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INSAN KAYNAKLARI YONETIMI VE ORGUTSEL GUVEN:
KONUYLA ILGILI BIR ARASTIRMA
ESRA TAHMAZ

Tez ¢alismasinda insan kaynaklari yonetimi uygulamalarmin etkinli§inden duyulan
memnuniyet ile Orgiitsel giiven (kuruma giiven) algis1 arasindaki iliski
arastirilmaktadir. Calismada Oncelikle olarak insan kaynaklari yonetimi kavraminin
tarihsel gelisimi, stratejik insan kaynaklari yonetimi kavraminin dogusu, insan
kaynaklar1 yonetiminde etkinlik kavrami ve 6l¢glim metodolojilerine deginilmistir.
Daha sonra giiven ve oOrgiitsel gliven kavrami, gliven ve Orgiitsel giiven modelleri,
giiven kavramimin Onemi ve Ol¢iim yontemleri aciklanmistir. Calismanin son
boliimiinde ise insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin etkinliginden duyulan
memnuniyet ile orgiitsel giiven (kuruma giiven) algisi arasindaki iliskinin incelendigi,
arastirma sonuclarina yer verilmistir. Arastirma 12 farkl sektorde faaliyet gosteren 15
isletmenin 140 ¢alisanina uygulanmistir. Arastirma verileri ise alim, egitim, iicret ve
yasal haklar, performans yonetimi ve kariyer yonetimi alt boyutlarini igeren; insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin etkinliginden duyulan memnuniyet anket formu
ve oOrgiitsel gliven (kuruma giliven) anket formu araciligiyla toplanmigtir. Aragtirmada
verilerin analizi i¢in tanimlayic1 istatistikler, frekans ve ylizde dagilimlar
kullanilmistir. Ayrica korelasyon analizi, basit regresyon analizi, ¢oklu regresyon

analizi, tek yonli varyans analizi (ANOVA) ve t testlerinden faydalanilmistir.

Arastirma sonunda insan kaynaklar1 uygulamalarimin etkinliginden duyulan
memnuniyet ve Orgiitsel giiven (kuruma giiven) arasinda bir iliski oldugu tespit
edilmistir. Ayrica insan kaynaklar1 alt uygulamalar1 ve orgiitsel giiven (kuruma giliven)

ile arasinda da iliski oldugu ortaya ¢ikmustir.

Anahtar Kelimeler: Insan Kaynaklari Yonetimi Uygulamalari, Orgiitsel Giiven,

Kuruma Gtiven, Etkinlik



ABSTRACT

HUMAN RESOURCES MANAGEMENT AND
ORGANIZATIONAL TRUST: A RESEARCH ON THE SUBJECT

ESRA TAHMAZ

The relationship between the level of satisfaction from the effectiveness of human
resources management practices and organizational trust (institutional trust) is
researched in this dissertation study. Historical development of the human resources
management concept, emergence of the strategic human resources management
concept, effectiveness concept in human resources management and measurement
methodologies are primarily elaborated in the study. Consecutively, the concepts and
models of trust and organizational trust as well as the importance and measurement
methods of the concept of trust are explained in-depth. The last part of the study is
allotted to the results of the research on the relationship between the satisfaction with
the effectiveness of human resources management practices and perceived
organizational trust (institutional trust). This research was applied to 140 employees
of 15 enterprises operating in 12 different sectors. Research data are collected by
means of a survey form for satisfaction from the effectiveness of human resources
management practices and organizational trust (institutional trust) survey form that
include the sub-dimensions of employment, education, wages and legal rights,
performance management and career management. In the research, descriptive
statistics, frequency and percentage distribution are used for data analysis.
Furthermore, correlation analysis, simple regression analysis, multiple regression

analysis, one-way analysis of variance (ANOVA) and t tests are benefited from.

As a result of the study, a certain relationship is detected between the satisfaction from
the effectiveness of human resources practices and organizational trust (institutional
trust). In addition, another relationship was detected between the sub-applications of

human resources and organizational trust (institutional trust), as well.

Key Words: Human Resources Management Practices, Organizational Trust,
Institutional Trust, Effectiveness



ONSOZ

Tez calismasinin amaci insan kaynaklart uygulamalarinin etkinliginden duyulan
memnuniyet ve oOrgiitsel gliven (kuruma giiven) algisi arasinda iligkinin tespit
edilmesidir. Arastirmada insan kaynaklari uygulamalari ise alim, egitim, iicret ve yasal
haklar, performans yonetimi ve kariyer yonetimi uygulamalar1 olarak bes alt baslik
olarak tasarlanmistir. Orgiitsel giivenin kuruma giiven boyutu incelenmistir. Arastirma
konusu ile ilgili faydalanilan Tirk¢e kaynaklarin ve yapilan arastirma sayisinin

yetersiz olmasi tez ¢alismasinin 6nemini ortaya koymaktadir.

Arastirma 12 farkli sektorde faaliyet gosteren 15 kurumun beyaz yaka g¢alisanlarina
uygulanmistir. Aragtirma verileri insan kaynaklar1 departmani disindaki boliimlerde
calisan kisilere uygulanan iki farkli anket formu vasitasiyla toplanmistir. Arastirma
verilerine istatistiki analizler uygulanmis olup, arastirmanin hipotezleri test edilerek

arastirma sonuglarina ulasilmstir.

Tez calismam boyunca goriislerini, yonlendirmelerini ve desteklerini hi¢bir zaman

esirgemeyen degerli tez danigmanim Sayim Prof. Dr. Ayse Oya Ozgelik’e,

Tez ¢alismam sirasinda desteklerini ve goriislerini paylasan, zamanlarini ayiran Sayin
Prof. Dr. Cavide Bedia Uyargil’e, Prof. Dr. Inci Artan’a, Prof. Dr. Génen Diindar’a,

Prof. Dr. Lale Tiiziiner’e ve Dog. Dr. Turhan Erkmen’e

Ayrica tez ¢aligmam siiresince her zaman desteklerini gordiigiim insan kaynaklar

yonetimi bilim dali hocalarima ve asistan arkadaslarima tesekkiirii borg bilirim.

Bu uzun yolculukta ve her zaman maddi ve manevi desteklerini hissettigim sevgili
annem Fatma Kili¢’a ve babam Muhittin Kilig’a, bitirme hayallerime ortak olan bu
zorlu siirecte destegini ve anlayisini esirgemeyen sevgili esim Halil Tahmaz’a, her
derdime ortak olan sevgili abim Umit Kili¢’a, tez ¢alismami bitirmemde en biiyiik

motivasyon kaynagim olan sevgili kizim Ela Tahmaz’a tesekkiir ederim.

Anneannem Sabriye Turgut bizi cennetten izledigini biliyorum.



Son olarak doktora g¢aligmam boyunca desteklerini esirgemeyen arkadaslarima,
dostlarima, uygulamayr gerceklestirmeme yardimcit olan tiim isletmelere ve

calisanlarina tesekkiirlerimi sunarim.

ESRA TAHMAZ
ISTANBUL, 2018
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GIRIS

Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarmin etkinligi, uzun yillardir arastirmacilar
tarafindan merak edilen konular arasinda yer almaktadir. Stratejik insan kaynaklari
yonetimi kavraminin ortaya ¢ikmasindan sonra, bu konuyla ilgili caligmalar yapilmasi
hem arastirmacilar i¢in hem de igletmeler i¢in kaginilmaz hale gelmistir. Stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi insan kaynaklari yoOnetimine uzun vadeli bir bakis agisi
getirmistir. Insan kaynaklar1 yonetimi, cogu yonetici tarafindan bir maliyet unsuru
olarak goriiliirken, uzun vadeli bakis acisi1 ile sagladig1 faydalarin ortaya ¢ikarilmasi

icin sistematik 6l¢lim ¢aligmalarinin yapilmasi gerektigi ortaya ¢ikmigtir.

Etkinlik, orgiit teorilerinin ortaya ¢ikmasindan itibaren arastirilmaya baglanan bir
kavramdir. 20 yiizyila gelene kadar verimlilik kavramui ile karistirilip, birbirinin yerine
kullanildig1 zamanlar olmustur.® Yapilan arastirmalar sonucunda; &lgiilmesinin zor
oldugu ve isletme performansi ile yakin ilgili oldugu ortaya ¢ikmustir. Insan kaynaklari
yonetimi uygulamalarinin etkin olabilmesi i¢in 6ncelikli olarak ihtiya¢ ve beklentiler
dogru sekilde analiz edilmelidir. 1KY uygulamalarinin, ortaya ¢ikan bu ihtiyag ve
beklentiler dogrultusunda tasarlanmasi ve uygulanmasi gerekmektedir. Insan
kaynaklar1 yonetiminin belki de en 6nemli gorevlerinden biri, ¢aliganlarin dolayistyla
isletmelerin performanslarini arttirmaya yardimci olmaktir. Bu da ancak etkin insan

kaynaklari yonetimi uygulamalari ile miimkiindiir.

Tez ¢alismasinda incelenen diger bir konu da orgiitsel giiven konusudur. Giiven ¢ok
boyutlu bir kavramdir. Bu yilizden degisik disiplinler tarafindan farkli farkli boyutlar
arastirmalara konu olmustur. Giiven bir teslim olma durumu icermektedir. Onceleri
daha bireysel olarak algilanan giiven kavrami, orgiitsel giiven kavrami ortaya ¢iktiktan
sonra isletmeler i¢in de onem verilen konulardan biri olmustur. Orgiitsel giivenin;

isletme maliyetlerini diisiirmek, motivasyon ve iletisimi arttirmak, koordinasyonun

! Mahmut Ozdevecioglu, “Orgﬁtsel Etkinlik”, Sesyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Say1: §, 1999, s.
402.



saglanmasma yardimci olmak gibi bir¢ok faydasi oldugu yapilan arastirmalar
sonucunda ortaya konmustur. Orgiitsel giiveni arttirmaya yonelik arayis,
arastirmacilart diger degiskenlerin orgiitsel giiven iizerindeki etkisini arastirmaya

yoneltmistir.

Bu dogrultuda tezin arastirma kisminda, insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin
etkinliginden duyulan memnuniyetin orgiitsel gliven iizerindeki etkisi arastirilacaktir.
Tez, iic béliimden olusacaktir. ilk iki bdliimde teorik yapiya, iiiincii bdliimde ise

arastirmaya ve sonuclarina yer verilecektir.

Tezin ilk boliimiinde insan kaynaklar1 yonetimi, stratejik insan kaynaklar1 yonetimi
kavram1 ve insan kaynaklar1 yonetimde etkinlik kavrami anlatilmaya calisilacaktir.
Bolimde ilk olarak insan kaynaklari yonetiminin tarihsel gelisiminden, personel
yonetiminden insan kaynaklar1 yonetimine gegis siirecinden bahsedilecektir. Daha
sonra insan kaynaklari planlamasi ve is goren se¢imi, egitim ve gelistirme, performans
degerlendirme, kariyer gelistirme, iicret yOnetimi, insan kaynaklar1 yonetiminde
koruma islevi (is giivenligi ve isgoren sagligi ve endiistri iligkileri fonksiyonlar
aciklanacaktir. Birinci boliimde daha sonra, stratejik insan kaynaklari yOnetimi
kavramindan ve stratejik insan kaynaklar1 yonetimi yaklagimlarina deginilecektir.
Bolimde son olarak, insan kaynaklari yonetiminde etkinlik kavrami ve oOl¢lim

metodolojileri agiklanacaktir.

Tezin ikinci béliimiinde giiven ve &rgiitsel giiven kavrami agiklanacaktir. Oncelikle
giiven tiirleri ve tanimlarina deginilecek olup, Sonra orgiitsel giiven kavrami, orgiitsel
giiven kavraminin alt boyutlar1 olan kuruma giiven, yoneticilere giiven ve ¢alisanlar
aras1 gliven boyutlarindan bahsedilecektir. Daha sonra, gliven ve orgiitsel giliven
modelleri ayrintili olarak agiklanacaktir. Ikinci boliimde daha sonra giivensizlik
kavramina, giivenin dnemine ve giivenin dl¢limiine deginilecek olup, son olarak ta

orgiitsel giiven ve insan kaynaklar1 yonetimi iligkisinden bahsedilecektir.

Ik iki boliimde yer alan teorik bilgilerden sonra iiciincii bdliimde insan kaynaklari

uygulamalarinin etkinliginden duyulan memnuniyet ve oOrgiitsel giiven (kuruma

2



giiven) algis1 arasindaki iligkiyi anlamaya yonelik yapilan aragtirmanin detaylart yer
alacaktir. Orgiitsel giiven kavrammin kuruma giiven boyutu arastirmaya dahil
edilmistir. Arastirmanin konusu, 6nemi ve amaci, arastirmanin kapsami, varsayimlari
ve sinirlari, arastirmanin metodolojisi bu bdliimde agiklanacak bilgiler arasinda yer
almaktadir. Ayrica aragtirma bulgular1 ve aragtirma hipotezlerine iliskin sonuglar ve
degerlendirmeler de ii¢lincii boliim iginde agiklanacaktir. Tez ¢alismasi, arastirma ile
ilgili sonug, genel degerlendirmeler ve Oneriler kismi ile son bulacaktir. Sonug
kisminda aragtirma bulgulari ilgili genel degerlendirmeler yapilacak olup, sonraki

calismalara katki saglamak amaciyla onerilerde bulunulacaktir.



BIRINCi BOLUM

INSAN KAYNAKLARI YONETIMI, STRATEJIK INSAN
KAYNAKLARI YONETIMI VE INSAN KAYNAKLARI
YONETIMI’NIN ETKINLIGI

1.1. INSAN KAYNAKLARI YONETIMi

1.1.1. insan Kaynaklar1 Yonetimi Kavram ve Tarihsel Gelisimi

Isletmelerin varliklarin siirdiirebilmeleri icin sahip olduklari kaynaklari en iyi sekilde
kullanarak ¢ikt1 elde etmeleri gerekmektedir. Isletmelerin sahip oldugu kaynaklar ile
ilgili yapilan aragtirmalar sonucunda insan kaynaklarinin diger kaynaklardan farkl bir
boyutunun oldugu ve bu nedenle isletme i¢in en 6nemli kaynaklardan biri oldugu
ortaya c¢ikmistir. Bir isletmenin tiim kaynaklarini etkili ve verimli bir sekilde
kullanabilecegi tek kaynak insan kaynagidir. Bu nedenle, tiim maddi-maddi olmayan

varliklardan daha Ustiin bir varliktir.?

Insan kaynaklari; drgiit icin ¢alisan ve sahip oldugu bilgi, beceri ve yetenekleri ile
orgiite katki saglayan kisilerdir.®> Yaklasik 80 yildir insan kaynaklar1 yonetimi islevsel
bir uzmanlagma ve uygulama alan1 olarak kabul edilmekle birlikte, ge¢misi ¢ok daha
eskilere dayanmaktir. Orgiitlerin amagclarma ulagmas igin drgiit icinde yer alan insan
gruplarin1 yonetmesi gerekmektedir. Bu nedenden dolay1 insan kaynaklar1 yonetimi

orgiitler i¢in zorunlu hale gelmistir.*

Ik olarak personel ydnetimi olarak ortaya cikan kavram daha sonra eklenen

fonksiyonlar ile insan kaynaklari yonetime doniigmiistiir. Personel yoOnetiminin

2 Nihat Kaya, Mustafa Kesen,” Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalar1 Ve Orgiit Kiiltiirii Tiplerinin
Calisan Performans1 Uzerindeki Etkilerini Incelemeye Yonelik Ampirik Bir Calisma”, EKEV
Akademi Dergisi, say1:58, 2014, s. 98.

3 Canan Cetin, Esra Ding Ozcan, insan Kaynaklar1 Yonetimi, istanbul, Beta Yayinlari, 2014, s. 3

4 Dursun Bingol, insan Kaynaklar1 Yonetimi, Istanbul, Beta Yaynlari, 2014, s.3.
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gelisiminde kamu politikasi, ylikselen sendikacilik ve toplu sdzlesmelerin olusturdugu
baskilardan s6z edilmektedir.> Personel yonetimi kavrami i¢inde personel daha ¢ok bir
maliyet unsuru olarak goriilmekte olup, personel yonetiminin temel gorevi personel ile
ilgili kayitlarin glincel tutulmasi ve yasal zorunluklarin yerine getirilmesidir. Personel
yonetimi daha ¢ok kural, prosediir ve talimatlar1 icermektedir. Giiniimiizde 6zliik isleri

olarak ifade edilen isler bu boliimiin isleri arasinda yer almaktadir.

1980’li yillarin sonlarina dogru insanin diger kaynaklardan daha dinamik bir kaynak
oldugunun anlasilmas1 ve farkli ihtiyaclarinin ortaya ¢ikmasi nedeni ile personel
yonetiminin bu kaynagin yonetimi i¢in yeterli olmadig1 ortaya ¢ikmistir. Personel
yonetiminden insan kaynaklar1 yonetimine doniisiim siireci zor bir siire¢ olmustur ve

uzun yillar personel yonetimi ve insan kaynaklar1 yonetimi beraber kullanilmigtir.®

Personel yonetimi ile insan kaynaklar1 arasindaki farklar Tablo 1’de gosterilmektedir.
Personel yonetimi daha kisa vadeli ve taktik odakli iken, insan kaynaklar1 yonetimi
daha uzun vadeli ve strateji odaklidir. Personel yonetimi sorunlari tek tek ele alirken,
insan kaynaklar1 yonetimi yaklagimi biitiinsel bir cergeve ile orgiitii analiz eder.
Personel yonetimi yaklasimda calisanlarin karar almaya katilimi kisithdir. Insan
kaynaklar1 yonetiminde ise kararlar alinirken ¢aligsanlarin fikirlerinin alinmasi 6nemli

bir adimdir.

5 Serkan Bayraktaroglu, Erhan Atay, Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi Kavramsal, Stratejik ve
Kiiltiirel Temeller, istanbul, Beta Yaymnlari, 2016, s. 8.

& Michael Armstrong, Strategic Human Resource Management A Guide to Action, 4th Edition,
2008, s. 30.



Tablo 1. Personel Yonetimi ile insan Kaynaklar1 Yonetim Yaklasimlar
Arasindaki Farklar

Personel Yonetimi Anlayisi

insan Kaynaklar1 Yonetimi Anlayist

Taktik odaklidir.

Strateji odaklidir.

Kisa vadelidir ve oOrgiitlenmenin  diger

alanlarindaki politikalara karsilik verir.

Uzun vadelidir ve oOrgiitlenmenin  diger

alanlarindaki politikalar1 yonlendirir.

Sorunlar1 genel bir ¢erceve olmaksizin ayr1 ayri

ele alir.

Sorunlar1 drgiitlenmenin yararina olan agik bir
bicimde tanimlanmis ve tim orgiitle iliskili bir

cergeveye yerlestirir.

Calisanlarin karar almaya ¢ok az dahil olduklart,

geleneksel caligma sekilleri olan

orgiitlenmelerde goriiliir.

Caligsanlart karar almaya dahil etmenin 6nemi

tizerinde durur.

Sendikalasmis orgiitler goriilebilir.

Bireysel, bagimsizlik anlagsmalari tesvik eder ve

sendikalarin daha az tstiinde durur.

Personel fonksiyonu faaliyetlerinin —ise alim,
segcme ve egitim, vb. —hepsinde uzmanlagmaya

caligir.

Birey gruplarma aymi o&diilleri ve kosullari | Minferit sozlesmeler ile iicret ve o6diil
saglamaya odaklanir. sistemlerine odaklanir.
Daha ¢ok politika, planlama, izleme ve

degerlendirmeye odaklanmak i¢in ise alim,
secme ve yerlestirme, vb. personel fonksiyonu
faaliyetlerini boliim ydneticilerine birakmaya

caligir.

Kaynak: Canan Cetin, Temel isletmecilige Giris, Istanbul: Beta Yayinlari, 2012,

5.242.

Insan kaynaklar1 yonetiminin temel amaci insan giiciinii en etkin ve verimli bir sekilde

kullanmaktir. Isletmede yapilan tiim islerin etkinligi ve verimliligi calisan insan

giiciiniin nitelik ve niceligine baglidir.” Bu sebepten 6tiirii insan kaynaklar1 yonetimine

verilen 6nem her gecen giin artmaktadir.

7 Zeyyat Sabuncuoglu, insan Kaynaklar1 Yonetimi, Istanbul, Beta Yayinlari, 2013, s. 5.




1.1.2. insan Kaynaklar1 Yénetiminin Fonksiyonlar

Insan kaynaklari yonetiminin fonksiyonlari; insan kaynaklari planlamas: ve is goren
secimi, egitim ve gelistirme, performans degerlendirme, kariyer gelistirme, {icret
yonetimi, insan kaynaklar1 yonetiminde koruma islevi (is glivenligi ve isgdren sagligi

) ve endiistri iligkileri basliklar1 altinda ayrintili olarak agiklanmaktadir.
1.1.2.1. insan Kaynaklar1 Planlamasi ve Is goren Se¢imi

Insan kaynaklar1 planlamasi isletmenin is goren ihtiyacini, bilingli ve sistematik bir
sekilde belirlenmesi siirecidir. Is goren se¢imi; isletmenin ihtiya¢ duydugu personel
ithtiyacini1 karsilamaya yonelik adaylarin arastirilmasi, secilmesi ve ise alinmasina
yonelik faaliyetleri icerir.®insan kaynaklari ydnetimi igin temel fonksiyonlardan biri
olarak sayilmaktadir. Her diizeyde isletme is goren secimi fonksiyonunu

gerceklestirmek zorundadir.

Oncelikli olarak insan kaynag: ile ilgili ihtiyag belirlenir. Ihtiyag belirlendikten sonra
bu ihtiyac1 karsilamaya yonelik aday havuzu olusturulur.’Aday havuzunda i¢ ve dis
kaynaklardan adaylar yer almaktadir. i¢ kaynaklar kurumun mevcut ¢alisanlari i¢inden
degerlendirilen adaylardir. Bu kisiler terfi yoluyla bir tist basamaktaki bir pozisyona
kaydirilabilir veya yatay gegis yoluyla benzer seviyedeki farkli bir pozisyona gecis
yapabilirler.

Dis kaynaklar ise kurum disindaki adaylari ifade etmektedir. Dogru kisiyi dogru
pozisyona yerlestirmek icin is gereklerine uygun adaylara ulasmak kurum icin ¢ok
onemlidir. Bunun i¢in kurumlar ¢esitli iletisim kanallar1 kullanarak adaylara ulasir. D1s

adaylara ulagsmak i¢in kullanilacak en 6nemli yollardan biri gazete ve kariyer sitelerine

& Omer Sadullah vd. insan Kaynaklar1 Yonetimi 4. Baski, stanbul, Beta Yayinlari, 2013, Istanbul, s.
2.

9 Sadi Can Saruhan, Miige Leyla Yildiz, insan Kaynaklar1 Yonetimi, Istanbul, Beta Yaymlari, 2014,
s. 257



is ilanlar1 verilmesidir. Globallesen diinyada internet {izerinde yer alan kariyer siteleri

ve gazete ilanlar ile ¢ok farkli lokasyonlarda yasayan adaylara ulagsmak miimkiindiir.

Kullanilacak diger bir yol ise is ve is¢i bulma kurumlar1 ve profesyonel danigsmanlik
sirketleridir. Bu kurumlara ait aday havuzlar kullanarak uygun adaylarin temininde
destek saglanabilir. Is gorenlerin secimi siireci diger tiim insan kaynaklar siireglerini

tetikler durumdadir.

Insan kaynaklari ile ilgili dogru bir planlamanin yapilip, dogru ise dogru kisinin
secilmesi diger tiim insan kaynaklar1 fonksiyonlarinin basarisini etkilemektedir. insan
kaynaklari yonetimini bir zincir olarak diisiinecek olursak her bir insan kaynaklari
fonksiyonu bu zincirin bir halkasini olusturur. Bir boliimiin iirettigi ¢cikt1 aslinda diger
boliimiin girdilerinden biridir. Insan kaynaklar1 zincirinin saglam olmasi icin her bir
halkanin yani her bir insan kaynaklar1 fonksiyonun dogru isliyor olmasi

gerekmektedir.

1.1.2.2. Egitim ve Gelistirme

Egitim ve gelistirme kavramlari birbirleriyle ¢ok karistirilan ve sik¢a birbirinin yerine
kullanilabilen kavramlardir. Egitim 6nceden planlanmis amaglara gore, calisanlarin

davraniglarinda belli gelismeler saglamaya yarayan planl etkinliklerdir.*

Gelistirme ise ¢alisanlarin mevcut islerinde veya gelecekte calisacaklari islerinde etkin
performans gostermelerine yardimci olacak egitim, is tecriibeleri, kisilik ve

yeteneklerin degerlendirilmesi anlamina gelmektedir.™

Onceleri personel egitimi, dar kapsamli ve rutin bir faaliyet olup genellikle personele
yaptigi is i¢in gereken teknik becerileri kazandirmayr amacglamakta iken giintimiizde

ise egitim ve gelistirme fonksiyonu isletmelerin gelisimi yakalamasi, rekabet

10 A, Oya Ozgelik, “Egitim ve Gelistirme”, Insan Kaynaklar1 Yonetimi iginde, Omer Sadullah vd.,
Istanbul, Beta Yayinlari, 2013, 5.165.
11 Canan Cetin .a.g.e., s. 81



avantajin1 saglamasi acisindan c¢ok oOnemlidir.*? Bircok isletme siirekli gelisim
ilkesinden hareketle ¢alisanlarin1 ve kurumlarini gelistirmek i¢in egitim faaliyetlerini

stirekli ve kapsamli hale getirmistir.

Egitim planlarinin yapilabilmesi i¢in egitim ihtiyacinin tespit edilmesi gerekmektedir.
Egitim ihtiyacinin belirlenmesinde ii¢ temel analiz yapilir. Bunlar; 6rgiit analizi, gérev

analizi ve kisi analizidir.

Orgiit analizi ile kurumun amaglar1, hedefleri ve kaynaklari analiz ederek gerekli olan
egitim ihtiyaci ortaya ¢ikarilir. Gorev analizi ile belirli bir gorevi gergeklestirebilmek
icin gerekli olan egitim ihtiyaci ortaya ¢ikarilir. Kisi analizi ile ise ¢alisanlarin ihtiyaci

olan bilgi, beceri ve tutum eksikleri ile ilgili egitim ihtiyaci ortaya ¢ikarilir.

Egitim ihtiyacinin belirlenmesi ile ilgili siire¢ asagida Sekil 1’de ayrintili olarak
gosterilmistir. Cevre faktoriiniin (sendikalar, ekonomi, kanunlar) tetiklemesi ile egitim
ithtiya¢ analizi, oncelikle olarak orgiit analizinin yapilmasi ile baslamaktadir. Sonra
sirasiyla gorev analizi ve kisi analizi yapilmaktadir. Her bir analiz sonunda egitim
ithtiyac1 olup olmadiginin karar1 verilmektedir. Egitim ile ¢6ziim elde edilemeyecek
durumlarda alternatif ¢6ziim yollar1 aranmaktadir. Egitim bir dongii halinde egitim

¢cemberi olarak adlandirilmaktadir.

12 Nevin Deniz, Global Egitim, istanbul, Tiirkmen Yaymevi, 1999, s. 9.
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Sekil. 1. Egitim Thtiyac Analizi Siireci

Kaynak__: A. Oya Ozgelik,‘ “Egitim ve Gelistirme”, Insan Kaynaklar1 Yonetimi
icinde, Omer Sadullah vd., Istanbul, Beta Yaynlari, 2013, s.177.

Egitim ihtiyact analiz edildikten sonra egitim ile ilgili ¢esitli kararlarin alinmas1 ve
egitim programlarinin olusturulmasi gerekmektedir. Egitim programi hazirlanirken,
egitim programin amacinin, egitime katilacak kisilerin, egitimin konusunun,
egitmenlerin kimler olacaginin, egitim zamaninin ve yerinin, egitim siliresinin ve
egitimde kullanilacak yontem ve araglarin belirlenmesi gerekmektedir. Daha sonra
belirlenen bilgiler dogrultusunda egitim biitgesi olusturulur ve egitim planlari
uygulanir. Egitim sonrasi egitimin etkinliginin belirlenebilmesi i¢in egitim sonuglari
degerlendirilip analiz edilir. Analiz sonucuna gore yeni bir egitimin ihtiya¢ analizine
veya yeni bir egitim programinin olusturulmasina ihtiya¢ duyulabilmektedir. Sekil

2’de egitim planlama ve uygulama siireci ayrintili olarak agiklanmaktadir.

10
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Egitim sonuglarinin dl¢iilmesi ve analiz edilmesi

e Etkinligin arastirilmasi

e Degerlendirme

Sekil. 2. Egitim Planlama ve Uygulama Siireci

Kaynak: Nevin Deniz, Global Egitim, istanbul, Tiirkmen Yayinevi, 1999, s. 33-85.
1.1.2.3. Performans Degerlendirme
Performans degerlendirme ilk olarak 1900’lii yillarda A.B.D. kamu hizmeti veren

kurumlarda ortaya ¢ikmistir. Daha sonra F. Taylor’un yaptigi is 6l¢iimleri calismalari

ile organizasyonlarda bilimsel olarak ta kullanilmaya baslanmigtir.™

13 Cavide Uyargil, Isletmelerde Performans Yonetimi Sistemi, Istanbul, Arikan Basin Yayin, 2008,
S. 2.
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1950’11 yillarda performans kavrami, sosyal bir sistem olarak bir 6rgiitiin hedeflerini
gerceklestirmesi olarak ele alinmaktadir. 1960 ve 1970’lerde orgiitiin ¢evresindeki
nadir kaynaklara wulasarak bunlar1 kullanma yetenegi olarak tanimlanmaya
baslanmistir. 1980 ve 1990’larda ise performans kavrami dort diizeyde degerlendirme
konusu yapilmaya baglandi. Bunlar; bireysel diizeyde, takim veya kiigiik grup

diizeyinde, program diizeyinde ve orgiit diizeyindedir.*

Kurumlarin ve ¢alisanlarin mevcut durumlarinin tespiti ve hedeflerine ulagmalar1 igin
yapmalar1 gerekenleri belirlemede kullanilacak en ©nemli ara¢ performans
degerlendirme sistemidir. Performans degerlendirme sistemleri yoneticilerin is ve
sonuglar1 lizerinde kontroliinii gliglendirmektedir. Bu sayede yoneticilerin sorunlari

erken belirleyip onlem alma yetenekleri artmaktadir.®

Kurumda her hangi bir 6l¢iim yapilmadan kurumun y6niinii bulmasi imkansiz oldugu
gibi calisanlarin1 yonlendirmesi de yetersiz olacaktir. Performans degerlendirme
sistemi kendi i¢inde {i¢ siireci barindirir. Bunlar; gézlemleme, yargilama ve geri-

besleme saglama gibi ii¢ temel faaliyeti igerir.*

Kurumlara performans degerlendirme kurulurken dikkat edilmesi gereken en 6nemli
adimlardan biri, performans degerlendirme sisteminden etkilenen herkesin sistemden
beklentilerini iyi analiz edilmesi asamasidir. Performans degerlendirme sistemleri ¢ok
yonlii sistemler oldugundan birden fazla grubu ilgilendirir. En 6nemli faaliyetlerinden
biri geri bildirim saglamak oldugundan miimkiin oldugunca kurumun ve bu sistemden

etkilenen kisilerin beklentilerini karsilayacak sekilde bir sistem tasarlanmalidir.

Degerlendirme yapabilmek ic¢in Oncelikle performans kriterlerinin belirlenmesi
gerekmektedir. Performans kriterlerini belirlemek cesitli yontemlerden faydalanir.

Performans degerlendirme sistemlerini tasarlanirken kisileraras1 karsilastirmalara

“ Hiiseyin Yilmaz, Yiiksek Performans Organizasyonu Liderlik, Kiiltiir ve Tasarim, Istanbul,
Beta Yayinlari, 2013, s. 13.

15 [smet Barutcugil, Performans Yonetimi, istanbul, Kariyer Yayinlari, 2002, s. 127.

16 Cavide Uyargil, a.g.e., s. 23.
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dayali yaklagimlar, ortak performans kriter ve standartlarina dayali yaklagimlar,
bireysel performans standartlarina dayali yaklasimlar, ¢esitli yontemlerden olusan

karma yaklasimlar kullanilabilmektedir.

1.1.2.4.Kariyer Yonetimi

Kariyer bir insan calisabilecegi yillar boyunca herhangi bir is alaninda siirekli
ilerleyerek deneyim, beceri ve ustalik kazanmasidir.’” Kariyer oncelikle calisanlara
iligkin sonra da ise iligskin bir kavramdir. Bu kavramin kurum i¢inde yonetilmesi insan
kaynaklart yonetiminin sorumlulugundadir. Kariyer yonetimi hem kurumun stratejik
amaglarina ulasmasindan gerekli isgiiciiniin saglanmas1 hem de calisanlarin uzun siire

kuruma bagli olarak ¢alismalarini saglayacak bir sistemdir.

Kariyer yoOnetimi hem c¢alisanlarin mesleki hayatlarin1 planlamasinit hem de bu
planlarin eyleme gegcirilmesini kapsamaktadir. Ayrica kariyer yonetimi kavrami

dongiiseldir ve siireklilik 6zelligi tagir.*®

Bireysel kariyer planlamasi ¢alisanlarin kendi bilgi, beceri ve yeteneklerini, ayrica
giiclii ve zayif yonlerini degerlendirmelerini ve bu dogrultuda kisa, orta, uzun dénemli

amaglarini belirleyip bunlara iliskin planlar yapilmasi gibi siiregleri icermektedir.*®

Orgiitsel kariyer planlama ise Orgiitin amaclar1 ile bireylerin amaglarinin
uyumlastirilmas:  siirecini igermektedir. Orgiitler, kariyer yonetimi igin kariyer
rehberligi, kariyer damigmanligi, kariyer merkezleri, kogluk, is rotasyonu, is

zenginlestirme, egitim ve gelistirme gibi cesitli yontemler kullanmaktadirlar. Orgiitte

7 Miimin Ertiirk, insan Kaynaklar1 Yénetimi, istanbul, Beta Yayinlari, 2011, s. 202.

18 Serpil Aytag, Cahyma Yasaminda Kariyer, Bursa, Ezgi Kitapevi, 2005, s.115.

19 Tamer Bolat, Seymen Aytemiz, “Orgiitlerde Is Etigi ve Kariyer Yonetimi iligkisi: Normatif Etik
Boyutuyla Bir Degerlendirme”, Istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi Isletme iktisadi Enstitiisii
Dergisi Yonetim, Yil: 13, S: 45, 2003, s. 7.
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kullanilmast en uygun yontemin hangisi olacagina Orgilitiin yapisina, pozisyonlarin

yapisina ve igin gereklerine bakilarak karar verilir.?°

1.1.2.5. Ucret Yonetimi

Ucret ile ilgili birgok tanim bulunmakla beraber en kisa tanimiyla emegin bedelidir.
Iktisat agisindan; emegin fiyati, bedeli (karsilig1) olarak tanimlanir.**Ucret yonetimi
insan kaynaklar1 yonetiminin en onemli fonksiyonlarindan biridir. Ucret yonetimi,
licret strateji ve politikalarin gelistirilmesi, licret yonetimi sisteminin tasarlanmasi,

uygulanmasi ve siirekliligin saglanmasidir.?

Ucret yonetimi hem isletme yonetiminin hem de ¢alisanlarin ve diger ilgili tiim
taraflarin ihtiyaglarini karsilayan bir {icret sisteminin kurulmasini ve yiiriitiilmesini
saglamaktadir. Ucret sistemi kavramu ise is gorene iicretin nasil 6denecegini belirleyen

kurallar1 ve diizeni ifade etmektedir. 2

Ucret yonetimi i¢in “ Ucret ve maas yonetimi” veya “licretleme” gibi degisik isimler
kullanilabilmektedir. insan kaynaklari yonetiminin en énemli fonksiyonlarmdan biri
olan iicret yoOnetimi, licretin nasil ve neye gore belirlenecegini, calisanlara nasil
Odenecegini, isletmelerde is gorenlerin licretlendirilmelerine dair politikalari, yapilari,

sistemleri ve uygulamalar1 kapsamaktadir. *

Calisanlar i¢in en Onemli motivasyon kaynaklarindan biri iicrettir. Bu sistemin
kurumlarda dogru kurgulanmasi ve uygulanmasi hem c¢alisanlar agisindan hem de

isletme maliyetleri a¢isindan ¢ok 6nemlidir.

20 Gonca Kilig, Yiiksek Oztiirk, “Kariyer Yénetimi: Bes Yildizli Otellerde Bir Uygulama”, Anatolia
Turizm Arastirmalari Dergisi, Cilt 20, Say1:1, 2009, s. 46.

21 Ahmet Cevat Acar, isletmelerde Ucret Yapisinin Olusturulmasi ve Bir Uygulama, Istanbul,
Literatiir Yayincilik, 2007, s. 5.

22 Ahmet Cevat Acar, a.g.e., s. 31.

23 Nusret Goksu, Biilent Oz, “Etkin Ucret Yénetiminin Isletmeye Saglayacag: Yararlar Konusunda
Isgoren Algilamalari: Bir Alan Calismasi”, Selcuk Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, s. 420.

24 Riza Demir, Ahmet Cevat Acar , “Is Ahlaki Agisindan Ucret Yonetimi Sistemi”, Is Ahlaki Dergisi,
7(1), 2014, s. 102.
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Ucret yonetimi kavrami icinde ayn1 zamanda odiillendirme sisteminde kullanilan
odiiller, calisanlara saglanan yan haklar da bulunmaktadir. Is degerleme bir
isletmedeki tiim islerin o isletmede bulunan diger islere gore goreceli Gnemini

tanimlamak i¢in kullanilan sistematik bir siire¢ olarak belirtilebilir.?

Ucret politikalariin belirlenebilmesi ve iicret sisteminin olusturulmasi igin iicretin
neyin karsiliginda verileceginin belirlenmesi ve islerin “esit ise esit licret” ilkesine
gbre analizinin yapilmasi gerekmektedir. Isletmelerin iicret ayarlamas: yapabilmesi
icin kullandiklar1 en énemli yontem “is degerlemesi” dir. Isletmelerin organizasyon
yapisi incelendiginde degisik tiir ve nitelikte ¢ok sayida isin yerine getirildigi
goriilmektedir. Isletmede ancak is degerlemesi yapilarak esit ise esit iicret ilkesi
uygulanabilir. Is degerlemesi isletmelerde iicret yapisinin olusturulmasinda adil bir is

baremi kurulmasina yardim eden en énemli yontemlerden biridir. *°

1.1.2.6. Insan Kaynaklari Yonetiminde Koruma islevi (is

Giivenligi ve Isgoren Saghgi)

Bir isletmenin calisanlarina saglikli, giivenli ve konforlu bir ortamda calismasini
saglamasi biiyiik olgiide insan kaynaklar1 boliimii ile de ilgilidir. insan kaynaklari
koruma islevi ile hem igletmenin fiziksel varliklarini glivenceye alir hem de diger insan

kaynaklarini fonksiyonlarini daha etkin yiiriitmesini saglar.?’

Isci saglig1 ve is giivenligi hem ¢alisanlar i¢in hem de isverenler i¢in ¢ok dnemlidir.
Her isletmenin temel amaglarindan biri isletmesinde calisan tiim ¢alisanlarin saglig

ve glivenligi korumak buna yonelik 6nlemleri almaktir.

% Canan Cetin, a.g.e., s. 163.
26 {smail Bakan v.d., insan Kaynaklar1 Yonetimi, Ankara, Gazi Kitapevi, 2014, s. 282- 283.
27 Omer Sadullah vd. a.g.e, s. 452-453,
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Kurumlarin ¢aliganlarinin ig kazalar1 ve meslek hastaliklarindan etkilenmesini en aza
indirmek ve bunlar1 gidermeye yonelik calismalar yapmasi gerekmektedir. Bu

kapsamda isci sagligi ve is giivenligi uzmanlar1 kurumlarda isttihdam edilmelidir.

Yasalar ile belirlenmis is¢i sagligi ve is giivenligine ait kurallarin uygulanmasi bu
kisilerin sorumlulugu altindadir. Yasalar bu konuda ¢ok biiylik yaptirimlara sahip

olup, cezai hiikiimliiliikkleri de fazladir.

Kurumlarin en dnemli gorevlerinden biri ¢alisanlarina giivenli bir ¢alisma ortami
saglamaktir. Isletmelerde isci saglig1 ve is giivenligine ait kurallarin alinmasinda ve
uygulanmasinda insan kaynaklar1 yonetiminin &nemli bir rolii vardir. Insan kaynaklart
yonetimi fonksiyonlarinin uygun sekilde uygulanmadig: isyerlerinde, is kazasi ve

meslek hastaliklarinin ortaya ¢ikma riski daha fazladir. %

1.1.2.7. Endiistri iliskileri

Endiistri iligkileri kavrami1 dar anlamda endiistri sektoriinlin ¢alisanlarinin ¢alisma
kosullarii igerirken genis kapsamda tiim {icretli calisanlarin caligma kosullarini

kapsamaktadir.?

Kurumlarin is¢i ve isveren sendikalar1 olan iligkilerinin diizenlemesini ve
yonetilmesini igeren tiim ¢alismalar endiistri iligkilerinin konusuna girer. Bu
calismalar daha c¢ok kurumsallasmis iliskileri kapsamaktadir. Insan kaynaklari

yonetiminin bu iligkilerin diizenlenmesi ve yonetilmesinde aktif rolii vardir.

Calisana verilen onemin artmasiyla birlikte temel olarak “insan” unsuru iizerine

odaklanan endiistri iligkileri ve insan kaynaklar1 yonetimi de dinamik bir yap1 igerisine

28 Esin Karacan, Ozlem Nazan Erdogan , “Is¢i Saglig1 Ve Is Giivenligine insan Kaynaklar1 Y&netimi
Fonksiyonlar1 Agisindan Coziimsel Bir Yaklasim”, Kocaeli Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Dergisi, say1: 21, 2011, s. 110.

2 Zeyyat Sabuncuoglu, a.g.e., s. 288.
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girmistir. Endstri iliskileri ve insan kaynaklar1 yonetimin ortak c¢alisma alani is

iligkilerinin diizenlenmesidir. °

Endiistri iliskileri genis kapsamda bireysel iliskiler (is¢i ile isveren arasinda), toplu
iliskiler (is¢ci sendikalar1 ve isveren arasinda) ve kamu kuruluslar1 diizenlemelerini (
memur ve is¢i sendikalari ile hiikiimet arasinda) kapsamaktadir. Giiniimiiziin degisen
kosullar1 yiiziinden endiistri iliskileri ve insan kaynaklar1 arasinda iliski gitgide
zayiflamaktadir. Buna sebep olarak ¢cagdas yonetim teknikleri ve yaklagimlari iginde
yer alan dis kaynaklardan yararlanma, kademe azaltma gibi yontemler

gosterilmektedir. 3*

1.2. STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI YONETIMIi

1980’11 yillara kadar bir maliyet unsuru olarak goriilen insan kaynaklar1 kiiresellesme,
uluslararasi alana tasman rekabet, gelisen teknolojiler, degisen liretim ve yOnetim
modelleri ile birlikte stratejik bir 5nem kazanmustir. 32 Insan kaynaklar1 ydnetimi de bu
doniisiimden etkilenerek Stratejik Insan Kaynaklar” kavrami ortaya g¢ikmuistir.
Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi tizerine akademik literatiir yaklasik son 30 yildir

gelistirilmektedir.

Insan kaynaklar1 ydnetimine yiiklenen stratejik yaklasim ile insan kaynaklarmin tiim
fonksiyonlarinin isleyisine uzun vadeli bir bakis acisi ile bakma gerekliligi ortaya
cikmistir. Yoneticiler i¢cin daha onceleri goz ardi edilen bazi maddi olmayan faktorler

(inanglar, davranig normlar1 ve degerler gibi ) 6nem kazanmstir. *

30 Volkan Isik, “Endiistri iligkilerinin Yeni Yiizii Insan Kaynaklar1 Yonetimi: Emegi
Orgiitsiizlestirme Stratejisi”, Gazi Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 11 /3,
2009, s. 159.

31 Sadi Can Saruhan, a.g.e., s. 174.

32 Biilent Bayat, “Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Stratejik Niteligi”, Gazi Universitesi Iktisadi ve
Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 10 / 3, 2008, s. 73.

33 Serkan Bayraktaroglu, Erhan Atay, a.g.e., s. 12.
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Marler’e gore stratejik insan kaynaklart yonetimi esas olarak isletme diizeyindeki
insan kaynaklar1 faaliyetlerine ve insan kaynaklar ile igletme performansi arasindaki
iligkiye odaklanmistir.?* Cristiani ve Peiro’ya gore ise stratejik insan kaynaklari
yonetimi, kurumsal ve insan kaynaklari stratejileri arasindaki uyuma ve bu uyumun

orgiitsel performans {izerindeki etkisine odaklanmistir. 3°

Stratejik insan kaynaklari yonetimi literatiirii temel olarak iki iliskiden bahseder;
birincisi is stratejileri ve insan kaynaklar1 yonetimi arasindaki iliski, ikinci olarak ise

insan kaynaklar1 yonetimi ve isletme performansi arasindaki iligkidir.?®

Miles ve Snow 1984 yilinda her isletmenin is hedeflerine ulasmak i¢in farkli insan
kaynaklar1 yonetimi politikalar1 uyguladigim belirtmislerdir. s stratejileri ve insan
kaynaklar stratejileri arasindaki uyumun performansi arttirdigini tespit etmislerdir.
1987 yilinda Schuler ve Jackson, Porter’in gelistirdigi li¢ genel rekabet stratejileri ile
iligkili ii¢ adet insan kaynaklari stratejisi ortaya koymustur. Hendry ve Pettigrew 1990
yilinda Insan kaynaklar1 ydnetiminin i¢ ve dis degisikliklere nasil adapte olabilecegi

ile ilgili caligmalar yapmislardir.?’

1992 yilinda Wright ve McMahan, stratejik insan kaynaklari ydnetimini
“organizasyonun amaclarina ulagmasinda etkisi olan planlanan insan kaynaklar

faaliyetleri ve uygulamalarini igeren model” seklinde tanimlamamuiglardir. 2

Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin gelismesinde Kaynak Temelli Yaklagim dnemli

bir katki saglamigtir. Kaynak temelli yaklasima gore; isletmeler sahip olduklari {istiin,

34 Janet H. Marler, “Strategic Human Resource Management in Context: A Historical and Global
Perspective”, Academy of Management Perspectives, May 2012, s. 6.

35 Cristiani, Alvaro, José Maria Peiro, "Human Resource Function Strategic Role and Trade Unions:
Exploring Their Impact on Human Resource Management Practices in Uruguayan Firms." The
International Journal of Human Resource Management, 26.3, 2015, s. 382.

3% | eda Panayotopoulou, Dimitris Bourantas, Nancy Papalexandris , “Strategic Human Resource
Management And its Effects On Firm Performance: An implementation Of The Competing Values
Framework”, International Journal of Human Resource Management, 14.4 ,2003, s. 681.

3Ashok Chanda, Jie Shen, HRM Strategic Integration And Organizational Performance, SAGE
Publications, 2009, s. 43.

%8 Patrick M. Wright, Gary C. McMahan "Theoretical Perspectives for Strategic Human Resource
Management." Journal of Management, 18.2,.1992, s. 297.
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degerli, nadir, ikame edilemeyen ve diger isletmeler tarafindan taklit edilmesi kolay
olmayan kaynaklar sayesinde rekabet avantaji elde etmektedirler. Isletmelerin bu
rekabet avantajini elde edebilmek amaciyla isletmenin stratejik amaglari ile biitiinlesik
insan kaynaklar1 uygulamalarini ve politikalarin1 uzun vadede, katma deger yaratacak
sekilde planli bir bi¢cimde ele almasma stratejik insan kaynaklar1 yonetimi

denilmektedir.3?

Bir isletmede stratejik insan kaynaklari yonetiminin uygulanip uygulanmadig
anlamak icin asagida Ornek olarak verilen Ol¢iim ve karar verme yoOntemleri
kullanabilmektedir. Daha ayrintili bilgi edinmek icin bilimsel ve akademik

gostergelere bakmak gerekmektedir. %

e K stratejisinin olup olmadigi,
e IK stratejisinin yazil1 olarak belirtilip belirtilmedigi,
e IK misyon, vizyon ve degerlerinin olup olmadigi,

e IK departmanin organizasyon semasindaki yeri

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ile ilgili yapilan ¢alismalarda ¢ok sik rastlanilan
kavramlardan biri de uyum kavramidir. Caligmalarda iki tip uyumdan bahsedilir.
Bunlardan birincisi dikey uyum stratejik insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin
organizasyonun diger stratejik yOnetim siirecleri ile uyumudur. Ikinci olarak
bahsedilen yatay uyum stratejik insan yonetimi uygulamalarinin birbirleriyle
koordinasyonlu ve baglantili olmasidir.** Stratejik insan kaynaklar1 yonetimin basarili

olabilmesi i¢in igletmedeki yatay ve dikey uyumun saglanmasi gerekmektedir.

Tablo 2’de geleneksel insan kaynaklar1 yonetimi ve stratejik insan kaynaklari yonetimi

arasindaki farklar 6zetlenmistir. Tabloda; IK i¢in sorumluluk, odak, IK’nin roli,

39 Lale Tiiziiner, insan Kaynaklar1 Yonetiminde Olgme ve Degerlendirme, Beta Yayinlari, istanbul,
2011, s. 26.

40 Serkan Bayraktaroglu, Erhan Atay, a.g.e., s. 18.

41 Dyah Sawitri, Mahlia Muis, “Human Resource Management: A Strategic Theoretical Perspective”,
International Journal of Organizational Innovation, Vol. 6 No: 3, 2014, s. 11.
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Baslangig/ilk adim (insiyatif), zaman ufku, kontrol, is tasarimi, temel/anahtar yatirim

alanlar1, mali sorumluluk/deger bicme boyutlar1 yer almaktadir.
Geleneksel IKY’ nin daha dar bir kapsamda kisa vadeli, maliyet odakli bir yapida
faaliyet gosterirken stratejik IK'Y nin daha genis bir kapsamda uzun vadeli, esnek,

proaktif ve yatirim odakli faaliyet gosterdigi belirtilmistir.

Tablo 2. SIKY’yi Geleneksel IKY’den Ayiran Farklar

Geleneksel IKY Stratejik IKY
IK icin sorumluluk IK Uzman1 Hat/ yoneticisi
Odak Isgoren iliskileri I¢ ve dis miisterilerle ortaklik

Doniigiim, degisim lideri,

IK’nin rolii Islemei, degisim takipgisi, baskalarini harekete

savunucu
geciren
Baslangic/ilk adim Yavas, tepkici, Hizli, proaktif,
(insiyatif) boliimlenmis biitiinlesmis
Zaman ufku Kisa- donemli K1sa-grt§-uzun fionemh
(ihtiyaca gore)
Biirokratik roller,

Organik-esnek, basar1 i¢in ne

Kontrol . ; .
gerekliyse onu yerine getirme

politikalar, siiregler

. Isgiiciiniin béliimlenmesi, Genis-esnek, capraz
Is tasarim
Bagimsizlik, uzmanlik egitim, takimlar
Temel/anahtar .
Sermaye ve iiriinler Insan ve bilgi
Yatirim alanlari
Mali sorumluluk/
Maliyet odakl Yatirim odakli

Deger bicme

Kaynak: Dursun Bingdl, insan Kaynaklar1 Yénetimi, Istanbul, Beta Yaynlari,
2014, s.13.
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Stratejik insan kaynaklari yOnetiminin kuramsal temeli dort ayr1 bakis agisi ile
aciklanmaktadir. Bunlar; evrenselci ya da “en iyi uygulamalar” bakis acisi,
durumsallik / uyum bakis agisi, konfigiirasyonel bakis acis1 ve baglamsal bakis

acisidir.

1.2.1. Evrenselci Bakis Acisi

Evrenselci yaklagim, stratejik insan kaynaklar1 yonetimi literatiirii igerisindeki teorik
ifadenin en basit seklidir ¢iinkii bagimli ve bagimsiz degiskenlerin arasindaki iliskinin
tlim organizasyonlar i¢in evrensel oldugu ifade edilmektedir. Evrensel yaklagimda iki
adima gereksinim duyulmaktadir. Ilk olarak 6nemli IKY uygulamalari
tanimlanmalidir, ikinci olarak bireysel uygulamalardan kurumsal performans ile
iligkili olanlar ortaya ¢ikarilmalidir.*?Bu yaklasima goére oOrglitsel performansa
katkilaria gore degerlendirilen insan kaynaklar1 uygulamalar1 arasindan en iyi sonuca

sebep olanlari, evrensel olarak diger orgiitler tarafindan da uygulanmalidir.*

Tiim insan kaynaklart uygulamalar1 stratejik olmasa da hangi insan kaynaklar
uygulamalarinin stratejik olarak dikkate alinacagi konusunda artan bir fikir birligi
bulunmaktadir. Osterman (1987), Sonnenfeld ve Peiperl (1988), Kerr ve Slocum
(1987), Miles ve Snow (1984) tarafindan yapilan teorik galismalarinin incelenmesi
sonucu belirlenen yedi adet uygulamanin stratejik IK uygulamalarina uyumlu oldugu
kabul edilmistir. Bunlar: igsel kariyer firsatlari, resmi egitim sistemleri, dlglimlerin
degerlendirilmesi, kar paylasimi, is gilivenligi, geri bildirim mekanizmalar ve is
tanimidir. Bunlarin yaklagik tamami Pfeffer'iin 1994°teki yonetim kadrosu igin

yayinladigt en verimli 16 uygulamasi arasinda da bulunmaktadir. *

Evrensel Yaklagim Onerileri insan kaynaklar strateji analizlerinde en basit yaklagimi

temsil ederler. Becker ve Gerhart en iyi IKY uygulamalarinin iki karakteristik 6zellik

42 John E. Delery,D.Harold Doty, “Modes of Theorizing in Strategic Human Resource Management:
Tests of Universalistic, Contingency, and Configurational Performance Predictions”, Academy of
Management Journal, 39.4, 1996, s. 805.

43 Serkan Bayraktaroglu, Erhan Atay, a.g.e., s. 73.

44John E. Delery, D.Harold Doty, a.g.e, s. 803.

21



sahibi olmas1 gerektigi konusunu ifade etmislerdir. Bunlardan birincisi organizasyonel
performansi gelistirme yeteneginin ispati, ikinci olarak da yayginlastirilabilir olma

ozelligidir. *°

Bu bakis agisi iistii kapali olarak degiskenler arasindaki iligkinin dogrusal oldugunu ve
tiim organizasyon toplulugunda yayilabilecegini varsayar. Diger bakis acilar1 ile
karsilastirildiginda evrensel yaklasimin 6nemli iliskileri ve yapilart goz ardi etmelerine
izin veren, kati teorik temellerden yoksun olarak tanimlanan bir yaklasim oldugu

sOylenebilir.*®

Sekil 3’te evrensel bakis acis1 ozetlenmistir. IKY uygulamasi/uygulamalar: ile
performans arasinda dogrusal bir iligki vardir. Modelde herhangi bagka bir degisken
yoktur. Bu bakis agisina yapilan en biiyiik elestirilerden birisi de modelin etki eden

diger tiim degiskenleri dikkate almamasidir.

Orgiitsel

IKY Uygulamasi : —

Performans

Sekil. 3. Evrensel Bakis Agisi

Kaynak: Jeri Hamid, “Strategic Human Resource Management and Performance: The
Universalistic Approach - Case of Tunisia”, Journal of Business Studies Quarterly,
2013, Volume 5, Number 2, s. 185.

4 Fernando Martin Alcazar, Pedro Miguel Romero Fernandez, Gonzalo Sanchez Gardey, “Researching
on SHRM: An Analysis of the Debate over the Role Played by Human Resources in Firm Success”,
Management Revue, 2005, s. 216-217.

% Ae.,s. 218.
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1.2.2. Durumsallik / Uyum Bakis Ac¢isi

Durumsallik bakis acisina gore; insan kaynaklari uygulamalar1 ve politikalar1 hem
orgiitsel hem de ¢evresel faktorlerle uyumlu oldugu durumlarda verimlilik ve orgiitsel
performans saglanabilmektedir. Durumsallik bakis acisinda insan kaynaklar
uygulamalar arasindaki yatay uyumdan daha ¢ok igsel ve digsal 6gelerle uyumu ifade

eden dikey uyumdan bahsedilmektedir.*’

Durumsallik teorileri bagimli ve bagimsiz degisken arasindaki iliskinin kritik
durumsal degiskenlere gére farklilik gosterebilecegini belirtirler. Orgiit stratejisi
stratejik insan kaynaklar1 yonetimi literatiirii igerisinde temel durumsallik faktorii
sayilmaktadir. Durumsallik bakis acisina gore aragtirmacinin dnce Orgiit strateji ile
ilgili teoriyi belirlemesi, daha sonra 6rgiit performansina etki edecek, 6rgiit stratejisine

uygun, kurum igi insan kaynaklari uygulamalarin belirlenmesi gerekmektedir.

Bu bakis agis1 stratejik insan kaynaklart modellerine evrensel bakis agisinda olmayan
onemli bir nokta eklemistir. Boylece durumsallik bakis agis1 evrensel bakis agisina
gore daha saglam bir teorik temel insa etmistir. IKY uygulamalarina etki eden baska
degiskenlerin oldugu ve IKY uygulamalari ile karsilikl1 bir iliski igine girdigini ortaya
koymustur. Strateji, dis belirleyiciler ve organizasyonel belirleyiciler yaklagima
eklenen degiskenlerdir. Durumsallik bakis acist davranigsal yaklasim ve kaynak

temelli yaklasimdan teorik olarak destek alir.*®

Sekil 4’te durumsal bakis agis1 O6zetlenmistir. Strateji, dis belirleyiciler (dis ¢evre
degiskenleri) ve organizasyonel belirleyicilerin (i¢ c¢evre degiskenleri) insan
kaynaklar1 uygulamalar1 iizerinde bir etkisi oldugu belirtilmistir. insan kaynaklari
uygulamalari ile performans arasinda da bir iliski mevcuttur. Evrensel bakis agisindan
farkli olarak IKY uygulamalarini etkileyen diger degiskenlerin varligi bu yaklasimda
kabul edilmistir.

47 Serkan Bayraktaroglu, Erhan Atay, a.g.e., s. 76.
48 John E. Delery,D.Harold Doty , a.g.e., s. 807.
4 Fernando Martin Alcazar, Pedro Miguel Romero Fernandez, Gonzalo Sanchez Gardey, a.g.e., s. 221.
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IKY
uygulamalar1
seti

Organizasyonel
Belirleyiciler

Strateji
L 1 «—
[ 1| «—>
1 ¢ > | Performans
1 ¢ >
D1s belirleyiciler <:> — <“—>
«—>
[ 1

Sekil. 4. Durumsallik Bakis Acisi

Kaynak: Biilent Bayat, “Insan Kaynaklari Yonetiminin Stratejik Niteligi”, Gazi
Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 10/ 3, 2008, s. 73.

1.2.3. Konfigiirasyonel Bakis Acisi

Konfigiirasyonel bakis acist birkag sebepten otiirli daha once iki bakis agisina gore
daha karmasiktir.>® Konfigiirasyonel bakis agisi, sinerji kavrami iizerinde durmustur
ve farkli degiskenlerin sinerjik biitiinlesmesinin  analizini  6nermektedir.>
Konfigiiresyonel bakis acis1 evrensel ve durumsal yaklagimdan farkli olarak insan
kaynaklar1 uygulamalar1 arasindaki karsilikli etkilesime 6nem veren daha biitiinciil bir

yaklasimdir.>

Konfigiirasyonel bakis acist ile ilgili yapilan arastirmalarda arastirmalarin teorik

temelleri en c¢ok davranigsal yaklasim ve kaynak temelli yaklasima

50 John E. Delery, D.Harold Doty , a.g.e., s. 807.

51 Fernando Martin Alcazar, Pedro Miguel Romero Fernandez, Gonzalo Sanchez Gardey, a.g.e., s.
226.

52 Serkan Bayraktaroglu, Erhan Atay, a.g.e., s. 79
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dayandirilmaktadir. Bu bakis agisina gore insan kaynaklari yonetimi sistemi farkli
unsurlarin bir araya gelebildigi ¢ok boyutlu bir kiime olarak ifade edilir. Kurumlarin
yonetim modelleri strateji, organizasyonel (i¢ ¢evre) ve dis (¢evre) belirleyiciler ile

uyumlu olmalidir.>

Sekil 5’te Konfigiirasyonel bakis acis1 zetlenmistir. Insan kaynaklar1 uygulamalariin
ideal tip 1 ile ideal tip N arasinda kombinasyondan biri olabilecegi gosterilmistir.
Boylece konfigiirasyonel bakis agisina eklenen sinerji degiskeni ile diger bakis
acilarindan farkli olarak iligkilerdeki dogrusallik bozulmustur. Diger bakis agilarinda

orgiit ici etkilesimler dikkate alinmadigindan dolayr iliskiler dogrusal olarak

belirtilmistir.
L1
— Ideal tip 1
1
Strateji
rateji —
 ——
Orga.nizaéy.onel Performans
Belirleyiciler = —
E——
Dis Belirleyiciler | —>
[
1 IdealtipN
[

Sekil. 5. Konfigiirasyonel Bakis A¢isi

Kaynak: Fernando Martin-Alcazar, Pedro M. Romero-Fernandez ve Gonzalo
Sanchez-Gardey, “Researching on SHRM: An Analysis of the Debate over the Role
Played by Human Resources in Firm Success”, Management Revue, 2005, s. 228.

53 Hatice Ozutku, Orgiitsel Performans Boyutuyla insan Kaynaklar1 Yonetimi, Ankara, Gazi
Kitapevi, 2010, s. 92.
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1.2.4. Baglamsal Bakis Acisi

Baglamsal bakis agisi, stratejik insan kaynaklar1 yonetimi sistemi ile bahsedilen
sistemin baglami arasindaki iliskinin yeniden gézden geg¢irilmesini onermektedir. Bu
bakis a¢isina gore durumsal arastirmalarda bahsedilen tek yonlii dissal belirleyiciler
(¢evresel etkiler) yeniden analiz edilmelidir. Dissal belirleyicilerin sadece tek yonli
etkileri yerine hem yonetsel kararlar etkileyen hem de bu kararlardan etkilenen sosyal
makro bir sistem i¢inde insan kaynaklar1 stratejilerinin biitiinlestirilmesinden

bahsedilmektedir.>*

Baglamsal bakis agisi ile dnceleri daha ¢ok icsel faktorler agirlikli yapilan calismalara
kamu yonetimleri, sendikalar, sosyal, kiiltiirel, ve kurumsal faktorler gibi makro

degiskenlerde eklenmistir. *°

Sekil 6’°da baglamsal bakis acis1 6zetlenmistir. Baglamsal Bakis agisinda sosyal,
ekonomik, kurumsal, politik, yasal , teknolojik ve rekabet baglaminin sadece kurum
tizerinde tek yonlii etkisinin oldugunun aksine bu degigkenlerin insan kaynaklari
yonetim stratejisi ve IKY ciktilar1 iizerinde de bir etkisinin oldugunu ortaya

koymustur. Baglamsal bakis acis1 degiskenleri makro bir sistem i¢inde kurgulamistir.

5 Hatice Ozutku, a.g.e., s. 94.
55 Serkan Bayraktaroglu, Erhan Atay, a.g.e., s. 80
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Sekil. 6. Baglamsal Bakis Acisi

Kaynak: Hatice Ozutku, Orgiitsel Performans Boyutuyla Insan Kaynaklar
Yonetimi, Ankara, Gazi Kitapevi, 2010, s. 232.

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi literatiirii gelistirilirken daha once bahsedilen,
evrensel bakis agisi, durumsal bakis agisi, konfigiirasyonel bakis acis1 ve baglamsal
bakis agisinin literatlirii 6onemli katkilar1 olmustur. Her bakis agisinin katkilar1 ve
kisitliliklart bulunmaktadir. Tablo 3’te bu dort bakis acisinin katkilar1 ve siirliliklar
Ozetlenmigtir. Tabloda Evrensel bakis agisinin ilk bakis agist olmasindan dolay1
literatiire sagladig1 katkilarin yani sira daha sonra gelen bakis agilarina nispeten teorik
temellerinin basit olmasi ve diger kisithiliklarindan bahsedilmistir. Durumsal bakis
acisinin evrensel bakis agisini bir adim ileriye tasiyarak literatiire yaptigi katkilar,
ekledigi yeni degisken ile modelin gelistirilmesi ve kisithiklar1 6zetlenmistir.
Konfigiirasyonel bakis acisinin sinerji kavramini literatiire ekleyip iliskileri
dogrusalliktan ¢ikarmasi buna ragmen deneysel esaslarin eksikligi gibi kisitlarinin
bulundugu ifade edilmistir. Son olarak baglamsal bakis acisinin getirdigi yenilikler

bununla birlikte istatistiksel eksikler gibi kisitliliklarindan bahsedilmistir.
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Tablo 3. SIKY Bakis Acilarinin Katkilar1 ve Kisithhiklar

Evrensel Bakis Acisi Durumsal Bakis Konfigiirasyonel Baglamsal Bakis
Acis1 Bakis Acisi Acis1
- Organizasyonlardaki | - Insan kaynaklar1 | - IKY sisteminini¢ | - IKY nin sosyal
insan sermayesinin yOnetimi ve analizleri boyutuna girilmesi
Onemini ortaya performans

¢ikarmasi.

- Bu Onerilerin

arasindaki iligkiye
aracilik eden diger

- Sistemin farkl
unsurlar1 arasindaki

- IKY sisteminin
makro sosyal baglam

degiskenlerinde karsilikli baglilik ve | igerisinde
Katkilar: testlerind.e yii.ks.ek dahil edilmesi. sinerjinin dikkate biitiinlestirilmesi
diizeyde istatistiksel alinmasi S
anlamlilik olmasi - Daha giiglii teorik _ - Yoneticilerin
temeller - Farkli IKY bagimsiz karar
konfigilirasyonlarin1 | vermesinin yeniden
n es seviyede etkin | degerlendirilmesi
oldugunun
varsayilmast - Genis seri dizileri
- Teorik temel - Micro - Yonetim - Baglica tanimlayict
eksiklikleri yonlendirme. kaliplarinin istatisksel tekniklere
) tanimlanirken dayali deneysel
- Sinirlt hedefler - Ista_ltistiksel gergegin davranislarin
. teknikler basitlestirilmesi eksikligi.
- Mekanik ve rasyonel (regresyonlar)onceli
amaglar kle evrensel - Daha karmasik - Diger bakis
e katkilara 6ncelik metodolojilere acilarindan ayrilan ve
- Nedensel iliskilerin .. .. .
etmek igin gereksinim baglica endiistriyel
kurulmasinda o
kullanilmasi duyulmast iligkiler yaklagimindan
kavramsal kisitlamalar .
Kisithhklart | .. ... almnan teorik esaslar
ozellikle finansal - Uyum - Deneysel esaslarin
gostergelere dayali konularindan fazla | eksikligi
performans dl¢iimii. bahsedilmesi
- Stratejik degisimin - Politik
aciklanmamasi, degiskenlerin

- IKY ’nin kara kutu
olarak ele alinmasi

dikkate alinmamasi

- IKY bir kara kutu
(bilinmeyen) olarak
ele alinmasi

Kaynak: Fernando Martin-Alcazar, Pedro M. Romero-Fernandez ve Gonzalo
Sanchez-Gardey, ““Researching on SHRM: An Analysis of the Debate over the Role
Played by Human Resources in Firm Success”, Management Revue, 2005, s. 235.
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1.3. INSAN KAYNAKLARI YONETIMI’NDE ETKINLIK
KAVRAMI VE OLCUM METODOLOJILERI

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ile ilgili literatiir gelistikge orgiitsel etkinlik, insan
kaynaklar1 yonetiminin etkinligi ve bu etkinliklerle ilgili 6l¢tim metodojileri daha da
onem kazanmustir. Ozellikle iist ydnetimler stratejik kararlar alabilmek igin &lgiim

sonuclarina ihtiya¢ duymaktadirlar.
1.3.1. Orgiitsel Etkinlik

Etkinlik ve verimlilik birbirleriyle karisan ve yerine kullanilan kelimeler olmasina
ragmen anlamlari birbirinden farklidir. Tiirk Dil Kurumu’nun yaptigi tanima gore;
Etkinlik: Bir isletmenin, bir kurumun belli bir alandaki eylemi, faaliyet, aktivitedir.>®
Verimlilik: Yatirilmig sermayenin, bir kurulusun veya bir yatirnmin gelir saglayabilme

olanagi, rantabilitedir.>’

Insan kaynaklarmin gelecekteki en kilit rollerinden birinin organizasyonlarin
performanslarin1 arttirmasina yardimci olacagi diislincesine sahip bir ¢ogunluk
bulunmaktadir. Orgiitsel etkinlik kaynaklarin kabiliyetleri ve pozisyonlar: ile yakin
ilgilidir. Yapilar, siirecler ve is dizaynlar1 Orgiitsel etkinlik ¢aligmalar1 iginde yer

almaktadir.>®

Orgiitsel etkinlik, bir isletmenin gorevlerini nasil etkili bir sekilde yerine getirdigini
ifade etmektedir. Orgiitsel etkinlik, soyut ve dlciilmesi zor bir kavramdir. Ge¢miste
aragtirmacilar orgiitsel performansi; para, yatirnmlar, hisse basina kazang, karlilik gibi

gostergelerle ifade etme egilimi gostermekteydiler. Daha sonralari ekonomik

% Tiirk Dil Kurumu, (Cevrimigi)
http://www.tdk.gov.tr/index.php?option=com_gts&arama=gts&guid=TDK.GTS.583da83b707e15.578
16308, 1 Kasim 2015.

57 Tiirk Dil Kurumu, (Cevrimigi)
http://www.tdk.gov.tr/index.php?option=com_gts&arama=gts&guid=TDK.GTS.583dbfd05438b0.222
55702, 1 Kasim 2015.

8 Gregory H. Gaertner, S. Ramnarayan, Organizational Effectiveness: An Alternative Perspective,
Academy of Management Review, Vol. 8 No: 1, 1983, s. 98.
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gostergelerin tek bagina yeterli olmadigi ve baghilik, mutluluk gibi bireysel
gostergelerin de orgiitsel etkinlik kavramina dahil edilmesi gerektigi fikri ortaya

¢cikmuastir.

Kilmann ve Herden 1976 yilinda orgiitsel etkinligi dort boyut ile agiklamistir. Bunlar,
i¢ verim, i¢sel etkinlik, dis verim ve digsal etkinliktir. Modelin degiskenleri orgiitsel
davranis literatiirii ile iliskili olup orgiitsel etkinlige ulasmak i¢in bu dort degiskenin

maksimize edilmesi gerekmektedir.®

Birgok organizasyon analisti etkinligin temel yonetim sorumlulugunda oldugu
konusunda hem fikir olmakla birlikte, etkinligin ne igerdigi konusunda fikir birligine
varamamislardir. Ekonomistler ve finansal analistler orgiitsel etkinligin tanimim
yiiksek kar ve yatirnmin geri dontisii ile esit kilmislardir. Hat yoneticisi i¢in etkinlik
genellikler mal ve hizmetlerin miktart ve kalite ile Ol¢lilmektedir. Arastirma —
Gelistirme alanindaki bir bilim adami i¢in organizasyonun gelistirdigi patent, yeni
bulus veya yeni iiriin sayisi ile etkinlik tanimlanabilir. Son olarak, bir¢ok is¢i sendikasi
liderleri etkinligi, is giivenligi, ticret diizeyleri , i memnuniyeti ve ¢alisma yasaminin

kalitesi olarak degerlendirmektedir.®*

Yoneticilerin ve arastirmacilarin etkinlik konusunda birgok farkli bakis agis1 olmasiyla
birlikte, etkinligi kar ve verimlilik gibi tek bir degerlendirme kriteri ile degerlendiren
yontemler bulunmaktadir. Tek kriterli degerlendirme yoOntemlerinde g¢alisanlarin
ithtiyaclari, hedefleri gibi kriterler dahil edilmediginden sadece kar veya verimlilige

bakilarak orgiitlerin uzun siire yasamlarim siirdiirmeleri beklenemez. Orgiitlerde

5 Irfan Ullah, Robina Yasmin, “The Influence of Human Resource Practices on Internal Customer
Satisfaction and Organizational Effectiveness”, Journal of Internet Banking and Commerce, 18.2
,2013, s. 8.

6 Ralph H. Kilmann, Richard P. Herden, “Towards A Systemic Methodology For Evaluating The
Impact Of Interventions On Organizational Effectiveness”, Academy of Management Review, 1.3
1976, s. 92.

61 Richard M. Steers, “When Is an Organization Effective? A Process Approach to Understanding
Effectiveness”, Organizational Dynamics, Vol 5 Issue 2, 1976, s. 50.
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genelde Orgiitten oOrgiite degisiklik gosteren ¢oklu degerlendirme kriterleri

bulunmaktadir.®?

Orgiitsel etkinlik kavrami organizasyon teorisi literatiiriiniin en zor ve tartismali
konular1 arasinda yer alir.®® Becker ve Gerhart’a gore etkinlik kavrami paydas kazanci,
kar, orgiitsel yasam siiresi, verimlilik, doniisiim siiresi, miisteri sikayetleri gibi dogal

ve anlamli metrikler ile Olgiilmelidir.%*
1.3.2. Insan Kaynaklar1 Yonetimi Fonksiyonunun Etkinligi

IKY etkinligi ile ilgili aragtirmalar Tsui ve Salancik’in arastirmalar ile 1984 yilinda
baslar. Tsui aragtirmasinda ortaya koydugu iiclii ¢erceve ile personel departmaninin
etkinliginin departmanin hizmet sundugu katilimcilarin gdziinden incelenmesi

gerektigini ortaya koymustur. *

Wright ve Macmahan’in Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi tanimindan sonra insan
kaynaklar1 departmanin isletme stratejine basarili katkiy1 nasil saglayacagini anlamaya
yonelik farkli normatif ve teorik ¢erceveler ortaya ¢ikmistir.®® Bu cergeveler genellikle

hissedarlar ¢ercevesi ile baslamistir.

Insan Kaynaklar1 uygulamalarmin etkinligi 6lgmek icin cesitli Slgme araclari
gelistirilmis, daha ¢ok firma performansma olan katkis1 incelenmistir. IKY

stratejilerinin, organizasyonel etkinligi artirmada etkisinin oldugu ve genel olarak is

62 Richard M. Steers, a.e., s. 51.

& Bernard C. Reimann, “Organizational Effectiveness and Managements Public Values:A Canonical
Analysis”, Academy of Management Journal, Vol 18, No 2, 1975, s. 225.

6 Brian Becker, Barry Gerhart , “The Impact of Human Resource Management On Organizational
Performance: Progress and Prospects”, The Academy of Management Journal, Vol. 39, No. 4 1996,
s. 791.

& Anne S. Tsui , “Personnel Department Effectiveness: A Tripartite Approach”, Industrial
Relations, Vol. 23 No:2, 1984, s. 184-197.

¢ Sophie De Winne, Jeroen Delmotte, Caroline Gilbert, Luc Sels ,“Comparing And Explaining HR
Department Effectiveness Assessments: Evidence From Line Managers And Trade Union
Representatives” The International Journal of Human Resource Management, Vol. 24, No. 8, 2013,
S. 1708.
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yerlerini “calismak i¢in ideal is yeri” haline getirmek konusunda katkisinin oldugu

ortaya ¢ikmistir.®’

Blau’nin 1964 yilinda gelistirdigi sosyal degisim kuramina gore calisanlar ve orgiit
arasinda ¢ift yonlii bir iligki vardir. Bu kuram 6rgiit calisanina ne kadar deger verirse,
calisanda Orgiite karsi kendisini o kadar sorumlu hisseder varsayimdan hareket
etmektedir. Buna gore IKY fonksiyonlarin ¢alisanlara kendini degerli ve onemli
hissettirmeyi saglamasinin, ¢alisanlarinda orgiite olan sorumluluk bilincini arttiracagi

diistiniilebilir.*®

Pfeffer 1994 yilinda siirdiiriilebilir rekabet avantajinin etkili insan kaynaklar1 yonetimi
ile saglanacagim belirtmistir. Huselid, Jackson ve Schuler 1997 yilinda IKY
etkinliginin yiiksek kaliteli teknik ve stratejik IK'Y aktiviteleri ile saglanacagini ortaya
koymuslardir.®

Sadece az sayida arastirmada Insan Kaynaklari etkinligi ve performans arasindaki
iliskiye bakilmistir. Huselid, Jackson ve Schuler 1997 yilinda stratejik IKY etkinligi
ve is performansi arasinda bir iliski oldugunu ortaya koydular ancak teknik K etkinligi

ve ig sonuglart arasinda anlamli bir iliskiye ulasamamislardir.”

Insan kaynaklan ile ilgili 6lgiimler karigik, zor ve zaman zaman kafa karistirici
olmasina ragmen mutlaka yapilmalidir. Isletmelerin &lgiilebilir acik hedefleri
oldugunda bu hedefleri insan kaynaklar1 uygulamalari ile ilgili 6l¢iimler yapmak igin

de kullanmak mimkiindiir.”

67 Michael Armstrong, a.g.e, s. 10.

6 fpek Kalemci Tiiziin, “IKY Uygulamalarinin Etkililiginin Calisan Algilamalar1 Baglaminda
Arastirilmasi: K Birimi Saygmliginin Rolii”, Celal Bayar Universitesi I.I.B.F Sosyal Yonetim ve
Ekonomi Dergisi, Cilt:20 Sayi:1, 2013, s. 172.

8 Orlando C. Richard , Nancy Brown Johnson,"High Performance Work Practices and Human Resource
Management Effectiveness: Substitutes or Complements?." Journal of Business Strategies, Vol. 21,
No. 2,2004, s. 135.

70 David Guesta Neil Conway, "The impact of HR practices, HR effectiveness and a ‘strong HR
system’on organisational outcomes: a stakeholder perspective." The International Journal of Human
Resource Management, Vol. 22, No. 8, 2011, s. 1688.

"1 Dave Ulrich, "Measuring Human Resources: An Overview of Practice and A Prescription for
Results." Human Resource Management, Vol. 36 No: 3,1997, s. 317.
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1.3.3. insan Kaynaklar1 Yonetimi Fonksiyonunun Etkinliginin

Ol¢iimiinde Kullanilan Methodlar ve Yaklasimlar

Insan kaynaklar1 ydnetiminin stratejik dneminin artmasidan sonra drgiite ve insan
sermayesine olan etkilerinin 6l¢iilmesi zorunlu bir hale gelmistir ve insan kaynaklari
yonetimi ile ilgili dogru ve dlgiilebilir metrikler olusturulmasi gerekliligi ortaya

cikmistir. 72

Tarihsel olarak, insan kaynaklar1 fonksiyonunun etkinligi ortaya ¢ikarmak i¢in ¢esitli
insan kaynaklar1 6l¢iim methodlar gelistirilmis ve kullanilmistir. 1920’11 yillarda
personel arastirmalart yapilmistir. 1940’1 ve 1950°1i yillarda ise insan kaynaklari
fonksiyonunun igletmeye olan katkisi dl¢iilmeye baslanmistir. Daha sonraki yillarda
da bu konu gittikce 6nem kazanmis ve arastirilmaya devam edilmistir.1970°1i yillarda
insan kaynaklar1 departmani ile ilgili aragtirmalar devam etse de onemli gelismeler
1980’11 yillardan sonra ortaya ¢ikmistir. En 6nemli gelismeler ve ilerlemeler 1990 ve
2000’11 yillarda ortaya ¢ikmis, konu Onemini kaybetmemis ama yeni bir vizyon
kazanmustir. Insan kaynaklari ile ilgili kararlar alinirken 6zellikle analizler ve yeni

karar verme teknikleri kullanilmaya baglanmistir. 2

Flamholtz 1985 yilinda insan kaynaklarinn katkisi dlgmek igin insan kaynaklari
muhasebe sistemini gelistirmistir. Tsui 1987 yilinda insan kaynaklar1 departmaninin
etkinligi degerlendirmek i¢in coktan se¢meli bir yaklasim dnermistir. McConnell 1989
yilinda Insan Kaynaklar1 Denetimi igerisinde 6lgiilecek 16 kategori belirlemistir. Pauly
1993 yilinda insan kaynaklarinin sorumlulugunu gostermenin en iyi yolunun insan

kaynaklar1 fonksiyonunun kar merkezi konseptine doniistiirmek olduguna inanmastir.

72 Edward E. Lawler I1,, Alec R. Levenson, John W. Boudreau. "HR Metrics and Analytics: Use and
Impact.” People and Strategy, Vol. 27 No: 4, 2004, s. 28.
73 Lale Tiiziiner, a.g.e., s. 64.
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Kaplan ve Norton 1996 yilinda stratejik hedefleri operasyonel hedeflere doniistiirmeye

yardimet olan bir 6l¢iim methodu olan “Dengeli Is Karnesi’ni gelistirmislerdir. 74

Yeung ve Berman 1997 yilinda is performansina katkida bulunan “Dengeli Is Karnesi”
izerine insa edilmis insan kaynaklar1 pratikleri kullanarak ii¢ ayr1 yol belirlemislerdir.
Phillips 1999 yilinda kurumlarin 6énemli sonuglar1 ve siireg icindeki insan kaynaklar
fonksiyonlarimin rolii lizerine dnemli etkileri olan yedi trend belirlemistir. Fitz-Enz
2000 yilinda onemli etki ve calisan performansini O0lgmek igin yatirim getirisi
metodolojisini onermistir. Becker, Huselid ve Ulrich 2001 yilinda stratejik ortak
olarak insan kaynaklar1 yonetimi ve finansal basarilarda insan kaynaklar1 katkisinin
gosterilmesini hedefleyerek insan kaynaklart hedef karti modelini 6zetlemislerdir.
Cascio ve Boundrenau 2008 yilinda insan kaynaklar1 aktivitelerinin finansal etkisini
Olcmek icin davranigsal maliyetleme metodolojisini dnermistir. Rao 1999 yilinda
Hindistan’da insan kaynaklar1 fonksiyonlarini degerlendirmek, is iyilestirmek icin
insan kaynaklar1 denetleme sistemi tasarlamistir. Bu sisteme dayanarak bir kitapgik

hazirlamigtir. 7>

Tsai ve arkadaslar1 yaptiklar1 arastirmada IKY nin etkinligini farkli boyutlar altinda
Olemiislerdir. Kullandiklari 6l¢iim boyutlar1 asagida belirtilmistir.”®

e Insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlarmin etkinligi
» IKY’nin teknik etkinligi (ise alim, egitim, performans ydnetimi, {icret
yonetimi, endiistriyel iligkiler, is saglig1 ve giivenligi)
> IKY’nin stratejik etkinligi (ik strateji ve planlama, takim g¢aligmasi,
kariyer yonetimi )
e Insan kaynaklar1 yonetimi uygulayicilarinin etkinligi

> Insan kaynaklar1 yoneticilerinin profesyonel becerileri

74 M. Srimannarayana, “Status of HR Measurement in India” Vision: The Journal of Business
Perspective: Vol. 14- No.4, 2010, s. 296.

5 M. Srimannarayana , a.g.e., s. 296.

76 Ming-Ten Tsai, Li-Min Chuang, Wei-Ping Hsieh, "Development of A Human Resource Management
Effectiveness Measurement Model in Taiwan." Journal of American Academy of Business, Vol. 6
No:2, 2005, s. 46.
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> Insan kaynaklar1 ydneticilerinin is ile ilgili becerileri

Arastirmamizda insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin etkinligi i¢in kullanilan
anket, yukaridaki gruplandirmaya gore insan kaynaklari yonetimi fonksiyonlarinin

etkinligi boyutu ile benzerlik gostermektedir.

Sekil 7°de insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonu ile ilgili 6l¢iim metodolojileri ve
yaklagimlar zaman ¢izelgesi halinde ayrintili olarak gosterilmistir. Personel yonetimi
kavraminin ortaya ¢ikmasindan itibaren 6l¢lim ile ilgili metodolojiler gelistirilmeye
baslanmisg olup, son yillarda stratejik insan kaynaklar1 yonetimi kavraminin éneminin
artmasiyla birlikte biiyiik bir hiz kazanmistir. 1960’11 yillarda Beseri Kaynaklar
Mubhasebesi ile baslamakta 2000’li yillarda yiiksek performansli is sistemleri, 1K

basar1 gostergesi gibi yontemlerle devam etmektedir.
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IK Basar1 Gostergesi
Yiiksek Performansl IK Sistemleri
Dengeli Bagar1 Gostergesi

IK Kar Merkezi
Insan Sermayesi Ol¢iimii

Temel Gostergeler
Yetkinlikler
Yatirimin Karliligt
Katma Deger Yaratan IKY
Kiryaslama
Siireglere Yénelik Olgiimler
Performans Olgiimleri
IK’ya Iliskin Itibar Yaklasimi
IK Maliyetlerinin Izlenmesi
IK Denetimi
Maliyet- Yarar Analizi
IKY’de Vaka incelemesi

Calisan Tutum Arastirmalari

Amaglara Dayali Yonetim

Beseri Kaynaklar Muhasebesi

v

1960’1ar 1970’ler 1980°ler 1990’1ar 2000’ler

Sekil. 7. insan Kaynaklari Ol¢ciim Yaklasimlari (Zaman Cizelgesi)

Kaynak: Tiiziiner,Lale insan Kaynaklar1 Yonetiminde Ol¢me ve Degerlendirme,
Istanbul: Beta Yayinlar1, 2011, s. 65.

1.3.3.1. Yiiksek Performansh is Sistemleri
Yiiksek performansli is sistemleri daha Once bahsedilen 6l¢iim metodolojileri ve
yontemleri arasinda son yillarda 6nemi artmis bir yaklasimdir. Yiiksek performansli is

sistemleri (High Performance Working Systems, HPWS), insan kaynaklar

yOnetiminin stratejik etkisinin ortaya ¢ikarilmasi amaciyla gelistirilmis bir kavramdir.
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Bu ylizden insan kaynaklar1 yonetimi ile ilgili caligmalarda ¢okga atifta bulunulmakta

ve kullanilmaktadir.

Yiiksek performansli is sistemleri son 15-20 yildir ilgilenilen bir konu olup Capelli ve
Neumark’a gore 1990 yilinda Amerikan Is giicii Becerileri Komisyonu tarafindan
yaymlanan “Amerika'nin Segimi: Yiiksek Beceriler veya Diisiik Ucretler” isimli
rapordan sonra popiiler hale gelmistir. Benzer olarak Appelbaum ve Batt’in 1994
yilinda yaymladigi “Yeni Amerikan Isyeri” isimli yayininda Amerikan firmalarinin
Japon is sistemlerinden kendilerine uygun olanlar1 bulmalarinin gerekliligi ortaya

koymuslardir.””

YPIS genellikle ¢alisanlarin yeteneklerini, motivasyonlarmi ve karar alma siireclerine
katilimlarin1 attirmay1 amaglayan insan kaynaklar1 uygulamalarina yonelik kurallar
seklinde tanimlanir.”® YPIS’de organizasyonlari daha esnek ve etkili hale getirmek icin

calisanlara dnemli yatirnmlar yapilmaktadir.”

YPIS her seviyede ¢alisanlarin bilgi, deneyim ve yaraticilik igeren iiriin ve hizmetlerin
stirekli gelisim siireclerine odaklanir.®Ayrica yeni uygulamalarin kurumlarda
yayginlagtirilabilmesi i¢in giivenin insan kaynaklar1 yonetimi tizerindeki pozitif rolii
Fukuyama’nin 1995 yilinda yayinladig1 makalede tartisilmistir. Makalesinde Japonya

ve Almanya gibi yiiksek giiven diizeyine sahip toplumlarda ¢alisanlarin test edilmis ve

7 Peter Boxall, Keith Macky, “Research And Theory On High-Performance Work Systems:
Progressing The High Involvement Stream”, Human Resource Management Journal, Vol. 19 No:1,
2009, s. 3.

78 Xiaobei Li, Stephen J. Frenkel Karin Sanders “Strategic HRM as Process: How HR System and
Organizational Climate Strength Influence Chinese Employee Attitudes”, The International Journal
of Human Resource Management, Vol: 22 No: 9, 2011, s. 1825.

™ William Barnes “Path Dependence And Behavorial Lock-In At Work: The Challenge Of Sustaining
High Performance Work Systems In The U.S.” Journal of Business & Economics Research, Vol. 10
No: 6, 2012, s. 329.

8 Thomas Wallner, Martin Menrad “High Performance Work Systems as an Enabling Structure for
Self-Organized Learning Processes”, Interactive Collaborative Learning (ICL), 15th International
Conference on IEEE, 2012, s. 32.
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uygulanmis yeni metodlarin kullanimda birbirlerine daha kolay gilivendikleri ortaya

cikmigtir. &

YPIS organizasyonlara yeni bir ¢alisma sekli olusturma imkani verir. YPIS iiriinlerin
yeniden kesfi silireglerine ve hizmetlerin yaraticilik ve deneyim ile entegre olmasina

odaklanmaktadir.®?

YPIS sadece stratejik insan kaynaklari yonetimi literatiirii icin kilit bir dneme sahip
degildir, ayn1 zamanda giiniimiiz rekabetci piyasalarinda miikemmeliyete ulasmak icin

calisan organizasyonlar i¢in de 6nemlidir.®

YPIS, insan kaynaklari sistemini olusturan siireglerin hepsinin organizasyonun
biitiiniinde insan sermayesinin en yiiksek performans ile ¢alismasina izin verecek

sekilde tasarlanmasini amaglamaktadir.®

YPIS yenilik¢i insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari, organizasyon yapisi ve belirli
kombinasyonlar ile kullanildiklarinda gli¢lendirici ve sinerjik faydalar lireten ¢alisma
stireclerini igeren genel bir terim olarak tanimlanabilir. Bu sistemler, giiciinii asagidaki

temel 1K politika ve ilkelerinden almaktadir:

e QGelismis se¢im ve egitim;
e Davranisa dayali degerlendirme ve ilerleme 0lgiitleri;
o Kosullu 6deme sistemleri;

o s giivenligi;

8 Sunghoon Kim, Patrick M. Wright, “Putting Strategic Human Resource Management in Context: A
Contextualized Model of High Commitment Work Systems and Its Implications in China”,
Management and Organization Review, Vol. 7 No: 1, 2011, s.159.

82 Thomas Wallner, Martin Menrad , a.g.e., s. 32.

8 S. M. M. Raza Naqvi, Sadia Nadeem, “Impact Of High Performance Work Practices System On
Motivation”, Interdisciplinary Journal of Contemporary Research in Business, Vol. 3 No: 8, 2011,
s. 197.

8 Levent Seving, Osman Yildirim, “Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetiminde HR Scorecard
Uygulamasi”, Journal of Faculty of Business, VVol. 5, No. 2, 2004, s. 154,
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e Calisan katilim1 girigimleri ®

Arastirmacilar tarafindan YPIS nin 6l¢iim kriterleri ile ilgili kesin bir fikir birligine
varilmasa bile, sik1 bir ise alma ve se¢im siireci, kapsamli egitim ve uygulamalar, yetki
ve katilim, performansa dayali {icretlendirme sistemini igermesi gerektigini kabul
etmektedirler. Stratejik insan kaynaklar1 uygulamacilar1 ve arastirmacilar1 YPIS ve

orgiitsel ¢iktilar arasinda pozitif bir iligski oldugunu ortaya koymuslardir.®

Huselid ve Becker hangi insan kaynaklari uygulamalar1 ve politikalarinin yiiksek
performansa yol agtiginin ortaya c¢ikarilmasi i¢in bir indeks tasarlamislardir.
Tasarladiklar1 indeksi kullanarak yapmus olduklari arastirmalar sonucunda YPIS’ne
sahip isletmelerin insan kaynaklari uygulamalarinin, sahip olmayan isletmelerin insan
kaynaklar1 uygulamalarina gore, daha yiiksek bir performans ile ¢alistiklar1 ortaya

cikmustir. &

Tablo 4’te insan kaynaklar1 yonetiminin etkinlik Ol¢timlerinde kullanilabilecek
ornekler yer almaktadir. Tablo incelendiginde Orneklerin, is kategorilerine gore
devamsizlik orani, is kazas1 maliyetleri, ortalama kidem gibi sayisal verilerle ile ifade
edilmeye uygun oOrnekler oldugu goriilmektedir. Tabloda belirtilen ornekler her
kurumda dogru sonug vermeyebilir. Bu yiizden kurumlarin, ihtiyaglari dogrultusunda

kendi kurumsal 6l¢lim gostergelerini gelistirmesi gerekmektedir.

8 Sumaira Gulzar , Moin Ahmed Moon, Saman Attig, Rauf | Azam, "The Darker Side of High
Performance Work Systems: Examining Employee Psychological Outcomes and Counterproductive
Work Behavior." Pakistan Journal of Commerce and Social Sciences, Vol. 8 No: 3, 2014, s. 717.

8 Guo Ming, Liao Ganli and Chu Fulei, "High Performance Work Systems, Organizational
Identification And Job Satisfaction: Evidence From China" Pakistan Journal of Statistics, Vol. 30
No: 5, 2014, s. 753.

87 Levent Seving, Osman Yildirim , a.g.e., s. 154,
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Tablo 4. insan Kaynaklar1 Etkinlik Ol¢iimlerine Ornekler

e s kategorilerine gore devamsizlik orani

e Iskazas1 maliyetleri

e Ortalama kidem

e Ortalama catisma ¢oziimleme stiresi

e Uygulamalarin mevzuata uygunlugu

e Yilda egitime ayrilan giin sayist

o Kisi basi egitim maliyeti

e Satislarin yiizdesi olarak iK biitgesi

e Calisan basma IK maliyeti

e IK maliyeti / toplam maliyet Agik pozisyon
kapatma siiresi Caligsanlarin ticretlendirme
maliyetleri

e Egitimlere katilan ¢alisanlarin orani

e Iskategorilerine gore devir orani

e  Devir oran1 malivetleri

Kaynak: B.Becker, M.Huselid ve D.Ulrich, (2001), The HR Scorecard, Linking
People, Strategy and Performance, Boston: Harvard Business School Press, s.64.
Ceviri: Levent Seving, Osman Yildirim, “Stratejik insan Kaynaklar1 Yénetiminde HR
Scorecard Uygulamasi”, Journal of Faculty of Business, Vol. 5, No. 2, 2004, s. 156.
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IKINCi BOLUM

GUVEN KAVRAMI VE ORGUTSEL GUVEN

2.1. GUVEN KAVRAMI

Tiirk Dil Kurumuna gore giiven “Korku, ¢ekinme ve kusku duymadan inanma ve
baglanma duygusu, itimat” anlamina gelmektedir.®32012 yilinda yapilan “Tiirkiye
Degerler Atlas1” arastirma sonuglarina gore Tiirkiye, diinyada kisileraras: giivenin en
diisiik oldugu iilkelerden biridir ve bu durum 1990°dan beri degismeden devam
etmektedir. Arastirma sonuglarina gore 10 kisiden biri, genelde insanlara
giivenebilecegini soylemektedir.®® Bu durum giiven kavramini iilkemiz i¢in daha

onemli bir hale getirmistir.

Lewis giiven kavramin1 1985 yilinda ikili iligkiler temelinde “sosyal ger¢eklik™ olarak
tanimlamaktadir. Arastirmacilar giiveni “limit, inang, risk alabilme, 6ngoriilebilirlik,

savunmasizlik ve bagimhilik” gibi kelimelerle aciklamaktadirlar.®

Giiven, kisileraras1 giliven, ikili giiven, Orgiitsel giiven, siyasi giiven, sosyal (kamu)
giivenini, igyeri gliveni ve yoneticiler ile astlar arasindaki giiveni i¢eren ¢ok boyutlu
ve agiklanmasi zor bir kavramdir. Giiven tiim iliskilerin merkezidir. **Arastirmacilar
cesitli alanlarla ilgili arastirmalar yaparken giliven kavramimin 6nemini agiklamaya

calismislardir.

8 Tiirk Dil Kurumu, (Cevrimigi)
http://www.tdk.gov.tr/index.php?option=com_gts&arama=gts&guid=TDK.GTS.57408ba60ffcf4.8990
4479, 14 Eyliil 2015.

8  Yilmaz Esmer, “Tirkiye Degerler Atlasi 20127, 3 Arahk 2012, (Cevrimigi),
http://www.bahcesehir.edu.tr/icerik/1725-turkiye-degerler-atlasi-2012-yayinlandi, 1 Kasim 2015.

% Haluk Sengiin, Selma Soyiik, “Orgamzational Trust in Hospitals: A Model Study”, SSTB
International Refereed Academic Journal of Sports, Health & Medical Sciences . Jan-Mar 2016,
Issue 18, s. 99.

INajibeh Abbasi Rostami, Faranak Safari Shad, Ehsan Etemadifar, “The Importance of Organizational
Trust on Organizational Entreprenecurship”, Applied Mathematics in Engineering, Management and
Technology, Vol: 3(3), 2015, s. 423.
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Tablo 5’te gliven kavraminin 6nemini ortaya ¢ikarmak i¢in arastirma yapilan alanlar,
arastirmacilar ve arastirma yapilan yil yer almaktadir. Arastirmacilar giiven ile ilgili
arastirma yaparken hangi alan i¢inde bu kavrami kullandiklar1 “Giivenin 6nemi ile
ilgili arastirma yapilan alanlar” sutiiniinde yer almaktadir. Bu alanlar; amaclara gore
yonetim, performans degerlendirme, iletisim, liderlik, endiistri iligkileri, oyun teorisi,

kendini yoneten takimlarin olusturulmasi ve miizakeredir.

Tablo 5. Giiven Kavraminin Onemi ile Tlgili Arastirma Yapilan Alanlar

Arastirmaci Yih Giivenin onemi ile ilgili arastirma yapilan alanlar
Giffin 1967 Iletisim
Scott, D. 1980 Amaclara gore yonetim
Cummings 1983 Performans degerlendirme
Giffin 1987 Tletisim
Atwater 1988 Liderlik
Taylor 1989 Endiistri iliskileri
Milgrom & Roberts 1992 Oyun teorisi
Lawler 1992 Kendini yoneten takimlarin olusturulmasi
Bazerman 1994 Miizakere

Kaynak: Roger C. Mayer, James H. Davis, F. David Schoorman, “An Integrative
Model of Organizational Trust”, Academy of Management Review, 1995. Vol 20,
No. 3, s. 709-710.

Dounici 2003 yilinda yaptigi calismanin sonucunda, giliven diizeyi ile Orgiitsel
girisimcilik arasinda anlamli bir iliski bulunmustur. Buna gore, kurumda giiven

gelistikge bilgi kanallar1 agiktir ve bilgi paylasimi yayginlagmaktadir. %2

92 Najibeh Abbasi Rostami1, Faranak Safari Shad, Ehsan Etemadifar, a.e., s. 425.
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Castrogiovanni ve arkadaslar1 2011 yilinda yaptiklar1 arastirmalarinda, kisisel iligkiler
kurmada, yoneticiler ve ¢alisanlar arasinda diiriist iletisim gelistirmesinde giivenin
oneminden bahsetmislerdir. Rostami ve arkadaslar1 2015 yilinda yaptiklar1 ¢alismada

ise orgiitsel giivenin organizayonel girisimcilik iizerindeki 6nemini arastirmislardir. %

Horgan ve arkadaglar1 2016 yilinda yaptiklar1 ¢aligmada ise sirket itibarina duyulan
giivenin dnemi konusunda c¢alismislardir ve iyi bir sirket itibarine sahip olundugunda

giivenin arttigini tespit etmislerdir.%

2000’11 yillardan itibaren elektronik ticaretin diinyada hizli bir sekilde artmasindan
dolay1 glivenin 6nemi ile arastirma yapilan alanlarda da degisiklikler olmus, tiiketici

giiveni boyutuyla pazarlama alaninda yapilan arastirmalarda gittikge 6nemi artmistir.

Zaman i¢inde giiven kavrami lizerine arastirmacilarin artan bir ilgisi olmasina ragmen,
organizasyonlarda bu konu arastirilirken ¢esitli sorunlar ortaya ¢ikmistir. Bunlar;
giiven kavramini tanimlamada ortaya ¢ikan problemler, risk ve giiven kavrami
arasindaki iliskinin net olmamasi, gliven kavrami ile gliven kavraminin dnciileri ve
ciktilart arasindaki karisiklik, analiz diizeylerinde karisiklik, giivenilen ve giiven veren

kavramlar1 arasindaki karisikliktir.%

Giiven kavramu ile ilgili diger bir tanim ise “Kisinin islerin nasil sekillenecegine dair
olumlu beklentileri olmas1 sebebiyle kendini savunmasiz hale getirme durumuna
istekli olmas1” seklindedir. Kisinin hayal kirikligina ugramamak konusunda risk

almas1 s6z konusudur. °¢

Giiven konusu ile ilgili organizasyonel teorisyenler de ¢alismalarda bulunmuslardir.

Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisinde de giivenlik ihtiyaglarindan bahsedilmistir.

9 Najibeh Abbasi Rostami1, Faranak Safari Shad, Ehsan Etemadifar, a.e., s. 422-426

9 Jan Horgan, Kamrul Ahsan, Shah Miah, “The Importance of Attributional Trust to Corporate
Reputation”, Journal of Relationship Marketing, Vol: 15(3), 2016, s. 109-134

% Roger C. Mayer, James H. Davis, F. David Schoorman, “An Integrative Model of Organizational
Trust”, Academy ol Management Review, 1995. Vol. 20. No. 3, s. 711.

% Stephen P. Robbins, Timoty A. Judge, Ceviri Editorii: Inci Erdem , Orgiitsel Davrams, Ankara
Nobel Akademik Yayincilik, 2012, s. 395.
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Hiyerarside ikinci sirada kisinin fiziksel (kazalardan, hastaliktan) ve ekonomik
giivenlik, korunma, rahatlik, huzur, tehdit ve tehlike altinda olmama, diizgiin ve temiz
bir ¢evrede yasama ve uzun siireli ekonomik giivenceye sahip olma gibi unsurlar
iceren glivenlik ihtiyaglar1 vardir. Bahsedilen tiim unsurlarin varligi kisinin giiven
duygusu beslemesine yardimci olacagi diisiiniilmektedir.®’Maslow’a gore giivenlik

ihtiyaglar1 kisiler i¢in temel (birincil) ihtiyaclar i¢inde yer almaktadir. %

McGregor’un 1960 yilinda gelistirdigi “X ve Y Kurami1” isimli ¢caligmada yoneticilerin
calisanlarina sergiledikleri davranislarini belirleyen faktorlerden birisinin, onlarin
insan davraniglari ile ilgili ortaya koyduklar1 varsayimlar oldugundan bahsetmistir.

Calismada iki gruptan bahsedilmektedir.*

X Kuramina gore ¢alisanlar; ¢alismay1 sevmezler, isten kagmaya meyillidirler, siirekli
kontrol altinda tutulmas: gerekmektedir. Y kuramina gore ise cezalandirma tek basina
yeterli degildir, insanlarin farkl ithtiyaglari vardir, yaraticilik ve yenilik bulma 6nemli
ozelliklerdir. X ve Y Kuraminda dolayli olarak giiven kavramindan da bahsedilmis
olup, X kurami ile bahsedilen grupta yoneticiler ve c¢alisanlar arasinda bir giiven
duygusu gelismemis, yoneticiler ¢alisanlarin yaptiklar isler ile ilgili siirekli siiphe
duymaktadirlar. Y kuraminda ise bahsedilen grupta ceza disinda yontemlerin basarili
olacag1 ve calisanlarin yaptiklar isleri dogru ve diizglin yaptig: ile ilgili bir gliven

duygusu oldugundan bahsedilmektedir.'®

Likert’in gelistirdigi yonetim sistemleri yaklasimda dort gruptan bahsedilmektedir.
Gruplarin  Ozellikleri agiklanirken giiven kavrami da karsimiza ¢ikmaktadir.
Yaklagimda her grubun farkli 6zellikleri ayrintili olarak belirtilmis olup, giiven boyutu
acisindan incelemek gerekirse birinci grupta yer alan calisanlar ile yoneticiler arasinda
bir giiven duygusu yoktur. Ikinci grupta az da olsa bir giiven duygusu vardir. Ugiincii

grupta bliylik ol¢lide giiven duygusu vardir ama tam degildir. Dordiincii grupta ise

97 M. Serif Simsek, Tahir Akgemci, Adnan Celik, Davrams Bilimlerine Giris ve Orgiitlerde
Davrams, Konya, Adim Yayincilik, 2003, s.137.

% Erol Eren, Orgiitsel Davrams Ve Yonetim Psikolojisi, istanbul, Beta Yayinevi, 2007, s. 31.

% Zeyyat Sabuncuoglu, Melek Tiiz, Orgiitsel Psikoloji, Bursa, Alfa Aktiiel Yayinlari, 2005, s. 23.

100 M. Serif Simsek, Tahir Akgemci, Adnan Celik, a.g.e., s. 193.
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yoneticiler ve ¢alisanlar arasindaki giiven tamdir. Kurumdaki yonetim tipi, dordiincii
grup ile belirtilen gruba ne kadar yakin ise kurumun o olgiide basarili ve verimli

olacagindan bahsedilmektedir.'%*

Giiven ile ilgili aragtirmalarin yapilma geregi iki temel nedenden dolay1 ortaya
cikmistir. Birincisi organizasyonlardaki gliven dinamiklerini anlama istegidir. Makro
seviyede sosyal organizasyonlarin giiven modeline etkisi arastirilmaktadir. Ikinci

temel neden insanlarin neden glivendigini anlama istegidir.2°2

Giliven kavramu ile ilgili arastirmalara ilgi 1980’lerde baslayip 1990’11 yillar boyunca
devam etmistir. Giiven kavrami orgiitlerde bir kontrol mekanizmasi olarak goriilmeye
baslanmig, daha sonralar1 yoneticiler tarafindan tedarikgi iliskilerini diizenlemenin
temel konusu olarak ortaya ¢ikmistir. Giliven kavrami ile ilgili arastirmalara ilginin
artmasina ragmen, Orgiitsel teoride giivenin rolii bir netlige kavugsmamistir. Giivenin
roli ile 1ilgili teorilerde Orgiitlerde ii¢ temel kontrol mekanizmasindan

bahsedilmektedir. Bunlar; fiyat, otorite ve glivendir.103

Yapilan arastirmalar sonucunda gilivenin sonuglar1 asagidaki basliklar halinde

Ozetlenmistir. 4

- Risk almay1 tesvik eder
- Bilgi aligverisini kolaylastirir
- Giiven ortamindaki gruplar daha etkindir.

- Verimliligi arttirir.

Giiven ve alt boyutlar1 konusu da aragtirmacilar tarafindan ilgi duyulan konulardan
biridir. Yapilan aragtirmalarda arastirmacilar giivenin alt boyutlar1 ve arasindaki

iliskileri agiklamaya ¢alismislardir. Tablo 6°da arastirmacilarin isimleri, arastirmalarin

101 Erol Eren, a.g.e., s. 34.

102 Roderick M. Kramer, Tom R. Tyler, Trust in Organizations: Frontiers of Theory and Research,
Sage Publications, 1995, s. 6.

103 Roderick M. Kramer, Tom R. Tyler, a.e., s. 16.

104 Stephen P. Robbins, Timoty A. Judge, a.g.e., s. 397.
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yapildig1 yil, arastirma yapilan giiven tiirii ve ortaya koyulan gilivenin boyutlart yer
almaktadir. Tablo incelendiginde arastirmalar Cook ve Wall’in 1980 yilinda
gergeklestirdikleri aragtirma ile baglamaktadir. Cook ve Wall arastirmasinda giivenin
iki boyutu oldugunu ortaya koymuslardir. Boyut sayilarina bakildiginda ii¢ boyut, bes
boyut ve onbir boyut ortaya koyan aragtirmalar oldugu goriilmektedir. Boyutlarin

isimleri incelendiginde de ortak isimler oldugu goriilmektedir.
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Tablo 6. Giiven Arastirmalar: ve Giiven Boyutlar:

Yazar vil Giiven Boyut Boyut ismi
sayisl
) Uzmanlik
Cook ve Wall 1980 Orgiit Yoneticileri 2
Yoneticilerin olumlu niyetleri
Duygusallik
Johnson —George | a5 | gamimi iliskiler 3 Tutarlilik
veSwap
Genel Giiven
Yardimseverlik
Rejligl, Honeg 1985 | Samimi iliskiler 3 Giivenirlik
ve Zanna
Tutarlilik
Kullanirlik, Uzmanlik
Tutarlilik , Kibarlik
Adalet , Diiriistliik
Butler 1991 Kisiler arasi 11
Baglilik, Aciklik
Genel giiven, Vaatlere saygi
Almaya agiklik
Uzmanlik
Mayer, Davis ve .. .
1995 Kigilerarasi 3 Yardimseverlik
Schoorman
Diiriistliik
Soze saygi
Cummlngs ve 1996 O"rg"utler arasi ve 3 Dogruluk
Bromiley boliimler arasi
Konumunu kétiiye kullanmama
Schoorman, Uzmanhk
Mayer ve Davis 1996 Sirket yoneticileri
Y S 3 Yardimseverlik
) 1999 (tim yoneticiler)
Mayer ve Davis Diiriistliik

47




Tablo 6. Giiven Arastirmalari ve Giiven Boyutlari (devam)

Diiriistliik
Uzmanlik
Clark ve Payne 1997 | Orgiit Yonetimi 5 Tutarlihik
Yardimseverlik
Agiklik
Tutarlilik
Diiriistliik
Whitener, Brodt,
Korsgaard ve 1998 Yonetim 5 Bilgi paylagimi
Werner :
Iletigim
Destek
Uzmanlik
Aciklik, dogruluk
Ellis ve O anda {ist diizeyde
Shockley- 1999 bulunan kadrolu 5 Mgililik
Zalabak yoOneticiler
Gtivenirlilik
Taninmislik (kimlik)
) Uzmanlik
; Orgiitler arasi
Blomqvist ve 2000 3 Iyi istek (iyi niyet ve moral destegi)
Stahle ..
Kisiler aras1
Davranis (sdze saygi)
Uzmanlik
Yardimseverlik
Williams 2001 Kisiler arast 3
Diiriistliik

Kaynak: La confiance organisationnelle : definition et mesure, Actes du XV®¢
Congres de I’AGRH, Montreal, ler — 4 septembre 2004,
Ceviren: Soner Polat, C)rgﬁtsel Giiven, Ankara, PEGEM Akademi, 2009, s. 18.
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Tablo 5’te gosterildigi lizere giiven konusunda ¢ok fazla aragtirma mevcut olup tezin
asagidaki kisminda giiven ile ilgili yapilan caligmalarin en 6nemlileri agiklanmaya
calisilmistir. Bu ¢alisamlar sirasiyla; Mishra, Lewis ve Weigert, McAllister, Kramer,
Rousseau, Sitkin , Burt ve Camerer, Shappiro, Sheppardd ve Cheraskin, Jones ve

George’un giiven ¢aligmalaridir.
2.1.1. Mishra’a Gore Giiven

Mishra’nin 1990 yilinda yaptig1 arastirmada 12°den fazla sirkette 33 sirket yoneticisi
ile goriismiis ve onlardan organizasyonun performans: etkileyen faktorleri
tanimlamalarini istemistir. Bu goriismeler boyunca giiven ve giivensizlik kavrami
birgok yonetici tarafindan organizasyonun performansini etkileyen kritik faktorler

arasinda sayilmistir.'® Mishra giiveni dort boyut ile agiklamaktadir.

2.1.1.1. Yeterlilik boyutu

Yeterlilik hata yapmaktan kaginma ve ulasilabilir en iyi sonugclar iiretmek olarak

tanimlanabilir.1

Organizasyonlarda yoneticilerin astlartyla ve diger bolim
yoneticileri ile iliskileri kisilerin yeterliliklerine duyulan gliven temeli {iizerine
kurulmustur. Liderlik 6zelligi, takipgilerinin liderlerin aldiklar1 kararlarin yeterliligi

konusunda duyduklar giiven ile belirlenmektedir. 17

Giivenin yeterlilik boyutundan, ayni zamanda tedarik¢i isletmeler ile satin alan
isletmeler arasinda da bahsedilmektedir. Satin alan isletme tedarik¢inin yeterliligine
gore aldiklar1 mallarda teslim almadan Once denetime tabi tutmaktadirlar. Eger
tedarik¢i isletmeye yeterlilik konusunda bir giiven duyuluyorsa yapilan denetimin

siiresi degismektedir.1%

105 Aneil K. Mishra, “Organizational Responses to Crisis: The Centrality of Trust”, Kramer, Roderick
M. and Thomas Tyler (eds.) Trust In Organizations. Newbury Park, CA: Sage. 1996. s. 264.

106 Mark A. Hall, Elizabeth Dugan, Beiyao Zheng, Aneil K. Mishra, “Trust in Physicians and Medical
Institutions: What Is It, Can It Be Measured, And Does It Matter ?”” The Milbank Quarterly , Vol
79, No:4, 2001, s. 622.

197 Aneil K. Mishra, a.g.e., s. 266.

18 Ae., s. 266.
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2.1.1.2. Agqiklik boyutu

Modelin ikinci boyutu agiklilik boyutudur ve bu boyut literatiirde ¢ok sik karsimiza
cikar. Butler 1991 yilinda agiklik boyutunun giivenin amprik bir 6l¢iisii oldugunu
ortaya koymustur.1%°

Ouchi 1982 yilinda Z teorisini tanimlarken agiklik kavramindan bahsetmistir. Ag¢iklik
ve diiriistliik, lidere giiven duyma agisindan 6nemlidir. Kars1 tarafa belirli seviyede
acik olmak, zarar vermenin aksine duyulan giiveni arttir. A¢ik olmak kavrami her
konuda ozellikle karsi tarafin kigisel 6zellikleri veya karakteri hakkinda yorumda
bulunmak anlamina da gelmemektedir. A¢ik olunan konu ve bunun ifade edilis bigimi

yanlis sekilde kullanilirsa, bu tarz bir iletisim taraflar arasinda giiveni azaltabilir. '

Dogru iletisim bigimi ile kullanilan agiklik kavrami giiveni arttiran ve devamliligini
saglayan Oonemli bir etkendir. Dikkat edilmesi gereken konu, kisi aklina gelen
diistinceleri kars1 taraf ile paylasmadan once kendi zihin siizgecinden gecirmesi ve
yansitmasi gereken kismini karsi taraf ile paylasmasidir. Ac¢ikligin siirlarini iyi

belirlemesi gerekmektedir.

2.1.1.3. Ilgililik boyutu

Mishra, ilgililik boyutunun bir takimda, bir orgiitte veya toplumsal diizeyde kisisel
cikarlar ile diger kisilerin ¢ikarlar1 bir denge halinde oldugu durumlarda ortaya
cikacagidan bahsetmektedir. ilgilik boyutu, taraflarin birbirleriyle ile ilgili oldugunu
hissettiginde meydana gelir. Ornegin calisanlarin, {ist yoneticilerinin ¢alisanlarinn is
giivenligini 6nemsedigini diisiindiiklerinde ortaya ¢ikan giiven, ilgililik boyutu ile
ilgilidir. Gliven sadece hiyerarsik iliskilerde ortaya ¢ikmaz, ayni seviyedeki ¢alisanlar

arasinda da ortaya ¢ikabilir. 11!

109 pamela Shockley-Zalabak, Kathleen Ellis , Gaynella Winograd ,“Organizational Trust: What It
Means, Why It Matters”, Organization Development Journal, Vol 18 No:4, 2000, s. 39.

110 Aneil K. Mishra, a.g.e., s .266.

11 Aneil K. Mishra, a.g.e., s. 267.
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2.1.1.4. Giivenilirlik boyutu

Sozler ve eylemler arasindaki uyum, giivenilirlik ve tutarlilik glivenin olusumunu
saglar. Bir yonetici giivenilirligi miisterilerimize ayin kaginda satin aldigr iirtinleri

teslim etmemiz gerekiyorsa o tarihte o iiriiniin teslim edilmesi olarak ifade etmistir.**?

Shockley-Zalabak Ellis ve Winograd 2000 yilinda giiven modellerini gelistirerek
modele besinci bir boyut daha eklemislerdir. Bu boyuta tanimlama /6zdeslestirme
adin1 vermisledir. Eger bireyler orgiit ile dogru 6zdeslese bilirse, kendi kimligine ait

bir seyleri orgiitte bulabilirse giiven olusacaktir.'*?

2.1.2. Lewis ve Weigert’e Gore Giiven

Lewis ve Weigert 1985 yilinda giiveni ii¢ boyuta ayirmistir. Bunlar Biligsel, Duygusal
ve Davranigsal boyutlardir. Giiven iligkilerini siniflandirirken eger bilissel 6gede bir
istlinliik var ise biligsel giiven, duygusal 6ge daha baskin ise duygusal giiven
denilmektedir. Giiven iligkisinin davranigsal limitleri ise biligsel giiven ve duygusal
giivenin yayginliglr veya agik uclu olup olmadig ile ilgilidir. Glivenme davranisi,
ozellikle duygusal 6genin giicliiliigii, bilissel 6genin sahip oldugu mantikli sebepler
veya her iki giiven tiiriiniin kombinasyonundan etkilenmektedir. Giiven giinliik
hayatimizda karsima c¢ikan duygularin ve rasyonel diistinmenin bir karigimidir.

Degisik tiirlerde giivenlerin var olmasi sosyolojik bakis agisi ile anlam kazanmaktadir.
114

Tablo 7‘de giiven simiflandirilmasi yer almaktadir. Biligsel giiven, diigiik duygusallik
ve yiiksek rasyonellik olan durumlarda ortaya ¢ikmaktadir. Duygusal giiven ise, tam

tersi olan yiiksek duygusallik ve diisiik rasyonellik olan durumlarda ortaya

12 Ale., s. 268.

13 fpek Kalemci Tiiziin, a.g.e., s. 112,

1147, David Lewis, Andrew Weigert, “Trust as a Social Reality”, Social Forces, Volume 63 No: 4,
1985, s. 972-973.
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cikmaktadir. Ayrica tabloda sosyolojik bakis agisina gore inang ve kader kavramlari

da agiklanmaya c¢alisilmistir.

Tablo 7. Giiven Tiirleri

Duygusalhk
Yiiksek Diisiik Hic¢ yoksa
Ideolojik Biligsel Akilet
Yiiksek )
Giliven Giiven Tahmin
X .
= Duygusal Rutin Olas1
2 | Diisiik )
=4 Giiven Giiven Beklenti
3
@
Hig Yoksa Inang Kader Panik

Kaynak: J. David Lewis, Andrew Weigert, “Trust as a Social Reality”, Social Forces,
Volume 63:4, 1985, s. 973.

2.1.3. McAllister’a Gore Giiven

McAllister 1995 yilinda giliveni duygusal ve biligsel temelli olarak iki boyutta
incelemistir. Biligsel temelli giiven gerceklik, giivenilirlik, diirtistliik ve yeterlilikler
tizerine kurulmugken, duygusal temelli giiven hisler, iyi niyet, ilgi ve destek iizerine
kurulmugtur. Ayrica duygusal temelli giivenin gelismesi i¢in 6ncesinde bilissel temelli

giivenin olusmasinin gerektigi durumlardan bahsetmistir.'*®

1998 yilinda McAllister, Lewicki ile birlikte yeni bir arastirma gerceklestirmistir.
Giiveni yiiksek giiven, diisiik giiven, yiiksek giivensizlik ve diisiik glivensizlik

boyutlarima goére tekrar incelemislerdir. Giiven kavramimnin karsitinin gilivensizlik

115 Daniel J. Mcallister, “Affect and Cognition Based Trust As Foundations For Interpersonal
Cooperation In Organizations”, Academy of Management Journal, Vol 38, No:1, 1995, s. 25-26.
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kavrami olmadigmni ortaya koymuslardir. iki kavramim birbiri ile iliskili fakat ayri

kavramlar oldugundan bahsetmislerdir.**

2.1.4. Kramer’e Gore Giiven

Kramer 1999 yilinda yayinladig1 arastirmasinda giivene etki eden psikolojik, sosyal ve
organizasyonel faktorleri de dikkate alarak giliveni alti boyut altinda incelemistir.
Bunlar; Tasarrufi gliven, ge¢mis temelli gliven, liglincii sahislar araciligiyla giiven,

kategori temelli giiven, rol temelli giiven ve kural temelli glivendir.

2.1.4.1. Tasarrufi giiven

Kisilerin gegmiste gliven ile yasadiklari deneyimleri diger kisilerle ilgili genel
diisiinceleri olmasin1 saglamaktadir. Kisilerin diger insanlardan hissetigi giliven
aslinda kisilerin kendi karakterleri ile iliskilidir. **” Tasarrufi giiven kisinin gelecege

yonelik bulundugu tasarruflarla ilgilidir.
2.1.4.2. Gecmis temelli giiven

Iki veya daha fazla kisi arasindaki giiven, toplam etkilesime gore artmakta yada
azalmaktadir. Etkilesimli ge¢misler, kisilerin diger kisiler hakkinda karar vermeleri
konusunda bilgi saglamaktadir. Gegmis temelli giiven, organizasyonlarda bilgi temelli
giiven ve kisisel giivenin onemli bir seklidir.**® Tarih temelli giivende; kisiler

gecmiste yasanan iligkiler 1s181nda giiven ile ilgili kararlar verirler.

116 Roy I. Lewicki, Daniel I. Mcallister, Robert J. Bies, “ Trust and Distrust: New Relationships and
Realities”, Academy of Management Review, Vol. 23, No. 3, 1998, s. 444,

117 Roderick M. Kramer, “ Trust and Distrust In Organizations: Emerging Perspectives, Enduring
Questions”, Annual. Review of Psychology.Vol: 50 No: 1, 1999, s. 575.

18 Ae., s. 575.
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2.1.4.3. Uciincii sahislar aracihyla giiven

Ucgiincii  sahislar araciliyla iletisim, bigimsel olmayan iletisim kanallarindan
sayilmaktadir. SOylenti veya dedikodu olarak adlandirilan bigimsel olmayan iletisim
kanallar bilgiyi bi¢imsel iletisim kanallarindan daha hizli bir sekilde orgiite iletir.*®
Ucgiincii sahislar, bilgileri dedikodu yoluyla organizasyonlara yaydiklar1 igin bu,

giiven olusturmak i¢in kullanilabilecek 6nemli iletisim kanallarindan sayilmaktadirlar.

Kisiler giiclii giiven iliskisi icinde oldugu kisiler hakkinda organizasyondaki tic¢iincii
sahislara olumlu hikayeler anlatacaklardir. Ugiincii sahislar da bu kisiler hakkinda
duyduklar1 olumlu hikayeleri organizasyona yayacaklardir ve bunun sonunda
hakkinda konusulan kisiye olan giivenirlik daha da artacaktir. *** Bu giivende tiglincii
kisilerin yaptiklar1 konusmalar diger kisileri etkilemekte ve edindikleri bilgiler

sonucunda diger kisilere giiven duymaktadirlar.

2.1.4.4. Kategori temelli giiven

Kisilerin iiye olduklar1 sosyal ve orgiitsel gruplar dogrultusunda bazi bilgiler elde
edilir. Kategori temelli giiven bu grup iiyeliklerinden saglanan bilgiler dogrultusunda
olusan gilivendir.'** Kisilerin liye olduklar1 gruplar ve sosyal cevre diger kisilerin

fikirlerini etkilemekte, bu dogrultuda gliven olusmasini saglamaktadir.

2.1.4.5. Rol temelli giiven

Roller, orgiitteki diger kisilere rol sahibi kisi hakkinda kisilestirilmis bilgi
verebilmektedir. Sahip olunan role gore; kisilerin yetenekleri, egilimleri, istekleri ve

niyetleri hakkinda bilgi sahibi olunabilmektedir. Elde edilen bilgi dogrultusunda

119 Fatih Karcioglu , M. Kiirsat Timuroglu, “Orgiitsel Iletisim ve Is Tatmini iliskisi Bir
Uygulama”, Istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi Isletme iktisad1 Enstitiisii Dergisi, Y11:20
Say1: 63, 2009, s. 66.

120 Roderick M. Kramer, a.g.e., s. 576.

2L Ae., s 577.
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kisilerde olusan giiven rol temelli giiveni olusturmaktadir.®2 Orgiitte 6nemli rol ve
pozisyonlara sahip kisilere sahip olduklari rol ve pozisyonlardan dolayi, yiiksek bir

giiven duygusu duyulmasi muhtemeldir.

2.1.4.6. Kural temelli giiven

Orgiitlerdeki giiven biiyiik dl¢iide o drgiitte normlarin, rutinlerin, kurallarin tiim &rgiit
tiyeleri i¢in acik ve anlasilir olmasi ile iligkilidir. Kural temelli giiven, orgiit i¢cindeki
ortak paylasilan kural ve davranislar ile ilgili ortaya ¢ikan giivendir.’? Kural temelli
giiven sadece sonuglarin bilingli bir sekilde hesaplanmasi degil, daha ziyade kurallar

sistemini ve uygun davranis bi¢cimlerinin anlagilmasidir.**

2.1.5. Rousseau, Sitkin , Burt ve Camerer’e Gore Giiven

Rousseau ve arkadaslar1 giiven kavramini, hesaplamaya dayali giiven, iligkisel giiven
ve kurumsal giliven olarak ii¢ boyuta ayirmiglardir. Hesaplamaya dayali giiven;
rasyonel segim temeline dayanmaktadir. Iliskisel giiven ise tekrarlanan etkilesimler
sonucunda zamanla ortaya ¢ikar, taraflar arasinda bilgi paylagimi s6z konusudur.

Kurumsal giiven; giivenin kontrol veya destek seklindeki halidir.**

Ayrica yazarlar caydirmaya dayali giivenden de bahsetmis olmalarina ragmen, giiven
modellerinin i¢inde bu giiven tiiriine yer vermezler. Sekil 8’de giiven tiirlerinin olusum
stireleri yer almaktadir. Hesaplamaya dayali gliven ve kurumsal giliven siirecin ilk
basindan beri ortaya ¢ikarken, bahsedildigi lizere iliskisel gliven belirli zaman sonunda
karsilikli etkilesimler yasandiktan sonra ortaya ¢ikmaktadir. Hesaplamaya dayali

giiven azaldikea iliskisel gliven ortaya ¢ikmaktadir.

122 Roderick M. Kramer, a.g.e., s. 578.

122 Emrah Tokgdz, Oya Aytemiz Seymen, “Orgiitsel Giiven, Orgiitsel Ozdeslesme ve Orgiitsel
Vatandaslik Davranis1 Arasindaki iliski: Bir Devlet Hastanesinde Arastirma”, Marmara Universitesi
Oneri Dergisi, Cilt 10, Say1 39, 2013, s. 62.

124 Roderick M. Kramer, a.g.e., s. 579.

125 Denise M. Rousseau, Sim B. Sitkin, Ronald S. Burt, Colin Camerer, “Not So Different After All: A
Cross Discipline View of Trust”, Academy of Management Review, Vol. 23 No: 3, 1998, s. 398.
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Hesaplamaya Iliskisel Giiven

dayali

Kurumsal Giiven

Once Orta Sonra

Gelisim Zamani

Sekil 8. Rousseau ve Arkadaslarina Gore Giiven Modeli

Kaynak: Denise M. Rousseau, Sim B. Sitkin, Ronald S. Burt, Colin Camerer, “Not
So Different After All: A Cross Discipline View of Trust”, Academy of Management
Review, Vol. 23, No. 3, 1998, s. 401.

2.1.6. Shappiro, Sheppard ve Cheraskin’e Gore Giiven

Shappiro, Sheppard ve Cheraskin’a (1992) gore ii¢ tiir giiven vardir. Bunlar;
matematige dayali giiven (calculus based ), bilgiye dayal1 giiven (knowledege based
trust) ve kimlige dayali giivendir (identification based trust). Giivenler birbirleriyle

ardisik iligki i¢indedirler. %

2.1.6.1. Matematige dayah giiven

Matematige dayal1 glivende biraz daha fazla caydiricilik yer almaktadir. Bu giiven tiirti
sadece cezalandirma korkusunu degil, ayn1 zamanda giivenin korumasi igin ddiilleri
de igerir. Giiven bir hesaplama temeline dayanmaktadir. Giiven olusturmanin, giiveni
devam ettirmenin fayda ve maliyetleri ile giiveni kestikten sonra fayda maliyetler
kiyaslanir. Caydiriciligin etkili bir tehdit olmasi i¢in, iliskinin kaybindan dolay1 ortaya
¢ikan zararin iligkinin bittiginde ortaya ¢ikan kazancgtan biiylik olmas1 gerekmektedir.

126 Debra L Shapiro, Blair H. Sheppard, Lisa Cheraskin. "Business on a Handshake." Negotiation
Journal, Vol. 8 No: 4,1992, s. 365-377.
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Kisinin izleme ve degerlendirme yapmas1 gerekmektedir. Matematige dayali glivenin

temelinde bagka kisilerin davraniglarini kontrol etmek vardir. **/

¢ikan giiven tiiriidiir. Bu giiven tiirii taraflar birbirlerini ve isteklerini etkin bir sekilde
anlamasini ve takdir etmesini igermektedir. Bu karsilikli anlayis, her tarafin diger taraf

icin etkili davraniglar sergilemesini saglamaktadir.*?®

2.1.6.2. Bilgiye dayal giiven

Bilgiye dayali giiven bir bireyin baska bir kisinin davraniglar1 hakkinda yeterli bilgiye
ve anlayisa sahip oldugunda olusur. Bu giiven boyutu; dogru tahmin edebilme
tekrarlanan etkilesimleri anlamaya, iletisime ve iliski kurmaya baglidir. Bilgiye dayali
giiven matematige dayali glivenin aksine kontrol iizerine degil, bilgi {izerine
kuruludur. Taraflar birbirleri arasindaki bilgiyi degisik ortamlarda birbirlerini
gozlemleyerek ve tecriibe ederek elde ederler.2¢

Bilgi temelli giivende diger kisilerin sahip oldugu yeterlilik, 1yi niyet ve diiriistliik
hakkinda kisilerde bir algi olusur ve giiven bu algiya duyulan inang¢ olarak

tanimlanmaktadir. 130

2.1.6.3. Kimlik temelli giiven

Kimlik temelli giiven; taraflarin birbirini anlayip, destekledigi ve birbirlerine gore
hareket ettiklerinde ortaya ¢ikar. Bu tiir giivende taraflarin tamamen birbirlerinin istek
ve niyetlerine uyumlu olmalari, birbirlerini igsellestirmeleri gerekmektedir. Bazi

faaliyetler kimlik temelli giiveni arttirir. Bunlar; ortak iirlinler ve hedefler olusturmak,

127 Christina L. Lafferty, Brad D. Lafferty, “Organizational Trust: An Orientation for the HRD
Practitioner”, Academy of HRD 2001 Conference Proceedings,Vol 1 ve 2, 2001, s. 5

128 Morton Deutsch Peter T. Coleman Eric C. Marcus (ed.), The Handbook of Conflict Resolution
Theory and Practice, Jossey- Bass Inc, 2000, s. 96.

125 Christina L. Lafferty, Brad D. Lafferty, a.g.e., s. 6.

130 Hsju-Fen Lin , “An Empirical Investigation of Mobile Banking Adoption: The Effect of Innovation
Attributes and Knowledge-Based Trust”, International Journal of Information Management,
Volume 31, Vol: 3, 2011, s. 254.
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temel degerleri paylasmaktir. Kimlik temelli giivende kisi, bir diger kisi gibi diisiiniir,
hisseder ve onun gibi hareket eder.®! Kimlik temelli giiven, taraflar ¢ikarlarinin

korundugundan emin olduktan sonra ortaya ¢ikar.**?

2.1.7. Jones ve George’a Gore Giiven

Jones ve George 1998 yilinda giiveni kosullu giiven ve kosulsuz giiven olarak iki
boyutta incelemislerdir. Kosullu giivende, kisilerin giiven duymalar1 i¢in nedenlere
ihtiyaglar1 vardir. Bu tiir giiven iligkisinde biligsel 6geler daha 6n plandadir. Sosyal ve

ekonomik bir degisim iliskisi s6z konusudur. **3

Kosulsuz giivende duygular ve inanglar 6n plandadir. Kisilerin giiven duygusu
gelistirmesinde paylasilan ortak degerler olmasi Onemlidir. Kosulsuz giivenin

olusabilmesi i¢in zaman, ¢aba ve 6nemli kaynaklara ihtiya¢ duyulmaktadir.***

Kosullu giivende taraflar, birbirlerinin istedigi sekilde davrandiklar siirece isbirligi ve
etkilesim i¢inde olurlar ve ¢evrelerindeki durumlar1 benzer sekilde yorumlarlar. Gliven
iliskisi, bir tarafin diger tarafa sergiledigi tutuma ve etkilesime gore degisiklik
gosterebilir. Kosulsuz giiven, taraflarin birbirlerine karst rol yapmayi biraktiklar:
zaman baglar ve iligkileri zamanla gii¢lenerek deger kazanir, ortak kimlik algis1 ortaya

cikar ve bir gliven ortami olusur. **

Birgok isletme, oOrgiitlerinde kosulsuz giliven olusturulmasit konusunda yatirim
yapmamaktadir. Kosullu giliven onlar i¢in daha tercih edilir bir giiven tiirtidiir. Eger

isletmeler calisanlarini kosulsuz giiven olusturmalar1 konusunda cesaretlendirir ise;

131 Christina L. Lafferty, Brad D. Lafferty, a.g.e., s. 5-6.

132 Roy I. Lewicki ,”Trust, Trust Development, and Trust Repair”, The Handbook of Conflict
Resolution Theory and Practice, 2006, s. 96.

133 Gareth R. Jones; Jennifer M. George, “The Experience and Evolution of Trust: Implications for
Cooperation and Teamwork” , The Academy of Management Review, Vol. 23 No: 3, 1998, s. 535
134 Gareth R. Jones; Jennifer M. George, a.g.e., s. 536.

135 Beyhan Aksoy, “Orgiitlerde Giivenin Yeniden Degerlendirilmesi: Yeni Konular Ve Sorular”,
Uluslararasi Yonetim iktisat ve Isletme Dergisi, Cilt 12, Say127, 2016, s. 180.
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isbirligi, takim calismasi, yiiksek performans ve rekabet avantaji gibi bir¢ok fayda elde

etmesi mumkindir. 3¢

Jones ve George ayrica bir giiven modeli olusturmuslardir. Olusturduklari modelde ii¢
tiir durumdan bahsetmislerdir. Bunlar, giivensizlik, kosullu giiven ve kosulsuz giiven

durumudur.

2.2. ORGUTSEL GUVEN

Giliven kavrami incelendiginde; giivenin hem birey hem de orgiit diizeyinde oldugu
ortaya ¢cikmistir ve bu iki kavram birbirlerileriyle ilgili ama farkli kavramlardir. Kisisel
giiven, kisiler arasi farklara dayanir ve kisiye dzeldir. Orgiitsel giiven ise, kisilerden
¢ok kurumlara odaklanir. Nyhan ve Marlowe ‘a gore kisilerin liderlerine ve
kurumlarma duyduklar1 gliven bir biitlin halinde oOrgiitsel giiven kavramini

olusturmaktadir. **’

Orgiitsel giiven Mishra ve Morrissey tarafindan “bir isgdrenin; orgiitiin sagladig
destege iligkin algilari, liderin dogru sozlii olacagina ve soziiniin ardinda duracagina

olan inanci olarak” tanimlamaktadir.*3®

lliskilerde giiven énemli bir 6gedir. Giiven yatay (galisanlar aras1), dikey (yoneticiler
ve c¢alisanlar arasinda) veya kurumsal (calisanlar ve organizasyon arasinda)

olabilmektedir. Dikey giiven yatay giivene gore daha karigiktir.**

136 Gareth R. Jones; Jennifer M. George, a.g.e., s. 536-540.

137 Nigar Demircan, Adnan Ceylan , “Orgiitsel Giiven Kavrami : Nedenleri ve Sonuglar1”, Yénetim ve
Ekonomi: Celal Bayar Universitesi iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Cilt 10, Say: 2,
2003, s. 142.

138 Muhsin Halis, Giilsiim Savcr Gokgoz, Ozlem Yasar, “Orgiitsel Giivenin Belirleyici Faktérleri Ve
Bankacilik Sektoriinde Bir Uygulama”, Sosyal Bilimler Dergisi, Say1: 17, 2007, s. 192.

139 Katarzyna Krot, Dagmara Lewicka “The Importance of Trust In Manager-Employee Relationships”,
International Journal of Electronic Business Management, Vol. 10 No. 3, 2012, s. 225.
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2.2.1. Kuruma/Kurumsal Giiven

Orgiitsel Giiven ile ilgili literatiire bakildiginda, arastirmalarda giivenin kurum temelli
giiven ve kisiler arasi iliskilerde gliven olarak ikiye ayrildig1 goriillmektedir. Kuruma
giiven kavraminin, orgiitsel gliven kavrami ile karistirildig1 ve zaman zaman yerine
kullanildigindan bahsedilmektedir. Lynne G. Zucker 1986 yilinda yaptig1 arastirmada
kuruma giiven kavramindan ilk bahseden arastirmacilardan bir tanesidir. Zucker
giiveni silire¢ temelli, karakter temelli ve kurumsal temelli olarak ilige ayirmustir.
Aragtirmalarda kisiler aras1 giiven ve kuruma giiven kavramlarinin yerine mikro
seviyede giliven ve makro seviyede giiven kavramlarimin da kullanildig:

goriilmektedir.14°

McCauley ve Kuhnert 1992 yilinda kurumuna giiven duyan calisanlarin islerinden
daha fazla tatmin duyduklarimi ve kuruma karsi daha fazla baglilik hissettiklerini
ortaya koymustur. *** Ayrica giivenin ¢cok boyutlu bir degisken oldugunu ve kisinin
calisma arkadaslarina giivenirken, yoneticisine ve list yonetime giivenmeyebilecegini
ifade etmislerdir.**

Kurumsal giiven en genis tanimiyla calisanlarin, organizasyonun prosediirlerine,
teknolojilerine, yonetimine, hedeflerine, vizyonuna, yetenegine ve adaletine karsi
hissettigi gilivendir.'* Bachman ve Inkpen 2011 yilinda kuruma giiven ile ilgili
arastirmalar gergeklestirmis ve orgiit i¢i iliskilerde kurumsal riski azaltan ve giivenin

olusmasini saglayan dort mekanizma ortaya koymustur. Bunlar; yasal diizenleme,

itibar, belgelendirme ve toplum normlari, yapilari ve prosediirleridir. *4

140 Lars Fuglsang, Soren Jagd, “Making Sense of Institutional Trust In Organizations: Bridging
Institutional Context And Trust”, Organization , Vol 22 No:1, 2015, s. 26.

141 Su-Yueh Chen vd., "Organizational Justice, Trust, and Identification and Their Effects on
Organizational Commitment in Hospital Nursing Staff." BMC Health Services Research, Vol. 15
No:1, 2015, s. 7.

142Dan P. McCauley, Karl W. Kuhnert, “A Theoretical Review and Empirical Investigatiomn of
Employee Trust in Management.” Public Administration Quarterly, 1992, s. 269.

143 Katarzyna Krot, Dagmara Lewicka, a.g.e., s. 225.

144 Lars Fuglsang, Soren Jagd, a.g.e., s. 27.
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2.2.2. Yoneticilere Giiven

Mayer ve arkadaslar1 1995 yilinda yoneticilere duyulan giiven kavramini, ¢alisanlarin
yoneticisinin faaliyetlerinin 6nemli sonuglar ortaya ¢ikaracagimi diisiinerek duyarli
davranmasi olarak agiklamiglardir. Yonetici ile ¢alisan arasindaki kurulan giiven, daha

cok giivenin duygusal boyutu ile iliskilidir. **°

Yoneticiler calisanlar ve organizasyonlar arasinda resmi bir baglantidir. Yoneticiler
organizasyonlarin politikalarini1 ve hedeflerini calisanlarina iletmeleri konusunda
direkt sorumluluk sahibidirler. Calisanlar, yoneticileri ile aralarinda olan etkileseme
bakarak kurumlarina giiven duyup duymama konusunda karar verebilmektedirler.
Calisanlar eger yoneticilerine giliveniyorlarsa, yoneticilerin organizasyonu temsil
ettigini diistindiiklerinden organizasyonun biitiiniine de genelde giiven duymaktadirlar.
146 Bu ozelligi ile yoneticiye duyulan giiven, orgiite duyulan giivenin onciisii olarak
varsayilabilmektedir. Yoneticilerin giivenirliginin yiiksek olmasimin, c¢alisanlarin
orgiite giiven duymalar1 konusunda kolaylastiric1 bir etkisi oldugunu soylemek

mumkindiir.

Yoneticilerin, kaynaklarin tahsisi konusunda ©nemli bir etkiye sahip olmasi,
calisanlarin kendilerini savunmasiz hissetmelerine yol agabilmektedir. Yoneticiler
calisanlar tizerinde Onemli etkilere neden olabilecek kararlar alabilecek bir
pozisyondadirlar. Yoneticilerin, c¢alisanlarina gorev tahsis etme, performans
degerlendirme, terfi gibi konularda yetkileri oldugundan ¢alisanlarin bu konularda
yoneticilerine giivenmeleri gerekmektedir. Gegmis arastirmalarda giivenin ¢alisan ve
yonetici arasindaki iligkilerde olumlu bir etkisi oldugu ortaya ¢ikmistir. Dikey giliveni
ve yoneticinin dikey giliven olusturmak icin sergiledigi davraniglart anlamak

Oonemlidir. Yoneticilerin ¢alisanlarina gorev tahsis edebilmesi i¢in onlara kars1 giiven

15 C. Ciineyt Arslantas, Meral Dursun , “Etik Liderlik Davranmisinin Yéneticiye Duyulan Giiven ve
Psikolojik Giiglendirme Uzerindeki Etkisinde Etkilesim Adaletinin Dolayli Roli”, Anadolu
Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, Cilt/vol.:8 sayi/no: 1, 2008, s. 114.

146 Hwee Hoon Tan, Christy S F. Tan, “Toward The Differentiation of Trust In Supervisor And Trust
In Organization”, Genetic, Social, and General Psychology Monographs , Vol:126.2 , 2000, s. 243-
246.
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duymas: gerekmektedir. Yapilan arastirmalarda, dikey giivenin orgiitsel siiregleri

gelistirdigi ifade edilmektedir.**’

Yoneticiye giliven ile yapilan arasgtirmalar, daha c¢ok yoOneticiye gilivenin
organizasyonel ¢iktilar {izerindeki direkt etkileri iizerine odaklanmistir. Ornegin Dirks
ve Ferrin 2002 yilinda yoneticiye giiven ile orglitsel baglilik arasinda olumlu bir iliski
oldugunu ortaya koymuslardir. Yang ve Mossholder 2010 yilinda ise ydneticiye
giivenin ile duygusal baglilik arasinda pozitif bir iligski oldugu tespit etmislerdir. *®

2.2.3. Cahsanlar Arasi Giiven

Bir ¢calisma grubu i¢inde giiven, grup iiyelerinin birbirine ne dl¢lide giivendigi ile ifade
edilmektedir. Giiven ile ilgili tanimlar ¢ok c¢esitli olmakla birlikte iki merkezde
toplanmaktadir. Birincisi risk ve belirsizlik ile ilgilidir. Ikincisi ise savunmasizliga
acik olma ile ilgilidir. Giiven; insanlarin karsi tarafa sonunda fayda saglayacagi ya da
zarar gorebilecegi bir duruma sokulmasina izin vermesini igeren bir mekanizma olarak
tanimlanabilir. Insanlarin birlikte daha verimli calismalari icin birbirlerine kars1 giiven
gelistirmelerine ihtiya¢c vardir. Giiven; calisma gruplarinda etkilesim ve bilgi

paylasimini saglayan 6nemli bir bilesendir.**

Organizasyonlarda, yatay giiveni ve c¢alisanlarin yatay giiven olusturmak igin
sergiledikleri davraniglar1 anlamak 6nemlidir. Yatay giiven; bir ¢alisanin diger bir
calisan tarafindan sergilenen, sonucunu tahmin ve kontrol edemedigi davranislar ve
eylemler karsisinda savunmasiz kalmayi tercih etmesi durumudur. Is yerlerindeki
ademi merkezilesme ve takim calismasi gibi yeni yaklasimlar daha fazla iletisim,

yardimlagma, ¢aligsanlar arasi bilgi transferi gerektirmektedir. Bunun sonucunda yeni

147 Katarzyna Krot, Dagmara Lewicka, a.g.e., s. 225.

198K ehan Xiong, Weipeng Lin, Jenny C. Li, Lei Wang, “Employee Trust in Supervisors and Affective
Commitment: The Moderating Role of Authentic Leadership”, Psychological Reports, VVol. 118 No:
3, 2016, s. 830.

199 Birgit Renzla,Kurt Matzlerb,Christian Madera, “Impact of Trust in Colleagues and Management on
Knowledge Sharing within and across Work Groups”, Proceedings of the 6th European Conference
on Organizational Knowledge, 2005, s. 4.
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caligma kosullar1 ¢alisanlar arasinda daha fazla yatay giiven gerektirmektedir. Bilgi

edinme ve bilgiyi yayma siiregleri i¢in de yatay giivene ihtiya¢ duyulmaktadir. **°

Modern is ortamlar1 giderek daha karmasik ve belirsiz hale gelmektedir. Bu
kosullardan dolay1 orgiitsel etkilige ulasmak i¢in orgiit tiyeleri arasindaki giiven daha

onemli hale gelmistir. **

Reina ve Reina tarafindan, calisanlar arasi glivenin zamanla olustugu ve giivenin

olugmasini engelleyecek alti madde ortaya koyulmustur.

Bunlar;

1) Giiven karsilikli bir yoldur ve kisiler karsi tarafa giiven hissetmezse karsi tarafinda
kendilerine giivenmelerini beklememelidir.

2) Orgiitlerde ¢alisma arkadaslariin sarf ettigi ¢aba taktir edilmezse ve kisilere bu
cabalariin sonucunda tesekkiir edilmezse, giivenin gelismesi engellenmis olur.

3) Verilen islerin teslim edilmesi gereken tarihlerlerde teslim edilememesi
durumunda birlikte ¢alisilan is arkadaslar1 gliven duygusu gelistiremezler.

4) Yapilan toplantilara siirekli ge¢ kalinirsa ¢alisma arkadaglar1 zamanlarinin bosa
harcandigimi diigiiniirler ve giiven duygusu gelistiremezler.

5) Gergekleri is arkadaslarindan gizlemek giiven duygusunun olugmasini engeller.
6) Is arkadaslarina kars1 kotii davranislar sergilemek, giiven duygusunun olusmasina

engelleyen bir durumdur.*>?

2.3. GUVEN VE ORGUTSEL GUVEN MODELLERI

Gliven ve orgiitsel giiven ile ilgili literatiirde ¢ok fazla model tasarlanmistir. Asagidaki
boliimde bu modellerden; Mayer, Davis ve Shoorman’in Orgiitsel Giiven Modeli,

Zand Sarmal Giiven Modeli, Whitener ve arkadaslarinin Orgiitsel Giiven Modeli,

150 Katarzyna Krot, Dagmara Lewicka, a.g.e., s. 225.

151 Kehan Xiong, Weipeng Lin, Jenny C. Li, Lei Wang , a.g.e., s. 830.

152 Dennis Reina, Michelle Reina, Rebuilding Trust in The Workplace, Berrett-Koehler Publishers,
2010, b.a.
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McKnight, Cummings ve Chervany’in Giiven Modeli, Blomgqvist’in Orgiitsel Giiven

Modeli, Bromiley ve Cummings’in Giiven Modeli ayrintili olarak aciklanmaktadir.

2.3.1. Mayer, Davis ve Shoorman’in Orgiitsel Giiven Modeli

Mayer ve arkadaslar1 giliveni savunmasiz olmaya istekli olmak seklinde
tanimlamaktadirlar.™® Mayer ve arkadaslarinin Onerdikleri orgiitsel giiven modeli
Sekil 9°da ayrintili olarak gosterilmektedir. Olusturduklart modelde, giiveni tek yonlii
olarak tasarlamiglardir. Gelistirilen modelde giivenen taraf ve giivenilen taraf

mevcuttur.

Oncelikle yetenek, yardimseverlik ve diiriistliik gibi kavramlari, algilanan giivenilirlik
faktorleri olarak tanimlamistir. Bu kavramlar modelde giivenin onciilleri gibi yer
almaktadir.  Onciillerin var olmasi giivenin olusmasi igin yeterli olmadigindan,
kisilerin giivenme egilimlerini de modele eklemislerdir. Glivenme egilimi kisiden
kisiye degisen, giivenme niyeti olarak tanimlanabilir.™* Algilanan risk kavramu,
kisinin 1iligki ile ilgili kafasinda olusturdugu ve diisiindiigii risktir. Modelde giiven
olustuktan sonra, algilanan risk modele dahil olmaktadir. Kisinin algiladig: risk kabul

edilebilir sinirlar icindeyse, iligkilerde risk alma karar1 alinir ve ¢iktilara ulagilmis olur.

153 James H. Davis, David Schoorman, Lex Donaldson, a.g.e., s. 712.
154 Ae., s. 712-715.
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Sekil 9. Mayer ve Arkadaslarina Gore Giiven Modeli

Kaynak: Roger C. Mayer, James H. Davis, F. David Schoorman, “An Integrative
Model of Organizational Trust”, Academy of Management Review, 1995. Vol 20,
No. 3, s. 715.

2.3.2. Zand Sarmal Giiven Modeli

Iliskilerde giiveni inceleyen cogu arastirmaci giivenin, geribildirimi igeren bir dongii
halinde oldugunu ifade etmektedirler ve bu dongiiyii de ‘Giiven Dongiisii” olarak
isimlendirmislerdir. Sekil 10°da gosterilen Zand’in gliven modeli, giiveni bir dongii

icinde agiklamaktadir.**®

Modelde giiveni agiklayan {i¢ unsur vardir. Bunlar bilgi, etki ve kontroldiir. Liderler
bilgiyi aciga vurarak, etkiyi paylagarak ve kontrolii uygulamaya tasiyarak giiven

kazanmaktadirlar. Liderler dogru zamanda bilgi aktariminda bulunarak giiven

155 John B Cullen , Jean L. Johnson, Tomoaki Sakano “Success Through Commitment and Trust: The
Soft Side of Strategic Alliance Management”, Journal of World Business, VVol: 35 No: 3, 2000, s.
231.
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olustururlar. Eger ilgili bilgileri gizleme yolunu secgerlerse bu kisilerde lidere karsi

giivensizlik ortaya ¢cikmasini saglar. *°¢

Etki, bilgi kaynaklar1 ve bilgilerin davranislari nasil degistirdigi ile ilgilidir. Kisiler
liderlerine giiven duyduklar1 zaman onlarin kararlarina etki etmesine izin verirler. Eger
liderlere kars1 giivensizlik var ise, kisiler aldiklar1 kararlarda liderin etkisinin olmasini
istemezler. Kontrol, kisilerin davranislarini diizenleme ve kisitlama anlamina
gelmektedir. Kisilerin lider olmadig1 durumlarda ne yapacaklari ile ilgili oldugundan
tahmin edilmesi en zor degisken kontroldiir. Lidere kars1 bir giivensizlik var ise, kisiler

lidere olan bagimliliklarini en aza indirme yolunu segebilirler.™’

Zand’ 1 modeli giiven ve aciklama arasindaki iligkiye odaklanmistir. Giiven, bilginin
aciklanmasina yol agar. *®* Modele gore degiskenler arasinda ii¢ tiir iligkiden
bahsedilmektedir. Bir numara ile ifade edilen iliski, ge¢mis diisiinceler zemininde bir
iliskidir. Liderler, kisiler ile birlikte nadiren ge¢misten etkilenmeyen temiz bir ortamda
calismaya baglarlar. Kisilerin ge¢miste yasadiklari tecriibeler yeni iliskilerine yansir.
Kisiler birbirlerinden duyduklar1 bilgiler 1s1ginda lidere karsi bir bakis agis1
olustururlar. Ortaya ¢ikan giliven iliskisi gec¢misteki bilgilerden etkilenerek

olusturulur.®*®

Iki numara ile ifade edilen iliski kisa geri bildirim dongiisiidiir. Geri bildirim, kisilerin
cevrelerinden almis olduklar1 mesajlart yorumlayip gondericilere yeni mesajlar
iletmeleri olarak tanimlanabilir.’®® Kisiler toplantilara katildik¢a, diger kisilerin
giivenirligi ile ilgili bir bilgi bankasi olusturmaktadirlar. Kisiler kendilerine bazi
sorular sorar; diger kisilere ne kadar bagimli hissediyorum kendimi? Ne kadar

delegasyonda bulunabilirim? Diger kisiler ne kadar giivenilir olacaklar ? Iki numara

1% Dale E. Zand, “Trust”, The Leadership Triad : Knowledge, Trust, and Power, Oxford University
Press, 1997, s. 93.

157 Dale E. Zand, a.g.e., s. 92.

18 John K. Butler , “Toward Understanding and Measuring Conditions of Trust: Evolution of a
Conditions of Trust Inventory”, Journal of Management, Vol: 17 No:3, 1991, s. 656.

15 Dale E. Zand, a.g.e., s. 93-97.

160 Erol Eren, a.g.e., s. 359.
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ile ifade edilen iliskide, degiskenlerin kendi aralarindaki ¢ift yonlii olarak yasadiklari

kisa iligkiler s6z konusudur.*®*

Ucgiincii iliski, denge olarak ifade edilmektedir. Bir siire sonra kisa geri bildirimler bir
dongii halini almaktadir. Kisiler birbirlerine giivendikten sonra bilgi, etki ve kontrol
fazlan sira ile gergeklesmektedir. Modelde giivenin bilgi ve diislincenin yerini tuttugu
anlami ¢ikarilmamalidir. Modelde bahsedilen dengenin saglanabilmesi igin, liderlerin
problem ¢ézme konusunda yeterli bilgi ve yeterlilige sahip olmasi gerektiginin alt1

¢izilmektedir. 2

161 Dale E. Zand, a.g.e., s. 93-97.
182 Ae., s.93-97.
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Sekil 10. Sarmal Giiven Modeli

Kaynak: Dale E. Zand, “Trust”, The Leadership Triad : Knowledge, Trust, and
Power, Oxford University Press, 1997, s. 93.

2.3.3. Whitener ve Arkadaslarimin Orgiitsel Giiven Modeli

Modelde Vekalet ve Sosyal Degisim Teorileri bir arada degerlendirilerek,
organizasyonlardaki giiven olusumu acgiklanmaya calisilmistir. Vekalet Teorisi farkli
ama¢ ve cikarlara sahip iki tarafin ortak bir amag i¢in yardimlasmasi ve bunun
sonucunda ortaya ¢ikan sorunlarla ilgilenen bir yaklasimdir. Iliski de vekalet veren ve

vekil olmak tizere iki taraf mevcuttur. 1%

163 Tamer Kogel, Isletme Yoneticiligi, Istanbul, Beta Yayinlari, 2003, s. 355.
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Sosyal Degisim Teorisi ise tedarikei ve satict iligkilerinde oldugu gibi bir tarafin, diger
tarafa biiyiik dlgiide bagimli oldugu durumlardaki tutum ve davranislari anlamaya

yardimci olur.

Modelde Vekalet teorisi, bigimsel ekonomik baglami, motivasyonu, davranigsal
sonuglar1 vurgulamaktadir. Vekalet teorisi iligkilere nispeten duragan bir bakis agisi
ile bakilmasimi saglar. Sosyal Degisim Teorisi ise degisim iliskilerinin dinamik
unsurlarini vurgular ve zaman i¢inden gelisim gosteren degisim siireclerini agiklar. %
Sekil 11°de gosterilen modelde organizasyonel faktorler, iligkisel faktorler ve bireysel

faktorler, yonetimin giivenilir davranisini etkilemektedir.

Organizasyonel faktorler; orgiitsel yapi, insan kaynaklar1 politikalar1 ve prosediirleri
ve Orgiit kiiltliri gibi degiskenleri igermektedir. Creed ve Miles 1996 yilinda, giivenin
organizasyonel teorideki rolii iizerine arastirma yaparken farkli organizasyonel
yapilarin farkli gliven ihtiyaglarina sahip oldugunu ortaya ¢ikarmislardir. Ayrica aym
calismada Creed ve Miles, insan kaynaklari politika ve prosediirlerinin giliven algisi
lizerinde etkisi olabileceginden bahsetmislerdir. Odiil, kontrol, performans
degerlendirme uygulamalar1 gibi insan kaynaklar1 sistemleri yonetimin giivenilir
davramisin1 kolaylastirabilir veya engelleyebilir. Orgiit kiiltiiriniin sosyal dgrenme
stiregleri yolu ile yonetimin giivenilir davranisi {izerinde direkt bir etkisi olmasi
muhtemeldir. *®Ayrica Whitener ve arkadaslari merkezilesme, hiyerarsi gibi
organizasyonel yapiin yonetime giiven konusunda onemli bir etkisi oldugundan

bahsetmektedirler. 167

164 Cheng-Min Chao, Cheng-tao Yu, Bor-Wen Cheng, Pen-Chen Chuang , “Trust And Commitment In
Relationships Among Medical Equipment Suppliers: Transaction Cost And Social Exchange Theories”,
Social Behavior and Personality: An International Journal, VVol: 41 No:7 ,2013, s. 1059.

165 Ellen M. Whitener , Susane. Brodt, M. Audrey Korsgaard, Jon M. Werner, “Managers As Initiators
of Trust: An Exchange Relationship Framework Forunderstanding Managerial Trustworthy Behavior”,
Academy of Management Review, Vol: 23 No: 3, 1998, s. 515.

186 Ellen M. Whitener , Susane. Brodt, M. Audrey Korsgaard, Jon M. Werner, a.g.e., s. 520.

167 Lisa C. Abrams, Rob Cross, Eric Lesser, Daniel Z. Levin, “ Nurturing Interpersonal Trust in
Knowledge-Sharing Networks”, The Academy of Management Executive, VVol: 17 No: 4, 2003, s. 75.
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Miskisel faktorler ise ilk etkilesim, beklentiler ve degisim maliyetidir. Giiglii bir iligki
kurulmasina katki saglayacak en Onemli faktorlerden biri, taraflarin ilk
karsilastiklarinda ortaya ¢ikan ilk etkilesimdir. Yoneticiler, yeni ¢alisanlarin ilk
cevaplarina dayanarak, isin gerektirdigi rol beklentilerine uyum ile ilgili fikir
yiiriitebilirler. Sosyal degisim teorisi yoneticileri giiven ile ilgili bir tiir ikileme sokar.
Yoneticiler giivenilir davranis gosterirken, karsiliginda higbir geri doniis alamama
riskini de almig olurlar. Oysaki her yoneticinin beklentileri ve inanglar1 gosterdikleri
giiven davramisina karsilik, karsi taraftan pozitif bir geri bildirim alacagidir ve
karsilikl1 bir sosyal degisim igine girecegidir. Degisim maliyetini bir 6rnek iizerinden
aciklamak gerekirse; yoneticilerin ¢alisanlara yaptiklar1 yetki delegasyonlarinin ¢ok
biiyiik faydalar1 oldugu gibi, eger ¢alisan basarisiz olursa bunun sonucunda ortaya bir

maliyet ¢ikmaktadir, katlanilan maliyet degisimin maliyetidir.*®®

Bireysel faktorler ise giivenme egilimi, 6z yeterlilik ve degerler degiskenlerini
kapsamaktadir. Bireysel faktorler, kisiler arasi iliskilerin kalitesini etkilemektedir ve

bu faktorler kisiden kisiye degisiklik gostermektedir. **°

Yonetimin giivenilir davranisi; davranigsal tutarlilik, davranislarda diirtistliik,
kontroliin paylasimi ve delegasyonu, iletisim ve ilgi gosterimi boyutlarini

igcermektedir.

Modeldeki sinir kosullar1 grubunda; algilanan benzerlikler, algilanan yeterlilik,
caliganin giivenme egilimi, gorevlerde karsilikli bagimlilik yer almaktadir. Algilanan
benzerlikler yonetici ve ¢alisanlarin benzer 6zelliklere sahip oldugunu diisiinmesinden
dolay1 ortaya ¢ikan giivendir. Algilanan yeterlilikler taraflarin birbirlerinin yeterli
oldugunu diisiinmesinden dolay1 olusan giivendir. Giivenme egilimi, kisilerin
giivenmeye karsi olan isteklerini ifade etmektedir. Gorevlerde karsilikli bagimlik ise
gorev gerceklestirirken, kisilerin birbirlerine karsi bagimliliklar1 var ise ortaya bir

giiven ¢ikmasi muhtemeldir.*”°

168 Ellen M. Whitener, Susane. Brodt, M. Audrey Korsgaard, Jon M. Werner, a.g.e., s. 520-522.
189 Ae., s. 520-522.
70 Ace., s. 520-522.
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Sekil 11°de gosterildigi lizere; yonetimin giivenilir davranisi yukarida bahsedilen
organizasyonel, iliskisel ve bireysel faktorlerden -etkilenebilmekte, bazi smir

kosullarinin modele dahil olmasindan sonra c¢alisanin giiven algisinin olugmasini

saglamaktadir.
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Organizasyonel Faktorler

- Orgiitsel yap1

- Insan kaynaklar1
politikalar1 ve
prosediirleri

- Orgiit kiiltiirii

Lliskisel Faktorler

- 1lk etkilesim
- Beklentiler
- Degisim maliyeti

Bireysel Faktorler

- Giivenme egilimi
- Oz yeterlilik
- Degerler

.

Yonetimin giivenilir davranisi

- Davranissal tutarlilik

- Davraniglarda diirtistliik

- Kontroliin paylagimi ve
delegasyonu

- lletisim

- llgi gosterimi

Sinir kosullari

- Algilanan yeterlilik

- Gorevlerde karsilikli
bagimlilik

- Algilanan benzerlikler

- Calisanin giivenme egilimi

v

Calisanin giiven algisi

Sekil 11. Yonetsel Giivenilir Davranis Cercevesi

Kaynak: Ellen M. Whitener , Susane. Brodt, M. Audrey Korsgaard, Jon M. Werner,

“Managers As Initiators

of Trust:

An Exchange Relationship Framework

Forunderstanding Managerial Trustworthy Behavior”, Academy of Management

Review, Vol: 23.3, 1998, s. 519.
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2.3.4. McKnight, Cummings ve Chervany’in Giiven Modeli

McKnight ve arkadaslar1 tarafindan 1998 yilinda olusturulan model; giivenin kisi
temelli, kurum temelli ve biligsel temelli olmak tizere ii¢ boyutu oldugu temeli lizerine
kurulmustur. ** Kurum temelli giiven, giivenin sosyolojik boyutudur ve bireylerin

ortam algilarini ifade eder. 2

Sekil 12’de gosterilen modelde giivenme egilimi, kurum temelli giiven ve biligsel
stireclerin giivenin olusmasini etkiledigi ifade edilmistir. Giiven kavraminin i¢inde
giivenme inanci ve giivenme niyeti olmak {izere iki alt boyut yer almaktadir. Glivenme
inanci, kars1 tarafin giivenilir olup olmadig1 konusunda hissedilen inangtir. Glivenme

niyeti ise kars1 tarafa giivenme konusunda hissedilen istektir.*”3

Gilivenme egilimi; kurum temelli giiveni, glivenme inanci ve giivenme niyetini
etkilemektedir. Kurum temelli giiven ise, giivenme inanci ve giivenme niyetini
etkilemektedir. Biligsel siireglerin giivenme inancinin olusmasina katki sagladigi,

modelde ifade edilmistir.

Mcknight ve arkadaslar1 olusturduklari ikinci bir model ile glivenme egilimi, biligsel
stirecler, kurum temelli giiven ve glivenme inancinin alt degiskenlerini de ortaya

koymuslardir.

171 D, Harrison McKnight, Larry L. Cummings, Norman L. Chervany, "Initial Trust Formation In New
Organizational Relationships.” Academy of Management Review, VVol: 23 No: 3, 1998, s. 474.

172 D, Harrison McKnight, Vivek Choudhury, Charles Kacmar, “Developing and Validating Trust
Measures for e-Commerce: An Integrative Typology”, Information Systems Research, Vol.13 No: 3,
2002, s. 336.

173 D. Harrison McKnight, Larry L. Cummings, Norman L. Chervany, a.g.e., s. 475-480.
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Gilivenme Giiven

Egilimi
Biligsel

Siirecler

A Giivenme Glivenme
\ i Inanci Niyeti

Kurumtemelli | * })
gliven

Sekil. 12 Giiven Olusumunun Ust Diizey Modeli

Kaynak: D. Harrison McKnight, Larry L. Cummings, Norman L. Chervany, "Initial
Trust Formation In New Organizational Relationships." Academy of Management
Review, Vol: 23.3, 1998, s. 475.

2.3.5. Blomqvist’in Orgiitsel Giiven Modeli

Blomgqvist giiveni, bir tarafin diger tarafin yetkinlik ve iyi niyeti ile ilgili beklentisi
olarak tanimlamistir. Blomqvist arastirmasinda is yasaminda giivenin gelistirilmesi
icin, hem yetkinlik hem de iyi niyet diizeylerine ihtiya¢ duyuldugunu ortaya

koymustur.*”

Blomgqvist ¢alismasinda, kisiler arasi giiven ve orgiitsel giiven kavramlarinin
birbirleriyle i¢e ice gecen kavramlar oldugunu, her iki durumda da giiveni insa edenin
insan oldugu konusuna deginmistir. Sekil 13°te model ayrintili olarak agiklanmaktadir.
Giiven, hem kisisel hem de orgiitsel temellere dayanmaktadir. Orgiitsel temeller;
orgiitsel karakter, orgiitsel yapi, orgiitsel hedefler ve vizyon, yonetim felsefesi, orgiit
kiltiri, orgiitsel degerler ve yetenektir. Kisisel temeller ise; kisisel karakter, rol
aciklig1 ve esnekligi, kisisel hedefler ve vizyon, giivenme egilimi, kisisel biitlinliik ve

giivenilirlik, kisisel degerler ve yetenektir. Orgiitsel temeller sonucunda orgiitsel

174 Kirsimarja Blomaqvist, Pirjo Stahle. "Building organizational trust." A paper submitted for the
16th Annual IMP Conference. (¢evrimigi) http://www. impgroup. org/uploads/papers/37. Pdf, 2000, s.
6.
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eylemler gerceklestirilmekte, kisisel temeller sonuncunda da ayni sekilde kisisel

eylemler gerceklestirilmektedir.'”

Blomgqvist ¢aligmasinda, oOrgilitsel ve bireysel eylemleri ayrintili bir sekilde

aciklamistir. Giivenin ayrica yetenek, iyl niyet ve davranistan da etkilendigini de

belirtmistir.
Giivenin Orgiitsel Kisisel Giivenin
orgiitsel —> —» GUVEN | <« <«— kisisel
temelleri Eylemler Eylemler temelleri
DAVRANIS
Orgiitsel Kisisel karakter
karakter
Orgiitsel yap1 IYINIYET Rol agiklig1 ve
esnekligi
Orgiitsel Kisisel hedefler
hedefler ve Ve vizyon
vizyon
Yonetim Giivenme
felsefesi egilimi
Orgiit kiiltiirii Kisisel biitiinliik
YETENEK ve giivenilirlik
Orgiitsel Kisisel degerler
degerler
Yetenek Yetenek

Sekil 13. Bireysel ve Orgiitsel Eylemlerden Olusan Orgiitsel Giiven

Kaynak: Kirsimarja Blomgvist, Pirjo Stahle. "Building organizational trust." A
paper submitted for the 16th Annual IMP Conference, (¢evrimigi), http://www.
impgroup. org/uploads/papers/37.pdf. 2000, s. 13.

175 Kirsimarja Blomgvist, a.g.e., s. 1-7.
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2.3.6. Bromiley ve Cummings’in Giiven Modeli

Bromiley ve Cumming giiveni matris bir yap1 i¢inde kurgulamislardir. Giiveni;
giivenin bilesenleri ve giivenin boyutlar1 olarak iki eksen iizerinde ac¢iklamiglardir.”®
Sekil 14°te belirtildigi iizere giivenin bilesenleri olarak, duygusal durum, bilissel ve
planlanan davranis yer almaktadir. Giivenin boyutlar1 olarak; sozleri tutmak,
miizakerede diirlistge bulunmak ve fazla menfaat kazanmaktan kaginmak yer
almaktadir. Giiveni agiklamak i¢in iige ti¢liik toplam dokuz hiicreden olusan bir matris

yapt ortaya ¢ikarmislardir.

Giiven ile ilgili tanimlamalar1 yaptiktan sonra giiven ile ilgili dlglim materyalinin
gelistirilmesine odaklanmisladir ve “Orgiitsel Giiven Envanteri (OTI)” olarak
adlandirilan envanteri gelistirmislerdir. Alti ay boyunca siiren g¢alisma sonucunda
oncelikle 273 madde ortaya koyulmustur daha sonra maddeler baz1 elemelere tabi
tutulup envanter 62 soruluk son haline getirilmistir. Ayrica envanterin 12 maddelik

kisa bir hali de tasarlanmistir. *”

Bromiley ve Cuming’in yaptiklar1 ¢alisma, kurum i¢i ve kurumlar arasi iliskiler
alanlarinda yapilan arastirmalarda 6nemli bir etki yaratmistir. Yaptiklar: ¢aligmalara
2005 yilina kadar olan siirede, diger arastirmacilar tarafindan belli basli yaym

kaynaklarinda yapilan atif sayis1 66 olarak kaydedilmistir. *®

176 T.L. Cumings, Philip Bromiley, “The Organizational Trust Inventory (OTI) Development and
Validation”, Kramer, Roderick M. and Thomas Tyler (eds.) Trust In Organizations. Newbury Park,
CA: Sage. 1996. s. 302-305.

177 L. Cumings, Philip Bromiley, a.g.e., s. 302-305.

178 Philip Bromiley and Jared Harris, ““Trust, Transaction Cost Economics, and Mechanisms.” The
Handbook of Trust Research, 2006, s. 126.
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Giivenin Bilesenleri

Planlanan

Duygusal Durum Biligsel
yg tugse Davranig

Sozleri tutmak

Diiriistce
miizakerede
bulunmak

Giivenin

Boyutlan

Fazla menfaat
kazanmaktan
kag¢inmak

Sekil 14. Giiven Tanimlama Matriksi

Kaynak: L.L. Cumings, Philip Bromiley, “The Organizational Trust Inventory (OTI)
Development and Validation”, Kramer, Roderick M. and Thomas Tyler (eds.) Trust
In Organizations. Newbury Park, CA: Sage. 1996. s. 305.

2.4. GUVENIN ONEMI

Yapilan arastirmalara gore giiven, Ozellikle biiyiik sirketlerde isbirligi yapilmasina
tesvik eder ve ¢aligsanlarin performanslarinda bir artis olmasina sebep olur. Calisanlar
arasinda, Ozellikle farkli departmanlarda calisanlar arasinda, isbirligi yapilmasi
gereken durumlarda sorunlar ¢ikabilmekte olup, giiven bu sorunlarin azalmasina

yardimer olmaktadir. 7

Etkili takimlarda iiyeler birbirlerine ve liderlerine giivenirler. Uyeler arasinda duyulan
giiven; tyelerin birbirlerinin davranislarini izleme ihtiyacin1 azaltir ve tyeler

arasindaki igbirligini arttirir. %

175 Rafael La Porta, Florencio Lopez-de-Silane, Andrei Shleifer, Robert W. Vishny, “Trust in Large
Organizations”, National Bureau of Economic Research, No. 5864, 1996, s. 337.
180 Stephen P. Robbins, Timoty A. Judge, a.g.e., s. 320.
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Yapilan arastirmalara gore giiven; orgiitlerdeki iligkiler lizerinde asagida belirtilen

olumlu etkilere sahiptir.*8!

1)

2)

3)

4)

Risk almaya tesvik eder: Giiven duygusu olustuktan sonra kisiler olumsuz
fikirlerden uzaklastiklar i¢in, iliskilerinde daha kolay risk alabilmektedirler.
Bilgi alisverisi yapilmasina yardimci olur: Kisiler fikirlerini daha rahat ve agik
bir sekilde ifade edebilmektedirler.

Gruplar daha etkin calisir: Giiven ortami saglanmis gruplarda, kisiler
birbirlerine kars1 daha yardimsever davranirlar.

Orgiitteki verimliligi arttiric1 etkisi vardir: Birbirlerine giivenen calisanlar
ortak amaglara yoneltmek daha kolaydir. Orgiitleri icin, daha yiiksek

performans gostermeye egilimlidirler.

Iyi yapilandirilmis bir giiven iliskisinin, hem giivenen hem de giivenilen taraf igin

faydalar1 mevcuttur. Bir¢cok yazar giiven {lizerine arastirmalar yapmistir ve giivenin

faydalarii ortaya ¢ikarmaya amaglamistir. Asagida arastirmacilarin ortaya koydugu

giivenin faydalar ile 6rnekler yer almaktadir.*®?

Islem maliyetlerini azaltir (Handy 1995)

Organizasyonu koordine eder. (Shapiro 1987)

Karar vermede motive eder. (McAllister 1995)

Yaratici diisiinceyi harekete gegirir. (Szulczewski 2003)

Islemlerde yer alma konusunda cesaretlendirir. (Dasgupta 1998)

Acik iletisime tesvik eder. (Earley 1986)

Pazarlarin varligin1 devam ettirmesini destekler. (Akerlof 1970)

Sirketin varligini siirdiirebilmesi igin, sirket yeteneklerini (takim c¢aligmasi
gibi) arttirir. (Filek 2003)

Isbirligi ve sosyal tutarlilik igin iletisim aglar1 olusturur.

181 Ale., s. 397.
182 Wieslaw M. Grudzewski, Irena K. Hejduk, Anna Sankowska, Monika Wantuchowicz, Trust
Management in Virtual Work Environments, A Human Factors Perspective, CRC Press, 2008, s.

19.
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2.5. GUVENIN OLCUMU

Cook ve Wall 1980 yilinda, Mcallister 1996 yilinda giiveni iki boyut olarak, Clark ve
Payne 1997 yilinda giiveni bes boyut olarak, Butler 1991 yilinda giiveni 11 boyut
olarak tanimlamistir. Giivenin boyut sayisi1 farkli arastirmacilar tarafinda farkhi
sayilarla ifade edilmistir. Glivenin Olgiilebilmesi i¢in Oncelikli olarak ortaya cikan
bir¢ok boyut arasindan en anlamlilarinin seg¢ilmesi gerekmektedir. Giivenin dlglilmesi
icin arastirmacilar ¢esitli methodlar ve araglar kullanmislardir ve asagida bu method

ve araglar agiklanmaya c¢aligilmaktadir.®

1. Psikolojik Oyunlar: Kisilerin ¢esitli durumlar karsisinda organizasyon i¢indeki
davraniglarinin anlagilmasina yoneliktir. En ¢ok bilinen oyun “Tutsak
Ikilemi”dir.

2. Anket Yontemi: Giiven ile ilgili maddeler anketlere eklenerek bir giiven skoru
ortaya ¢ikarilmaya calisilmistir.

3. Davranigsal Olgiimler: Giiven ile ilgili davranisi anlamaya yonelik dlgekler
gelistirilmistir. En ¢ok bilinen iki tanesi “Davranigsa Dayali Degerlendirme
Olgegi”( Behaviorally Anchored Rating Scale -BARS) ve “Davranissal
Gozlem Olgegi (Behavioral Observation Scale - BOS)

4. Orgiit i¢i giivenin Olciilmesi: Agirlikli olarak etkilesim i¢inde bulunulan

ortaklarin giivenirliginin tahmin edilmesi lizerine dayanur.

Giiven ¢ok boyutlu bir kavram oldugundan 6l¢iilebilmesi i¢in tek bir dlcek tiirii yeterli

olmamaktadir. Aragtirmacilar ihtiyag¢ alanina gore yeni dlgekler gelistirmektedirler.

Tablo 8’de gelistirilen giiven 6lgekleri 6zetlenmistir. Farkli giiven tiirlerini 6l¢gmek i¢in
tasarlanan Olcekler, 1967 yilinda Rotter’in kisiler aras1 giiveni 6lgmek icin tasarladigi

Ol¢ek ile baslamaktadir. Daha sonra arastirmacilar genel giiven, oOrgiitsel giiven,

183 Wieslaw M. Grudzewski, Irena K. Hejduk, Anna Sankowska, Monika Wantuchowicz,, a.g.e., s.
76-77.
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bilissel giiven, duygusal giiven gibi farkli giliven tiirleri de Ol¢ciim g¢aligmalarina

eklemislerdir. Tablo 8 incelendiginde kimi dlgeklerin ¢ok sinirli kullanim alani oldugu

goriilmektedir.
Tablo 8. Gelistirilen Giiven Olcekleri

Arastirmaci Yih Olcek Konusu
Rotter 1967 Kisileraras1 giiven ol¢limii igin dlgek
Cook ve Wall 1980 | Giiven, Orgiitsel baglilik ve kisisel ihtiyaglar
Larzelere ve Huston 1980 | Yakin iliskiler icin iki 6geli giiven olgegi
Johnson- George ve Swap 1982 | Kisiler aras1 6zel gliven 6l¢egi
Butler 1991 | Giivenin kosullar1 envanteri
McCauley ve Kuhnert 1992 | Calisan giiveni
Currall ve Judge 1995 | Orgiitsel giiven
Rotenberg ve Morgan 1995 Giiven temelli arkadaslik dlcegi
Couch, Adams ve Jones 1996 | Genel, iligkisel ve is ag1 i¢in giiven 6lgegi
Cummings ve Bromily 1996 | Orgiitsel giiven
Nyhan ve Marlowe Jr. 1997 | Bireysel ve orgiitsel gliven
Couch ve Jones 1997 | Ortaklara, is ag1 ve genel giiven
McAllister 1998 | Bilissel ve duygusal giiven

Kaynak: Giiler Islamoglu, Melek Birseli Deniz Bérii, “Trust Scale Development in
Turkey”, E-Leader Berlin 2012 Conference, s. 4-5.
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Paine 2003 yilinda yaptig1 ¢calismada giivenin 6l¢iilmesi ile ilgili yapilan aragtirmalarin

giivenilir olabilmesi i¢in alt1 bilesenin dikkate alinmasi1 gerektiginden bahsetmektedir.

Bunlar;

1)

2)

3)

4)

5)

6)

Oncelikle taraflar arasindaki iliskilerin tanimlanmas1 gerekmektedir, ¢iinkii bu
giiven iliskilerin énemli bir unsurudur. Iliskiler tanimlandiktan sonra aradaki
iligkiyi Olgebilecek sistemin tasarlanmasi gerekmektedir.

Ozel, dlciilebilir amaclar ve hedefler belirlenmelidir. Amaclar ve hedefler
tanimlanmadan bir seyin etkinligini 6lgmek miimkiin degildir.

Olciim, sonuclar karsilastirmak icin kullanilabilecek 6nemli bir karsilastirma
aracidir ve bunun kullanilabilmesi i¢in bir kiyaslama baglaminin olusturulmasi
gerekmektedir.

Olgme aracinin belirlenmesi gerekmektedir. Giiveni dlgmek igin tek ve belirli
bir dl¢iim araci1 yoktur. Genelde degisik araglarin birlikte kombinasyonlari
kullanilmaktadir.

Sonuglarin analiz edilmesi, ve tavsiyelerde bulunulmas siireci isletildikten
sonra tekrar 6l¢iim yapilacak zaman belirlenebilir.

Orgiit i¢in giiven degerinin belirlenmesi ve giiven iliskilerinin anlasilmasindan

sonra, giiven degeri yetersiz ise onunla ilgili iyilestirmeler planlanabilir. %

Covey’e gore ise Orgiitsel giiven li¢ belirli alanda ve kategoride 6lcililebilmektedir.

Bunlar;

1)

Orgiit i¢i giiven diizeyi: Cogu orgiit, orgiit i¢i giiven diizeyini dlgmek ile
ilgilenirler. Orgiit i¢i giiven diizeyini &l¢iip bu adimda kalirlar. Bu adimi
olgmek orgiitte bir farkindalik yaratmak igin yardimei olabilir. Genelde anket
yapilarak “Patronuna giiveniyor musun ?” tarzinda sorular sorulur ama aslinda

bu sorular sorulmadan da 6rgiit i¢i giiven diizeyini anlamak miimkiindiir.

184 Katie Delahaye Paine, "Guidelines for Measuring Trust in Organizations." The Institute for
Public Relations, 2003, s. 7-8.
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2) Giiveni meydana getiren ya da yok eden gozlemlenebilir davranislar (gliven
bilesenleri) : Takimlarda ve orgiitlerde yiiksek giiven duyulan liderlere ait 13
davranis belirlenmistir. Dort temel davranis giivenilirlik, diirtstliik, niyet ve
yetenektir. Eger bu temel davranislara odaklanilirsa, glivenin ortaya ¢ikmasi

muhtemeldir. Bu davraniglarin dl¢iilmesi bu baglamda 6énemlidir.

3) Orgiit ici giiven diizeyinin ekonomiye etkisi (giivenin etkileri ): Yiiksek veya
diisiik glivenin finansal tablolardaki etkisi goziikkmese de, ekonomik etkilerini

olemek i¢in ¢esitli yontemler mevcuttur.*®

Larzelere ve Huston 1980 yilinda “Ikili Giiven Olgegi” ni gelistirmislerdir. Olcek
yakin iligski gosteren kisiler aras1 giiveni 6lgmek i¢in gelistirilmistir. Daha sonra Mc
Allister 1995 yilinda duygusal ve biligsel temelli giiveni 6lgmek igin 11 likert
maddesinden olusan bir 6l¢ek gelistirmistir. Zaheer, McEvily, ve Perrone 1998 yilinda
giiveni, Cummings ve Bromiley’dan farkli bir yol ile aciklayip, olgeklerini

olusturmuslardir. 8

2.6. GUVENSIZLIK KAVRAMI

Giliven kavramimi agiklamada cekilen zorluk, ayni sekilde giivensizlik kavraminin
aciklanmasinda da yasanmaktadir. Giivensizlik; Tiirk Dil Kurumu’na gore “giivensiz

olma durumu, itimatsizlik” olarak tanimlanmaktadir.

Lewicki ve arkadaslar ise giivensizligi “Baskasinin davranislarina karsi olumsuz
beklenti i¢inde olma” olarak tanimlamistir. Gliven, umut edilen seylerle ilgili
beklentileri igerirken, giivensizlik tam tersine korkulan seylerle ilgili beklentileri

icermektedir.

185 Stephen Covey, Rebecca R. Merrill. "The Speed of Trust." ASAE Invitational Forum on
Leadership and Management, 2007, s. 7.

186 Wieslaw M. Grudzewski, Irena K. Hejduk, Anna Sankowska, Monika Wantuchowicz, a.g.e., s. 75-
80.

187 Roy J. Lewicki, Daniel J. McAllister, Robert J. Bies, a.g.e., s. 439.
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Giivensizlik; karsi tarafin niyetinden ve yeterliginden emin olamama durumunda
ortaya ¢ikan olumsuz beklentiler olarak ta tanimlanabilir. Giivensizlik durumunda
kisiler kars1 tarafinin giivenirliligini sorgular ve bunun sonunda bir davranis sergiler.
Giivensizlik duygusuna sahip olan kisiler kars1 taraf ile isbirligi yapma konusunda

goniilsiiz davranabilirler. 8

Bachmann’a gore gilivensizlik; bir tarafin olumsuz davranis ve eylemler sergileme
varsayimindan kaynaklanmaktadir. Giivensizlik, taraflar firsat¢1 davranmaya ilgi
duyduklarinda ortaya ¢ikar. Giiven ve giivensizlik ayni1 anda ortaya ¢ikabilir. Taraflar
bir konuda birbirlerine giiven duyuyorlarken farkli bir konuda giivensizlik

duyabilmektedirler.?®

Literatiire bakildiginda giivensizlik, iki tane temel diisiince tizerinde yogunlagilmistir.
Birinci diisiince giiven ve giivensizlik kavramlarinin tamamen birbirlerinin zitt1 oldugu
ve bir biitiindeki karsit iki ucu temsil ettigidir. Ikinci diisiince ise, giiven ve
giivensizligin ayr1 kavramlar oldugunu ama aralarinda yiiksek bir iligkinin
bulundugunu ifade etmektedir. Ayri1 kavramlar oldugu ile kastedilen, her birinin

artmasina ve azalmasina sebep olacak, farkli etkenlerin olabilecegidir.*®

27. ORGUTSEL GUVEN VE INSAN KAYNAKLARI
YONETIMI iLISKiSi

Giiven, orgiitsel iligkilerin 6dnemli bir bilesenidir ve giiven konusu akademik ve

uygulama taraflarinda kritik 6neme sahiptir. Birgok arastirmaci tarafindan orgiitsel

188 Neslihan Derin, isletmelerde Geride Kalan Sendromu ve Orgiitsel Giiven, Ankara, Nobel
Yayincilik, 2011, s. 92.

189 Paul WL Vlaar, Frans AJ Van den Bosch, Henk W. Volberda, “On The Evolution of Trust, Distrust,
and Formal Coordination and Control in Interorganizational Relationships Toward An Integrative
Framework." Group & Organization Management, Vol. 32 No: 4, 2007, s. 410.

190 S. Arzu Wasti K. Duygu Erdas, Uzay Dural, “Orgiite Giivensizlik: Kiiltiirleraras1 Nitel Bir Caligma”

ODTU Gelisme Dergisi, Orgiite Giivensizlik: Kiiltiirlerarasi nitel bir calisma Vol. 40, 2013, s. 526-
527.
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giiven ve Orgiitsel giivenin isgiicii izerindeki etkisi kapsamli bir sekilde arastirilmaya

baslanmigtir.**

Insan kaynaklar1 uygulamalarinin calisanlarin potansiyelleri ortaya koyup, rekabet
avantaji yaratmasindaki dneminin anlasilmasindan sonra, bu konuda yapilan aragtirma
sayisinda artis olmustur. Yaklasik son 15 yildir yapilan arastirmalarda daha ¢ok 1KY

uygulamalarinin sirket diizeyindeki etkileri konusuna odaklanilmistir.

McCauley ve Kuhnert’in 1992 yilinda gerceklestirdikleri arastirmada da IKY
uygulamalarinin etkinliginin ¢alisanlarin organizasyona duyduklari giiven ile iligkili
oldugunu ifade etmislerdir. *** Guest ve Conway 2001 yilinda yaptiklari aragtirma ile
calisanlarin IKY uygulamalarina yiiksek katilim sagladigi durumlarda kendilerine

daha adil davranildigin1 diigiindiiklerini ve glivenin arttigini ortaya koymuslardir.

Gould ve Williams 2003 yilinda IKY uygulamalarmin kisileraras1 ve kisisel olmayan
giiven {izerinde pozitif bir etkisi oldugunu bulmustur. Ayrica Whitener’a gore IKY
uygulamalari, orgiitlerin ¢alisanlarina mesaj iletmek igin kullanabilecekleri nemli bir
destektir. IKY uygulamalari, calisanlarin baglilik ve destek konularindaki becerilerini

veya motivasyonlarini etkiler, bunun sonucunda da c¢alisanlarin giivenini arttirir.

Tzaffir ve arkadaslart 2003 yilinda insan kaynaklar1 uygulamalarinda ortaya ¢ikan
problemlerde yoneticilere giiven konusunu arastirmislardir. Orgiitsel giivenin
gelistirilmesi i¢in orgiitlerin adil, agik ve adaletli insan kaynaklar1 yonetimi sistemleri

kurmalar1 gerekliligini ortaya koymuslardir.1%3

2014 yilinda Innocenti ve arkadaslari tarafindan yapilan c¢alismada ise IKY

uygulamalar1 ve c¢alisanlarin tutumlar1 arasindaki iliskide moderatdr olarak giiven

191 Shay S. Tzafrir, “ The Relationship Between Trust, HRM Practices and Firm Performance”, The
International Journal of Human Resource Management, Vol: 16 No: 9, 2005, s. 1600.

192 Mika Vanhala, Riikka Ahteela, "The Effect of HRM Practices on Impersonal Organizational
Trust." Management Research Review, VVol. 34 No: 8, 2011, s. 873-874.

193 Shay S. Tzafrir v.d., “The Consequences of Emerging HRM Practices for Employees’ Trust in
Their Managers”, Personnel Review, Vol. 33 No. 6, 2004, s. 628-647
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konusunu incelenmistir ve bu iliskide glivenin olumlu bir etkisi oldugunu ortaya

koymuslardir.%

Cho ve Lee 2012 yilinda yaptiklari arastirmalarinda performans yoOnetimi ve
yoneticilere gliven konusunu ¢alismislardir. Yoneticilere giivenin basarili performans

yonetimi i¢in dnemli bir zemin olusturdugunu ortaya koymuslardir.%

Kim ve Ko 2014 yilinda yaptiklar1 ¢alismada insan kaynaklar1 uygulamalar1 ve bilgi
paylasimi davranisini incelerken yoOneticiye giiveni ¢aligmaya moderator olarak dahil
etmislerdir. Arastirmalarinda yoneticiye gilivenin, ¢alisanlarin insan kaynaklar
uygulamalarina ve bilgi paylasimi davranisa karsi tutumlarini olumlu yonde

etkiledigini ortaya ¢ikarmislardir. 19

Hem kamu hem de is diinyasindaki uzmanlar, IKY uygulamalarmin galisanlarin
tutumlari iizerinde etkisi oldugunu ortaya koymuslardir. Ayrica IKY nin orgiit igi
giiven olusturulmasinda kritik roliiniin oldugundan da bahsetmislerdir. Sosyal degisim
teorisi IKY uygulamalar1 ve giiven arasindaki iliskinin agiklanmasina yardimci
olmaktadir. Lewis ve Weigert’e gore taraflarin kendilerine giiven duyuldugunu belli
eden davraniglar gordiiglinde, karsilik olarak karsi tarafa giliven duyarak

davranmalarmin muhtemel oldugunu belirtmislerdir. 7 Iki taraf birbirleri ile bir

degisim iliskisi icine girerler.

Arastirmacilar giiven ile iklim, iletisim ve yetkilendirme gibi kavramlarim iliskilerini
incelemislerdir. Insan kaynaklar1 politikalari ve uygulamalari, giiven iliskilerinin

gelistirilmesinde dnemli rol oynar, ¢iinkii IKY calisanlarin ydnetime giiveninin

194 aura Innocenti, Massimo Pilati, Alessandro M. Peluso, “Trust as Moderator in The Relationship
Between HRM Practices and Employee Attitudes”, Human Resource Management Journal, Vol 21
(3), 2011, s. 303-317.

195 Yoon Jik Cho, Jung Wook Lee, “Performance Management and Trust in Supervisors”, Review of
Public Personnel Administration, 32(3), 2012, s. 236-259

19 yong Woon Kim, Jaekwon Ko, “HR Practices and Knowledge Sharing Behavior: Focusing on

the Moderating Effect of Trust in Supervisor”, Public Personnel Management, VVol. 43(4), 2014, s.
585 -607.

17 Yoon Jik Cho, Theodore H. Poister, “Human Resource Management Practices and Trust In Public
Organizations” Public Management Review, Vol. 15 No: 6, 2013, s. 822.
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artmasin1 saglayacak olan iletisim, yetkilendirme, katilim ve prosediirel adalet gibi
konularda kullanilacak olan akis1 saglar. Ayrica arastirmacilar giivenin insan

kaynaklar1 prosediirleri tizerindeki etkisini de incelemislerdir. %

Mayer ve Davis 1999 yilinda iyi tasarlanmis performans yonetiminin, giiveni 6nemli
olgiide arttirdigini ortaya koymuslardir. Insan kaynaklari yonetimi politikalar1 ve
uygulamalar1 calisanlarin sirketin giivenirligi ve orgiitsel giiven iklimi ile ilgili

algilarini etkileyen kurumsallasmis organizasyonel siiregleri temsil eder.*®

Insan kaynaklar1 yonetimi ve orgiitsel giiven arasindaki iliski yillardir incelenen bir
konu olmakla birlikte, her iki literatiire de yeni bilgiler eklendikg¢e arastirma konusu
giincelligini korumaya ve farkli arastirmalar ortaya ¢ikmaya devam etmektedir.
Yapilan arastirmalarin temelinde insan gibi dinamik ve degisken bir 6ge oldugundan
yeni bilgilerin kesfedilmesi ve ortaya g¢ikarilmasi kagmilmazdir. Kurumlar, giicli
organizasyon yapilart olusturabilmek igin, giiclii ve istikrarli insan kaynaklarina
ihtiyag duymaktadirlar. Insan kaynaklarindaki devamliligim nasil saglanacagi ile ilgili
de, orgiitsel gliven konusu incelenmesi gereken konularin basinda yer almaktadir.
Yapilan her yeni arastirma, farkli bir bakis agis1 olusturmaya ve yeni ihtiyaglar ortaya

¢ikarmaya yardimci olmaktadir.

198 Xanthe Hesselink, “HRM Frames and Trust In HRM: A Case Study In An International
Airline” , University of Twente Master Thesis, BMS: Behavioural, Management and Social Sciences
2014, s. 3-4.

199 Xanthe Hesselink, a.g.e., s. 2.
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UCUNCU BOLUM

INSAN KAYNAKLARI YONETIMI VE
ORGUTE GUVEN: KONUYLA ILGILI BIR ARASTIRMA

3.1. ARASTIRMANIN KONUSU, ONEMI VE AMACI

Degisen rekabet kosullarinda insan sermayesine verilen 6nem artmakla birlikte, cogu
kurum rekabet avantajin1 yakalamak i¢in insan sermayesini kullanmaktadir.
Kurumlarda c¢alisanlar ile yakin iligkiler i¢inde olan departmanlarin basinda insan
kaynaklar1 departman1 gelmektedir. Dolayisiyla, kurumlarda rekabet avantajinm

yakalamak i¢in insan kaynaklar1 yonetimine biiyiik rol ve sorumluluk diismektedir.

Kurumlar calisanlarina egitim, islerin anlatilmasi, bilgi paylasimi gibi konularda
yatirim yaparlar ve yatirim yaptiklari ¢alisanlarinin uzun yillar boyunca kurumlarinda
calismasini arzu ederler. Deneyimsiz bir ¢alisanin kurum i¢in degerli bir ¢alisan haline
gelmesi, yapilan yatirimlarin geri doniisiiniin kurumda gozlenmesi hemen olacak bir
olay degildir ve bir siire almaktadir. Kisilerin tam fayda saglayacak asamaya geldikten
sonra da kurumdan ayrilmasi, kurumlar i¢in dezavantaj saglamaktadir. Kurumlar
calisanlar ile bir bag kurmak isterler ve bu noktada devreye Orgiite gliven kavrami
girer. Calisanlar ¢alistiklar1 kuruma giivenmek, kurumlar da ¢alisanlarinin kendilerine

giivendigini bilmek isterler.

Orgiitsel giiven, calisanlar ile olusmasi istenen bagin kurulmasimna yardimer olur. Bu
bagin kurulmasinda 6nemli aktorlerden biri de ¢aligsanlar ile yakin iligkiler i¢inde olan
insan kaynaklar1 departmanlaridir. Insan kaynaklar1 departmanlarmnin yaptiklari
uygulamalar ile giiven iligkisine etki edebilecekleri diisiiniilmektedir. Arastirmada
insan Kaynaklar1 yonetimi uygulamalarimin etkinliginden duyulan memnuniyet ile
orgitsel gliven (kuruma giiven) algis1 arasindaki iliskinin  belirlenmesi

amagclanmaktadir.
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Arastirmanin alt amaglarinin bir tanesi de insan kaynaklarinin uygulamalarinin alt
uygulamalari olan ise alim, egitim, performans yonetimi, kariyer yonetimi ve licret ve
yasal uygulamalarin etkinliginden duyulan memnuniyetin Orgiitsel giiven (kuruma

giiven) algisi ile iligskinin ortaya koyulmasidir.

Arastirmanin anketinde egitim, yas, cinsiyet, ¢alisilan pozisyon, departman, firmadaki
kidem ve c¢alisilan sektor ile ilgili sorulara da yer verilmistir. Bu sorularin insan
kaynaklar1 uygulamalarinin etkinliginden duyulan memnuniyetin ve Orgiitsel giiven
(kuruma giiven) algist ile iligkilerinin de belirlenmesi, arastirmanin alt

amaclarindandir.

Insan kaynaklar1 uygulamalarinin etkinligini biitiinsel olarak degerlendiren arastirma
ve Orgiitsel giiven literatiirii ile ilgili Tirkce kaynak sayisinin azligi, arastirmanin
onemini gostermektedir. Arastirmada kullanilan anketlerin arastirma konusuna uygun
sekilde uyarlanmasinin ve orgiitsel giiven ile ilgili yabanci literatiiriin Tiirk¢e ’ye bir
biitlin  halinde aktarilmasinin, sSonraki c¢alismalara katki saglayabilecegi

distiniilmektedir.

3.2. ARASTIRMANIN KAPSAMI

Arastirmanin kapsami olusturulurken insan kaynaklar1 departmanina sahip ve insan
kaynaklart yonetimi uygulamalar1 gerceklestiren kurumlar belirlenmistir. Ankete
katilmas i¢in Istanbul Sanayi Odasinin yaymladig ilk 500 sanayi sirketi listesinden
tesadiifi olarak secilen kurumlar ile goriisiilmiis ve gerekli katilim saglanamadigindan
dayanakl: tiikketim mallari, telekomiinikasyon, ¢imento, sigorta, insaat, tekstil, banka,
kozmetik, otomotiv, iiretim, ¢elik ve 1sitma-sogutma sektorlerinde faaliyet gdsteren

kurumlar iradi olarak segilerek arastirmaya dahil edilmistir.

Arastirmanin uygulandig1 kurumlarin sadece insan kaynaklari departmanina sahip
olmas1 yeterli olmayip, ayrica insan kaynaklar1 uygulamalarinin; alt uygulamalari

olarak belirlenen ige alim, egitim, performans yonetimi, kariyer yonetimi ve iicret ve
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yasal haklar ile uygulamalarin olup olmadig: konusu teyit edildikten sonra o kurum

arastirmaya dahil edilmistir.

12 farkli sektorde faaliyet gosteren 15 kurum arastirmaya katilmayi kabul etmistir.
Arastirmanin konusu insan kaynaklar1 departmani ile dogrudan ilgili oldugu i¢in, anket
formlarinin ¢aligsanlara insan kaynaklari departmani tarafindan iletilmesinin anketi
dolduracak kisilerin ankete objektif cevap vermelerini etkileyecegi diisiintilmiistiir. Bu
yiizden anket calisanlara direkt olarak gonderilmistir veya ilgili kurumlara gidilerek

basili halleri arastirmaci tarafindan c¢alisanlara iletilmis ve toplanmustir.

Ankete katilacak kisiler insan kaynaklar1 departmani disindaki departmanlarda beyaz
yakali olarak ¢alisanlar olarak secilmistir. Arastirmaya katilacak kurumlar arasinda
dengenin saglanmasi ve arastirmanin homojen olabilmesi i¢in her bir kurumun 25 adet
calisanindan anket doldurmalari istenmistir. Kurumlardan toplam 140 adet anket

doldurulup iletilerek aragtirmaya dahil edilmistir.

3.3. ARASTIRMANIN VARSAYIMLARI VE SINIRLARI

Arastirmanin kapsamina Tirkiye ekonomisine onemli katkilarda bulunduklar
diisiiniilen dayanakli titketim mallar1, ¢cimento, sigorta, insaat, tekstil, banka, kozmetik,
otomotiv, liretim, ¢elik ve 1sitma-sogutma sektorlerinden kurumlar dahil edilmistir.

Arastirma Istanbul il sinirlar1 i¢inde ¢alisan kisilere uygulanmistir.

Arastirmaya telekomiinikasyon sektdriinden dort adet, dayanakli tiikketim mallari,
¢imento, sigorta, ingaat, tekstil, banka, kozmetik, otomotiv, iiretim ve 1sitma-sogutma
sektorlerinden de birer adet kurum dahil olmustur ki bu da arastirmanin sinirliligin

olusturmaktadir.

Anketler her kurumdan tesadiifi olarak secilen 25 caligana iletilmis ve bu ¢alisanlarin
kurumun insan kaynaklari yonetimi uygulamalar1 hakkinda yeterli bilgiye sahip

olduklar1 varsayilmistir.
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Arastirma i¢in kullanilacak en uygun yontemin anket yontemi oldugu da arastirmanin
diger bir varsayimidir. Ayrica anketi cevaplayan kisilerin ankette yer alan ifadeleri
dogru sekilde anlayarak objektif olarak cevap verdikleri, arastirmada kullanilan
istatistiksel yontemlerin veri analizi i¢in kullanilmasi en uygun yontem oldugu

varsayilmistir.

Arastirmaya katilan kurumlardan 12 adet sektdrden birer kurum, bir sektdrden dort
kurum katildig1 i¢in aragtirma sonuglari sektorel bazli genellestirmek miimkiin degildir

ve bu durum da arastirmanin bir kisitidir.

3.4. ARASTIRMANIN METODOLOJISI
3.4.1. Arastirmanin Modeli

Arastirmada insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin etkinligine duyulan
memnuniyet ve Orgiite gliven (kuruma giliven) algis1 arasindaki iligki incelenmistir.
Ayrica insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin etkinligine duyulan memnuniyetin
ve oOrgltsel giliven algisinin demografik degiskenlere gore farklilik gosterip

gostermediginin belirlenmesi amaglanmistir.

Arastirma belirli degiskenler arasindaki iligkileri belirlemeye ve tanimlamaya yonelik
olarak tasarlanmistir. Arastirmada tanimlayici arastirma modeli kullanilmstir.
Tanimlayici arastirma; bir problemle ilgili durumlar, degiskenleri ve degiskenler
arasindaki iligkileri tanimlamaya yonelik olarak gerceklestirilen bir arastirma

modelidir.

Arastirmada insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin alt uygulamalar1 olarak ise
alim, egitim, performans yonetimi, kariyer yonetimi ve {icret ve yasal haklar ile ilgili
uygulamalara yer verilmistir. Personel 6zliik isleri, endiistri iliskileri, is¢i saglig ve

giivenligi ile ilgili uygulamalar iicret ve yasal haklar baghigi altinda kurgulanmastir.
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Yapilan literatiir arastirmalar1 dogrultusunda arastirma konusuna daha uygun olacagi
diisiiniildiginden dolayi, orgiitsel giiven algisinin alt boyutu olarak kuruma giiven

boyutu aragtirmaya dahil edilmistir.

Aragtirma modeli asagida yer almaktadir.

Insan Kaynaklar )

Uygulamalarimin Orgiitsel Giiven Algisi

Etkinliginden Duyulan
Memnuniyet

v

Ise alim
Egitim
Performans Yonetimi Kuruma Giiven
Kariyer Yonetimi
Ucret ve Yasal Haklar

Sekil 15. Arastirmanin Modeli

3.4.2. Arastirmanin Veri Toplama Yontemi ve Araci

Arastirmada veri toplama araci olarak anket yontemi kullanilmistir. Anket bilgi
kaynaklarindan veri toplamak amaciyla hazirlanan sistematik bir soru formudur.
Amaci arastirmanin problemi ile ilgili hipotezleri test edecek bilgileri sistematik bir

bigimde toplamak ve saklamaktir. 2%

Aragtirmada kullanilmak iizere iki adet anket formu uyarlanmistir. Insan kaynaklart
yonetimi uygulamalarinin etkililiginden duyulan memnuniyeti Olgen ifadeler

olusturulurken Prof. Dr. A. Oya Ozgelik v.d., Tsaur ve Lin , Edgar ve Geare

200 A Hamdi Islamoglu, Umit Almacik, Sosyal Bilimlerde Arastirma Yontemleri, Beta Yaymnlari,
Istanbul, 2014, s. 131.
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,McMahan, Snell ve Gerhart ile Dog. Dr. Ipek Kalemci Tiiziin’iin ¢alismalarindan
yararlanilmistir. Orgiitsel giiven algisim lgen ifadeler olusturulurken ise Prof. Dr.
Deniz Bérii, Dog Dr. Giiler islamoglu, Yrd. Do¢ Dr. Melek Birsel tarafindan Kurum
Icinde Giiven isimli arastirmalarinda kullanilan “Kuruma Giiven” 6lgeginden

yararlanilmistir.

Anketlerin hazirlanmasi siirecinde literatlir ayrintili olarak incelenmis, danigman
Ogretim liyesi ile beraber uzun bir siire ¢alisarak tez izleme komitesi liyelerine anket
formlar1 zaman zaman sunularak fikirleri alinmistir. Arastirma igin dncelikle pilot
calisma kapsaminda anket 31 kisiye online olarak uygulanmistir. Yapilan pilot ¢alisma
sonucunda insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin etkinliginden duyulan
memnuniyet anketinin giivenilirlik katsayisi cronbach’s alpha 0,968, orgiitsel giiven
algis1 (kuruma giiven) anketinin giivenilirlik katsayisi cronbach’s alpha 0,975 olarak

hesaplanmustir.

Anket formunun ilk kisminda demografik ozellikleri igeren cinsiyet, yas, egitim
durumu sorulart ile kurumsal bilgileri i¢eren caligilan pozisyon, departman, firmadaki
kidem ve ¢alisilan sektor sorularina yer verilmistir. Anketin ikinci kisminda insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin etkinliginden duyulan memnuniyet ile ilgili
anket sorulart yer almaktadir.  Anket formlarmnda 5°li Likert o6lgeginden
yararlanilmistir. Anket katilimcilarindan “kesinlikle katilmiyorum”, “katilmiyorum”,
“ne katiliyorum ne katilmiyorum”, “katiliyorum”, “kesinlikle katiliyorum” seklindeki
seceneklerden  birini isaretlemesi istenmistir. Insan kaynaklar1 yOnetimi

uygulamalarinin etkinliginden duyulan memnuniyet anketi 22 sorudan olusmaktadir.

Insan kaynaklar1 ydnetimi uygulamalarmin etkinliginden duyulan memnuniyet anketi
i¢in faktor analizi yapilmistir. Faktor analizi, degiskenler arasindaki karsilikli iliskileri
inceleyerek, degiskenlerin daha anlamli ve 6zet bir sekilde sunulmasina olanak saglar.
Degisken gruplar arasindaki iligkilerin altinda yatan ortak Oriintiilerin, hangi faktorler
altinda tanimlanabilecegini ortaya ¢ikarir. Ozet olarak, veri grubundaki degiskenler

arasindaki iliskileri inceleyerek, altinda yatan ortak 6zelliklerin ortaya ¢ikarilmasina
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yardimct olur. 2°* Faktdr analizi sonucunda faktor yiikleri birbirlerine yakin olan

1,8,11,13 numarali sorular analizden ¢ikarilmistir. Faktor analizi sonucunda toplam

varyansi %65,328 olan 5 faktor olusmus ve KMO degeri 0,852 olarak hesaplanmuistir.

Anketin gilivenirlilik analizi sonunda Cronbach Alpha degeri 0,893 olarak

bulunmustur. Tablo 9’da faktor yiik dagilimlar1 yer almaktadir. 1,8,11 ve 13

numaralar1 sorular anketten ¢ikarilinca anketin soru sayis1 18’e diismiistiir.

Tablo 9. Faktor Yiikleri Tablosu

Faktorler
ol ise Alm | fariver | pPerformans | g,
Haklar Yonetimi | Yonetimi
soru2l 134
soru20 ,659
soru22 ,621
sorul0 ,618
soru9 ,582
sorul9 ,582
sorub 803
soru4d 795
soru3a 783
soru?2 494
sorul? 839
sorul6 794
soruls8 752
sorul4 839
soruls 643
sorul? 444
soru? 757
soru6 689

201 Nuran Bayram

, Sosyal Bilimlerde SPSS ile Veri Analizi, Bursa, Ezgi Kitapevi, 2015, s. 199.
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Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin etkinliginden duyulan memnuniyet

anketindeki sorularin hangi faktore ait oldugu asagida gosterilmektedir:

Ise Alm = (1,2,3,4,5)

Egitim = (6,7)

Performans Yonetimi = (11,12,13,14,15)

Kariyer Yonetimi = (16,17,18)

Ucret ve Yasal Haklar (Personel 6zliik isleri, endiistri iliskileri, isci saglig1 ve

giivenligi sorulart dahil ) =(8,9,10,19,20,21,22)

Anketin liclincii kisminda yer alan 23 maddelik “Kuruma Giliven” anketi
olusturulurken Prof. Dr. Deniz Bérii, Prof. Dr. Giiler Islamoglu, Yrd. Dog Dr. Melek
Birsel tarafindan 2007 yilinda yayinlanan “Kurum Iginde Giiven” isimli calismada yer
alan “Kuruma Giiven” anketinden yararlamilmustir. Ilgili calismada, “Kuruma Giiven”
anketi ile ilgili yapilan analizlerde tiim faktorlerin baska boyutlara ayrigmadan bir
biitiin olarak kuruma giiveni 6l¢tiigii ifade edilmektedir. Anketin giivenirlilik analizi

sonunda Cronbach Alpha degeri 0,952 olarak bulunmusgtur.

3.4.3. Arastirmanin Degiskenleri

Aragtirmanin bagimli degiskeni olarak orgiite giiven (kuruma giiven) kullanilmistir.
Aragtirmanin  bagimsiz  degiskenleri olarak ise Insan Kaynaklari Yonetimi
uygulamalari yer almaktadir. Insan kaynaklar1 uygulamalari bashig: altinda ise alim,
performans degerlendirme, egitim, kariyer yonetimi, licret yonetimi, is glivenligi ve

1s¢1 sagligi, personel 6zliik isleri, endiistri iligkileri alt basliklar1 yer almistir.

Anketin birinci boliimiinde asagidaki basliklar yer almistir.

Demografik Ozellikler
- Cinsiyet
- Yas
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- Egitim durumu
Kurumsal Bilgiler
- Calisilan pozisyon ( ¢alisan, yonetici)
- Calisilan departman
- Orgiitteki kidem siiresi

- Calisilan sektor ( hizmet, iiretim)

Anketin ikinci boliimiinde asagidaki basliklara ait sorular yer almistir.

Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari

- Ise Alm

- Egitim

- Performans Y 6netimi

- Kariyer Yonetimi

- Ucret Yonetimi

- Personel Ozliik Isleri

- Endiistri liskileri

- Is¢i Saghgi ve Is Giivenligi

Anketin liclincii boliimiinde kuruma giiven anketine ait maddeler yer almistir. Anketin
ilk boliimiinde 7 degisken mevcut olup anketin ikinci boliimiinde insan kaynaklari

yonetimi uygulamalar 5 alt baslik altinda toplanmustir.

3.4.4. Arastirmamin Hipotezleri

Arastirmada incelenen degiskenlere yonelik gelistirilen aragtirma hipotezleri asagida

yer almaktadir.

Hi: Insan kaynaklar ydnetimi uygulamalarinin etkinliginden duyulan memnuniyetin

orgilitsel gliven (kuruma giiven) algis1 iizerinde anlamli bir etkisi vardir.

Hy: Insan kaynaklari yonetimi alt uygulamalarmin etkinliginden duyulan

memnuniyetin orglitsel giiven (kuruma giiven) algisi iizerinde anlamli bir etkisi vardir.
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Ha: Insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin etkinliginden duyulan memnuniyet

demografik 6zelliklere ve kurumsal bilgilere gore farklilik gostermektedir.

Hs: Orgiitsel giiven (kuruma giiven) algis1 demografik 6zelliklere ve kurumsal

bilgilere gore farklilik gostermektedir.

3.4.5. Arastirmada Kullamlan istatistik Teknikler

Arastirmadaki demografik verileri degerlendirmek amaciyla frekans dagilimi, yiizde
dagilimi, aritmetik ortalama, standart sapma gibi tanimlayici istatistiki analizlerden
yararlanilmigtir. Arastirmada kullanilan anket sorular1 5°li Likert dlgegine gore
kodlanmustir. (1: Kesinlikle Katilmiyorum”, 2: Katilmiyorum, 3: Ne Katiliyorum Ne

Katilmiyorum, 4:Katiliyorum, 5: Kesinlikle Katiliyorum)

Aragtirmada yer alan hipotezlerin sinanmasi ve arastirmanin degiskenleri arasinda
iliskinin saptanmasi i¢in korelasyon analizleri, regresyon analizleri, tek yonlii varyans
(ANOVA) analizi, t testi, scheffe testi ve tamhane testi kullanilmistir. Aragtirmanin

tiim verileri SPSS for Windows 20.0 paket programi kullanilarak analiz edilmistir.

3.5. ARASTIRMA KAPSAMINDA BULUNAN ORGUTLERIN
GENEL OZELLIiKLERI

Arastirmaya telekomiinikasyon, dayanakl tiikketim mallari, ¢cimento, sigorta, insaat,
tekstil, banka, kozmetik, otomotiv, liretim, ¢elik ve 1sitma-Sogutma sektorlerinden

olusan toplam 12 farkli sektorde faaliyet gosteren 15 kurumdan 140 kisi katilmistir.

Aragtirmaya katilan kurumlarin hepsinde insan kaynaklari departmani yer almakta

olup, insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin kullanildig: tespit edilmistir.
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3.6. ARASTIRMANIN BULGULARI VE YORUMLARI

Arastirmanin bulgular1 ii¢ bashk altinda yer almaktadir. Ilk olarak demografik
Ozellikler baglig1 altinda arastirmaya katilan katilimcilarin demografik ozelliklere
dagilimlar1 yer almaktadir. Arastirma bulgulari tablolar halinde 6zetlenmistir. Ikinci
boliimde arastirmada yer alan degiskelere iliskin tanimlayic istatistik sonuglart yer
almaktadir. Ugiincii ve son béliimde ise arastirmada yer alan hipotezler ile ilgili

yapilan analiz sonuglari, degerlendirmeler ve yorumlar yer almaktadir.

3.6.1. Demografik Bulgular

Arastirmaya katilan katilimcilarin demografik 6zelliklere gore dagilimlar1 asagidaki
boliimde tablolar halinde gosterilmektedir. Arastirmaya katilan ¢alisanlarin cinsiyete
gore dagilimlar1 Tablo 10°da gosterilmektedir. Kadin katilimci sayist 53 kisi olup
yiizde %37,9’luk orana sahiptir. Erkek katilimc1 sayisi ise 87 kisi olup % 62,1 oran ile

kadin katilimei oranina gore daha yiiksek bir orana sahiptir.

Tablo 10. Cinsiyete Gore Dagilim Tablosu

Cinsiyet Frekans Yiizde (%)
Kadin 53 37,9
Erkek 87 62,1

Toplam 140 100

Egitim diizeyi agisindan incelendiginde, en yiiksek orana %65 ile liniversite mezunlari
sahiptir. Daha sonra yiizde 21,4 ile Master /Doktora mezunlar gelmektedir. %13,6 ile
en diisiik orana Lise/On lisans mezunlar1 sahiptir. Egitim diizeyi agisindan {iniversite

ve yiikseklisans/doktora mezunlarinin agirlikta oldugu goriilmektedir.
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Tablo 11. Egitime Gore Dagilim Tablosu

Egitim Frekans Yiizde (%)
Lise / On lisans 19 13,6
Universite 91 65,0
Master / Doktora 30 21,4
Toplam 140 100

Ankete katilanlarin yaslarina gore dagilimlar incelendiginde katilimcilarin yaridan
fazlasinin %57,1’lik oran ile 26 - 35 yas arasi kisilerden olustugu goriilmektedir. 36-
45 yag arast katilimeilar %24,3 iken 25 yas ve alt1 katilimcilar %10,7°dir. En diigiik
orana %7,9 ile 46 yas ve iistii katilimcilar sahiptir. Katilimcilarin ¢gogunun 35 yas ve

altinda yer aldig1 goriilmektedir.

Tablo 12. Yasa Gore Dagilim Tablosu

Yas Frekans Yiizde (%)
25 yas ve alt1 15 10,7
26-35 yas arasi 80 57,1
36-45 yas arast 34 24,3
46 yas ve ustl 11 7,9
Toplam 140 100

Ankete katilanlarin pozisyonlara gére dagilimlar incelendiginde %73,6 ile ¢alisan
pozisyonunda katilimcilarin sayisinin daha fazla oldugu Tablo 13’te goriilmektedir.

Y dnetici pozisyonunda katilimcilar ise %26,4 yiizdeye sahiptir.

98



Tablo 13. Pozisyona Gore Dagilm Tablosu

Pozisyon Frekans Yiizde (%)
Y Onetici 37 26,4
Calisan 103 73,6
Toplam 140 100

Tablo 14’te departmanlara gore dagilim tablosu yer almaktadir. Departmanlara gore
katilimeilar incelendiginde en yiiksek katilima %27,9 ile Bilgi Teknolojileri
departmani sahiptir. Daha sonra %23,6 ile diger departmanlar, %20,7 ile mali isler

departmani, %19,3 ile merkez destek birimler ve %38,6 ile Satig pazarlama departmani

gelmektedir.
Tablo 14. Departmana Gore Dagilim Tablosu
Departman Frekans Yiizde (%)
Bilgi Teknolojileri 39 27,9
Mali Isler 29 20,7
Merkez Destek Birimler 27 19,3
Satis Pazarlama 12 8,6
Diger 33 23,6
Toplam 140 100

Tablo 15°te kidem siiresine gore dagilim tablosu yer almaktadir. Ankete katilanlarin
kidem siiresine gore dagilimlar incelendiginde katilimcilarin yaridan fazlasinin
%66.,4’lik oran ile 5 yildan az kisilerden olustugu goriilmektedir. 10 yil ve lizeri
katilimcilar % 18,6 iken 5-10 yildan az katilimcilar %15°tir. Katilimcilarin ¢cogu 5
yildan az kidem siiresine sahip oldugundan dolayr katilimcilarin genelde yeni

calisanlar oldugu soylenebilir.
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Tablo 15. Kidem Siiresine Gore Dagihm Tablosu

Kidem Siiresi Frekans Yiizde (%)
5 yildan az 93 66,4
5-10 yildan az 21 15,0
10 y1l ve iizeri 26 18,6
Toplam 140 100

Ankete katilanlarin sektorlere gore dagilimlari incelendiginde %73,6 ile iiretim
sektoriinde ¢alisanlar , %26,4 ile hizmet sektoriinde ¢alisanlarin yer aldigi Tablo 16’da
goriilmektedir. Ankete katilanlarin ¢ogunun iretim sektdriinde yer aldig

goriilmektedir.

Tablo 16. Sektore Gore Dagilim Tablosu

Sektor Frekans Yiizde (%)
Hizmet 37 26,4
Uretim 103 73,6
Toplam 140 100

3.6.2. Arastirma Degiskenlerine Iliskin Tanimlayici Istatistikler

Bu boliimde arastirma degiskenlerine ait tanimlayici istatistik sonuglarina yer
verilmistir.  Ayrica arastirmada  kullanilan  “Insan  Kaynaklar1  Yonetimi
Uygulamalarmin Etkinliginden Duyulan Memnuniyet Anketi” ve “Orgiitsel Giiven

Anketi” sorular1 ve ortalamalar1 yer almaktadir.

Analiz sonuglarina gore insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin etkinliginden

duyulan memnuniyeti anket ortalamas1 3,38’tir. Orgiitsel giiven algis1 ile ilgili anket

100



ortalamasi 3,83’tiir. Tablo 17°de yer alan anket sonuglarina gore katilimeilarin her iki

anket sorularina da ortalamanin iistiinde katilir yonde cevap verdikleri goriilmektedir.

Tablo 17. Anket Ortalamalar1 Tablosu

N Min Deg. | Mak. Deg | Ort. Deg | Std. Sapma
kY 140 1,94 5.00 3.3806 61608
Memnuniyet
Orgiitsel 140 2,04 5,00 3,8329 66315
Gliven

Insan kaynaklar1 ydnetimi alt uygulamalarinin etkinliginden duyulan memnuniyet
anket sonuglar1 Tablo 18°te yer almaktadir. Ucret ve yasal haklar ilgili sorular 3,69 ile
en yiiksek ortalamaya sahiptir. Sonra sirasi ile egitim 3,5, ise alim 3,24, performans

yonetimi 3,23 ve kariyer yonetimi ile ilgili sorular 2,98 ortalamaya sahiptir.

Tablo 18. insan Kaynaklar1 Alt Uygulamalar Anket Ortalamalar1 Tablosu

N Min Deg. | Mak. Deg | Ort. Deg S:[;[)criﬁa

Ise Alim 140 1,25 5,00 3,2411 81323
Egitim 140 1,00 5,00 3,5071 ,84816

Ucret ve Yasal Haklar 140 2,17 5,00 3,6988 ,66843
Performans Y O6netimi 140 1,00 5,00 3,2381 ,89789
Kariyer Yonetimi 140 1,00 5,00 2,9881 ,96990
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Insan kaynaklar1 yénetimi uygulamalarinin etkinliginden duyulan memnuniyeti anket

ifadeleri ve ortalamalar1 Tablo 19°da yer almaktadir.

Tablo 19. insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalarinin Etkinliginden Duyulan
Memnuniyet Anket Sorulari ve Ortalamalar1 Tablosu

Soru No ifade Ortalama | Std. Sapma
Kurumumda goérev tanimlarinin agik ve anlasilir sekilde 3.5000 1.02837
2 olusturulmasina énem verilir. ' '
Calistigim kurumda isgiicii segme ve yerlestirme siirecinde 30143 99629
3 bilimsel yontemler kullanilmaktadir. ' '
4 Kurumumda profesyonel bir ise alim siireci ytiriitiiliir. 3,2500 1,07372
Ise alim siireci sonunda dogru adaylar dogru pozisyonlara 3.2000 97597
5 yerlestirilir. ' '
Kurumumda hem orgiitsel hem de bireysel ihtiyaglar goz 6niinde 33714 95468
6 bulundurularak egitim planlamasi yapilmaktadir. ' '
Calistigim kurumda verilecek egitimlerin takviminin 6nceden 36429 1.08668
7 belirlenip calisanlar ile paylagilmasina 6nem verilir. ' '
9 Ucretim yaptigim ise ve dzelliklerime uygundur. 3,3000 1,09084
Kurumumun verdigi yan haklar (prim, ikramiye, 6zel saglik 36214 99255
10 sigortasi, cep telefonu, arag vb.)beklentilere uygundur. ' '
Kurumumda performans degerlendirme diizenli ve dogru sekilde 30857 1.09601
12 yapilir. ' '
Kurumumda performans degerlendirme sonuglar ¢alisanlar ile 34286 1.19437
14 paylagilir. ’ '
Kurumumda Performans degerlendirme sonuglarinin iicret, terfi,
nakil ve bunun gibi insan kaynaklariyla ilgili kararlarda etkin bir | 3,2000 1,10069
15 sekilde kullanilmaktadir.
Kurumumda orgiitsel ve bireysel ihtiyaglar gbz oniine alinarak 29286 111654
16 kariyer planlamasi yapilmaktadir. ' '
17 Kurumumda ¢alisanlarin kariyer hedefleri ve kariyer yollart 28929 1.07085
belirlidir. ’ ’
18 Kurumumda kariyer gelisimine 6nem verilir ve desteklenir. 3,1429 1,07671
Kurumumda is saglig1 ve is giivenligi uygulamalarinin ¢aliganlari 38571 1.01479
19 is kazalarina ve meslek hastaliklaria kars1 koruyucu niteliktedir. ' ’
Kurumumda insan kaynaklar1 boliimii; ¢alisanlar, saglik
sorunlariyla karsilastiginda ¢6ziim i¢in gerekli destegi 3,6429 ,94505
20 saglamaktadir.
Kurumumda personel 6zliik islerinin, ¢calisanlara herhangi bir 37286 91229
21 sorun yansitmayacak sekilde yapilmaktadir. ' '
Kurumumda ¢alisma kosullarinin, ise giris ve isten ¢ikis
islemlerinin yasal diizenlemelere ve hakkaniyete uygun olarak 4,0429 ,85555
22 yapilmasina onem verilir.
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Tablo 19 incelendiginde en yiiksek ortalamaya sahip ifade “Kurumumda g¢aligma
kosullariin, ise giris ve isten ¢ikis islemlerinin yasal diizenlemelere ve hakkaniyete
uygun olarak yapilmasina onem verilir.” ifadesidir ve ortalamasi 4,04’tiir. Daha sonra
sirastyla 3,85 ortalama ile “Kurumumda is sagligi ve is giivenligi uygulamalarinin
calisanlari is kazalarina ve meslek hastaliklarina karsi koruyucu niteliktedir.” ifadesi
ve 3,72 ortalama ile “Kurumumda personel 6zIiik islerinin, ¢alisanlara herhangi bir

sorun yansitmayacak sekilde yapilmaktadir.” ifadesi gelmektedir.

Tabloda en diisiik ortalamaya sahip ifade 2,89 ortalama ile “Kurumumda g¢alisanlarin
kariyer hedefleri ve kariyer yollar1 belirlidir.” ifadesidir. Sonra sirasiyla 2,92 ortalama
ile “Kurumumda 6rgiitsel ve bireysel ihtiyacglar g6z oniine alinarak kariyer planlamasi
yapilmaktadir.” ifadesi ve 3,01 ortalama ile “Calistigim kurumda isgiicii segme ve

yerlestirme siirecinde bilimsel yontemler kullanilmaktadir.” ifadesi gelmektedir.

Yukarida belirtildigi gibi en yiiksek ortalamaya sahip ifadeler ticret ve yasal haklar
baslhig1 altinda yer almaktadir. Ifadeler incelendiginde sirketlerinin ise giris ve ¢ikis
islemleri, personel ozliik isleri ve is sagligi gibi konularda yasal sorumluluklarini

yerine getirmeleri, ¢alisanlarin yiiksek memnuniyet duymalarina sebep olmaktadir.

En disiik ortalamaya sahip ifadelerden iki tanesi kariyer yonetimi bagligi altinda yer
almaktadir. Kariyer yollarindaki belirsizlikler ve kariyer planlarindaki eksiklikler
calisanlarin bu alanlarda yiiksek memnuniyetsiz duymalarina neden olmaktadir. Diger
diisiik ortalamaya sahip ifade ise ise alim baslig1 altinda yer almakta olup, ise alim

stireclerindeki yetersizliklerle ilgilidir.
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Kuruma giiven algis1 ile ilgili anket sorulari ve ortalamalar1 Tablo 20’de yer

almaktadir.

Tablo 20. Kuruma Giiven Anket Sorular: ve Ortalamalar1 Tablosu

Soru . Std.
No Ifade Ortalama| Sapma
Kurumum...

1 Verdigi s6zleri zamaninda yerine getirmektedir. 3,6643 ,96418
2 Calisanlarina sahip ¢ikmaktadir. 3,6571 1,03723
3 Caliganlarin kendilerini ait hissettikleri bir igyeridir. | 3,6143 ,96400
4 Yaratici diistlincelere ve fikirlere sahip ¢ikar. 3,5714 | 1,01884
3 Calisanlar1 uzun siireli istihdam eder. 3,9857 ,85651
6 Profesyonel bir yonetim tarzina sahiptir. 3,3857 | 1,09666
7 Maaglar1 zamaninda 6der. 45214 ,718170
] 82?2?3232 ozliikk haklariin (ssk,tazminat vs) tam 4.4143 79554
9 Yasalara uygun hareket eder. 4,4071 ,80374
10 | Calisanlarin 6zel hayatlarina saygi duyar. 3,9214 | 1,03928
A \(/;:rlilrs.anlara ihtiya¢ duyduklarinda kolaylikla izin 4,0643 84997
12 | Biinyesinde agik iletisim vardir. 3,6571 ,98017
Calisanlarin ihtiyaglarina hassas olup, bu ihtiyaglar 3,6357 90729

13 karsilanmaya c¢aligilir.
14 | Huzurlu bir ¢alisma ortamina sahiptir. 3,7357 ,90252
15 Calisanlara karsi adil davranir. 3,4143 1,10581
16 | Yaptiklar ile sdyledikleri arasinda tutarlilik gosterir. | 3,6071 ,94979
17 Calisanlarina destek olur. 3,6429 ,91409
18 | Tanmnnus bir firma imajina sahiptir. 4,2000 , 719748
19 Kurumsallasmustir. 3,5714 1,16386
20 Finansal agidan giigliidiir. 4,0357 ,98485
21 Calisanlar i¢in iyi bir referanstir. 4,1071 ,91900
22 Calisanlarina deger verir. 3,6571 1,01621
23 Calisanlarini korur. 3,6857 ,92981
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Tablo 20 incelendiginde en yiiksek ortalamaya sahip ifade “Maaslart zamaninda dder.”
seklinde olup ortalamasi 4,52’dir. Daha sonra “Calisanlarin 6zliik haklarinin
(ssk,tazminat vs) tam olarak verir.” ifadesi 4,41 ortalama ile bunu takip etmektedir.
“Yasalara uygun hareket eder.” ifadesi ise 4,40 ortalama ile lglincii sirada yer

almaktadir.

En diisiik ortalamaya sahip ifadeler incelendiginde 3,38 ortalama ile “Profesyonel bir
yonetim tarzina sahiptir.” ifadesi en alt sirada yer almaktadir. Daha sonra sirast ile 3,41
ortalama ile “Calisanlara karsi adil davranir.” ifadesi ve 3,57 ortalama ile “Yaratici

diistincelere ve fikirlere sahip ¢ikar.” ifadesi gelmektedir.

En yiiksek ortalamaya sahip ifadeler kurumlarin yasal zorunluluklar iginde
gerceklestirmek ile hiikkiimlii oldugu maddeler ile ilgilidir. En diisiik ifade ortalamalari
incelendiginde kurumlardaki profesyonel ve adil yonetim davranisi ile ilgili sikintilar

ve yaratici diisiincelerin desteklenmesi ile ilgili eksiklikler oldugu goriilmektedir.

105



3.6.3. Arastirma Hipotezlerine Iliskin Sonuclar ve Degerlendirmeler

Bu boliimde arastirmada kullanilan arastirma hipotezlerine ait sonuglar ve

degerlendirmeler yer almaktadir.

3.6.3.1. IKY uygulamalarin etkinliginden duyulan memnuniyet ile
kuruma giiven algis1 degiskenleri arasindaki iliskiyi incelemeye

yonelik bulgular

Hi: Insan kaynaklar: yonetimi uygulamalarimn etkinliginden duyulan memnuniyetin

orgiitsel giiven (kuruma giiven) algisi tizerinde anlaml bir etkisi vardir.

Aragtirmada insan kaynaklari yonetimi alt uygulamalari; ise alim, egitim, iicret ve
yasal haklar, performans yonetimi ve kariyer yonetimi uygulamalar1 olmak iizere 5

baslik altinda incelenmistir.

Aragtirmanin bu béliimiinde IKY ve IKY alt uygulamalarin etkinliginden duyulan
memnuniyet ile kuruma giiven algis1 arasindaki iliskiler incelenmistir. liskileri
aciklamaya yonelik regresyon ve korelasyon analizleri kullanilmistir. Analiz sonuglari

asagidaki kisimda detayl olarak agiklanmaktadir.
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Tablo 21°de yer alan insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin etkinliginden duyulan
memnuniyet ve kuruma giiven algist arasindaki iliskiyi belirlemek iizere yapilan
korelasyon analizi sonucuna goére p: 0,00 < 0,01 oldugundan anlamli bir iligskiye

rastlanmis olup, Pearson korelasyon katsayis1 0,727 olarak bulunmustur.

Tablo 21. iKY Uygulamalarinin Etkinliginden Duyulan Memnuniyet ve

Kuruma Giiven Algis1 Arasindaki iliski Tablosu

IKY
Memnuniyet | Kuruma Giiven
Pearson Korelasyonu 1 127"
IKY Istatistiksel
Memnuniyet | anlamlilik yonii (2 ,000
yonlii)
N 140 140
Pearson Korelasyonu 127" 1
Istatistiksel
Klfru AL anlamlilik yonii (2 ,000
Giliven e
yonlii)
N 140 140

* Korelasyon degerleri; 0,01 hata diizeyinde anlamlidwr (2-yénlii)

Korelasyon katsayisini asagida belirtildigi sekilde yorumlamak miimkiindiir.?%2

r<0.2 ise ¢ok zayif iliski yada korelasyon yok
e 0.2-0.4 arasinda ise zayif korelasyon

e 0.4-0.6 arasinda ise orta siddette korelasyon
e 0.6-0.8 arasinda ise yiiksek korelasyon

e 0.8>ise cok yiiksek korelasyon

Analiz sonucuna gore degiskenler arasinda yiliksek diizeyde anlamli bir iligki

bulunmustur. Calisanlarin insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin etkinliginden

202 Seval Kul, “Korelasyon Analizi”,(¢evrimici), http://www.p005.net/analiz/korelasyon-analizi, 15
Nisan 2016
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duyulan memnuniyetleri pozitif yonde arttikca kuruma giiven algilarinin da artmasi

beklenmektedir.

Degiskenler arasinda iligki tespit edildikten sonra regresyon analizi yapilarak insan
kaynaklari uygulamalarinin etkinliginden duyulan memnuniyetin kuruma giiven algisi
tizerindeki etkisi incelenmistir. Tablo 22, Tablo 23 ve Tablo 24’te analiz sonuglar1 yer
almaktadir. Tablo 22°de regresyon model 6zeti tablosunda belirtildigi {izere insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin etkinliginden duyulan memnuniyet, kuruma

giiven algisindaki %52,8 oraninda bir degisimi agiklamaktadir.

Tablo 22. Regresyon Model Ozeti

Model R R? Diizeltilmis Std. Hata

1 Jir- ,528 ,525 ,45708
a. Agiklayici: (Sabit), IKY Memnuniyet

Tablo 23’te ANOVA tablosu yer almaktadir. Yapilan analiz sonucunda Regresyon
modeli istatistiki olarak anlamli bulunmustur (F = 154,585 anlamlilik diizeyi p: 0,00 <
0,01).

Tablo 23. ANOVA Tablosu

Model Kareler | Serbestlik | Ortalama = [statistiksel
Toplam1 | Derecesi Kare Anlamlilik
1 Regresyon 32,296 1 32,296 154,585 .000P
Hata 28,831 138 ,209
Toplam 61,128 139

a. Bagimli Degisken: Kuruma Giiven
b.Aciklayici: (Sabit), IKY Memnuniyet
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Tablo 24°’te yer alan katsayilar tablosuna gore insan kaynaklart uygulamalarimin
etkinliginden duyulan memnuniyette 1 birimlik artig kuruma giiven algis1 {izerinde
0,782’lik bir artis meydana getirecektir. Modele iliskin denklem; Y = 1,188 + 0,782 X
seklinde ifade edilebilir. Arastirma modelinde yer alan Y sembolii kuruma giiven
algisini, X sembolii ise insan kaynaklar1 yoOnetimi uygulamalarindan duyulan
memnuniyeti temsil etmektedir. Model; kuruma giiven alg1 diizeyi = 1,188 + 0,782
(insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarindan duyulan memnuniyet) olarak ta
aciklanabilir. Bir kisinin insan kaynaklari yonetimi uygulamalarindan duydugu
memnuniyetin (4) oldugu varsayilirsa kuruma giiven algisinin, %52,8 dogruluk pay1

ile (4,316) olarak hesaplanmasi beklenmektedir.
Analiz sonuglarina gore “H1: Insan kaynaklar1 ydnetimi uygulamalarmin etkinliginden
duyulan memnuniyetin orgiitsel giiven (kuruma giiven) algisi lizerinde anlamli bir

etkisi vardir.” hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 24. Katsayilar Tablosu

Standardize Standardize
Edilmemis Edilmis
Katsayilar Katsayilar
Std. Istatistiksel
Model B Hata Beta t Anlamlilik
1 Sabit 1,188 216 5,494 ,000
IKY
Memnuniyet , 782 ,063 127 12,433 ,000

a. Bagimli Degisken: Kuruma Giiven
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3.6.3.2. IKY alt uygulamalarinn etkinliginden duyulan memnuniyet
ile kuruma giiven algis1 degiskenleri arasindaki iliskiyi incelemeye

yonelik bulgular

Ho:  Insan  kaynaklari  yonetimi alt uygulamalarimin  etkinliginden duyulan

memnuniyetin orgiitsel giiven (kuruma giiven) algisi iizerinde anlamli bir etkisi vardir.

Tablo 25°te yer alan analiz sonuglarina gére p: 0,00 < 0,01 oldugundan IKY alt
uygulamalarinin etkinliginden duyulan memnuniyet ile kuruma giiven algis1 arasinda
anlamli bir iligki bulunmaktadir. En yiliksek korelasyon 0,723 ile {icret ve yasal haklar
uygulamalarinin etkinliginden duyulan memnuniyet ve kuruma giiven algis1 arasinda
tespit edilmistir. Daha sonra 0,530 ile ise alim uygulamalarinin etkinliginden duyulan
memnuniyet gelmektedir. Ise alim uygulamalarinin etkinliginden duyulan
memnuniyet ile kuruma giiven algisi arasinda orta diizeyde korelasyon mevcuttur.
Ayrica kuruma giiven algisi ile; kariyer yonetimi uygulamalarindan duyulan
memnuniyet arasinda 0,504 ile, performans ydnetimi uygulamalarindan duyulan
memnuniyet arasinda 0,495 ile orta diizeyde korelasyon ortaya cikmustir. Egitim
uygulamalarindan duyulan memnuniyet ile kuruma giiven algisi arasinda ise 0,374 ile
zayif bir iliski mevcuttur. Tim alt uygulamalarin etkinliginden duyulan

memnuniyetin, kuruma giiven algisi ile arasinda korelasyon tespit edilmistir.
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Tablo 25. IKY Alt Uygulamalar ve Kuruma Giiven Korelasyon Analizi

Ise alim | Egitim | Ucret ve | Performans | Kariyer | Kuruma
yasal Giiven
Pearson Korelasyonu 1| ,374™| 426" ,504™ |  569™ ,530™
. 2 yonlii ist.
Ise alim ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
anlamlilik
N 140 140 140 140 140 140
Pearson Korelasyonu 374 1 420" ,368™|  ,446™ ,374™
o 2 yonlii ist.
Egitim ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
anlamlilik
N 140 140 140 140 140 140
Pearson Korelasyonu 4267 420™ 1 AT0™| 467 ,723™
Ucret ve 2 yonlii ist.
,000 ,000 ,000 ,000 ,000
yasal anlamlilik
N 140 140 140 140 140 140
Pearson Korelasyonu ,504™| 368" | 470" 1| ,531™ ,495™
2 yonli ist.
Performans ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
anlamlilik
N 140 140 140 140 140 140
Pearson Korelasyonu 569" | 446" | 467 ,531™ 1 ,504™
_ 2 yonli ist.
Kariyer ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
anlamlilik
N 140 140 140 140 140 140
Pearson Korelasyonu 530" |  ,374™| 723" 4957 | 504™ 1
Kuruma 2 yonli ist.
,000 ,000 ,000 ,000 ,000
Giiven anlamlilik
N 140 140 140 140 140 140

** Korelasyon degerleri; 0,01 hata diizeyinde anlamlidwr (2-yonlii)
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Tablo 26°da coklu regresyon analizi ile ilgili eklenen ve ¢ikarilan degiskenler yer
almaktadir. 1. modelde analize licret ve yasal haklar degiskeni dahil edilmisken, 2.

modelde ise alim degiskeni de modele eklenmistir. Analizde stepwise metodu

kullanilmustir.
Tablo 26. Eklenen/Cikarilan Degiskenler Tablosu
Model Eklenen Cikarilan Degiskenler Metot
Degigkenler
Stepwise (Kriter: Modele dahil
. etmek i¢in F’in olasilig1 <= ,050,
1 Ucret ve yasal o
Modelden ¢ikarmak i¢in F’in
olasiligi >=,100).
Stepwise (Kriter: Modele dahil
. etmek i¢in F’in olasilig1 <=,050,
2 Ise alim .. .
Modelden ¢ikarmak i¢in F’in
olasiligi >=,100).

a. Bagimli Degigken: Kuruma Giiven

Tablo 27°de ¢oklu regresyon model 6zeti yer almaktadir. 1. Modelde {icret ve yasal
haklar uygulamalariin etkinliginden duyulan memnuniyetin, kuruma giiven algist
tizerinde %352,3 oraninda bir degisimi agikladig: gortilmektedir. 2. Modele ise alim
degiskeni eklendikten sonra ticret ve yasal haklar ve ise alim degiskeni birlikte kuruma
giiven algisi iizerinde %58,4 oraninda bir degisimi agikladigi goriilmektedir. Analiz
sonuglarma gore egitim uygulamalarindan duyulan memnuniyet, performans
uygulamalarindan duyulan memnuniyet ve kariyer uygulamalarindan duyulan
memnuniyet etkili bulunmamistir. Bu yiizden 1. Modele ise alim, egitim, performans
ve kariyer uygulamalarindan duyulan memnuniyet, 2. Modele ise egitim, performans

ve kariyer uygulamalarindan duyulan memnuniyet dahil edilmemistir.
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Tablo 27. Coklu Regresyon Model Ozeti

Model R R? Diizeltilmis Std. Hata
1 1232 523 ,520 ,45953
2 ,764° ,584 577 ,43106

a. Aciklayici: (Sabit), iicret ve yasal
b. Agiklayici: (Sabit), ticret ve yasal, ise alim

Tablo 28’te yer alan ANOVA tablosuna gore yapilan analiz sonucunda regresyon
modelleri istatistiki olarak anlamli bulunmustur (F = 151,477 ve F = 95,987 anlamlilik
diizeyi p: 0,00 <0,01).

Tablo 28. ANOVA Tablosu

Model Kareler Toplami SS;?:ES;:( Ortalama Kare F i?f;sﬁﬁii

Regresyon 31,987 1 31,987 151,477 ,000°
1 |Hata 29,141 138 211

Toplam 61,128 139

Regresyon 35,671 2 17,836 95,987 ,000°
o |Hata 25,456 137 186

Toplam 61,128 139

a. Bagimli Degigken: Kuruma Giiven
b. A¢iklayici: (Sabit), Ucret ve yasal
c. Aciklayict: (Sabit), Ucret ve yasal, Ise alim

Tablo 29°da katsayilar tablosu yer almaktadir.

Tablo 29. Katsayilar Tablosu

Model Standardize t

Standardize Edilmemis Edilmis Istatistikse
Katsayilar Katsayilar |

B Std. Hata Beta Anlamlilik
1 (Sabit) 1,178 ,219 5,377 ,000
Ucret ve yasal ,718 ,058 723 12,308 ,000
(Sabit) ,885 ,216 4,101 ,000
2 Ucret ve yasal ,603 ,060 ,608 9,977 ,000
Ise Alim 221 ,050 271 4,453 ,000

a Bagimli Degisken: Kuruma Giiven
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1. Modele iliskin denklem; Y = 1,178 + 0,718 X seklindedir. 1. Modelde yer alan Y
sembolii kuruma giiven algisini, X sembolii ise ticret ve yasal haklar uygulamalarindan
duyulan memnuniyeti temsil etmektedir. 1. Model; kuruma giiven algi diizeyi = 1,178
+ 0,718 (licret ve yasal haklar uygulamalarindan duyulan memnuniyet ) olarak
aciklanabilir. Bir kisinin {icret ve yasal haklar uygulamalarindan duydugu
memnuniyetin (2) oldugu varsayilirsa kuruma giiven algisinin, %52,3 dogruluk pay1

ile (2,614) olarak hesaplanmasi beklenmektedir.

2. Modele iliskin denklem ise; Y = 0,885 + 0,603 X1 + 0,221 X2 seklinde ifade
edilebilir. 2. Modelde yer alan Y sembolii kuruma giiven algisini, X1 sembolii licret ve
yasal haklar uygulamalarindan duyulan memnuniyeti, X2 sembolii ise ise alim
uygulamalarindan duyulan memnuniyeti temsil etmektedir. 2. Model ise, kuruma
giiven alg1 diizeyi = 885 + 0,603 ( licret ve yasal haklar uygulamalarindan duyulan
memnuniyet ) + 0,221 (ise alim uygulamalarindan duyulan memnuniyet) olarak
aciklanabilir. Bir kisinin {icret ve yasal haklar uygulamalarindan ve ise alim
uygulamalarindan duydugu memnuniyetin (2) oldugu varsayilirsa kuruma giiven

algisiin, %58,4 dogruluk payi ile (2,533) olarak hesaplanmasi beklenmektedir.

Modellerde, insan kaynaklar1 alt uygulamalari arasindan en yiiksek katsayiya sahip
degisken iicret ve yasal haklar uygulamalarindan duyulan memnuniyettir. 2. Modele
ise alim uygulamalarindan duyulan memnuniyet te dahil edilmis olup, iicret ve yasal
haklar uygulamalarindan duyulan memnuniyetten daha diisiik bir katsayiya sahip

olmustur.
Analiz sonuglarina goére “H2: Insan kaynaklari ydnetimi alt uygulamalarmimn

etkinliginden duyulan memnuniyetin orgiitsel giiven (kuruma giiven) algis1 lizerinde

anlamli bir etkisi vardir.” hipotezi kabul edilmistir.
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3.6.3.3. IKY uygulamalarinn etkinliginden duyulan memnuniyet ile
demografik o6zellikler ve kurumsal bilgiler arasindaki iliskiyi

incelemeye yonelik bulgular

Hs: Insan kaynaklar: yonetimi uygulamalarimin etkinliginden duyulan memnuniyet

demografik ozelliklere ve kurumsal bilgilere gore farklilik gostermektedir.

Arastirmada demografik 6zellikler basligi altinda; cinsiyet, yas ve egitim durumu yer
almaktadir. Arastirmada kurumsal bilgiler basligi altinda ise; ¢alisilan pozisyon (
calisan, yonetici), calisilan departman, orgiitteki kidem siiresi ve ¢alisilan sektor (
hizmet, {iretim) yer almaktadir. Arastirmanin bu kisminda IKY uygulamalarmin
etkinliginden duyulan memnuniyet ile demografik 6zellikler ve kurumsal bilgiler

arasindaki analiz sonuclarina yer verilmistir.

- Insan kaynaklari yonetimi uygulamalarimin etkinliginden duyulan memnuniyetin

cinsiyete gore farklihig

Hsa: “Insan kaynaklar: yonetimi uygulamalarinin etkinliginden duyulan memnuniyet

)

cinsiyete gore farklilik gostermektedir.’

Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin etkinliginden duyulan memnuniyetin,
aragtirmaya katilanlarin cinsiyetlerine gore farklilik gosterip gostermediginin ortaya
¢ikarilmasi i¢in t testi uygulanmistir. T testi sonuglari Tablo 30 ve Tablo 31’de
gosterilmektedir. Arastirmaya katilan kadinlarin insan kaynaklart yOnetimi
uygulamalarinin etkinliginden duyduklari memnuniyet ortalamasi 3,46 olarak
bulunmustur. Erkek katilimcilarin ortalamasi 3,32°dir. Kadin katilimcilarin insan

kaynaklar1 uygulamalarinin etkinliginden daha fazla memnun olduklar1 goriilmektedir.
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Tablo 30. IKY Memnuniyet — Cinsiyet Dagilim Tablosu

Cinsiyet N Ortalama Std. Sapma
iKY kadmn 53 3,4665 ,63328
Memnuniyet erkek 87 3,3282 ,60305

Tablo 31°de belirtildigi lizere esit varyans varsayimina gore insan kaynaklari yonetimi

uygulamalarinin etkinliginden duyulan memnuniyet diizeyi agisindan arastirmaya

katilanlarin cinsiyetleri arasinda herhangi bir farklilik tespit edilememistir. (anlamlilik

diizeyi 0,582 > 0,05). Hsa: “Insan kaynaklari yonetimi uygulamalarmin etkinliginden

duyulan

reddedilmistir. Aradaki ortalama farklar1 tesadiiflere atfedilebilir niteliktedir.

memnuniyet

cinsiyete

gore

farklilik  gostermektedir.”

hipotezi

Tablo 31. Bagimsiz Orneklem T Testi Sonuclar1 (IKY Memnuniyet - Cinsiyet)

Varyanslarin
Esitligi icin Ortalamalarin Esitlidi icin t-testi
Levene Testi
iKY %95 Giiven
Memnuniyet Ist. Serbestli | 2 yonli 0 std. | Seviyesinde Fark
F |anlaml| t k ist. Fa:‘}(.l Hata Arahigt
ik derecesi | anlamlilik Farki Al Ust
Esit ,304 ;5821 1,291 138 ,199,13823 | ,10709 | -,07353 | ,34999
varyans
varsami
Esit 1,275| 105,799 ,205|,13823|,10838 | -,07665 | ,35312
olmayan
varyans
varsayimi
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- Insan kaynaklari yonetimi uygulamalarimin etkinliginden duyulan memnuniyetin

yas gruplarina gore farklihig:

Hsg: Insan kaynaklar yonetimi uygulamalarimin etkinliginden duyulan memnuniyet

vas gruplarina gore farklilik gostermektedir.

Arastirma sonuglarina gore insan kaynaklar1 uygulamalarinin etkinliginden duyulan

memnuniyetin en yiiksek oldugu yas grubu 3,64 ortalama ile 46 yas ve iistii’diir. Sonra

sirastyla 3,55 ortalama ile 25 yas ve alti, 3,34 ortalama ile 26-35 yas arasi ve 3,31

ortalama ile 36-45 yas aras1 gelmektedir. Arastirmaya katilan en geng ve en yasli grup

en yiiksek memnuniyet oranlarina sahiptir.

Tablo 32. IKY Memnuniyet — Yas Dagilim Tablosu

Std.
N Ortalama| Sapma
25 yas ve alt1 15 3,5556 | ,77123
26-35 yas arast 80 3,3403 | ,55410
iKY Memnuniyet 36-45 yas arast 34 3,3121 | ,69618
46 yas ve Ustl 11 3,6465 | ,51536
Toplam 140 3,3806 | ,61608

Hipotezin test edilmesi i¢in tek yonlii varyans analizi kullanilmistir. Levene test

sonucuna gore istatistik anlamlilik diizeyi 0,221 olarak bulunmus ve 0,05’ten biiyiik

oldugu tespit edilmistir. Elde edilen sonug, parametrik analiz olarak tek yonlii varyans

analizinin kullanilabilecegini gdstermektedir.

Tablo 33. Varyans Homojenligi Testi

Levene [statistiksel
Istatistigi dfl df2 anlamlilik
IKY Memnuniyet 1,487 3 136 221
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Tablo 34’teki ANOVA tablosu incelendiginde, insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalarinin etkinliginden duyulan memnuniyetin, katilimcilarin yas gruplarina
gore istatistiksel olarak anlamli (anlamlilik diizeyi: 0,261 > 0,05) bir farklilik
gostermedigi ortaya ¢ikmustir. “Hsg: Insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinimn
etkinliginden duyulan memnuniyet yas gruplarina gore farklilik gostermektedir.”

hipotezi reddedilmistir. Aradaki ortalama farklari tesadiiflere atfedilebilir niteliktedir.

Tablo 34. ANOVA Tablosu

Kareler | Serbestlik | Ortalama = Istatistik
Toplam1 | Derecesi Kare Anlamlilik
Gruplar 1,526 3 ,509 1,351 ,261
: arasi
IKY —
Memnuniyet Gruplar i¢1 51,232 136 377
Toplam 52,759 139

- Insan kaynaklari yonetimi uygulamalarimin etkinliginden duyulan memnuniyetin

egitim durumuna gore farklihig

“Hac: Insan kaynaklar: yonetimi uygulamalarinin etkinliginden duyulan memnuniyet

)

egitim durumuna gore farklilik gostermektedir.’

Arastirma sonuglarina gore insan kaynaklar1 uygulamalarinin etkinliginden duyulan
memnuniyetin en yiiksek oldugu grup 3,42 ortalama ile lise / 6nlisans grubudur. Sonra
sirasiyla 3,41 ortalama ile tiniversite grubu ve 3,25 ortalama ile master / doktora grubu
gelmektedir. Egitim seviyesi en diisiik grup en yiiksek memnuniyet oranina sahipken,

egitim seviyesi en yiiksek grup ise en diisiik memnuniyet oranina sahip olmustur.

118



Tablo 35. IKY Memnuniyet — Egitim Dagilini Tablosu

N |Ortalama| Std. Sapma

Tise / onlisans 19 | 34211 | 70012
, . finiversite o1 | 34151 | 61421
IKY Memnuniyet o er /doktora | 30 | 32500 | 56726
Toplam 140 | 33806 | 61608

Hipotezin test edilmesi icin tek yonlii varyans analizi kullanilmistir. Tablo 36°da yer
alan Levene test sonucuna gore istatistik anlamlilik diizeyi 0,380 olarak bulunmus ve
0,05’ten biiylik oldugu tespit edilmistir. Elde edilen sonug, parametrik analiz olarak

tek yonlii varyans analizinin kullanilabilecegini gdstermektedir.

Tablo 36. Varyans Homojenligi Testi

Levene Istatistiksel
Istatistigi dfl df2 anlamlilik
IKY Memnuniyet 974 2 137 ,380

Tablo 37°deki ANOVA tablosu incelendiginde, insan kaynaklart yonetimi
uygulamalarinin etkinliginden duyulan memnuniyetin, katilimcilarin egitim
durumlarina gore, istatistiksel olarak anlamli (anlamlilik diizeyi: 0,427 > 0,05) bir
farklililk ~ gostermedigi ortaya cikmustir. “Hsc: Insan kaynaklar1 yOnetimi
uygulamalariin etkinliginden duyulan memnuniyet egitim durumuna gore farklilik
gostermektedir.” hipotezi reddedilmistir. Aradaki ortalama farklar1 tesadiiflere
atfedilebilir niteliktedir.
Tablo 37. ANOVA Tablosu

Kareler | Serbestlik | Ortalama = [statistik
Toplam1 | Derecesi Kare Anlamlilik
Gruplar ,651 2 ,326 ,856 A27
i arasi
IKY —
Memnuniyet Gruplar igi | 52,107 137 ,380
Toplam 52,759 139
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- Insan kaynaklari yonetimi uygulamalarimin etkinliginden duyulan memnuniyetin

pozisyona gore farkliligi

Hsp: Insan kaynaklar: yonetimi uygulamalarinin etkinliginden duyulan memnuniyet

pozisyona gore farklilik gostermektedir.”

Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin etkinliginden duyulan memnuniyetin
arastirmaya katilanlarin pozisyonlarina gore farklilik gosterip gostermediginin ortaya
cikarilmasi igin t testi uygulanmistir. Tablo 38’de gosterildigi lizere arastirmaya
katilan ¢alisan pozisyonundaki katilimcilarin, insan kaynaklar1 yOnetimi
uygulamalarinin  etkinliginden duyduklart memnuniyet ortalamas1 3,42 olarak

bulunmustur. Yonetici pozisyonundaki katilimcilarin ortalamasi ise 3,27’dir.

Tablo 38. IKY Memnuniyet — Pozisyon Dagihm Tablosu

Pozisyon N Ortalama Std. Sapma
iKY yonetici 37 3,2703 ,68018
Memnuniyet calisan 103 3,4202 ,58988

Tablo 39°da belirtildigi lizere esit varyans varsayimina gore insan kaynaklari yonetimi
uygulamalarinin etkinliginden duyulan memnuniyet agisindan aragtirmaya katilanlarin
yonetici ve ¢alisan pozisyonlari arasinda herhangi bir farklilik tespit edilememistir.
(anlamlilik diizeyi 0,405 > 0,05). “Hsp: insan kaynaklar1 yénetimi uygulamalarinin
etkinliginden duyulan memnuniyet pozisyona gore farklilik géstermektedir.” hipotezi

reddedilmistir. Aradaki ortalama farklari tesadiiflere atfedilebilir niteliktedir.
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Tablo 39. Bagimsiz Orneklem T Testi Sonuclar1 (IKY Memnuniyet- Pozisyon)

Varyanslarin
Esitligi icin Ortalamalarin Esitligi icin t-testi
. Levene Testi
I\I/II?n(muni . 2 yonlii 7995 G gven K
yet istatistikse Serbestli | istatistik | o, | Std. | SevivesindeFar
F I t k sel Farky | Hata Araligt
anlamlilik derecesi | anlamlili Farki .
K Alt Ust
Esit ,697 ,405 - 138 ,205| -,14990| ,1178| -,38287| ,08306
varyan 1,272 2
S
varsam
1
Esit -| 56,622 ,239 | -,14990 | ,1260 | -,40230| ,10249
olmaya 1,189 2
n
varyan
S
varsayli
mi

- Insan kaynaklari yonetimi uygulamalarimin etkinliginden duyulan memnuniyetin

calisilan departmana gore farklihigi

Hse: Insan kaynaklar: yonetimi uygulamalarimn etkinliginden duyulan memnuniyet

calisilan departmana gore farklilik gostermektedir.

Tablo 40°da yer alan aragtirma sonuglarina gore insan kaynaklari uygulamalarinin
etkinliginden duyulan memnuniyetin en yiiksek oldugu departman, 3,66 ortalama ile
satis pazarlama departmanidir. Sonra sirasiyla 3,23 ortalama ile merkez destek
birimler, 3,22 ortalama ile mali isler, 3,18 ortalama ile diger departmanlar ve 3,17

ortalama ile bilgi teknolojileri departman: gelmektedir.
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Tablo 40. IKY Memnuniyet — Departman Dagilimi Tablosu

Std.
N Ortalama | Sapma
Bilgi Teknolojileri 39 3,1795 ,62815
Mali Isler 29 3,2241 ,90963
Merkez Destek 27 3,2315 ,87135
IKY Memnuniyet Birimler
Satig Pazarlama 12 3,6667 91287
Diger 33 3,1818 ,83683
Toplam 140 3,2411 ,81323

Hipotezin test edilmesi i¢in tek yonlii varyans analizi kullanilmistir. Tablo 41°de yer
alan Levene test sonucuna gore istatistik anlamlilik diizeyi 0,88 olarak bulunmus ve
0,05’ten biiylik oldugu tespit edilmistir. Elde edilen sonug, parametrik analiz olarak

tek yonlii varyans analizinin kullanilabilecegini gostermektedir.

Tablo 41. Varyans Homojenligi Testi

Levene [statistiksel
Istatistigi dfl df2 | anlamhlik
IKY Memnuniyet 2,068 4 135 ,088

Tablo 42°de ANOVA tablosu yer almaktadir. ANOVA tablosu incelendiginde, insan
kaynaklart yonetimi uygulamalarinin etkinliginden duyulan memnuniyetin ankete
katilan calistiklar1 departmana gore, istatistiksel olarak anlamli (anlamlilik diizeyi:
0,315 > 0,05) bir farkliik gdstermedigi ortaya ¢ikmistir. “Hse: Insan kaynaklari
yonetimi uygulamalarmin etkinliginden duyulan memnuniyet calisilan departmana
gore farklilik gostermektedir.” hipotezi reddedilmistir. Aradaki ortalama farklari

tesadiiflere atfedilebilir niteliktedir.
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Tablo 42. ANOVA Tablosu

Kareler | Serbestlik | Ortalama E Istatistik
Toplam1 | Derecesi Kare Anlamlilik
Gruplar 1,808 4 452 1,198 315
: arasi
IKY —
Memnuniyet Gruplar igi| 50,951 135 377
Toplam 52,759 139

- Insan kaynaklar: yonetimi uygulamalarinin etkinliginden duyulan memnuniyetin

kurumdaki ¢calisma siiresine gore farkliig

Hae: Insan kaynaklar: yonetimi uygulamalarimin etkinliginden duyulan memnuniyet

kurumdaki ¢caligma siiresine gore farklilik gostermektedir.

Arastirma sonuglarina gore insan kaynaklari uygulamalarinin etkinliginden duyulan
memnuniyetin en yiiksek oldugu grup, 3,4153 ortalama ile 5-10 yildan az ¢aliganlarin
yer aldigi katilimcir grubudur. Sonra sirasiyla 3,4103 ortalama ile 10 yil ve lzeri
calisan grubu ve 3,36 ortalama ile 5 yildan az ¢alisan grubu gelmektedir. En yeni

calisanlar en diisiik memnuniyet ortalamasina sahiptir.

Tablo 43. iKY Memnuniyet — Kidem Dagilim Tablosu

Std.
N Ortalama | Sapma
5 yildan az 93 3,3644 55528
) _ 5-10 yildan az 21 3,4153 ,63964
IKY Memnuniyet 10 yil ve tizeri 26 | 34103 | ,80340
Toplam 140 3,3806 ,61608
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Hipotezin test edilmesi i¢in tek yonlii varyans analizi kullanilmigtir. Tablo 44°te yer
alan Levene test sonucuna gore istatistik anlamlilik diizeyi 0,063 olarak bulunmus ve
0,05’ten biiyiik oldugu tespit edilmistir. Elde edilen sonug, parametrik analiz olarak

tek yonlii varyans analizinin kullanilabilecegini gostermektedir.

Tablo 44. Varyans Homojenligi Testi

Levene [statistiksel
Istatistigi dfl df2 | anlamhlik
IKY Memnuniyet 2,822 2 137 ,063

Tablo 45°teki ANOVA tablosu incelendiginde, Insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalarinin etkinliginden duyulan memnuniyetin katilimcilarin - kurumdaki
calisma stirelerine gore istatistiksel olarak anlamli (anlamlilik diizeyi: 0,910 > 0,05)
bir farklilik gostermedigi ortaya ¢ikmustir. “Har: Insan kaynaklari yonetimi
uygulamalarinin etkinliginden duyulan memnuniyet kurumdaki ¢alisma siiresine gore
farklilik gostermektedir.” hipotezi reddedilmistir. Aradaki ortalama farklari

tesadiiflere atfedilebilir niteliktedir.

Tablo 45. ANOVA Tablosu

Kareler | Serbestlik | Ortalama = Istatistik
Toplam1 | Derecesi Kare Anlamlilik
Gruplar ,073 2 ,036 ,094 ,910
P arasi
IKY —
Memnuniyet Gruplari¢i| 52,686 137 ,385
Toplam 52,759 139
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- Insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin etkinliginden duyulan memnuniyetin

calisilan sektore gore farklilig

Hsc: Insan kaynaklar: yonetimi uygulamalarinin etkinliginden duyulan memnuniyet

calistiklart sektore gore farklilik gostermektedir.

Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin etkinliginden duyulan memnuniyetin
calisilan sektore gore farklilik gosterip gostermediginin ortaya c¢ikarilmasi igin t testi
uygulanmistir. Arastirmaya katilan iiretim sektoriinde g¢alisan katilimcilarin insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin etkinliginden duyduklari memnuniyet ortalamasi
3,38 olarak bulunmustur. Hizmet sektoriinde calisan katilimcilarin ortalamasi ise

3,35°tir.

Tablo 46. IKY Memnuniyet — Sektér Dagihm Tablosu

Pozisyon N Ortalama Std. Sapma
IKY hizmet 37 3,3589 49511
Memnuniyet uretim 103 3,3883 ,65612

Tablo 47°de belirtildigi lizere esit varyans varsayimina gore, insan kaynaklart yonetimi
uygulamalarinin  etkinliginden duyulan memnuniyet aragtirmaya katilanlarin
calistiklar sektore gore farklilik géstermemektedir. (anlamlilik diizeyi 0,072 > 0,05).
“Hsc: Insan kaynaklar1 ydnetimi uygulamalarinin etkinliginden duyulan memnuniyet
calistiklart sektore gore farklilik gostermektedir.” hipotezi reddedilmistir. Aradaki

ortalama farklar1 tesadiiflere atfedilebilir niteliktedir.
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Tablo 47. Bagimsiz Orneklem T Testi Sonuclar1 (IKY Memnuniyet -

Sektor)
Varyanslarin
Esitligi icin Ortalamalarin Esitligi icin t-testi
Levene Testi
IKY 2 yonlii %95 Giiven
Memnuniyet Istatistiks Serbestli | istatistiks Std. | Seviyesinde
Ort. -
F el t k el Hata | Fark Araligi
. Farki
anlamlilik derecesi | anlamlili Farki ..
K Alt Ust
Esit varyans -
vasami | 329|072 |-249| 138 | 804 |-02040 | 20| 2637 |20V
7
Esit i
olmayan 284 | 83957 | 777 |-02049 | 1039 | oggp | 1772
varyans 5 0 2
varsayimi

3.6.3.3.1.IKY alt uygulamalarimin etkinliginden  duyulan
memnuniyetin demografik ozellikler ve kurumsal bilgilere

gore farklihg:

IKY Alt uygulamalarinin etkinliginden duyulan memnuniyet ile demografik 6zellikler
ve kurumsal bilgiler arasindaki iligki incelendiginde egitim uygulamalarinin
etkinliginden duyulan memnuniyetin yas gruplarina gore, iicret ve yan haklar
uygulamalarinin etkinliginden duyulan memnuniyetin de calisilan departmana gore
farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Diger degiskenler arasinda bir farklilik tespit

edilememistir.

- Insan kaynaklart yionetimi alt uygulamalarimin etkinliginden duyulan

memnuniyetin yas gruplarina gore farklilig

Tablo 48’te insan kaynaklari alt uygulamalarinin etkinliginden duyulan memnuniyet
ortalamalarmin yas gruplarina gdre dagilimlarn  gdsterilmektedir. Ise alim
uygulamalarinin etkinliginden duyulan memnuniyetin en yiiksek oldugu grup, 3,79

ortalama ile 46 yas ve iistii katilimc1 grubudur. Egitim uygulamalariin etkinliginden

126



duyulan memnuniyeti en yiiksek grup ta, 4,09 ortalama ile 46 yas ve {istii katilimci

grubudur. Ucret ve yasal haklar uygulamalarinin etkinliginden duyulan memnuniyetin

en yiiksek oldugu grup ise, 3,87 ortalama ile 25 yas ve alt1 katilimci grubudur.

Performans yonetimi uygulamalarinin etkinliginden duyulan memnuniyetin en yiiksek

oldugu grup ta, 3,55 ortalama ile 25 yas ve alt1 katilime1 grubudur. Son olarak kariyer

yonetimi uygulamalarinin etkinliginden duyulan memnuniyetin en yiliksek oldugu

grup ise, 3,45 ortalama ile 46 yas ve istii katilimer grubudur.

Tablo 48. iKY Alt Uygulamalar — Yas Dagihmm Tablosu

N Ortalama | Std. Sapma
25 yas ve alti 15 3,3833 ,84445
26-35 yas arasi 80 3,1344 717024
Ise Alim 36-45 yas arasi 34 3,2500 ,89188
46 yas ve Tstii 11 3,7955 ,65017
Toplam 140 3,2411 ,81323
25 yas ve alti 15 3,5000 1,11803
26-35 yas arasi 80 3,4813 ,74818
Egitim 36-45 yas aras1 34 3,3824 ,96184
46 yas ve Ustii 11 4,0909 ,58387
Toplam 140 3,5071 ,84816
25 yas ve alti 15 3,8778 12776
26-35 yas arasi 80 3,6521 ,65076
Ucret ve Yasal Haklar 36-45 yas aras1 34 3,7108 ,71103
46 yas ve Ustii 11 3,7576 ,62077
Toplam 140 3,6988 ,66843
25 yas ve alti 15 3,5556 1,08866
26-35 yas arasi 80 3,2375 ,83892
Performans Yonetimi 36-45 yas arasi 34 3,1373 ,95034
46 yas ve Ustl 11 3,1212 ,89781
Toplam 140 3,2381 ,89789
25 yas ve alti 15 3,1778 1,10458
26-35 yas arast 80 3,0000 ,87149
Kariyer Y énetimi 36-45 yas arasi 34 2,7255 1,12657
46 yas ve Ustil 11 3,4545 ,80654
Toplam 140 2,9881 ,96990
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Tablo 49°’da insan kaynaklar alt uygulamalar1 i¢in yapilan Levene test sonuglari yer

almaktadir. Ise alim igin istatistik anlamlilik diizeyi 0,567, iicret ve yasal haklar igin

0,771, performans yonetimi i¢in 0,619, kariyer yonetimi i¢in 0,117 olarak bulunmus

ve 0,05’ten biiyiik oldugu tespit edilmistir. Elde edilen sonug, ise alim, iicret ve yasal

haklar, performans yonetimi ve kariyer yonetimi uygulamalari i¢in parametrik analiz

olarak tek yonli varyans analizinin kullanilabilecegini gostermektedir. Egitim

uygulamalari i¢in istatistik anlamlilik diizeyi 0,037 olarak bulunmus ve 0,05’ten kii¢iik

oldugu tespit edilmistir. Egitim uygulamalar1 i¢in parametrik analiz yOntemi

kullanilamayacag1 sonucu ortaya ¢ikmustir.

Tablo 49. Varyans Homojenligi Testi

Kariyer Yonetimi

Levene [statistiksel

Istatistigi dfl df2 anlamlilik
se Alm ,678 3 136 ,567
Bfitim 2,907 3 136 ,037
Ucret ve Yasal Haklar 376 3 136 771
Performans Y Onetimi 995 3 136 619
1,999 3 136 117

Tablo 50°deki ANOVA tablosu incelendiginde, ise alim, iicret ve yasal haklar,

performans yoOnetimi ve kariyer yonetimi uygulamalarmin etkinliginden duyulan

memnuniyetlerin, yas gruplarina gore istatistiksel olarak anlamli (anlamlilik diizeyi:

ise alim: 0,966 > 0,05, {icret ve yasal haklar: 0,672 > 0,05, performans yonetimi: 0,481

> 0,05, kariyer yonetimi: 0,131 > 0,05) bir farklilik gostermedigi ortaya ¢ikmustir.

Aradaki ortalama farklan tesadiiflere atfedilebilir niteliktedir.
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Tablo 50. ANOVA Tablosu

Kareler | Serbestlik | Ortalama = Istatistik
Toplam1 | Derecesi Kare Anlamlilik
Gruplar 4,598 3 1,533 | 2,387 ,072
arasi
fse Alm Gruplar i¢i | 87,329 136 ,642
Toplam 91,926 139
. Gruplar ,698 3 ,233 ,515 672
Ucret ve arast
Ezsk?;r Gruplar ici | 61,407 | 136 452
Toplam 62,105 139
Gruplar 2,008 3 ,669 ,827 481
Performans |arasi
Y 6netimi Gruplar i¢i | 110,056 136 ,809
Toplam 112,063 139
Gruplar 5,289 3 1,763 | 1,911 ,131
Kariyer arasi
Y Onetimi Gruplar i¢i | 125,469 136 ,923
Toplam 130,758 139

Tablo 51°de yer alan Welch testi sonuglar incelendiginde egitim uygulamalarinin
etkinliginden duyulan memnuniyetlerin yas gruplarina gore istatistiksel olarak anlamli
(anlamlilik diizeyi: 0,025 < 0,05) bir farklilik gosterdigi ortaya ¢ikmistir. Bu farkin

hangi gruplar arasinda oldugunu tespit etmek i¢in daha sonra Tamhane testi

uygulanmugtir.
Tablo 51. Welch Testi
Istatistiksel
[statistik®| df1l df2 anlamlilik
Egitim 3,573 3 31,237 ,025

a. Asimptotik olarak F dagitildu.

Egitim uygulamalarinin etkinliginden duyulan memnuniyetin yas gruplarina gore
farklilig1 parametrik olmayan Tamhane testi ile 6l¢iilmiistiir. Tablo 52°de bu teste ait
sonuglar yer almaktadir. Analiz sonuglarina gére 26-35 yas arasi katilimc1 grubu ile 46

yas ve listli katilimc1 grubu arasinda anlamli bir farklilik mevcuttur. Ayrica 36-45 yas
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aras1 katilimct grubu ile 46 yas ve iistii katilimer grubu arasinda da anlamli bir fark
oldugu ortaya ¢ikmustir. Ise alim, iicret ve yasal haklar, performans yonetimi, kariyer
yonetimi uygulamalarinin etkinliginden duyulan memnuniyetin yas gruplarina gore
farklilik gostermedigi, egitim uygulamalarinin etkinli§inden duyulan memnuniyetin
Ise yas gruplarina gore farklhihik gosterdigi tespit edilmistir. “Egitim uygulamalarinin
etkinliginden duyulan memnuniyet yas gruplarina gore farklilik gostermektedir.”

hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 52. Tamhane Testi

Coklu Karsilastirmalar
Tamhane
Temel Istatistiksel Aralik
Bagimli Degiskenler Fark Std. Hata | Anlamlilik | Alt Sinir | Ust Siur
26-35 ,01875 ,30055 1,000 -,8791 ,9166
yas arasi
25yasve |36-45 ,11765 ,33248 1,000 -,8368 1,0721
alt1 yas arast
46 yas ve | -,59091 ,33812 ,449 -1,5675 ,3857
ustu
25 yas ve | -,01875 ,30055 1,000 -,9166 ,8791
altt
26-35 yag | 36-45 ,09890 ,18495 ,996 -,4074 ,6052
arast yas arasi
46 yas ve | -,60966* | ,19491 ,041 -1,1998 -,0195
o ustu
Egitim 25yasve | 11765 | ,33248 | 1,000 | -1,0721 | ,8368
alt1
36-45 yag | 26-35 -,09890 ,18495 ,996 -,6052 4074
arast yag arasi
46 yas ve | -,70856* | ,24125 ,038 -1,3903 -,0268
usti
25 yas ve | ,59091 ,33812 ,449 -,3857 1,5675
alt1
46 yag ve | 26-35 ,60966* ,19491 ,041 ,0195 1,1998
usti yas arasl
36-45 ,70856* ,24125 ,038 ,0268 1,3903
yas arast
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- Insan kaynaklari yéonetimi alt uygulamalarimin etkinliginden duyulan

memnuniyetin ¢calisilan departmana gore farkliligi

Tablo 53’te insan kaynaklar1 alt uygulamalarinin etkinliginden duyulan memnuniyet
ortalamalarinin calisilan departmanlara gore dagilimlari gdsterilmektedir. Ise alim
uygulamalarinin etkinliginden duyulan memnuniyetin en yiiksek oldugu departman,
3,66 ortalama ile satis pazarlama departmanidir. Egitim uygulamalarinin etkinliginden
duyulan memnuniyetin en yliksek oldugu departman ise, 3,69 ortalama ile diger
departmanlar grubudur. Ucret ve yasal haklar uygulamalarmin etkinliginden duyulan
memnuniyetin de en yiiksek oldugu departman, 3,96 ortalama ile diger departmanlar
grubudur. Performans yonetimi uygulamalarinin etkinliginden duyulan memnuniyetin
en yiiksek oldugu departman ise, 3,44 ortalama ile satis pazarlamadir. Son olarak
kariyer yonetimi uygulamalarin etkinliginden duyulan memnuniyetin en yiiksek
oldugu departman, 3,20 ortalama ile merkez destek birimlerdir.
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Tablo 53. iKY Alt Uygulamalar — Departman Dagilinm Tablosu

N Ortalama Std. Sapma
Bilgi Teknolojileri 39 3,1795 0,62815
Mali Isler 29 3,2241 0,90963
. Merkez Destek Birimler 27 32315 0.87135
Ise Alim : !
Satis Pazarlama 12 3,6667 0,91287
Diger 33 3,1818 0,83683
Toplam 140 3,2411 0,81323
Bilgi Teknolojileri 39 3,3974 0,73609
Mali Isler 29 3,431 0,86318
B Merkez Destek Birimler 27 35926 0.80905
Egitim . -
Satig Pazarlama 12 3,3333 1,13485
Diger 33 3,697 0,88335
Toplam 140 3,5071 0,84816
Bilgi Teknolojileri 39 3,3291 0,52075
Mali Isler 29 3,7931 0,715
Ueret ve Yasal Haklar Merkez Destek Birimler 27 3,8272 0,69258
Satis Pazarlama 12 3,6528 0,82406
Diger 33 3,9646 0,53482
Toplam 140 3,6988 0,66843
Bilgi Teknolojileri 39 31368 077881
Mali isler 29 3,1724 1,00246
Performans Y &netimi Merkez Destek Birimler 27 3,2963 0,92141
Satis Pazarlama 12 3,4444 1,038
Diger 33 3,2929 0,89659
Toplam 140 3,2381 0,89789
Bilgi Teknolojileri 39 2,906 0,93954
Mali Isler 29 3,1494 1,02966
Kariyer Yonetimi Merkez Destek Birimler 27 3,2099 0,83281
Satis Pazarlama 12 2,75 1,24011
Diger 33 2,8485 0,95048
Toplam 140 2,9881 0,9699

Tablo 54°te insan kaynaklar alt uygulamalar1 igin yapilan Levene test sonuglari yer
almaktadir. Ise alim uygulamalar igin istatistik anlamlilik diizeyi 0,350, egitim
uygulamalar i¢in 0,396, iicret ve yasal haklar uygulamalari i¢in 0,146, performans
yonetimi uygulamalari i¢in 0,556, kariyer yonetimi uygulamalari i¢in 0,347 olarak
bulunmus ve 0,05’ten biiyiik oldugu tespit edilmistir. Elde edilen sonug ise alim,

egitim, licret ve yasal haklar, performans yonetimi ve kariyer yonetimi uygulamalari
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icin, parametrik analiz olarak tek yoOnlii varyans analizinin kullanilabilecegini

gostermektedir.
Tablo 54. Varyans Homojenligi Testi
Levene [statistiksel
Istatistigi df1 df2 | anlamlilik
Ise Alim 1,118 4 135 ,350
Egitim 1,027 4 135 ,396
Ucret ve Yasal Haklar 1737 4 135 146
Performans Y Onetimi 755 4 135 556
Kariyer Yonetimi 1,126 4 135 347

Tablo 55’teki ANOVA tablosu incelendiginde, ise alim, egitim, performans yonetimi
ve kariyer yonetimi uygulamalarinin etkinliginden duyulan memnuniyetlerin, yas
gruplarina gore istatistiksel olarak anlamli (anlamlilik diizeyi: ise alim: 0,452 > 0,05,
egitim: 0,511 > 0,05, performans yonetimi: 0,827 > 0,05, kariyer yonetimi: 0,424 >
0,05) bir farklilik gostermedigi ortaya ¢ikmustir. Aradaki ortalama farklar: tesadiiflere
atfedilebilir niteliktedir. Katilimcilarin galistiklar1 departmana gore licret ve yasal
haklarin uygulanmas1 konusundaki goriislerinin farkli oldugu ortaya ¢ikmistir. Daha

sonra Scheffe testi yapilarak farkin kaynag: arastirilmistir.
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Tablo 55. ANOVA Tablosu

Kareler | Serbestlik | Ortalama = Istatistik
Toplam1 | Derecesi Kare Anlamlilik
Gruplar 2,448 4 ,612 ,923 452
. arasi
Ise Alim Gruplari¢i | 89,478 135 ,663
Toplam 91,926 139
Gruplar 2,386 4 ,597 ,825 511
arasi
Egitim Gruplari¢i | 97,607 135 123
Toplam 99,993 139
i Gruplar 8,392 4 2,098 5,273 ,001
Ucret ve arasi
Yasal Gruplari¢i | 53,713 135 ,398
Haklar
Toplam 62,105 139
Gruplar 1,227 4 ,307 374 827
Performans |28l
Yénetimi Gruplar i¢i | 110,836 135 ,821
Toplam 112,063 139
Gruplar 3,669 4 917 ,974 424
Kariyer arast
Yénetimi Gruplar i¢i | 127,089 135 ,941
Toplam 130,758 139
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Tablo 56’da Scheffe testi sonuglar1 yer almaktadir. Analiz sonuglarina gore iicret ve
yasal haklar uygulamalarindan duyulan memnuniyet agisindan, bilgi teknolojileri
departmani ¢alisanlar1 ile merkez destek birimlerinde calisanlar1 arasinda anlamli bir
farklilikk mevcuttur. Ayrica bilgi teknolojileri departmani calisanlar1 ile diger
departmanlar ¢alisanlar1 arasinda da, iicret ve yasal haklar uygulamalar1 hakkindaki
goriislerinin farkli oldugu ortaya ¢ikmustir. Ise alim, egitim, performans yonetimi,
kariyer yonetimi uygulamalarinin etkinliginden duyulan memnuniyetin ¢alisilan
departmana gore farklilik gostermedigi, licret ve yasal haklar uygulamalarinin
etkinliginden duyulan memnuniyetin ise ¢alisilan departmana gore farkhhk
gosterdigi tespit edilmistir. “Ucret ve yan haklar uygulamalarinin etkinliginden
duyulan memnuniyet ¢alisilan departmana gore farklilik gostermektedir.” hipotezi

kabul edilmistir.
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Tablo 56. Scheffe Testi

Coklu Karsilastirmalar

Scheffe
Temel Std. Istatistiksel Aralik
Bagimli Degiskenler Fark Hata | Anlamlihk | Alt Sinir | Ust Siir
- -,46404 | ,15467 ,067 -,9471 ,0190
Mali Isler
Merkez -,49810* | ,15792 ,046 -,9913 -,0049
Bilai Destek
Telgnolo'ileri Birimler
! Satig -,32372 | ,20823 ,660 -,9741 ,3266
Pazarlama
. -,63559* | ,14919 ,002 -1,1016 -,1696
Diger
Bilgi 46404 | ,15467 ,067 -,0190 ,9471
Teknolojileri
Merkez -,03406 | ,16869 1,000 -,5609 ,4928
Destek
Mali Isler Birimler
Satis ,14033 | ,21651 ,981 -,5359 ,8165
Pazarlama
’ -,17154 | ,16055 ,887 -,6730 ,3299
Diger
Bilgi ,49810* | ,15792 ,046 ,0049 ,9913
Teknolojileri
o Merkez Mali lsler ,03406 | ,16869 1,000 -,4928 ,5609
cret ve Destek
Yasal Biriml Satis ,17438 | ,21884 ,959 -,5091 ,8579
Haklar irimler
Pazarlama
. -,13749 | ,16369 ,950 -,6487 ,3738
Diger
Bilgi ,32372 | ,20823 ,660 -,3266 9741
Teknolojileri
Mali lsler -,14033 | ,21651 ,981 -,8165 ,5359
Satig
Pazarlama Merkez -,17438 | ,21884 ,959 -,8579 ,5091
Destek
Birimler
. -,31187 | ,21263 ,708 -,9760 ,3522
Diger
Bilgi ,63559* | /14919 ,002 ,1696 1,1016
Teknolojileri
Mali isler ,17154 | ,16055 ,887 -,3299 ,6730
Diger Merkez ,13749 | ,16369 ,950 -,3738 ,6487
Destek
Birimler
S ,31187 | ,21263 ,708 -,3522 ,9760
atis
Pazarlama
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3.6.3.4. Orgiitsel giiven (kuruma giiven) algis1 ile demografik
ozellikler ve kurumsal bilgiler arasindaki iliskiyi incelemeye yonelik

bulgular

Ha: Orgiitsel giiven (kuruma giiven) algisi demografik ozelliklere ve kurumsal

bilgilere gore farklilik géstermektedir.

Arastirmanin bu kisminda kuruma giiven algisi ile demografik 6zellikler ve kurumsal

bilgiler arasindaki analiz sonuglarina yer verilmistir.
- Kuruma giiven algisinin cinsiyete gore farklilig
Haa: Orgiitsel giiven (kuruma giiven) algisi cinsiyete gore farklilik gostermektedir.

Kuruma giiven algisinin arastirmaya katilanlarin cinsiyetlerine gore farklilik gosterip
gostermediginin ortaya ¢ikarilmasi igin t testi uygulanmistir. T testi sonuglar1 Tablo
57 ve Tablo 58’te gosterilmektedir. Arastirmaya katilan kadin katilimcilarin 6rgiitsel
giiven algisinin ortalamasit 3,94 olarak bulunmustur. Erkek katilimcilarin ortalamasi
ise 3,76’dir. Kadin katilimcilarin kuruma giiven algisinin daha yiiksek oldugu

goriilmektedir.

Tablo 57. Kuruma Giiven — Cinsiyet Dagilini Tablosu

Cinsiyet N Ortalama Std. Sapma
Kuruma kadm 53 3,9450 ,70480
Giiven erkek 87 3,7646 ,63085

Tablo 70’te belirtildigi lizere esit varyans varsayimina gore, katilimcilarin kuruma
giiven algisinin katilimcilarin cinsiyetlerine gore istatistiksel olarak anlamli bir

137



farklilik gostermedigi ortaya cikmistir. (anlamlilik diizeyi 0,406 > 0,05). “Haa:
Orgiitsel giiven (kuruma giiven) algis1 cinsiyete gore farklilik gostermektedir.”

hipotezi reddedilmistir. Aradaki ortalama farklari tesadiiflere atfedilebilir niteliktedir.

Tablo 58. Bagimsiz Orneklem T Testi Sonuclar1 (Kuruma Giiven- Cinsiyet)

Varyanslarin Esitligi cress s s L
icin Levene Testi Ortalamalarin Esitligi icin t-testi
Kuruma %95 Giiven
Giiven . PETH Seviyesinde Fark
w istatistiksel Serbestlik | . 200 | gy | SU i,
F t . | istatistiksel Hata g
anlamlilik derecesi Farki
anlamlilik Farki ..
Alt Ust
Esit ,695 406 | 1,570 138 ,119 | ,18042 | ,11495| -,04687 | ,40771
varyans
varsami
Esit 1,528 100,649 ,130| ,18042|,11810| -,05386 | ,41470
olmayan
varyans
varsayimi

- Kuruma giiven algisinin yas gruplarina gore farklihig

Hag: Orgiitsel giiven (kuruma giiven) algisi yas gruplarina gore farklilik géstermektedir.

Analiz sonuglarina gore, katilimcilarin kuruma giiven algisinin en yiiksek oldugu yas grubu,
3,85 ortalama ile 25 yas ve alt1 katilimc1 grubudur. Sonra sirasiyla 3,84 ortalama ile 26-35
yas arasi katilimer grubu, 3,83 ortalama ile 36-45 yas arasi katilimer grubu ve en son olarak
3,73 ortalama ile 46 yas ve istii katilimer grubu gelmektedir. 46 yas ve istii katilime1 grubu
disindan kalan gruplarin kuruma giiven algilarinin ortalamalarinin birbirlerine yakin

degerler oldugu goriilmektedir.
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Tablo 59. Kuruma Giiven — Yas Dagihimn Tablosu

Std.
N Ortalama| Sapma
25 yasg ve alt1 15 3,8551 | ,91062
26-35 yas arast 80 3,8418 | ,62458
Kuruma Giiven 36-45 yas arasi 34 3,8338 | ,68356
46 yas ve Ustl 11 3,7352 | ,56235
Toplam 140 3,8329 | ,66315

Tablo 60°daki Levene test sonucuna gore istatistik anlamlilik diizeyi 0,265 olarak bulunmus

ve 0,05’ten biiylik oldugu tespit edilmistir. Elde edilen sonug, parametrik analiz olarak tek

yonlii varyans analizinin kullanilabilecegini gostermektedir

Tablo 60. Varyans Homojenligi Testi

Levene [statistiksel
[statistigi dfl df2 anlamlilik
Kuruma Giiven 1,338 3 136 ,265

Tablo 61’deki ANOVA tablosu incelendiginde, katilimcilarin kuruma giiven algisinin

katilimcilarin yas gruplarina gore istatistiksel olarak anlamli (anlamlilik diizeyi: 0,966 >

0,05) bir farklilik gostermedigi ortaya cikmustir. “Has: Orgiitsel giiven (kuruma giiven) algist

yas gruplarina gore farklilik gostermektedir.” hipotezi reddedilmistir. Aradaki ortalama

farklan tesaduflere atfedilebilir niteliktedir.
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Tablo 61. ANOVA Tablosu

Kareler | Serbestlik | Ortalama E Istatistik
Toplam1 | Derecesi Kare Anlamlilik
Gruplar 119 3 ,040 ,088 966
Kuruma arasi —
Giiven Gruplari¢i| 61,009 136 ,449
Toplam 61,128 139

- Kuruma giiven algisinin egitim durumuna gore farklilig:

Hac: Orgiitsel giiven (kuruma giiven) algisi egitim durumuna gore farklilik

gostermektedir.
Arastirma sonuglarina gére kuruma giiven algisinin en yiiksek oldugu grup 3,85 ile

tiniversite grubudur. Sonra sirasiyla 3,80 ortalama ile master/doktora grubu ve 3,78

ortalama ile lise/0nlisans grubu gelmektedir.

Tablo 62. Kuruma Giiven — Egitim Dagilimm Tablosu

Std.
N Ortalama | Sapma

lise / Onlisans 19 3,7895 , 78465

universite 91 3,8500 ,64568
Kuruma Giiven master / 30 3,8087 ,65508

doktora

Toplam 140 3,8329 ,66315

Hipotezin test edilmesi i¢in tek yonlii varyans analizi kullanilmigtir. Tablo 63°te yer
alan Levene test sonucuna gore istatistik anlamlilik diizeyi 0,463 olarak bulunmus ve
0,05’ten biiylik oldugu tespit edilmistir. Elde edilen sonug, parametrik analiz olarak

tek yonlii varyans analizinin kullanilabilecegini gdstermektedir.
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Tablo 63. Varyans Homojenligi Testi

Levene [statistiksel
Istatistigi dfl df2 anlamlilik
Kuruma Giiven 75 2 137 ,463

Tablo 64’deki ANOVA tablosu incelendiginde, katilimcilarin kuruma giiven algisinin
katilimcilarin yas gruplarina gore istatistiksel olarak anlamli (anlamlilik diizeyi: 0,914
> 0,05) bir farklilik gostermedigi ortaya cikmistir. “Hac: Orgiitsel giiven (kuruma
given) algist  egitim durumuna gore farklilik gostermektedir.” hipotezi

reddedilmistir. Aradaki ortalama farklari tesadiiflere atfedilebilir niteliktedir.

Tablo 64. ANOVA Tablosu

Kareler | Serbestlik | Ortalama F Istatistik
Toplam1 | Derecesi Kare Anlamlilik
Gruplar ,080 2 ,040 ,090 ,914
arasi
gﬂi”efl‘a Gruplar ici | 61,048 | 137 446
Toplam 61,128 139

- Kuruma giiven algisinin pozisyona gore farkliligi

Hap: Orgiitsel giiven (kuruma giiven) algisi pozisyona gore farklilik gostermektedir.
Kuruma giiven algisinin arastirmaya katilanlarin pozisyonlarina gore farklilik gosterip
gostermediginin ortaya c¢ikarilmasi i¢in t testi uygulanmistir. Arastirmaya katilan

calisan pozisyonundaki katilimcilarin 6rgiitsel gliven algisinin ortalamasi 3,89 olarak

bulunmustur. Y6netici pozisyonundaki katilimcilarin ortalamasi ise 3,66’dur.
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Tablo 65. Kuruma Giiven — Pozisyon Dagilim Tablosu

Pozisyon N Ortalama Std. Sapma
yonetici 37 3.6686 63499
Kuruma Giiven 103 3.8919 166609

Tablo 66°da belirtildigi ilizere esit varyans varsayimina gére kuruma giiven algisi ve
farklilik  tespit

aragtirmaya katilanlarin pozisyonlari

arasinda

herhangi

bir

edilememistir. (anlamlilik diizeyi 0,685 > 0,05). “Hap: Orgiitsel giiven (kuruma

giiven) algis1 pozisyona gore farklilik gostermektedir.” hipotezi reddedilmistir.

Aradaki ortalama farklar tesadiiflere atfedilebilir niteliktedir.

Tablo 66. Bagimsiz Orneklem T Testi Sonuclar1 (Kuruma Giiven - Pozisyon)

Varyanslarin
Esitligi icin
Levene Testi

Ortalamalarin Esitligi icin t-testi

%95 Giiven

Kuruma Giiven L
Istatistiksel Serbestlik 2 yonlu Ort Std. SeV|yeS|ndwe
F t " | istatistiksel : Hata | Fark Arahig
anlamlilik derecesi Farki
anlamlilik Farki .
Alt Ust
Esit varyans
varsami ,685 ,409| -1,770 138 ,079| -,22331|,12614 |-,47273|,02610
Esit olmayan
varyans 22 22 2 22
varsayim -1,811 66,4 ,075| -,22331|,12331 | -,46948 | ,02285

142




- Kuruma giiven algisinin ¢alisilan departmana gore farklihig

Hae: Orgiitsel giiven (kuruma giiven) algisi yas gruplarina gére farklilik

gostermektedir.

Tablo 67’e gore kuruma giiven algisinin en yiiksek oldugu departman, 4,07 ortalama
ile diger departmanlardir. Sonra sirasiyla 3,98 ortalama ile merkez destek birimler
departmani, 3,84 ortalama ile satis pazarlama departmani, 3,77 ortalama ile mali isler

departmani ve son olarak 3,56 ortalama ile bilgi teknolojileri departmani gelmektedir.

Tablo 67. Kuruma Giiven — Departman Dagilimi Tablosu

Std.

N Ortalama | Sapma
Bilgi Teknolojileri 39 3,5619 ,54518
Mali Isler 29 3,7751 ,66955
Merkez Destek 27 3,9871 , 71572

Kuruma Giiven Birimler

Satis Pazarlama 12 3,8478 , 70437
Diger 33 4,0725 ,63749
Toplam 140 3,8329 ,66315

Tablo 68’te yer alan Levene test sonucuna gore istatistik anlamlhilik diizeyi 0,763
olarak bulunmus ve 0,05’ten biiyiikk oldugu tespit edilmistir. Elde edilen sonug,

parametrik analiz olarak tek yonlii varyans analizinin kullanilabilecegini

gostermektedir.
Tablo 68. Varyans Homojenligi Testi
Levene
Istatistigi df1 df2 Istatistiksel anlamlilik
Kuruma Giiven ,462 4 135 ,763
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Tablo 69’daki ANOVA tablosu incelendiginde, kuruma giiven algisinin galisilan
departmana gore istatistiksel olarak anlamli (anlamlilik diizeyi: 0,012 < 0,05) bir
farklilik gosterdigi ortaya ¢cikmustir. Tablo 82°de yer alan Scheffe testi yapilarak farkin
kaynag arastirilmistir.

Tablo 69. ANOVA Tablosu

Kareler | Serbestlik | Ortalama = Istatistik
Toplam1 | Derecesi Kare Anlamlilik
Gruplar 5,500 4 1,375 3,337 ,012
Kuruma arast —
Giiven Gruplar i¢i | 55,627 135 412
Toplam 61,128 139

Tablo 70°te yer alan Scheffe testi sonuglarina gore, bilgi teknolojileri departmani ile
diger departmanlar ¢alisanlarinin Orgiitsel giiven algilarinin farkli oldugu ortaya
ctkmistir. “Hase: Orgiitsel giiven (kuruma giiven) algis1 yas gruplarma gore farklilik

gostermektedir.” hipotezi kabul edilmistir.

144



Tablo 70. Scheffe Testi

Coklu Karsilastirmalar

Scheffe
Temel Std. | Istatistiksel Aralik
Bagimli Degiskenler Fark Hata | Anlamlihk | Alt Sinir | Ust Siir
. -,21324 | ,15740 ,766 -,7048 ,2784
Mali Isler
Merkez -,42524 | ,16071 ,143 -,9272 ,0767
Bilai Destek
Tel?nolo'ileri Birimler
. Satis -,28595 | ,21190 ,768 -,9478 ,3759
Pazarlama
. -,51059* | ,15183 ,027 -,9848 -,0364
Diger
Bilgi 21324 ,15740 ,766 -,2784 ,7048
Teknolojileri
Merkez -,21201| ,17167 ,822 -, 7482 ,3242
Destek
Mali Isler Birimler
Satis -,07271| ,22033 ,999 -,7609 ,6155
Pazarlama
Di -,29735| ,16339 ,510 -,8077 ,2130
iger
Bilgi 425241 ,16071 ,143 -,0767 9272
Teknolojileri
Merkez Mali isler ,21201 | ,17167 ,822 -,3242 ,7482
Kuruma
Giiven gﬁsi:ﬁlrer Satis ,13929 | ,22271 ,983 -,5563 ,8349
Pazarlama
Di -,08535| ,16658 ,992 -,6056 ,4349
iger
Bilgi ,28595 | ,21190 ,768 -,3759 ,9478
Teknolojileri
Mali isler ,07271| ,22033 ,999 -,6155 ,7609
Satig
Pazarlama Merkez -,13929 | ,22271 ,983 -,8349 ,5563
Destek
Birimler
. -,22464 | ,21639 ,897 -,9005 4512
Diger
Bilgi ,51059* | ,15183 ,027 ,0364 ,9848
Teknolojileri
Mali isler ,29735| ,16339 ,510 -,2130 ,8077
Diger Merkez ,08535 | ,16658 ,992 -,4349 ,6056
Destek
Birimler
Satis ,22464 | ,21639 ,897 -,4512 ,9005
Pazarlama
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- Kuruma giiven algisinin kurumdaki ¢calisma siiresine gore farklilig

Hag: Orgiitsel giiven (kuruma giiven) algist kurumdaki calisma siiresine gore farklilik

gostermektedir.

Tablo 71’e gére kuruma giiven algisinin en yiiksek oldugu grup, 3,90 ortalama ile 10
yil ve lizeri ¢alisan katilimci grubudur. Sonra sirastyla 3,88 ortalama ile 5-10 yildan
az calisan katilimci grubu ve en son olarak 3,80 ortalama ile 5 yildan az galisan

katilimer grubu gelmektedir.

Tablo 71. Kuruma Giiven — Kidem Dagilhimi Tablosu

Std.
N Ortalama | Sapma
5 yildan az 93 3,8008 ,64097
) 5 -10 yildan az 21 3,8841 , 14236
Kuruma Given 10 yil ve tzeri 26 | 309064 | ,69333
Toplam 140 3,8329 ,66315

Tablo 72’de yer alan Levene test sonucuna gore istatistik anlamlilik diizeyi 0,867
olarak bulunmus ve 0,05’ten biiyiikk oldugu tespit edilmistir. Elde edilen sonug,

parametrik analiz olarak tek yonlii varyans analizinin kullanilabilecegini

gostermektedir.
Tablo 72. Varyans Homojenligi Testi
Levene Istatistiksel
Istatistigi dfl df2 | anlamlilik
Kuruma Giiven ,143 2 137 ,867
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Tablo 73’te yer alan ANOVA tablosu incelendiginde, kuruma giiven algisinin
katilimcilarin kurumdaki ¢alisma siiresine gore, istatistiksel olarak anlamli (anlamlilik
diizeyi: 0,721 > 0,05) bir farklilik gdstermedigi ortaya cikmustir. “Har: Orgiitsel giiven

(kuruma giiven) algist kurumdaki ¢alisma siiresine gore farklilik gdstermektedir.”

hipotezi reddedilmistir.  Aradaki ortalama farklari tesadiiflere atfedilebilir
niteliktedir.
Tablo 73. ANOVA Tablosu
Kareler | Serbestlik | Ortalama = Istatistik
Toplam1 | Derecesi Kare Anlamlilik
Gruplar ,291 2 ,145 327 721
K arasi
Givor | Gruplarigi| 60,837 | 137 444
uven
Toplam 61,128 139

- Kuruma giiven algisinin ¢alisilan sektiore gore farkliligi
Hic: Orgiitsel giiven (kuruma giiven) algisi calisilan sektore gore farklilik

gostermektedir.

Kuruma giiven algisinin ¢alisilan sektore gore farklilik gosterip gostermediginin
ortaya ¢ikarilmasi i¢in t testi uygulanmistir. Arastirmaya katilan liretim sektoriinde
calisgan katilimcilarin insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarmin etkinliginden
duyduklart memnuniyet ortalamast 3,87 olarak bulunmustur. Hizmet sektoriinde

calisan katilimcilarin ortalamasi ise 3,71 dir.

Tablo 74. Kuruma Giiven — Sektor Dagilinm Tablosu

Pozisyon N Ortalama Std. Sapma
hizmet 37 3,7109 64759
Kuruma Giiven e 103 38767 66629
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Tablo 75’te belirtildigi lizere esit varyans varsayimina gére Kuruma giiven algisinin ve
arastirmaya katilanlarin calistiklar1 sektére goére herhangi bir farklilik tespit
edilememistir. (anlamhilik diizeyi 0,994 > 0,05). “Hac: Orgiitsel giiven (kuruma
giiven) algisi calisilan sektore gore farklilik gostermektedir.” hipotezi reddedilmistir.

Aradaki ortalama farklan tesadiiflere atfedilebilir niteliktedir.

Tablo 75. Bagimsiz Orneklem T Testi Sonuclar1 (Kuruma Giiven - Sektor)

Varyanslarin
Esitligi icin Ortalamalarin Esitligi icin t-testi
Levene Testi
Kuruma Given 2 yéuli std eryasinge
o A . yonlii : viyesi
F - ustikegh t Serbestll_k istatistiksel Ort Hata Fark Araligi
anlamlilik derecesi Farki
anlamlilik Farki .
Alt Ust
Esit varyans
varsami ,000 ,994 -1,308 138 ,193 -,16581 |,12678 | -,41649 | ,08487
Esit olmayan
varyans -1,326 | 65,255 ,190 -,16581 |,12508 | -,41559 | ,08397
varsayimi
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Tablo 76’da arastirmanin hipotezleri ve sonuglari 6zet olarak yer almaktadir.

Tablo 76. Arastirma Hipotezleri ve Sonugclari

Hipotezler Sonug

Insan kaynaklari ydnetimi uygulamalarinin etkinliginden —duyulan

Hs memnuniyetin orgiitsel giiven (kuruma giiven) algist lizerinde anlamli bir Kabul
etkisi vardr.
Insan kaynaklar1 yonetimi alt uygulamalarmin etkinliginden duyulan

H: memnuniyetin orgiitsel giiven (kuruma giiven) algist lizerinde anlamli bir Kabul
etkisi vardir.
Insan kaynaklari ydnetimi uygulamalarinin etkinliginden ~duyulan Red
memnuniyet demografik 6zelliklere gore farklilik gostermektedir.

Hs
Alt Uygulamalar- Egitim uygulamalarinin etkinliginden duyulan Kabul
memnuniyet yas gruplarina gore farklilik gdstermektedir.
Alt Uygulamalar- Ucret ve yan haklar uygulamalarinin etkinliginden Kabul
duyulan memnuniyet ¢alisilan departmana gore farklilik géstermektedir.
Hsa:  Orgiitsel giiven (kuruma giiven) cinsiyete gore farklilik Red
gostermektedir.
Has: Orgiitsel giiven (kuruma giiven) yas gruplarma gore farklilik Red
gostermektedir.
Hac: Orgiitsel giiven (kuruma giiven) egitim durumuna gore farklilik Red
gostermektedir.

Ha Hap: Orgiitsel giiven (kuruma giiven) algis1 galisilan pozisyona gore Red
farklilik gostermektedir.
Hse: Orgiitsel giiven (kuruma giiven) algisi calisilan departmana gore Kabul
farklilik gostermektedir.
Har: Orgiitsel giiven (kuruma giiven) algisi kurumdaki kideme gére farklilik Red
gostermektedir.
Hac:O rgiitsel giiven (kuruma giiven) algist kurumun faaliyet gosterdigi Red
sektore gore farklilik gostermektedir.
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SONUC, GENEL DEGERLENDIRME VE ONERILER

Kurumlarin insan kaynaklar1 departmanlarina ve insan kaynaklar1 yOnetimi
uygulamalarina verdikleri Onemin artmasiyla birlikte, insan kaynaklar
uygulamalarmin etkinliginin Sl¢iilmesi, kurumlar igin zorunlu hale gelmistir. Insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalari, kurumlara Onemli bir maliyet kaynagi

yaratmaktadir ve bu yiizden kuruma sagladig: faydalar daha ¢ok arastirilmaktadir.

Insan kaynaklar1 y&netimi uygulamalarmin literatiirde farkli bashklar altinda
toplanabildigi goriilmiis olup, arastirmada 5 temel baslik altinda degerlendirilmistir.
Bunlar; ise alim, egitim, iicret ve yasal haklar, performans yonetimi ve kariyer

yonetimi uygulamalaridir.

Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarmin galisanlar ile bire bir iliski kurmaya ve kisa
zamanda geri bildirim almaya saglamak gibi 6nemli faydalari mevcuttur. Kurumun bu
faydalardan yararlanabilmesi ic¢in, Oncelikli olarak etkin insan kaynaklar

uygulamalarina sahip olmasi gerekmektedir.

Insan kaynaklar1 ydnetimi literatiiriine bakildiginda, stratejik insan kaynaklari
kavraminin ortaya ¢ikmasiyla birlikte, insan kaynaklari yonetiminin etkinligi ile ilgili
arastirmalar hiz kazanmistir. IK'Y nin etkinlik 6l¢iimii ile ilgili ¢ok sayida metot ve
yaklasim gelistirilmis olup daha ¢ok kuruma saglanan katkinin belirlenmesi {izerinden

hesaplanmaktadir.

Orgiitsel giiven literatiiriine baktigimizda, literatiiriin ¢ok daha eskilere dayandig
gorilmektedir. Kisiler aras1 glivenden baglayarak grup i¢i giiven ve kurum i¢i giiven
kavramlar1 ortaya ¢ikmustir. Orgiitsel giiven; kuruma giiven, ydneticilere giiven ve
calisanlar aras1 giiven olmak {izere {i¢ alt boyut altinda incelenmekte olup, arastirmaya
kuruma giiven boyutu dahil incelenmistir. Orgiitsel giiven; kurumlar ile ¢alisan

arasindaki en 6nemli baglardan biridir.
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Orgiitsel giiven ile ilgili literatiir olusturulurken genelde yabanci kaynaklara ulasilmus
olup, Tirk¢e kaynak eksikligi bu noktada ortaya ¢ikmistir. Arastirmalarda kullanilan
ceviri anketlerin zaman zaman anlam kayiplarina ve yanlis anlasilmalara neden

olmasindan dolay1 arastirmalarda sorun olusturdugu gézlenmistir.

Orgiitsel giiven konusu arastirilirken, ayrica literatiirdeki giiven modelleri de
incelenmistir. Whitener’in gelistirdigi giiven modelinde, gilivene etki eden
organizasyonel faktorler arasinda insan kaynaklar1 politikalar1 ve prosediirleri yer
almaktadir. Birgok modelde de, organizasyonel yap1 icerisinde dolayli olarak insan

kaynaklar1 yonetiminden bahsedilmektedir.

Arastirma 12 farkli sektorde faaliyet gosteren 15 farkli firmada uygulanmis olup,
toplam 140 katilimci anketi cevaplamistir. Arastirmada tesadufilik agisindan,
arastirmaya her kurumdan en fazla 25 ¢alisanin katilmasina izin verilmistir. Arastirma
yapilirken kurumlarin insan kaynaklar1 uygulamalar1 ve orgiitsel giiven konulari ile

ilgili bilgilerini anket yoluyla paylagmay1 pek tercih etmedikleri gozlenmistir.

Aragtirmanin konusunu olusturan insan kaynaklar1 uygulamalarinin etkinliginden
duyulan memnuniyet ve orgiitsel giiven kavramlari aragtirmacilar i¢in popiiler konular
arasinda yer almaktadir. Ulusal Tez Merkezi'nde yer alan insan kaynaklar1 alaninda
Tiirkiye’de yapilan tez calismalar1 incelendiginde; elektronik insan kaynaklari ve
orgiitsel gliven, performans degerlendirme ve orgiitsel giiven, egitim fonksiyonu ve
orgiitsel giliven, is saglig1 ve is giivenligi ile orgiitsel gliven kavramlar1 aralarindaki
iligkiyi arastiran ¢aligmalara rastlanmistir. Son yillarda insan kaynaklar1 yonetimi ve
orgiitsel giiven (kuruma giiven) konularin da yapilan arastirma sayisinda artis olmasina
karsin, insan kaynaklar1 yonetiminin biitiinsel olarak arastirmaya dahil edilip orgiitsel
giiven (kuruma giiven) ile arasindaki iligskinin incelenmesine yonelik ¢ok fazla ¢alisma
bulunmamaktadir. Iki kavramin arasindaki iliskinin incelenmesi, bu anlamda énem

kazanmaktadir.

Demografik 6zellikler (cinsiyet, yas, egitim), kurumsal bilgiler (pozisyon, departman,

sektor, kidem) ve insan kaynaklarinin alt uygulamalar1 da aragtirmaya dahil edilip,
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konu ¢ok yonlii olarak analiz edilmistir. Arastirma sonuglarina gore insan kaynaklari
uygulamalarinin etkinliginden duyulan memnuniyet ve Orgiitsel gliven (kuruma

giiven) arasinda bir iliski oldugu tespit edilmistir.

Kurumlar insan kaynaklart uygulamalarini daha etkin hale getirdiklerinde,
calisanlarinin kuruma giiven algilarinda da bir artis olmasi muhtemeldir. insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin etkin hale gelmesi igin oncelikli olarak her
fonksiyona ait dogru ve adil sekilde isleyen insan kaynaklari yonetimi sistemlerinin
kurulmas: gerekmektedir. Insan kaynaklari yOnetimi sistemlerinin her birini,
birbirlerine girdi saglayan ve yogun iliski icinde bulunan bir gemberin halkalar1 olarak
diistinebiliriz. Her bir fonksiyona ait sistemin etkin bir sekilde islemesi bu anlamda

¢ok onemlidir.

Ayrica insan kaynaklari alt uygulamalarinin da orgiitsel giiven (kuruma giiven) ile
arasinda iliski oldugu ortaya ¢ikmistir. Korelasyon analizi sonuglarina gore en yiiksek
korelasyona ticret ve yasal haklar uygulamalarinin etkinliginden duyulan memnuniyet
sahiptir. Daha sonra sirasiyla ise alim, kariyer, performans ve egitim uygulamalarinin
etkinliginden duyulan memnuniyet gelmektedir. Coklu regresyon analizi sonug¢larina
gore olusturulan regresyon modellerinde ise iicret ve yasal haklar uygulamalarinin
etkinliginden duyulan memnuniyetin, orgiitsel giiven (kuruma giiven) algis1 tizerinde
%52,3 oraninda bir degisimi agikladigr sonucu ortaya ¢ikmistir. Modele ise alim
degiskeni eklendikten sonra, iicret ve yasal haklar ve ise alim degiskeni birlikte

orgiitsel giiven algisi iizerinde %58,4 oraninda bir degisimi agikladigi goriilmektedir.

Yaptigimiz arastirma g¢ergevesinde; kuruma giiven algisina en ¢ok etki eden insan
kaynaklar1 alt uygulamasi {icret ve yasal haklar olarak ortaya c¢ikmistir. Alt
uygulamalar arasinda oOncelikli olarak iicret ve yasal haklar uygulamalarinin
etkinligine 6nem verilmesi durumunda, ¢aliganlarin kuruma giiven algisinda da 6nemli
Olctide bir iyilesme olacagi diisiiniilebilir. Daha sonra ise alim degiskeni modele dahil
edildiginden, ise alim uygulamalarinin da etkinligini arttirmaya yonelik bir calisma

yapildiginda kuruma giiven algisinda bir artis olmasi beklenebilir.
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Egitim uygulamalarinin etkinliginden duyulan memnuniyetin yas gruplarina gore
farklilik gosterdigi de arastirmanin sonunda ulasilan sonuglardan biridir. Analiz
sonuglara gore 26-35 yas arasi ile 46 yas ve Uistli gruplari arasinda ve 36-45 yas arasi

ile 46 yas ve tistli gruplar1 arasinda da anlamli bir fark oldugu ortaya ¢ikmustir.

Calisma kapsaminda; egitim uygulamalarinin etkinliginden duyulan memnuniyetin
yas gruplarina gore degisiklik gosterdigi tespit edildiginden, egitim uygulamalari ile
degisiklikler ve planlamalar yapilirken c¢alisanlarin yas gruplarinin da dikkate
alinilmasi Onerilebilir. Farkli yas gruplar1 farkli memnuniyetlere sahip oldugundan,

yas gruplarina 6zelinde egitim uygulamalart planlanabilir.

Ayrica licret ve yasal haklar uygulamalarinin etkinliginden duyulan memnuniyetin,
katilimcilarin ¢aligtiklart departmana gore farklilik gosterdigi sonucuna da ulasilmistir.
Analiz sonuglarina gore bilgi teknolojileri departmani ¢alisanlari ile merkez destek
birimlerinde ¢alisanlar1 arasinda ve bilgi teknolojileri departmani ¢alisanlart ile diger

departmanlar ¢alisanlar1 arasinda anlamli bir farklilik mevcuttur.

Arastirma bulgular1 15181nda; ticret ve yasal haklar ile ilgili diizenlemeler yapilirken
departmanlarin  ihtiyaglarmin  da géz Oniine almmasmin faydali olacagi
diistiniilmektedir. Departmanlarin, iicret ve yan haklar uygulamalari ile beklentileri
onceden tespit edilebilir. Bu dogrultuda tasarlanan uygulamalar kullanildiginda, {icret
ve yan haklar uygulamalarinin etkinliginden duyulan memnuniyet olumlu yonde

etkilenebilir.

Orgiitsel giiven (kuruma giiven) algisinin katilimcilarin ¢alistiklar: departmana gore
farklilik gosterdigi de arastirma sonucunda ortaya ¢ikmustir. Bilgi teknolojileri
departmani ile diger departmanlar calisanlarinin Orgiitsel giiven (kuruma giiven)

algilar1 arasinda anlamli bir farklilik mevcuttur.

Aragtirma kapsaminda, kurumlarin orgiitsel giiven ( kuruma giiven) algisini arttirmaya
yonelik calismalar yaparken, departmanlarin beklentilerini de dikkate almalarinin

faydali olacagi disiiniilebilir. Departmanlar 6zelinde arastirmalar ve anketler
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yapilmasi sonucunda elde edilen veriler, orgiitsel giiven (kuruma giiven ) algisini
arttirmaya yonelik yapilacak ¢alismalarda kullanilabilir. Ozellikle bilgi teknolojileri
departmanlarinin kurumlar igin 6nemi ortada oldugundan, bu departman ¢alisanlarinin
orgiitsel giiven algilarini arttirmak i¢in detayli ¢alismalar yapilmasi ihtiyact oldugu

seklinde yorumlanabilir.

Arastirma sonuglart literatliir calismasi1 ile birlikte degerlendirildiginde insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin etkinliginin bir kurum i¢in ne kadar onemli
oldugu, calisanlar iizerinde direkt bir etkisi oldugu anlasilmaktadir. Orgiitsel giiven;
olusturmanin zor, maliyetli, ayn1 zamanda giiven olusturulurken, kesin adimlarin

olmadig1 bir konudur.

Insan kaynaklar1 uygulamalarmin etkin hale getirilmesi ile, kurumda dogru isleyen
insan kaynaklar1 yonetimi siireclerinin olmasmin yani sira, c¢alisanlarin orgiite
giiveninde de bir artis olmasi beklenmektedir. insan kaynaklari alt uygulamalari
0zelinde degerlendirecek olursak, ise alim uygulamalarinin etkinliginin arttirilmasi
sayesinde dogru personel kurum biinyesine dahil edilebilecek ve dogru ise dogru
personel ilkesi yerine getirilebilecektir. Egitim uygulamalarimin etkinliginin
arttirtlmasi da ayni1 sekilde kurumlarda egitim harcamalarinin dogru yonetilmesini ve
faydasinin arttirilmasini  saglayacaktir. Ucret ve yasal haklar uygulamalarinin
etkinliginin arttirllmasi1 ise kurumlara adil ve adaletli bir {icret sisteminin
olusturulmasinda yardimci olacaktir. Performans yonetimi uygulamalari, kurumdaki
egitim uygulamalari, tlicret ve yasal haklar uygulamalari, kariyer yOnetimi
uygulamalari gibi bir ¢ok insan kaynaklari fonksiyonuna girdi sagladigindan yapilacak
tyilesmeler dolayl olarak tiim insan kaynaklari uygulamalarini etkileyecektir. Dogru
isleyen ve adaletli bir performans yoOnetimi sisteminin hayata gecirilmesi, gerek
calisanlarin gerek yoneticilerin islerini yapmasinda kolaylastirict bir etkisinin oldugu
diistintilebilir. Aragtirma sonucglarma gore alt uygulamalar arasinda en diisiik
memnuniyet ortalamasina sahip alt uygulama kariyer yonetimi uygulamalaridir. Dogru
kisiler kurum biinyesine dahil edildikten sonra kisisel ve orgilitsel beklentiler iyi bir
sekilde analiz edilip bu dogrultuda kariyer yonetimi uygulamalariin gelistirilmesi

gerekliligi ortaya c¢ikmistir. Tiim bu alt uygulamalarin etkinligi ile yapilacak
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iyilestirilmelerin, hem insan kaynaklar1 yonetimi sistemlerini giiclendirmesine hem de
orgiitsel giiven {lizerinde olumlu bir etki yaratilmasina fayda saglayacagi
diisiiniilmektedir. Orgiitsel giivende meydana gelen artis ile de calisanlarin kuruma
kars1 daha kuvvetli bir bag hissedecekleri, kurumun misyonuna ve vizyonuna uygun

sekilde calismaya gayret edecekleri diigiiniilmektedir.

Insan kaynaklarini uygulamalari etkinligi ve orgiitsel giiven (kuruma giiven)
kavramlar literatiirde agiklamasi ve 6l¢iilmesi zor konular arasinda yer almaktadr. iki
kavram arasindaki iligkiyi biitiinsel olarak aciklayan ¢ok fazla galigma olmadigi
yapilan ayritilt literatiir ¢alismasi sonucunda ortaya g¢ikmistir. Arastirmanin bu
anlamda literatiire katki saglayacagi ve belirsiz olan bu iki konuda daha sonra

yapilacak olan arastirmalara da 151k tutacag: diistintilmektedir.

Arastirma modeline yeni degiskenler eklenerek farkli arastirma konulart ortaya
cikarilabilecegi gibi, arastirmayi farkli sektorlerde daha fazla kurumda uygulayarak
sektorel bazli genellemeler yapilmasina imkan verecek duruma getirilmesi de

saglanabilir.
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EK —1. On yaz1

Sayin Ilgili,

Asagidaki anket formlari, Istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii insan Kaynaklari
Yénetimi Anabilim Dali’nda Prof. Dr. Ayse Oya OZCELIK danismanlhiginda devam etmekte
olan doktora tez galismasina kaynak teskil etmesi amaciyla hazirlanmistir. Devam eden
doktora tez c¢alismasinda; Insan kaynaklari uygulamalarmin etkinliginden duyulan

memnuniyetin orgiitsel giiven iizerindeki etkisini belirlenmeye ¢alisilmaktadir.

Bu amagla sizlerden ileride yer alan anket formlarini doldurmanizi rica etmekteyim.

Vereceginiz tiim bilgiler akademik amach kullanilacak olup, kurum ve sahis bilgileri
tamamen gizli tutulacaktir.

Degerli vaktinizi ayirip arastirmaya katildiginiz i¢in tesekkiir ederim.

Esra Tahmaz

DEMOGRAFiK OZELLIKLER

Cinsiyetiniz : Kadin D Erkek D
Yasiniz: 25 yas ve alti D 26-35 yas arasi D 36-45 yas arasi D

46 yas ve lsti D
Egitim Durumunuz: ilkogretim D LiseD Onlisans D Universite D

Master / Doktora D

Calistiginiz Pozisyon: Yonetici D Calisan D

Cahistiginiz Departman: (liitfen belirtiniz)
Kac yildir bu firmada calismaktasiniz? (liitfen belirtiniz)
Calistiginiz Sektor: Hizmet D Uretim D

176



EK — 2. insan Kaynaklar1 Uygulamalarinin Etkinliginden Duyulan Memnuniyet Anketi
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Kurumumda insan kaynaklar1 planlamasi kurumun hedeflerine
1 | uygun sekilde yapilir.

Kurumumda gérev tanimlarinin agik ve anlagilir sekilde
2 olusturulmasina énem verilir.

Calistigim kurumda isgiicii segme ve yerlestirme siirecinde
bilimsel yontemler kullanilmaktadir.

4 | Kurumumda profesyonel bir ige alim siireci yiiriitiiliir.

Ise alim siireci sonunda dogru adaylar dogru pozisyonlara

S yerlestirilir.

6 Kurumumda hem orgiitsel hem de bireysel ihtiyaglar goz 6niinde
bulundurularak egitim planlamas1 yapilmaktadir.

7 Calistigim kurumda verilecek egitimlerin takviminin 6nceden

belirlenip calisanlar ile paylagilmasina 6nem verilir.

8 | Kurumumda adil bir iicret yonetimi sistemi vardir.

9 | Ucretim yaptigim ise ve dzelliklerime uygundur.

Kurumumun verdigi yan haklar (prim, ikramiye, 6zel saglik

10 sigortasi, cep telefonu, arag¢ vb.)beklentilere uygundur.

Calistigim kurumda adil bir performans degerlendirme sistemi

11 vardir.

Kurumumda performans degerlendirme diizenli ve dogru sekilde

12
yapilir.

13 | Performans degerleme kriterleri ¢alisanlar ile birlikte belirlenir.

14 Kurumumda performans degerlendirme sonuglari ¢alisanlar ile
paylaslir.

Kurumumda Performans degerlendirme sonuglarinin iicret, terfi,
15 | nakil ve bunun gibi insan kaynaklariyla ilgili kararlarda etkin bir
sekilde kullanilmaktadir.

Kurumumda orgiitsel ve bireysel ihtiyaglar goz oniine alinarak

16 kariyer planlamasi yapilmaktadir.

17 | Kurumumda calisanlarin kariyer hedefleri ve kariyer yollari
belirlidir.

18 | Kurumumda kariyer gelisimine 6nem verilir ve desteklenir.

Kurumumda is saglig1 ve is giivenligi uygulamalarinin ¢aligsanlari

19 is kazalarina ve meslek hastaliklarina karst koruyucu niteliktedir.

Kurumumda insan kaynaklar1 boliimii; ¢alisanlar, saglik
20 | sorunlariyla karsilastiginda ¢6zlim igin gerekli destegi
saglamaktadir.

Kurumumda personel 6zliik islerinin, ¢alisanlara herhangi bir

21 sorun yansitmayacak sekilde yapilmaktadir.

Kurumumda ¢alisma kosullarinin, ise giris ve isten ¢ikis
22 | islemlerinin yasal diizenlemelere ve hakkaniyete uygun olarak
yapilmasina 6nem verilir.
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EK — 3. Kuruma Giiven Anketi
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Kurumum...
1 | Verdigi sozleri zamaninda yerine getirmektedir.
2 Calisanlaria sahip ¢ikmaktadir.
3 | Calisanlarin kendilerini ait hissettikleri bir isyeridir.
4 | Yaratici diislincelere ve fikirlere sahip ¢ikar.
5 | Calisanlar1 uzun siireli istihdam eder.
6 | Profesyonel bir yonetim tarzina sahiptir.
7 | Maaglar1 zamaninda 6der.
8 Calisanlarin 6zliik haklarinin (ssk,tazminat vs) tam olarak
Verir.
9 | Yasalara uygun hareket eder.
10 | Caliganlarin 6zel hayatlarina saygt duyar.
11 | Caliganlara ihtiya¢ duyduklarinda kolaylikla izin verir.
12 | Biinyesinde agik iletisim vardir.
13 Calisanlarin ihtiyaglarina hassas olup, bu ihtiyaglar
karsilanmaya ¢aligilir.
14 | Huzurlu bir calisma ortamina sahiptir.
15 | Calisanlara karsi adil davranir.
16 | Yaptiklari ile sdyledikleri arasinda tutarlilik gosterir.
17 | Calisanlarina destek olur.
18 | Taninmis bir firma imajina sahiptir.
19 | Kurumsallagmuistir.
20 | Finansal acidan gii¢liidiir.
21 | Calisanlar igin iyi bir referanstir.
22 | Calisanlarina deger verir.
23 | Calisanlarim korur.
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