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OZET

INSAN KAYNAKLARI UYGULAMALARININ KURUMSALLASMAYA
ETKILERIi: OZEL EGIiTiM KURUMLARINDA BiR UYGULAMA

DEMIR, Orhan
Yiiksek Lisans Tezi
Isletme Ana Bilim Dah
Tez Damisman: Prof. Dr. Ferit KUCUK
Ekim, 2021, 84 sayfa

Degisen diinya diizeni ile beraber, son donemlerde isletmelerin agirlik verdigi
konularin basinda kurumsallasma ve kurumsal kimlik kazanma c¢alismalari
gelmektedir. Isletmelerin en temel fonksiyonlarindan biri olan Insan Kaynaklari
Yénetimi (IKY), kurumlarin geleceklerinin sekillenmesinde etkin bir misyona
sahiptir. Ozel egitim kurumlarimin kurumsalligi, ilgili kisilerce biiyiikk 6nem
tagimaktadir. Kurumsallasma ayn1 zamanda kalite goOstergesi olabilmektedir.
Sanlrfa ilindeki 6zel egitim kurumlarinda g¢alisanlarina yonelik alan arastirmasi
yapilarak 1KY  uygulamalarmin  kurumsallasmaya etkilerini  gdrebilmek

hedeflenmistir.

Tez g¢aligmasi ii¢ bolimden olugmaktadir. Tezin birinci boliimiinde insan
kaynaklar1 uygulamalari ile ilgili bilgilere yer verilmistir. Tezin ikinci boliimiinde
kurumsallasma ve kurumsallasmanin amaci hakkinda bilgiler yer almaktadir. Tezin
liclincii ve son boliimiinde 6zel egitim kurumlarina yonelik bilgiler ve insan
kaynaklar1 uygulamalarmin kurumsallagsmaya etkileri incelenmistir. Ayrica ¢aligma

modelindeki degiskenlerle ilgili hipotezler kurulmustur.

IKY 6lgegi: insan kaynakli boyutlar ile ilgili 6l¢ek,2011 yilinda Oya Ozgelik
ve ¢alisma grubu tarafindan hazirlanmistir ve Ertugrul (2018)’in doktora tezinde
kullanilmistir. Anketin ikinci kisminda kurumsallasma diizeyini 6lgmek amaciyla
Alpay vd., (2008) tarafindan gelistirilen 6l¢ek kullanilmistir. Bu 6lcekte tutarlik (6
ifade), seffaflik (5 ifade) ve profesyonellik (7 ifade) olmak iizere toplam 18 ifade ve
3 boyuttan olugmaktadir.



Arastirmada kullanilan anketlerden toplanan bilgilere SPSS 23.0 istatistik
programinda ¢esitli istatistiksel analizler yapilmistir. Verilerin normal dagilim
gosterdigi varsayilarak parametrik testler tercih edilmistir. Arastirmada Korelasyon
Analizi, Regresyon Analizi yapilmustir. 1ki grup arasinda farklilik olup olmadigini
gormek amaciyla, farklilik varsa bu farkliligin hangi gruptan kaynaklandigini
belirlemek amaciyla Bagimsiz t Testi yapilmustir. Ikiden fazla grup arasinda farklilik
olup olmadigimi gérmek amaciyla, farklilik varsa bu farkliligin hangi gruptan ya da

gruplardan kaynaklandigini belirlemek amaciyla ANOVA Testi yapilmistir.

IKY uygulamalarmin Sanliurfa’ da ki 6zel egitim kurumlarindaki etkinligi ve
0zel egitim kurumlarinin kurumsallasma c¢abalarina etkilerini incelenmesi ve
aralarindaki iliskilerin tespit edilmesiyle konunun bilimsel a¢idan ne derece 6nemli
oldugu ortaya konulmus ve calisma sonuglariyla ilgili olarak daha sonra yapilacak

aragtirmacilara 151k tutmasi amaciyla birtakim onerilerde bulunulmustur.

Anahtar Kelimler: Insan Kaynaklar1 Uygulamalar;, Kurumsallasma, Ozel

Egitim Kurumlari



ABSTRACT

THE EFFECT OF HUMAN RESOURCES PRACTICES ON
INSTITUTIONALIZATION: AN APPLICATION IN PRIVATE
EDUCATIONAL INSTITUTIONS

SANLIURFA MUNICIPALITY
DEMIR, Orhan
Master’s Thesis
Department of Business Administration
Advisor: Prof. Dr. Ferit KUCUK
October, 2021, 84 pages

Along with the changing world order, institutionalization and corporate
identity efforts are at the forefront of the issues that businesses have focused on
recently. Human Resources Management (HRM), one of the most basic functions of
enterprises, has an effective mission in shaping the future of institutions.
Institutionalization of private education institutions is of great importance for the
people concerned. Institutionalization can also be a quality indicator. It is aimed to
see the effects of HRM practices on institutionalization by conducting a field

research for the employees of private education institutions in Sanlurfa.

The thesis work consists of three parts. In the first part of the thesis,
information about human resources practices is given. In the second part of the
thesis, there is information about the importance, purpose and applications of human
resources. In the third and last part of the thesis, the effects of institutionalism and
human resources practices on institutionalization are examined. In addition,

hypotheses related to the variables in the study model were established.

HRM scale: The scale related to human-induced dimensions was prepared by
Oya Ozgelik and her working group in 2011 and was used in Ertugrul (2018)'s
doctoral thesis. In the second part of the questionnaire, the scale developed by Alpay

et al., (2008) was used to measure the level of institutionalization. This scale consists

vi



of a total of 18 statements and 3 dimensions: consistency (6 statements),

transparency (5 statements) and professionalism (7 statements).

Various statistical analyzes were made on the information collected from the
questionnaires used in the research in the SPSS 23.0 statistical program. Parametric
tests were preferred, assuming that the data showed a normal distribution.
Correlation Analysis and Regression Analysis were performed in the research. In
order to see if there is a difference between the two groups, if there is, the
Independent t-Test was conducted to determine which group caused this difference.
In order to see if there is a difference between more than two groups, and if there is,
to determine from which group or groups this difference originates, ANOVA Test

was performed.

By examining the effectiveness of HRM practices in private education
institutions in Sanlurfa and their effects on the institutionalization efforts of private
education institutions and by determining the relations between them, the scientific
importance of the subject has been revealed and some suggestions have been made in

order to shed light on the results of the study for future researchers.

Keywords: Human Resources Practices, Institutionalization, Private

Education Institutions
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GIRIS

Isletmeler daha 6nce belirlenmis standartlar dogrultusunda hareket ederek ilk
kurulug hedeflerinden en onemlisi olan kar seviyesini en yliksege ¢ikarmaktir. Elde
edilen kar yiikseltmek ve siirekliligi saglamak asil hedeftir. Isletmeler vardiklari
biiyiik kar yiizdesinden sonra bir daha bu oranin altina diismemek ve bu oranin
istine ¢ikmak i¢in verimlilik caligmalari yapmaktadir. Verimlilik g¢aligmalarini
isletmenin her birimine ayr1 ayr1 uygulayarak ¢ok daha iyi sonuglar elde edilebilmek

miimkiindiir. Isletme olarak belli standartlara ulasmak verimliligin en temel yoludur.

Kurumsal isletmeler verimlilik acisindan ve rakiplere karsi miicadelede her
zaman bir adim Ondedir. Bunun sebebi kurum olarak belli standartlar1 olmasi,
belirlenmis kurallara uyum saglanmasi, sistemsel hareket etmesi, organizasyonel
dengeyi saglamas1 ve orgiitsel kiiltiire sahip olmasidir. Isletmeler bu dengeyi
bulabilmek, gerekli alt yapinin sistemini kurabilmek adina ¢aligmalar yaparlar. Amag
kurumsallasarak islerin ¢ok daha sistemsel ilerlemesini saglamak ve istenilen

verimlilige ulagsmaktir (Ulukan, 2005, s. 30).

Isletmeler verimliliklerini artirma adina biiyiik calismalar yaparken ayni
zamanda verimliligi etkileyen ¢esitli faktorler bulunmaktadir. Bunlardan bazilar
verimliligi olumlu yonde etkilerden bazilar1 ise olumsuz yénde etkilemektedir. Ornek
olarak kurum igerisinde gerceklestirilen tiim eylemler kurumsalliga uygun oldugu
durumlarda verimlilik artar. Ya da kurum igerisinde yapilan tiim iglerin bir diizen

i¢iriginde olmadigini diisiindiiglimiizde ise verimliligin diisecegini 6n gorebiliriz.

Insan kaynaklar1 yonetimi(IKY) uzun yillar énce personel yonetimi olarak
islem goren bir siirecti. Gelisen diinya ile artik igletme ve ig goérenler i¢in ¢cok daha
kapsamli olan IKY daha anlamli bir hal almistir. Personel yonetimi hedef olarak
isletme karliligin1 en iist seviyeye cikarmayi hedeflerken is giiclinii yani insani
sadece girdi olarak kabul etmekteydi. Modernlesen yeni yonetimsel anlayislar ile
beraber insan ve insan giiciine gereken dnemi vermeye baslanmustir. Insan kaynaklart
yonetimi ise hem isletme karliligin1 hedef alarak hem de insan ve insan giiciine
gereken Onemi vererek isletme kapsaminda olan personellerin de haklarim

gozetmektedir(Yesil ve Ozel, 2019, 5.19).



IKY uygulamalari incelendiginde, tiim uygulamalar birbirlerini destekleyici
ve ¢ok kapsamli olduklarmi gérmek miimkiindiir. Kurumsal verimliligi elde etme
yolunda IKY olmamasi diisiiniilemez. Ciinkii insan kaynaklar1 hem isletme i¢i hem
isletme dis1 olusabilecek her durum icin gerekli plan ve uygulamalara sahip bir
yonetimsel siirectir. Isletmelerin hedefledigi nokta da aslinda burasidir. Kisisel
inanc¢lardan uzak, profesyonel hareket edilerek ve nitelikli eleman se¢imi yapilarak
ve gerektigi durumlarda egitimler saglayarak gelisim ve basari saglayan bir siirectir

(Korkmaz, 2017, s. 17).

Yiiksek lisans tez calismam IKY uygulamalarinin kurumsallasmaya etkilerini
gorebilmek i¢in bir alan aragtirmasina yoneliktir. Giderek sayilari artan ve Tiirkiye’
de biiyiik bir pazar dilimine sahip olan &zel egitim kurumlar1 hedef alinmistir. Ozel
egitim kurumlarinda calisan is gorenler ile yapilan alan arastirmasmin hedefi IKY

uygulamalarinin kurumsallasmaya etkilerini 6zel egitim kurumlarinda gorebilmektir.

Tezimizin ilk boliimiinde IKY’ ine yénelik teorik ¢alismalar bulunmaktadir.
Ik boliim, IKY onemi, tarihsel gelisimi ve IKY uygulamalarma yénelik yazinsal
calismalar bulunmaktadir. IKY uygulamalarin1 anlayabilme adina teorik aciklamalar
yapilmigtir. Devaminda 1KY uygulamalarmi alt basglhklar altinda yazinsal olarak

aciklanmistir.

Tezimizin ikinci bolimiinde kurumsallasma, kurumsallagsmanin 6nemi,
kurumsal verimlilik ve IKY uygulamalarmin kurumsallasmaya etkilerine yonelik
teorik caligmalar bulunmaktadir. Ikinci béliimde kurumsallasmay: anlayabilmek ve

etkilerini gérebilmek adina agiklamalar mevcuttur.

Tezimizin tg¢lincli boliimiinde yani son boliimiinde ilk olarak ozel egitim
kurumlarina yonelik agiklamalar mevcuttur. Yapilan alan arastirmasinin amaci,
arastirmanin yontemi ve arastirmanin sinirliklarina dair agiklamalar mevcuttur.
Devaminda ise tezimizin baglhigini olusturan insan kaynaklari uygulamalarinin
kurumsallagsmaya etkilerini gorebilmek adina, 6zel egitim kurumlarinda yapilan alan

arastirmasina yonelik yapilan analizler, analiz sonuglar1 ve 6neriler olugsmaktadir.



BIiRINCi BOLUM
INSAN KAYNAKLARI YONETIMi
1.1. INSAN KAYNAKLARI YONETIMI TANIMI

Gegmisten su an ki siirece kadar ve bu siirecten sonra da insan, her daim
onemli bir kaynak olarak sayilmustir ve sayilacaktir. Ilk ¢aglardan beri konu ne olursa
olsun ya da icat ne olursa olsun insan kesfetmis, insan islemistir ve yine insan eli ile
gelistirilmistir. Insan her zaman var olan tiim kaynaklarimn, insan kaynagi dahil olmak
lizere yonetimini saglamis ve bu sayede yeni iiriinler ve yeni bilimsel 6nemli ¢iktilar
elde edebilmistir. Bir iiriiniin bir icadin insan eli olmadan ortaya ¢ikamayacagi
bilinmektedir. IKY is goren ile isletme arasindaki tiim siirecleri dengeleyen bir
yonetim sistemidir. Isletme kazamimlarmi en iist seviyeye ¢ikarirken ayn1 zamanda
calisanlarin is ortamlarini ve is giivenligi sunan stratejik bir anlayistir(Deniz ve Unal,

2007, s. 103).

Biz insanlar olarak bireysel bir¢ok farkli duygulara sahibiz. Farkli
kiltlirlerimiz, farkli disilincelerimiz ve farkli yeteneklerimiz bulunmaktadir.
Hayatlarimiz1 idame ettirebilmemiz adina bizler alaninda iyi oldugumuz isler ile
ugrasiriz. Isletmeler is hacmine istinaden insan giiciine ihtiyag duyarlar ve buna
istinaden biinyesinde ihtiya¢ duyacagi insan giicliniin se¢iminin iyi yapilmis olmasi
gerekmektedir. “’IKY isletmenin ihtiyac duyacag insan giicii ne tiir nitelikler
tasimalidir’” sorusuna yanit aranarak, isletme i¢inde tiim islerin taniminin yapilmasi,
islerin gereklilik ve o©Onem derecesinin belirlenmesi, yapilacak islerin Onem
derecesinin belirlenerek iicretlendirmenin hesaplanmasi, yapilacak islerin egitim
gerekliliklerinin belirlenmesi ve karsilanmasi, ¢alisanlarin performans degerlemesini
yaparak odiillendirme ya da farkli aksiyonlarin belirlenmesini saglamak, kariyer
firsatlar1 sunarak ise bagliligi artirmak gibi bir ¢ok fonksiyonun yonetimidir(Basar ve

Giiltekin, 2018, s. 830).

Gelismis ve siirekli gelismeye devam eden bugiiniin diinyasinda amag insan
kaynagiin kullanimini en aza indirgemektir. Gelisen teknoloji sayesinde bunun
miimkiin olabilecegi diisiiniilmektedir. Teknolojinin etkisiyle gelistirilen devasa
makinalar yiizlerce insanin is yilikiinii ortadan kaldirabilmektedir ve ayni zamanda

gider olarak biiyiik bir tasarruf edebilmektedir. Her ne kadar insan kaynagindan



tasarruf edilirse edilsin yine insana ihtiya¢ her zaman duyulacaktir. Bir makine olsun
ve iglevi ¢ok yiiksek olsun yine de onu kullanacak, onu gelistirecek, ¢ok daha farkli

ve etkinligi yliksek bir makinayi icat edecek olan yine insandir (Bingdl, 2013, s. 47).

Varliklarmi en yiiksek kar hacmi ile devam ettirmek isteyen isletmelerin
belirledikleri planli calisma ve stratejik yaklasim siirecinde IKY &nemi biiyiiktiir.
Degisen diinya ile beraber rakiplerine istiinliik saglamak artik zor olmaktadir.
Nitelikli is gérene sahip olmak rekabeti kolaylastiracaktir. Teknoloji ne kadar ilerlese
de is kolaylastiric1 tiim iirlinlerin sorunsuz sekilde kullanilabilmesi ic¢in nitelikli is
gorenlere ihtiya¢ duyulmaktadir. Giiniimiiz diinyasinda rekabetin zorlagsmasi, insan
giiciiniin degeri daha da anlasilir olmustur. insan giicii sadece bir girdi olarak
gorilmeyip isletme icin yiiksek getiri saglayabilecek ve rekabeti kolaylastirabilecek
potansiyele sahip olarak goriilmektedir(Ayan, Unsar ve Demir, 2014, s. 21).

Isletmeler miisteri memnuniyetini saglama calismalarinda kaliteye biiyiik
onem vermektedir. Miisteriye kaliteli iiriin sunabilmek ve miisteri devamliligini
saglamasi isletmelerin devamliligi i¢in Onemlidir. Miisteriye kaliteli {iriin
sunabilmenin en dogru yolu is gorenlerin sorumluluklarinin dogru olarak yerine
getirmesiyle ilgili bir durumdur. Bu durumda ¢alisanlar mutlu ise miisteri baglilig
artacaktir. IKY is gorenler icin en iyi calisma ortamlar1 sunar ve kendi is gorenlerinin
memnuniyetine dnem verir. IKY insan giiciinii en verimli haliyle kullanmay1 hedefler
ve bu dogrultuda sistemsel olarak siireci ele alir ve is 6gren memnuniyetini de goz

ard1 etmemektedir(Ogiit, Akgemci ve Demirsel, 2004, s. 280).

Gegmisten gelecege insanin varligr diislintildiigii zaman insanin yeryliziinde
ki kiymetinin ne kadarda yiiksek oldugunu gériilebilmektedir. insan kesfeder, insan
iretir, insan gelistirir. Bu kadar 6neme sahip bir kaynagi1 degerlendirmek ve ¢ok daha

fazla verim saglayabilmek IKY uygulamalariyla miimkiindiir.

Isletmelerde bilindigi iizere SM(Machine, Money, Material, Management,
Man) diye adlandirilan girdiler bulunur. Bu girdilerin isletmeler i¢in ayr1 ayr1 biiyiik
Oneme sahiptir ama insan kaynagmnin onemi hepsinin lizerindedir. Cilinkii insan
kaynagi diger girdilerin tiimiinde yetki sahibidir. SM diye adlandirilan bu girdilerden

her ne kadar girdilerin maliyeti, 6nemi veya etkinligi yliksek olursa olsun



bilinmelidir ki insan kaynaginin olmayisi diger girdilerin de Onemini bosa

cikarmaktadir (Sabuncuoglu, 2018, s. 2).

Isletmelerin 6nemli fonksiyonlarmdan biri olan insan kaynaklar1 yonetiminin

temel baz1 amaglar1 bulunmaktadir;

e Insan giiciiniin gercek degerini gorebilmeyi ve insan giiciiniin
verimliligini en iist seviyeye ¢ikarabilmeyi hedeflemek.

e Firma biinyesinde bulunan insan kaynaginin gelistirilmesi, egitilmesi ve
kariyer olanaklarinin artirilmasini saglamak.

e Firmada bulunan is gorenler i¢in yiiksek verimliliginin yaninda g¢alisma
ortamlarinin ve yasam standartlarimin yiikseltilmesini saglamak.

e Insan kaynagmin ise alim siirecinden isten ¢ikarilma siirecine kadar takip
edilmesini saglamak.

e Firmalarin biinyesinde bulundurdugu ¢alisanlarinin is giivenligini, 1is

sagligin1 korunmasini saglamak.
1.1.1 insan Kaynaklar1 Yonetiminde ilkeler

IKY isletmenin kar yiizdesini en yiiksek seviyeye ¢ikarmak ve ayni
zamanda isletme biinyesinde calisan tlim is gorenlere saglikli bir ortam saglamak ve
onlar1 koruyabilmektir. Hem isletme kar ylizdesini artirmak hem is gorenlerin is
iligskilerini 1iyilestirebilmek adina bagli kalmasi gerektigi bir takim ilkeler
bulunmaktadir. Isletmelerde islerin hakkaniyete uygun ve bir diizen igerisinde
ilerleyebilmesi i¢in bazi ilkeler belirlenmistir. Bu ilkelerin amaci isletmenin hem
belirledigi hedeflere ulagsma yolunda kolaylik saglamak hem de orgiit icerisinde
olusabilecek bir orgiit catismasmin oniine ge¢mektir. Orgiit yapisina gore ve
belirlenen amag ve kapsama gore ilkeler farklilik gostermektedir. Bunlardan bazilari,
esitlik ve adalet ilkesi, giivenirlik ilkesi, liyakat ilkesi, verimlilik ilkesi, agiklik ilkesi
ve gizlilik ilkesidir (Purtas, 2020, s. 7).

Esitlik ve Adalet ilkesi; Esitlik ve adalet ilkesinin amaci kurum icerisindeki tiim is
gorenlere karsi ayni tutumu saglamaktir. Sirket igerisinde is gorenler farkli din, irk ve
gelenek gorenege sahip olabilir. IKY is gorenler arasindaki farkliliklardan hig birini
On plana c¢ikarmadan tiim is gorenler i¢in ayni tutumu sergiler. Olas1 bir esitsizlik

olusmamasi i¢in is gorenlerin sadece bilgi, beceri ve yetenekleri ile ilgilenir. Esitlik



ve adalet ilkesi; Isletmelerin devamliligin1 saglayabilmesi ve bir érgiit catismasinin

Oniine gegebilmesi icin bir gerekliliktir.

Giivenirlik ilkesi; Kurum biinyesinde c¢alisan is gorenler calistiklart kuruma
giivenmek isterler. Kendini ¢alistigi kuruma adayan bir ig gorenin ansizin isten
¢ikarilma durumu s6z konusu olmamasi gerekir. Is goren calistigi kuruma
giiveniyorsa verimlilik artabilir, aksi durumda giivensiz bir ortamda calisan bir is
goren tam manasiyla bir verimlilik gdsteremeyecektir. IKY giivenirlik ilkesinin

bilincinde olup kurum ic¢indeki tiim is gérenlere bu gilivenirligi vermektedir.

Liyakat Tlkesi; IKY is gorenin segiminden isten ayrilmasina kadar tiim is gorenler
i¢in ayn1 tutumu sergileyerek liyakat ilkesine uyum saglar. ihtiya¢ duyulan is géren
seciminde, yapilacak isin tiim gereklilikleri, nitelikleri ve ayricaliklar1 belirlenerek
tam anlamiyla bu isi bu is goren layikiyla yapabilecektir diistincesiyle ilerlemektedir.
Burada amag yapilacak tiim islerin verimini en yliksek saglayacak is gorene
vermektir. Is goren kendi hak ettigi layik oldugu is alaminda calistigi icin
motivasyonu yiiksek olur, isletme verimliligi artirmis olur ve isletme icinde liyakat

oldugu i¢in bir ¢atigsma ortaminin 6niine ge¢ilmis olur.

Verimlilik Ilkesi; Kar amaci1 giiden ve kazamimlarim yiikseltmek amagh kurulmus
isletmeler icin elbette verimlilik ilkesi olmas1 gereklidir. Verimlilik ilkesi IKY tiim
uygulamalarinin bir biitiinii olarak diisiinebiliriz. Planlama, is analizi ig tanimu,
yetkinlik analizi, i goren bulma se¢me, kariyer yonetimi, performans degerleme,
licret yonetimi ve is saghgr ve giivenligi uygulamalarmin bir biitiin olarak ve

etkilesim i¢inde ilerleyerek verimliligi en {ist seviye ¢ikarmaktir.
1.1.2. Ozliik isleri ve Bilgi Sistemi

Ozliik isleri; isletmelerin insan kaynaklar1 boliimlerinde personellere, resmi
kurum veya kuruluslara yonelik islemlerin daha sistemli ve verimli olabilmesini
saglayan, ihtiya¢ aninda bilgi ve belgelere kolayca ulasabilme imkani sunmaktadir.
Isletmede iistlendigi is hedefleri farklilik gosterebilir. Ancak temel olarak 6zliik
islerinde hedef;

e Ozliik dosyalarni olusturmak ve kontrol etmek,

e s sozlesmelerini kontrol etmek ve diizenlemek,



e Puantaj kontrol ve maas 6demelerini saglamak,

e Resmi kurum veya kuruluglarla yazigmalar yiirtitmek,

e Ise giris ve isten ¢ikis prosediirlerini mevzuata uygun olarak gergeklestirmek,
e Sosyal giivenlik kurumu(SGK) islemlerini yapmak,

e Ek 6demeler, sosyal ve yan haklar ile ilgili siire¢lerin mevzuata uygun sekilde

yiirtitmek,

Yukarida goriildiigii iizere 6zliik isleri isletmelerin ve calisanlarinin, menfaatleri
gozetilerek gerekli evrak ve yazigsmalar1t mevzuata uygun siireci takip eden kendini

stirekli giincelleyen bir sistemdir.

Son yillara oranla 6nem derecesi giderek artan bilgi sistemleri IKY temel
uygulamalari arasinda degerlendirilmektedir. Insan kaynaklari bilgi sistemi (IKBS);
bir organizasyonun kendi Insan kaynaklari, is gdren faaliyetleri ve organizasyonel
bolim ve oOzellikleri ile ilgili gerekli olan verilerin belirlenmesi, korunmasi
saklanmasi, gilincellestirilmesi ve daha sonra analiz edilerek ¢esitli raporlarin
hazirlanmasini saglayan sistemli bir siirectir. Bu sistem, IKY belirlenmis hedeflerinin
gerceklestirilmesinde kullanilan bir aractir. IKBS; is goren faaliyetlerinin basariya
olan etkisini, beklenmeyen durumlarda yapilacaklarin belirlenmesini veya insan
kaynaklar1 alaninda, karar verme siirecine katkida bulunmak icin gerekenleri
degerlendirecek karsilastirmali veriler icermektedir. Insan kaynaklarinin tiim

uygulamalan sistemde kendine 6zgii bir alana sahiptir (Tonus Z. , 2002, s. 24).

Insan kaynaklarinin bilgi sistemi isletmelerin insan kaynaklar1 boliimlerinde
farklilik gosterebilir. Fakat temel olan yapi, Insan kaynaklar1 faaliyetlerinin tiimiinii
iceren bir sistemin olusturulmasidir. Bu dogrultuda, insan kaynaklar1 bilgi sisteminde
bulunmasi gereken insan kaynaklari faaliyetleri asagida belirtilmistir (Saldamli,

2008, s. 244);

* Personel 6zliik bilgileri,

+ Egitim bilgileri,

» Ucret bilgileri,

» Is deneyimine iliskin bilgiler,

+ letisim bilgileri,



* Personel bulma siirecine iliskin bilgiler,
* Performans degerlendirme bilgileri,

* Caligsma stirecine ait bilgiler,

* Sendika bilgileri,

* Saglik ve kaza bilgileri,

« Isgiicii piyasast ile ilgili bilgiler,

» Isten ayrilma bilgileri.

Yukarida gorildiigli lizere insan kaynaklar1 bilgi sistemi; is, insan ve
pozisyona iligkin bilgiler toplamindan olusmaktadir. Sistemde, insan kaynaklar1’ nin
planlamasi, personel se¢cme, yerlestirme, iicret yonetimi, egitim ve gelistirme,
endiistriyel iligkiler, sosyal ve 6zliik kayitlar1 gibi insan kaynaklar1’ nin uygulamalari

bulunmaktadir.
1.2. INSAN KAYNAKLARI YONETIMIi TARIHSEL GELISiMi

Isletmenin temel fonksiyonlar1 arasinda bulunan insan kaynaklar1 ydnetimi
uzun yillar boyunca firmalar tarafindan personel yonetimi olarak etkinligini
siirdiirmekteydi. Yaklasik 1971-1981 yillar1 sonrasi personel yonetimi olan islev,
insan kaynaklar1 yonetimi olarak etkinligini devam ettirmistir. Personel yonetimi
degisen diinya ile beraber kapsami daralmis ve yerini ¢ok daha kapsamli olan insan
kaynaklar1 yonetimine birakmaistir. Personel yonetimi igerigine bakildiginda daha ¢ok
isletmenin karliligin1 hedef almis ve bu dogrultuda insanmi siradan bir girdi olarak
kabul etmis ve insanin gercek degerini belirleyememis ya da farkina varilamamistir

(Eroglu, 2016, s. 182).

Degisen diinya ile beraber insanin her seyden degerli oldugunu ve bu degeri
siradan bir girdi olarak goriilemeyeceginin benimsenmesi ile birlikte personel
yonetiminin yerine insan kaynaklar1 ydnetimi gegmistir. Insan kaynaklar1 yonetimi
isletmenin  karliligint hedefleme dogrultusunda insan giliciiniin en yiiksek
verimliliginin kullanilmasi yaninda biinyesinde bulundurdugu personellerin yagam
sartlarinda iyilesmeyi saglamak, personel haklarina sahip ¢ikmak ve personellerine

firsatlar da sunmaktadir(Karacan ve Esin, 2011, s. 103).



1.3. INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ ONEMi VE AMACLARI

IKY 6nemi azimsanmayacak kadar degerlidir. isletmenin en énemli girdilerinden
olan insan giiciiniin dogru kullanim1 elbette isletmelerin devamlilig1 agisindan hayati
onem tasir. Isletme icerisindeki tiim isler en dogru sekilde belirlenmelidir ki dogru
ise dogru calisan yerlestirilebilsin. IKY her seyden 6nce planlama yaparak siireci
baslatmaktadir. Insan giicii en dogru sekilde kullamldigi zaman isletmeye
saglayacag faydamn bilicinde ve sistemsel olarak ydnetim saglanir. ilk olarak is
analizi yaparak tiim islerin niteliklerini ve gerekliliklerini belirler. Burada amag
yapilacak is icin en dogru calisani, secme ve ise yerlestirme hedeflenmektedir. Is
analizi yapilmadan, tahmini veya rastgele c¢alisan secimlerinin geri doniisii
olamayacak is kazalarina sebebiyet verebilir ve isletmeler i¢in karsilanamayacak

maliyetler ile sonuglanabilir(Unlii ve Bayraktar, 2017, s. 80).

IKY is analizinden sonra belirlenen tiim islerin is tanimi yapilmaktadir.
Burada amag islerin en dogru sekliyle bilinmesi ve olugabilecek her hatanin oniine
gecilmesidir. IKY fonksiyonlarindan bir digeri ise yetkinlik analizidir. Calisanlarin
bilgi, beceri ve davraniglarini gézlemleyerek verimliligi artirmak hedeflenmektedir.
IKY tiim fonksiyonlar1 tek bir akista ilerler ve tiim fonksiyonlar birbirleriyle
etkilesim halindedir. Tiim ¢alisanlar1 performans degerleme siirecine tabi tutarak
basarili ¢alisanlar1 ddiillendirerek performans devamliligi hedeflenir. Ayn1 zamanda
diisiik performans ile sonug¢lanma durumunda egitim ihtiyacinmi belirleyerek tiim

calisanlarin yiiksek performans ile ¢alismalar1 hedeflenmektedir (Emekgi, 2017, s. 6).

IKY de egitimin énemi biiyiiktiir. Is bilgisi calisana en dogru sekilde aktarilir.
Is gereklilikleri ve sartlar1 degistigi takdirde veya beklenmeyen yeni iiriin ve
sistemlere yabanci kalmamak igin egitim IKY en 6nemli fonksiyonlarindan biridir.
Isletme igerisinde kariyer firsatlar1 sunarak calisanlara giizel olanaklar saglanir.
Kariyer firsatlar1 sayesinde ¢alisanlara kendilerini kanitlama firsati saglanmaktadir.
Isletme biinyesinde ¢alisan tiim is gorenlerin verdikleri emeklerin tam karsiligim
alabilmelerini i¢in iicret yonetim sistemi bulunur. Burada amag¢ verilen emegin

karsiligini1 tam olarak karsilayabilmektir (Purtas, 2020, s. 8).

Genel anlamda IKY isletmelerin hedeflerini gerceklestirme asamasindaki

stirecte insan giiclinii en verimli kullanmak amaciyla belirli fonksiyonlar ile siireci



takip eden bir yonetim sistemidir. IKY varlig1 sadece isletmenin kar yiizdesini
artirmak degildir. Aym1 zamanda galisanlara iyi bir is ortamu saglanir. Is analizi ve
yetkinlik analizi sayesinde kendi uzmanlik alanlarinda ¢alisarak gilizel basarilar elde
ederler. Olusan egitim ihtiyaglarina cevap verilir. Kariyer firsatlar1 sayesinde sirket
i¢i yiikselme olanaklar1 saglar ve biiyiik deneyimler elde etme firsati sunar (ince,

2005, s. 328).

Performans degerleme fonksiyonu sayesinde oOdiillendirmeler bulunur veya
egitim ihtiyact bulunuyorsa performans yiikseltme egitimleri saglanir. Son olarak
verdikleri emeklerinin tam olarak karsiligin1 alabilmek adina iicret yonetim sistemi
bulunur. IKY tam olarak daha &ncede belirtildigi iizere isletmenin hedeflerini
gerceklestirme siirecinde insan giliciiniin, (insana giizel bir ¢calisma ortami sunarak,
yiikselme olanak firsatlar1 vererek ve emeginin karsiligini tam olarak vererek ) en

verimli haliyle kullanimini1 amag¢lamaktadir(Baykal ve Bayargelik, 2020, s. 3366).

Bilindigi iizere yillar 6nce insan kaynaklar1 yonetimi yerine personel yonetimi
dogrultusunda hareket edilmekteydi. Personel yonetiminde hedef isletmenin
karliligini en iist seviyeye ¢ikarmak ve bu dogrultuda insani1 sadece bir girdi olarak
kabul etmekteydi. Personel yonetimini kapsaminin dar olmasindan dolayr ve insan
degerinin yeterince anlagilamamasi sonucunda yerini insan kaynaklari yonetimine
birakmak durumunda kalmistir. Insan kaynaklari yonetimi éneminden bahsedecek
olursak her seyden once ¢ok kapsamli olmasidir. Insani sadece bir girdi olarak
gormeyip, insanin ger¢ek degerinin farkina varip bu dogrultuda hareket etmesi,
bilinyesinde bulundurdugu personel i¢in biiylik 6nem tasimaktadir. Ayni zamanda
yine firma igerisindeki personellerin moral ve motivasyonu yiiksek tutarak var olan
verimliligin ¢ok daha yiiksegi hedeflenerek firma i¢inde biiyilk 6neme sahip
olmaktadir. Her zaman firmanin ve is gorenlerin ortak c¢ikarlar1 dogrultusunda
hareket edilir. Firmay1 ve is gorenleri iki farkli birim olarak kabul edersek iki
birimde birbirine bagimlidir. Eger firma olmazsa is goren olmaz, eger is goren
olmazsa firma olmaz ya da eger firma is gorenlere haklarin1 vermez ve degerlerini
gormezden gelirse is géren devam edemez, is goren lizerine diiseni yapmazsa firma o
is gorenle devam edemez. Sonug olarak birbirlerine baglh kaldiklar1 siirece ve iki
birimin ortak c¢ikarlar1 gozetildikge ¢ok daha modern, insancil ve karli hale

doniisecektir. IKY bu dengeyi amaglamaktadir(Goktas ve Havvanur, 2018, s.1414).
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IKY belirli bir planlama ile hareket etmektedir. Bu plan hem firmanin hem is
gorenlerin ¢ikarlar1 ortak bir dengede hareket edebilecek sekilde tasarlanir. insan
kaynaklar1 yonetimi firmada bulunan is gorenlerin, ne kadar nitelikli ise o igletme
icin o kadar verimli olacag: diisiincesindedir. Bu dogrultuda nitelikli is goren bulma

ve gelistirmede baz1 amaglar edinmistir. Bunlar (Sabuncuoglu, 2018, s. 39);

e Stratejik insan kaynaklar1 planlamas1 yapmak

e Yapilmasi gereken isi dogru belirlemek ve ona gore nitelikli is goren
bulmak ve isin basina ge¢irmek

e Yeni ise baslayan is gorenlere oryantasyon egitimi vermek

e s gorenler icin kariyer planlamas1 yapmak

e Gelisen teknoloji ile beraber egitimler vermek ve disa uyum saglamak

e I gorenlerin giivenligini ve sagligini korumak

e s goren ve isveren arasinda iliskiler diizenlemek

e Performans degerlendirmeleri yaparak o6diill veya is gelistirme
saglanmasini yapmak

e (Calisan haklarini korumak
1.4. INSAN KAYNAKLARI YONETiMi UYGULAMALARI

IKY esas amac1 insan kaynagmn en etkin ve verimli sekilde kullanilmasidir.
Insan kaynaklar1 yonetimi bu dogrultuda planlama yapilmast ve bu plan
dogrultusunda stratejik hareket etmek, is analizleri yapilarak isin niteligini ve
gerekliligini saptamak, yetkinlik analizleri yaparak yetkinligi artirma caligmalari
yapmak, belirtilen yetkinlik ve is tanimlar i¢in gerekli personel temini saglamak,
personeli ise yerlestirmek, personellerin daha verimli ¢alismasina yonelik cesitli
egitimler diizenlemek, kariyer gelisimi saglayarak personellerin motivasyonu
artirmak, performans degerlemeleri yaparak odiillendirmeye gitmek veya egitim
ihtiyacini belirlemek, is degerlemesi yaparak islerin dnem derecesine gore siralamak
ve licretlendirmede adil davranmak, endiistriyel iliskileri takip etmek, is giivenligi ve
1s saghigi caligmalar1 yaparak personellerin korunmasini saglamak ve son olarak bilgi
sistemlerinden yararlanilarak karmasikliga mahal vermemek i¢in bazi hayati 6nem

tasiyan uygulamalar1 ger¢eklestirmektedir (Tonus Z. , 2006, s. 25).
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IKY uygulamalar1 ¢cok kapsamli olup isletme icin biiyiikk 6neme sahiptir.
Kurumsal olma yolunda isletme belli standartlara ulasma ¢abasinda olur. Istenilen
standartlara ulasma yolunda elbette ki IKY uygulamalarmi énemi ¢ok biiyiiktiir. IKY
nin temel hedefi insan kaynagindan en etkin bir sekilde yararlanmak ve verimliligi
yiikseltmektir. IKY uygulamalar1 ise bu dogrultuda hareket ederek verimliligi
artirmaya yonelik uygulamalarini her birime yaymaktadir. Bu sayede gergek

verimlilige ulasim saglanacaktir (Kiiciik, 2016, s. 24).

IKY uygulamalarindan sadece is analizi ve is tanimimna ornek vermek
gerekirse, isletme igerisinde bulunan her isin ayr1 ayri incelenmesi ve bu iglerin
ozelliklerinin belirlenmesini saglayarak o is i¢in gereken sorumluluklar1 ve nitelikleri
ortaya koyarak en dogru is goreni istihdam etmektir. Is tanimi ise yapilan is
analizlerinin sonucu her is i¢in bir kimlik ¢ikarmaktir. Asagida bu uygulamanin ve
diger insan kaynaklar1 uygulamalarmin tanimlart detayli bir sekilde yapilmistir

(Sabuncuoglu, 2018, s. 69).
1.4.1. insan Kaynaklar1 Planlamasi

Bir planiniz varsa gercgeklestireceginiz tiim eylemlerinizin bir anlami olacaktir.
IKY 6ncelikle kurum igin en dogru ve gerceklestirilebilecek hedefleri belirler ve
istenilen sonuca ulasabilmek igin tiim siireci stratejik olarak ele alir. IKY planlamada
yeterli sayida is goren gereksinimi ve is gorenlerden en fazla fayda saglanabilmesi
icin tiim gereklilikler belirlenir. Bir organizasyon ig¢in gerekli is gorenin tedarikini
tam zamaninda saglayabilmeyi amaglayan bir siire¢ olusturulur(Bayraktaroglu,

Yilmaz ve Cetinel, 2015, s. 117).

Is goren seciminden is gorenin isten ayrilma siirecine kadar isletmeye
saglanabilecek en iist verimi hedeflemektedir. ilerde olusabilecek is goren ihtiyacini
onceden fark ederek yeterli sayida is goreni tam ihtiyag duyulan zamanda ise

yerlestirmek IK'Y uygulamalarindan planlamanin gorevidir.

IKY planlamanin temel amag¢ ve kapsamini su sekilde aciklayabiliriz. Degisen
diinya ile birlikte hareket etmek ve yeniliklere yabanci kalmamak i¢in hem i¢sel hem
de digsal tiim etkilerin takibini saglamak. Is goren ihtiyacini belirlemek ve olusan bos

kadrolarmn zamaninda yerine is gdren atamasinin yapilmasimi saglamak. Is gérenlerin
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egitim ihtiyacin1 belirlemek ve egitimin ihtiyacin1 gidermek planlamanin

amagclarindandir(Zaim ve Polat, 2013, s. 38).
1.4.2. Is Analizi ve Is tanim

IKY uygulamalarindan bir digeri olan is analizi bilyilkk énem tasir. Isletme
icerisinde yapilmasi gereken tiim islerin analizleri 6nemle yapilmaktadir. Burada
amag¢ yapilacak olan islerin tiim gerekliliklerini belirlemektir. Bu dogrultuda
yapilacak isler i¢in en dogru ortami saglamak, kullanilacak gerekli materyalleri
belirlemek ve bu isi {istlenecek personellerin se¢imini dogru yapmak
hedeflenmektedir. Is analizi yapildiginda isin yapilacagi ortam, verimliligi en iist
seviyede saglamak igin hazirlanir. Ihtiyag duyulan insan giicii bu dogrultuda
belirlenir. Son olarak is ile ilgili en dogru materyaller belirlenerek hem maliyet

azalttirilir hem de verimlilik artar (Demir, 2016, s. 25).

Is analizi biiyiik bir gerekliliktir. Is analizi sayesinde is ile ilgili, gereken
sorumluluklar, kullanilmas1 gereken ara¢ geregler ve materyaller, gbrev tanimlari,
ihtiyac duyulacak egitim tiirleri, olusabilecek is kazalari, saglayacagi organizasyonel
yonetim sayesinde, dis ve i¢ ¢evreye saglayacag fayda ve zararlari, is tizerindeki
ihtiyag duyulacak kontrolleri, isi gergeklestirilebilmesi icin gerekli nitelik ve
nicelikler belirlenmis olacaktir. Yukarida belirtilen her bir gereklilik baslica bir konu
olabilir. Bir igin anlagilabilir ve dogru haliyle yapilabilmesi i¢in analizi gereklidir

(Emekgi, 2017, s. 5).

Is analizi bir isin nasil yapacagi, isin zorluk derecesini, isin yapildig1 ortamu,
isi yapmak icin gerekli niteliklerin ne oldugunu bazi yontemler sayesinde ortaya
¢ikarmak icin yapilan bilimsel caligsmalar diyebiliriz. Ortaya ¢ikan sonuglara gore is
i¢cin gerekli nitelikler belirlenir. Yapilan is analizi ¢alismasinin amaci is i¢in gerekli
gorevleri, istenilen sorumluluklari, kullanilacak olan makine ve ekipmanin
belirlenmesi, uyulmasi gereken politika ve prosediirler, uyulmasi gereken zaman ve
mekanin ortami, gerekli olan egitim ve deneyimin belirlenmesini saglamaktadir

(Bingol, 2013, s. 75).
Is Analizinde Kullanilan Yéntemler

Is analizlerinin etkin yapilmis olmas1 ¢ok énemlidir. Is analizinin sonuclarina

gore aksiyonlar alinir. Personel secimleri, egitim ihtiyaglar1 ve gerekli tiim
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materyaller is analizinden sonra belirlenebilecektir. Dogru personel se¢iminin
yapilabilmesi isletmenin verimliligini belirlemede Onemlidir. Gergeklestirilecek
egitim tiirleri yine is analizlerinin sonucuna gore belirlenebilecektir. Is analizinin
sonucuna gore ihtiya¢ duyulacak tiim materyaller belirlenir ve bu dogrultuda temini
saglanir. Alinacak yanlis materyal, hatali personel ve egitim sec¢imi igletme i¢in iyi
olarak sonuclanmayacak bir maliyet getirecektir. Is analizlerinin etkin olarak
yapilabilmesi ve olusabilecek hatalarin 6niine gegilebilmesi i¢in bir takim yontemler
belirlenmistir. Orgiit yapisina ve kurumun hedef ve amaclarina istinaden farkliliklar
gosterebilmektedir. Bunlardan bazilarini soyle belirtebiliriz; Is ile ilgili bilinen tiim
bilgilerin degerlendirilmesi, is ile ilgili is gorenlere sorular sorularak bilgi toplamak
ve yapilan isleri gozlemleyerek incelemesini saglamak diyebiliriz. insan kaynaklari
yonetimi uygulamasi olan is analizinin hedefledigi amaglar (Sabuncuoglu, 2018, s.
69);

e Ise alim siirecinde is icin gerekli olan sartlar belirlenmesi ve is i¢in en

dogru is goreni belirleyebilmek.
e Olas1 dogabilecek isgiiciinii belirlemek ve isgiliciinde olmasi1 gereken
nitelikleri belirleyebilmek.

e Insan kaynaklar1 yonetimini planlamasina destek olmak.

e Performans degerlemenin ilk adimin1 olusturmak.

e Ise alim siirecinde gerekli egitim ve destegi saglamak

e Kariyer gelistirme yolunda is bilgisini ortaya ¢ikarmak
Is tanim

Is analizi tamamlandiktan sonra her is icin belirlenen nitelikler,
sorumluluklar, gereklilikler ayrintili bir sekilde ortaya ¢ikartilir ve tanimi yapilir yani
her isin bir kimligi olusturulur. Is tamimlarinin amaci isin gerektirdigi bilgiyi,

sorumlulugu, nitelikleri ve diger isler ile olan iligkileri tanimlamaktir.

Is analizinden sonra her is i¢in is tanimi1 yapilmaktadir. Burada amag tiim isler
ile ilgili bilinmesi gereken bilgilerin agiklanarak not edilmesidir. Is taniminda islerin
gereklilikleri agikca belirlenir. Is tanmiminda ki bilgiler énemlidir. Isin gerektirdigi
nitelikler, materyaller ve is deneyimi gibi 6nemli bilgiler bulunmaktadir. Is

tanimlarin dogru ve anlasilir olmasi olasi yanlis materyal saglanmasi, is i¢in yanlis
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ortamin secilmesi ve yanlig ¢alisanin se¢iminin Oniine ge¢ilmis olur (Demir, 2016, s.

25).
1.4.3. Yetkinlik Analizi

Insanlar bireysel olarak farkli yetkinliklere sahiptir. Her insanin yetkinlik
alam1 ve gercek basar1 saglayacagi is kolu farklidir. Buradaki amag¢ kisinin
saglayacagi is giiciinii en yiiksek seviye ¢ikarmaktir. Yetkinliklerini belirlemek ve bu
yetkinlikler dogrultusunda en uygun is kolunu belirleyerek performansi artirmaktir.
Dogal olarak kisi daha yetenekli oldugu is kollarinda calistiginda saglayacagi
faydada yiiksek olacaktir. Yetkinlik analizlerin yapilmasi durumunda dogru ise dogru
calisan yerlestirilmis olur. Aym1 zamanda yetkinlik analizleri sonucu yetkinlikleri
artirmak i¢in egitimler verilebilir ve bu egitimler sayesinde is kollarinda verimlilik
artirilabilmektedir. IKY bir uygulamasi olan yetkinlik analizi, isletme igerisindeki en
iist yoneticiden en ast personele kadar, ne tiir islerle ugrastiklar1 ve ne yaptiklarindan
ziyade bu isi “’nasil”’ yaptiklarmma yonelik bir uygulamadir. Burada amag
personellerin kisisel yetkinliklerini ortaya ¢ikarmayi1 hedeflemektedir (Kurden, 2019,
s. 9).

Bilinmelidir ki her birey farkli kisisel becerilere ya da yeteneklere sahiptir.
Yetkinlik analizi firmada bulunan her bireyin kisisel becerisini, yetenegini ve
bilgisini ortaya c¢ikarmayir hedeflemektedir. Kisisel yetkinlikler dogal olarak her
farkli alan i¢in farkliliklar gosterebilmektedir. Yapilan yetkinlik analizlerinden sonra
yetkinlige dayali personel belirleme ve yerlestirme, yetkinlige dayali e§itim verilme
veya gelistirilme, yetkinlik agirlikli kariyer planlamalarin yapilmasi, yetkinlik
agirlikli personel yedeklenmesi, yetkinlik agirlikli ticretlendirmeye gidilmesi ve son
olarak yetkinlik agirlikli performans degerlendirmesi yapilabilmektedir (Bingol,

2013, s. 99).

Yetkinlik kelime anlamu itibari ile bir is ile ilgili tiim ya da bir¢ok gerekliligi
saglamak ve is ile ilgili eylemleri olmas1 gerektigi gibi yapmak diyebiliriz. Insanlar
dogas1 geregi farkli beceri ve yeteneklere sahiptirler. Her insan her iste basarili
olamayabilir. Bu gayet insan1 bir durumdur. Insanlarm yetkin olduklar1 ve basar
gosterebildikleri alanlar vardir. Yetkinlik analizinin amact kurum i¢inde calisacak is

gorenin yetkinlik alanlarimi belirleyerek yapabilecegi ve etkin olabilecegi en dogru
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ise yerlestirilmesini saglamak. Ya da yapilacak is ile ilgili az 6nemli olan yetkinlikler
is gorende bulunmuyor ise egitim ile yetkinlik artirma yoluna gidilmektedir (Purtas,

2020, 5. 13).
1.4.4. Is Goren Bulma ve Secme

IKY uygulamalarinin belki de en 6nemli uygulamasi is goren bulma ve
secmedir. IKY isletme icerisinde bosalan kadrolar ya da yeni agilan kadrolar i¢in ¢ok
kisa siirede is goren bulmalar1 gerekmektedir. Ciinkii bosalan kadro demek var olan
bir sistemin bozulmaya baslamasi demektir. Ayni zaman da tek amag¢ bosalan
kadroya hemen is goren bulmak degildir. Asil amag¢ dogru is i¢in dogru is goreni
bulmaktir. Ciinkii segilen is géren yapmakla sorumlu oldugu isi beceremez ise biiyilik
maliyetler dogabilmektedir. Bundan dolay1 is goren segcme ve bulma uygulamasi ¢cok
kapsamli olup riske girmeden dogru is i¢in dogru is goreni bulmay1 amag¢lamaktadir.
Is géren bulma ve segme uygulamasi yukarida da belirtildigi gibi ¢ok kapsamlidir.
Bu uygulamanin is géren bulma ve segmede belirledigi baz1 yontemler vardir. IKY
tim uygulamalarinin hedefledigi amag, insan giiclinlin en verimli sekilde
kullanilmasina yoneliktir. Is gdren bulma ve segme ise bu siiregte ¢ok daha 6nemli
bir konumdadir. Ciinkii isletme igerisine ilk adim bu uygulamadan ge¢mektedir. Bu
nedenle dogru is goreni bulmak biiyiik dnem tagimaktadir. Is géren bulma ve segme
iki sekilde olmaktadir. Birincisi i¢ kaynaklardir; I¢ kaynaklarda is goren temini,
kurum iginde yiikselme(terfi) ve kurumlar aras1 gecis ile olmaktadir. Ikinci ise dis
kaynak kullanimidir. Dig kaynak kullanimi ise; duyurular, dogrudan basvuru veya
C.V gonderme, aracilarla bagvuru, is kurumu, ozel istihdam biirolar, egitim
kuruluglar, 6ziirli ve eski yiikiimliiler, is goren tagseronlugu, internet siteleri ve diger

kaynaklar olarak siralanabilmektedir (Sabuncuoglu, 2018, s. 118).

Is goren bulma ve se¢me i¢in IKY en 6nemli uygulamalarindan biridir. Her
calisan isletmenin devamlilig1 i¢in degerlidir. Bu dogrultuda is analizlerinin ve is
taniminin i goren bulma ve se¢me i¢in dnem derecesi yiiksektir. Daha dncesinde
yapilmis olan is analizlerinin ve is tanimlarinin sonuglart dogrultusunda hareket
edilir ve ig tamiminda gegen gereklilikler is goren bulma ve se¢me siirecinde

adaylarda aranir. Dogru ise dogru calisan yerlestirildigi takdirde isletme belirledigi
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hedeflere ulasim konusunda ¢ok daha kolay yol kat edilebilecektir (Tonus Z. , 2006,
s. 24).

Is gdren bulma ve se¢me isletmeler igin biiyiik 5nem tasir. Degisen diinya ve
teknolojinin ilerlemesiyle her gecen giin yapilan islerin verimliligini artirabilme
adina yeni materyaller ve makinalar {retilmektedir. Her ne kadar teknolojinin
isletmelerin verimliligini artirma yoniinde biiyiik faydalar sagliyor olsa da isletmeler
nitelikli is gorenler ile galismak durumundadirlar. insan giicii isletmeler i¢in her
zaman bir gereklilik olarak kalacaktir. Teknolojinin gecen her giin gelisimiyle ve
c¢ikan yeni teknolojik iirlinlerin isletmeye saglayacagi faydalar biiyiik olur. Bu durum
isletmeler icin nitelik ve nicelik bakimindan en uygun is goreni se¢cme ve ise
yerlestirmesini gerekli kilacaktir. Is gdren bulma ve se¢me uygulamasi, is gdrenlerin
secimlerini daha saglikli yapabilmeleri i¢in belirlenmis sistemsel bir siirece ihtiyag
duyulacaktir. Oncelikle is goren ihtiyacinin hangi isler i¢in oldugu belirlenir ve bu
isler i¢in gereklilikler netlestirilir. Ne is yapilacagini bilmez iseniz isi yapacak is
goreni dogru segemezsiniz. Is gdren bulma ve se¢gme uygulamasi is géren bulma ve
segmede iki farkli yola bagvurmaktadir. Birincisi bosalan pozisyon i¢in kurum
icerisinden is goren yerlestirme yoludur. Bir digeri ise gerekli is gdorenlerin kurum

disindan ise yerlestirme yoludur(Benli ve Sahin, 2004, s. 117).
Is goren secme teknikleri

Is goren bulma ve se¢me uygulamasi bilyilk énem ve deger tasidigindan
dolay1 is goren bulma ve segmede bazi teknikler kullanilmaktadir. Elbette yine amag
dogru is icin dogru is goreni segmek ve isletme drgiit yapisina zarar getirmemektir. Is
goren segme tekniklerini siralayacak olursak; is tanimi formu, O6n goriisme ve
basvuru formu, psikoteknik inceleme, is goriismesi, referans arastirmasi, ise alim
karari, teklif verme, saglik kontrolii ve son olarak ise yerlestirme islemiyle sona
ermig olur. Yukarida belirtilen siralamanin her bir siireci kendi igerisinde dnemli
teknik ve testler icermektedir. Is gdren bulma ve segme uygulamasinin ne kadar
kapsamli ve 6nemli oldugunu is goren se¢cme tekniklerini inceledigimizde anlamak

miimkiindiir(Demirel ve Yasarsoy, 2018 s. 5).
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1.4.5. Egitim Yonetimi

Egitimin 6nemi gegmiste oldugu gibi gliniimiizde ve gelecekte de 6nemini her
zaman koruyacaktir. Bir seyleri basarabilmek i¢in Oncelikle basarmak i¢in neler
gereklidir bilinmesi gerekir. Bilinmedigi durumlarda yapilacak her eylem hata ile
sonuclanir ve bazen geri déniisii olmayan hatalar ile de sonuglanabilir. IKY is goreni
ise yerlestirme asamasinda ilk olarak yapilacak isin tiim gerekliliklerini ve
ozelliklerini farkl1 egitim teknikleriyle is gdrene egitim verilir. Is gdrenler ¢alismaya
basladiklarinda egitimleri sonlanmaz. Yapilan yetkinlik analizleri ve performans
degerlemeleri sonucunda da egitim ihtiyact oldugu takdirde yine egitim ihtiyaci
karsilanmaktadir. Degisen teknoloji ile dogan egitim ihtiyac1 egitim ydnetimi
sayesinde karsilanir. Kullanilacak tiim materyallerin veya ihtiyac duyulacak
malzemelerin kullanim1 bilindigi takdirde fayda saglanabilir. Yapilan tim isler en

dogru yol ile yapildig1 zaman fayda saglanabilecektir(Zaim ve Polat, 2013, s. 40).

Gecmisten gilinlimiize egitim her zaman biiyilk onem tagimistir. Egitim
demek, bilmek demek, var olani isleyebilmek, diizenleyebilmek ve dogru sonuca
ulasabilmek demektir. Insan kaynaklarmin bir diger uygulamasi olan egitim ydnetimi
de isgletme biinyesindeki is gorenlerin egitimini saglamak ve verdigi egitim
karsiliginda isletmenin karliligini artirma ve is gorenlerin is giiclinden en verimli
sekilde yararlanmay1 amaglamaktadir. Tabi oncelikle is gorenlerin egitim ihtiyacin
belirlemek ve ne tiir egitim ile i gorenlerin egitiminin karsilanacagini belirlemek en

dogru hareket olacaktir (Bingdl, 2013, s. 280).

Gelisen teknolojilerin etkisiyle siirekli degisen bir diinya ile kars1 karsiyayiz,
yeni makinalarin, yeni materyallerin ortaya ¢ikmasi gibi durumlar firmalar1 biiyiik
oranda etkilemektedir. Ciinkii gelisen teknolojiye ayak uyduramayan firmalar
rakiplerine kars1 gii¢siiz duruma diismektedirler. Hi¢bir kurum bdyle bir durum ile
kars1 karsiya kalmak istemez bundan dolay1 gelisen diinya ile yeni teknolojileri takip
eder ve gereken egitimi is gorenlerinden eksik etmemesi gerekir. Bakildigi zaman
verimliligin en 1yi yolu isi en maliyetsiz ve en hizli sekilde liretmektir. Dogru is
cikarabilmek ise egitimden geg¢mektedir. Kisaca egitimin temel amaclarindan

bahsedecek olursak; sosyal insancil amacglar ve ekonomik amaglar olarak ikiye
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ayrilmaktadir. Egitimde izlenen ilkeler ise; siirekli egitim, etkin katilim, egitimde

firsat esitligi ve son olarak egitimcilerin egitimidir (Sabuncuoglu, 2018, s. 161).
1.4.5.1. Egitim ihtiyacinin Belirlenmesi

Egitim is gorenlerin kurum igerisindeki sorumluluklarin1 ve {istlendikleri
isleri daha etkin yapabilmeleri igin gereklidir. Is gorenlere saglanacak egitimlerin
karsiligin1 alabilmek ve verimliligi artirabilmek i¢in dogru egitimin dogru is
gorenlere verilmesi gerekir. Kurum igerisinde verilecek egitimler belirlenmeden 6nce
egitim ihtiyacglariin ve hangi egitim tiiriiniin etkili olabilecegi belirlenmis olmalidir.
IKY uygulamalarindan olan is analizi, yetkinlik analizi ve performans degerleme is
degerlemenin sonuglarina gore egitim ihtiyaglar1 belirlenebilmektedir. Yapilan is
analizinden sonra igin gereklilikleri is i¢in kullanilacak makine, ihtiya¢ duyulacak
malzemeler ve materyaller belirlenmis olacaktir. Yapilacak olan isin daha etkili
yapilabilmesi ve kullanilacak makine, materyallerin kullanim ydntemlerini
belirledikten sonra egitim ihtiyaci belirlenmis olur. Performans degerleme ve is
degerlemeden sonra egitim ihtiyaci belirlenmektedir. Yetkinlik analizinden sonra is
icin gerekli istenilen yetkinlikler belirlenerek yetkinlikleri artirmaya yonelik egitim
ihtiyaglar1 belirlenebilecektir. Egitimler yoOntemlerine goére maliyetleri yiiksek
olabilmektedir. Istenmeyen maliyetler ile karsilasmamak icin egitim ihtiyaclar1 net
olarak bilinmesi ve egitim ihtiyacinin giderilebilmesi adina en dogru yontem

se¢ilmelidir (Yilmaz, 2018, s. 41).
1.4.5.2. Egitim yontemleri

Kurum igerisinde verilecek egitimlerin etkili olabilmesi icin verilecek
egitimlerin yontemleri onemlidir. Egitim yontemleri maliyetleri agisindan farklilik
gostermektedirler. Tiim isler icin ayn1 egitim yontemi secilmesi hatali olacaktir. Is
icin tiim gerekliler belirlenerek en dogru yontem secilmesi gereklidir. Aksi durumda
verilen egitimlerin bir verimliligi olmayacak ve istenmeyen bir maliyet ile karsi
karstya kalinacaktir. Saglayacagi faydalara istinaden birgok farkli egitim ydntemi
bulunur. Egitim yontemleri i¢in is bas1 egitim, is dis1 egitim ve teknolojik destekli
egitim olacak sekilde yontemler bulunur. Is bas1 egitim ydntemlerinin bircok yontemi
bulunmaktadir. Burada amag is gorenleri yapacaklari islerler ile tanistirarak verilecek

egitimlerin ¢cok daha etkili olmasimni saglamaktir. Is basi egitim ydntemleri icin; Ise
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alistirma(oryantasyon) egitimi, yonetici gozetiminde egitim, formen araciligi ile
egitim, Gosteri (Demonstrasyon) yoluyla egitim, staj yoluyla egitim ve ekip
caligmalarina katilim yoluyla egitim yontemleri 6rnek gosterilebilir (Yilmaz, 2018, s.

45).

Is dis1 egitim ydntemi kurumun disinda saglanan egitim yontemlerini
kapsamaktadir. Is dis1 egitim teknikleri oldukca fazladir. Is dis1 egitimlerin amaci
katilimcilara bilgi becerilerini artirmaya ve kisisel gelisimlerine fayda saglamaya
yonelik yapilan egitimlerdir. Is dis1 egitim yontemleri igin; Kurslar, seminerler,
konferanslar, rol oynama yontemi, T. Grup yontemi(duyarlik egitimi), 6érnek olay
yontemi, isletme oyunu yontemi Ornek gosterilebilir. Teknolojik destekli egitim
yontemleri maliyetleri daha uygun olan giinlimiiziin 6nemli egitim ydntemlerinden
biridir. Glinlimiizde, bulasict korana hastaliginin varligr yiiziinden ¢ok kiymet
kazanmistir. Teknolojik destekli egitim i¢in; Uzaktan egitim, bilgisayar destekli

egitim ve multimedya egitim 6rnek gosterilebilir (Sabuncuoglu, 2018, s. 186).

1.4.6. Kariyer Yonetimi

IKY uygulamalarindan bir digeri ise kariyer ydnetimidir. Bu uygulamanin
varlig1 isletme icerisinde bulunan ig gorenlerin kendi is hatlarin1 olusturabilme ve bu
dogrultuda hareket ederek ¢ok daha istekli ve kendi is hattinda ¢cok daha giiclii bir
sekilde ilerlemesini saglamaktir. Is gorenler kariyer yonetimi uygulamasi sayesinde
kendi sevdikleri ve daha ¢ok yonelim duyduklar1 pozisyona gegislerini saglamak ve

cok daha verim saglayabilmektedirler(Demirel ve Yasarsoy, 2018, s. 3).

Elbette hedef yine insan kaynagindan en etkili sekilde yararlanmaktir. Bunun
yaninda is gorene firsat sunularak kendi kisisel gelisimine katki saglamaya yardimci
da olmaktadir. IKY uygulamalari sadece isletme karliligini diisiinmeyip ayni
zamanda is gorenler icin firsatlar {irettigini gdrmek miimkiindiir. Is gorenlerin kendi
bireysel islerine olan baghliklarini ve is gorenlerin is giicii verimliligini dogal olarak

artiracaktir (Bingo6l, 2013, s. 327).

IKY insan giiciinden en verimli sekilde faydalanirken ayni zamanda is
gorenlere firsatlar sunmaktadir. insan yapisi geregi calistigi kurumda edindigi

deneyimlerden dolay1 kurum icinde yiikselmek, daha giizel bir yetki ve maasa sahip
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olmak ister. IKY isletmede olusan is goren ihtiyacina gére kurum icinde de is gdren
se¢cme yoluna gidebilmektedir. Tam bu asamada is gorenlerin kurum i¢inde yiikselme
yollar1 agilmaktadir. Kariyer yonetimi burada kurum iginde is goren alarak yeni is
goren bulma maliyetinden tasarruf etmis olup ayni1 zamanda kurum i¢inde c¢alisan is

gorenlere firsatlar sunmaktadir (Deniz & Unal, 2007, s. 104).
1.4.7. Performans Degerleme Is degerleme

IKY uygulamalarinda bir digeri ise performans degerleme ve is degerlemedir.
Bu uygulama sayesinde her bireyin yaptigi isin istenilen uygunluk ve amaca gore
yapilip yapilmamasidir. Is gérenlerin kisisel performanslarmin, yaptiklari islerdeki
performanslar1 gorebilmek ve performanslarini artirmak istenmektedir. Performans
degerlenmesinin sonucunda da oOdiillendirmeye gidilerek is gorenlerin motive
edilmesi saglanir veya istenilen performans sergilenmemisse gerekirse yatay gecis
saglanmasini olusturmak ya da egitim vererek performans gelistirilmek asil hedeftir

(Yilmaz, 2018, s. 14).

Performans degerleme ve is degerleme isletme biinyesinde calisan tiim is
gorenlerin tam kapsamli olarak verimliligi belirlemeye yonelik olusturulan bir
stirectir. Burada amag her is gorenin igletmeye saglayacagi fayday: en iist seviyeye
cikarmaktir. Performans degerleme ve is degerlemenin dogru yapilmis olmasi biiyiik
onem tasir. Cilinkii yapilan degerleme sonucuna istinaden farkli aksiyonlar
almaktadir. Ornegin performansi diisiik sonuclanan bir is goren igin; egitim ihtiyaci
belirlenebilir, is gelistirme veya rotasyon saglanabilir ya da isten ayrilma kararlarinda
belirleyici olabilmektedir. Performansi istenilen diizeyde veya yiiksek sonuglanan bir
is goren i¢in; performansin devamliligini saglamak adina maas artirnrmi veya
odiillendirmeler yapilmasi ya da kurum i¢inde yiikselme yoluna gidilmesi 6rnek

gosterilebilir(Bayraktaroglu vd., 2015, s. 119).
Is degerleme

Is degerleme, isletme biinyesinde yapilan tiim islerin énem derecesinin
belirlenmesine yonelik yapilan bir degerleme sistemidir. Burada amag islerin 6nem
derecesini belirleyerek yapilacak isler 6nem derecesine gore takibi saglanir ve islerin
onem derecelerine gore iicretlendirme saglanir. Performans degerleme ve is

degerleme her acidan isletme igin gereklidir. IKYY isgiiciinden en verimli sekilde
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fayda saglama amaci ile Ortiismektedir. Ayn1 zamanda performans ve is degerleme
sonucunda ortaya c¢ikan sonuglar; ilicret-maas yOnetiminde, egitim ihtiyacinin
belirlenmesinde, kariyer ve terfi yoOnetiminde, rotasyon is gelistirme ve is
zenginlestirmede ve son olarak isten ayrilma kararlarinda da kullanilabilmektedir

(Bingol, 2013, s. 424).

Buradaki amag isletme igerisinde bulunan biitiin islerin 6nem ve zorluk
derecesine gore, bir takim yoOntemlerle siralayarak is i¢in asil gereken
ticretlendirmeyi saglamaktir. Bu uygulamadaki amag¢ oOrgiit icerisinde olast bir
catigma ortaminin Oniine gegmek ve iicretlendirmede adil bir yaklagim saglayarak

oOrgiitlin iglerine bagliligini en st seviyede tutmaktir.
1.4.8. Ucret Yonetimi

Isletmelerin kuruluslarindan ¢ok daha &ncesinden beri insanlar, bedensel veya
zihinsel olarak verdikleri emeklerinin karsiligini almak istemistir. Bir is goéren
bulundugu orgiitte verdigi ¢abanin karsiliginda, ¢abasina oranla emeginin karsiligini
almak ister. Ucret yonetimi geg¢misten giiniimiize karmasik bir duruma sahiptir.
Ciinkii iicretlendirmede her zaman emege karsi verilen iicret tartisma konusu
olabilmistir. IKY olan bu uygulama iicret karistkligini en aza indirmek ve
ticretlendirme yapilirken gercek {icreti belirlemeye yonelik bazi ilkelere uymaktadir.
Bu ilkeler; esitlik ilkesi, dengeli iicret ilkesi, cari licrete uygunluk ilkesi, yiikselme ile
orantil1 ticret ilkesi, biitlinliik ilkesi, nesnellik ilkesi ve son olarak aciklik ilkesidir.
Ilkelere uymanin yam sira insan kaynaklar1 uygulamalari olan, is tanimu, is analizi,
performans degerleme ve is degerleme sonuclarinin etkisiyle ¢ok daha adil bir

ticretlendirmeye gitmek asil hedeftir (Balta, 2007, s. 6).

IKY en énemli uygulamalarindan bir digeri ise {icret ydnetimidir. Isletmeler
belirledikleri hedefler dogrultusunda ilerlerken is gorenlerin emeklerine ihtiyag
duyarlar. Ortaya koyulan her emegin bir karsihigi olmasi gereklidir. Ucret
yonetiminin amaci ig gorenlerin iicretlendirmelerini yaparken olabildigince tasarruf
etmek ve ayni zamanda is gérenin emeginin karsiligini tam olarak belirleyebilmektir.
Ucret ydnetiminin énemi biiyiiktiir. Ucret yonetimi ayn1 zamanda diger uygulamalar
gibi stratejik bir siiregtir. Ucret yonetiminin kararlari kariyer firsatlari sunma

acisindan dnemlidir. Ornegin belirledigi strateji ile nitelikli is goren cekme, orgiit
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icinde motivasyon artirma ve sirket igerisindeki is gorenlerin devamliligini

saglanmaktadir (Okakin, 2008, s. 3-4).
1.4.9. is Saghg ve Is Giivenligi

IKY aymi zamanda is gorenlere saglikli bir is ortami sunmak zorundadir. Is
gorenlerin ¢aligma ortamlar1 standartlara uygun olmalidir. Olusabilecek en ufak is
kazalar1 hesaplanarak gerekli onlemler alinir. Is gorenler is basi yapmadan 6nce daha
saglikli ve kendilerini risklerden koruyabilmeleri i¢in is sagligr ve is giivenligi
egitimleri verilmektedir. Amag¢ Once yasam giivenligini saglamaktir. Bir ig goren
calisip hayatin1 idame etme zorunda olabilir fakat bu bulundugu ortamin risklerine ve
sagliksiz ig sartlarina maruz kalacagi anlamina gelmez. IKY her seyden once is
saglin1 Oonemser gerekli is ortamini en uygun standartlarina goére diizenler ve
yapilacak islerin olusturabilecegi riskler hesaplanip onlemler alinir. Is gorenler
saglikli ve riskleri en aza indirgemis bir ortamda calismak isterler. IKY saglikli
ortam1 sunarak is gorenlerin motivasyonunu yiikseltir ve daha verimli ¢alismalarina

olanak saglar(Karacan ve Erdogan, 2011, s. 104).
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IKINCi BOLUM
KURUMSALLASMA VE INSAN KAYNAKLARI UYGULAMALARI
2.1. KURUMSALLASMA TANIM

Isletmelerin bagimsiz olarak onceden belirlenmis kural ve standartlara uygun
olarak verimliligi kar oranini en yiiksek seviyede tutmayi basarabilme anlayisina
kurumsallik denir. Kurumsallik bir kurumun biinyesinde tiim ¢aligma standartlarinin
ve isleyis sekillerinin tek bir diizende ilerlemesidir. Yapilacak her eylemin daha 6nce
belirlenmis standartlar ve kurallara uygun haliyle belirlenme durumudur. Belirlenen
hedeflere ulasma yolunda tiim gereklilikler belirlenir ve izlenecek en dogru yol
secilir. Belirlenen bu yolda tim kurum ve kurum bireyleri belirlenen standartlara
gore hareket eder. Burada amag olusabilecek tiim engellerin 6niine gegmek ve tek bir
diizende hareket ederek belirlenen hedeflere stratejik olarak planli bir sekilde
ilerlemektir. Is hacmi yiiksek olan isletmeler i¢in kurumsallik 6nemlidir. Isletme
devamliligin1 saglayabilmek ve belirlenen hedeflere daha kolay ulagsmanin yolu bir
stratejik plan ve belirlenmis olan standartlar gereklidir. Genel olarak kurumsallik
isletmelerin hedeflerine ulagsma yolunda belirlenmis stratejik planlarla ilerlemesi ve
belirlenmis standartlara kurumun tiim tyelerince uyum saglanarak devamliligini
saglamas1 ve tlim siireclerin organizasyonel bir yonetim anlayisiyla ele alinmasi ve
hareket etmesidir. Kurumsallik igletme icerisindeki tiim siireclerin bir biitiin olarak

belirlenen hedeflere ilerleme ¢abasidir(Akkus ve Bilen, 2020, s. 42).
2.2. KURUMSALLASMADA VERIMLILIK

Kurumsal verimliligi aciklamadan once verimlilik kelime kavramim
anlayabilmek gerekir. Verimlilik, ortaya koyulan en az emekle sonuglanan biiyiik
fayda diyebiliriz. Farkli bir sekilde agiklayacak olursak diizenli ve sabit saglanan
fayday1 az bir maliyetle ¢ok daha yiikseltmeye verimlilik denir(Yiik¢ii ve Atagan,
2009, s. 4).

Isletmeler yeteri diizeyde kurumsalligin gerekliliklerini sagladigi taktirde
kurumsalligin getirecegi verimliligi net olarak gorebileceklerdir. Kurum igin
belirlenen standartlar ve organizasyonel yonetim sistemi olustugunda verimlilik
istenilen diizeyde saglanabilecektir. Isletmeler daha fazla kazang saglamak igin bir

takim yollara bagvururlar. Kurumsallagma bu yollarin en dogrusu olacaktir. Cilinkii
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tim eylemeler kurumsalligin gerektirdigi sartlar ile gerceklestirilecektir(Cegen ve

Giiney, 2019, s. 4).

Isletmeler igin kurumsal verimliligin ne derece éneme sahip oldugunu daha
once yukarida deginmistik. Isletmeler igin ¢ok biiyiik bir énem tasiyan kurumsal
verimliligi elde etme siirecinde isletme igerisinden ve isletme disarisindan olmak
tizere verimliligi etkileyen bircok faktoér bulunmaktadir. Kurumsal verimliligi etki
eden bu faktorler bazen isletmenin hayat seyrini degistirebilmektedir. Isletmeler
verimliligi kotii etki edebilecek faktorleri belirleyerek, miicadele etmelidir. Ama
bazen kimsenin fark edemedigi fakat var olan etkilerde bulunabilmektedir. Tam
anlamiyla isletmeninin verimliligine etki eden faktorleri bulmak kolay degildir.
Isletmeler yapisal ve amag farkliliklarindan 6tiirii kurumsal verimliligi etkileyen

faktorler degisebilmektedir (Tokyiiz, 2019, s. 11).

Kurumsal verimliligi aciklamadan 6nce kurumsal olma ve kurumsallagma
nedir sorusuna cevap bulmak gerekir. Bir¢cok isletme kurulusundan itibaren her
zaman yiikselmeyi ve gelismeyi hedeflemektedir. Islemeler kurulduktan sonra belli
bir slire biiylime ve gelisme gosterebilmektedir ama ¢ok daha ileri seviyelere gelme
isteklerinin olmasina ragmen bir noktada duraklamaktadirlar. Ozellikle KOBI(Kiigiik
ve Orta Biiyiikliikteki Isletmeler) ve aile isletmeleri bu sorunu yasadiklari
goriilebilmektedir. Bunun bir¢ok nedeni olabilmektedir. Aile isletmelerinden 6rnek
vermek gerekirse, genelde isletme biiyiidiikge acilan yeni pozisyonlara, alanlarinda
uzman is gorenler yerlestirmek yerine aile bireylerinden birilerini yerlestirmeleri
gosterilebilir. Ya da girisimci ayn1 zamanda kendini yonetici olarak atamasi da drnek
verilebilir ¢iinkii bir kisi girisimci olabilir ama ayn1 zamanda yonetici olamaz ya da
yoneticilik niteliklerine ve bilgisine sahip olamaz. Bu ve bunun gibi bir¢ok 6rnek

kurumsalliga engel olan sebeplerdir (Celebi, 2012, s. 176).

Kurumsallik, bireysel inanglardan uzak olarak bir kurulusun, Onceden
belirlenmis ve kabul gérmiis kurallara, prosediirlere, standartlara uymasi ve siirekli
degisen ¢evre ve dis kosullarin takibini saglayan sistemlerin kurulmasini saglamasi,
gelismelere paralel olarak orgiitsel ve yonetimsel yapisini belirlemesi, orgiitsel olarak

iletisim ve is yapma yoOntemlerini geleneksel hale getirmesi, degisen diinya ile
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bunlarin giincellesmesinin saglanmasi ve bu sayede diger rakip kuruluslardan farkl

olarak misyon, gii¢ ve deger sahibi olunmasidir(Yazicioglu ve Kog, 2009, 5.499).

Kurumsal verimlilik, belli standart, sartlar ve kurallara uygun olarak hareket
eden, kendi amag¢ ve hedeflerine ulasma yolunda gereken standartlara, ihtiyac
duyulan sartlara, kurallara organisazyonel olarak uyum gosteren isletmelerin,
emeklerinin karsiligi olarak elde ettikleri sonuclardir(Yiicel ve Ozkalan, 2012,

5.250).

Kurumsal verimlilige etki edebilecek faktorleri siralayacak olursak bunlar i¢
etkenler ve dis etkenler olmak iizere ikiye ayrilir. ¢ etkenler icin; iiriin, insan,
calisma yoOntemleri, yonetim bicimleri, teknoloji, makine ve techizat faktorleri
sayilabilmektedir. D1s etkenler i¢in; ekonomi, niifus ve sosyal yap1, insan giicii, arazi,

enerji, politika, hammadde gibi faktorler sayilabilmektedir.

Kurumsal verimliligi artirmak adina isletmelerin izledigi bazi1 yontemler de

bulunmaktadir. Bunlardan bazilari;

e lleri seviye teknolojiden faydalanmak

e Yeterli hammadde saglamak

e Olusan fire ve hurdalar1 azaltmak

e Isletmenin her biriminde ergonomik seviyeye ulasmak
e Diizenli bakim yapilmasini saglamak

e Makinelesmeyi artirmaktir.
2.3. KURUMSALASMANIN ONEMIi

Elbette isletmeler kurulus sebeplerinden en 6nemlisi kar elde edebilmektir.
Isletmeler, girdi maliyetlerini en aza indirmek ve {irettikleri iiriinii en karli sekilde
pazara sunarak verimliligi artirma cabasi igerisindedirler. Ama asil verimliligi
artirmanin yolu organizasyonel olarak hareket etmektir. Kurumsal sirketler sistemsel
olarak hareket eder ve profesyonel bir sekilde isletmelerin her fonksiyonuna etki
ederek verimlilik saglamaktadir ve verimliligi saglama c¢alismalar1 yapmaktadir.
Isletmeler igin hayati 6neme sahip olan kar etme ve dmriinii siirdiirme acisindan
bakildiginda kurumsal verimliligin 6nemi anlagilmaktadir. Higbir isletme zarar

etmeyi veya Omriiniin sonlanmasini istemez (Apaydin, 2008, s. 122).
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Burada goriiliiyor ki kurumsal verimliligin 6nemini isletmeler ig¢in
tartisilamazdir. Profesyonelce hareket etmek, kural ve sartlara uyarak orgiitsel kiiltiir
olusturmak ve bu dogrultuda sistemsel olarak calismak kurumsal verimliligi
artirmaktadir. Isletmelerin asil kurulus hedefi olan kar faydasmni en iist seviyeye
cikarmak oldugundan kurumsal verimlilik biiylik 6nem tasimaktadir. Verimlilikte
artis oldugu zaman isletme yasam seyri uzamaktadir ve rakiplerine karsi giiglii

durumda olmaktadir (Bayer, 2005, s. 125).

Isletmelerin devamliliklarin1 saglayabilmesi adina kurumsalligin  dnemi
yadsinamayacak kadar biiyiiktiir. Kurumsallik kurum igindeki tiim eylemlerin
belirlenmis standartlara uygun bir sekilde ilerlemesi demektir. Kurumun istedigi
hedeflere ulasma c¢abasi i¢in daha Once stratejik olarak belirlenmis tiim
organizasyonel yapiya harfiyen uyulmasi gereklidir. Bir kurumun yasam seyrinde
devamlilik saglayabilmesi i¢in belirlenmis olan standartlar, kural ve kosullar olmasi
gereklidir. Daha sonrasinda bu dogrultuda ilerleyebilmek adina ¢aligsmalar istenilen

standartlara uygun sekilde ilerlemelidir (Kizanlikli, 2018, s. 834).

Kiiciik ve Orta Biiyiikliikteki Isletmeler(KOBI) de kurumsallasamamasi
sonucu istenilen hedefler dogrultusunda ilerleyememektedir ve bazen
sonlanabilmektedir. KOBI sirket kurulus ve biiylime donemlerinde kurumsallagsma
sorunu Yyasarlar. Belirlenen bir standart ve organizasyonel bir yonetim siireci
olmadig1 i¢in yetki alanlari, islerin akis1 ve tiim siirecler kurumsalliktan uzak bir
sekilde ilerler. Bu durum ise biiyiimegi ve istenilen hedeflere ulagsmada isleri
zorlastirmaktadir. Kurumun hayat seyrini devam ettirebilmesi ve biiyiimeyi daha
saglikli bir sekilde gergeklestirebilmesi i¢in organizasyonel bir yapinin ve
belirlenmis standartlara uygun hareket edilmesi gereklidir(Aylan ve Kog, 2018, s.
735).

Her kurum biinyesinde bir 6rgiit bulundurur. Kurumun igerisinde bulunan bu
orgiitlerin igerisinde birbirinden farkli gelenek ve goreneklere, farkli kiiltiirlere ve
duygu diisiincelere sahip is gorenler bulunur. Kurumsallik sayesinden olusacak bir
orgilit catismasmin Oniine gecilir. Kurumsallik her is goren i¢in esit is ortami ve
firsatlar sunar. Ozellikle ¢ok uluslu isletmelerde farkl kiiltiirdeki insanlarin birbiriyle

cok basarili bir sekilde aym kurumda calistiklart goriilmektedir. Kurumsalligin
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getirdigi standart ve organizasyonel yoOnetim sistemi sayesinde farkli gelenek ve
goriige sahip is gorenler sahip olduklart farkliliklarindan daha ¢ok sorumlu oldugu is

alaninda basarili olmay1 ve sorumlulugunu yerine getirmeyi hedefler(Halis ve Ay,

2017, s. 44).
2.4. 1S ANALIZI VE KURUMSALASMAYA

IKYY bir islevi yani uygulamasi olan is analizi ve is taniminin amaci isletme
icerisindeki var olan her isin ayr1 ayr1 Ozelliklerini, niteliklerini gerekliklerini
belirleyerek ve ortaya ¢ikan sonug¢ sayesinde her is i¢in is tanimi yapilarak yani bir
kimlik olusturmaktir. Insan kaynaklari uygulamasi olan bu uygulama kurumsal
verimlilige nasil etki edecek diye bakildiginda verimliligi artiracagini sdylemek
miimkiindiir. Kurumsallik ve kurumsal kimlige sahip olmak belli kural ve standartlar
dogrultusunda hareket etmektir. Is analizi yapildig1 zaman o is i¢in belirli bir standart
belirlenmis olur. Bu isin gereklilikleri bunlardir ve bu isi yapacak kisi bu gerekliklere
yani standartlara uymalidir. Is tanim ise belirlenen gereklilikleri, standartlari,
tanimlamis olur. Burudan hareketle en basit Ornekle is goren se¢me ve bulma
uygulamasina yardimci olarak gerekli is i¢in gerekli is goreni bulmaya yardimci olur.
Buradan da olast yanlis is goren yerlestirme maliyetinin Oniine gecilir ve aksine
alaninda uzman veya profesyonel bir i gorenle ile verimliligi ¢ok daha artiracagi
miimkiin olabilecektir. Sadece is gbren bulma ve se¢cme uygulamasina degil ayni
zamanda isletmenin diger birgok uygulamasma da yardimci olmaktadir. Is
degerleme, performans degerleme, egitim yonetimi, licret yonetimi, kariyer yonetimi
uygulamalarma da destek olmaktadir. Is analizi ve is tammi kurumsal verimlilige

olumlu etki ettigini sdylemek miimkiindiir(Unlii ve Bayraktar, 2017, s. 80).

Kurumsalligin gerektirdigi standartlara ulasma yolunda iKY uygulamalar
bliylik 6neme sahiptir. Evet amag kar ylizdesini en yiiksek seviyeye ¢ikarmaktir ama
bu slire¢ siradan veya dogaclama degildir. Ciinkii hi¢bir basar1 tesadiif degildir.
Insan kaynaklar1 uygulamalarinin her biri ayar1 ayri kendi igerisinde ydntemsel ve
sistemsel olarak hareket eder ve herhangi bir riske girmeden kuramsalligin
gerektirdigi standartlara ulasmaktadir. Ayn1 zamanda IKY uygulamalar1 birbirlerini

destekleyici niteliktedirler. Istenilen kar yiizdesine ulasmak igin ve verimliligi
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artirabilmek icin IKY uygulamalarini tiim birimlere yaymak ¢ok énemlidir (Apaydin,
20009, s. 6).

2.5. YETKINLIiK ANALIZi VE KURUMSALLASMA

Yetkinlik analizi uygulamasinin temel amaci isletme igerisinde bulunan her
bireyin kisisel yetkinliklerini yani bilgisini, becerisini ve yetenegini ortaya ¢ikararak,
is gorenlerin is giliclerinden en etkin bir sekilde yararlanmaktir. Kurumsal verimlilige
etki eden bir faktorde is gorenlerin yaptiklari islerde basarili sonuglar elde etmesidir.
Is gorenler yaptiklar islerde ne kadar basarili ise verimlilik o diizeyde artacak ve
isletmeye yansiyacaktir. Yetkinlik analizi ile elde edilen sonuglar yine diger insan
kaynaklar1 uygulamalarina etki etmektedir. Kariyer yonetim uygulamasinin iizerinde
durabilecegi bu uygulama is gorenlerin bilgi ve becerileri dogrultusunda hareket
etmelerini saglayacaktir. Kurumsalligin gerektirdigi organizasyonel yaklasim ve
sistemsel hareket etme dogrultusunda yetkinlik analizinin 6nemi biiyiiktiir. Is
gorenler beceri ve yatkinlik duyduklar1 alanlara yonlendirilip kurumsal verimliligi

artirmada olumlu sonuglar elde edebileceklerdir(Diizgiin ve Cetin, 2017, s. 501).

Her insanin kendi kisisel becerileri, yetenekleri veya yatkinliklar1 vardir.
Insanlar becerikli oldugu alanlarda calistiklari vakit verimliligi artacaktir. Zaten
isletmelerin istedikleri de tam olarak budur. Is gorenin yetkinliklerini ortaya
cikarmak ve bunun sonuncunda da verim saglayabilecegi ise yonlendirmek
hedeflenmektedir. Bu uygulama ayni zamanda is gorenlerin motive edilmesini
saglamak, isveren ve is goren arasinda bag olusturabilmektedir. Kurumsal verimliligi
artirmanin yolu, elbette ki is gorenleri bir i¢ miisteri olarak gorebilmek ve bu
dogrultuda is gorenlere gerekli olan Onemi verip Orgiitiin ise baglhilhigint yiiksek
tutmaktir. Orgiit ise baglilig ve is gdren memnuniyeti isletmenin kurumsal

verimliligini artiracak biiytlik bir etkendir (Apaydin, 2008, s. 8).
2.6. IS GOREN BULMA VE KURUMSALLASMA

Is goren bulma ve segme uygulamasi kurumsallasmaya etki edebilecek en
onemli uygulamadir. Gerekli yontem ve bilgiler dogrultusunda hareket eden bu
uygulamanin 6nemsiz goriilmesi ya da gereken 6neminin verilmemesi durumunda
isletmeye cok biiylik maliyetler ¢ikarabilmektedir. S0yle ki bosalan kadro ve ya yeni

acillan bir kadroya, isin gerekliklerini ve niteliklerini tasimayan bir is goren
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yerlestirme durumunda isletme icin biiyiik bir maliyet dogabilmektedir(Unlii ve

Bayraktar, 2017, s. 184).

Higbir isletme zarar etmek istemez ve eger bu isletme kurumsal olma
asamasinda veya kurumsal bir sirket ise is goren bulma ve se¢me uygulamasina
gereken onemi vermelidir. Isletmelerin en ©n &nemli kaynagmi insan
olusturmaktadir. Yukarida da deginildigi iizere is goéren bulma ve se¢me uygulamasi
isletme i¢in is gorenleri temin etme konusunda gerekli yontem ve stratejiler ile
hareket etmektedir. Bu yontemler icerisinde is gorenler, baz1 goriisme ¢esitlerine ve
farkl: testlere tabi tutularak ise alinmaktadir. Tabi her ne kadar yontem ve stratejiler
ile hareket edilirse edilsin insan1 tanimak kolay degildir. Ciinkii is basvurusu ile
gelen kisi istenilen pozisyon i¢in kendini farkli tanitabilir ve yanlis sonuglar
dogmasina sebebiyet verebilir. Is gdren bulma ve se¢me uygulamasinin dogru
sonuclar elde edebilmesi i¢in isletmeler tarafindan gereken 6nem verilmelidir. Dogru
is goren se¢imi sayesinde kurumsallasmaya fayda saglanacaktir(Pelit ve Ak, 2018, s.

41).

Kurumsal isletmeler daha oncede deginildigi lizere belli bir 6rgiit yapisi
bulunan, organizasyonel hareket eden, belli kural ve standartlara sahip isletmeler
oldugundan, var olan sistemi korumak adina is géren bulma ve se¢gme uygulamasinin
gerekliligi 6nemlidir. Bu uygulamanin kurumsal verimlilige etkisi is gdren bulma ve
segme uygulamasmin igletme i¢cin ne kadar O6nemli olduguyla alakalidir. Bazi
kurumsal isletmeler IKY is goéren bulma ve segme uygulamasi i¢in farkli bir birim
olusturmaktadir. Kurumsallasma adma isletmeler is goéren bulma ve se¢me
uygulamasina gereken Onem verildigi takdirde olumlu etki ama gereken Onem

verilmez ise olumsuz etki ile sonuglanacaktir(Diizgiin ve Cetin, 2017, 5.499).
2.7. EGITIM YONETIMi VE KURUMSALLASMA

Kurumsallagmaya etki edebilecek bir diger yontem ise egitimindir. Daha 6nce
gerceklestirilmis olan IKY uygulamalari olan is analizi, performans degerlemesi ve
yetkinlik analizlerinin sonucu ortaya ¢ikan egitim ihtiyacini gidermek is gorenlerin

egitimlerinin saglanmasiyla ¢ok daha verimli ¢alismasina olanak sunulmaktadir.

Kurumsal isletmeler ayn1 zamanda igletme ¢evresiyle paralel olarak hareket

etmek zorundadirlar. Gelisen teknolojiye ayak uydurabilmelidirler ve yeni ¢ikan,
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ayni zamanda c¢ok verimli olacag disiiniilen makine, materyal veya bilgi
sistemlerine sahip olmalar1 gerekmektedirler. Eger yeni bir iiriine sahip olmaniz ve
bunu etkin bir sekilde kullanmaniz gerekiyorsa beraberinde egitim ihtiyaci da
dogacaktir. Bu dogan egitim ihtiyact da IKY uygulamasi olan egitim yonetimi

sayesinde giderilebilecektir (Sabuncuoglu, 2018, s. 177).

Egitim yoOnetimi uygulamasi ¢ok kapsamli olup hem isletme igerisinde
olusacak egitim ihtiyacin1 gidermek hem de isletme disinda olusan gerekliliklere
ayak uydurabilmeyi saglamaktadir. Bazen de isletme cevresinden gelen bir faktor
isletme yapisii tamamini etkileyebilmektedir. Ornek vermek gerekirse gelisen
teknoloji ile diinya siirekli yeni gelismelerle karsimiza ¢ikmaktadir. Gelistirilmis olan
bir otomasyon sistemini diisiinelim. Bir kurulus olarak bu sistemi kullanmay1
basarsaniz sizler, verimlilik olarak biiyiilk oranda ilerleme saglayacaksiniz ama bu
otomasyon sistemini is gorenlere Ggretebilmek ve yeni sisteme gegebilmek icin
kesinlikle egitime ihtiya¢ duyulacaktir. Bu 6rnek ile IKY uygulamasi olan egitim
yonetiminin kurumsallagsmaya olan olumlu etkisi s6z konusu olabilmektedir(Unlii ve

Bayraktar, 2017, s.83).

Gergek diizeyde kurumsallasmis isletmeler egitim yonetimi uygulamasina
biiylik oranda yatirim yapmaktadirlar. Ciinkii egitim giicliniin 6nemine varmislardir.
Genel olarak bakildigi zaman bir¢ok sey hatta hemen hemen her sey egitim ile
baslamaktadir. Egitimi her birime yaymak ve gereken onemi vermek iki biiyiik
avantaj getirecektir. En biiyilik avantaj her zaman kalifiye eleman ile beraber hareket
etmek diger biiylik avantaj ise bu elemanlarin yapabilecekleri isleri bilingli ve ¢ok

daha verimli yapma olanag1 saglayacaktir(Demirel ve Yasarsoy, 2018, s. 10).

IKY uygulamasi olan egitim ydnetiminin iki énemli amac1 bulunmaktadir.
Birincisi ekonomik amaglar, ikincisi ise sosyo-insancil amaglardir. Ekonomik
amaglar is goren bilgi ve becerisini ylikseltme ve gerekli temel bilgilerin gereksinimi
giderilerek is giicii verimliligi artirmayr hedeflemektedir. Is gorenlere is bilgisi ve
gereksinimleri aktarilirken aynm1 zamanda kisisel gelisimlerine de fayda saglayarak
sosyallesmelerine de destek olmaktadir. Egitimin kurumsallagsmaya etkisi sagladigi

faydalar miimkiindiir (Sabuncuoglu, 2018, s. 158).
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2.8. KARIYER YONETIMI VE KURUMSALLASMA

IKY uygulamalarindan bir digeri ise kariyer yonetimidir. Daha éncede insan
kaynaklarinin ¢ok kapsamli olduguna deginmis ve sadece isletme verimliligi degil de
ayni zamanda isletme biinyesinde bulunan is gorenlere gereken Onemi verdigini
soylemistik. Isletme kariyer yonetimi is gorenler icin, belirli bir is hattin
olusturmasini saglar ve bu dogrultuda is gorenlerin o is hattinda yiikselmelerine

olanaklar sunmaktadir (Bingol, 2013, s. 327).

Is gorenler kariyer yonetimi sayesinde hem isletme icerisinde Kkisisel
uzmanlik alanini olusturur ve ayni1 zamanda kisisel gelisimlerine destek saglanmig
olur. Kurumsal verimliligi biiyiilk oranda etkileme giiciine sahip olan kariyer
yonetiminin is gdrenler iizerinde biiyiik firsatlar sunmaktadir. Is gdren belirli bir is
hattinda uzmanlik kazandiginda bu elbette isletmenin kurumsallagmasina yansimasi

beklenir (Okakin, 2008, s. 2).
2.9. PERFORMANS DEGERLEME VE KURUMSALLASMA

IKY uygulamalarinin var olus amaci elbette ki insan giiciinden en verimli bir
sekilde yararlanmaktir. Bu dogrultuda IKY uygulamalarindan bir diger uygulamasi
olan performans degerlemesinin amact da yine aynidir. Performans degerlemenin
amaci isletme igerisindeki tiim yoneticilerin de katilimlar ile kisisel ve orgiitsel
olarak performanslart degerlendirerek ¢ikan sonug sayesinde ddiillendirmeye giderek
orglit is motivelerini artirmak ya da isler arasi gecis yani rotasyon yapmaktir(Atik ve

Kozak, 2016, s.344).

Performans degerlemenin yine diger IKY uygulamalarinda oldugu gibi bir
diger insan kaynaklari uygulamalarma da yardimci olur. Ornegin performans
degerlemesi sonunda ortaya c¢ikan sonug¢ ile egitim ihtiyaci belirlenebilir ve bu
dogrultuda gereken egitim ihtiyaci da giderilmis olur. Ayni zamanda performans
degerlemesi sonucunda, insan kaynaklari uygulamasi olan iicret yonetimi de bu
durumdan fayda saglayarak iicretlendirmelere gidebilmektedir(Yesil ve Ozel, 2019,
s.16).

Kurumsallagsmaya nasil bir etkisi olur diye bakilir ise yine diger insan
kaynaklar1 uygulamasi gibi biiylik Onem tasimaktadir. Goriildiigli gibi insan

kaynaklart uygulamalarinin ¢ogu birbirlerini destekleyici niteliktedir. Performans
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degerlemesinin olmadigi var sayarsak is gorenlerin sadece yaptiklart islerin
cokluguyla fcretlendirmeye ya da terfi olanaklari saglanirdi. Oysa performans
yonetimi is goreni her agidan degerlendirerek kurum igin asil verimlilige ulagsma
cabast igerisindedir. Dogal olarak terfi ve ficretlendirmede adil bir yaklagim
sergilenmis olur ve orgiit motivasyonu ¢ok daha yiiksek olmasi1 dngériilmektedir. Her
acidan ig gorenlerin performanslarinin degerlendirilmesi kurumsallagmay1 arttirma

yolunda dogru bir yaklasim olacaktir (Bayer, 2005, s. 125).
2.10. UCRET YONETIMI VE KURUMSALLASMA

IKY diger uygulamasi olan iicret ydnetimi isletmeler icin biiyiikk dneme
sahiptir. Isletmeler gerekli olan is gorenleri temin ettikten sonra yaptiklari isler
dogrultusunda iicretlendirmeye gitmek durumundadirlar. Ucretlendirmeyi en dogru
sekilde yapmak, hem is gdren hem isveren icin biiyilk dneme sahiptir. Insan
kaynaklar1 uygulamasi olan iicret yonetimi ticretlendirmeleri dogru yapabilmek i¢in

belli yontem ve kurallara uymak durumundadir (Bing6l, 2013, s. 425).

Ucret yonetimi diger birgok IKY uygulamalarmimn destegini almaktadir.
Burada amag¢ en dogru iicretlendirmeyi yapabilmektir. Ornegin insan kaynaklari
uygulamalari olan; is analizi uygulamasinin, i degerleme uygulamasinin, yetkinlik
analizi uygulamasmmin ve performans degerleme uygulamasinin sonuglari
dogrultusunda  Tlcretlendirmeye  gidebilmektedir. Ayni  zamanda isletme
ticretlendirmeye giderken dis faktdrleri de gz 6niine almaktadir. Ornegin sendikalar,
kanun ve yasalar igletmelerin iicretlendirmeye giderken dikkat etmesi gereken 6nemli

faktorlerdir (Sabuncuoglu, 2018, s. 302).

Kurumsal sirketler belli bir standarda ulasmis, orgiitsel bir kiiltiire sahip ve
bir misyonu bulunan sirketlerdir. Dogal olarak biinyesinde bulundurdugu is
gorenlerin ticretlendirmeye giderken belli standartlar dogrultusunda hareket etmekte

ve sistemsel bir yaklagim saglamaktadir.

Ucret yonetimi belirli yontem ve stratejilerle hareket ederek her is igin en
uygun iicreti belirleyerek ve ayni zamanda isletme dis1 etkenlere paralel olarak
hareket ederek, isletme igerisinde var olan Grgiitsel yapinin motivasyonunu artirarak
ayni zamanda isletme dis1 var olan etkenlerden olas1 maliyetlerin Oniine ge¢meyi

hedeflemektedir. Kurumsal olan isletmelerin tam da hedefledigi standartlar
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dogrultusunda hareket eden iicret yonetimi kurumsallasmay1 artirmaktadir. Cilinki
isveren eger motivasyonu yiiksek ise ig giicii adina verimlilik saglanacaktir. Yine
ayni sekilde i goren iicret konusunda istedigi emegi alabiliyorsa o is gorenin
devamlilig1 saglanmaktadir. Bir is géren emeginin karsiligini1 alamaz ise dogal olarak
farkli isletmelerde is arayismma bagvuracaktir. Hicbir isletme kendi biinyesinde
bulundurdugu nitelikli ve performans: yiiksek bir is gorenini kaybetmek istemez.
Yine buradan hareketle {icret yonetimi uygulamasi isletmeyi ve isletme calisanlarini
bir standart ve dengede tutarak kurumsallasmada biiylik 6neme sahiptir (Celebi,

2012, s. 176).
2.11. iS SAGLIGI VE GUVENLIGI iLE KURUMSALLASMA

Sagliksiz calisma ortamlarindan ve islerin risk grubuna istinaden yeterli
onlemler alinmadigindan dolay1 yasanan meslek hastaliklar1 ve is kazalarina sahit
olmaktayiz. Yasanan is kazalar1 incelendiginde gerekli dnlemlerin alinmamasindan
oldugu goriilmektedir. Kurumsallasmanin veya kurumsal olmanin gerekliligi olarak
kurumdaki bireylerin sagliklart risk altinda olmamalidir. Kurum biinyesinde
bulundurdugu tiim ¢alisanlar igin en saglikli ortam1 saglamalidir. Is goren calistig
ortamda basima gelebilecegi bir kaza korkusundan verimlilik saglayamayacaktir. s
saglig1 ve glivenligi son donemlerde artan is kazalar1 dolayisiyla islerin risk grubuna
istinaden uzmanlar calistirmaktadirlar. s sagligi ve giivenliginin amaci meslek
hastaliklarina ve olusabilecek is kazalarina kars1 gerekli 6nlemleri belirleyebilmek ve
caliganlar i¢in en saglikli ortami olusturmaktir. Ayn1 zamanda is gorenlere egitimler
verilerek kendilerini koruyabilmeleri ve olusabilecek bir tehlike aninda nasil
davranmasi gerektigi ile bilgiler vermektedir. Belirlenmis bir standartlar dahilinde is
gorenleri  saghigmi  calisma  ortamlarim1  ve  devamliliini  saglanmasi
hedeflenmektedir. Is saglig1 ve giivenligi uygulamasi isletmelere sagladig1 faydalarla

kurumsalligin gereklilikleriyle ortiismektedir( Karacan ve Erdogan, 2011, s. 113).
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UCUNCU BOLUM
INSAN KAYNAKLARI UYGULMALARININ KURUMSALLASMAYA
ETKILERIi: OZEL EGIiTiM KURUMLARINDA BiR UYGULAMA

3.1. OZEL EGIiTiM KURUMLARI

Kisisel ihtiyaclara ve belirlenmis eksikliklere yonelik genel egitimden farkli
olarak ihtiya¢ duyulan egitimin, belirlenmis standartlar dogrultusunda en uygun
ortam1 yaratarak egitim ihtiyacinin karsilanmasi i¢in olusturulan kurumlardir. Thtiyac
duyulan egitimler i¢in alanlarinda uzman personeller ile akademik disiplinlere uygun
olarak egitimlerin etkili olmasma yonelik verilmesi gereken egitimler igin

olusturulan kurum ve kuruluglardir (Bilgin, 2018, s. 22).

Egitimler, “’6rgiin’’ egitim ve “yaygin’’ egitim olarak iki ayrilmaktadir.
Orgiin egitimin tammi; belirli alanlarda ve egitim adaylarmin yaslarina gore
egitimlerin yiiz yiize gerceklestirildigi egitim yontemidir. Orgiin egitimler
belirlenmis standartlara uygun olan okullarda gerceklestirilmektedir. Yaygin egitim
tanimi; milli egitim standartlarina, kural ve kosullarina uygun olarak meslek
edindirmek, yetenek ve beceri gelistirmesini saglamak adma orgiin egitimin hicbir
kademesine katilmamis adaylara, kurs ve benzeri egitim faaliyetleri sunan

kuruluslarda gerceklestirilen egitimdir (Aslan, 2019, s. 265).

Egitim faaliyetleri 6zel egitim kurumlar1 ve resmi egitim kurumlar tarafindan
gerceklestirilebilmektedir. Egitim faaliyetlerin saglandigi kurum ve kurulusun tiim
giderleri devlet biitgesinden karsilanmasi resmi egitim kurumlarini ifade etmektedir.
Belirli bir iicret karsiliginda egitim faaliyetleri sunan ve tiim giderlerin gercek
kisilerden karsilanan egitim kurumlari ise 6zel egitim kurumlaridir. Ozel egitim
kurumlarmin kurulus amact belirli iicret karsiliginda, ihtiya¢ duyulan egitimleri
belirlenmis standartlara uygun olarak ¢ok daha etkili olabilmesini saglamaktir. Ozel
egitim kurumlar devletin belirledigi kural ve kosullar dogrultusunda ve devletin
denetimi altinda ticret karsili§i egitim hizmeti sunan kurumlardir (Aslan, 2019, s.

266).

Ozel egitim kurumlarinin Tiirkiye’ de ki payr 2014/15 egitim- 6gretim

donemine kadar gecen zaman diliminde %3-4 sevilerinde ilerlemistir. Devletin
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sagladig tesvikler ve dershanelerin doniisiim siirecinde 6zel egitim kurumlarina olan
talepler artmustir. Ozel egitim kurumlarinin bulunduklari bolgelere bakilmaksizin 5.
Bolge kapsamindaki yatirim tesviklerinden yararlanabilmektedirler ve 6zel egitim
kurumlarinda egitim goren 6grencilere belli kural ve kosullar ile egitim Ogretim
destekleri saglanmaktadir. Milli egitim bakanliginin sagladiklar tesvikler ile 6zel
egitim kurumlarinin pazar paymnt 2018 yilinda %7,6 ulastirmay1 basarmistir. S6z
konusu bu payr 2023 yilina kadar %15 e ulastirmay1 amaglamaktadir (Oztiirk, 2018,
s. 15).

Milli Egitim Miidiirliigiiniin istatistiklerine bakildiginda, 2017-2018 egitim
Ogretim yilinda 6zel egitim kurumlarinin sayisi 11694, 2018-2019 egitim 6gretim
yilinda 6zel egitim kurumlarinin sayis1 12809, 2019-2020 egitim 6gretim yilinda 6zel
egitim kurumlarmin sayis1 13870, 2020-2021 egitim Ogretim yilinda 6zel egitim
kurumlarinin sayist 13501 oldugu goriilmektedir. Genel olarak her yil sayilar
artmistir fakat son egitim 6gretim yilinda bir azalma meydana gelmistir. Bunun
sebebi 2019 yilinin sonlarina dogru baslayan salgin hastaliginin beraberinde getirdigi
kisitlamalardir. Salginin sonlanmasi ve kisitlamalarin kalmasiyla birlikte 6zel egitim
kurumlarinin sayilarinda her yil oldugu gibi yiikselis ongoriilmektedir. Suan Tirkiye
genelinde 12094 o6zel okul bulunmaktadir. Sanlurfa ilinde ise 147 6zel okul

bulunmaktadir (MEB Ozel Egitim Kurumlari, 2021).

3.2. ARASTIRMANIN ONEMIi VE AMACI

Degisen diinya diizeni ile birlikte, son donemlerde isletmelerin agirlik verdigi
konularin basinda kurumsallasma ve kurumsal kimlik kazanma calismalari
gelmektedir. Isletmelerin en temel fonksiyonlarindan biri olan Insan Kaynaklari
Yénetimi (IKY), kurumlarin geleceklerinin sekillenmesinde etkin bir misyona
sahiptir. Tiirkiye de 0Ozel egitim kurumlarinin sayilarmin olduk¢a fazla oldugu
bilinmektedir. Ozel egitim kurumlarmin kurumsalligi, ilgili kisilerce biiyiik énem
tasimaktadir. Kurumsallasma ayn1 zamanda kalite goOstergesi olabilmektedir.
Sanlurfa ilindeki 6zel egitim kurumlarinda ¢alisanlarina yonelik ¢calisma yapilmistir.
Bu tezin c¢alisma konusu IKY uygulamalarmin Sanhurfa ilinde 6zel egitim
kurumlarinda insan kaynaklar1 uygulamalarinin  kurumsallagsmaya etkilerini

gorebilmek i¢in olusturulmustur.
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Ozel egitim kurumlarinin 6nemi giderek artmakta ve ilgili kisilerce dogru
secim yapabilmek i¢in 6zel egitim kurumlarmin verebilecekleri hizmet kalitesinin
Onemi biiyiiktiir. Bu baglamda 6zel egitim kurumlarinin kurumsal kimlik kazanmasi
ve kurumsal kimlik kazanmak i¢in verdikleri caba dnemlidir. Bu siiregte isletmelerin
en temel fonksiyonlarindan biri olan IKY, her isletme i¢in énemli oldugu kadar &zel
egitim kurumlar1 i¢in de bir o kadar 6nemlidir. Yapilan agiklamalar: bir biitiin olarak
degerlendirmek  gerekirse bu calismanin  amaci: IKY  uygulamalarinin
kurumsallagsmaya olan etkilerini, Sanlurfa da ki 6zel egitim kurumlarinda incelemek
ve Ozel egitim kurumlarmin kurumsallasma silirecinde insan kaynaklari

uygulamalarinin bir¢ok acidan etkilerini gérebilmektir.
3.3. ARASTIRMANIN YONTEMI

Bu bdliimde arastirmanin yontemi hakkinda bilgi verilecektir. Arastirmanin
yontemi basligi adi altinda izlenen metodoloji, arastirmanin modeli, arastirmanin

evren ve orneklemi ve veri toplama yontemlerinden yer alan 6lgekler yer alacaktir.
3.3.1. Arastirmada Izlenen Metodoloji

Bu calismada ulasilan sonuglarin tutarli ve etkin olmasi arastirmada izlenen
metodoloji ile yakindan iligkilidir. Bu nedenle aragtirma siirecinden yapilan
islemlerin ayrintili bir sekilde agiklanmasi arastirma sonucunda elde edilen

bulgularin degerlendirilmesi agisindan biiyiik 6nem tagimaktadir.

Arastirmada izlenen metodoloji on iki asamadan olusmaktadir. Ik olarak
arastirmanin amacit ve hipotezleri belirlenmistir. Arastirmada kullanilacak 6lgekler
diisiiniilmiis ve belirlenmistir. Veri toplam o6l¢egi hazirlanmistir. Pilot ¢alisma
gerceklestirilmistir.  Olgeklere  yonelik  giivenirlik  analizleri  yapilmis  ve
yorumlanmistir. Uygulama anketlerine son sekli verilmistir. Aragtirmanin ana kiitlesi
ve Orneklemi belirlenmistir. Devaminda anket verileri toplanmistir. Eksik ve yanlig
doldurulan anketler elenmistir. Toplanilan veriler basliklar1 ve alt boyutlarina gore
kodlandirild1 ve diizenlendi. Daha 6nce belirlenmis olan analizler yapildi. Son olarak
yapilan testlerin ve analizlerin degerlendirilmesi yapildi ve acgiklamalarda

bulunulmustur.

Bu arastirmada izlenen metodoloji Sekil 1°de ayrintili ve tablo olarak

gosterilmektedir.
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Sekil 1: Arastirmanin Metodolojisi

e Arastirmanmn Amacimin ve Hipotezlerin Belirlenmes:

e Veri Toplama Olgeginin Belirlenmesi

s Ve Toplam Olgeginmn Hazirlanmas:

s Pilot Calisma Uygulamas:

o Giivenirlik Analizi Testi

Uygulama Anketine Son Seklinin Verilmesi

e  Ana kiitle ve Orneklem Bityiikliigtiniin Belirlenmesi

e Anket Verilerinin Toplanmasi

s  Eksik ve Yanlis Doldurulan Anketlerin Elenmesi

e Verilermm Kodlanmas: ve Diizenlemmesi

o Istatistiksel Analizlerin Yapilmasi

e Sonuglarin Degerlendirilmesi

NIV M M M M M M IV IV IV NV
NN NN N NN N N NN

3.3.2. Arastirmanin Modeli

IKY uygulamalarmin Sanliurfa’ da ki 6zel egitim kurumlarindaki etkinligi ve
ozel egitim kurumlarinin kurumsallagma ¢abalarina etkilerini belirlemek amaciyla
yapilan bu ¢alismada kullanilan aragtirma modeli Sekil 2° de gorilmektedir. Sekil 2’
de goriildiigii gibi bu calismanin temel amaci IKY uygulamalarinin Sanliurfa’ da ki
0zel egitim kurumlarindaki etkinligi ve 6zel egitim kurumlarmin kurumsallagsma

cabalarina iliskisini belirlemektir.
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Sekil 2: Arastirmanin Modeli

/ insan Kaynaklar: \ /

Uygulamasi

Planlama, Segme ve [ — Tutarhilik

Yerlestirme ?

Egitim ve Geligtirme
% Seffaflik

Is sagligt ve Giivenligi § Profesyonellik

3.3.3. Arastirmanin Evreni ve Orneklem

\

Kurumsallasma

f

Ucret yonetimi ve flkeleri

AN\ XY 1 X

Verilerin toplanmasinda zaman, maliyet ve verilerin eskimesi gibi kisitlar nedeni
ile ornekleme yoluna gidilmistir. Arastirmanin ana kiitlesi Sanlurfa ilinde 6zel
egitim kurumlarinda ¢alisan bireylerdir. Sanlurfa il Milli Egitim Miidiirliigiinden
edinilen bilgiler dogrultusunda arastirma yapilmistir. Sanlurfa ilinin 13 ilgesi dahil
olmak iizere okul tiirleri olarak’’> Ozel Tiirk Okul Oncesi: 50, Ozel Tiirk Ilkokulu:
271,0zel Tiirk Ortaokulu: 233, Ozel Anadolu Lisesi: 682, Ozel Fen Lisesi: 190, Ozel
Fen ve Teknoloji Anadolu Lisesi: 22, Ozel Mesleki ve Teknik Anadolu Lisesi: 538,
Ozel Aksam Lisesi: 56, Ozel Milletleraras1 Ortaokul ve Lisesi: 17°° calisan olmak
tizere, 28.06.2021 tarihinde edinilen bilgiye istinaden toplam 2059 c¢alisan

bulunmaktadir.

Ana kiitlemiz Sanliurfa ilinde faaliyet gosteren 6zel egitim kurumlarinda ¢alisan
bireylerin olmasi sebebiyle %95 giivenilirlik ve %5 Orneklem hatasi ile drneklem

bliytikligl 324 olarak belirlenmistir.

Aragtirmanin Orneklemi: tesadiifi olmayan Orneklem yoOntemlerinden olan

kolayda ornekleme yontemidir. Yapilan anket calismamiz Sanlurfa Valiligi ve
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Sanhurfa i1 Milli Egitim Miidiirliigiinden alman izin ile katithimcilarin goniilliik

esasina istinaden 332 calisana yaptirilmastir.
3.3.4. Veri Toplama Yontemi

Arastirmada veri toplama yontemi olarak online ve yiiz ylize anket yontemi
kullanilmigtir. Uygulama da yer alan ankette demografik faktorler, insan kaynaklari
uygulamalari ve kurumsalliga iliskin veriler anketi olmak iizere iki bolim yer

almaktadir.

Anketin ikinci kisminda kurumsallagsma diizeyini 6lgmek amaciyla Alpay vd.,
(2008) tarafindan gelistirilen O6lgek kullanilmistir. Bu dlgekte tutarlik (6 ifade),
seffaflik (5 ifade) ve profesyonellik (7 ifade) olmak iizere toplam 18 ifade ve 3
boyuttan olugmaktadir. 5’li likert tipi Olgek kullanilmistir (1=Kesinlikle
Katilmiyorum,2=Katilmiyorum, 3=Ne Katiliyorum  Ne Katilmiyorum,

4=Katiliyorum, 5=Kesinlikle Katiliyorum).

Insan kaynaklar1 uygulamalar1 6lcegi: insan kaynakli boyutlar: ile ilgili
6leek,2011 yilinda Oya Ozgelik ve calisma grubu tarafindan hazirlanmistir ve
Ertugrul (2018)’in doktora tezinde kullanilmistir. Calismamizda kullanilan bu 6lgek
Ertugrul (2018)’un doktora tezinden almmustir. Olcek 16 ifade ve 4 boyuttan
olugmaktadir. Arastirma kapsamindan ele alinan degiskenleri 6lgmek icin kullanilan
Olgekte 5°li likert derecelendirilmesi kullanilmistir; onermelere ait degerlendirme
secenekleri 1=Kesinlikle Katiliyorum, 2= Katiliyorum, 3=Kararsizim, 4=

Katilmiyorum, 5=Kesinlikle Katilmiyorum seklindedir.
3.3.5. Verilerin Analizi

Arastirmada kullanilan anketlerden toplanan bilgilere SPSS 23.0 istatistik
programinda cesitli istatistiksel analizler yapilmistir. Verilerin normal dagilim
gosterdigi varsayilarak parametrik testler tercih edilmistir. Degiskenler arasinda
anlaml iliskiler olup olmadigin1 gérmek, anlaml iliski varsa bu iligkinin yoniinii ( +
-) ve giciinii belirleyebilmek amaciyla Korelasyon Analizi yapilmistir. Bir
degiskenin diger degisken lizerinde etkisi olup olmadigini goérmek, anlamli etkisi
varsa tek basina bu etkinin % kagini olusturdugunu ve bir birimlik artista bu
degiskeni kag birim arttirdigin tespit etmek amaciyla Regresyon Analizi yapilmistir.

Iki grup arasinda farklilk olup olmadigini gdrmek amaciyla, farklilik varsa bu
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farkliligin hangi gruptan kaynaklandigini belirlemek amaciyla Bagimsiz t Testi
yapilmistir. Ikiden fazla grup arasinda farklilik olup olmadigmi gérmek amaciyla,
farklilikk varsa bu farkliligin hangi gruptan ya da gruplardan kaynaklandigim
belirlemek amaciyla ANOVA Testi yapilmistir.

3.3.5.1. Arastirmanmin Hipotezleri
Hi: insan kaynaklari uygulamalari kurumsallasmayi pozitif yonde etkiler.

Hia. Insan kaynaklari uygulamalari boyutlarindan olan planlama, se¢me ve
yerlestirme is kosullart kurumsallasma boyutlarindan olan tutarlilig1 pozitif yonde

etkiler.

Hip: Insan kaynaklar1 uygulamalari boyutlarindan olan egitim ve gelistirme
performans yonetimi, kariyer yonetimi kurumsallasma boyutlarindan olan tutarlilig

pozitif yonde etkiler.

Hie: Insan kaynaklari uygulamalari boyutlarindan olan iicret yonetimi ve ilkeleri

kurumsallagsma boyutlarindan olan tutarlilig1 pozitif yonde etkiler.

Hia: Insan kaynaklari uygulamalari boyutlarindan olan is saghgi ve giivenligi

kurumsallagsma boyutlarindan olan tutarlili§i pozitif yonde etkiler.

Hie Insan kaynaklari uygulamalari boyutlarindan olan planlama, se¢gme ve
yerlestirme is kosullar1 kurumsallasma boyutlarindan olan seffafligi pozitif yonde

etkiler.

Hir. Insan kaynaklari uygulamalari boyutlarindan olan egitim ve gelistirme
performans yonetimi, kariyer yonetimi kurumsallasma boyutlarindan olan seffafligi

pozitif yonde etkiler.

Hig insan kaynaklari uygulamalari boyutlarindan olan {icret yonetimi ve ilkeleri

kurumsallagsma boyutlarindan olan seffaflig1 pozitif yonde etkiler.

Hin: Insan kaynaklari uygulamalari boyutlarmndan olan is sagh@ ve giivenligi

kurumsallagsma boyutlarindan olan seffaflig1 pozitif yonde etkiler.

Hi: Insan kaynaklari uygulamalari boyutlarindan olan planlama, segme ve
yerlestirme is kosullar1 kurumsallasma boyutlarindan olan profesyonelligi pozitif

yonde etkiler.
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Hii: Insan kaynaklari uygulamalari boyutlarindan olan egitim ve gelistirme
performans yOnetimi, kariyer yonetimi kurumsallasma boyutlarindan olan

profesyonelligi pozitif yonde etkiler.

Hio: Insan kaynaklari uygulamalar1 boyutlarindan olan iicret yonetimi ve ilkeleri

kurumsallagsma boyutlarindan olan profesyonelligi pozitif yonde etkiler.

His: Insan kaynaklari uygulamalar1 boyutlarindan olan is saghigi ve giivenligi

kurumsallasma boyutlarindan olan profesyonelligi pozitif yonde etkiler.
H:: Insan kaynaklar1 uygulamalari cinsiyet agisindan farklilik gosterir.

Hza: Insan kaynaklart uygulamalari boyutlarindan olan planlama, se¢me ve

yerlestirme cinsiyet agisindan farklilik gosterir.

Hzp: Insan kaynaklari uygulamalar1 boyutlarindan olan egitim ve gelistirme cinsiyet

acisindan farklilik gosterir.

Hze: Insan kaynaklari uygulamalari boyutlarindan olan iicret yonetimi ve ilkeleri

cinsiyet agisindan farklilik gosterir.

Hza: Insan kaynaklari uygulamalari boyutlarindan olan is saghg ve giivenligi

cinsiyet ac¢isindan farklilik gosterir.
Hi: insan kaynaklari uygulamalari yas acisindan farklilik gosterir.

Hia: Insan kaynaklari uygulamalari boyutlarindan olan planlama, se¢me ve

yerlestirme yas agisindan farklilik gosterir.

Hsp: Insan kaynaklari uygulamalari boyutlarindan olan egitim ve gelistirme yas

acisindan farklilik gosterir.

Hic: Insan kaynaklar1 uygulamalar1 boyutlarindan olan iicret yénetimi ve ilkeleri yas

acisindan farklilik gosterir.

Hza: Insan kaynaklar1 uygulamalari boyutlaridan olan is saghgi ve giivenligi yas

acisindan farklilik gosterir.
Hy: insan kaynaklar1 uygulamalart medeni durum agisindan farklilik gosterir.

H4a: Insan kaynaklart uygulamalari boyutlarindan olan planlama, se¢me ve

yerlestirme medeni durum ag¢isindan farklilik gosterir.
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Hap: Insan kaynaklar1 uygulamalari boyutlarindan olan egitim ve gelistirme medeni

durum agisindan farklilik gosterir.

Hyc: Insan kaynaklari uygulamalari boyutlarindan olan iicret ydnetimi ve ilkeleri

medeni durum acgisindan farklilik gosterir.

Hua: Insan kaynaklari uygulamalari boyutlarindan olan is saghgi ve giivenligi

medeni durum agisindan farklilik gosterir.
Hs: Insan kaynaklar1 uygulamalari egitim durumu agisindan farklilik gosterir.

Hsa: Insan kaynaklari uygulamalari boyutlarindan olan planlama, se¢me ve

yerlestirme egitim durum acisindan farklilik gosterir.

Hsp: insan kaynaklari uygulamalari boyutlarindan olan egitim ve gelistirme egitim

durumu agisindan farklilik gosterir.

Hsc: Insan kaynaklari uygulamalari boyutlarindan olan iicret ydnetimi ve ilkeleri

egitim durum agisindan farklilik gosterir.

Hsa: Insan kaynaklar1 uygulamalar1 boyutlarindan olan is saghig: ve giivenligi egitim

durum agisindan farklilik gosterir.

Hs: Insan kaynaklari uygulamalar is hayatindaki toplam calisma siiresi agisindan

farklilik gosterir.

Hea: Insan kaynaklart uygulamalari boyutlarindan olan planlama, se¢me ve

yerlestirme calisma siiresi agisindan farklilik gosterir.

Heb: Insan kaynaklar1 uygulamalar1 boyutlarindan olan egitim ve gelistirme ¢alisma

stiresi agisindan farklilik gosterir.

Hec: Insan kaynaklar1 uygulamalari boyutlarindan olan iicret yonetimi ve ilkeleri

caligma stiresi agisindan farklilik gosterir.

Hea: Insan kaynaklari uygulamalari boyutlarindan olan is saghg ve giivenligi

caligma stiresi acisindan farklilik gosterir.

H7: Insan kaynaklari uygulamalar giinliik ortalama fiili galisma siiresi acisindan

farklilik gosterir.
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H7.: Insan kaynaklart uygulamalari boyutlarindan olan planlama, se¢gme ve

yerlestirme ortalama fiili ¢alisma siiresi agisindan farklilik gosterir.

H7p: Insan kaynaklari uygulamalari boyutlarindan olan egitim ve gelistirme ortalama

fiili galisma stiresi agisindan farklilik gosterir.

H7e: Insan kaynaklar1 uygulamalari boyutlarindan olan iicret yonetimi ve ilkeleri

ortalama fiili ¢aligma siiresi acisindan farklilik gosterir.

H7a: Insan kaynaklari uygulamalari boyutlarindan olan is saghg ve giivenligi

ortalama fiili ¢caligma siiresi agisindan farklilik gosterir.

Hs: Insan kaynaklari uygulamalar1 ¢alismakta olunan departman agisindan farklilik

gosterir.

Hsa: Insan kaynaklari uygulamalart boyutlarindan olan planlama, se¢me ve

yerlestirme ¢aligmakta olunan departman agisindan farklilik gosterir.

Hsp:insan kaynaklar1 uygulamalari boyutlarindan olan egitim ve gelistirme

caligmakta olunan departman agisindan farklilik gosterir.

Hsc: Insan kaynaklari uygulamalari boyutlarindan olan iicret yonetimi ve ilkeleri

caligmakta olunan departman ac¢isindan farklilik gosterir.

Hsa: Insan kaynaklari uygulamalari boyutlarindan olan is saghgi ve giivenligi

calismakta olunan departman agisindan farklilik gosterir.

Hy: Kurumsallagma cinsiyet agisindan farklilik gosterir.

Hoa: Kurumsallagma boyutlarindan olan tutarlilik cinsiyet acisindan farklilik gosterir.
Hob: Kurumsallasma boyutlarindan olan seffaflik cinsiyet acisindan farklilik gosterir.

Hoc: Kurumsallasma boyutlarindan olan profesyonellik cinsiyet agisindan farklilik

gosterir.
Hio: Kurumsallasma medeni durum agisindan farklilik gosterir.

Hi10a: Kurumsallagsma boyutlarindan olan tutarlilik medeni durum agisindan farklilik

gosterir.

Hiob: Kurumsallagsma boyutlarindan olan seffaflik medeni durum agisindan farklilik

gosterir.
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Hioe: Kurumsallasma boyutlarindan olan profesyonellik medeni durum agisindan

farklilik gosterir.

Hi1: Kurumsallasma yas acisindan farklilik gosterir.

Hi11a: Kurumsallagma boyutlarindan olan tutarlilik yas acisindan farklilik gosterir.
Hip: Kurumsallagsma boyutlarindan olan seffaflik yas acisindan farklilik gosterir.

Hiie: Kurumsallasma boyutlarindan olan profesyonellik yas agisindan farklilik

gosterir.
Hi2: Kurumsallagma egitim durumu agisindan farklilik gosterir.

Hi2a: Kurumsallasma boyutlarindan olan tutarlilik egitim durum agisindan farklilik

gosterir.

Hi2p: Kurumsallagsma boyutlarindan olan seffaflik egitim durum agisindan farklilik

gosterir.

Hi2c: Kurumsallasma boyutlarindan olan profesyonellik egitim durum agisindan

farklilik gosterir.
His: Kurumsallasma is hayatindaki toplam c¢aligsma siiresi agisindan farklilik gosterir.

Hi3a: Kurumsallasma boyutlarindan olan tutarlilik toplam c¢alisma siiresi agisindan

farklilik gosterir.

Hispb: Kurumsallagma boyutlarindan olan seffaflik toplam ¢alisma siiresi agisindan

farklilik gosterir.

Hisc: Kurumsallasma boyutlarindan olan profesyonellik toplam ¢aligma siiresi

acisindan farklilik gosterir.
Hi4: Kurumsallagma giinliik ortalama fiili caligma siiresi agisindan farklilik gosterir.

Hi4a: Kurumsallasma boyutlarindan olan tutarlilik ortalama fiili ¢alisma siiresi

acisindan farklilik gosterir.

Hi4p: Kurumsallasma boyutlarindan olan seffaflik ortalama fiili calisma siiresi

acisindan farklilik gosterir.

Hisc: Kurumsallagma boyutlarindan olan profesyonellik ortalama fiili ¢aligma siiresi

acisindan farklilik gosterir.
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His: Kurumsallagma c¢aligsmakta olunan departman acisindan farklilik gosterir.

Hisa: Kurumsallasma boyutlarindan olan tutarlilik ¢aligmakta olunan departman

acisindan farklilik gosterir.

Hisp: Kurumsallasma boyutlarindan olan seffaflik calismakta olunan departman

acisindan farklilik gosterir.

Hise: Kurumsallagma boyutlarindan  olan profesyonellik ¢aligmakta olunan

departman agisindan farklilik gosterir.
3.3.5.2. Tammlayici Istatistik Sonuclar:

Bu boliimde arastirmaya katilan katilimcilara ve ailelerine iliskin demografik

ozellikler, tanimlayici istatistikler araciligiyla agiklanmistir.

Tablo 1: Katilimeilara Iliskin Demografik Bulgular

Cinsiyet Frekans | Yiizde Yag Frekans | Yiizde
Kadin 142 42.8 18-22 21 6,3
Erkek 190 57,2 23-27 105 31,6
Toplam 332 100 28-32 114 343
Egitim Durumu Frekans | Yiizde 33 ve lizeri 92 27,7
Lise 20 6,0 Toplam 332 100,0
On Lisans 35 10.5 Toplam Calisma | Frekans | Yiizde
’ Siireniz
Lisans 233 70,2 1 yildan az 29 8,7
Yiiksek Lisans 44 13,3 1-5 y1l 144 43,4
Toplam 332 100,0 6-10 y1l 99 29.8
Medeni Durum Frekans | Yiizde 11 yil ve iizeri 60 18,1
Evli 166 50,0 Toplam 332 100,0
Bekar Giinlitk Ortalama Fiili | Frekans | Yiizde
166 30,0 Calisma Siireniz
Toplam 332 100,0 4 saatten az 8 2,4
Calistiginiz Frekans | Yiizde 4-5 saat 27 3.1
Departman ’
Ogretmen 138 41,6 6-8 saat 135 40,7
Idari Personel 26 78 9-10 saat 190 36.1
Midir Yard. 9 2’7
Diger . 9 11 saat ve lizeri 42 12,7
Toplam 332 100,0 | Toplam 332 100,0
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Katilimcilarin  142°si - (%42,8) kadinlardan, 190’1 (%57,2) erkeklerden
olusmaktadir. Katilimcilarin % 166’s1(%50,0) evli iken, 166’s1 ise (%50,0)
bekarlardan olugsmaktadir. Katilimcilarin  egitim  durumlart  incelendiginde
233’1i(%70,0) lisans mezuniyeti ile arastirmanin biiylikk Orneklem grubunu
olustururken, 20 kisi(%6,0) lise, 35 kisi (%10,5) on lisans ve 44 kisi (%13,3) yiiksek
lisans mezunu oldugu belirlenmistir. 28-32 yas araligindaki katilimcilar 114 kisiyle
(% 38,9) arastirma 6rnekleminin en biiyiik yas araligin1 olustururken,21’1 (%6,3) 18-
22 yas, 105’1 (%31,6) 23-27 yas aralig1 ve 92’si (%27,7) 33 ve lizeri yas araligin
olusturmaktadir. Katilimcilarin is hayatindaki topla ¢aligma siireleri incelendigin de
ise 144 kisinin (% 43,4) 1-5 yillan1 arasinda calistigt ve O6rneklemin en biiyiik
orneklem grubunu olusturdugu belirlenmistir. 29 kisi(%8,7) 1 yildan az, 99 kisi
(%29,8) 6-10 y1l ve 60 kisi (%18,1) 11 y1l ve lizeri ¢aligma siiresine sahip oldugu
belirlenmigtir. Katilimcilarin giinliik ortalama c¢aligma siireleri incelendiginde ise
135’1 (% 40,7) 6-8 saat ¢alistigi, 120’sinin (%36,1) 9-10 saat, 8’inin (%2,4) 4 saatten
az ve 42’sinin (%12,7) 11 saat ve iizeri y1l arasinda ¢alisma siiresini olusturdugu
tespit edilmistir. Katilimcilarin ¢alismakta oldugu departmanlar incelendiginde ise
138’inin (%41,6) 6gretmen oldugu, 26’sinin (%7,8) idari personel, 9’unun (%2,7)

miidiir yardimeist ve 159’ unun (%47,9) diger departmanlarda ¢alistigi belirlenmistir.
3.3.5.3. Giivenilirlik Analizi Sonug¢lar1

Giivenilirlik, 6lgme ile ulagilan sonuclarin farkli 6l¢timler sonucunda da ayni
olmasmi ifade etmektedir. Giivenilirlik katsayisi 0-1 arasinda deger alir ve bu

katsayilar su sekilde yorumlanabilir (Giiris ve Astar, 2014, s. 45-46):

e (0<a<0.5ise giivenilir degil

e 0.5<a<0.61se diistik glivenilir

e 0.6 <0 <0.7ise kabul edilebilir derecede giivenilir

e 0.7<0<0.9iseiyi derecede giivenilir

e a>0.9ise ¢ok iyi derecede giivenilir

Belirtilen araliklardaki alfa katsayilarina yonelik inceleme yapilmistir. Glivenirlik
analizleri Olgekler icin gerceklestirilmis ve yorumlanmistir. Giivenirlik analizinde

yukardaki belirtilen alfa katsaymin bulundugu araliklara gore giivenirlik dereceleri

belirlenmis ve yorumlanmustir.
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Tablo 2: Olgeklere Iliskin Soru Adetleri ve Cronbach’s Alpha Katsayilari

Degiskenler Ifade say1st Alpha Katsayist
Insan Kaynaklar1 Uygulamasi 16 0,934
Planlama Se¢me Ve Yerlestirme 7 0,860
Egitim ve Gelistirme 4 0,801
Ucret Yonetimi Ve ilkeleri 3 0,804
Is Saghig1 ve Giivenligi 2 0,660
Kurumsallasma 18 0,936
Tutarlilik 6 0,888
Seffaflik 5 0,824
Profesyonellik 7 0,833

*Cikarilan ifade sayimiz bulunmamaktadir.

Tablo 2’de gosterilen giivenlik analizi sonucunda, insan kaynaklari
uygulamasinin Cronbach’s Alpha degeri, 934 ve insan kaynaklar1 uygulamasinin alt
boyutlarinin giivenilirlikleri ise; planlama se¢me ve yerlestirmenin Cronbach’s
Alpha degeri ,860, egitim ve gelistirmenin Cronbach’s Alpha degeri ,801, licret
yonetimi ve ilkelerinin Cronbach’s Alpha degeri ,804 ve is sagligi ve giivenliginin
Cronbach’s Alpha degeri ,804 oldugu belirlenmistir. Kurumsallasma 6l¢eginin
Cronbach’s Alpha degeri ,936 olarak bulunmustur. Kurumsallagmanin alt
boyutlarinin giivenilirlikleri incelendiginde ise; tutarlilik Cronbach’s Alpha degeri
,888, seffaflik Cronbach’s Alpha degeri ,824 ve profesyonellik Cronbach’s Alpha
degeri ,833 olarak bulunmustur. Giiris ve Astar’in (2014) giivenilirlik sonuglarina

gore Olceklerin genel olarak iyi derecede gilivenilir oldugu belirlenmistir.
3.3.5.4. Hipotez Testi Sonuclar

Bu bolimde arastirma kapsaminda gelistirilen hipotezler test edilmis ve

yorumlanmustir.
3.3.5.4.1. Korelasyon Analizi Sonuclari

Calismamizda insan kaynaklar1 uygulamasi ve boyutlari ile kurumsallagma ve
boyutlar1 arasindaki iligskiyi belirlemek icin korelasyon analizi yapilmis ve sonuglar

Tablo 3’te gosterilmistir
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Tablo 3: insan Kaynaklar1 Uygulamasi Boyutlar1 ile Kurumsallasma Boyutlar1 Arasimdaki

Korelasyon Analizi Sonuglari

Degiskenler @ 1Ly |12 |[@3) |[a4 | @) 21 |22 |23
i.K. 1

Uygulamasi

@

Plan. Secme ve | ,959™ | 1

Yerlestirme ,000

(1.1)

Egitim Ve ,905" | ,826™ | 1
Gelistirme ,000 ,000

(1.2)

Ucret 854" | 739" 1,697 | 1

Yonetimi Ve ,000 ,000 ,000
ilkeleri (1.3)
is Saghg Ve JI8T™ | 720%* | 626" | ,608" |1
Giivenligi (1.4) | ,000 ,000 ,000 ,000
Kurumsallasma | ,869™ | ,856** | ;770" | ;707" | ,703** | 1

) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

Tutarhhk ,825%% | 8OO** | [735%E | 675%* | ,663** | 925%* | |

2.1 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

Seffaflik JI8TH% | JTBO** | ,691%* | ,653** | ,613** | 907** | [776** | 1
2.2) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

Profesyonellik | ,779%** | [767** | ,692%* | ,620%* | ,653** | 919%* | [755* | [756** | 1

(2.3) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

Insan kaynaklar1 alt boyutlarindan olan planlama segme ve yerlestirme
(r=,809**;p <0,01), egitim ve gelistirme (r=,735**;p <0,01), iicret yOnetimi ve
ilkeleri (r=-,675%*;p<0,01), is saghigi ve glivenligi (r=,663**;p<0,01) ve is glivenligi
=,925%*;p <0,01) kurumsallagsma alt boyutlarindan olan tutarlilik ile arasinda bir

iliski oldugu belirlenmistir.

Insan kaynaklari alt boyutlarindan olan planlama se¢cme ve yerlestirme
(r=,780**;p <0,01), egitim ve gelistirme (r=,691**;p <0,01), {icret yOnetimi ve
ilkeleri (r=-,653**;p<0,01), is saghg1 ve giivenligi (r=,613**;p<0,01) ve 15 giivenligi
=,907**;p <0,01), kurumsallagsma alt boyutlarindan olan seffaflik ile arasinda bir

iliski oldugu belirlenmistir.
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Insan kaynaklari alt boyutlarindan olan planlama se¢cme ve yerlestirme
(r=,767**;p <0,01), egitim ve gelistirme (r=,692**;p <0,01), iicret yOnetimi ve
ilkeleri (r=-,620**;p<0,01), is saghg1 ve giivenligi (r=,653**;p<0,01) ve 15 giivenligi
(r=,919**;p <0,01) kurumsallagsma alt boyutlarindan olan profesyonellik ile arasinda

bir iliski oldugu belirlenmistir.
3.3.5.4.2. Regresyon Analizi Sonuclar

Bu boliimde arastirma kapsaminda gelistirilen hipotezler, regresyon analizi ile

test edilmis ve yorumlanmaistir.

Tablo 4: Insan Kaynaklart Uygulamasi Alt Boyutlarinin, Kurumsallagmanin ~Alt
Boyutlarindan Olan Tutarhigi Etkilemesine Iliskin Regresyon Analizi Sonuglari

Model 4 Standardize Standardize | ¢ p F R? | AR?
Edilmemis edilmis

Bagimsiz B Standart Beta (B)

degisken hata

Sabit ,265 | ,092 2,874 | ,004 | 178,295 | ,686 | ,682

Plan. sec. | ,541 | ,072 ,489 7,504 | ,000

ve yer.

Egitim ve | ,169 | ,058 ,163 2,892 | ,004

gel.

Ucret yon. | ,101 | ,042 ,115 2,413 | ,016

ve ilk.

Is sag. ve|,135]|,044 ,139 3,067 | ,002

giiv.

Bagimli degisken: Tutarlilik

Tablo 4, insan kaynaklar1 uygulamasi alt boyutlariin, kurumsallagsmanin alt
boyutlarindan olan tutarligi etkilemesine iliskin regresyon analizi sonuglarini
gostermektedir. Tablo incelendiginde p degerinin (,000) kritik deger olan ,05’ten
kiiciik oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla insan kaynaklar1 boyutlarindan olan;

planlama se¢me ve yerlestirme, egitim ve gelistirme, ticret yonetimi ve ilkeler ile is
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sagligt ve giivenliginin tutarliligt anlamli bir sekilde etkiledigi soylenebilir.
Diizenlenmis R2 degerinin ,686 oldugu goriilmektedir. Bu deger ise insan kaynaklari
boyutlarindan olan; planlama se¢me ve yerlestirme, egitim ve gelistirme, iicret
yonetimi ve ilkeler ile is sagligi ve gilivenliginin tutarliligt %68’ ini agikladiginm
gostermektedir. Bu sonuglara bakildiginda “Hi”, “Hi.”,”Hin”,”Hic” ve “Higd”

hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 5: insan Kaynaklari Uygulamasi Alt Boyutlarinin, Kurumsallasmanin Alt
Boyutlarindan Olan Seffafligi Etkilemesine Iliskin Regresyon Analizi Sonuglar

Model 4 Standardize Standardize | ¢ p F R? | AR?
Edilmemis edilmis

Bagimsiz B Standart Beta (B)

degisken hata

Sabit ,436 | ,094 4,628 | ,000 | 137,868 | ,628 | ,623

Plan. sec. | ,560 | ,074 ,538 7,590 | ,000

ve yer.

Egitim ve | ,099 | ,060 ,102 1,656 | ,099

gel.

Ucret yon. | ,112 | ,043 ,137 2,626 | ,009

ve ilk.

Is sag. ve | ,072 | ,045 ,079 1,603 | ,110

giiv.

Bagimli degisken: Seffaflik

Tablo 5, insan kaynaklar1 uygulamasi alt boyutlarinin, kurumsallasmanin alt
boyutlarindan olan seffaflig1 etkilemesine iliskin regresyon analizi sonuglarini
gostermektedir. Tablo incelendiginde p degerinin (,000) kritik deger olan ,05’ten
kiiciik oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla insan kaynaklar1 boyutlarindan olan;
planlama se¢me ve yerlestirme, egitim ve gelistirme, ticret yonetimi ve ilkeler ile is
saghigr ve gilvenliginin seffafligt anlamli bir gsekilde etkiledigi soOylenebilir.
Diizenlenmis R2 degerinin ,628 oldugu goriilmektedir. Bu deger ise insan kaynaklari

boyutlarindan olan; planlama se¢me ve yerlestirme, egitim ve gelistirme, licret
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yonetimi ve ilkeler ile is sagligi ve giivenliginin seffafligt %62’sini agikladigini
gostermektedir. Bu sonuglara bakildiginda “Hie”, “Hif’, “Hig”ve “Hin” hipotezi

kabul edilmistir.

Tablo 6: insan Kaynaklari Uygulamasi Alt Boyutlarinin, Kurumsallasmanin Alt

Boyutlarindan Olan Profesyonelligi Etkilemesine Iliskin Regresyon Analizi Sonuglari

Model 4 | Standardize Standardize | ¢ p F R? | AR?
Edilmemis edilmis

Bagimsiz | B Standart Beta (B)

degisken hata

Sabit ,553 | ,087 6,342 | ,000 | 133,112 | ,620 | ,615

Plan. sec. | ,444 | ,068 ,466 6,506 | ,000

ve yer.

Egitim ve | ,132 | ,055 ,148 2,385 | ,018

gel.

Ucret ,042 | ,039 ,056 1,067 | ,237

yon. ve

ilk.

Is sag. ve | ,159 | ,042 ,190 3,822 | ,000

giiv.

Bagimli degisken: Profesyonellik

Tablo 6, insan kaynaklar1 uygulamasi alt boyutlarinin, kurumsallasmanin alt
boyutlarindan olan profesyonelligi etkilemesine iliskin regresyon analizi sonuglarini
gostermektedir. Tablo incelendiginde p degerinin (,000) kritik deger olan ,05’ten
kiiciik oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla insan kaynaklar1 boyutlarindan olan;
planlama se¢me ve yerlestirme, egitim ve gelistirme, ticret yonetimi ve ilkeler ile is
saglig1 ve giivenliginin profesyonelligi anlamli bir sekilde etkiledigi sdylenebilir.

Diizenlenmis R2 degerinin ,620 oldugu goriilmektedir. Bu deger ise insan kaynaklari
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boyutlarindan olan; planlama se¢me ve yerlestirme, egitim ve gelistirme, iicret
yonetimi ve ilkeler ile is saglhigi ve giivenliginin seffaflifi %61’ini agikladigini
gostermektedir. Bu sonuglara bakildiginda “H1,”,”H1;”,”Hio” ve "His” hipotezi kabul

edilmistir.
3.3.5.4.3. T Testi Sonuclar1

Bu boéliimde arastirma kapsaminda gelistirilen Ha, Ha, Ho ve Hio hipotezleri,

bagimsiz t testi analizi ile test edilmis ve yorumlanmistir.

Tablo 7: Insan Kaynaklari Uygulamasi Alt Boyutlarmin Cinsiyet Agisindan

Karsilastirilmasina Yo6nelik T-Testi Sonugclari

Degiskenler |Cinsiyet n X SS T Sig.
I. K. Kadin 142 2,6100 |,83392 2,501 -
Uygulamalan [Erkek 190 2,3780 83848 2,503 ’
Planlama, Kadin 142 2,5262 86226
2,306

secme ve Erkek ,694

190 2,3068 85436 2,303
yerlestirme
Egitim ve Kadin 142 2,5299 93612 2,215 .y
gelistirme Erkek 190 2,3039 90745 2,205 ’
Ucret Kadin 142 3,0164 [1,08309 6l
Yonetimi ve  [Erkek ’ 439
) 190 2,6965 [1,08473 2,661
Ilkeleri
Is saghgive  [Kadin 142 2,4542  |1,01217 1,444 68
giivenligi Erkek 190 2,2974 95382 1,432 ’

Tablo 7°deki degerler incelendiginde, insan kaynaklar1 uygulamalar1 genel
olarak incelendiginde cinsiyet arasinda herhangi bir farklilik olmadig: belirlenmistir.
Insan kaynaklar1 uygulamalar1 boyutlar agisindan incelendiginde ise; Planlama,
segme ve yerlestirme, egitim ve gelistirme, licret yonetimi ve ilkeleri ve is saglig1 ve
giivenliginin cinsiyet acisindan anlamli farklilhik gostermedigi gozlemlenmistir
(p>0,05). Bu durumda insan kaynaklari uygulamalari ve boyutlarinin cinsiyet

2

acisindan farklilik gosterdigini ifade eden “H»”, “Hz.”, “Hzp”, “Hac” ve “Had”

hipotezi ret edilmistir.

53



Tablo 8: Kurumsallasma ve Alt Boyutlariin Cinsiyet Agisindan Karsilagtirilmasina Y 6nelik

T-Testi Sonuglari

Degiskenler Cinsiyet n X SS T Sig.

Kurumsallasma [Kadin 142 2,5818 ,80365 1,616 ,691
Erkek 190 2,4363 ,81809 1,620

Tutarhhik Kadin 142 2,6984 ,96571 2,091 ,862
Erkek 190 2,4781 193763 2,082

Seffaflik Kadmn 142 2,5408 ,82334 ,621 ,005
Erkek 190 2,4789 ,95079 ,634

Profesyonellik Kadmn 142 2,5111 ,86292 1,553 ,270
Erkek 190 2,3699 78549 1,532

Tablo 8’deki degerler incelendiginde kurumsallagma agisindan ise genel
olarak farklilik gostermedigi belirlenmistir (p>0,05). Ancak kurumsallasmanin alt
boyutlar1 incelendiginde tutarlilik ve profesyonelligin cinsiyet acgisindan farklilig
gostermedigi (p>0,05), fakat seffafligin cinsiyet acisindan farklilik gosterdigi
(p<0,05) saptanmistir. Bu durumda Kurumsallasma ve boyutlarinin ise cinsiyet
acisindan farklilik gosterdigini ifade eden “Ho”, “Ho.”, ve “Ho.” hipotezleri ret

edilirken “Hop” kabul edilmistir.

Tablo 9: Insan Kaynaklar1 Uygulamasi ve Alt Boyutlarinin Medeni Durum Agisindan

Karsilagtiritlmasia Yonelik T-Testi Sonuglari

Degiskenler ﬁff;‘: n e SS T Sig.
i K. Evli 166 2,4179 [86337 11,283
Uygulamalar1  Bekar 166 2,5365 |,82075 -1,283 137
Planlama, secme EVi 166 2,3503 |,88309 -1,063 140
ve yerlestirme  Bekar 166 2,4509 84273 1,063 |
Egitim ve Evli 166 23042 94792 -1,906 10
gelistirme Bekar 166 2,4970 89442 1,906 |
Ucfet Yonetimi Evli 166 2,7912 1,10793  -,702 »
ve Ilkeleri Bekar 166 2,8755 1,08148  -,702 ’
is saghi ve Evli 166 2,3223 [1,01804 | 783 099
giivenligi Bekar 166 2,4066 ,94325 -,783 ’
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Tablo 9°daki degerler incelendiginde, insan kaynaklar1 uygulamalar1 genel
olarak incelendiginde medeni durum arasinda herhangi bir farklilik olmadig
belirlenmistir. insan kaynaklar1 uygulamalar1 boyutlar acisindan incelendiginde ise;
Planlama, se¢me ve yerlestirme, egitim ve gelistirme, iicret yonetimi ve ilkeleri ve is
sagliglt ve giivenliginin medeni durum agisindan anlamli farklilik gostermedigi
gozlemlenmistir (p>0,05). Bu durumda insan kaynaklari uygulamalar1 ve
boyutlarinin medeni durum agisindan farklilik gosterdigini ifade eden “Hs”, “Haa”,

“Hap”, “Hac” ve “Haq” hipotezi ret edilmistir.

Tablo 10: Kurumsallasma ve Alt Boyutlarinin Medeni Durum Agisindan Kargilastirilmasina

Yonelik T-Testi Sonuglari

Medeni
Degiskenler Durum n X SS T Sig.
Evli 166 2,4705 83282 -,625
Kurumsallasma - ,295
Bekar 166 2,5264 79612 -,625
Evli 166 2,5301 |,95563 _805
Tutarhhk - ,609
Bekar 166 2,6145 ,95450 -,805
Evli 166 2,5036 ,91684 _,037
Seffafhik _ ,450
Bekar 166 2,5072 ,88095 -,037
Evli 166 2,3959 ,82443 -,763
Profesyonellik ,259
Bekar 166 2,4647 ,81902 -,763

Tablo 10’daki degerler incelendiginde, kurumsallasmanin genel olarak
medeni durum acisindan herhangi bir farklilik olmadigi belirlenmistir(p>0,05).
Kurumsallasmanin boyutlar agisindan incelendiginde ise; tutarlilik, seffaflik ve
profesyonelligin  medeni durum acisindan anlamli  farklilik  gostermedigi
gozlemlenmistir (p>0,05). Bu durumda kurumsallasma ve boyutlarinin medeni
durum agisindan farklilik gosterdigini ifade eden “Hio”, “Hioa”, “H 100" ve “Hioc”

hipotezi ret edilmistir.
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Tablo 11: Insan Kaynaklar1 Uygulamasi Alt Boyutlarmin Yas Durumu Agisindan

Karsilagtirilmasia Yonelik Anova Sonuglari

Yas Arahg1 Frekans |Ortalama Standart [F Anlamhhik
sapma
Insan Kaynaklar1 |18-22 21 2,4196 ,85311
Uygulamalari 23-27 105 2,4554 ,82163
28-32 114 2,5970 ,80070 1,353 |,257
33 ve iizeri |92 2,3668 ,90917
Total 332 2477284315
Planlama ve 18-22 21 2,3265 ,84533
Secme 23-27 105 2,3238 ,82406 1,561 |,199
28-32 114 2,5464 ,81618
33 veiizeri |92 2,3385 ,96907
Total
332 2,4045 ,86760
Egitim ve 18-22 21 2,2500 ,89093
Gelistirme 23-27 105 2,4429 ,92395 1,893 |,131
28-32 114 2,5219 ,86766
33 veiizeri |92 2,2364 ,98781
Total 332 2,4006 ,92522
Ucret Yonetimi 18-22 21 2,7619 1,19323
23-27 105 2,8635 1,08377
28-32 114 2,9591 1,09180 {1,338 |,262
33 veiizeri |92 2,6594 1,07925
Total
332 2,8333 1,09394
Is Saghg 18-22 21 2,5714 1,04026
23-27 105 2,3286 ,90093
28-32 114 2,3816 ,94846 ,392 1,759
33 ve iizeri |92 2,3370 1,09722
Total
332 2,3645 ,98078
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Tablo 11°daki degerler incelendiginde, insan kaynaklari uygulamalar1 ve
boyutlarinin (planlama, segme ve yerlestirme, egitim ve gelistirme, iicret yonetimi ve
ilkeleri ve is saghigi ve giivenligi) yas agisindan anlamli farklilik gostermedigi
gozlemlenmistir (p>0,05). Bu durumda insan kaynaklari uygulamalar1 ve
boyutlarinin yas agisindan farklilik gdsterdigini ifade eden “Hs”, “Hsa”, “Hav”, “Hsc”

ve “H3q” hipotezleri ret edilmistir.

Tablo 12: Kurumsallasma ve Alt Boyutlarinin Yas Durumu Agisindan Karsilastirilmasina

Yonelik Anova Sonuglari

Yas Arahi@1 [Frekans |Ortalama |Standart F \Anlamhhik
sapma
Kurumsallasma |23-27 105 2,4254 ,79446
28-32 114 2,5799 , 74587 ,695 1,555
33 veiizeri |92 2,4746 91556
Total 332 24985  |.81393
Tutarhhk 18-22 21 2,5476 ,86143
23-27 105 2,5111 ,97025
28-32 114 2,6652 ,90108 ,559 1,642
33 velizeri |92 2,5326 1,02480
Total 332 25723 |,95455
Seffaflik 18-22 21 2,6190 ,88296
23-27 105 2,3867 ,86481 1,331 |,264
28-32 114 2,6158 ,83259
33 velizeri |92 2,4783 1,00459
Total 332 2,5054 ,89771
Profesyonellik |18-22 21 2,4422 ,95608
23-27 105 2,3796 ,80516
28-32 114 2,4812 ,76028 ,282 1,838
33 veiizeri |92 2,4224 ,88721
Total 332 2,4303 ,82121
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Tablo 12°deki degerler incelendiginde kurumsallasma ve boyutlarinin
(tutarlilik, seffaflik ve profesyonellik) yas durumu agisindan ise farklilik
gostermedigi belirlenmistir (p>0,05). Bu durumda kurumsallasma ve boyutlarinin
yas acisindan farklilik gosterdigini ifade eden “Hii”, “Hi”, “Hinn” ve “Hiic”

hipotezleri ret edilmistir.

Tablo 13: Insan Kaynaklari Uygulamasi Alt Boyutlarinin Egitim Durumu Agisindan

Karsilagtirilmasia Yonelik Anova Sonuglari

Egitim DurumuFrekans Ortalama  Standart |F ‘Anlamhhk
sapma
Insan Kaynaklar Lise 20 2,4406 ,82729
Uygulamalar1 ~ On lisans 35 2,3214 ,67163
Lisans 233 2,4957 ,83845 483,694
'Yiiksek Lisans 44 2,5199 ,99807
Toplam 332 2,4772 ,84315
Planlama ve Lise 20 2,3500 ,81273
Secme On lisans 35 2,2041 170522
Lisans 233 2,4298 ,86358 762 516
Yiksek Lisans 44 2,4545 1,02242
Toplam 332 2,4045 ,86760
Egitim ve Lise 20 2,3250 1,03269
Gelistirme On lisans 35 2,3000 ,74951
Lisans 233 2,4099 ,91764 262,853
'Yiiksek Lisans 44 2,4659 1,05598
Toplam 332 2,4006 ,92522
Ucret Yonetimi  Lise 20 2,7833 1,06114
On lisans 35 2,5810 ,93705
Lisans 233 2,8727 1,09575 736,531
Yiksek Lisans 44 2,8485 1,21671
Toplam 332 2,8333 1,09394
Is Saghg Lise 20 2,4750 ,88071
On lisans 35 2,3857 86675
Lisans 233 2,3519 ,99274 ,102 1,959
Yiksek Lisans 44 2,3636 1,06947
Toplam 332 2,3645 ,98078
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Tablo 13’deki degerler incelendiginde, insan kaynaklar1 uygulamalari ve
boyutlarinin (planlama, segme ve yerlestirme, egitim ve gelistirme, licret yonetimi ve
ilkeleri ve is saghgr ve gilivenligi) egitim durumu agisindan anlamli farklilik
gostermedigi gozlemlenmistir (p>0,05). Bu durumda insan kaynaklar1 uygulamalari
ve boyutlarinin egitim durumu agisindan farklilik gosterdigini ifade eden “Hs”,
“Hsa”, “Hsp”, “Hse” ve “Hsq”  hipotezleri ret edilmistir. Egitim durumu agisindan
insan kaynaklar1 uygulamalarimin ve alt boyutlariin ve farklilik gostermedigi
anlagilmistir. Egitim durumu agisindan insan kaynaklar1 uygulamalarn ve alt
boyutlarinin( planlama se¢me yerlestirme, egitim ve gelistirme, iicret yonetimi ve
ilkeleri, is saghig1 ve giivenligi) farklilik gostermemesinin sebebi yapilan aragtirma
Ozel egitim kurumlarinda gercgeklestirilmis olmasi1 ve katilimcilarin ¢ogunlugunun

lisans diizeyinde olmasindan kaynaklandigi diisiiniilmektedir.

Yapilan anova testi sonucunda “Hs”, “Hsa”, “Hsp”, “Hs.” ve “Hsq”
hipotezleri ret olarak yorumlanmistir. Arastirma o6zel egitim kurumlarinda
gerceklestirilmistir. Insan kaynaklari uygulamalarinin kurumsallasmaya etkilerini
belirleme konusunda farkli is kollarinda yapilabilecek ayn1 ¢alisma sonucunda egitim
durumu acisindan insan kaynaklari uygulamalar1 ve alt boyutlari(planlama se¢me
yerlestirme, egitim ve gelistirme, iicret yonetimi ve ilkeleri, is sagligi ve giivenligi)

acisindan anlamli bir farklilik gdsterebilir.

Farkli is kollarinda aynmi g¢alisma yapilmasi durumunda insan kaynaklari
uygulamalar veya insan kaynaklari uygulamalarinin alt boyutlari(planlama se¢me ve
yerlestirme, egitim ve gelistirme, licret yonetimi ve ilkleri, is sagligi ve giivenligi)
acisindan sadece bir kagicinda egitim durumu agisindan anlamli farklilik goriilebilir.
Yapilacak farkli is kollarinda bu durumun yeniden degerlendirilebilir ve yeniden

analiz ve testler sonucunda agiklanip yorumlanabilir.

Yapilan bu arasgtirmada insan kaynaklar1 uygulamalar1 ve insan kaynaklari
uygulamalari alt boyutlarinin(planlama se¢me ve yerlestirme, egitim ve gelistirme,
ticret yonetimi ve ilkleri, is saghigi ve giivenligi) egitim durumu agisindan anlamli
farklilik olmadig1 goriilmektedir. Yapilan arastirmanin ana kiitlesini olusturan
katilmcilarin =~ 6zel  egitim  kurumlarinda  ¢alismasindan  kaynakladigi

distiniilmektedir.
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Tablo 14: Kurumsallagma ve Alt Boyutlarinin Egitim Durumu Agisindan Karsilastirilmasina

Yonelik Anova Sonuglari

Egitim Durumu Frekans |Ortalama Standart |F ‘Anlamhhk
sapma
Kurumsallagsma Lise 20 2,4694 ,86207
On lisans 35 2,3651 ,66000
Lisans 233 2,5112 ,80674 399 [754
'Yiiksek Lisans 44 2,5505 ,94697
Toplam 332 2,4985 ,81393
Tutarhhk Lise 20 2,4917 ,94509
On lisans 35 2,4095 71554
Lisans 233 2,5808 ,96739 ,626 599
'Yiksek Lisans 44 2,6932 1,06078
Toplam 332 2,5723 ,95455
Seffaflik Lise 20 2,6300 ,93870
On lisans 35 2,4800 ,78396 338,798
Lisans 233 2,4815 ,87595
'Yiiksek Lisans 44 2,5955 1,08133
Toplam 332 2,5054 ,89771
Profesyonellik Lise 20 2,3357 ,90502
On lisans 35 2,2449 , 75081 915 434
Lisans 233 2,4727 ,80713
'Yiksek Lisans 44 2,3961 ,90867
Toplam 332 2,4303 ,82121

Tablo 14’deki degerler incelendiginde kurumsallasma ve boyutlar (tutarlilik,
seffaflik ve profesyonellik) egitim durumu agisindan ise farklilik gostermedigi
belirlenmistir (p>0,05). Bu durumda kurumsallasma ve boyutlarmin ise egitim
durumu agisindan farklilik gosterdigini ifade eden “Hi2”, “Hiza”, “Hizn” ve “Hiac”
hipotezleri ret edilmistir. Egitim durumu acisindan anlamli  farklilik
gostermemesinin  sebebi  yapilan  arastirma = 6zel egitim  kurumlarinda

gergeklestirildiginden kaynaklaniyor olabilir. Katilimeilarimizin egitim durumlarim
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kontrol ettigimizde, lisans diizeyi katilimci sayis1 233 tiir. Egitim durumu agisindan

katilimeilarin %70,2 sini olusturmaktadir.

Tablo 15: Insan Kaynaklar1 Uygulamas1 Alt Boyutlariin Is Hayatindaki Toplam Calisma

Stireleri Ac¢isindan Karsilastirilmasina Yonelik Anova Sonuglari

Is Hayatindaki
Toplam Calisma Standart
Siiresi Frekans |Ortalama [sapma F Anlamhilik
insan Kaynaklar1 |l Yildan Az 29 2,3793 72155
Uygulamalan 1-5 Y1l 144 2,5239 ,86090
6-10 Y1l 99 2,5152 ,86151 ,798 1,496
11 Yil Ve Uzeri 60 2,3500 ,82653
Toplam 332 2,4772 84315
Planlama ve Se¢cme |l Yildan Az 29 2,2217 77834
1-5 Y1l 144 2,4077 ,84860
6-10 Y1l 99 2,5007 ,90773 ,999 394
11 Y1l Ve Uzeri 60 2,3262 ,88498
Toplam 332 2,4045 ,86760
Egitim ve 1 Yildan Az 29 2,4052 75123
Gelistirme 1-5 Y1l 144 2,4826 ,97864
6-10 Y1l 99 2,3813 191218 1,046 372
11 Y1l Ve Uzeri 60 2,2333 ,88642
Toplam 332 2,4006 92522
Ucret Yonetimi || Yildan Az 29 2,7701  |98038
1-5 Y1l 144 2,9352 1,14203 ,990 398
6-10 Y1l 99 2,8114 1,08396
11 Y1l Ve Uzeri 60 2,6556 1,04145
Toplam 332 2,8333 1,09394
Is Saghg 1 Yildan Az 29 2,2931 86103
1-5 Y1l 144 2,3958 ,99803
6-10 Y1l 99 2,3889 ,99631 ,256 857
11 Y1l Ve Uzeri 60 2,2833 08448
Toplam 332 2,3645 ,98078

Tablo 15’deki degerler incelendiginde, insan kaynaklar1 uygulamalar1 ve
boyutlarinin (planlama, segme ve yerlestirme, egitim ve gelistirme, iicret yonetimi ve

ilkeleri ve is saglig1 ve gilivenligi) is hayatindaki toplam calisma siireleri agisindan
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anlamhi farklilik go6stermedigi goézlemlenmistir (p>0,05). Bu durumda insan
kaynaklar1 uygulamalar1 ve boyutlarinin toplam calisma siireleri ac¢isindan farklilik

gosterdigini ifade eden “He”, “Hsa”, “Hsb”, “Hec” ve “Hea”  hipotezleri ret edilmistir.

Tablo 16: Kurumsallasmanin Alt Boyutlarmin Is Hayatindaki Toplam Calisma Siireleri

Acisindan Karsilagtirilmasina Yonelik Anova Sonuglari

Is Hayatindaki
Toplam Frekans |Ortalama Standart
Calisma Siiresi Capma F Anlamhihik
Kurumsallasma |l Yildan Az 29 2,3889 , 73087
1-5 Y1l 144 2,4873 | 77507
6-10 Yil 99 2,5774 83420 ,569 636
11 Yil Ve Uzeri60 2,4481 91212
Toplam 332 2,4985  |,81393
Tutarhihk 1 Yildan Az 29 2,4713 91077
1-5 Y1l 144 2,5671 93314
6-10 Y1l 99 2,6380  ,96804 313 816
11 Yil Ve Uzeri60 2,5250  [1,01812
Toplam 332 2,5723 195455
Seffaflik 1 Yildan Az 29 2,4690  |,83371
1-5 Y1l 144 2,4708  |,86014
6-10 Y1l 99 2,5899 190232 414|743
11 Y11 Ve Uzeri60 2,4667 1,01425
Toplam 332 2,5054 ,89771
Profesyonellik |1 Yildan Az 29 2,2611 , 70511
1-5 Y1l 144 2,4306  1,80209
6-10 Y1l 99 2,5166  |,84014 885,449
11 Yil Ve Uzeri60 2,3690  |,88623
Toplam 332 2,4303  |,82121

Tablo 16’daki degerler incelendiginde kurumsallasma ve boyutlarinin
(tutarhilik, seffaflik ve profesyonellik) is hayatindaki toplam c¢alisma siireleri
(p>0,05).

agisindan

kurumsallasma ve boyutlarinin toplam c¢alisma

bR AN1Y

gosterdigini ifade eden “Hi3”,

ise farklillk gostermedigi
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belirlenmistir

sureleri

Bu durumda
agisindan  farklilik

Hiza”, “Hi3p” ve “Hisc” hipotezleri ret edilmistir.




Tablo 17: Insan Kaynaklar1 Uygulamasi Alt Boyutlarmin Giinliik Ortalama Fiili Calisma

Siireleri Agisindan Karsilagtirilmasina Yonelik Anova Sonuglart

Giinliik OrtalamaFrekans Ortalama Standart |F Anlamhhik
Fiili Calisma sapma
Siireniz
insan Kaynaklar1 4 Saatten Az 8 2,5156 ,46621
uygulamalar: 4-5 Saat 27 2,0556 , 78797
6-8 Saat 135 2,5032 ,85612 1,907 109
9-10 Saat 120 2,5391 ,85998
11 Saat ve Uzeri 142 2.4807 79723
Total 332 2,4772 ,84315
Planlama ve se¢cme 4 Saatten Az 8 2,4286 42516
4-5 Saat 27 1,8730 ,66928
6-8 Saat 135 2,4519 ,87859 3,071 017
9-10 Saat 120 2,4917 ,90404
11 Saat ve Uzeri 42 2,3401 ,80439
Total 332 2,4045 ,86760
4 Saatten Az 8 2,5625 , 77632
Egitim ve 4-5 Saat 27 2,1389 ,95659
gelistirme 6-8 Saat 135 2,4444 92623 ;748 1,560
9-10 Saat 120 2,4229 ,93080
11 Saat ve Uzeri 42 2,3333 ,92008
Total 332 2,4006 ,92522
Ucret yonetimi 4 Saatten Az 8 2,7083 1,03030
4-5 Saat 27 2,4321 1,17965
6-8 Saat 135 2,8148 1,06245 1,214 304
9-10 Saat 120 2,9167 1,13121
11 Saat ve Uzeri 42 2,9365 1,02605
Total 332 2,8333 1,09394
Is saghg 4 Saatten Az 8 2,4375 ,32043
4-5 Saat 27 1,9630 , 79573 1,776 133
6-8 Saat 135 2,3333 1,02397
9-10 Saat 120 2,4083 ,97443
11 Saat ve Uzeri 42 2,5833 ,99949
Total 332 2,3645 ,98078
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Tablo 17°deki degerler incelendiginde, insan kaynaklar1 uygulamalarinin
giinliik ortalama fiili ¢alisma siireleri agisindan farklilik gostermedigi belirlenmistir.
Insan kaynaklar1 boyutlarindan olan egitim ve gelistirme, {icret yonetimi ilkeleri ve is
saghig ve giivenliginin giinliilk ortalama fiili ¢alisma siireleri agisindan farklilik
gostermedigi belirlenirken planlama, se¢me ve yerlestirme acgisindan farklilik
gosterdigi gozlenmistir. Bu durumda insan kaynaklar1 uygulamalar1 ve boyutlarinin
giinliik ortalama fiili ¢galisma siireleri acisindan farklilik gdsterdigini ifade eden “H7”,

“Hm”, “H7c”,ve “H74” hipotezleri ret edilirken “H7,” hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 18: Kurumsallasma Alt Boyutlarinin Giinliikk Ortalama Fiili Caligma Siireleri
Acisindan Karsilagtirilmasina Yonelik Anova Sonuglari

Giinliik Ortalama Frekans |OrtalamaStandart |F
Fiili Calisma sapma Anlamhihk
Siireniz
Kurumsallasma 4 Saatten Az 8 2,5694 ,59964
4-5 Saat 27 2,0782  |,67044
6-8 Saat 135 2,5173  |,82482 2,093 ,081
9-10 Saat 120 2,5287  |,85683
11 Saat Ve Uzeri 42 2,6085  |,71693
Total 332 2,4985  |,.81393
Tutarhhk 4 Saatten Az 8 2,5833 ,66069
4-5 Saat 27 2,0370  |,75579
6-8 Saat 135 2,6086  |,96676 2,455,046
9-10 Saat 120 2,6042  |,98851
11 Saat Ve Uzeri 42 2,7063 ,90228
Total 332 2,5723 95455
Seffaflik 4 Saatten Az 8 2,5750 ,90356
4-5 Saat 27 2,0519 71165
6-8 Saat 135 2,4726  |,86649 12,364,053
9-10 Saat 120 2,5867  |,98279
11 Saat Ve Uzeri 42 2.6571 77810
Total 332 2,5054  |,89771
Profesyonellik 4 Saatten Az 8 2,5536 |, 70167
4-5 Saat 27 2,1323 71640
6-8 Saat 135 2,4709 ;86670 1,075,369
9-10 Saat 120 2,4226  |,83410
11 Saat Ve Uzeri 42 2,4898 ,69996
Total 332 2,4303  |,82121
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Tablo 18’deki degerler incelendiginde, kurumsallasmanin giinlik ortalama
fiili ¢caligma siireleri acisindan farklilik gostermedigi belirlenmistir. Kurumsallagma
boyutlarindan olan seffaflik ve profesyonelligin ise giinliik ortalama fiili ¢alisma
siireleri agisindan farklilik gostermedigi belirlenirken tutarlilik acisindan farklilik
gosterdigi gozlenmistir. Bu durumda kurumsallagsma ve boyutlarinin giinliik ortalama
fiili ¢aligma stireleri agisindan farklilik gosterdigini ifade eden “His”, “Hlap” ve

b

“Hiac” hipotezleri ret edilirken “Hi42” hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 19: insan Kaynaklar1 Uygulamasi Alt Boyutlarmin Calisilan Departman Acisindan

Karsilastirilmasina Yo6nelik Anova Sonuglari

Cahisilan Frekans (Ortalama Standart F Anlamhhk
Departman sapma
Insan Kaynaklar1 Ogretmen 138 2.4715 191068
uygulamalari Idari personel 26 2,4928 , 74316 ,829 478
Miidiir yardimcist 9 2,9097 ,63746
Diger 159 2,4552 ,80686
Total 332 2,4772 ,84315
Ogretmen 138 2,4068 91707
Planlama ve secme [dari personel 26 2,4341 , 74229
Miidiir yardimeist 9 2,9683 ,65379 1,388 ,246
Diger 159 2,3657 ,84799
Total 332 2,4045 ,86760
Ogretmen 138 2,3406 1,00043
Idari personel 26 2,4038 ,85463
Egitim ve Miidiir yardimcist 9 2,8611 ,86703 977 ,404
gelistirme Diger 159 2,4261 ,86947
Total 332 2,4006 ,92522
Ogretmen 138 2,9372 1,12881
Ucret yonetimi Idari personel 26 2,7821 1,01955
Miidiir yardimecist 9 3,3333 ,66667 1,606 ,188
Diger 159 2,7233 1,08578
Total 332 2,8333 1,09394
Is saghg Ogretmen 138 2,2609 1,00404
Idari personel 26 2,4423 , 77881
Miidiir yardimcist 9 2,1667 ,86603 1,121 ,341
Diger 159 2,4528 ,99332
Total 332 2,3645 ,98078

65



Tablo 19°daki degerler incelendiginde, insan kaynaklari uygulamalar1 genel
olarak incelendiginde calisilan departman agisindan herhangi bir farklilik olmadig
belirlenmistir. insan kaynaklar1 uygulamalar1 boyutlar acisindan incelendiginde ise;
Planlama, se¢me ve yerlestirme, egitim ve gelistirme, iicret yonetimi ve ilkeleri ve is
saglig1 ve giivenliginin c¢alisilan departman agisindan anlamli farklilik gostermedigi
gozlemlenmistir (p>0,05). Bu durumda insan kaynaklari uygulamalar1 ve
boyutlarinin c¢alisilan departman acisindan farklilik gosterdigini ifade eden “Hs”,

“Hga”, “Hspv”, “Hsc” ve “Hga” hipotezi ret edilmistir.

Tablo 20: Kurumsallagma ve Alt Boyutlarinin Calisilan Departman Agisindan
Karsilastirilmasina Yo6nelik Anova Sonuclari

Calisilan Frekans Ortalam Standart F Anlamhhik
Departman a sapma
Kurumsallasma Ogretmen 138 2,4573  ,83073
Idari personel 26 2,5342 86010
Miidiir yardimcist 9 3,1235 [,60907 1,921 126
Diger 159 2,4930 79351
Total 332 2,4985 81393
Tutarhhk Ogretmen 138 2,5507 |1,01081
Idari personel 26 2,6026 92865
Miidiir yardimcist 9 3,4815 |57400 2,885 036
Diger 159 2,5346  ,90593
Total 332 2,5723 95455
Seffaflik Ogretmen 138 2,4826 90955
Idari personel 26 2,5692 94774
Miidiir yardimcist 9 3,1111  [92796 1,487 218
Diger 159 2,4805 87327
Total 332 2,5054 89771
Profesyonellik Ogretmen 138 2,3592 | 81148
Idari personel 26 2,4505 89232
Miidiir yardimcist 9 2,8254  |55686 1,148 330
Diger 159 2,4663 82793
Total 332 2,4303 82121
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Tablo 20°deki degerler incelendiginde, kurumsallasmanin ¢alisilan departman
acisindan farklilik gostermedigi belirlenmistir. Kurumsallagma boyutlarindan olan
seffaflik ve profesyonelligin ise ¢alisilan departman agisindan farklilik gostermedigi
belirlenirken tutarlilik agisindan farklilik gosterdigi gozlenmistir. Bu durumda
kurumsallasma ve boyutlarinin ¢alisilan departman acisindan farklilik gosterdigini
ifade eden “His”, “Hisy” ve “Hisc” hipotezleri ret edilirken “Hisa”  hipotezi kabul

edilmistir.
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SONUC VE ONERILER

Bu arastirmada insan kaynaklari uygulamalar1 ve kurumsallagsma faktorleri
ele alinmigtir. Caligmanin amaci insan kaynaklar1 uygulamalarinin kurumsallagsmaya
etkilerini, Sanlurfa’ da ki 6zel egitim kurumlarinda calisan personeller araciligiyla
belirleyebilmektir. Ozel egitim kurumlarinda ¢alisan personeller araciliiyla yapilan
bu arastirmada onemli sonuglara ulagilmistir. Arastirmamizin sonuglarina istinaden
insan kaynaklar1 uygulamalarinin kurumsallagsmaya olumlu yonde etkileri bulundugu

tespit edilmistir.

Arastirmada veri toplama yontemi giiniimiiz covid-19 bulasici hastaligindan
dolayr online ve hastaliga kars1t gerekli onlemler alinarak bireysel olacak sekilde
anket formu kullanilmistir. Anket formunun birinci boliimiinde insan kaynaklari
uygulamalarina yonelik 16 ifade yer alirken, ikinci boliimiinde ise kurumsallagsmaya
yonelik 18 ifade yer almaktadir. Diger bdliimde ise katilimcilarin demografik
ozellikleri i¢in 7 soru yoneltilmistir. Arastirmanin 6rneklemini, Sanlurfa’ da ki 6zel

egitim kurumlarinda ¢alisan 332 personel olugturmaktadir.

Yapilan arastirmanin sonuncunda insan kaynaklari uygulamalarinin ve alt
boyutlarindan ( Planlama, Se¢me ve Yerlestirme, Egitim ve Gelistirme, Ucret
Yénetimi ve Ilkeleri, Is Saglig1 ve Giivenligi) kurumsallagsmay: ve kurumsallasmanin
alt boyutlarini( Tutarlik, Seffaflik, Profesyonellik) olumlu yonde etkilemektedir.
Yapilan aragtirma sonucunda, insan kaynaklar1 uygulamalarinin kurumsallasma
acisindan Onemli bir etken oldugu tespit edilmistir. Kurumsallasmak isteyen
isletmeler kurumsalligin gerektirdigi tutarliligi, seffafligit ve profesyonelligi
hedeflemektedir. Kurumsallagsmay1 isletmenin tim fonksiyonlarma yayarak daha
stratejik  olarak hareket etmelidirler. Arastirmanin  sonucuna bakildiginda
kurumsallasmak isteyen isletmeler, insan kaynaklar1 uygulamalarima énem vermeleri
gerekmektedir. Isletmeler insan kaynaklari uygulamalarmin &nemini anlayarak
gerekli stratejiler belirlemelidirler. Insan kaynaklari uygulamalarinin isletmede
etkinliginin artirilmasina yonelik c¢alismalar yapilmalidir. Stratejik olarak insan
kaynaklar1 uygulamalarinin tim gereksinimleri giderilmesi, kurumsallagsmaya 6nem

veren isletmeler i¢in hayati 6nem tagimaktadir.
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Insan kaynaklar1 ydnetimi ve kurumsallasma arasinda pozitif yoénde olumlu
iliski oldugu, 2020 yili, Baran Akkus’ un TRC2 Bolgesinde KOBI’ lerin
Kurumsallagsma Diizeylerinin Belirlenmesi ve Insan Kaynaklar1 Y&netimine Etkisin
Aragtirllmast adli ¢alismasinda goriintiilenmistir. Arastirmamizin sonucu, pozitif

yonde bulunan bu iligkiyi destekleyici konumdadir.

Kurumsallagmak isteyen isletmeler veya kurumsallasmanin 6nemini anlayan
isletmeler insan kaynaklari uygulamalarinin 6nemini bu ¢alismamin sonucuyla
gorebileceklerdir. Insan kaynaklar1 uygulamalarinin boyutlarindan olan planlama,
secme ve yerlestirme kurumsallasmayr ve kurumsallasmanin boyutlarindan olan
tutarliligy, seffafligi ve profesyonelligi olumlu yonde etkilemektedir. Buradan insan
kaynaklar1 uygulamast olan planlama, se¢me ve yerlestirmenin Onemi
kurumsallasmak i¢in degerli oldugu goriilebilmektedir. Kurumsallagsmak isteyen
isletmeler insan kaynaklarina ve insan kaynaklar1 uygulamalarindan olan planlama,
secme ve yerlestirme onem vermeleri kurumsallasmak icin avantaj saglayacaktir.
Isletmeler stratejik hareket ederek; insan kaynaklarinda planlamayi, is gdren se¢me
ve yerlestirme fonksiyonu {izerinde durmalar isletmeler i¢in kurumsallasma adina

fayda saglayacagi bu arastirma ile goriilebilmektedir.

Insan kaynaklar1 uygulamalar1 boyutlarindan olan egitim ve gelistirme,
kurumsallasmay1r ve kurumsallasma boyutlarindan olan tutarliligi, seffafligi ve
profesyonelligi pozitif yonde etkilemektedir. Bu sonug, insan kaynaklar alt
boyutlarindan olan egitim ve gelistirmenin kurumsallagmak isteyen isletmeler i¢in
onemli oldugunu gostermektedir. Tutarlilig, seffafligi ve profesyonelligi 6nemseyen
isletmeler, insan kaynaklar1 uygulamalarimin boyutlarindan olan egitim ve
gelistirmeye gerekli Onemi vermeleri gerekmektedir. Isletmeler devamliligini
saglayabilme ve gilinlimiiz gii¢lii rekabet ortaminda ayakta durabilme acisindan
kurumsallagsmanin gerektirdigi tutarliligi, seffaflig1 ve profesyonelligi benimsemeleri
faydalarina olacaktir. Arastirma sonucunda insan kaynaklart uygulamalarinin
boyutlarindan olan egitim ve gelistirmenin kurumsalliga 6nemi goriilebilmektedir.
Bu dogrultuda  kurumsallasmak isteyen isletmeler, insan kaynaklari
uygulamalarindan olan egitim ve gelistirmenin 0nemini anlamalar1 ve gerekliligine

yonelik eylemlerde bulunmalar1 gerekmektedir.
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Aragtirmanin  sonucuna istinaden insan kaynaklar1 uygulamalarinin
boyutlarindan olan iicret yonetimi ve ilkeleri, kurumsallasmaya ve kurumsallagsma
boyutlarindan olan tutarliliga, seffaflifa ve profesyonellige pozitif yonde etki ettigi
gozlemlenmistir. Bu  sonugtan  hareketle, kurumsallasmak isteyen ve
kurumsallasmanin 6nemine inanan isletmeler i¢in insan kaynaklar1 uygulamalarinin
alt boyutlarindan olan iicret yonetimi ve ilkeleri biiyilk 6nem arz etmektedir.
Isletmelerin personellerine yonelik belirleyecegi {iicret yonetimi ve ilkeleri
kurumsallagsmanin bir gerekliligi olabilmektedir. Insan kaynaklar1 uygulamalarinin,
stratejik olarak belirledigi ticret yontemlerini ve ilkelerini dogru belirlemeleri

isletmeler i¢in kurumsallagsma yolunda avantaj saglayacaktir.

Arastirmanin  sonucunda, insan kaynaklari uygulamalarinin boyutlarindan
olan is saghg ve gilivenligi, kurumsallagmaya ve kurumsallagsmanin boyutlarindan
olan tutarliliga, seffaflifa ve profesyonellige pozitif yonde etkiledigi goriilmektedir.
Arastirmanin sonucundan hareketle kurumsallagsmaya ve kurumsallasmanin énemini
anlamis olan isletmelerin insan kaynaklarmin boyutlarindan olan is sagligi ve
giivenligine O6nem vermelidirler. Kurumsallasmaya oOnem veren isletmeler,
personellerinin sagligini ve giivenligini dnemsemeleri gerekir. Isletme igerisinde
calisan personeller bulunduklar1 is ortaminda kendilerini daha saglikli ve giivenli
hissettikleri oranda kurumsallifa etkisi olacaktir. Kurumsallasmaya onem veren
isletmeler insan kaynaklart uygulamalarinin boyutlarindan olan is saglhigr ve

giivenliligini 6nemsemeleri gerektirdigini, aragtirmanin sonucunda goriilmektedir.

Aragtirma insan kaynaklar1 uygulamalar1 boyutlarindan olan planlama, se¢gme
ve yerlestirme fiili calisma siiresi pozitif yonde etkiledigi gozlemlenmistir. Insan
kaynaklarimin daha etkin ve verimli olabilmesi adina stratejik olarak fiili ¢aligma
stirelerini belirlemek isletmeler i¢cin daha dogru olacaktir. Planlama, se¢cme ve
yerlestirme boyutunun dnemi anlasilabilmektedir. Isletmeler arastirmanim sonucuna
istinaden insan kaynaklar1 uygulamalarinin boyutlarindan olan planlama, segcme ve
yerlestirme boyutuna énem vermeleri gerekmektedir. Ayni zamanda arastirma fiili
calisma siirelerinin isletmelerin verimliligi agisindan belirleyici oldugunu da

gostermektedir.
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Kurumsallagsmanin boyutlarindan olan tutarliligin, fiili calisma stiresi ve
departman acisindan pozitif yonde bir etki oldugu goriilmektedir. Isletmeler
kurumsallasma yolunda tutarliia 6nem vermektedirler. Arastirmanin sonucu
tutarliligin gerektirdigi dogrultuda hareket etmesi durumunda fiili ¢alisma stirelerinin
ve departman agisinda olumlu etki saglanacagini gostermektedir. Bu durumda
kurumsalligin boyutlarindan olan tutarliligin igletmeler icin gerekliligi 6nem arz

etmektedir.

Arastirmanin  sonucunda egitim durumu acisindan, insan kaynaklari
uygulamalar ve alt boyutlar1 (planlama segme ve yerlestirme, egitim ve gelistirme,
ticret yonetimi ve ilkleri, is saglhigi ve giivenligi) anlamh bir farklilik goriilmedigi
anlagilmistir. Yapilan arastirma o6zel egitim kurumlarinda c¢alisan personellere
yonelik olmasi ve katilimcilarin ¢ogunlugu lisans diizeyinde olmasindan kaynakli

egitim durumu agisindan farklilik goriilmedigi diisiiniilmektedir.

Egitim durumu agisindan, kurumsallagmaya ve kurumsallasmanin alt
boyutlarma ( tutarlilik, seffaflik, profesyonellik) yonelik anlamli bir farklilik
olmadigr anlasilmistir. Egitim durumu agisindan anlamli bir farklilik olmamasinin
sebebi, yapilan arastirmanin egitim kurumlarinda gergeklestirilmesi ve katilimcilarin

cogunlugu lisans diizeyinde olmasindan kaynaklandig: diisiiniilmektedir.

Isletmeler igin insan kaynaklar1 énem arz etmektedir. Ciinkii insan kaynaklar1
isletmeleri birbirinden ayiran bir etken olabilmektedir. Bu etkenler bazen yetenege
sahip isgiiciinii temin edilmesi, gelistirilmesi ve elinde tutabilmesi seklinde
belirtilebilir. Bu gelismeler 15181nda insan kaynaklari fonksiyonunun kendi i¢inde de
biiyiik bir degisim ve doniisiim yasamakta oldugu goriilmektedir. Bu degisim ve
O0grenme slireci igerisinde bazi seyleri yeniden tanimlamak gerekebilir. Yeniden
tanimlama siirecinde ise, elde edilen veriler farkli bakis agilari ile hedefe uygun ve
tiim birimlerin katilim1 (uzlasmas ile) saglanarak yeniden diizenlenmelidir. Insan
kaynaklar1 boliimleri, farkli disiplinlerin bir arada yasamasinda etkin iletigimle
gerekli uyumu saglarken, isletmenin kendi kiiltlirii, yonetim tarzi ve ihtiyaglarina

gore bir yontem izlemek durumundadir.

Insan kaynaklarmin uygulamalari ve boyutlarim1 incelediginiz zaman

demografik agidan genel bir etkisi bulunmamaktadir. Ayn sekilde kurumsallagsma ve
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boyutlarini inceledigimiz zaman da demografik agidan bir etkisi bulunmamaktadir.
Arastirmanin sonuca istinaden insan kaynaklari uygulamalar1 ve kurumsallagsma;
cinsiyet, departman, yas ve medeni durum gibi 6nemli demografik 6zelliklere bir
etkisi bulunmadigim1 gorebiliyoruz. Buradan hareketle kurumsallagsmak isteyen
isletmeler, insan kaynaklart uygulamalarmin etkinligini ve kurumsallagsmanin

gerektirdigi eylemleri demografik bir duruma takilmadan gergeklestirebileceklerdir.

Insan kaynaklar1 uygulamalarinin Sanlurfa’ da ki 6zel egitim kurumlarindaki
etkinligi ve o0Ozel egitim kurumlarinin kurumsallagma ¢abalarma etkilerini
incelenmesi ve aralarindaki iligkilerin tespit edilmesiyle konunun bilimsel agidan ne
derece onemli oldugu ortaya konulmustur. Her gegen giin sayis1 artan 6zel egitim

kurumlarinin bilimsel olarak istifade edebilecekleri bir ¢alisma olmustur.

Calisma ¢ok yonlii olup insan kaynaklar1 uygulamalarin1 ve kurumsallagsmay1
her agidan incelemeye yonelik bircok hipotez belirlendi ve bunlar ayr1 ayn

incelenmistir. Bu ¢aligsma;

e Yapilan bu c¢alismanin sadece Sanlwrfa’ da ki 06zel egitim kurumlarinda
calisanlarin olmasi1 bdyle bir konunun gelecekteki calismalarda daha biiyiik katki

saglamasi agisindan 6nem arz edebilir,

e Insan kaynaklari konusuyla ilgili sonraki calismalar icin farkli veri toplama

yontemlerinden yararlanilabilir,

e lller aras1 karsilastirilmali bir ¢alisma yapilmasi sonuglarin genellestirilebilmesi

acgisindan 6nem teskil edebilir,

e Bu c¢alismada yontem olarak SPSS programi kullanilmistir. Farkli yontemlerle

yapilacak ¢aligmalar alana daha fazla katk: saglayabilir,

e Konuyla ilgili olarak arastirmaya yeni degiskenler eklenebilir ya da bu

degiskenlerin insan kaynaklar ile ilgili olan aracilik iliskileri test edilebilir,

e Arastirma sonucunda elde edilen ve daha 6nceki birtakim ¢alismalarin bulgulariyla
paralel olan ya da bagka caligmalarin bulgulariyla benzer nitelikte olmayan g¢arpict
nitelikteki bulgular gelecekte insan kaynaklari uygulamalar ilgili olarak yapilacak

birtakim bilimsel ¢alismalarla desteklenebilir,
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e Arastirmacilar bu konuya daha cok yogunlasabilir ve ilgili ¢alismalarin sayisi

artirtlabilir boylece literatiiriin gelisimine biiyiik bir katki saglanmis olunabilir,

e insan kaynaklar1 uygulamalarmin kurumsallasmaya etkilerini belirleme noktasinda
aym caligma farkli sehirlerde veya farkli kurumlarda gerceklestirilerek sonuglar

yeniden degerlendirilebilir.

e Isletmeler i¢in, insan kaynaklar1 uygulamalarmin kurumsallasmaya etkilerini kabul

etme noktasinda yardimci olabilir,

e isletmeler ve dzel egitim kurumlari calismanin sonucuna istinaden kurumsallagsma
siirecinde insan kaynaklar1 uygulamalarina gerekli nemi vermeleri siirecinde destek

olunabilir,

e Isletmeler i¢in insan kaynaklar1 uygulamalarinin 6neminin anlasilma ve biling

diizeyinin artirilmasi konusunda fayda saglanabilir,

e Isletmeler i¢in kurumsallasma siirecindeki etki faktorleri belirleyebilme konusunda

arastirmadan destek alinabilir,

e Karar vericiler, 6zel egitim kurumlarinda yapilan bu ¢aligmanin sonucuna istinaden

kurumsallagsmak isteyen igletmelere yonelik tesvik programlari gelistirebilir,

e Karar vericiler, insan kaynaklar1 uygulamalariin etkilerinin belirlenebilmesi adina

yapilan caligmalara destek olabilir,

e Karar vericiler, kurumsallagma siirecinde insan kaynaklar1 uygulamalarinin disinda
etkileyici faktorleri belirleme konusunda yapilan calismalara imkan ve olanaklar

saglayabilir,

e Calismak isteyen bireyler, isletme icerinde insan kaynaklari uygulamalarinin

gergeklestirildigi isletmeleri segebilirler,

e Calismak isteyen bireyler, is segme siirecinde kurumsallagsmis veya kurumsallagsma

cabasi icerisinde olan isletmeleri segebilirler,
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Tablo 21. Hipotezlerin Kabul-Ret Tablosu

H1: Insan kaynaklari uygulamalar1 kurumsallagsmay1 pozitif yonde etkiler.

Kabul

Hi.. Insan kaynaklari uygulamalari boyutlarindan olan planlama, se¢me ve
yerlestirme is kosullart kurumsallasma boyutlarindan olan tutarliligr pozitif

yonde etkiler.

Kabul

Hip. Insan kaynaklari uygulamalari boyutlarindan olan egitim ve gelistirme
performans yoOnetimi, kariyer yonetimi kurumsallasma boyutlarindan olan

tutarliligr pozitif yonde etkiler.

Kabul

Hi.. Insan kaynaklari uygulamalari boyutlarindan olan {icret ydnetimi ve

ilkeleri kurumsallagma boyutlarindan olan tutarlilig1 pozitif yonde etkiler.

Kabul

Hiq. Insan kaynaklar1 uygulamalar boyutlarindan olan is sagligi ve giivenligi

kurumsallagma boyutlarindan olan tutarlilig1 pozitif yonde etkiler.

Kabul

Hie. Insan kaynaklar1 uygulamalari boyutlarindan olan planlama, segme ve
yerlestirme is kosullar1 kurumsallagma boyutlarindan olan seffafligi pozitif

yonde etkiler.

Kabul

Hi:. Insan kaynaklari uygulamalari boyutlarindan olan egitim ve gelistirme
performans yonetimi, kariyer yonetimi kurumsallagma boyutlarindan olan

seffaflig1 pozitif yonde etkiler.

Kabul

Hi, Insan kaynaklari uygulamalar1 boyutlarindan olan iicret yonetimi ve

ilkeleri kurumsallagma boyutlarindan olan seffaflig1 pozitif yonde etkiler.

Kabul

Hin: Insan kaynaklar1 uygulamalar boyutlarindan olan is saghg ve giivenligi

kurumsallagsma boyutlarindan olan seffaflig1 pozitif yonde etkiler.

Kabul

Hi,: Insan kaynaklari uygulamalari boyutlarindan olan planlama, segme ve
yerlestirme is kosullar1 kurumsallasma boyutlarindan olan profesyonelligi

pozitif yonde etkiler.

Kabul

Hii: Insan kaynaklari uygulamalari boyutlarindan olan egitim ve gelistirme
performans yonetimi, kariyer yonetimi kurumsallagma boyutlarindan olan

profesyonelligi pozitif yonde etkiler.

Kabul

Hi,. Insan kaynaklari uygulamalari boyutlarindan olan iicret yonetimi ve

ilkeleri kurumsallagma boyutlarindan olan profesyonelligi pozitif yonde etkiler.

Kabul
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Hi;s: Insan kaynaklari uygulamalart boyutlarindan olan is saghigi ve giivenligi | Kabul
kurumsallagma boyutlarindan olan profesyonelligi pozitif yonde etkiler.

H2. Insan kaynaklar1 uygulamalari cinsiyet agisindan farklilik gdsterir. Ret
H;.: Insan kaynaklar1 uygulamalar1 boyutlarindan olan planlama, segme ve | Ret
yerlestirme cinsiyet acisindan farklilik gosterir.

Hap: Insan kaynaklari uygulamalari boyutlarindan olan egitim ve gelistirme | Ret
cinsiyet agisindan farklilik gosterir.

Ha: Insan kaynaklar1 uygulamalari boyutlarindan olan iicret yonetimi ve | Ret
ilkeleri cinsiyet agisindan farklilik gdsterir.

Hzq: Insan kaynaklar1 uygulamalari boyutlarindan olan is saglhigi ve giivenligi | Ret
cinsiyet acisindan farklilik gosterir.

H3. Insan kaynaklar1 uygulamalar1 yas acisindan farklilik gdsterir. Ret
Hi,: Insan kaynaklari uygulamalari boyutlarindan olan planlama, segme ve | Ret
yerlestirme yas agisindan farklilik gésterir.

Hip: Insan kaynaklar1 uygulamalari boyutlarindan olan egitim ve gelistirme yas | Ret
acisindan farklilik gosterir.

Hi.: Insan kaynaklari uygulamalari boyutlarindan olan {icret yonetimi ve | Ret
ilkeleri yas agisindan farklilik gdsterir.

Hiq: Insan kaynaklar1 uygulamalari boyutlarindan olan is saglhig1 ve giivenligi | Ret
yas acisindan farklilik gosterir.

H4. Insan kaynaklar1 uygulamalari medeni durum agisindan farklilik gosterir. Ret
Hua: Insan kaynaklari uygulamalari boyutlarindan olan planlama, se¢gme ve | Ret
yerlestirme medeni durum agisindan farklilik gosterir.

Hu: Insan kaynaklari uygulamalari boyutlarindan olan egitim ve gelistirme | Ret
medeni durum agisindan farklilik gosterir.

Hy: Insan kaynaklar1 uygulamalari boyutlarindan olan iicret yonetimi ve | Ret
ilkeleri medeni durum agisindan farklilik gosterir.

Hua: Insan kaynaklar1 uygulamalari boyutlarindan olan is saglhig1 ve giivenligi | Ret
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medeni durum agisindan farklilik gosterir.

HS5. Insan kaynaklar1 uygulamalari egitim durumu agisindan farklilik gdsterir. Ret
Hs,: Insan kaynaklari uygulamalari boyutlarindan olan planlama, segme ve | Ret
yerlestirme egitim durum acisindan farklilik gosterir.

Hsp: Insan kaynaklari uygulamalari boyutlarindan olan egitim ve gelistirme | Ret
egitim durumu acgisindan farklilik gosterir.

Hs.: Insan kaynaklar1 uygulamalari boyutlarindan olan iicret yonetimi ve | Ret
ilkeleri egitim durum agisindan farklilik gosterir.

Hisq: Insan kaynaklar1 uygulamalari boyutlarindan olan is saglhigi ve giivenligi | Ret
egitim durum agisindan farklilik gosterir.

H6. Insan kaynaklari uygulamalar1 is hayatindaki toplam calisma siiresi | Ret
acisindan farklilik gosterir.

Hga: Insan kaynaklari uygulamalar1 boyutlarindan olan planlama, segme ve | Ret
yerlestirme ¢alisma siiresi agisindan farklilik gosterir.

Heb: Insan kaynaklari uygulamalari boyutlarindan olan egitim ve gelistirme | Ret
caligma siiresi acisindan farklilik gosterir.

He.: Insan kaynaklar1 uygulamalari boyutlarindan olan iicret yonetimi ve | Ret
ilkeleri caligma siiresi agisindan farklilik gosterir.

Hea: Insan kaynaklar1 uygulamalari boyutlarindan olan is saglig1 ve giivenligi | Ret
calisma siiresi agisindan farklilik gosterir.

H7. insan kaynaklari uygulamalar1 giinliik ortalama fiili ¢alisma siiresi | Ret
acisindan farklilik gosterir.

H7.: Insan kaynaklari uygulamalari boyutlarindan olan planlama, se¢gme ve | Kabul
yerlestirme ortalama fiili ¢caligma siiresi agisindan farklilik gosterir.

H7: Insan kaynaklari uygulamalari boyutlarindan olan egitim ve gelistirme | Ret
ortalama fiili caligma siiresi agisindan farklilik gosterir.

Hy.: Insan kaynaklar1 uygulamalari boyutlarindan olan iicret yonetimi ve | Ret

ilkeleri ortalama fiili calisma siiresi agisindan farklilik gosterir.
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Hoq: Insan kaynaklar1 uygulamalari boyutlarindan olan is saghigi ve giivenligi | Ret
ortalama fiili caligma siiresi agisindan farklilik gosterir.

HS. Insan kaynaklar1 uygulamalar1 calismakta olunan departman acisindan | Ret
farklilik gosterir.

Hsa: Insan kaynaklari uygulamalari boyutlarindan olan planlama, segme ve | Ret
yerlestirme ¢alismakta olunan departman agisindan farklilik gosterir.

Hsy:Insan kaynaklari uygulamalar1 boyutlarindan olan egitim ve gelistirme | Ret
caligsmakta olunan departman a¢isindan farklilik gosterir.

Hs.: Insan kaynaklar1 uygulamalari boyutlarindan olan {icret yonetimi ve | Ret
ilkeleri caligmakta olunan departman agisindan farklilik gdsterir.

Hsq: Insan kaynaklar1 uygulamalari boyutlarindan olan is saglhigi ve giivenligi | Ret
caligmakta olunan departman agisindan farklilik gosterir.

H9. Kurumsallagma cinsiyet agisindan farklilik gdsterir. Ret
Ho,: Kurumsallagma boyutlarindan olan tutarlilik cinsiyet agisindan farklilik | Ret
gosterir.

Hgy: Kurumsallagma boyutlarindan olan seffaflik cinsiyet agisindan farklilik | Kabul
gosterir.

Ho.: Kurumsallagma boyutlarindan olan profesyonellik cinsiyet acisindan | Ret
farklilik gosterir.

H10. Kurumsallasma medeni durum agisindan farklilik gésterir. Ret
Hioa: Kurumsallasma boyutlarindan olan tutarlilik medeni durum agisindan | Ret
farklilik gosterir.

Hiop: Kurumsallasma boyutlarindan olan seffaflik medeni durum agisindan | Ret
farklilik gosterir.

Hioe: Kurumsallasma boyutlarindan olan profesyonellik medeni durum | Ret
acisindan farklilik gosterir.

H11. Kurumsallagsma yas acgisindan farklilik gosterir. Ret
Hiia: Kurumsallasma boyutlarindan olan tutarlilik yas ac¢isindan farklilik | Ret
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gosterir.

Hiip: Kurumsallasma boyutlarindan olan seffaflik yas agisindan farklilik | Ret
gosterir.

Hiie: Kurumsallagma boyutlarindan olan profesyonellik yas acisindan farklilik | Ret
gosterir.

H12. Kurumsallagsma egitim durumu agisindan farklilik gdsterir. Ret
Hi2.: Kurumsallasma boyutlarindan olan tutarlilik egitim durum agisindan | Ret
farklilik gosterir.

Hizp: Kurumsallasma boyutlarindan olan seffaflik egitim durum agisindan | Ret
farklilik gosterir.

Hize: Kurumsallagma boyutlarindan olan profesyonellik egitim durum | Ret
acisindan farklilik gosterir.

H13. Kurumsallagsma is hayatindaki toplam g¢alisma siiresi agisindan farklilik | Ret
gosterir.

Hiz.: Kurumsallasma boyutlarindan olan tutarlilik toplam calisma siiresi | Ret
acisindan farklilik gosterir.

Hisp: Kurumsallasma boyutlarindan olan seffaflik toplam calisma siiresi | Ret
acisindan farklilik gosterir.

Hise: Kurumsallagma boyutlarindan olan profesyonellik toplam ¢alisma siiresi | Ret
acisindan farklilik gosterir.

H14. Kurumsallagsma giinliik ortalama fiili ¢alisma siiresi agisindan farklilik | Ret
gosterir.

Hi4.: Kurumsallagma boyutlarindan olan tutarlilik ortalama fiili ¢aligma siiresi | Kabul
acisindan farklilik gosterir.

Hi4p: Kurumsallagma boyutlarindan olan seffaflik ortalama fiili ¢caligma siiresi | Ret
acisindan farklilik gosterir.

Hise: Kurumsallagsma boyutlarindan olan profesyonellik ortalama fiili ¢calisma | Ret

stiresi agisindan farklilik gosterir.
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H15. Kurumsallagma ¢aligmakta olunan departman agisindan farklilik gosterir. | Ret
Hisa: Kurumsallasma boyutlarindan olan tutarlilik c¢alismakta olunan | Kabul
departman agisindan farklilik gosterir.

Hisp: Kurumsallasma boyutlarindan olan seffaflik ¢alismakta olunan | Ret
departman agisindan farklilik gosterir.

Hisc: Kurumsallasma boyutlarindan olan profesyonellik caligmakta olunan | Ret

departman agisindan farklilik gosterir.
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EK-1 Arastirma Anket Formu

Saymn Katilimer

Bu anketin amaci “Insan Kaynaklar1 Uygulamalarmm Kurumsalliga Etkilerini”
Ozel Egitim Kurumlarinda incelemek igindir. Vereceginiz tiim bilgiler akademik

amagh kullanilacak olup, {iciincii kisilerle paylagilmayacaktir. Degerli vaktinizi

ayrip arastirmamiza katildiginiz icin tesekkiir ederiz.

Prof. Dr. Ferit KUCUK Orhan DEMIR
HRU IiBF Ogretim Uyesi HRU SBE Isletme
Anabilim Dali

BOLUM 1 : Bu boliimde demografik dzelliklerinize iliskin sorular bulunmaktadir.

Liitfen kendinize uygun sekilde doldurunuz.

1.Cinsiyetiniz ( )Kadin () Erkek

2.Yasiniz ( )18-22( )23-27 ( )28-32 ( )33 ve iistii

3.Medeni durumunuz ( )Evli () Bekar

4. Egitim Durumunuz ( )Lise ( ) OnLisans ( ) Lisans ( ) Lisans
Ustii

5. 1s Hayatindaki toplam ¢alisma siireniz () 1yldanaz ( )1-5yil ( )6-10y1l () 11 y1l
ve usti

6.Giinliik ortalama fiili caligsma siireniz ( )4 saatten az ( )4-5 saat ( )6-8 saat ( )9-10
saat ( )11 ve lizeri

7.Calismakta oldugunuz departman(yaziniz)
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BOLUM 2: Asagida “ Kurumunuzun insan kaynaklar1 boliimiiniin temel fonksiyonlarna”
yonelik ifadeler bulunmaktadir. Liitfen alttaki degerlendirme cetveline gore size en uygun segenegi

isaratleyiniz:

1-Hi¢ Katilmiyorum, 2- Az Katilryorum, 3- Cogunlukla Katillyorum, 4-Tamamen

Katihyorum

1 Kurumumuzda insan kaynaklar1 planlamasinin yeterli sayida ve nitelikte 1(2]3]4

elemani istihdam edecek sekilde yapildigini diigiiniiyorum

2 Kurumumuzdaki eleman temin ve se¢im siireci, her zaman ise en uygun 1234

elemanin secimini saglayacak niteliktedir.

3 Kurumumuzdaki hem &rgiitsel hem de bireysel ihtiyaglar goz dniinde 12|34
bulundurularak egitim planlamasi yapilmakta ve buna uygun olarak gerekli

egitimler verilmektedir.

4 Kurumumuzda dogru ve hakkaniyete uygun olarak calisanlarin bagarilarini 1234

Olcen bir performans degerlendirme sistemi mevcuttur.

5 Performans degerlendirme sonuglarinin ticret, terfi, nakil ve bunun gibi insan 1234

kaynaklarryla ilgili kararlarda etkin bir sekilde kullanildigini diistiniiyorum.

6 Isimde benden ne beklendigi, is tanimimda acik ve net bir sekilde ifade 11234
edilmistir.
7 Caliganlarin kariyer planlart hem bireylerin hem de kurumun ihtiyaglar1 goz 12|34

oniine alinarak yapilmaktadir.

8 Kurumumuzda “esit ise esit licret” 6denmesini saglayan adaletli bir ticret yapis1 | 1| 2| 3| 4

mevcuttur.

9 Ucret diginda saglanan yan haklar (prim, ikramiye, 6zel saglik sigortasi, cep 1234

telefonu, ara¢ vb.) tatmin edici diizeydedir.

10 | Kurumumuzdaki is sagligi ve is giivenligi uygulamalarinin, ¢alisanlari is 1|2 3|4
kazalarina ve meslek hastaliklarina karsi koruyucu nitelikte oldugunu

diistintiyorum.

11 | Kurumumuzda insan kaynaklari boliimii; ¢alisanlar saglik sorunlariyla 12|34

karsilastiginda, ¢6ziim icin gerekli destegi saglamaktadir.

12 | Kurumumuzda insan kaynaklar1 boliimiiniin; ¢alisanlarin motive edilmesi i¢in 11234

gerekli cabay1 gosterdigini diisiiniiyorum.

13 | Kurumumuzda insan kaynaklari boliimil tarafindan takip edilen, ¢alisanlarin 12|34

ek s.2




sikayetlerini ve dnerilerini iletebilecegi etkin bir sistem mevcuttur.

14 | Kurumumuzda yemek, ulasim ve bunun gibi hizmetler en iyi sekilde 1123
sunulmaktadir.

15 | Kurumumuzda personel 6zliik islerinin, ¢alisanlara herhangi bir sorun 123
yansitmayacak sekilde yapildigini digiiniiyoru.

16 | Kurumumuzda ¢aliganlar1 isdihdami ve isten ¢ikarilmasi sirasinda yasal 1123

diizenlemelere ve hakkaniyete uygun bir siireg isletildigini diigiiniiyorum.

BOLUM 3: Bu béliimde “Kurumsallasma" ile ilgili ifadeler bulunmaktadir. Liitfen alttaki

degerlendirme cetveline gore size en uygun secenegi isaratleyiniz:

1-Kesinlikle Katilmiyorum, 2- Katilmiyorum, 3- Ne Katihyorum Ne Katilmiyorun, 4-

Katiliyorum, 5-Kesinlikle Katilryorum

TUTARLILIK
1 Calistigim kurumda her ¢alisan adil ticretlendirilir. 112|314
2 Calistigim kurumda herkesin ¢alismasi adil degerlendirilir. 11234
3 Calistigim kurumda personel se¢iminde objektif kriterler kullanilir. 11234
4 Calistigim kurumda personel degerlemede herkese adil davranilir. 112|134
5 Calistigim kurumda personel se¢imi igin gereklerine gore yapilir. 11234
6 Calistigim kurumda herkese tutarli degerlendirme kriterleri uygulanir. | 1 |2 | 3 | 4
SEFFAFLIK
7 Calistigim kurumda uzun vadeli planlar yapmak i¢in, herkesin 11234
bilgilendirildigi bir ortam vardir.
8 Calistigim kurumda galisanlar orgiitsel hedefleri agikca bilirler. 1123 |4
9 Calistigim kurumda bir ¢alisanin isten ayrilmast, isletmenin 112]3|4

faaliyetlerini tehdit etmez.
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10 Calistigim kurumda herkesin esit s6z hakkina sahip oldugu verimli 1123|415

toplantilar diizenlenir.

11 I¢ denetimde, kurum sahiplerinin yani sira boliim yoneticileri ve 1123|415

uzmanlar da degerlendirme siirecinde yer alirlar.

PROFESYONELLIK
12 Calistigim kurumda iist yoneticiler i¢in gelisim planlar1 vardir. 1123|145
13 Calistigim kurumda toplantilar daha 6nceden belirlenmis bir ¢aligma 1123|415

takvimi ile gerceklestirilir.

14 Calistigim kurumda orgiitsel siiregler hakkinda belirgin, yazili orgiitsel | 1 |2 [ 3 |4 |5

kurallar vardir.

15 Calistigim kurumda karar verme siirecinde kullanilan belirli bir sistem 1123|145

vardir.

16 Calistigim kurumda sahipligin gelecek nesile aktarilmasi ile ilgili bir 1123|145

plan vardir.

17 Calistigim kurumda her is i¢in ig tanimi1 yapilmistir. 112134 |5

18 Calistigim kurumda toplantilarda tartigilan her konu daima kaydedilir. 1123|145

Insan Kaynaklar1 Uygulamalar Olcegi: insan kaynaklar1 boyutlari ile ilgili 6lgek,
2011 yilinda Oya Ozgelik ve galisma grubu tarafindan hazirlanmistir ve Ertugrul
(2018)’un doktora tezinde kullanilmistir. Calismamizda kullanilan bu 6l¢ek Ertugrul
(2018)’un doktora tezinden almmustir. Olgek 16 ifade ve 4 boyuttan olusmaktadir.
Arastirma kapsaminda ele alinan degiskenleri 6lgmek icin kullanilan 6lgekte 4°li
Likert derecelendirmesi kullanilmistir; 6nermelere ait degerlendirme segenekleri 1-
Hi¢ Katilmiyorum, 2-Az Katiliyorum, 3-Cogunlukla Katiliyorum, 4-Tamamen
Katiliyorum seklindedir.

Kurumsallagsma Olgegi: Anketin ikinci kisminda, kurumsallasma diizeyini 6lgmek
amaciyla (Alpay vd., 2008) tarafindan gelistirilen 6l¢ek kullanilmistir. Bu 6lgek
DIJITAL CAGDA ISLETMELERDE KURUMSALLASMA VE ORGUTSEL
OGRENMENIN ORGUTSEL YENILIKCILIK UZERINDEKI ETKIiSI  adh
yaymlanmis doktora tezinden alinmustir. Olgek; tutarlilik (6 ifade), seffaflik (5 ifade)
ve profesyonellik (7 ifade) olmak {izere, toplam 18 ifade ve 3 boyuttan olusmaktadir.
5’11 Likert tipi olgek kullanilmistir.(1=Kesinlikle Katilmiyorum, 2= Katilmiyorum,
3= Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum, 4=Katiltyorum, 5= Kesinlikle Katiliyorum).
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EK-2 Etil Kurul Sonucu
Evrak Tarih ve Sayisl: 14,12,2020-E.49100 ‘lml‘ln‘l |‘I’"I”|I|H|“H||’

TiC.
HARRAN UNIVERSITESI REKTORLUGU
Sosyal ve Beseri Bilimler Etik Kurulu

Sayr :76244175-752.01.01
Komu : Etik Kurul Karari

Saymn Prof. Dr. Ferit KUCUK

Ogretim Uyesi

Kurulumuzun 09.12.2020 tarihli oturumunda "insan Kaynaklar1 Uygulamalarimin
Kurumsallagmaya Etkileri: Ozel Egitim Kurumlarinda Bir Uygulama" konulu yiiksek
lisans tez galigmaniz ile ilgili alinan 2020/108 numarali kurul karari ekte sunulmustur.

Geregini bilgilerinize rica ederim.

e-imzalidir
Dog¢. Dr. Mahmut KAYA
Kurul Bagkam

Evraki Dogrulamak igin : https:/ebys harran edu tr/envision/Validate_Doc.aspx?V=BENFBT7CK

Adres:Harran Universitesi Rektorlig Yenigehir Yerlegkesi 63300 Haliliye/Sanlurfa Bilgi igin: Serab ARSLAN
Telefon:0414 318 3000 Faks:0414 318 3190 Unvam: Bilgisayar [gletmeni
Elektronik Ag:http://www.harran.edu.tr/ Dahili No: 1197

Bu belge,glivenli elektronik imza ile imzanlamistir,
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Evrak Tarih ve Sayisl: 14.12.2020-E.49100 ||H|HI”’| III”"IH I||H|| I’l“

TIC.
HARRAN UNIVERSITESI REKTORLUGU
Sosyal ve Begeri Bilimler Etik Kurulu

Sayr :76244175-752.01.01
Konu : Etik Kurul Karar1

Sayn Prof. Dr. Ferit KUCUK
Ogretim Uyesi

Kurulumuzun 09.12.2020 tarihli oturumunda "insan Kaynaklar1 Uygulamalarinin
Kurumsallasmaya Etkileri: Ozel Egitim Kurumlarinda Bir Uygulama" konulu yiiksek
lisans tez galigmaniz ile ilgili alinan 2020/108 numarali kurul karari ekte sunulmugtur,

Geregini bilgilerinize rica ederim.

e-imzahdir
Dog¢. Dr. Mahmut KAYA
Kurul Bagkam

Evraki Dogrulamak fgin : https:/ebys harran edu tr/envision/Validate_Doc.aspx?V=BENFBT7CK

Adres:Harran Universitesi Rektorligi Yenigehir Yerleskesi 63300 Haliliye/Sanhurfa Bilgi igin: Serab ARSLAN
Telefon:0414 318 3000 Faks:0414 318 3190 Unvani: Bilgisayar I§letmeni
Elektronik Ag:http://www.harran.cdu.tr/ Dahili No: 1197

Bu belge,giivenli elektronik imza ile imzanlamistir,
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EK-3 Anket izin Belgesi




EK-4 Sanhurfa Il Milli Egitim Miidiirliigiinden Temin Edilen iy Géren

Saym Gosteren Belge
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SANLIURFA VALILIGI
1Ml Faitim Miidiirlig

Sayr E 16017885-405.05-27229604 28.06.2021
Konu + Orhan DEMIR
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