuyorlarsa (Ornegin, ekip halinde calismak, saglikli iletisim
ortamlar1 kurulmasi, geri doniit almak gibi) 0 zaman orgiite bagliliklar1 da olumlu olacaktir.
Manuti ve arkadaglarinin (2020) Covid-19 doneminde yapmis oldugu ¢alismada ¢alisanlarin
insan kaynaklar1 yonetimi politikalar1 ve uygulamalar1 alt boyutu olan katilim algisinin
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yiiksek olmasinin orgiitsel baglilig1 ve ¢alisanlarin ekstra rol davraniglarini artirabilecegini
ifade etmislerdir. Calismada da benzer bulgulara ulagilmistir. Bu durumda orgiitsel
vatandaglik davraniglar1 gibi orgiite olumlu hava katan calisanlarin istegi ile ortaya ¢ikan

eylemlerinde olusacagi ifade edilebilecektir.

Calismanin yapildigi donemde Covid-19 pandemisi devam ettigi icin ¢alisanlar uzaktan
calisma modeline gegilmesi ile issiz kalma, pandemi izolasyonu gibi giivensizlik ve endise
verici durumlan ile karsi karsiya kalmiglardir. Calisanlarin bu durumunu kontrol altina
almak i¢in Orgitlerin yiriitmiis oldugu insan kaynaklar1 yonetimi politikalar1 ve
uygulamalar1 caliganlarin hem orgiitsel bagliliklarina hem de Orgiitsel vatandaslik
davraniglar1 sergilemelerine dogrudan zemin hazirladigr ifade edilebilir. Manuti ve
arkadaslar1 (2020) insan kaynaklari yonetimi politikalar1 ve uygulamalarimnin alt boyutu olan
katilim 1ile uzaktan calisma arasinda pozitif bir iliskinin oldugunu ifade etmislerdir. Bu
sonucu, c¢alismanin yapildigi dénemde oOrgiitlerin insan kaynaklari yonetimi sistemlerini

giiclendirmek ¢abasiyla agiklamislardir.

Bu c¢alismadan elde edilen bulgulara gore siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi
politikalar1 ve uygulamalar1 alt boyutlarmin tamami calisanlarin  orgiitsel baglilik
diizeylerine olumlu yonde etki etmektedir. Elde edilen sonuglara gore insan kaynaklari
yoOnetimi politikalar1 ve uygulamalari alt boyutlarindan ¢alisma kosullar1 ve egitim, {icret ve
odiiller ve katilim degiskenlerinin istatistiksel olarak Onemli birer agiklayici oldugu
sonucuna ulasilmistir. Calisanlar icin ¢alisma kosular1 ve egitim, katilim ve {icret ve odiiller
boyutlar1 konusunda 6rgiit tarafindan ne kadar ¢ok desteklenirlerse orgiite karsi beslemis
oldugu baglilik diizeyinin de yiikselecegi sonucuna ulasilmistir. Yapilan siirdiiriilebilir insan
kaynaklar1 yonetimi politikalar1 ve uygulamalarinin orgiitsel baglhiliga etkisine iliskin
regresyon analizinde en yliksek iliskinin ticret ve ddiiller boyutunda oldugu tespit edilmistir.
Bu durumda calisanlar i¢in orgiitsel baglilik diizeylerinin seviyesini belirleyen en biiyiik

etkenin Orgiitlerin sunmus olduklar1 ekonomik kosullar oldugu sonucuna ulasilmaktadir.

Stirdiirtilebilir insan kaynaklar1 yonetimi politikalar1 ve uygulamalari ile orgiitsel bagliligin
alt boyutu olan duygusal baglilik i¢in yapilan regresyon analizi sonucuna gore iicret ve
odiiller, katilim ve yetkinlik bazli performans degerlendirmenin istatistiksel olarak 6nemli
birer agiklayici oldugu sonucuna ulagilmistir. Duygusal baglilik boyutu ile licret ve 6diiller
arasinda pozitif ve orta diizeyde bir iliski oldugu tespit edilmistir. Duygusal bagliligi,

calisanin kendini ise adamasi, ¢alisma arkadaslarina kars1 davraniglari, is yasamindan ve is
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ortamindan alinan duygusal tepkiler veya doyum hissiyati olarak ele aldigimizda ¢alisanin
tiim bu tepkilerini tetiklemenin iicret ve &diillerden gectigi goriilmektedir. Orgiitler
calisanlarin1 ekonomik olarak ne kadar ¢ok beslerlerse calisanlarinin duygusal baglilik

hislerini de o derecede besleyecegi ifade edilebilir.

Orgiite kars1 devam baglilig1 hisseden bir ¢alisan, biinyesinde bulundugu 6rgiitten ayrilmasi
halinde elde etmis oldugu avantajlar1 kaybedecegini veya bu tiir avantajlar1 bir daha elde
edemeyecegi diislincesindedir. Sirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi politikalar1 ve
uygulamalar ile orgiitsel bagliligin alt boyutu olan devam baglilig1 i¢in yapilan regresyon
analizi sonucuna gore iicret ve ddiiller, katilim ve ¢alisma kosullari ve egitim degiskenlerinin
istatistiksel olarak ©nemli birer aciklayict oldugu sonucuna ulasilmustir. Orgiitlerin
caligsanlarina sunmus olduklart imkanlarin ¢alisanlar icin tesvik oldugu ifade edilebilecektir.
Calisanlar o6zellikle sunulan iicret ve odiiller, katihm ve g¢alisma kosullar1 ve egitim
imkanlarindan faydalanmak ve kagirmamak icin Orgilite karst devam bagliliklarini

ylikselteceklerdir.

Orgiite kars1 normatif (Zorunlu) baglilik hisseden bir ¢alisan, bir is ihtiyaci oldugu anda ise
alinmas1 veya oOrgiitii ile calismanin en dogru karar olduguna inanmasiyla orgiite karsi
kendini bor¢lu hissederek orgiitte ¢alismaya devam etme kanisi diisiincesi olarak 6zetlene
bilir. Strdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi politikalar1 ve uygulamalar ile Orgiitsel
bagliligin alt boyutu olan normatif (Zorunlu) baglilik i¢in yapilan regresyon analizi sonucuna
gore katilim, ¢alisma kosullar1 ve egitim ve iicret ve ddiiller degiskenlerinin istatistiksel
olarak onemli birer aciklayict oldugu sonucuna ulasilmistir. Katilim, {icret ve odiiller
degiskenlerinin ¢alisanin orgiitteki kabul goriintirligii ve ekonomik imkanlar1 ne kadar ¢ok
hissettirilirse o derecede galisanin da normatif (Zorunlu) baglilik diizeyini tetikleyecegi

sonucuna ulagilmistir.

Siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi politikalar1 ve uygulamalarinin alt boyutu olarak
ele alinan 5 boyuttan iicret ve ddiillerin orgiitsel baglilik ve orgiitsel bagliligin alt boyutlarina

diger tiim boyutlara gore daha ¢ok etki ettigi goriilmektedir.

Siirdiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi politikalar1 ve uygulamalari, orgiitlerin rekabet
halindeki ortamlarinda en 6nemli ve taklit edilemeyen Orgiit sermayesidir. Bu yiizden insan
kaynaklar1 yonetimi politikalar1 ve uygulamalar ile orgiitsel vatandashik davranislariyla

beraber alt boyutlar1 da ele alinmistir. Elde edilen veriler ¢oklu dogrusal regresyon
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analizleriyle degerlendirilmistir ve aralarinda pozitif yonlii orta diizeyde anlamli iligkiler

oldugu goriilmektedir.

Calismamizda ulasilan bulgulara gore siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi politikalar
ve uygulamalarinin alt boyutlarinin (ise alim, katilim, ¢alisma kosullar1 ve egitim, yetkinlik
bazli performans degerlendirme iicret ve ddiiller) tamami ¢alisanlarin orgiitsel vatandaslik
davranislarina olumlu yonde etki etmektedir. Elde edilen sonuglara gore, ise alim, ¢alisma
kosullar1 ve egitim, {icret ve odiiller degiskenlerinin istatistiksel olarak onemli birer
aciklayici oldugu sonucuna ulagilmistir. Siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi politikalari
ve uygulamalari olarak 6ncelikle ige alim, ¢alisma kosullar1 ve egitim, ticret ve ddiiller olarak
desteklenen g¢alisanlarin orgiit igerisinde orgiitsel vatandaslik davraniglari sergileyebilecegi
sonucuna ulasilmaktadir. Yapilan siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi politikalar1 ve
uygulamalarinin 6rgiitsel vatandaslik davranislarina etkisine iligkin regresyon analizinde en
yiiksek iliskinin yetkinlik bazli performans degerlendirme boyutunda oldugu tespit
edilmigtir. Bu durumda c¢alisanlar igin Orglitsel vatandaglik davraniglari sergilemenin
seviyesini belirleyen en biiylik etkenin orgiitlerin ¢alisana gore degerlendirme yapmasi yani
orgiit icerisindeki ondan beklenen becerileri, bilgileri, davranislar1 ve nitelikleri sergilemesi
sonrasindaki degerlendirmedir. Calisan dncelikle kendisine imkan verilmesi ve bu imkandan
en faydali sekilde ¢ikmay1 hedeflemektedir. Kendisini 6rgiitiine kars1 kanitlamak ve kabul
gormek oOrgiite karsi aitlik diizeyini yiikseltecegi icin oOrgiit igerisindeki vatandaslhk
davranislarin1 da yerine getirecektir. Akin (2019) yapmis oldugu ¢aligmada kiiresellesen is
diinyasinda, stirdiiriilebilir rekabet avantaji saglamanin en 6nemli yolunun, yaptiklar: isten
ve ¢alismadan memnuniyet duyan ve orgiitlerine katki saglamaya calisan insan kaynaklarina
sahip olmay1 vurgulamistir. Calisanlarin 6rgiitsel vatandaslik davraniglar sergilemeleri i¢in
caligsan secimi, tesvik, egitim ve gelistirme gibi uygulamalarin ¢alisanlarin beklentilerine

uygun bir sekilde tasarlanmasinin 6nemini vurgulamaistir.

Stirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi politikalari ve uygulamalar ile 6rgiitsel vatandaslik
davranislariin alt boyutu olan yardimseverlik i¢in yapilan regresyon analizi sonucuna gore
ise alim, ¢aligma kosullar1 ve egitim, ticret ve odiiller degiskenlerinin istatistiksel olarak
onemli birer agiklayici oldugu sonucuna ulasilmistir. Yapilan regresyon analizinde pozitif
yonlii en yiiksek iliskinin yardimseverlik boyutu ile ¢alisma kosullari ve egitim arasinda
oldugu tespit edilmistir. Yardimseverlik, ¢alisanin orgiit icindeki is arkadaslarina yardim

etme ve onlar1 destekleme davraniglar1 olarak ele alinmistir. Calisma ortamindaki
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caligsanlarin birbirleriyle dayanigsma i¢inde ve birliktelik havasinin olusturulmasi orgiitte
yiiriitiilen insan kaynaklar1 yonetimi politikalar1 ve uygulamalarinin bir {iriiniidiir. Bu {irtinii
alt boyut olarak ¢alisma kosullar1 ve egitim degerlendirmesinde ele aldigimizda orgiitiin
calisanlarima sunmus oldugu kosullar ve egitim imkanlar1 calisanlarin yardimseverlik
yoniinden tetiklenmesini ve dolayli olarak orgiitsel vatandaslik davranislar1 sergilemelerini

saglayacaktir.

Orgiitsel ses ise i¢inde bulunulan durumu iyilestirmek veya eksikleri sorgulamaya dayanan
calisanin sahsina degil, tiim orglite genis bir bakis agis1 kazandiracagi i¢in yarar bir boyut
olarak ele alinmistir. Siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi politikalar1 ve uygulamalar
ile orgiitsel vatandaslik davraniglarinin alt boyutu olan orgiitsel ses igin yapilan regresyon
analizi sonucuna gore katilim, yetkinlik bazli performans degerlendirme, ticret ve odiiller
degiskenlerinin istatistiksel olarak 6nemli birer agiklayici oldugu sonucuna ulagilmistir.
Orgiitlerin ¢alisanlarina sunmus olduklar1 imkanlarin calisanlar igin tesvik oldugu
diisiiniildiginde katilim, yetkinlik bazli performans degerlendirme, iicret ve odiiller
degiskenleri bu tesvike tetikleyici rol oynamaktadir. Yapilan regresyon analizinde orgiitsel
ses boyutu ile katilim arasinda diger boyutlara gore en yiiksek pozitif ve orta diizeyde bir
iligki bulundugu tespit edilmistir. Bu sonuca gore ¢alisan 6rgiite kabul gérme diizeyine gore

orgiitiin icerinde kendisini bulacagi ve orgiit icin sorgulama yapabilecegini ifade edebiliriz.

Bicimsel rol davranisi ise orgiitte tertip diizeni saglayan ve Orgiitiin ddiillendirme diizeni
tarafindan 6nemsenen davranislar olarak tarif edilmektedir. Siirdiiriilebilir insan kaynaklari
yonetimi politikalar1 ve uygulamalari ile orgiitsel vatandaglik davraniglarinin alt boyutu olan
bicimsel rol davranisi i¢in yapilan regresyon analizi sonucuna gore, ¢alisma kosullar1 ve
egitim, ticret ve odiiller degiskenlerinin istatistiksel olarak onemli birer aciklayici oldugu
sonucuna ulasiimistir. Orgiitlerin ¢alisanlarina sunmus olduklar1 imkanlarin ¢alisanlar icin
tesvik oldugu diisiintildiigiinde ¢alisma kosullar1 ve egitim, iicret ve ddiiller degiskenleri bu
tesvike tetikleyici rol oynamaktadir. Yapilan regresyon analizinde bigimsel rol davranisi
boyutu ile caligma kosullar1 ve egitim arasinda diger boyutlara gore en yliksek pozitif ve orta
diizeyde bir iliski bulundugu tespit edilmistir. Bu sonuca gore ¢alisanlara sunulan ¢alisma
kosullar1 ve egitim programlari diizeyi ¢alisanlar ile orgiit arasinda imzalanan s6zlesmelerde
yer alan, orgiit i¢erisindeki diizeni, orgiit yapisindaki isleyis ve islemlerin ylriitiilmesini veya

uygulanmasini saglayan davraniglar1 artiracaktir.
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Bu durumda orgiitlerin ¢alisanlarina karsi sunmus olduklari ve 5 modelde ele alinan insan
kaynaklar1 yoOnetimi politikalar1 ve uygulamalarimin hepsinin de orgiitsel vatandaslik

davraniglar1 ve alt boyutlariyla pozitif yonde olumlu yonde iliskili oldugu sdylenebilecektir.

Orgiitlerin yiiriitmiis oldugu uzaktan calisma modeline gore ¢alisanlar orgiit icerisindeki
ofis-biiro ortamindan uzakta olduklari i¢in az stres yasamakta, mobbinge maruz
kalmamakta, ise gidis-donlis i¢in zaman harcamamakta, ise gitmek i¢in hazirlanmamakta,
trafik stresi yasamamakta oldugu i¢in daha verimli ¢alisabildikleri ifade edilebilir. Demir
(2016) yapmis oldugu calismada g¢alisanlarin uzaktan ¢alisma sistemini tercih etmesini,
evden calismanin rahatlik ve esnek zaman dilimine bagh olarak verimliligin artmasi gibi
nedenlere baglamistir. Orgiitlerin ise uzaktan calisan personellerine bir ofis-biiro ortami
olusturabilmek i¢in sunmus olduklar1 imkanlar (Bilgisayar, yazici, internet veya cep telefonu
faturasin1 6deme, dijital platform tiyelikleri) orgiitlerin yiiriitmiis olduklari insan kaynaklari
yoOnetimi politikalar1 ve uygulamalarinin bir pargasidir. Bu durumda orgiitlerin ¢alisanlari
icin yiirtitmiis olduklar1 insan kaynaklar1 yonetimi politikalar1 ve uygulamalarinin 6rgiitsel
baglilik ve orgiitsel vatandaslik davranislar1 olarak uzaktan calisan bireylerin orgiitlerine

kars1 sunmus oldugu olumlu geri doniitler olarak gérmekteyiz.

Calisma tiirtine gére Covid-19 doneminde c¢alisanlarin insan kaynaklar1 yonetimi politikalar
ve uygulamalara yonelik algilar ile ¢alisma tiiri arasinda istatistiki olarak anlamli bir
farklilik oldugu tespit edilmistir. Arastirmada ulagilan bulgulara gore uzaktan calisanlarin
insan kaynaklar1 yonetimi politikalar1 ve uygulamalarma yonelik algilari, is yerinde
caliganlara gore daha yiiksektir. Bu durumda uzaktan calisanlar is yerinde calisanlara gore
kendilerini ¢alisma konusunda daha rahat hissettikleri, ofisin vermis oldugu kasvetli havay1
yasamadiklar1 veya baski altinda olmadiklar1 diisiinceleri sonucunda insan kaynaklari

yonetimi politikalar1 ve uygulamalarina yonelik algilarinin daha yiiksek oldugu ifade

edilebilir.

Caligma tiirline gore Covid-19 doneminde calisanlarin 6rgiitsel bagliliklarina yonelik algilar:
caligma tiirline gore istatistiki olarak anlamli bir farklilik gostermektedir. Uzaktan
calisanlarin Orgiitsel bagliliga yonelik algilari, is yerinde calisanlara gére daha olumludur.
Bu durumda uzaktan calisanlar is yerinde calisanlara gore Orgiitlerinin kendilerini
koruduklari, onlara deger verdigini veya c¢alisma konusunda daha rahat olanaklar
saglandigin1 distindiikleri i¢in Orgiitsel baglilik algilarmin daha yiiksek oldugu ifade

edilebilir.
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Caligsma tiiriine gore Covid-19 doneminde ¢alisanlarin 6rgiitsel vatandaslik davranislarina
yonelik algilari ¢alisma tiirline gore istatistiki olarak anlamli bir farklilik gostermektedir.
Uzaktan c¢alisanlarin Orgiitsel vatandaslik davranislarina yonelik algilari, is yerinde
caligsanlara gore daha olumludur. Bu durumda uzaktan galisanlar is yerinde ¢alisanlara gore
calisma kosullarindan dolay1 daha yardimci, problemlere karst ¢oziim gelistirici, uzaktan
calistiklar1 i¢in kendi ¢aligma diizenleri ile oOrgiitiin sahip oldugu ofis diizeni arasinda
sikismadiklar diisiinleri dogrultusunda oOrgiitsel vatandaslik davranislari algilarinin daha

yliksek oldugu ifade edilebilir.

Cinsiyete gore Covid-19 doneminde ¢alisanlarin insan kaynaklar1 yonetimi politikalar1 ve
uygulamalarina, orgiitsel bagliliklarina ve Orgiitsel vatandaslik davranislarina yonelik
algilarinin cinsiyetlerine gore istatistiki olarak anlamli bir farklilik géstermedigi sonucuna
ulagilmistir. Bu ¢alisama da elde edilen bulgular dogrultusunda aralarinda anlamli bir

iliskinin bulunmadig ifade edilebilir.

Medeni duruma gore ¢alisanlarin insan kaynaklar1 yonetimi politikalar1 ve uygulamalarina
yonelik algilar1 anlamli bir farklilik gostermemektedir. Bu ¢alisama da elde edilen bulgular

dogrultusunda aralarinda anlamli bir iliskinin bulunmadig ifade edilebilir.

Medeni duruma gore c¢alisanlarin Orgiitsel baghiliklarima ve orglitsel vatandaslik
davraniglarina yonelik algilart istatistiki olarak anlamli bir farklilik gostermektedir. Evli
calisanlarin orgiitsel bagliliga yonelik algilar1 ve 6rgiitsel vatandaslik davranislarina yonelik
algilar1 bekar calisanlara gore daha yiiksektir. Evli ¢alisanlarin sorumluluk bilincinin yiiksek
olmasi, evliligin getirmis oldugu sorumluluklar veya ailesini gec¢indirmek ic¢in ¢aligmak
zorunda olmasi gibi bir¢ok etken caligsanin medeni durumu ile orgiitsel baglilik ve orgiitsel

vatandaglik davraniglar1 arasinda anlamli bir iliskinin olmasini agiklayabilir.

Egitim durumlarina gore ¢alisanlarin insan kaynaklar1 yonetimi politikalar1 ve uygulamalari
farkindaligina yonelik algilarinin istatistiki olarak anlamli bir farkliligin oldugu
goriilmektedir. Lisanslisti mezunlarimin insan kaynaklar1 yonetimi politikalar1 ve
uygulamalarina yonelik algilarinin, lisans mezunlarina, 6n lisans mezunlarina ve lise veya
alti1 mezunlarina gore daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Calisanlarin egitim diizeyleri
artttkca insan kaynaklari yOnetimi politikalari ve uygulamalarma kars1 algilarinin

farklilastigini ve diizeylerinin yiikseldigini sdyleyebiliriz.

Egitim durumlarina gore ¢alisanlarin, orgiitsel baglilik ve orgiitsel vatandaslik davranislar

algilar1 arasinda anlamli bir farkliligin bulunmadig: goriilmektedir. Bu durumu egitimin
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disaridan midahale ile olusturulurken, oOrgiitsel baglilik ve Orgiitsel vatandaglik

davraniglarinin ¢alisanin igsel kisisel 6zellikleri dogrultusunda olusmasina yordanabilir.

Calisanlarin insan kaynaklar1 yonetimi politikalar1 ve uygulamalar1 farkindaligina yonelik
algilarmin hiyerarsik diizeylerine gore istatistiki olarak anlamli bir farklihigin oldugu
goriilmektedir. Ust seviye calisanlarm insan kaynaklar1 yonetimi politikalar1 ve
uygulamalarina yonelik algilari, orta seviye ¢alisanlara ve alt seviye c¢alisanlara gére daha
yiiksek oldugu tespit edilmistir. Calisanlarin orgiitsel baglhiliklarinin farkindaligina yonelik
algilarmin hiyerarsik diizeylerine gore istatistiki olarak anlamli bir farklihigin oldugu
goriilmektedir. Ust seviye calisanlarin orgiitsel baglilik algilarinin, orta seviye galisanlara ve
alt seviye calisanlara gore daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Ust diizey calisanlarin alt ve
orta diizey calisanlara, orta diizey calisanlarin alt diizey calisanlara gore istatistiki olarak
anlamli bir farklilik oldugunu tespit edilmistir. Calisanlarin 6rgiitsel vatandaslik davraniglart
farkindaligina yonelik algilarinin hiyerarsik diizeylerine gore istatistiki olarak anlamli bir
farkliligin oldugu goriilmektedir. Ust seviye calisanlarin orgiitsel vatandaslik davranislari
algilarinin, orta seviye calisanlara ve alt seviye calisanlara gore daha yiiksek oldugu tespit
edilmistir. Calisanlarin hiyerarsik diizeyleri arttik¢a insan kaynaklar1 yonetimi politikalar
ve uygulamalarina, orgiitsel bagliliga ve orgiitsel vatandaslik davraniglarina karsi algilarinin
farklilastigini1 ve diizeylerinin yiikseldigini sdyleyebiliriz. Bu {i¢ durum ¢alisanlarin egitim
durumu ile paralellik gostermektedir. Egitim durumu ¢alisanin orgiit igerisindeki diizeyini
belirleyen bir etken olarak diisiiniildiigiinde egitim durumu ve hiyerarsik diizeye gore yapilan

analizlerin es deger algilar ortaya ¢ikarmasi birbirlerini dogrulamaktadir.

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin yas ortalamasi 33.01 olarak tespit edilmistir. Calisanlarin
yaglar1 ile insan kaynaklar1 yonetimi politikalar1 ve uygulamalari, orgiitsel baglilik ve
orgiitsel vatandaghik davranislart arasinda pozitif yonde anlaml iligkiler oldugu
goriilmektedir. Calisanlarin yaslari ile orgiitsel baglilik ve orgiitsel vatandaslik davraniglart
arasindaki iliskinin insan kaynaklar1 yonetimi politikalar1 ve uygulamalarina gore daha
yuksek ¢ikmasini, medeni duruma gore yapilan t testi sonuglar1 da desteklemektedir.
Calisanin sorumluluk bilincinin farkinda olmasi veya bu tiir davraniglari sergilemek zorunda
kalmasindan (Covid-19 doéneminde issiz kalmak gibi) kaynakli olabilecegi diisiiniilebilir.
Ayrica Covid-19 doneminde isten c¢ikarilma korkusu ile is yerinde diger calisma
arkadaslarina karsi olumlu bir hava olusturma ve iyi bir izlenim birakma diisiincesi de

degerlendirilebilir.
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Arastirmaya katilan calisanlarin toplam ¢alisma siireleri ortalamasi 9.40 yil olarak tespit
edilmistir. Calisanlarin toplam ¢alisma siireleri ile insan kaynaklar1 yonetimi politikalart ve
uygulamalari, orgiitsel baglilik ve orgiitsel vatandaslik davraniglar arasinda pozitif yonde
anlaml iliskiler oldugu goriilmektedir. Mevcut isletmedeki ¢alisma siiresi ortalamasi 5.84
yil olarak tespit edilmistir. Calisanlart mevcut isletmedeki calisma siiresi ile insan
kaynaklar1 yonetimi politikalar1 ve uygulamalari, orgiitsel baglilik ve orgiitsel vatandaslik

davraniglar1 arasinda pozitif yonde anlaml iligkiler oldugu goriilmektedir.

Bulgulara gore Covid-19 doneminde, toplam ¢aligsma siireleri ve mevcut isletmedeki calisma
stiresi ile insan kaynaklar1 yonetimi politikalar1 ve uygulamalari arasinda diisiik diizeyde
pozitif yonli bir iliskinin varligi goriilmektedir. Buradaki etkenin g¢alisanlarin Covid-19
doneminde yasanan ekonomik daralmalar sebebiyle isten ¢ikarilma korkusundan kaynakli,
orgiitsel baghlik ve orgiitsel vatandaslik davranislarina yonelik daha fazla 6nem vermesi
diisiince oldugu degerlendirilebilir. Ozelikle orgiitsel baglilik ve orgiitsel vatandaslik

davranislari iligki degerlerinin birbirine esit seviyede olmasi bu diislinceyi desteklemektedir.

Ozetle Covid-19 doneminde uzaktan calisanlarin insan kaynaklari ydnetimi politikalar1 ve
uygulamalari, orgiitsel baglilik ve Orgiitsel vatandaslik davraniglarina yonelik algilar is
yerinde c¢alisanlara gore daha yiiksek cikmistir. Bu durum, Orgiitler insan kaynaklari
yonetimi politikalar1 ve uygulamalar1 yiirlitiiyor olsalar bile Covid-19 déneminde bir
noktadan sonra zaruri olarak uygulanan uzaktan ¢alisma modeli insan kaynaklar1 yonetimi
politikalar1 ve uygulamalarin yeni bir boyutu olarak degerlendirebilir. Covid-19 déneminde
orgiitler ¢alisanlarinin goérevlerine gore calisma sekillerini belirlemis ve buna gore insan
kaynaklari ydnetimi politikalar1 ve uygulamalar1 yiiriitmiislerdir. Orgiitlerin yiiriitmiis
oldugu bu politika ve uygulamalar ¢alisanlara pozitif yonde yansimis, ¢alisanlar agisindan
isini kaybetmeme, terk edilmeme veya isine sahip ¢ikma gibi bir 6zgiiven asilamasi
saglamistir. Saglanan bu 6zgiiven is yerinde ¢alisanlara gére uzaktan ¢alisanlara daha fazla
katki vermistir. Boylece uzaktan ¢aligan bireylerin insan kaynaklari yonetimi politikalari ve
uygulamalarina yonelik algilari, Orgiitsel baglilik diizeyleri ve orgiitsel vatandaslik

davranislari is yerinde ¢alisanlara gore daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Bu arastirma sonuglari, gelecekte yapilacak olan ¢aligmalara uzaktan ve is yerinde ¢alisma
tiirline gore pozitif orgiitsel davraniglarin farkli konulari ile siirdiiriilebilir insan kaynaklar
politikalar1 ve uygulamalar1 arasindaki iliskileri belirlemek agisindan yol gosterici bulgular

ortaya koymaktadir. Ayrica Covid-19 doneminde orgiitlerin bir anda zaruri olarak
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uygulamak zorunda kaldiklari uzaktan ¢alisma yonteminin bu tarz bir ¢alismada ele alinmast
ile alanyazina katki saglanacagi diisiiniilmektedir. Bu bulgularin Covid-19 déneminden
sonraki siireglerde gegerli olup olmadigi, sonraki yapilacak olan ¢alismalarin sonuglarindan
elde edilen bulgularla karsilastirilmasi ile ortaya ¢ikacaktir. Farkli zaman dilimlerinde
yapilacak olan arastirmalar, siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi politikalar1 ve
uygulamalar ile orgiitsel baglilik ve orgiitsel vatandaglik davranisi arasindaki iligkilerin ne

yonde olduguna ve iliski diizeyi i¢in 6nemli bir rehber olabilecektir.

Bu ¢alisma nicel yontemler esas alinarak yapilmistir. Ancak, ileriki arastirmalarda, nitel
aragtirma yontemlerinin kullanilmasi imkani olursa, konunun derinlemesine incelenmesi
acisindan faydali olabilecegi diisliniilmektedir. Ayrica, uzaktan calisma modelinin
derinlemesine ele alinacagi yahut farkli degiskenlerin de eklenebilecegi faktorlerin bir arada
oldugu yeni bir caligma yararl olabilecektir. Bu aragtirma Afyonkarahisar ili organize sanayi
bolgesinde bulunan isletmelerdeki ¢alisanlar tizerinde sinirli bir alanda gergeklestirilmistir.
Arastirmanin konusu farkli biiytikliikteki illerde, tilkelerde veya biiyiik 6lgekli organize

sanayi bolgesine sahip yerlerde bulunan c¢alisanlar iizerinde gerceklestirilebilir.
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EKLER

Ek - 1. insan Kaynaklar1 Yénetimi Politikalar1 ve Uygulamalar1 Olcegi Alt Boyutlar
Path Diyagram
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Ek - 2. Orgiitsel Baghlik Ol¢egi Alt Boyutlar1 Path Diyagrami
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Ek - 3. Orgiitsel Vatandashk Davramsi Olcegi Alt Boyutlar1 Path Diyagramm
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Ek - 4. Demografik Degiskenler

Kisisel Bilgiler
1) Cinsiyet: 2) Medeni Durumunuz:
( ) Kadin ( ) Erkek ()Bekar ()Evl
3) Yasimiz? (........... ) (Liitfen belirtiniz.)

4) Egitim durumunuz?

() ilkokul () Ortaokul () Lise () On lisans () Lisans () Yiiksek Lisans () Doktora

5) Covid-19 doneminde ¢alisma hayatiniz ile ilgili agsagidaki ifadelerden hangisi

dogrudur?

() Tam zamanli olarak igsyerinde galistim.
() Tam zamanl olarak uzaktan ¢aligtim.
() Hem uzaktan hem de igyerinde ¢alistim.

() Diger:

() Yar1 zamanl olarak isyerinde ¢aligtim.
() Yar1 zamanl olarak uzaktan galistim.

() Covid-19 déneminde hig¢ ¢aligmadim.

6) Su an gorev yaptiginiz isletmede kag
yildir ¢alistyorsunuz? (........... ) (Litfen
belirtiniz.)

7) Toplam kag yildir ¢alisiyorsunuz? (Su
an gorev yaptigimiz isletme dahil)

(e ) (Liitfen belirtiniz.)

8) Gorev yaptiginiz isletmedeki hiyerarsik seviyeniz nedir?

() Alt Seviye () Orta Seviye () Ust Seviye

9) Gorev yaptiginiz isletme hangi sektorde faaliyet gostermektedir?

() Tarmm, ormancilik, aveilik ve balik¢ilik isletmeleri

( ) Madencilik ve tas ocaklar isletmeleri
( ) Sanayi ve endiistriyel isletmeler

( ) Ticaret isletmeleri, banka isletmeleri
( ) Tasima ve depolama isletmeleri

( ) Hizmet isletmeleri
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Ek - 5. insan Kaynaklar1 Yonetimi Politikalar1 ve Uygulamalari Olcegi

Sira
No

Insan Kaynaklar1 Yénetimi Politikalar1 ve Uygulamalar1 Olgegi

Calismakta oldugum isletme, hem i¢ hem de dis ise alim siiregleri hakkinda bilgi

B vermektedir.

2) Calismakta oldugum isletme, is bagvurusunda bulunanlara se¢im siirecinin adimlar1
ve kriterleri ile ilgili bilgi vermektedir.

3) Calismakta oldugum isletme, se¢im siirecinin sonunda beklenen performans
sonuglarini adaylara iletir.

4) Calismakta oldugum isletmede, ise alim/secim testleri egitimli ve tarafsiz kisilerce

apilmaktadir.

5) Calismakta oldugum isletme, yetkin insanlar1 ¢eken rekabetci se¢im siireglerine
sahiptir.

6) Calismakta oldugum isletme, ¢esitli ise alim/se¢im araglar1 kullanmaktadir (Or.
miilakatlar, testler vb.)

/) |Calismakta oldugum isletme, bana sayg1 ve 6zen gosterir.

8) (Calismakta oldugum isletme, refahimla (mutluluk, saglik, iyilik) ilgilenir.

9) (Calismakta oldugum isletmede, yonetici ve calisanlar arasinda anlayis ve giiven
ortami vardir.

10) Calismakta oldugum isletme, yaptigim ise ve elde ettigim sonuglara deger verdigini
gOsterir. (Ornegin sozli iltifatlarda, yazili materyallerde vb.)

11) Calismakta oldugum isletme, gorevleri yerine getirme ve karar alma konusunda
Ozerkligi destekler.

12) Calismakta oldugum isletme, ihtiyaclarimi ve profesyonel beklentilerimi
karsilamaya calisir.

13) (Calismakta oldugum isletme, ¢alisanlar ve yoneticileri, gorevlerini layikiyla diizgiin
bir sekilde yerine getirebilmek icin siirekli bilgi aligverisi yaparlar.

14) Calismakta oldugum isletme, karar verme ve problem ¢ézme siirecine katilimimi
tesvik eder.

15) (Calismakta oldugum isletmede, calisanlar arasinda giiven ve is birligi ortami vardir.

16) (Calismakta oldugum isletme, ¢alisanlar1 arasinda etkilesimi tesvik eder. (6r. Sosyal
toplantilar, sosyal etkinlikler, spor etkinlikleri vb.)

17) Calismakta oldugum isletme, ¢alisanlarin yaptiklari ise uyum saglamalarini takip
eder.

18) Calismakta oldugum isletme, sdylem ve yonetim pratigi arasinda tutarlilik vardir.

19) (Calismakta oldugum isletmedeki egitimde 6grendigim bilgi ve davranislar
kullanabilirim.

20) Calismakta oldugum isletme, gorevlerimi basariyla tamamlamam i¢in ihtiyag
duydugum becerileri gelistirmeme yardimcei olur. (Egitim, konferanslar, vb.)
Calismakta oldugum isletme, kisisel ve mesleki gelisimimi kapsamli bir sekilde

21) tesvik etmek i¢in gelisimime ve egitimime yatirim yapar (Lisans dereceleri,
lisansiistii programlari, dil kurslar1 vb. konularinda maddi destek).

22) Calismakta oldugum isletme, calisanlarin aldiklar1 egitimi degerlendirir.

23) Calismakta oldugum igletme, bilginin 6grenilmesini ve uygulanmasini tesvik eder.
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24)

Calismakta oldugum isletmede, egitim ihtiyaglar1 periyodik olarak belirlenir.

25) Calismakta oldugum isletme, saglik hizmetleri, ulagim yardimi, gida yardimi gibi
temel faydalar saglar.

26) Calismakta oldugum isletmede, ¢alisanlarin sorunlarla basa ¢ikmasina ve igyeri
kazalarinin onlemesine yardimci olan programlar veya siiregler vardir.

27) Calismakta oldugum isletme, sirket binasina / tesislerine giren kisilerin erigimini
kontrol ederek ¢aliganlarinin giivenligi ile ilgilenir.

28) Calismakta oldugum isletme ek faydalar/avantajlar saglamaktadir. (Spor salonlarina,
spor kuliiplerine ve diger kuruluglara {iyelik vb.)

29) Calismakta oldugum isletmenin, tesisleri ve fiziksel durumu ergonomik, konforlu ve
caligmaya uygundur. (Aydinlatma, havalandirma, giiriiltii ve sicaklik)

30) Calismakta oldugum isletme, sagligim ve yasam kalitemle ilgilenir.

31) Caligmakta oldugum isletme, yetkinlik bazli performans degerlendirme kriterlerini
ve sonuglarini ¢alisanlariyla tartisir.

32) Calismakta oldugum isletmede yetkinlik esasli performans degerlendirme, bir
calisan gelisim planinin temelini olusturur.

33) Calismakta oldugum isletmede, terfi ve maas artislari ile ilgili kararlarin temelini

etkinlik bazli performans degerlendirmesi olusturmaktadir.

34) Caligmakta oldugum isletme, yetkinlik bazli performans degerlendirme kriterlerini
Ve sonuglarini ¢alisanlariyla paylagsmaktadir.

35) (Calismakta oldugum isletme, diizenli araliklarla yetkinlik bazli performans
degerlendirmeleri yapar.

36) (Calismakta oldugum isletmeden, promosyonlar, primler, ddiiller, ikramiyeler vb.
tesvikler altyorum.

37) Calismakta oldugum igletmede maasim, aldigim promosyonlar, primler, ddiiller,
ikramiyeler gibi tegviklerden etkilenir.

38) Calismakta oldugum isletme, becerilerime ve egitimime uygun bir maas
vermektedir.

39) (Calismakta oldugum isletme, bana hem kamu hem de 6zel sektor diizeyinde sunulan
licrete gbre 6deme yapmaktadir.

40) Calismakta oldugum isletme, ¢alisan 6diillendirme sistemi tasarlarken calisanlarinin

beklenti ve Onerilerini dikkate almaktadir.

Olgek boyutlar1 ve ilgili maddeler i¢in veri toplama araglar1 boliimii incelenebilir.
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Ek - 6. Orgiitsel Baghlik Olgegi

Sira
No

Orgiitsel Baghlik Olcegi

Meslek hayatimin geri kalan kismin1 bu igletmede devam ettirmek beni ¢ok mutlu

5 eder.

%) I"3u islgtmenin problemlerini ger¢ekten kendi problemlerim gibi goriiyor ve
Onemsiyorum.

3) [Biinyesinde oldugum isletmeye kars1 giiclii bir aidiyet hissetmiyorum.*

4)  |Calismakta oldugum isletmeye kars1 duygusal baglilik hissetmiyorum.*

5)  [Calismakta oldugum isletmede kendimi “isletmenin bir pargas1” gibi gérmiiyorum.*

6) [Calismakta oldugum isletmenin benim i¢in ¢ok 6zel bir yeri vardr.

7 (Calismakta oldugum isletmede aktif olarak calistyor olmam, hem kendi istegimden
hem de sartlarin bunu gerektirmesindendir.

8) Cal_lsrpakta oldugum isletmeden ayrilmay1 isteseydim dahi su anda bu bana ¢ok zor
gelirdi.

9)  |Calismakta oldugum isletmeden ayrilacak olsam, hayatimda bircok sey alt iist olur.

10) (Calismakta oldugum isletmeden ayrilmamu diisiindiirecek secenekler oldukga azdir.

11) Calismakta oldugu.rr'l is'letmeye kendimden ¢ok sey katmamis olsaydim, baska yerde
calismayi diislinebilirdim.

12) |Calismakta oldugum isletmeden ayrilacak olsam, uygun alternatiflerim az olur.

13) (Calismakta oldugum isletmede ¢alismaya hayatimin devam etmesi icin
yoneticilerime kars1 bir minnet borcu/sorumluluk hissetmiyorum.*

14) (Calismakta oldugum isletmeden ayrilmak sayet benim yararima olsa dahi su anda
buradan ayrilmanin dogru olmadigini diisiiniiyorum.

15) |Calismakta oldugum isletmeden su anda ayrilacak olsam kendimi suclu hissederim.

16) |Calismakta oldugum isletme benim sadakatimi (bagliligimi) hak ediyor.

17) C‘ahsn}alfta 'ol'dugum isletmedeki insanlara kars1 bir minnet borcu/sorumluluk
hissettigim icin su anda bu isletmeden ayrilamam.

18) (Calismakta oldugum isletmeye ¢ok sey bor¢luyum

*Ters kodlu ifadeler.

Olgek boyutlar1 ve ilgili maddeler icin veri toplama araglar1 bdliimii incelenebilir.
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Ek-7.

Orgiitsel Vatandashk Davramsi Olgegi

Sli]roa Orgiitsel Vatandashk Davramsi Olcegi

1) Calismakta oldugum isletmeye deger katacak, fayda saglayacak bir seyler yapmaya
goniilli olurum.

2) Calismakta oldugum isletmeye yardimci olacak iglevlere katilirim.

3) Calismakta oldugum isletmede yeni goreve baslayan calisanlarin yonlendirilmesine

ardimci olurum.

4) Calismakta oldugum isletmenin yarari i¢in igletmedeki ¢aligma arkadaslarimin
islerinde yardimci olurum.

5) Calismakta oldugum isletmeye fayda saglamak i¢in islere dahil olurum.

6) Calismakta oldugum isletmedeki diger ¢alisanlarin isi 6grenmeleri konusunda
onlara yardimci olurum.

7 Calismakta oldugum isletmedeki diger ¢alisanlara onlarin is sorumluluklari ile ilgili
yardimce1 olurum.

8) Calismakta oldugum isletmeyi etkileyen konularla ilgili olarak tavsiyelerde bulunur
ve tavsiyeler gelistiririm.

9) Calismakta oldugum isletmedeki sorunlar hakkinda ¢cekinmeden konusurum ve
konusmaya dahil olmalari icin birimdeki diger ¢alisanlari cesaretlendiririm.

10) [s konulari/sorunlar1 hakkinda fikirlerim diger ¢alisanlardan farkli olsa da
isletmedeki diger calisanlar bana katilmasa da paylasirim.

11) Fikirlerimin ¢alismakta oldugum isletme i¢in yararli olabilecegi durumlardaki
konular hakkinda bilgi veririm.

12) Clahsmakta oldugum isletmedeki is hayatinin kalitesini etkileyecek konulara dahil
olurum.

13) Yeni proje fikirleri ya da prosediirlerdeki degisiklikler hakkinda isletme icerisinde
cekinmeden konusurum.

14)  [sletme icerisindeki is tanimimda yer alan sorumluluklari yerine getiririm.

15)  [[simin bir pargas1 olmas1 beklenen gorevleri yerine getiririm.

16)  |Calistigim isletmede performans beklentilerini karsilarim.

Olgek boyutlar1 ve ilgili maddeler icin veri toplama araglar1 bdliimii incelenebilir.
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Ek - 8. Yiiksek Lisans Tez Onerisi Kabul Karar:

Dokiiman No KYS-FRM-102
T.C. ilk Yaymn Tarihi | 30.04.2018 .
AKSARAY UNIVERSITESI | Revizyon Tarihi |  30.04.2018 Tsel-(léo-m
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU | Revizyon No 00 9000
YONETIM KURULU KARARI Sayfa No -
Tarih Toplanti Sayis1 Karar No Saat Ozii
10.06.2022 24 14.00

Karar No: 2022/24-02

Yonetim Bilisim Sistemleri Anabilim Dali Bagkanligi'nin, 03.06.2022 tarih ve
720944 sayili yazisina istinaden, Yonetim Bilisim Sistemleri Anabilim Dali Tezli Yiiksek
Lisans Programi 192228404 numarah 6grencisi ihsan SUNGUR’ un, tez Oneri formu ve tez
konusu goriigiildii.

Yonetim Bilisim Sistemleri Anabilim Dali Baskanligi’nin, 03.06.2022 tarih ve
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Ek-10. Aksaray Universitesi Tez Degerlendirme Formu

Aksaray Universitesi Tez Degerlendirme Formu

Ogrencinin Adi Soyadi: Thsan SUNGUR EVET
Kapak X
1 | Tez Baslig1 tutanaktaki baslikla ayni mi? X
2 | Kapaktaki ay ve yil savunmaya girilen tarihle tutarli mi? X
3 | Kapak format kilavuzdaki kapak formatina uygun mu? X
4 | Kapakta yazilan tiim yazilar dogru olarak verilmis mi? X
Icindekiler
5 | Sayfa numaralari tam verilmis mi? X
6 | Sekil, Cizelge vb. listeleri verilmis mi? Siralamasi dogru mu? X
7 | Ozet, Abstract, Giris, Sonuclar vb. béliimler var m1? X
8 | Yazim hatalar1 kontrolii yapildi m1? X
Giris
9 | Hazirlanan tezin 6nemini anlatryor mu? X
10 | ikinci ve Ugiincii dereceden baslik icermemeli kuralia uyuldu mu? X
Ozet/Abstract
11 | Kilavuza uygun mu? X
12 | Ay ve yil savunmaya girilen tarihle tutarli mi1? X
13 | Ozet; tek sayfa, tek aralik, tek paragraf kuralina uygun olarak yazildi mi1? X
14 | Bilim kodu, sayfa adedi, anahtar kelimeler ve tez danismani1 yazildi mi1? X
Kaynakc¢a
15 | Kaynaklarin tamamina metin i¢inde atif yapildi m1? X
16 | Kaynak formati Kilavuzdaki kaynak formatina uygun olarak hazirlanmis X
17 | Auf formati kilavuzdaki atif formatina uygun mu? X
Atif Yontemi APA6 O CMS 5]
Genel Degerlendirme
18 | Etik Beyan agiklamasi okundu, uyuldu ve imzalandi m1? X
19 | Kabul/Onay sayfas1 kilavuzdaki formata uygun olarak diizenlenmis mi? X
Kabul /Onay sayfasinda belirtilen oy birligi/oy ¢coklugu
20 seceneklerinden uygun olani savunmayla tutarli olacak sekilde X
21 | Sayfa kenar bosluklar ve sayfa numaralar1 kilavuzdaki formatina uygun X
29 Paragraf bosluklar1 ve metin satir aralig1 kilavuza uygun olacak sekilde X
diizenlenmis mi?
23 | Baslik yazimlari kilavuzdaki baglik formatlarina uygun mu? X
24 | Yaz tipi ve boyutu kilavuzdaki yaz: tipi ve boyutu formatina uygun mu? X
o5 Sekil, Cizelge vb. agiklama ve numaralandirmalari kilavuzdaki formata X
uygun olarak yazilmigmi?

Bu tezin tarafimdan “Tez yazim kurallar1” okunarak dikkatlice hazirlanmis oldugunu
ve dogabilecek hertiirlii olumsuzluktan sorumlu olacagimi kabul ederim.

Ogrencinin imzas1
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