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OZET

INSAN KAYNAKLARI UYGULAMALARININ CALISAN
PERFORMANSINA ETKIiSINDE PSIKOLOJIK IYI OLUSUN ARACI
ROLU: KATILIM BANKALARI ORNEGI

KARAARSLAN, Ahmet

Doktora, isletme Anabilim Dali
Tez Danismam: Prof. Dr. Ismail Hakki Eraslan

Arahk 2021, 142 sayfa

Bu calisma, insan kaynaklarin uygulamalarinin ¢alisgan performansina
etkisinde psikolojik iyi olusun araci roliinii 6lgmeyi amaglamaktadir. Bu kapsamda
Tiirkiyede faaliyet gosteren 6 farkli katilim bankasinda gorev yapan personel ile anket
uygulamasi  gerceklestirilmistir. Elde edilen verilerle gilivenirlik analizi,
acimlayici/kesfedici faktor analizi, betimleyici analizler, normal dagilim testleri,
korelasyon analizi, regresyon analizi, t-testi ve anova analizleri, dogrulayic1 faktor

analizi ve yapisal esitlik modellemesi gergeklestirilmistir.

Yapilan analizler sonucunda insan kaynaklar1 uygulamalarini temsil eden en
o6nemli boyut 6diillendirme, psikolojik iyi olusu temsil eden en 6nemli boyutun ise
olumlu iligkiler oldugu goriilmistiir. Katilimeilarin insan kaynaklart uygulamalarina
yonelik algisi, psikolojik iyi olus durumlar1 ve ¢alisma performanslarinin ¢alistiklar
departmana, unvanlarina, kurumda caligma siirelerine, kurumun faaliyet sinir1 ve
faaliyet alanma, cinsiyetlerine ve medeni durumlarina gore farklilasmaktadir. Insan
kaynaklar1 uygulamalari; psikolojik iyi olus ve calisan performansinin 6nemli bir
yordayicist  konumundadir. Psikolojik i1yi olug ise c¢alisan performansini
yordamaktadir. Calismada elde edilen faktorler bir model dahilinde ele alindiginda,
psikolojik iyi olus hali, insan kaynaklari uygulamalarinin c¢alisan performansi

uzerindeki etkisine aracilik etmektedir.

Calisanlar is yerinde iletisime énem vermektedir. Bununla birlikte ¢alismakta
olduklart1 kurumlarin kendileriyle iletisimine yonelik tutumlarn kararsizlik
seviyesindedir. Insan kaynaklari uygulamalarmin ortaklasa kazang iizerine insa

edilmesi, calisanlara yonelik plan ve politikalarin salt onlarin performansini



yiikseltmeye odaklanmamasi ve yiiriitiilen politikalarda calisanlarin psikolojik

konforlarinin da goz ontlinde tutulmas1 gerekmektedir.

Anahtar Kelimeler: Insan Kaynaklar1 Uygulamalari, Calisan Performansi,

Psikolojik Iyi Olus, Katilim Bankaciligi.



ABSTRACT

MEDIATING ROLE OF PSYCHOLOGICAL WELL-BEING IN THE
EFFECT OF HUMAN RESOURCES PRACTICES ON EMPLOYEE
PERFORMANCE: THE CASE OF PARTICIPATION BANKS

Ph.D., Department of Business Administration
Supervisor: Prof. Ismail Hakki Eraslan
Dec 2021, 142 Pages

This study aims to reveal the view of participation banks employees towards
human resources practices, the relationship between their psychological well-being
and their work performance. In the study, a survey was conducted with employees of
6 different participation banks that are active in Turkey. With the data obtained;
reliability analysis, exploratory/exploratory factor analysis, descriptive analysis,
normal distribution tests, correlation analysis, regression analysis, t-test and anova
analysis, confirmatory factor analysis and structural equation modeling were

performed.

As a result of the analyzes, it was seen that the most important dimension
representing human resources practices was rewarding, and the most important
dimension representing psychological well-being was positive relationships. The
participants' perceptions of human resources practices, their psychological well-being
and work performance differ according to the department they work for, their titles,
the duration of work in the institution, the activity limit and field of activity of the
institution, their gender and marital status. Human resources practices are an important
predictor of psychological well-being and employee performance. Psychological well-
being predicts employee performance. When the factors obtained in the study are
handled within a model, psychological well-being mediates the effect of human

resources practices on employee performance.

Employees attach importance to communication with employees. However, the
attitudes of the institutions they work with towards communication with them are at
the level of indecision. Human resources practices should be built on mutual gain,

plans and policies for employees should not only focus on improving their

Vi



performance, and the psychological comfort of employees should be considered in the
policies implemented.

Keywords: Human Resources Practices, Employee Performance,
Psychological Well-being, Participation Banking.
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BIiRINCi BOLUM

GIRIS

Kiiresellesen diinya ve degisen teknoloji modern anlamda yonetim
tekniklerinin énemini artirmaktadir. Insan kaynag, isletme orgiitlerinin sahip oldugu
degerler arasinda, 6zellikle hizmet orgiitlerinde degisen pazar kosullar ile daha da
fazla 6nem kazanmistir. Hizmet orgiitleri i¢in olmazsa olmaz 6neme sahip bu kaynagin
uygun ve verimli bir sekilde yonetilmesi ihtiyaci ortaya ¢ikmistir. Bu ihtiyacin
karsilanabilmesi i¢in yenilik¢i ve performansi artirmaya yonelik, insan kaynaklari
uygulamalar1 olarak adlandirilan ve c¢alisanlarin beceri, motivasyon, bilgi ve

etkinligini gelistirmeyi amaglayan uygulamalar gelistirilmistir (Lausen ve Foss, 2013).

Insan kaynaklar1 uygulamalari; egitim faaliyetleri, iicretlendirme, Kariyer
sistemi, iletisim, odiillendirme gibi uygulamalar1 igermektedir. Insan kaynaklari
uygulamalari bu gercevede; yeni mezun ve goreve yeni baslayan bir gise gorevlisinin,
alacagi egitimlerle birlikte kendisini gelistirebilecegini, hangi kosullarda
odillendirilecegini  ve kariyerini nasil  sekillendirebilecegi gibi  konular
sekillendirmeyi amaclamaktadir. Tiim bu uygulamalarin ve c¢abalarin temelinde
calisanlarin performanslarini artirmak dolayisi ile isletme orgiitlerinin performansini

ve karlili1 artirmak vardir.

Performans ise nitel ve nicel olarak belirlenen bir kavram olmasinin yani sira,
mutlak ve goreceli olarak da agiklanabilmektedir. Genel olarak hizmette etkinlik,
tiretimde ise tutumluluk ve verimlilik olarak ifade edilmektedir (Kubali, 1999: 1).
Isletmelerin kurumsal ama¢ ve hedeflerine ulasabilmeleri ve iginde bulunduklar:
sektorde rekabet avantaji elde edebilmek adina yapmis olduklari is de yiiksek
performans gdsteren ¢alisanlara ihtiya¢c duymaktadir. Caligan performansinin yiiksek
olmasi isletme Orgiitleri acisindan oldugu kadar ¢alisanlar agisindan da onemlidir.
Islerini geregi gibi yapmalar1 ve sonucunda basar1 elde etmeleri, bireyler agisindan
gurur, tatmin, yliksek bir gelir, saglam bir kariyer ve sosyal anlamda 1yi bir itibar elde

etmelerini saglamaktadir (Yelboga, 2006: 200). Dogasinda duygusallik olan



insanligin, psikolojik durumlarinin ig hayatini ve dolayisiyla da performansi etkilemesi

kagimilmazdir.

Psikolojik 1yi olus, iyi olan bireylerin 6tesinde yasanan bir durum olarak ifade
edilmektedir. Bireylerin kendilerini iyi hissetmeleri, hayata yonelik iyimser
yaklagmalar1 ve yasanmis iyi deneyimler iyi olus kavrami icerisinde ele alinmaktadir.
Aragtirmalar iyiligin sosyal, duygusal ve islevsel bilesenlerini i¢eren ¢ok yonlii bir
kavram oldugunu gostermektedir. Baska bir ifade de ise, iyi olus kavrami ¢ok kiigiik
bir yap1 olmakla birlikte, bireylerin yagamlarini nasil degerlendirecegi ve kendilerini
nasil hissedecegi noktasinda yardimci olan bir terim olarak betimlenmektedir (Ryff,

vd., 1999: 247).

Kurumlarin performansi artirmaya yonelik ¢abalarinin ¢alisanlarin psikolojik
iyi olus durumlarini etkileyip etkilemedigini, performanslarina ne sekilde yansiyip
yansimadigini 6lgmek bu calismada temel amacg olarak belirlenmistir. Calisanlarin
psikolojik durumlarinin performanslari {izerinde etkili oldugunu ortaya koyan
caligmalar bulunmaktadir (Kuller ve Laike, 1998; Wright and Cropanzano, 2004).
Ayn1 zamanda literatiirde insan kaynaklar1 uygulamalarinin performansa etkisini 6l¢en

de bir¢ok ¢alisma bulunmaktadir.

Ozellikle son yillarda énemli bir gelisme kaydeden ve kiiresel sermayede
onemli bir noktada konumlanan katilim bankacilig1 6zelinde literatiirde boyle bir
calismaya rastlanilmamistir. Bu anlamda ¢alismanin literatiire 6nemli katkilar sunmasi

beklenmektedir.
Bu kapsamda ¢alisma yedi boliimden olugsmaktadir:

Birinci  boliimde oOncelikle calismanin  probleminden bahsedilmistir.
Sonrasinda ¢alismanin amaci agiklanarak, calismanin 6nemi anlatilmistir. Sirasiyla
calismanin varsayimlari, sinirliliklar: ve ¢aligmada gegen terimlerin tanimlar1 verilerek

birinci bolim sonlandirilmistir.

Calismanin ikinci bolimiinde insan kaynaklar1 yonetimi genel olarak ifade
edilmistir. Yonetim kavrami kisaca anlatilarak insan kaynaklar1 uygulamalarinin
amact ve onemi agiklanmigtir. Insan kaynaklari y&netiminin tarihsel gelisiminden

bahsedilerek personel yonetimi ile arasindaki farklar anlatilmistir. Insan kaynaklarmin



temel fonksiyonlar1 tek tek ele alinmistir. Bu boliimiin son asamasinda ise insan

kaynaklar1 yaklagimlari ele alinarak boliim tamamlanmustir.

Uciincii boliimde performans kavramindan bahsedilerek ¢alisan ve firma
performanslari agiklanmistir. Performans yonetimi ve ¢alisan performansini etkileyen
unsurlar anlatilarak, performans degerlendirmenin yararlart ele alinmis ve bdliim

tamamlanmustir.

Dordiincii boliimde psikolojik iyi olus kavramlar: ifade edilmistir. Psikolojik
iyi olusun boyutlar1 agiklanmistir. Son olarak psikolojik iyi olusla ilgili yaklagimlar

aciklanarak boliim tamamlanmistir.

Calismanin besinci boliimiinde ise yontem boliimii yer almaktadir. Arastirma
uygulamasinin yapildigi katilim bankaciligi kavrami agiklanarak Tiirkiye’de katilim
bankacilig1 kisaca anlatilmistir. Arastirmanin modeli anlatilarak, kavramsal model
aciklanmistir. Kavramsal modele gore olusturulan hipotezlerden bahsedilerek
arastirmanin ana kiitlesi ve Orneklemi, kullanilan 6l¢me araglar1 ve uygulamaya

yonelik pilot ¢alismanin sonucu belirtilerek boliim tamamlanmaistir.

Aragtirmanin altinc1 boliimiinde bulgulara yer verilmistir. Aragtirmaya katilan
451 katilim bankasi calisaninin demografik Ozellikleri sunulmustur. Arastirmada
kullanilan 6lgeklere yonelik giivenilirlik ve gegerlilik analizlerine iligkin bulgular
verilmistir. Olgeklere ydnelik faktdr analizleri verilerek, degiskenler arasindaki
dogrudan iliskiler, farklilik analizlerine ait tablolar ve yorumlart sunulmustur. Son
olarak aragtirma hipotezlerini test etmeye yonelik yapisal esitlik modellemesine ait

bulgular verilerek boliim tamamlanmistir.

Son olarak yedinci boliimde ise, arastirmanin hipotezlerine iliskin sonug
tablosu sunularak aragtirmanin kesifsel ve dogrulayict sonuglari agiklanmustir.

Arastirmacilar i¢in 6nerilere yer verilerek ¢calisma tamamlanmistir.



1.1. Problem

Insan kaynaklari, rgiitlerin performansinda dogrudan etkisi olan énemli bir
birimdir. Diinyada rekabet giicii elde etmek isteyen ve siirdiiriilebilir bir isleyis yapisi
kurma yolunda adim atan orgiitler, insan kaynaklar1 departmanlarina ayri bir dnem
vermekte ve bunu 6nemli bir rekabet avantaji olarak gormektedirler (Aima vd., 2017).
Etkili insan kaynaklari uygulamalari ile c¢alisan performansini arttirmak da
miimkiindiir  (Al-Qudah vd., 2014). Bununla birlikte, insan kaynaklari
uygulamalarinin, c¢alisan performansi ilizerindeki etkisini arttirmakta miimkiindiir.
Yapilan ¢aligmalarda, ¢alisanlarin psikolojik refah diizeyinin performanslari tizerinde
etkili oldugunu ortaya koyan galismalar bulunmaktadir (Kuller ve Laike, 1998; Wright
ve Cropanzano, 2004).

Hem insan kaynaklar1 uygulamalarinin hem de psikolojik iyi olus durumunun
is performanst iizerindeki etkilerinin katilim bankaciligi 6zelinde arastirilmasi,
literatiirde var olan bir boslugu doldurma adina 6nemlidir. Ayrica, bu etkilesim
modelinde, psikolojik iyi olusun aracilik roliinii test etmek, konunun derinlemesine
arastirilmasi agisindan énem arz etmektedir. Isletme 6rgiitlerinin tarih boyunca asil
amaglart varhigm siirdiirebilmek ve kir elde edebilmektir. Ozellikle hizmet
sektoriinde varligmmi stirdlirebilmesi ve kar elde edebilmesi ise c¢alisanlarin

performanslari ile dogru orantilidir.
Bu ¢ercevede degerlendirildiginde;

-Katilm  bankalarinda insan kaynaklart uygulamalar: ile ¢alisanlarin

performanst artirilabilir mi?

-Insan kaynaklart uygulamalarinin calisanlarin performans: ile iliskisinde

psikolojik iyi oluglarinin bir etkisi var midwr?
-Calisanlarin psikolojik iyi olus durumlar: performanslarin etkiler mi?

Sorulari ¢alismanin problemlerini olusturmaktadir.



1.2. Aragtirmanin Amaci

Bu ¢alismanin amaci; calisanlarin insan kaynaklari uygulamalarina yonelik
tutumlarinin, i performanslari iizerindeki etkisinde, psikolojik iyi olug durumlarinin
aracilik etkisi olup olmadigini tespit etmeye yoneliktir. Ayrica, ele alinan ti¢ degisken
arasindaki iliskileri belirlemek ve insan kaynaklar1 yonetimi (IKY) uygulamalari
calismanin amagclar1 arasinda yer almaktadir. Boylece, boyutlar arasindaki iliskilerin
daha alt diizeylerde goriilmesinin de Onii agilmis olacaktir. Hem insan kaynaklar
uygulamalar1 hem de psikolojik iyi olus ve calisan performansi degiskenlerinin, yeni

bir 6rneklemde test edilmesi, literatiirde ki ¢esitliligi de arttiracaktir.

1.3. Arastirmanin Onemi

Calisanlarin  psikolojik refah diizeyinin performanslar1 {izerinde etkili
oldugunu ortaya koyan ¢alismalar bulunmaktadir (Kuller ve Laike, 1998; Wright ve
Cropanzano, 2004). Bununla birlikte katilim bankalar1 6zelinde benzer ¢alismalarin
gerceklestirilmedigi goriilmektedir. Bu baglamda hem IKY uygulamalarinin hem de
psikolojik iyi olus durumunun is performansi tizerindeki etkilerinin katilim bankaciligi
Ozelinde arastirilmasi, literatiirde var olan bir boslugu doldurma adina O6nem

arzetmektedir.

1.4. Arastirmanin Varsayimlari

Bu c¢alismada ii¢ temel varsayim bulunmaktadir. Bunlardan ilki, katilim
bankaciliginda insan kaynaklari uygulamalarinin etkin bir sekilde yiiriitiildiigiidiir.
Ikinci varsayim ise, insan kaynaklari uygulamalar ile psikolojik iyi olus arasinda

onemli bir iliskinin var oldugudur.

1.5. Arastirmanin Simirhklar:

Aragtirmanin kapsamini, Tiirkiye’de faaliyet gdsteren katilim bankalar1 ve

calisanlar1 olusturmaktadir.

Arastirma verilerinin eldesi 01 Agustos 2020 ile 01 Aralik 2020 tarihleri
arasinda 5 aylik bir dénem igerisinde tamamlanmistir. Bu bakimdan arastirma kesitsel
nitelikte bir ¢aligmadir. Kesitsel nitelikteki caligmalar, ¢calismalarim yapildig: andaki

durumu ifade etmektedir. Bunun yani sira ¢alisma, katilim bankalar1 ve ¢alisanlari



tizerinde gerceklestirilmistir. Bu bakimdan aragtirma sonucunda elde edilen veriler

diger bankalar i¢in genellestirilememektedir.

Arastirmaya yonelik varsayimlar ise, arastirma ydntemi ve anket
katilimcilarina iliskindir. Arastirmaya katilanlarin anket formunda yer alan ifadeleri

ayn1 sekilde algiladiklari ve ger¢cek durumu yansitan cevaplar verdikleri varsayilmistir.

1.6. Tamimlar

Insan kaynaklar1 uygulamalari; kurumlarn, nitelikli is giiciine sahip olmas1 ve
bu nitelikli is giliciinii kurum igerinde tutabilmesi, hizmet {tretiminde istenilen
diizeylere ulasilmasi, rakipler karsisinda rekabet avantaji saglanmasi adina uygulanan

yontem ve politikalarin tiimii olarak ifade edilmektedir (Lado ve Wilson, 1994: 699).

Psikolojik 1yi olus; bireylerin hayattaki amaglarint anlamli bir sekilde
siirdlirebilmesini, kisisel olarak gelisimlerini saglamasini ve ¢evresi ile kurdugu

iliskileri iyi bir sekilde yonetmesi olarak ifade edilmektedir (Ryff vd., 1999: 247).

Performans, gergeklestirilecek bir isi yapan birey, grup veya orgiitiin, o is ile
ilgili amaglanan veya hedeflenen olgularda nereye varilabildigi, nelerin basarilabildigi
noktasinda nitel ve nicel olarak belirlenen bir kavram olarak nitelendirilmektedir

(Kubali, 1999: 1).

Katilim bankaciligi; iktisadi anlamda kalkinmayi saglamak adina, sermaye,
girisim, teknik ve yonetsel bilgileri, kamu, 6zel, kamu-6zel ortakligi biciminde

olusturulmus finansal kurumlar olarak ifade edilmektedir (TKKB, 2020).

Insan kaynaklar1 uygulamalarinin ¢alisan performansima etkisinde psikolojik
1yl olusun aracilik roliinii 6l¢gmeye yonelik olarak yapilan bu g¢alismanin birinci
boliimiinde, ¢alismanin problemi genel olarak ifade edilmistir. Calismanin amaci
belirlenerek literatlir kapsaminda degerlendirmesi yapilmistir. Calismanin 6nemi
belirlenerek c¢aligmanin sayiltilar1 ve sinirliliklar ifade edilmistir. Calismanin ana

basliklari ile ilgili tanimlamalar yapilarak ¢alismanin birinci boliimii tamamlanmastir.



IKiNCi BOLUM

INSAN KAYNAKLARI YONETIiMi

Calismanin bu boliimiinde, ele alinan 6nemli degiskenlerden insan kaynaklari

ve uygulamalar1 konusunda literatiir bilgisi verilecektir.

2.1. Insan Kaynaklar1 Yonetimi

Insan kaynaklar1 yénetim kavramindan ziyade &ncelikle ydnetim kavraminin
aciklanmasi uygun olacaktir. Literatiir incelendiginde yonetim konusunda farkli birgok
tanimlama yapilmistir. Genel manada ifade edilecek olursa; farkli orgiitsel amaglari
gerceklestirmek igin, basta insan kaynaklari olmak iizere, finansal kaynaklari, fiziksel
kaynaklari, hammaddeleri ve yardimc1 malzemeleri ve zamani birbiri ile uyumlu, etkin
ve verimli kullanabilecek kararlar alma ve uygulama siirecleri olarak ifade
edilmektedir (Ozdemir ve Akpinar, 2002). Insan kaynaklar1 ydnetimine bakildiginda
ise; Orgiitsel veya cevresel ortamlarda insan kaynaklarinin, ¢cevreye, bireylere, yasalara
uyarak yonetimin etkin bir sekilde gergeklestirilmesini saglayan islev ve ¢aligmalarin
tiimii olarak ifade edilmektedir (Sadullah, 1999: 2). Oge (2016) ise iKY yi, isletme
orgiitiiniin oncelikli hedefleri dogrultusunda insan kaynagi ihtiyacinin tespit edilmesi
ve Orgiite en dogru bicimde katki saglamasi amaciyla gerekli tedbirlerin alindigi
siirecler biitiinii seklinde tanimlamaktadir (Oge, 2016: 1). IKY, beseri sermaye ve
performans yonetimi, ¢aliganlarin refahi, 6§renme ve gelisim, ¢alisanlar arasi iligkileri,
odiil yonetimi ve bilgi yonetimi gibi 6nemli faaliyetleri kapsamaktadir (Armstrong,

2013: 5).

IKY farkli amaglara sahip biitiin 6rgiitlerin belirlenen stratejik hedeflere
ulagsmak adina ¢aliganlarin motivasyonu, memnuniyeti, gelisimi ve performanslarinin
stirekliligini saglamaya yonelik etkinliklerin tiimii olarak ifade edilmektedir (Dolgun,
2007: 2). Neredeyse tiim oOrgiitlerin en degerli kaynagi olarak ifade edilen insan
kaynaklarmin etkin ve verimli bir sekilde kullanilmasi i¢in meydana getirilen strateji
ve yaklagimlarmin tiimii olarak ifade edilmektedir (Akbaba ve Giinlii, 2009). Ozellikle

isletme Orgiitlerinde gorev yapan ¢alisanlarin verimli ve uyumlu bir sekilde



calismasini saglayan ve bu kapsamda amaglara ulasma noktasinda eylem ve ugraslarin
kolaylastirilmasin1 saglayan faaliyetlerin timii olarak da ifade edilmektedir
(Sabuncuoglu ve Tokol, 2009: 320). isletme &rgiitlerinde en dnemli unsur olarak insan
kaynaklar1 goriilmektedir. Bu kaynagin yeri asla ama asla baska bir kaynakla temin
edilemez. Ciinkii diger kaynaklarin saglanmasi insan kaynagi ile miimkiindiir
(Sabuncuoglu, 2000: 2). Bunun yani sira insan kaynaklari isletme orgiitlerinin
belirlenen amag ve hedeflere ulasmasini, diger orgiitlere karsi rekabet tistiinliigii elde
edilmesinde ve g¢evresel faktdr ve unsurlarin beklentilerinin karsilanmasi noktasinda
isletmelerin en degerli varliklarindan biri olarak konumlandiriimaktadir (Ogiit vd.,

2004).

Genel olarak degerlendirildiginde insan kaynaklar1 kavrami isletme
orgiitlerinde faaliyet icerisinde bulunan ve bulunabilecek konumda olan insan varlig
olarak belirtilmektedir. Isletmelerin genel yapisina bakildiginda amag ve hedeflere
ulasma noktasinda rolleri tanimlanmis ve birlikte faaliyet gosteren insanlardan
meydana gelmektedir. Isletme yoneticilerinin amaci ise orgiitiin tiim faaliyetlerini en
verimli ve en etken bir sekilde amaglara ulastirmaktadir. Insan kaynaklari ise
kullanilmas: gereken en dnemli kaynaklarin basinda yer almaktadir. Bu bakimdan
IKY, calisanlar ve isletme orgiiti arasinda gergeklesen etkilesimi sekillendiren

eylemlerin tiimii olarak da ifade edilmektedir (Armstrong, 2006: 175).

Kiiresel ekonomi diinyas1 ve yogun rekabet ortaminda isletme Orgiitlerinin
ayakta kalabilmek ve devamliligini saglayabilmek adina insan kaynaklarini en iyi
sekilde degerlendirmesi gerekmektedir. Bunun nedeni olarak da insan kaynaginin
taklit edilemez, yerine ikamesi miimkiin olmayan, Orgiitlerin sosyal sermayesini
olusturan ve wuzun yillar sonucunda kaybedilmesinin onarllamaz sonuglar
dogurabilecegi eylem ve olgularin tiimiinii iceren bir kaynak olmasindan
kaynaklanmaktadir (Delaney ve Hiiselid, 1996: 949). Insan kaynaklari, genel olarak
bireylerin hafizasinda ise alma ve personel se¢iminin yapildig: bir departman olarak
ifade edilse de ise alma, performans degerlendirme, egitim, planlama ve
ticretlendirmenin yapildig: tim faaliyet alanlar1 kapsayan ¢ok kapsamli bir disiplin

olarak belirtilmektedir (Fombrun vd., 2006: 6).



Sekil 1: Insan Kaynaklar1 Déngiisii

_>| Odiillendirme
A 4
—
Secim Performans Performans
Degerlendirme

Egitim ve
Gelistirme

Kaynak: Fombrun vd. (2006).

XIX. yiizyilda baslayan hizli sanayilesme siireci ile orgiitlerde meydana gelen,
ozellikle isletme orgiitlerine yonelik yonetim sorunlari, birlikte var olan sorunlarin
coziimlenmesi, gelistirilen alet ve makineleri kullanabilecek c¢alisanlarin is
programlari vs. egitimlerinin belirlenmesi ve diizenlenmesi ihtiyacindan dogan insan
kaynaklar yaklasimi zaman icerisinde degisik siireclerden gecerek gelismistir. Insan
kaynaklar1 yonetimi klasik ve neo klasik kuramlarinda yer alan personel yonetim
anlayisindan ziyade giiniimiiz yonetim anlayisi ¢er¢evesinde insant merkezde tutan bir

bakis agisi igerisinde yer almaktadir (Kogak ve Erdogan, 2011: 262).

Bu ¢ergevede isletme orgiitlerinin alanlari, kullanmis oldugu teknoloji, 6l¢ek
biiyiikliigii ne olursa olsun var olan en degerli unsur insan kaynaklar1 unsurudur. Bu
bakimdan sadece isletme Orgiitlerinin gereksinimlerini géz Oniinde tutan klasik
personel yonetim uygulamalar1 yetersiz kalmaktadir. Etkin sekilde kullanilan insan
kaynaklar1 yonetimi kiiresel ¢er¢evede degisen orgiit beklentilerinin yani sira deger
yargilarina ve belirli biling diizeyine sahip bireylerin beklentileri gbz Oniinde

bulundurularak faaliyetlerini gergeklestirmektedir (Sadullah, 2009: 17)

2.2. iKY’nin Amaci ve Onemi

Insan kaynaklar1 yonetimin amaci isletme &rgiitlerinin belirlenmis hedeflerine
ulagsma noktasinda en verimli bir sekilde ve dogrultuda etkinligi ve verimliligi

saglamak ve orgiit etkinligine katkida bulunmaktadir. Bir isletme Orgiitiiniin temel



amacina bakildiginda, orgiitiin var olma nedenlerine hizmet edecek faaliyetlerde
bulunmaktir. Belirlenen ama¢ ve hedefler insan ve madde kaynaklarmi etkin
kullanarak gerceklesmektedir. Insanlar, isletme orgiitii calisanlar1 olarak amaclara
ulagsma adina belirli gorev alanlarina dagitilarak katki saglamaktadir. Amag ve
hedefleri bilen, Orgiitiin amaglart dogrultusunda verimli, etkin ve uyumlu c¢alisan
bireyler bu amaclara katk1 saglamaktadir. Bu noktadan hareketle, IKY; ¢alisanlari
isletme Orglitiiniin amag ve hedefleri dogrultusunda yonlendirerek orgiitsel stratejilerin

gerceklesmesini saglamakta ve bu noktada ¢alismalar yapmaktadir (Argon ve Eren,

2004: 30).

IKY, isletme orgiitleri acisindan iki bakimdan &nem tasimaktadir. Oncelik
olarak insan kaynaklari se¢imi isletme orgiitleri agisindan 6nem tasimaktadir. Ciinkii
dogru personelin dogru ise yerlestirilmesi ve kariyerleri bakimindan yol, yontem ve
politikalarin belirlenmesi uygulamalarin igerikleri bakimindan énem arz etmektedir.
Ikinci olarak ise, isletme Orgiitlerinin Stratejik yonden insan kaynaklarmna dair
uygulama ve politikalar, igveren-is¢i iliskileri, egitim- gelistirme ve c¢alisanlarin
durumlan genis cer¢evede kapsamli stratejileri ele almalar1 bakimindan 6nem arz

etmektedir (Bing6l, 2013).

Literatiirde, isletme oOrgiitlerinin performanslarin1 etkileyen en Onemli
kaynagin insan kaynaklar1 oldugu ifade edilmektedir. Bu kapsamda literatiir
cercevesinde insan kaynaklar1 yonetiminin amaglar1 ayrintili olarak su sekilde ifade

edilmektedir (Barutgigil, 2004: 37);

- Calisanlar araciligi ile isletme Orgiitlerinin amaglarina ulagma.

- Egitim ve gelistirme fonksiyonlari ile ¢alisanlarin niteliklerinin artirilmas: ve
becerilerinin gelistirilmesi ile isletme performanslarinin artirilmasi.

- Calisanlarin cesitli faaliyetler kapsaminda o6rgiit amaclarina baghliklarinin
saglanmas1 ve bu kapsamda motivasyonlarinin da yliksek diizeyde tutulmaya
caligilmasi.

- Isletme orgiitiiniin amaglar1 dogrultusunda insan sermayesinin en etkin sekilde
kullanilmaya calisilmasi.

- Calisanlarin kariyerlerine yonelik beklentilerin saglanmasi ve gelisiminin

amaglanmasi.
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- Isletme orgiitii kaynaklarmin tamammin o6rgiit ihtiyaglari dogrultusunda
bicimlendirilmesi.

- Calisanlarin var olan enerjilerinin ortaya ¢ikarilmasi ve cesaretlendirilmesi.

- Toplam kalite anlayisi, yenilik yonetimi ve takim g¢alismasi prensiplerinin

gelisiminin saglanmasi.

IKY’nin kurumsal bazda ele alinmasi yoniinden incelendiginde dért amaca
hizmet ettigi gortilmektedir. Bu amaglar; toplumsal orgiitsel, islevsel ve kisisel
amaclardir.  Bu  amaglar  kapsaminda insan  kaynaklar1  yOnetiminin

gerceklestirebilecegi faaliyetler agagida gosterilmektedir (Okakin, 2008).

Tablo 1: insan Kaynaklar1 Yénetiminin Amaclar1 Dogrultusundaki Faaliyetleri

Yonetimin Amacglari Destekleme Faaliyetleri

Yasal Zorunluluklar
Toplumsal Amaglar Cesitli Hizmetler

Sendika — Yonetim Iliskileri

Insan Kaynaklar1 Planlamasi
Cesitli Hizmetler
Calisan Segimi
Orgiitsel Amaglar Egitim ve Geligtirme

Degerlendirme
Yerlestirme

Denetim

Degerlendirme
Islevsel Amaglar Yerlestirme

Denetim

Egitim ve Gelistirme
Degerlendirme
Kisisel Amaglar Yerlestirme

Ucretlendirme

Denetim

Kaynak: Okakin (2008).

Insan kaynaklarinin amaclarinin dort unsuru su sekilde ifade edilmektedir

(Bingdl, 2006: 16).

Toplumsal Amag; insan kaynaklar1 yonetimi toplumun ihtiyac¢ ve isteklerine
kars1 ahlaki ve sosyal sorumluluk bilinciyle hareket ederek, toplumsal baskilarin

olumsuz etkilerini en aza indirmeyi hedeflemektedir.
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Orgiitsel Amag; insan kaynaklar1 ydnetimi 6rgiitsel amaglara katkida bulunmak
amaciyla var olmaktadir. insan kaynaklari yonetimi sagladigi islevlerde bu ana

amacini unutmadan orgiite yardimci olmaktadir.

Islevsel Amag; insan kaynaklar1 yonetimi isletme drgiitiiniin ihtiyaglarindan az
daha ya da daha fazla karmasik yapiya sahip oldugu icin kaynaklarin israf edilmesi
sorunu ¢ikabilmektedir. Insan kaynaklari isletme &rgiitiiniin ihtiyaglarma en uygun
diizeyde katkisimi siirdiirmeli, hizmet ettigi Orgiitiin, hizmet diizeyine uygun katki

saglamalidir.

Kisisel Amag; insan kaynaklar1i is goOrenlerin kisisel amaglarimi
gerceklestirmesine yardimei olmahdir. Is gorenlerin  orgiitte devamliliklarii
sirdirmek ve motive etmek amaglaniyorsa, is gorenlerin kisisel hedeflerine
ulagilmasina yardimci olunmalidir. Aksi durumda is gérenlerin motivasyonu ve is

tatmininde azalma ve isten ayrilma durumlari ortaya ¢ikmaktadir.

2.3. Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Tarihsel Gelisimi

IKY, son zamanlarda is hayatinda genis bir yelpazede yanki uyandiran bir
yonetim yaklasimi olarak ifade edilmektedir. IKY tarihsel bazda ele alindiginda, insan
kaynaklar1 alaninin |. Diinya Savagsi siralarinda Taylorizm’in, is¢i refahina yonelik
olarak akimlarin ve endiistri psikolojisinin katkilarinin birlesmesi ile ortaya ciktigi
kabul edilmektedir. Bunun yani sira bu donemde personel yonetimi olarak ifade edilen
IKY, endiistri iliskilerinin de bir pargasi olarak ifade edilmektedir. 1980°1i yillarda
insan kaynaklar1 yonetiminin gelismesinde onemli etkenler goriilmektedir. Personel
yonetimi anlayis1 bu dénemde degisiklik gostermektedir. Isletme calisanlari bir gider
veya masraf olarak goriilmekten ¢ikmis, rekabet avantaji ve yatirnm kaynagi olarak
goriilmeye baslanmistir. Bu bakimdan personel yOnetimi yerini insan kaynaklari
yonetimine birakmistir. Bunun gerekcesi olarak da personelcilik iginin destek hizmeti
ozelliginden ayrilip stratejik ézellik kazanmas: olarak belirtilmektedir (Usdiken ve
Wasti, 2002: 3).

Personel yonetiminden insan kaynaklari yOnetimine gecilmesi ve insan
kaynaklar1 yonetiminin giliniimiizdeki kadar gelismesi uzun ve zorlu asamalardan

gecerek miimkiin olmustur. Bu siire zarfinda insan kaynaklar1 ydnetimi personel
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yonetiminden ayr1 olarak genis kapsamli ve isletme Orgiitlerindeki insan
kaynaklarindan tamamu ile yararlanmay1 amaglamistir. Bu degisim asamasinda insan
kaynaklar1 yonetimi ile personel yonetimi arasinda benzerlikler olmasina ragmen,
insan kaynaklar1 yOnetimi personel yonetimine gore daha ¢agdas, degisimci ve
yenilik¢i olarak on plana ¢ikmistir (Aykag, 1999: 36). Personel yonetimi ile insan

kaynaklar1 yonetimi arasindaki karsilastirma asagida gosterilmistir.

Tablo 2: insan Kaynaklar1 Yénetimi ile Personel Yonetimin Karsilastiriimasi

Insan Kaynaklar1 Yonetimi Personel Yonetimi

ve | Personel yonetimi stratejileri orgiit stratejisinden

ortaya ¢ikmaktadir.

Orgiit stratejisi  ile uyumlu
biitinlesmeye 6zen gosterilir.

olmaya

Insan kaynaklari gibi hat yoneticilerinin
calisanlar1 yonettiklerinin bilincindedir:

Is merkezli yonetim anlayst tercih edilir.

Bireysel ve oOrgiitsel ihtiyaglarin

Birey-orgiit iliskisine, rgiitsel baghliga ve orgiit
kiiltiirtine 6nem verir.

degerlendirilmesi, i tatminlerinin saglanmasi ve
amaclarin gergeklestirilmesi hedeflenmektedir.

Orgiitiin hat yoneticilerin roliine dnem verir.

Dogru islere dogru kisilerin yerlestirilmesine
Onem verilir.

Orgiitsel biitiinciilliik yaklasimi hakimdir.

Personel se¢imi, yonetimi, yetkinligi vb.
uygulamalar1 insan kaynaklar1 yonetimi ile ayni
oranda kullanir.

IK uzmanlarimin personellerin yoneticilerinden
ziyade is ortagi olmas1 beklenir.

Calisanlarin ise katilimi ve g¢alisanlara yonelik
iletigim siirecine dnem verir.

Calisanlart maliyet kaynagi olarak gormemekte,
en degerli kaynak olarak ifade etmektedir.

Kaynak: Armstrong vd. (2006).

2000’11 yillarla birlikte degisim gosteren bilgi ¢ag1 ve teknolojik gelismeler
insan kaynaklarinin da yaraticilik ve esnekligin on plana ¢iktigi, davranig
bilimlerindeki degisim ve gelismelerin is yasamina yansimasi ile birlikte Orgiitsel
performansi artirma seklinde olumlu degisiklerin yasandigi donem olarak da ifade
edilmektedir. Isletme &rgiitleri temel yeteneklerini gelistirdiklerinde rakip drgiitlerden
daha hizli bir sekilde 6grenir ve 6grenilen metotlarda hizli bir sekilde uygulamaya

konulur. Bu bakimdan tarihsel siire¢ igerisinde insan kaynaklar1 yonetiminin teknik,
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igveren bakisi, kriter ve donem olarak incelenmesi agsagida belirtilmistir (Armstrong,

2006: 21).

Tablo 3: Insan kaynaklar1 Dénemsel incelemesi

Donem Teknik Kriter Isveren Bakisi
1899 ve Oncesi Degisim Disiplinleri Uretim Teknolojileri Caliganlarin ihtiyaci 6nemli
degildir.
1900-1910 Giivenlik ve Yaraticilik Calisanlarin Rahatligi | Calisanlar giivenlik ve firsatlara
Programlart ihtiyag duyar
Calisanlar yiiksek verimlilikle
1910-1920 Zaman ve Is Arastirmalari Gorev Verimliligi beraber yiiksek ticret ister
1920-1930 Psikolojik Testigp Kisisel Farkliliklar Bireysel farkliliklar dikkate
Danigsmanlik Programlari alimr
Iletisim Programlari Sendikalagma Calisan ihtiyaglart kurumsal
1930-1940 bazda tatmin edilmelidir.
Emeklilik ve Saglik vb. Ekonomik Giivenlik Calisanlar ekonomik giivenlige
1940-1950 yararlar ihtiya¢ duyarlar
Siipervizor Egilimleri Insan Iliskileri Baski unsuru az olan bir
1950-1960 denetim uygulanmalidir.
Yonetim Teknikleri, Esit Gorevlerle ilgili kararlara
1960-1970 Firsatlara Dayanan Katilim Is Kanunlar katilim ve galiganlara esit
Kurallar davranilmasi
Gorev Zenginligi, Entegre | Gorevlerin Zorlugu ve | Becerilere uygun ve kendilerini
1970-1980 Calisma Takimlar1 Calisma Ilkeleri zorlayacak gorevler verilmesi
Ekonomik kosullar nedeni ile
1980-1990 Isten Ayrilma Egilimleri Isten Ayrilmalar isini kaybedenlerin yeni is
arayisi icerisinde olmast
1990-2000 Is Ihtiyaglari, Egitim, Etik Uretkenlik, Kalite, Is ve yasamlar1 denge icerisinde
Kiiresellesme Adapte Olma olmali.

Kaynak: Tahiroglu (2002).

2.4. insan Kaynaklar1 Yénetiminin Temel Fonksiyonlari

Kiiresel diinyada yasanan hizli degisimler ve yogunlasan rekabet kosullar
orgiitleri elinde bulundurduklar1 kaynaklar1 en 1yi degerlendirmeye sevk etmektedir.
Isletmeler agisindan siirdiirebilirligin ve basarmanin kilit faktérii insan kaynagi olarak
goriilmektedir (Pfeffer, 1998: 96). Bu kapsamda orgiitler bazi insan kaynaklar
uygulamalarim kullanmaktadirlar. Insan kaynaklar1 uygulamalar orgiit ierisindeki en
verimli kullanilmas1 gereken siire¢ olarak ifade edilmektedir (Lado ve Wilson, 1994:

699).

Kiiresellesmenin artmasi ile orgiitler farkli tlkelere ekonomik yatirimlar

yapma firsat1 bulmustur. Bu da isletme 6rgiitlerini ¢okuluslu bir yap1 haline getirmistir.
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Meydana gelen degisiklik ve cesitlilikle bas edebilmek adina da insan kaynaklarini
orgiit igerisinde amaglara uygun bir bigimde kullanmay1 ve buna yonelik uygulamalari

gelistirmeyi gereksinim haline getirmistir (Geringer vd., 2002: 20).

Insan kaynaklar1 yonetiminin fonksiyonlar1 isletme stratejilerinin ise yonelik
uygun hale getirilmesi, islerin takim bilinci ¢ergevesinde yonlendirilmesi, basar1 ve
becerilerin odiillendirilmesi, personel is tutumlari, kalite ve hizmet anlayis1 vb.
uygulamalardan maksimum diizeyde yararlanmay1 amaglamaktadir. Rekabete dayali

insan kaynaklar1 uygulamalar1 asagida gosterilmektedir (Simsek vd., 2011: 18);

Sekil 2: Rekabete Dayal Insan Kaynaklar1 Uygulamalari

Kiiresellesme

Insan Kaynaklar1 Uygulamalan

v IK stratejisi is stratejilerine uygun hale v Siirekli 6grenen bir orgiitsel gevre
getirilir yaratilir.
v' s, is takimlari tarafindan yonetilir. v' Disiplin sistemi siirekli gelisen bir
karakterdir.
v Odeme sistemleri beceri ile basariy v Kalite ile miisteri tatmini performans
odiillendirir. yonetim sistemi icerisinde
degerlendirilir.
v' Caliganlarin is ile ilgili tutumlan v' Farkli is giiciiniin beceri ve deger
yakindan izlenir yargilart degerlendirilir ve kullanilir.
Yiiksek
Performansh [ Sosyal Durum ]

Calisma Sistemi

Kaynak: Simsek vd. (2011).

Literatiirde insan kaynaklar1 yonetiminin temel fonksiyonlart ile ilgili birgcok
siniflandirma mevcuttur. Genel kapsamda insan kaynaklar1 yonetimin fonksiyonlari su

sekilde ifade edilmektedir;

- Insan Kaynaklar1 Planlamasi
- Is Analizi

- Is Goren Bulma ve Se¢me

15



- Ogrenme ve Gelistirme

- Performans Yonetimi

- Odiil ve Ucret Yo6netimi

- Kariyer Yonetimi

- {letisim

- Takim Calismasi ve Problem C6zme
- Dokiimantasyon ve Yazili Politikalar

- Geribildirim

2.4.1. insan Kaynaklar1 Planlamasi

IKY’nin en o6nemli islevlerinden biri olan insan kaynaklar1 planlamasi
faaliyetlerin planli bir sekilde siirdiirebilirligi agisindan 6nem arz etmektedir. Isletme
faaliyetlerine yonelik uygun personellerin se¢cimi ve uygun zaman diliminde
degerlendirilip uygun pozisyonlarda degerlendirilmesi, iicretlerin planlanmasi ve isten
ayrilma siireglerinin yasandigi tiim iglevler insan kaynaklar1 planlamasi igerisinde
belirlenmektedir. Planlama isletme orgiitlerinin isleyisi oldugu kadar orgiit ¢alisanlar
acisindan da 6nem arz etmektedir. Insan kaynaklari planlamasi siireci su sekilde

stralanmaktadir (Sadullah vd., 2013: 91);

- Durum analizi ve bilgi toplama

- Isgiicii arz ve talep tahminin belirflenmesi ve uygulama planlarmm
gelistirilmesi

- Insan kaynaklar1 ihtiyacina yonelik eylem planlarinin belirlenmesi

- Kontrol ve degerleme
olarak ifade edilmektedir.

2.4.2. Is Analizi

[s analizi isletme 6rgiitlerinin faaliyetlerinin ayrintili olarak belirlenmesi olarak
da ifade edilmektedir. Is analizinde calisanlarin faaliyetleri, sorumluluklar1 veya
gorevleri, bilgi, tecrilbe ve becerileri ortaya c¢ikarmak amaclanmaktadir. Is analizi
genel anlamda bir isin en kisa siirede, ekonomik olarak en verimli bir tarzda

yapilabilmesi adina islerle ilgili bilgi ve belgelerin sistematik bir sekilde ele alinarak
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incelenmesi ve degerlendirme siirecinin yapilmasin ifade etmektedir (Mucuk, 2008:
324). Is analizinde isin gereklerinin ne oldugu? isin nasil yapildig1? isin ne zaman
yapildig1? isin nerede yapildigi? ve isin neden yapildigi? gibi temel sorulara cevap
aranmaktadir (Tahiroglu, 2003: 111).

Is analizi, orgiitsel amagclara ulasmak adina bircok bilginin toplanmasini
saglamaktadir. Genel kapsamda is analizi uygulamasindan beklenen amaglar su
sekilde belirtilmektedir (Kozak, 1999: 20; Sabuncuoglu, 2000: 55; Tahiroglu, 2003:
112);

- Gelecek zamanda ihtiya¢ duyulabilecek insan ihtiyacinin belirlenmesi,

- Personel ise alimlarinda kriterlerin net bir bigimde ele alinmast,

- Simdi ve gelecek zamanda egitim ihtiyacinin saptanmasi,

- Performans standartlarinin belirlenmesi

- Is kazalariin dnlenmesine ydnelik tedbirlerin alinmasi

- Kariyer planlarinin saglikli bir sekilde degerlendirilmesi

- Calisma kosullarinin iyilestirilmesi

- Is degerlemeleri icin temel bilgilerin saglanmasi

- Is ve egitim faaliyetleri adma yasal diizenlemeler igin gerekli olan verilerin

saglanmasi.

Is analizi, analizlerin se¢imi ve egitimi ile baslamakta, analizin uygulama ve
denetimi ile son bulmaktadir. Is analizinde yapilan uygulamalar ile eldeki verileri
stirekli olarak giincel tutmak amaglanmaktadir. Bunun nedeni olarak da teknolojik ve
orgiitsel degisimler ile yenilik ve degisimler gerekli hale gelmektedir (Simsek, 2004:
324).

2.4.3. Is Goren Bulma ve Secme

Orgiitlerde IKY nin en zor ve énem arz eden konusu is géren bulma ve onlari
se¢me teknikleridir. Isletme érgiitlerinin politikalarina yon veren ve isletmenin basarili
olmast adma kilit rol oynayan faktor insan kaynagidir. Bu bakimdan isletme
orgiitlerinin gereksinimlerini karsilayacak sekilde bilgi ve becerilere sahip insan

kaynaginin bulunmasi veya bulunamamasi insan kaynaklar1 yonetiminden en énemli
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konu veya sorun olarak ifade edilmektedir (Benli ve Sahin, 2004: 56; Wagen, 2007:
124).

Isletme &rgiitlerinde var olan pozisyonlara isgdren alimi yapilmadan dnce genis
bir kapsamda is analizinin yapilmasi gerekmektedir. Is analizi sonrasinda is icin
gerekli 6zellikler belirlenmeli ve buna uygun personelin se¢imi yapilmalidir. Personel
bulma ve se¢me genel kapsamda ii¢ agsamada gergeklesmektedir. Birinci agama isgiicii
ithtiyacinin gerekli olup olmadiginin tespit edilmesi, gerekiyorsa hangi kriterlerde ne
kadar is goren ihtiyacinin oldugunun belirlenmesidir. Ikinci asama ise, isletme
Orgiitiiniin kaynaklar1 ¢ercevesinde uygun sayi1 ve nitelikte personel se¢im havuzunun
meydana getirilmesidir. Is i¢in uygun goriilen is gdrenlerin uygun maliyette se¢iminin
yapilabilmesi adina personel havuzunum maksimum diizeyde olmasi gerekmektedir.
Ugiincii asamada ise, adaylar arasindan en uygununun, gesitli yontemler kullanilarak

secimin yapilmasi ve ise yerlestirilmesidir (Acar, 2009: 154).

Isletme orgiitiiniin aday belirleme gerekliligi performans, maliyet ve yasal

viikiimliiliikler agisindan 6nem arz etmektedir. Bu gereklilikler (Dessler, 2008: 210);

- Performans; c¢alisanlarin yetenek ve becerileri ise uygun sekilde gorevini
yerine getirebilecek diizeyde olmalidir. Calisanlarin performanslart ne kadar
yiiksekse orgiite katkis1 o derece yiiksek olacaktir. Tam tersi durumda ise
orgilitsel performans gerceklesmemektedir.

- Maliyet; is goren bulma ve se¢gme yliksek maliyetli bir siirectir. Bu bakimdan
dogru ve isabetli kararlarin verilebilmesi gerekmektedir. Tersi durumlarda
stirecin tekrarlanmas1 yaganmakta ve orglite ekstra maliyetler yliklenmektedir.

- Yasal yiikiimliiliikler; yasal yiikiimliiliikklerin yerine getirilebilmesi 6ncelikle
aday personellerin  hepsine esit prosediirlerin  uygulanmast ile
gerceklesmektedir. Bu kapsamda adaylarin haklarin1 korumak adina esit

istihdam yasalar1 meydana getirilmistir.

2.4.4. Ogrenme ve Gelistirme (Egitim ve Uyumluluk)

Calisanlar arasinda uyum saglayabilmek adina, ¢calisanlarin bilgi ve becerilerini
artirmayr amaclayan faaliyetler 6grenme ve gelistirme olarak ifade edilmektedir

(Cascio ve Boudreau, 2011: 295). Ogrenme ve gelistirme genel olarak ¢alisanlarin is

18



ile ilgili faaliyetleri 6grenmeleri maksadiyla uygulanan ¢abalarin tiimii olarak da ifade

edilmektedir (Bingdl, 2003: 207).

Ogrenme ve gelistirme siirecinde 6nemli ii¢ faktdr bulunmaktadir. Bu faktorler
yetistirme, oryantasyon ve yiiksek geri doniisiimlii e8itim kavramlaridir. Yetisme,
isletme Orgiitinde ise alinanlarin pozisyonundaki seviyeye en kisa siirede
gelebilmeleri adina verilen egitimleri kapsamaktadir. Kurumsal kiiltiir ve is
siireclerinin uygulanmasi ise oryantasyon siireci olarak ifade edilmektedir. Diger bir
ifade ile ¢alisanlarin kendilerini isletmenin bir parcasi olarak gérmelerini saglamalari
stireci olarak da ifade edilir. Yiiksek geri doniisiimli egitim ve siirekli egitim ise,
egitim tasarimlarinin siireglerini ve diger isletmelerdeki egitim uygulamalarini takip
ederek isletme programlar ile karsilastirma siireci olarak ifade edilmektedir (Cetin,

vd. 2014: 94).

Isletme orgiitlerinde 6grenme ve gelistirme siiregleri ii¢ farkli bicimde
gerceklesebilmektedir. Bazi programlar mesleki egitimi temel alir, bazilari ¢aliganlarin
egitim seviyesini artirmayi amaglar, bazilar1 ise yonetim yeteneklerini gelistirmeyi
hedef alir ve gelecekte yonetici olabilecek kisileri gelistirmeyi amaglamaktadirlar. Bu
uygulamalar calisanlarin bilgi ve becerilerini artirirken bir takim orgiitsel fayda ve
bireysel fayda saglamaktadir. Bu faydalar su sekilde ifade edilmektedir (Mucuk, 2008:
333-334);

- Uretimde ve isletme verimliliginde artis meydana gelmektedir.
- Uriin ve hizmetlerde kalite artmaktadir.

- Meydana gelen is kazalarinda azalmalar gortiliir.

- Is géren devir hiz1 yavaslar.

- Meydana gelen fireler azalmaya baslar.

- Devamsizlik ve ise ge¢ gelmelerde azalmalar goriiliir.

- Is gdrenlerin moral ve motivasyonlar1 artar

- Yakin gozetim ve denetim ihtiyact hissedilemeyebilir.

- Gelisim ve yeniliklere uyum gergeklestirilir.

- Makine ve teghizat kullanim1 dogru bir sekilde gergeklesir.
- Is gbren davramslar1 olumlu ydnde gelisir.

- Orgiitsel baglilik gergeklesir.
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Ogrenme ve gelistirme orgiitsel faydadan ziyade bireysel fayda da
saglamaktadir. Calisanlar agisindan saglayan faydalar su sekilde ifade edilmektedir

(Turhan, 2012: 10-11).

- Calisanlarin terfi almalar1 kolaylagir.

- Sorun ¢dzme ve karar verme becerileri artar.

- Caliganlarin basar1 ve giiven duygular1 gelisir.

- Liderlik becerileri ve iletisim yetenekleri artar.

- Is tatminleri artar.

- Bireysel amagclar1 gergeklestirmek kolay hale gelir.
- Bireysel gereksinimler tatmin edilir.

- Kariyer hedefleri saglanir.

- Dinleme, kavrama ve yazma becerileri artar.

- Yeni sorumluluklar alma becerileri artar.

2.4.5. Performans Yonetimi

Performans yonetimi insan kaynaklar1 yonetiminin en énemli unsurlarindan
biri olarak ifade edilmektedir. Calisanlarin herhangi bir konudaki etkinligini ve
verimliligini belirlemek adina yapilan ¢aligmalarin tiimii performans ydnetiminin
islevlerindendir. Calisanlarin etkinlik diizeylerini ve basar1 diizeylerini 6l¢gmek zorlu
bir siiregtir. Performans yonetiminde yasanan diger bir zorluk ise performansin ve
basarmin siibjektif olmasidir. Zorlu bir siire¢ olmasina ragmen performans yonetimi

insan kaynaklart yonetimin vazgeg¢ilmez unsurlarindandir (Gavcar vd., 2006: 45).

Performans yonetimi dengeli bir {icret sisteminin uygulanmasinda, is
degisikligi ve egitim ihtiyaglarinin belirlenmesinde, ¢alisanlarin  se¢imi  ve
atamalariin degerlendirilmesinde etkili bir siirectir (Sabuncuoglu ve Tokol, 2009:
334). Calisanlarin ve isletme performanslarinin artmasinda, orgiit i¢i iletisimin
tyilestirilmesinde, c¢alisanlarin giiclii ve zayif yonlerinin belirlenmesinde, var
olabilecek muhtemel sorunlarin ortaya konulmasinda ve gelisme gereksinimlerinin

belirlenmesinde énemli bir rol oynamaktadir (Oriicii ve Késeoglu, 2003: 27).
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2.4.6. Odiil Yonetimi

Calisanlarin gostermis olduklari emeklerinin karsiligi olarak elde ettikleri
miikafat 6diil olarak ifade edilmektedir. Odiillendirme ise, isletme &rgiitlerinde
calisanlara taahhiit edilen ticretin disindaki her tiirlii 6deme ve katkilar olarak ifade

edilmektedir (Erdemir, 2012: 109).

Gliniimiizde isletme Orgiitleri rekabet avantaji elde edebilmek adina
calisanlarindan tam anlamiyla verim elde etmek istemekteler ve bunun karsiliginda da
calisanlarin motivasyonlarini yiliksek tutmak adina ¢alisanlarin1 motive edici bir unsur
olan odiillendirme ile tesvik etmektedirler. Bununla birlikte calisanlarda gostermis
olduklar1 ¢abanin karsiliginda miikafat beklemekte ve bu miikafatinda adil bir sekilde
gerceklesmesini istemektedirler. Bu bakimdan isletmeler farkli ve adil bir
Odiillendirme sistemi ile ¢alisanlarin istek ve beklentilerini karsilamakta ve calisanlari
orgiitsel amaclar dogrultusunda harekete gecirmektedirler. Aynmi1 zamanda bazi
davraniglar1 da oOdiillendirerek bu davranislarin stirekliligini saglamaktadir. Bu
baglamda odiillendirmelerin amaglari ti¢ unsurdan olusmaktadir, bunlar (Deeprose,
1994, akt: Yiiriir, 2005: 9);

- Is gorenlerin gayretleri sonucu esit kazanimlar elde ederek bir esitlik sistemi
meydana getirmek,

- Performanslarin stirdiirmek ve gelistirmek adina ¢alisanlar giidiilemek,

- Isletme orgiitlerinin 6nem verdigi davramslari ve c¢iktilarini agik hale

getirmektir.

Sonu¢ olarak oOdiillendirme yonetimi, isletme Orgiitlerinin genel yonetim
politikalariin bir pargas1 olarak, i¢ ve dis gilidilleme etkenlerinin her ikisinin de
artirtlmasina yonelik olarak tasarlanmis manevi ve maddi olmayan 6diillerin birlikte

uygulandigr bir kombinasyon 6zelligi tasimaktadir (Karatepe, 2005: 125).

2.4.7. Kariyer Yonetimi

Kariyer, calisanlarin arzu ettigi yasam sartlarina ulagabilmesi adina uzun
donemde elde ettigi, egitim, deneyim ve yeteneklerin birikimi olarak ifade

edilmektedir (Anafarta, 2001: 3). Bunun yani sira kariyer, ¢alisanlarin bir meslekte
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istiinden gelmesi gereken zorluklar ve izlemesi gereken vyollar olarak da
belirtilmektedir (Glimiistekin ve Giiltekin, 2009: 148).

Kariyer yonetimi calisanlar ve orgiitler agisindan basarili olabilmek adina
onem arz eden bir konudur. Isletmeler ¢alisanlarin nereye ulasmak istediklerini, neler
yapmak ve hedeflerine uygun kariyer firsatlar1 olusturmak isletmelerde basari igin
onem arz etmektedir (Sabuncuoglu, 2011: 169). Giiniimiizde kariyer yonetimi
bireylerin kendi sorunlar1 olmaktan ¢ikmis orgiitsel bir sorumluluk haline gelmistir.
Bu bakimdan kariyer planlama hem bireylere hem de orgiitlere fayda saglamak adina
orgiitler tarafindan gerceklestirilmektedir (Bolat ve Seymen, 2003: 7). Bireysel kariyer
planlama asamasina bakildiginda bes asamanin oldugu goriilmektedir. Bu asamalar

(Anafarta, 2001: 5).

- Calisanlarin bireysel anlamda zayif ve gii¢lii yonlerinin belirlenmesi

- Bireysel kariyer hedeflerin saptanmasi,

- Orgiitsel anlamda i¢ ve dis kaynaklar tespit edilerek kariyer basamaklari
hakkinda bilgilendirme yapilmasi

- Kariyer planlama asamalarinin hazirlanmasi ve programlama yapilmasi,

- Geri bildirimin saglanmasi

Orgiitsel kariyer planlamada ise ii¢ dSnemli konu mevcuttur, bunlar (Nizam, 2005:
107);

- Caligsanlarin bireysel kariyer olanaklarinin gelistirilmesine yardime1 olmak

- Isletmedeki kariyer firsatlarmin calisanlara aktarilmasi ve gelistirilmesine
yardime1 olmak,

- Calisanlarin gereksinimlerini ve Yyeteneklerini, kariyer firsatlarmna uygun

sekilde diizenlemek.

2.4.8. Ucret Yonetimi

IKY’nin en &nemli unsurlarindan birisi de iicret yonetimidir. Calisanlarin
maddi kazanclarini iceren ve hayatlarin1 dogrudan etkileyen iicret, calisanlarin
emekleri karsiliginda, sosyal hasiladan pay almasini saglayan bir etken olarak ifade

edilmektedir. Dar kapsamda degerlendirildiginde iicret, belirli bir hizmet karsiliginda
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bireylere emekleri karsiliginda 6denen bedel olarak belirtilmektedir. Bunun yan1 sira
calisanlara 6denen iicret isletme Orgiitii i¢in bir gider kalemidir ve birbirine zit olan bu
iki faktor arasinda gerekli dengenin kurulmasi isletme verimliligi ve yonetimi agsindan

onem arz etmektedir (Kestane, 2003; Oriicii vd., 2005).

Isletme orgiitlerinde iicret yonetiminin bireysel ve orgiitsel anlamda birgok

amac1 bulunmaktadir. Bu amaglar (Tahiroglu, 2003: 207);

- Potansiyel ise bagvuran adaylarin kalitesini artirma,

- lyi calisanlarin drgiitsel bagliligini kazanmak,

- Calisanlarin motivasyonu ve performansini arttirma ve is verimliligini
yiikseltme,

- Rekabet avantaji kazanmak adia maliyet avantaji saglama vb. amaclar

bulunmaktadir.

Aktif ve basarili bir iicretlendirme ydnetiminin uygulanmasi i¢in ti¢ 6nemli
Kriter mevcuttur. Birincisi, piyasa arastirmasi yaparak isletme orgiitii disarisinda nasil
bir iicret stratejisi uygulandigini bilmek gerekmektedir. ikinci olarak is degerlemesi
yapilarak islerin kolaylik ve zorluk dereceleri belirlenmelidir. Ugiincii ve son kriter
olarak da performans degerlendirmesi yaparak isi yapanin basarisin1 6l¢iilmektedir

(Ergiil, 2006: 93).

2.4.9. Tletisim

Iletisim, verilerin ve bilgilerin paylasilmasi ve paylagilan verilerin de
calisanlarda, gruplarda veya isletme OoOrgiitlerinde davranis degisikligi meydana
getirme amaciyla islenmesi siireci olarak ifade edilmektedir. Kisiler arasinda
gerceklesen iletisim, iki veya daha fazla bireyin, veri ve bilgileri yalniz bireysel
davranis ve bu davranisa bagh diisiince, tavir ve fikir durumlarim etkilesim igine
sokmalar1 ile meydana gelmektedir. Orgiitler arasinda gergeklesen iletisim ise
temelinde bireyler tarafindan ytiriitiiliiyor gibi goriinse de buradaki 6geler isletmeler
i¢cin serpilen etkilesim bigimleri olup isletmenin iletisimini meydana getirmektedir

(Sabuncuoglu, 2004).
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Iletisim isletme orgiitii ¢alisanlar1 ve yoneticileri arasinda anlasma vazifesi
goren bir koprii vasitasidir. Yapilan arastirmalar neticesinde isletmelerde c¢alisan
yoneticiler zamanlarinin %75 ile %95’ini iletisim faaliyetleri ile ge¢irmektedir.
Toplantilar, telefon konusmalari, konferanslar, e-posta, vb. iletisim o6rnekleridir

(Erdem, 2003: 165).

2.4.10. Takim Calismasi ve Problem C6zme

Takim ¢alismasi, bir amaci gergeklestirmek lizere bir araya gelmis iki ve daha
fazla kisiden olusan bireylerin, aralarinda etkilesimde bulunarak orgiit sorunlarini

¢ozmek i¢in yaptiklari etkinliklere denmektedir (Gokgegdz, 2000: 260).

Is diinyasinda siirekli olarak yasanan yogun gelismeler ve degisimin artan hizi,
beraberinde getirdigi kiiresel Olgekli sorunlart ¢dzme noktasinda isletmeleri zor
durumda birakmaktadir. Giiniimiizde bir isletmenin 6niine ¢ikan firsatlar1 kullanma
becerisi, genellikle isletme i¢indeki yetenekli insanlarin bir araya getirilmesi ve etkili
bir sekilde yonetilmeleri ile dogru orantilidir. Takim ¢aligsmasi isletmeler agisindan
rekabet Ustiinliigii kazanmaya ve miisteri memnuniyeti saglamaya yonelik ¢alisma
diisiincesinin temelini olusturmaktadir. Takim ¢alismasina dayali bir orgiitsel yapi
genellikle yetki taleplerindeki daha genis caligma rollerine iliskindir. Bunun arkasinda
yatan temel mantik genellikle daha esnek bir 6rgiit yaratarak miisteri ile daha yakin bir

is birligi olusturulmasidir (Ince vd., 2004, 424; Kesen, 2011).

Takimlar amaglarina gére siniflandirilabilirler. Orgiitlerde bulunan en yaygin
takim tiirleri su sekilde siralanabilir: Problem ¢6zme takimlari, capraz fonksiyonel

takimlar, kendi kendini yoneten ve sanal takimlardir (Ince vd., 2004, 429-432).

Problem ¢ozme takimlari, genellikle ayn1 mesleki faaliyet iginde olan veya ayni
liniteye bagli olarak ¢alisan ve sayilar1 5-10 kisi arasinda degisen goniilli kisilerin
olusturdugu kiigiik bir gruptur. Birlikte c¢aligmak suretiyle periyodik toplantilar
yaparak, belirlenen problemlerin kaynaklarini, nedenlerini arastiran, bulan, ¢dzen ve
iist kademe yonetime sunan ¢alisma grubudur. Bu takimlar yonetimin ¢alisanlara olan
giivenini gosteren ve bu sayede, onlara orgiitsel siirecte karar verme, problemlerin
coziilmesi firsatlart vererek kalitenin iyilestirilmesi, verimliligin arttirilmas1 ve

orgiitsel etkinligin saglanmasi noktasinda sorumluluk yiikleyen bir calisma sekli
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Ozelligi tagimaktadir. Takim halinde hareket etmenin ve sorunlari takim halinde
¢ozmenin, yukarida sdylenenler 1s18inda birgok yarari ile birlikte, iletisim ve iligkiler
olumlu yonde etkilenir. Ayrica bireylerin etkili problem ¢6zme becerileri artar.
Bireyselligin yerini ortak caligmalar alir ve bireyin kisisel doyumlar1 artar (Gokgegdz
2000: 270).

2.4.11. Dokiimantasyon ve Yazih Politikalar

Dokiiman, bir kurumun kullandig1 belgelerdir. Dokiimantasyon ve yazili
politikalar ise, siireglerde kullanilan dokiimanlarin paylasimini saglamak amaci ile
kagit ya da dijital ortama aktarilmasidir. Dokiimantasyon ve yazili politikalar ile 6rgiite
bir diizen ve biling getirilir ve Orgiit bilincinin gelisimine katki saglanir. Benzer
durumlara kars1 farkli uygulamalar gelistirmek yerine benimsenen politikalar
uygulanir. Bu sekilde yoneticilerin tekrar tekrar karar i¢in diisiinmelerinin Oniine
gecilir, kararlarin kalitesi artirilabilir. Bunlara ilave olarak g¢alisan yeteneklerinin
gelisimi ve yonetim kapasitesinin artigi i¢cin de onemlidir. Yoneticilerinin gelisiminin

degerlendirilmesinde de politikalarin 6nemli islevi mevcuttur (Pegen, 2012).
Orgiitlerde dokiimantasyon ve yazili politikalarin amaglari su sekildedir:

- Ortiik bilgiyi acik bilgi haline getirmek,

- Siire¢ 6gelerini tanimlamak,

- Orgiit i¢inde paylasimi saglamak,

- Standartlagmay1 saglamak,

- Anlam ve alg1 birligi saglamak,

- Sorumluluklarin ve detaylarin goriilmesini saglamak,
- Kisilere baglilig1 ortadan kaldirmak,

- Analiz ve degerlendirme yapmaktir.

Yazili politikalar ve dokiimantasyon caligmalarinin igerisinde orgiitsel el
kitaplar1 da énemli bir islev gériir. Isletme igindeki tiim birimlerin gérevleri, yetki ve
sorumluluklarini, kime emir verecekleri ve kimden emir alacaklari, ne gibi raporlar
diizenleyeceklerini, nerelere gonderileceklerini ve hangi kayitlar1 tutacaklarini kesin

olarak belirler. (Kesen, 2011).
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2.4.12. Geribildirim

Geribildirim, kisilerarasi iletisimde verilen herhangi bir mesajin, mesaji alan
kisi tarafindan belirli bir bi¢imde algilanmasindan sonra ortaya ¢ikan olumlu ya da
olumsuz tepkidir. Orgiit i¢inde geribildirimi ise, birlikte is yapan insanlar arasinda,
genellikle bir projenin ya da yapilan isin ve gosterilen performansin degerlendirilmesi
ile ilgili enformasyon akisidir (Mentor, 2011: 17). Geribildirimin 6ncelikli amaci,
davraniglarin yeniden diizenlenmesi olsa da ¢esitli kaynaklardan saglanan geribildirim
bilgisinin asagidaki amaglar i¢in 6nemli bir veri kaynagi oldugu goriilmektedir (Tata,
2002: 481):

- Calisanlarin istenen sekilde davranmalarini saglayarak, beklenen davraniglari
tesvik etmek ve siirekli kilmak,

- Calisanlarin performanslart ile ilgili bilgi edinmelerini saglamak,

- Yiiksek performansi tesvik etmek icin ¢alisanlar giidiilemek,

- Gelistirilmesi gereken alanlar1 belirleyerek ve bunu ileterek performans
diistikliiglinii engellemek,

- Calisanlarin orgiitsel ve bireysel hedeflere daha kolay ulasmalarin1 saglayacak

dogru yonelimlerin yolunu agmaktir.

Geribildirim hem bir ¢alisan uygulamasi hem de yonetsel bir arag¢ olarak insan
kaynaklar1 yonetiminde dnemli roller tistlenmektedir. Giiniimiiz isletme Orgiitlerinde
calisanlar, yiiksek diizeyde geribildirim yogunlugu yasamaktadirlar. Diger taraftan
ozellikle sanal oOrgiitlerde yerlesim itibariyle ayr1 yerlerde calisan personelin
uistlerinden ve ¢alisma arkadaslarindan saglayacaklar1 geribildirim bilgisi bir hayli
onem kazanmaktadir. Dil farkliliklari, is yapma siire¢ ve yoOntemleri arasindaki
farkliliklar, kiiltiirel g¢esitliligin yarattig1 farkli bakis agilar1 geribildirim almanin ve

vermenin gerekliligini arttirmaktadir (Kaymaz, 2007: 143).

Dogru bir bilgilendirme siireci 6rgiit icinde meydana gelirse, performansin
gelistirilmesinde 6nemli bir basar1 elde edilebilir. Basarili bir geri bildirim siireci ile
calisanlarla yoneticiler arasindaki iletisimi iyilestirir, Siirecte karsilikli bilgi paylagimi
vasitastyla orglitsel seffaflik ve agiklik artirilir, calisanlarin 6rgiite ve yoneticilere karsi

olan bagliliklar1 ve giiven diizeyleri yiikseltilebilir. (Pegen, 2012).
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2.5. Insan Kaynaklar1 Yaklasimlari

Uluslararas1  anlamda  IKY’nin  sekillenmesinde baz1  yaklasimlar

bulunmaktadir. Bu yaklagimlar asagida basliklar halinde ele alinmistir.
2.5.1. Paternalist Yaklasim

Bu yaklasim, klasik yonetimin benimsedigi temel yaklasimlara dayanmaktadir.
Paternalist yaklasim, Silin (1976)’in Tayvan’daki orgiitler ve yoneticiler tizerindeki
aragtirmasiyla bati lilkelerindeki orgiitlerin igsgorenlere olan yaklasimlarindan oldukca
farkli oldugunu belirledigi calismasina dayanmaktadir. Arastirmada Tayvan’da
faaliyet gosteren oOrgiitlerde merkezi otoritenin 6nemli, yoneticilerin igsgdrenlere karsi

babacan ayni zamanda otoriter davrandigi sonuglarina ulasmistir (Gergek, 2018: 111).

Orgiitiin yonetimine tek kisinin egemen veya hakim oldugu durumlarda soz
konusu olan bu yaklasim, tek tarafli, orgiit i¢i haberlesmenin dikey oldugu dikey
orgiitlenme modeli ile hiyerarsinin kati oldugunu ifade etmektedir. Merkezi
yonetiminin hakim oldugu iilkelerde biirokrasinin kati, yerinden yonetim anlayisinin
olmadig1 ve yetki devrinin olmadig1 6rgiitlerde bu yaklasim s6z konusudur. Paternalist
yaklagimda oOrgiit lideri otoriteyi ve giiclii disiplini ahlaki biitiinlik ve babacan
yardimseverlik ile biitlinlestirmeyi amaglamaktadir (Farh ve Cheng 2000: 93). Bu
alanda iilkemizde yapilan calismalar incelendiginde; babacan liderlik modeli ve
psikolojik yildirma durumlart arasinda ters yonde bir iligki olduguna dair belirtiler
ortaya cikmistir (Soylu, 2011; Cerit, 2013). Calisanlarin geleneksel/kiiltiirel aile
yapilar1 ile yoneticilerinin babacan liderlik 6zelliklerine dair tutumlarina bakislar

arasinda olumlu bir iligki goriilmiistiir (Tuncer, 2005).

Ulkemizde de sevilen birer figiir haline gelmis yoneticilerin/liderlerinin biiyiik
bir ¢cogunlugunun liderlik 6zelliklerinin bu yaklagima yakin oldugu goriilebilmektedir
ancak Ulkemizde isgorene karsi tek ve sabit bir yaklasim tiirii uygulanmaktadir
denilemez. Ozellikle Japon 6rgiit kiiltiirii ve yonetim anlayisinda bu yaklasimin hakim

oldugu sdylenmektedir (Decoster, 1993: 234).

2.5.2. Mekanist Yaklasim
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Bu yaklagimin temeli 6zellikle Taylor, Weber ve Fayol’un goriislerine
dayanmaktadir. Frederick Taylor tarafindan gelistirilen Bilimsel Yonetim
Yaklagimi’nin 6n plana ¢iktigi, Max Weber’in Biirokrasi Modeli’ni ve Henry Fayol’un
Yonetim Siireci Yaklasimi’ni da igeren mekanist yaklasimda ¢alisanlar makinenin bir
uzantist olarak goriilmektedir ve keskin denetimlerle orgiit verimliliginin artirilmasi

amaclanmaktadir.

Taylor, temelde is yapma siirecinde verimlilik oranini artirmay1 amaglamastir.
Bu nedenle, is yapma siirecinin geleneksel yontemlerin yerine bilimsel yOonetime
dayal1 olmasi gerektigini 6ne ¢ikarmistir. Taylor’a gore bir isin yapilmasindaki en iyi
yontem, bilimsel yonetime dayali olandir (Baransel, 1993:119). Bu nedenle, mekanist
yaklasimda isgorenlerin sosyolojik 6zellikleri g6z ardi edilmektedir (Kondalkar, 2007:
17-24).

Bu yaklasimda orgiit i¢i denetim ve disiplin anlayis1 6nem tasimaktadir.
Mekanist yaklasim olarak nitelendirilmesinin nedeni olarak da orgiitsel yapida insan
iliskilerinin en az diizeye indirilmesi ve hiyerarsik yapiya biiyiik dnem verilmesi, kati
disiplin kurallarinin benimsenmesi ve 6rgiit ¢alisanlarinin da bir makine pargasi olarak
goriilmesinden kaynaklanmaktadir. Babacan yaklagimdaki baglilik hissinin aksine, bu
yaklasimda orgiit ¢alisanlarini motive eden tek unsurun iicret oldugu sdylenmektedir

(Aykag ve Yiiksel, 2003).

Isgorenler, onlardan beklenen isi yaptiklarinda bir iicrete hak kazanirlar,
belirlenen kotay1 gectiklerinde ise, kotayr gectikleri oranin daha iistiinde iicrete hak
kazanirlar. (Yiksel, 1997:121). Bu durumda bu yaklasim sonucunda alinan verim
incelendiginde, ekonomik sebepler nedeniyle, verim oraninin sadece ¢alisma ortami
icindeki degiskenlere bagli olmadigi, yoneticinin/liderin erisimi ve etkisi olmayan

sebepler nedeniyle degistigi sik¢a goriilebilir.

2.5.3. Insan dliskileri Yaklasimi
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Insan iliskileri modelinin temeli, Elton Mayo tarafindan 1924 yilinda baslatilan
Hawthorne arastirmalarina dayanmaktadir. Hawthorne arastirma verilerinde orgiitsel
yapiy1 etkileyen bigcimsel boyutta olmayan bir yapiin varligi tespit edilmis ve bu
varligin da orgiit i¢indeki ¢alisma arkadaslari tarafindan kabul edilme ve takdir edilme
oldugu belirlenmistir. Bu yaklagim, drgiitsel yapi igerisinde iicret faktoriintin disinda
calisanlar1 baska unsurlarin da motive ettigi ve hatta bazi durumlarda {icret
faktoriinden de daha ¢ok etkili oldugu savunulmaktadir (Baransel, 1979). Bunun yan
sira Baransel (1979), bu yaklasimin belli bir disipline bagli olmayan nitelikler
tasidigini ve sosyoloji, psikoloji ve sosyal psikoloji gibi alanlardan etkilendigini ve
bunlara bagli olarak bu yaklasimin her gegen giin daha bilimsel bir nitelik kazandigini

ifade etmektedir.

Orgiit ¢alisanlarmin gelecege doniik yatinm yapilan bir nesne olarak
degerlendirilmesi ve yapilan yatirimin getirisinin hesaplanmasi insan kaynaklari
yonetiminin nicel yoniinii ifade etmektedir. Elton Mayo’nun arastirmalariyla orgiit
calisanlarinin duygusal yonlerinin de verimlilik {izerinde etkisi oldugu anlasilinca
insan kaynaklar1 yonetiminin nitel 6zelligi de ortaya ¢ikmustir. Orgiit galisanlarmna

gerekli sosyal degerin verilmemesinin verimliligi diisiirecegi kabul edilmistir. (Baysal,
1993: 76).

2.5.4. Biirokratik Yaklasim

Bu yaklagim, Max Weber tarafindan ortaya atilan goriise dayanmaktadir. Bu
yaklasimda kilit rol oynayan yasal ve ussal kavramlari insan kaynaklart yonetiminde
bliylik 6nem tagimaktadir. Biirokratik yaklagim orgiit c¢alisanlarini makinenin bir
parcasi olarak degil de orgiitii harekete geciren ve isleyen bir unsur olarak gérmektedir.
Bu yaklasim ayni1 zamanda orgiit ¢alisanlarin 6nemli baz1 6zelliklerinin bulunmasi
gerekliligine isaret ederek insan kaynaklar1 yonetimi agisindan 6dnemli olan bir konuya

vurgu yapmaktadir (Decoster, 1993: 250).

Weber, biirokrasi yaklasimi iizerinde calisirken, baslangicta mesruiyet ve gii¢
kavramlarma odaklanmistir (Ergun ve Polatoglu, 1992: 55-56). ilk olarak Insanlar
neden itaat ederler sorusuna cevap aramustir. Orgiit ¢alisanlar1 arasindaki otoriter

iligkiyi incelemistir. Weber’e gore yonetim, verilen talimatlarin yerine getirilmesini
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saglayan unsurdur (Oztas, 2015: 148). Weber’in kurammna gore orgiitii olusturan
bireylerin gorevleri acgik sekilde belirlenir, Orgiit {iyelerinin gorevlerini yerine
getirmesi ve Orgiit ici kurallara uymasi saglanirsa orgiit i¢ci ¢atismanin da Oniine
gecilmis olur. Orgiit ici catismalar orgiit iiyelerinin giivenlerini zedeleyecek, orgiit ici
baris ve huzurun kagmasina neden olacaktir, bu durumda 6rgiitiin hedeflerine ulagmasi
mimkiin olmayacak ya da zorlasacaktir. Ancak mesruiyet ve giice dayanan bir

otoritede bu ¢atismalarin yasanma siklig1 daha az olacaktir.
2.5.5. Katilimer Yaklasim

Bu yaklagim, Drucker tarafindan ortaya atilan amaclara gore yaklasim
modeline dayanmaktadir. Orgiit ¢alisanlari ile rgiit basaris1 arasinda olumlu bir iliski
bulundugu varsayimi ile ¢alisanlarin orgiitsel kararlara katilimi saglanarak orgiitsel
basar1 yontemleri arastirilmaktadir. Bu yaklasimda biirokratik yaklagimdan ziyade,
ast-ust iliskilerin esnek yapida oldugu daha ¢ok katilimei1 ve daha az kuralci bir anlayis
hakimdir. Bu baglamda Saydam (2005), insan kaynaklar: yerine insan kiymetleri
kavramimi Onerirken temel motivasyonunu, insanin maddi bir deger gibi
degerlendirilmesini  ¢agristiran  kaynak  teriminin  degismesi  gerekliligine
dayandirmaktadir. Katilimci yaklasimda insan iligkileri yaklagimindan farkli olarak,
yetki devrini 6nemseyen ve orgiit ¢calisanlarinin s6z sahibi oldugu bir ¢alisma ortami
olusturmak amaclanmaktadir. Giinlimiizde benimsenen insan kaynaklar1 yonetiminin

bu anlayista oldugu sdylenmektedir (Tortop vd., 2000: 451).

Bu yaklasimda, katilimeilar arasinda esitlikc¢i, adil, demokratik ve hosgoriilii
bir yonetim anlayis1 benimsenmelidir. Bu alanda alt gereksinimler olarak iggorenlerin
is ylklerinin adil olmasi, terfi sisteminde adaletli yaklasim, yoneticimerkezli
yaklagimin aksine yOneticilerin de ¢alisanlar tarafindan degerlendirilmesi, Ol¢iilebilir

basar1 hedeflerinin ortaya konmasi gibi faktorler dile getirilmistir.

UCUNCU BOLUM
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PERFORMANS VE CALISAN PERFORMANSI

Calismanin iicilincii boliimiinde, arastirmanin bir diger énemli degiskeni olan

calisan performansina iligkin literatiir bilgisi sunulacaktir.

3.1 Performans Kavram

Fransizca kokenli bir kavram olan performans sézciigiiniin asil anlami, yapilan
is, uygulama, herhangi bir durum veya olguyu basarma istegi veya giicii, bireyin
gerceklestirebilecegi en iyi derece, herhangi bir ig, oyun vb. ortaya koyarken

gosterilen basart olarak tanimlanmaktadir (TDK, 2020).

Performansin literatiir kapsaminda genel kabul goren tanimina bakildiginda
ise; gerceklestirilecek bir isi yapan birey, grup veya isletmenin, o is ile ilgili amaglanan
veya hedeflenen olgularda nereye varilabildigi, nelerin basarilabildigi noktasinda nitel
ve nicel olarak belirlenen bir kavram olarak ifade edilmektedir. Performans nitel ve
nicel olarak belirlenen bir kavram olmasinin yani sira, mutlak ve goreceli olarak da
aciklanabilmektedir. Genel olarak hizmette etkinlik, tiretimde ise tutumluluk ve

verimlilik olarak ifade edilmektedir (Kubali, 1999: 1).

Tanim anlaminda kaynaktan kaynaga veya kurumdan kuruma degisiklik
gosterse de genel anlamda performans degerleme, is davranis ve alisgkanliklari,
calisanlarin yetenek ve becerilerini, potansiyelleri ve benzer anlamdaki niteliklerini
digerleri ile karsilagtirarak yapilan sistematik bir 6lgme olarak tanimlanmaktadir

(Yiicel, 1999: 110).

3.2. Calisan Performansi

Calisan performansi isletme oOrgiitlerinin belirlenen amag¢ ve hedeflere
ulagmasinda onemli rol oynayan ve Orgiitin basarisint dogrudan etkileyen bir
unsurdur. Isletme Orgiitii yonetim kademesinin en 6nemli islevlerinden birisi
isletmelerin kurulus amaglarinin gerceklesmesi yoniinde adimlar atmaktir. Bu siire
zarfinda basarillarin ayirt edilmesi igin performans degerlendirme siirecinden
yararlanilmaktadir. Diger bir ifade ile, isletme Orgiitlerinin varliklarini devam

ettirebilmeleri adina veya siirdiiriilebirliklerini saglayabilmeleri adina performans
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degerlendirme siirecinin varligini devam ettirebilmesi, bu anlayisin dogruluk ve
gecerliligi ile dogrudan baglantilidir. Buna es deger olarak da ¢alisan performansi
arastirmacilar icin oldugu kadar ¢alisanlar ve yoneticiler agisindan onem arz eden
temel bir unsurdur. Isletmelerin kurumsal amag ve hedeflerine ulasabilmeleri ve icinde
bulunduklar1 sektorde rekabet avantaji elde edebilmek adina yapmis olduklari is de
yiiksek performans gosteren calisanlara ihtiya¢ duymaktadir. Calisan performansinin
yiiksek olmasi isletmeler acisindan oldugu kadar calisanlar agisindan da 6nemlidir.
Islerini geregi gibi yapmalar1 ve sonucunda basar1 elde etmeleri, bireyler acisindan
gurur, tatmin, yiiksek bir gelir, saglam bir kariyer ve sosyal anlamda iyi bir itibar elde

etmelerini saglamaktadir (Yelboga, 2006: 200).

3.3 Firma Performansi

Isletme orgiitlerinin uyguladig: stratejilerin belirli bir dénem sonunda,
uygulamalardaki veya ¢iktilardaki hedeflerin ne oranda gergeklestirdiginin, diger ifade
ile gergeklesen basar1 diizeyini ifade etmektedir. Firma performans dlgiimiinden elde
edilen verileri genel anlamda basar1 indeksinde dikkate alinan gostergeler olmasi

nedeni ile stratejik karar alma siireclerinde bagvurulan kritik girdiler olarak ifade

edilmektedir (Bulut vd., 2009: 515).

Literatiir kapsaminda firma performans1 farkli agilardan ele alinip
degerlendirilmektedir. Firma performansinin belirlenmesi adina kurumsal hedefler
dikkate alinmig ve iriin, pazar, ekonomik ve ¢alisanlar olmak {izere dort grupta

incelenmistir, bu kategoriler; (Ahmet, vd., 1996);

- Pazar; pazar pay1 ve satis hacmi olarak,

- Uriin; iiriin kalitesi, gelistirilen iiriinlerin tanitimu, iyilestirme vb.,

- Ekonomik; karlilik oranlari, yatirimlarin getirisi ve yillik kazanglar,

- Calisanlar; calisanlarin yetenek ve kabiliyetlerinin artirilmasi, ¢alisanlarin

esnekligi seklinde ele alinmaktadir.

Ele alinan bu kategoriler, orgiitler agisindan hedeflenen stratejileri genis bir
yelpazede gorme ve stratejilerin ise orglitsel performansin sinirh ylizeyde dar yonli

bir etkiye sahip oldugu zaman meydana ¢ikabilecek olasi sorunlar1 6nlemektedir.
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Bunun yan sira elde edilen bu genis sonug yelpazesi, etkileri ve sonuglari bakimindan

farkli seceneklerde arastirma firsat1 saglamaktadir.

Firma performansi, farkli degiskenlerin belirlendigi biitiinsel bir basari
gostergesi olarak da nitelendirilmektedir. Bu bakimdan isletmelerin donemsel veya
biitiinsel olarak performanslart ve bu performanslarinin olusmasina katki saglayan
dolayli veya dolaysiz tiim faktorlerin es zamanl olarak ele alinmasi1 gerekmektedir.
Sonug itibari ile, maddi ve beseri kaynaklarindan elde edilen ¢iktilarin tamami firma

performansi olarak nitelendirilmektedir (Yavuz, 2010: 147).

Firma performansi, isletme Orgiitlerinin satis ve pazar payindaki biiylime ve
karliliklarin1 gosteren ¢ok boyutlu bir parametre olmasinin yani sira, isletmelerin
belirli donemlerdeki sonuclar1 dikkate alindiginda biitiinsel 6l¢iimii olarak da
nitelendirilmektedir (Baykal vd., 2018: 118). Ayrica, isletmelerin ¢alisma
gostergelerinin amagclarina, endiistri ortalamasina veya nesnel anlamda Onceden
belirlenmis rasyo veya degerlere ulasma derecesine ait veri sunmakta ve stratejik
yonetim bakis acisi ile biitiinsel anlamda 6rgiitsel etkinlik kavraminin bir alt bilesenini

ifade etmektedir (Venkatraman ve Ramanujam, 1986: 803; Kii¢iik vd., 2015: 55).

Firma performansinin Olgiilmesi, isletme Orgiitlerinin mevcut gelismelere
seyirci kalmasinin yani sira, bu gelismelere cevap verebilme, sebep ve nedenlerini
arastirma vb. birgok hususta aktif bir sekilde rol oynamaktadir. Bunlarin yan1 sira ise

(Erdem vd., 2011: 84);

- Orgiitsel gelisimin nasil hareket ettigini izleme firsati,

- Isletme orgiitlerinde meydana gelen sorunlarin kaynaklarmin belirlenmesi ve
bagsari faktorlerinin temel nedenlerini saptama agisindan yararh bilgilerin rapor
edilmesi,

- Performans agiklarinin belirlenmesine imkan tanimasi,

- Performans odiillendirilmesinde etkin rol oynamasi,

- Planlar ¢ergevesinde Onceden belirlenmis kaynak kullaniminin ne oranda

gerceklestirildiginin gosterilmesi noktasinda olanak saglamaktadir.

33



Firmalar performans siirekliligi saglamak adina, performanslarmi artirict
stratejileri uygulamak icin genel bir vizyon uygulamak zorundadirlar. Bu kapsamda
blitcelerini  yeniden  yapilandirmakta, performans  gelistirici  gostergeleri
netlestirmekte, maliyetleri azaltmakta, finansal planlamalarini iyilestirmekte ve genel

kapsamda ise kurumsal yapilarini giiglendirmektedirler (Burns, 2006: 18).

3.4. Performans Yonetim Sistemi

Performans yOnetiminin temel amacina bakildiginda, Orgiitlerin kiiltiir,
etkinlik, calisanlarin sorumluluklar1 ve becerileri vs. gelmektedir. Bunun yani sira,
performans yonetimi ile belirlenen amaclar {izerinde uzlagmanin saglanmasi,
isletmeler adina ortak amagclarin gerceklestirilmesi, c¢alisanlarin performanslarinin
daha derinlemesine incelenmesi ve geri bildirim saglanmas1 amagclar arasindadir. Bu
sekilde, gelisim, bilgi, beceri ve calisma temali konularda ilerleme saglanmakta ve
isletmenin genel anlamda ve c¢alisanlar agisindan verimlilikleri saglanmaya

calisilmaktadir (Findike1, 2009: 11).

Calisanlarin bireysel performanslarmin yani sira takim performanslar1 da
performans yOnetiminin ilgi alanina girmektedir. Performans yonetiminde caligan
kigiler bireysel olarak algilanmalarinin yan1 sira takim performanslari da
degerlendirme igerisinde yer almaktadir. Performans yonetim siireci drgiitsel bir siireg
olarak degerlendirilmekte ve kendini de siirekli olarak yenilemektedir. Ayrica
performans yonetimi isletmelerin ortak amaclar1 ¢ergevesinde, ¢alisanlarin
becerilerinin artirilmasi, geri bildirimlerin saglanmasi, rehberlik ve danigmanlik
hizmetlerinin siirdiiriilerek takip edilmesini gerekli kilmaktadir (Cemaloglu,

2002:153-154).

3.5. Performansi Etkileyen Unsurlar

Isletme orgiitlerinde performansi belirleyen unsurlar; bireysel, ¢evresel ve

orglitsel olmak iizere ii¢ kisimda incelenmektedir.
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Performansin belirlenmesinde etkili olan bireysel unsurlara ise; cinsiyet, yas,
dil, yetenek ve nitelikler, tutumlar, rekabetci 6zellikler ve demografik 6zellikler yer

almaktadir (Tokay, 2000: 11).

Performansin belirlenmesinde etkin rol oynayan Orgiitsel unsurlara
bakildiginda ise orgiit icerisinde yer alan fiziki kosullar ve oOrgiitsel amaglar olmak
tizere iki kisimda incelenmektedir. Fiziki kosullari; isletme oOrgiitii igerisindeki
aydinlatma, 1sitma, giriiltii vb. Orgiitiin fiziki yapisindan kaynaklanan unsurlar
olusturmaktadir. Orgiitsel amaglarin net olmadig1 durumlarda ise, ¢alisanlardan yeterli
performans: beklemek ise dogru olmamaktadir. Orgiitsel calisma ortamlarmnda,
calisanlarin performanslarii etkileyen engellere bakildiginda su hususlar 6n plana

¢ikmaktadir (Tokay, 2000: 10);

- Isletme orgiitlerinde is boliimlerinin hatali yapilmasi ile ortaya ¢ikan zaman
sorunu,

- Hedeflenen islerin basarilmasi i¢in gerekli olan ara¢ ve gere¢ Yetersizligi,
teknik imkanlarin yetersiz olusu,

- Zaman ve dogruluk anlaminda iletisimin yetersiz olusu,

- Otoritenin yoklugu

- Isbirliginin noksanlig

- Calisanlarin yeteneklerinin ve 6zelliklerin {izerinde basar1 beklenmesi.

Performansi belirleyen ¢evresel unsurlar ise kuliip, dernek, aile, vb. toplumsal
unsurlar, gelir diizeyi ve gelir dagilimi gibi ekonomik etkenler, yonetmelik ve yasalar
gibi siyasal unsurlar, din, egitim gibi kiiltiirel unsurlar c¢evresel unsurlar olarak

degerlendirilmektedir (Giimiistekin ve Oztemiz, 2005: 281).

3.6. Calisan Performansimi1 Etkileyen Unsurlar

Isletme &rgiitlerinin icinde bulundugu sektdrde rekabet edebilmeleri, ayakta
kalabilmelerini saglayan en 6nemli unsur insandir. Bu unsur, calisan performansina
duyulan ihtiyact ve 6nemi artirmaktadir. Bu bakimdan ¢alisan performansini etkileyen

unsurlar asagidaki gibi ele alinmaktadir (Aktas ve Giirkan, 2015: 141-142).
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Yetenek: calisan bireylerin sahip oldugu ruhsal ve fiziksel anlamdaki
Ozelliklerin tiimiinii kapsamaktadir. Bu kapsamda c¢alisan bireylerden
yeteneklerini aktif bir sekilde kullanmalarini beklemek onlar1 yetenekleri ile
dogru orantili islere yerlestirilmis olmalar1 ile dogru orantilidir. Tam tersi
durumda ise yeteneklerini tam anlami ile sergileyemeyen c¢alisanlarda
motivasyon ve performans diistikliigii sergilenmektedir (Kir, 2018: 56).
Isletme orgiitii yapis1 ve yonetim bigimi: isletme orgiitlerinde kural ve
politikalar net bir sekilde belirlenmelidir. Alinan kararlar calisanlar ile
paylasilmali ve ¢aliganlarin da fikri sorulmalidir. Bu sekilde yapildig: takdirde
calisanlarin  bilgi ve tecriibelerini gelistirme imk&ninin yani sira
performanslarinin da artmasina yardimci olmaktadir. Bunun yanmi sira,
yoneticilerin ¢alisanlar {izerindeki otoritesi, calisanlara yonelik sergilemis
oldugu tutum, calisanlara kararlarda katilim imkan1 vermesi, terfi, kariyer ve
ticret noktasindaki politikalar, ¢calisanlar agisindan 6nemli oldugundan dolay1
motivasyon ve performans artisi saglamaktadir (Tsang, 2007: 272).

Yiikselme imkani ve kariyer gelisimi; isletme oOrgiitli icerisindeki yiikselme
imkan1 ¢alisanlar arasinda farklilik gostermektedir. Bazi ¢alisanlar agisindan
yiikselme, kariyer olarak algilanmakta iken bazi ¢alisanlar i¢in ise iyi bir maas
olarak algilanmaktadir. Isletme &rgiitii igerisinde adil bir yiikselme imkaninin
olmasi calisanlar acisindan 6nem arz etmektedir. Kariyer planlarini isletme
igerisindeki olanaklara yonelik olarak planlayan g¢alisanlarin hedeflerine
ulasabilmeleri adina tatmin duygulari ve performanslart artmaktadir (Kir,
2018: 56).

Egitim; calisanlarin bilgi ve tecriibelerinin yani sira isi ile ilgili ¢esitli egitimler
alarak yeteneklerini gelistirme faaliyetlerinin tiimiinii kapsamaktadir. Isletme
orgiitii igerisinde kalifiye elaman sikintisinin giderilmesi adina egitim unsuru
onem arz etmektedir. Isletme 6rgiitii icerisinde yer alan iyi bir egitim sisteminin
varlig1 ¢alisanlarin ise yonelik 6zverisini ve tatminini artirmaktadir (Kiling,
2016: 80).

Calisma sartlar1 ve calisanlarin giivenligi; isletme icerisindeki fiziksel sartlarin
calisanlara yonelik uygun olmasi ¢alisanlar iizerinde pozitif etki meydana

getirmektedir. Caliganlarin saghigi, giivenligi, onlar1 kapsayict ve koruyucu
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Oonlemlerin alinmasi motivasyon ve performanslarini artirmaktadir (Kiling,
2016: 79).

Odiillendirme sistemi ve performans degerlendirme; ¢alisanlar yaptiklar1 isin
veya harcadigi emegin karsiligini almak istemektedirler. Harcanan emek
karsiliginda iicret ve kademe artisinin  saglanmasi motivasyonlarini
artirmaktadir. Bu bakimdan 6diillendirme sisteminin de ticret artisi tek basina
yeterli olmayabilmektedir. Calisanlarin kararlara katilim olanaklarinin
saglanmasit ve yapmis olduklar1 islerde uzmanlagsmalarinin saglanmasi
calisanlarin tatmin duygularini artirmaktadir (Celik ve Celik, 2008: 373).
Etkinlik; isletme orgiitii acisindan bakildiginda, isletme amaglarinin yerine
getirilmesi adina eldeki kaynaklariin verimli bir sekilde kullanilmas1 olarak
ifade edilmektedir. Etkinlik, {iriinlerin kalitesini kontrol etmeyi saglar, basariy1
amagclar, gelecege yonelik olarak planlar kolaylastirir, fiyatlandirmaya destek
olur, ¢alisanlarin performanslarinin belirlenmesinde yardimci olur. Isletme
icerisinde etkinligin Olclilmesi, ama¢ ve hedeflere ne Olciide ulasildigini
belirler. Bu ve buna benzer sebeplerden dolay: etkinlik performans agisindan
onemli bir faktordiir (Akal, 2005: 39)

Tutumluluk kavrami; eldeki kaynaklarin minimum kullanilmasi ve sonucunda
azami maliyet planlamasi yapilarak azami faydanin saglanmasi olarak ifade
edilmektedir (Akal, 2005: 5).

Motivasyon; calisan bireylerin istek ve ihtiyaclart dogrultusunda is yapma
isteklerinin igletmelerin katkis1 ile artirilmasidir. Bireylerin  emekleri
karsiliginda bazi1 ihtiyaglariin  karsilanmasini  ister. Beklentilerinin

karsilanmasi da performans ve motivasyon ile ilgili dogrudan etkilidir (Akay,
2017: 38).

3.7. Performans Degerlendirmenin Yararlari

Kiiresel piyasalarda isletmelerin degisen ve gelisen rekabet ortamlarinda

ayakta kalabilme becerileri, insan kaynagina olan yatirimlarin artmasi, performans

degerlendirme siirecleri ile 6nem kazanmis ve gelisme gostermistir. Performans

degerlendirme siireclerinin faydalari, ¢alisanlar, yoneticiler ve orgiitler agisindan

olmak tizere ii¢ baslik altinda ele alinmaktadir
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Y oneticiler agisindan bakildiginda (Giiglii, 2016);

Isletme orgiitlerinin  belirlenen amag¢ ve hedeflerine ulagmalarini
saglamaktadir.

Calisan bireylerin eksik olan yonlerinin belirlenerek, gelistirme imkanlarini
saglamaktadir.

Yonetici ve ¢alisan arasinda etkin bir iletigsimin olmasini saglamaktadir.
Calisanlarin yetenekleri kesfedilerek yiikselme imkani saglamaktadir.

Yoneticilerin yonetsel becerilerini gelistirme imkani sunmaktadir

Calisanlar acisindan bakildiginda (Saruhan ve Yildiz, 2014: 316);

Isletmenin ve yoneticilerin ¢alisan bireylerden neler bekledigini tam anlamiyla
ortaya koymay1 saglamaktadir.

Calisanlarin eksik yonleri belirlenmektedir.

Olumlu performans bildirimleri sayesinde performans ve is tatmini
saglamaktadir.

Calisanlar, isletmedeki konum ve sorumluluklarini 6grenir.

Adil bir degerlendirme sisteminin var olmasi ¢alisanlarin motivasyonu artirir

ve Orgiitsel bagliliklarini gelistirir.

Orgiitsel agidan bakildiginda (Findikg1, 2051);

Uriin ve hizmet kalitesini artirir.

Orgiit igi iletisimi saglar.

Karlilik ve verimlilik artigini saglar.

Dogru ise dogru eleman se¢imini saglar.
Etkin bir egitim sisteminin olusmasini saglar.

Ucret, terfi, yiikselme ve ddiillendirme politikalarmin iyilestirilmesini saglar.

DORDUNCU BOLUM
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PSIKOLOJIK iYi OLUS

Calismanin bu bdliimiinde arastirmaya konu olan psikolojik iyi olus degiskeni

uzerinde durulacaktir.

4.1. Psikolojik Iyi Olus Kavram

Iyi olus kavramu ile ilgili, insanligim var olusundan beri siiregelen bir terim
olarak pek ¢ok tanimlama yapilmstir. Iyi olus kavrami 6znel bir kavramdir. Kavramin
temeline bakildiginda olumlu duygularin var olmasi, olumsuz duygulardan kurtulma
durumu olarak nitelendirilmektedir. Bunun yani sira mutluluk kavrami olarak da
kullanilmaktadir (Deci ve Ryan, 2008: 1).

Iyi olus kavrami duygusal, psikolojik ve fiziksel saglik acisindan da iyi olma
kriterini ifade etmektedir. Literatiir calismalar1 dikkate alindiginda ideal anlamda iyi
ve saglikli olmaya yonelmis; akil, ruh ve bedenin biitiinlestigi, kisisel anlamda iyi bir
hayat gecirme hedefinde, ¢cevresel ve bireysel tiim alanlarda 1yiligi temsil eden yasam

yolu olarak ifade edilmektedir (Myers vd., 2004).

Psikolojik iyi olus, iyi olan bireylerin 6tesinde yasanan bir durum olarak ifade
edilmektedir. Bireylerin kendilerini 1iyi hissetmeleri, hayata yonelik iyimser
yaklagmalar1 ve yasanmis iyi deneyimler iyi olus kavrami igerisinde ele alinmaktadir.
Aragtirmalar 1iyiligin sosyal, duygusal ve islevsel bilesenlerini iceren ¢ok yonlii bir
kavram oldugunu gostermektedir. Bagka bir ifade de ise, 1yi olus kavrami ¢ok kiiciik
bir yap1 olmakla birlikte, bireylerin yasamlarini nasil degerlendirecegi ve kendilerini
nasil hissedecegi noktasinda yardimci olan bir terim olarak betimlenmektedir (Ryff,
vd., 1999: 247). Ayn1 zamanda bireylerin hayata yonelik pozitif yaklagimlari,
neticesinde olumlu diislincelerin ustiinliigli olarak da belirtilmektedir. Hayata pozitif
bakanlarin is, aile ve diger 6zel alanlarinda genel bir tatmin duygusunun da yasandigi

belirtilmektedir (Myers ve Diener, 1995:11).

Ryff (1989)’un gelistirdigi psikolojik iyi olus, negatif veya pozitif duygulardan
ziyade, hayata yoOnelik tutumlarin yer aldigi genis bir yelpaze ve yapi olarak

tanimlanmaktadir. Ryff’a gore bireylerin kendisini pozitif algilamasi, bireyselliginin
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siirlarini bilmesi ve yasadigi durumdan hosnutlugunu ifade etmesi psikolojik iyi olus
olarak ifade edilmektedir. Bunun yan1 sira diger kisilerle samimi ve giivenli iligkiler
sergilemesi, hayatin amaci ve gayesini tanimlamasi ve kendi seviyesinin bilincinde
olmas1 ve bu durumu siirekli gelistirmesi gerektigi vurgulanmistir (Keyes vd, 2002:

1007).

Literatiir incelendiginde, iyi olusu ifade eden gesitli kavramlarin varligi goze
carpmaktadir. Bu kavram bazi ¢alismalarda “psikolojik iyi olma durumu”, bazisinda
“Oznel 1yi olma durumu”, baz1 farkli ¢alismalarda ise “duygusal iyi olma durumu”,
“mutluluk hali”, “yasam doyumu”, “yasam kalitesi” olarak yer almaktadir. Bu
kavramlarin tiimii ayni anlama gelmemekle birlikte birbirleriyle onemli olgiide
iligkilidirler. Psikoloji biliminde farkli iyi olus tiirlerine de yer verilmektedir. Bunlar;
ruhsal a¢idan iyi olma hali, mesleki anlamda iyi olma hali, sosyal olarak iyi olma hali
gibi tiirlerdir. Psikoloji bilimi bu tiir kavramlara da yer vermesine karsin bilimsel
calismalarda daha ¢ok “psikolojik iyi olma durumu” ve “6znel iyi olma durumu”

tizerine yogunlasilmistir (Polatct, 2011: 101-102).

Ingilizce yazininda “iyi olus” (well-being) kavramu ile birlikte “wellness”
kavrami da kullanilmaktadir. Fakat bu iki kavram birbirinden farklidir. “Wellness”
kavrami Tiirkge’de zinde olmak, fiziksel iyilik hali gibi anlamlara karsilik gelmektedir
ve herhangi bir hastalik, rahatsizlik olmamasi durumunu ifade eden esenlik, sihhat,
afiyet kavramlar ile ifade edilmektedir (Eroglu, 2013: 9). Bu bakimdan wellness
kavrami saglikli ve iyi olmanin tiim hallerini yansitir. Hem viicut hem de akil saglig
olarak iyilik halini ifade eder. Well-being ise herhangi bir hastalik olmamasi
durumunun aksine bireyin psikolojik, sosyolojik oOzelliklerine vurgu yapan bir

kavramdir (Gocen, 2012: 26).

Literatiir incelendiginde iyi olusla ilgili bir¢ok tanimla karsilagilmaktadir.
Psikoloji alaninda 1yi olma kavrami, olumlu ve olumsuz duygularin dengede olmasi
ve mutluluk esasina dayanmasi seklinde ifade edilmistir (Taslak vd., 2015: 38).
Andrews ise, iyi olma konusunda hayat kalitesinin yiiksek bir diizeyde olmasi tanimini
yapmistir (Andrews, 1974: 280). Baska bir tanima gore iyi olus, Kisinin kendisini iyi
hissetmemesine sebep olacak duygularin i¢erisinde olmamasidir (Demirtas, 2016: 4).

Bir bagka tanima gore ise iyi olus, bireylerin sahip olduklar1 potansiyelleri daha iist
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seviyelere tasima, ¢alisma konusunda verimli ve yaratici olabilme, bireyler arasinda
iyi iliskiler kurabilme, igerisinde bulundugu topluma katki saglama seklinde ifade
edilmektedir (Albayrak, 2013: 13). Bu tanimlardan da anlasildig1 gibi iyi olus kavrami
Kisiden Kisiye degisen farkli tanimlar igermektedir. Bu yiizden bu konuda tek bir

tanimin yapilmasi s6z konusu olmamaktadir (Onalgil, 2012; 15).

Yapilan arastirmalara gore iyi olus ile ilgili iki farkli goriis oldugu kabul
edilmektedir. Birincisi hazcilik (hedonizm), diger bir kavram ise psikolojik islevselligi
temel alan eudaimonism kavramidir (Keyes vd., 2002: 1007; Ryan ve Deci, 2001:
143). Hazci yaklasima gore iyi olus, yasamdan alinan haz, mutluluk ve doyum olarak
tanimlanmaktadir. Hazc1 yaklasimda esas 6lgiit kisinin 6znel degerlendirmelerine gore
yasamini  sekillendirmesidir. Yani hazc1 yaklasima goére iyi olus Oznel
degerlendirmelere dayanmaktadir (Diener, 1984: 543; Diener vd., 1999: 278). Hazci
yaklasim mutlulugu da olumlu ve olumsuz duygular olarak ele almaktadir (Deci ve
Ryan, 2008: 2). Eudomanism kavrami, yani psikolojik islevsellik kavramina gore ise
iyi olus, kisinin kendini gerceklestirmesi ve tam olarak faaliyette bulunmasi olarak
tanimlanmaktadir (Waterman, 1993: 673). Yapilan c¢alismalar neticesinde hazci
yaklasim, 6znel iyi olus kavraminin ortaya ¢ikmasina sebep olmustur. Psikolojik
islevsellik yaklasimi ise psikolojik iyi olusun ortaya ¢ikmasina sebep olmustur ve

zamanla bu kavramlarla anilmaya baslamislardir (Gtilagti, 2009: 54).

Psikolojik iyi olus ile ilgili literatiir kapsaminda ele alinan kavramlar bagliklar

halinde ele alinacaktir.

4.1.1. Oznel Iyi Olus

Psikoloji alaninda insanlarin mutlulugu deneysel agidan ilk olarak 6znel 1yi
olus kavrami ile ele alinmistir (Dogan, 2014: 151). Daha 6nceki donemlerden beri ele
alinan 6znel iyi olus kavrami bir¢ok tanimlama ve betimleme yapilarak giiniimiize
kadar gelmistir. Genel kapsamda pozitif duygularin, negatif duygulardan daha fazla
yasanmasi olarak ifade edilen 6znel iyi olus, kisilerin hayatlarina yonelik duygusal ve

bilissel degerlendirmeleri igermekte ve ele almaktadir (Akin, 2015: 1).

Oznel iyi olus bireylerin kendi hayatlar1 hakkindaki degerlendirmelerine

odaklanmak ve bireylerin yasamlarinda yasam doyumu hissetmesi noktasinda iki
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bilesen iizerinde durmaktadir. Bu bilesenlerden ilki, iyi olma kavraminin bir nitelik mi
yoksa bir durum olarak bigimlendirecegi noktasidir. Oznel iyi olus bir nitelik olarak
ifade edildiginde, mutluluk duygusundan ziyade, pozitif bir egilim olarak ifade
edilmektedir. Ikinci bilesen ise, iyi olma durumunu meydana getiren olaylarin
rolleridir. Mutluluk veya memnuniyet hissi veren duygularin eksikligi bireyleri
depresyona itmektedir. Bu bakimdan bireylerde pozitif duygularin negatif
duygulardan fazla olmasi bireysel acidan tam anlami ile mutlulugu ifade etmeyebilir.
Ciinkii bazen mutluluk veren durumlar bireylerin iyi oluslarina etki etmeyebilmektedir

(Dogan, 2014: 153).

Pozitif durumlarla ilgili olan psikolojik iyi olus, kisilerin ¢evresel, bireysel
mutluluklarmi ve gelisimleri ele alirken, 6znel iyi olus ise kisilerin kendi yargilari ile
mutluluklarmi degerlendirmektedir. Oznel iyi olus iizerine yapilan galismalara
bakildiginda mutlulugun igsel yargilarla degerlendirilebilecegini ifade etmektedir. Bu
bakimdan 6znel iyi olus, objektif kriterlerden ziyade kisilerin kendi hayatlarinda sahip
oldugu amagc, deger ve gelisimleri degerlendirmeleri ile miimkiin olacagini ifade

etmektedir (Yavuz, 2006: 14).

4.1.2. Mutluluk

Mutluluk kavrami yillardir insanlarin kafasimi karigtiran bir kavramdir.
Diisiince tarihi boyunca bir¢ok diisiintiriin mutluluk tizerine tanimlamalar1 ihtilaf
icerisinde olsa da genel cer¢evede mutluluk olumlu duygularla nitelendirilen ruh hali
olarak ifade edilmektedir (Cohen, 2017: 311). Mutluluk kavrami genel manada ii¢
anlamda kullanilmaktadir. Birinci anlam1 zevk, haz vb. gibi gegici duygular1 ifade
eder. Ikici anlami ise yasamdan duyulan memnuniyet, hosnut olma durumlaridir.
Ugiincii anlami ise, bireylerin gelisimi ve yasam Kkaliteleri ile ilgili olgulari

nitelendirmektedir (Karsli, 2018: 22).

Mutlulugu bireyin en biiyiik basarisi olarak nitelendiren Fromm, bireyin dis
diinyaya ve kendisine yonelik olarak takindig1 yaratic1 yonelise karsi kisiliginin vermis
oldugu cevap olarak da nitelendirmektedir (Fromm, 1994: 221). Seligman ise
mutlulugun bilimsel olmadigin1 vurgular ve mutlulugun belirsiz bir kavram oldugunu

ifade ederek, onun yerine iyi yasam kavramini ele almaktadir (Cohen, 2017: 311).
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Literatiirde, baz1 ¢alismalarda mutluluk 6znel 1iyi olus kavrami ile

kavramsallastirilmakta ve ayni1 anlamda kullanilmaktadir.

Aristo'ya gbre mutluluk kavrami iyi olmak kavramiyla baglantilir. Bireyleri
mutluluga goétiirecek kavramin temelinde dogrudan iyi olmak vardir. (Diener, 1994:
103). Sokrates ise mutluluk kavraminin temelinde aki/ oldugunu savunmaktadir.
Sokrates’in yaklasimina gore mutluluk i¢in oncelikle iyilige ulagsmak gerekmekte,
iyilige ise bireyler aklin1 kullanarak ulasabilecektir (Caliskan, 2010: 121). Konfiigyiis
ise mutluluga ulasmanin yolunun ¢alismaktan gegtigini, ¢alisma ahlakinin ve yapilan
iste ulasilan verimin mutlulugun temeli oldugunu savunmaktadir. Bireyler c¢alisarak
cevrelerine ve kendilerine katki saglar, faydali bir birey oldugunu diistinerek
mutluluga ulasir (Hizlialp, 2003; Caliskan, 2010: 121). Descartes ise mutlulugun

temelinin manevi huzur oldugunu savunmaktadir (Kara, 2010: 13).

Islam perspektifinden bakildiginda ise dinin belirttigi kurallar cercevesinde,
ahlakli ve erdemli bir hayat ile iliskili bir kavram olarak ifade edilmektedir. Mutluluk
kavrami hadis cergevesinde ele alindiginda ise “iman, ahlak, ibadet ve hayat” olmak
lizere dort unsur bakimimndan iliskilendirilmistir (Bilgen, 2018). Ibni Sina’ya gore
gecici hazlar mutluluk degildir, mutlulugun temeli iyilik yapmaya dayanmaktadir.
Farabi ise, Mutlulugun Kazanilmasi adli eserinde, mutlulugu diinya ve ahiret
mutlulugu olarak ikiye ayirmistir. En biliylik mutlulugun ahiret mutlulugu oldugunu
anlatmistir (Ayten, 2014: 76).

4.1.3. Yasam Memnuniyeti

Literatiirde yasam memnuniyeti yasam doyumu olarak da ifade edilmektedir.
Doyum kavrami, ihtiyaglarin, beklentilerin, istek ve arzularin tatmin edilmesi olarak
tanimlanmakla birlikte kisilerin fiziksel anlamdaki ihtiyaglarinin, sefkat, merak,
yakinlik gibi psikolojik ihtiyaclarmin karsilanmasi olarak da ifade edilmektedir
(Budak, 2017: 218). Yasam doyumu 0znel iyi olustaki gibi yasamin biligsel olarak
degerlendirilmesi olarak belirtilmektedir. Bireyler yasam doyumlarini kendi
kriterlerine gore degerlendirme yaparak kendi yasam kalitelerini yargilama siirecinde
yagsamin1 bu kriterlere uygun buluyorsa yasam doyumunu yiiksek olarak

algilamaktadir (Akin, 2015: 3).
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Yasam memnuniyeti 6znel iyi olustaki bilesenlerden farkli olarak ge¢cmis
yagantinin bir degerlendirmesi olarak goriilmektedir. Mutluluk duygusal bir
memnuniyet igeriyor olmasindan dolay1 bilissel bir kavram olarak ifade edilmekte,
yasam memnuniyeti ise mutluluga oranla daha 06zel konular1 ifade etmektedir

(Gundelach ve Kreiner, 2014, akt: Karsli, 2018: 24).

4.2. Psikolojik Iyi Olus Boyutlari

Bu baglik altinda Ryff (1999)’un olusturdugu psikolojik iyi olus alt boyutlar
yer almaktadir. Bu boyutlar kendini kabul, olumlu iliskiler, 6zerklik, ¢cevresel kontrol,

yasam amaci, kisisel gelisim olmak tizere alt1 boyutta ele alinmaktadir.

4.2.1. Kendini Kabul

Kendini kabul boyutu, bireyin kendisine yonelik pozitif duygularin
icermektedir. Psikolojik ve ruhsal anlamda saglikli, fonksiyonel 6zelligini koruyan bir
nitelik olarak tanimlanan bu kavram Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisindeki kendini
gerceklestirme olarak da ifade edilmektedir. Bunun yan sira bireyin kendi benligini
kabul etmesinin yani sira gecmis yasantisindaki anilarinin, basari ve basarisizliklarinin

da benimsenmesi olarak nitelendirilmektedir (Ozbek, 2016: 31).

Kendini kabul boyutu, bireyim psikolojik iyi olusunun meydana gelmesinde
etkili olan ana etkenlerden biridir. Bu sayede birey basarilarini veya basarisizliklarini
net bir sekilde goriir ve kendini bu sekilde kabul eder. Bu goriis sayesinde insanlarin,
psikolojik 1yi olus seviyelerinin daha yiliksek olacagi iizerinde duran arastirmalar
bulunmaktadir. Maslow ise kendini kabul kavraminin insanin sadece kendini degil,
ayni zamanda dogay1 ve bagkalarini kabul edip, benimseyip, sevebilmesi olarak ifade
etmektedir (Ryff, 1989: 41).

Bireyin kendisini kabul etmesinin biitiin pozitif ve negatif nitelikleri ile kabul
etmek oldugu sdylenebilmektedir. Gegmis hayatindan memnun olan bireylerin kendini
kabul seviyelerinin yiiksek, kendi bireysel 6zelliklerinden memnun olmayan insanlarin
kendini kabul seviyelerinin zayif oldugu temel alinmaktadir. Kisacasi “kendini kabul”
kavrami, maksimum seviyede fonksiyonellik ve olgunluk kavramlarini igeren bir

kavram olmakla birlikte kiginin benligini degerlendirmesi, farkinda olmasi1 ve
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kendisinin olumlu ve olumsuz yanlarini da igine alan bir durumdur (Ryff vd. 1999:

248).

4.2.2. Olumlu iliskiler

Cok Boyutlu Psikolojik Iyi Olus modelinin diger énemli bilesenlerinden biri
de digerleri ile olumlu iliskiler kurmaktir. Benligini taniyip, kendini gerceklestiren
insanlar, karsidaki kisinin duygularin1 daha iyi anlayan, empati kurabilen, iletisim
saglama yetenekleri gelismis kisilerdir. Toplumdaki diger insanlar ile pozitif iliski
yiiriitebilmeleri onlarin ne derece olgunluga sahip olduklarin1 da gostermektedir.
Gelisimsel kuramlarda da diger insanlar ile iyi iliskiler yiiriitiilmesi {izerinde durulan

konulardan biri olmustur (Ryff ve Singer, 1996: 15).

Maslow’a gore kendini gergeklestirebilmis insanlar, diger insanlara kars1 derin
samimiyet, sevgi ve arkadashiklar  kurabilmektedirler. Fakat kendini
gerceklestirememis kisilerde ise bu durum daha zayiftir. Bu tarz kisiler ask
iligkilerinde de saglikli adimlar atabileceklerdir. Ek olarak, arastirmalar digerleri ile
olumlu iliskiler kurabilen kisilerin aile iiyeleri ve dostlariyla da samimi iliskilere
girebilecegini belirtmektedir. Erikson’un ise bu konudaki goriisleri su sekildedir.
Insanlar eriskinlik evresinde pek ¢ok problem ve catismalar yasamaktadir. Cogunlukla
insan merkezli olan bu ¢atismalar sonucunda kisi olgun iliski yiirlitememektedir.
Bunun aksine olgun iliski yiiriitebilen kisiler ise digerlerine rehber olma, olaylari
yonetebilme becerisine sahiptirler (Ryff, 1989: 42).

Ozetle, baskalar1 ile olumlu iliskiler kurabilen ve bu becerisi yiiksek olan
kisiler, diger bireyler ile giivenilir ve samimi iligkiler yasayabilmektedir. Ancak,
digerleri ile pozitif iliski seviyesi diisiik olan kisiler ise g¢evresindekilere giliven
duymayan, i¢edoniik bir yasam devam ettiren insanlar olarak agiklanmaktadir (Kaplan
ve Ulutas, 2016). Buradan da yola ¢ikilarak, diger insanlar ile kurulan iliskilerin

yiiksek olmasi psikolojik saglik agisindan 6nemlidir.

4.2.3. Ozerklik

Ryff (1989)’a gore 6zerklik kavrami, 6zgiir iradeyi, kisinin hareketlerinin i¢sel

ozgiirliigiinii, kontroliinii ve diizenini kapsamaktadir. Ozerklik kavramimi kisinin
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sosyal korkulara sahip olmamasi olarak acgiklamasiyla birlikte ayrica, ¢ogunluk olan
halkin toplumsal inaniglar1 ve kurallari, otonomi sahibi kisileri ¢ok fazla alakadar

etmediginin de tizerinde durulmustur (Ryff ve Singer, 1996: 15).

Ryff (1989)’in 6zerklik kavrami, kisinin kendi kararlarini almasi, bagimsizlik,
i¢ kontroliinii saglayabilmesi, bireysellesme gibi terimler ile iliskilidir. Ozerkligin
temelinde yatan diisiinceye gore ise, bireyin fikir ve hareketleri kisinin kendisi
tarafindan netlestirilmektedir. Kisinin denetimi  disindaki sebepler agiga
¢ikmamaktadir. Ryff ve arkadaslarinin (1999) diistincesini destekler nitelikte olan
Christopher, onlarin iizerine ek olarak kiiltiirlerin sosyal ve toplumsal deger yargilarina
gore gesitlilik gdsterdiginin altin1 ¢izmistir. Ornek olarak, Cin’de saygi kavramimin
onemli oldugunu ama Amerika gibi bat1 {ilkelerinde 6zerkligin daha 6n planda
tutuldugunun altin1 ¢izmistir. Ona gore, pek ¢ok bolgede halkin ¢cogunluguna ayak
uydurmak ve uyum saglamak bir sorun teskil etmezken Amerika’da bu bir acizlik
olarak nitelendirilmektedir. Bu neden ile otonomi kavrami kiiltiirden kiiltlire
toplumdan topluma degisebilen bir kavram oldugu i¢in i¢indeki bulunulan sartlara

gore degerlendirilmesi gerekmektedir.

Maslow, Rogers, Neugarten, Jung ve Jahoda gibi pek ¢ok kuramecinin fikirleri
baz alinarak agiklanan 6zerklik kavrami su sekilde agiklanmaktadir. Maslow’a gore
ozerklik, 6zgiirliikk ve hiir irade olarak ele alinmakta ve kiiltiirel aktarimlara kars1 bir
tavir almaktadir. Bu nedenle kisiler kendi benliklerini meydana getirdiklerinde
toplumsal sikistirmalarin etkisinde kalmayarak, kendi disiinceleri dogrultusunda
gidebilmeleri gerektiginin alti ¢izmektedir. Rogers’a gore ise ozerklik, kisilerin
baskalarinin onaylamasina ihtiyaclari olmayan fakat diisiince ve davranislarini
bireysel standartlara gore ayarlamak olarak tanimlanmistir. Jung ise 6zerklik kavrami
i¢in, insanlarin pek ¢ogunun yaptig1 ya da inandigi normlar, degerler ve fobilerden

kurtulma olarak tanimlamistir (Ozbek, 2016: 33).

Ayrica, Erikson, Neugarten ve Jung gibi gelisim kuramcilari ortak fikir olarak
kisinin diisiince ve karalarinda yas aldikca daha fazla ice doniis tecriibe
edebileceklerini, bu kararlarim1 daha kolay sdyleyebileceklerini, giinliik hayatin

kurallarindan 6zgiirliigiinii kazanabilecegini sdylemislerdir (Ryff ve Singer, 2008: 23).
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4.2.4. Cevresel Kontrol

Ryff (1989:1071)’a gore cevre kontrolii, kisinin bireysel ve psikolojik
sartlarina uygun sekilde bir g¢evre olusturma ya da belirleme yetisi olarak
aciklanmaktadir. Ayn1 zamanda Ryff ve Keyes (1995:720) ise g¢evresel kontrolii,
insanlarin kendi yasamlarini ve g¢evrelerini idare edebilme becerisi veya kapasitesi
olarak tanimlamaktadir. Bu agiklamalara gore bireylerin yasamlari siiresince bireysel
ruhsal gereksinimlerine gore bir ¢evre kurmasi ve gelistirdigi bu c¢evreyi kontrol

altinda tutabilmesi ruhsal sagliklar1 bakimindan kritik 6nem tasimaktadir (Ryff, 1989).

Bu sebepler ile gevreyi kontrol altina alabilmenin ruhsal anlamda iyi olusun bir
belirleyicisi oldugunu diisiinmek, bunun sonucunda ise kuramin bir alt boyutu olarak
ele alinmasi yanlis olmayacaktir. Ozetle, psikolojik iyi olusu etkileyen cevresel kontrol
alt boyutun kritik tarafi ise kisinin gerek duydugunda gevresel sartlarinda degisiklikler
yapabilmesi veya farkli bir ¢evre olusturulabilme yetisinin olmasidir (Ryff, 1989:
1071).

4.2.5. Yasam Amaci

Ryff (1989: 43)’un yaptig1 tanima goére yasam amaci, kisilerin arzu ettikleri
gayeler ve bunlarla birlikte olusan biitiinliik ve anlamlilik duygularidir. Diger bir degis
ile insanlarin, istekleri ve amaglarina varmalari igin ¢aba gostermesi ve ek olarak
belirli yolda yiiriiyerek hayatlarinda biitiinlik ve anlam duygusu hissetmesi olarak
aciklanmistir. Hayat boyu siiren gelisim donemlerine ve bunlara temel saglayan
gelisim kuramlarmma gore, kisilerin yasamlar1 boyunca gayeleri ve istekleri
degisebilmektedir (Ryff ve Singer 2008:22). Kisacasi, pozitif anlamda psikolojik iyi
olusa sahip kisilerin, hayatlarinda kendi olusturduklar1 hedeflere yoneldiklerini ve bu

duygunun hayatlarin1 anlamli hale getirdigini s0ylemek yanlis olmayacaktir.

4.2.6. Bireysel Gelisim

Ryff, kisinin psikolojik sagliginin temel 6zelligi olarak bireyin Kendini oldugu
gibi kabul etmesi gerektiginin {izerinde durmaktadir. Ona gore bireysel gelisim
kavrami insanlarin kendilerini kabul edip, kendisi olarak gelismesi, biiyiimesi i¢in
kendi potansiyellerini gelistirme yetisidir (Ryff, 1989: 1071). Kisacasi, bireylerin

farkl1 pek ¢ok deneyime acik olmasi olarak da degerlendirmek miimkiindiir. Ozbek
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(2016) arastirmasinda Maslow iizerinde durmustur. Ona goére insanoglunun kendini
gerceklestirme istegi, insan gelisiminin en biiyiik hedeflerindendir. Yasam siirecli
gelisim kuramlar1 da degisik hayat evrelerindeki gelisim 6devleri ve yeni donemin
krizlerle ile miicadele etme {lizerinde durmuslardir. Kisaca stirekli kisisel gelisim ve
kendini anlama kavramlar1 yasam boyu gelisim kuram ve kuramcilariin belli bash
konular1 arasindadir (Ozbek, 2016: 37). Ek olarak, kisilerin var olan hedefleri ile
yetinmeyip devamli olarak kendini daha iyiye yonlendirmeleri ve mevcut
potansiyellerini gelistirmek istemeleri psikolojik iyi olusun gidisat1 igin temel
olabilmektedir.

4.3. Psikolojik Iyi Olus Tlgili Yaklasimlar

Psikolojik iyi olus ile ilgili yaklasimlar “hedonik ve eudomanik yaklasim

olmak tizere iki kisimda ele alinmaktadir.

4.3.1. Hedonik Yaklasim

Hazzi1 temel alan bir yaklasim olarak ifade edilen ‘“hedonik yaklagim”,
Hedonizm olarak Tiirk¢eye ¢evrildiginde “zevkgilik” olarak ifade edilmektedir. Bu
yaklasimda hayatin temel amacinin zevk oldugunu, mutlulugun haz yoluyla elde
edilebilecegi savunulmaktadir (Cevizci, 2017: 206).

Bu yaklagimin temeli M.O. V. yiizyilda yasamis Yunan diisiiniir Aristippus’a
dayanmaktadir (Carr, 2016: 57). Bunun yan1 sira, Epikuros ac1 ve zevkin kotii ve iyinin
kokleri oldugunu savunmustur. Adalet ve erdem gibi niteliklerde bu yaklasim sonrasi
tiiredigi belirtilmektedir. Epikuros’a gore haz tinsel ve tensel olmak iizere iki kisimda
ele alinmaktadir. Bunun yani sira, hazcilik niteliksel ve niceliksel olmak iizere de
ayrimi yapilmaktadir. Niteliksel hazcilik manevi hazlara, maddi hazlardan daha fazla

deger vermektedir. Niceliksel hazcilik ise an1 yasama felsefesini savunmaktadir

(Cevizci, 2017: 206).

Bu yaklasim psikolojide bireyin hazza yonelmesinin acidan uzaklasma
gidistnii tetikledigi goriistine dayali teoriyi savunmaktadir (Budak, 2017: 349).
Bununla birlikte iyi olus literatiiriinde yaygin olarak kullanilan 6znel 1yi olus kavrami

ile glincel psikolojide temsil olarak ifade edilmektedir (Gocen, 2014: 96).

48



4.3.2. Eudomanik Yaklasim

Eudomania, bireyin ruhundaki var olan bir giicii belirten, mutluluk felsefesinde
ise ahlak terimi olarak adlandirilan ve Sokrates’ten sonra gelisen bir kavram olarak
ifade edilmektedir. Bu yaklasim bireyin nasil iyi olabilecegini anlamasi iizerine kurulu
bir yaklasimdir. Bu bakimdan bir¢ok din ve tinsel harekette taraftar bulmus ve birgok

diistiniir tarafindan benimsenmistir (Carr, 2016: 59).

Eudomanik Sokrates ile baslayip, Aristoteles, Platon, Stoacilar ve
Epikuroscular tarafindan devam ettirilmekle birlikte, ahlaki hayatin amacin veya birey
icin en iyinin eudonami oldugunu ifade eden etik ahlak olarak ifade edilmektedir.
Eudonami kimi diisiintirler tarafindan mutluluk olarak tanimlanirken, kimi diisiiniirler
icinde kendini gerceklestirme ve bireyin kendisinden hosnut olmasi olarak ifade
edilmektedir. Taniminda olan farkliliklar kadar eudonamiye nasil ulasacagi konusunda

da farkliliklar mevcuttur (Cevizci, 2017: 167).

Calismanin bu bdliimiinde psikolojik iyi olug kavrami incelenmistir. Psikolojik
iyi olus ile ilgili karamlar ele alinarak psikolojik iyi olus ile ilgili yaklagimlar ifade

edilmistir.
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BESINCI BOLUM

ARASTIRMANIN YONTEMI

Bu bolimde arastirmanin yontemi sunulmustur. Arastirmanin tasarimi
hakkinda bilgiler verilmesinin ardindan, aragtirma modelinin gelistirilmesi siireci
incelenmistir. Arastirma modelinin sunulmasinin ardindan arastirma kapsaminda
olusturulan hipotezlerin kavramsal arka plani sunulmustur. Arastirmanin uygulama
alani olan katilim bankacilig1 ile ilgili genel bilgiler verilmis, Tiirkiye’de faaliyet
gosteren katilim bankalar1 ve personel sayilart ile ilgili bilgiler verilmistir.
Aragtirmanin evreni, orneklemi, veri toplama araglar1 ve veri analizinde kullanilan
tekniklere iliskin bilgiler verilmistir. Son olarak ise, arastirmaya yonelik pilot

calismanin sonuglari verilmistir.

5.1. Arastirma Tasarimi

Bilimsel arastirma, mevcut bilime katki sunabilmek adina belirli bir plan ve
sistematik dahilinde belirlenen kaynaklardan verilerin toplanmasi, islenmesi,
degerlendirilmesi, yorumlanmasi siirecidir. Bilimsel arastirma siireci baglatilmadan
once, calisma konusu secilmeli, planlanmali ve yontemine karar verilmelidir (Caparlar

ve Donmez, 2016).

Bu calismada nicel arastirma yontemi kullanilmistir. Caligmanin amaci
dogrultusunda, arastirmanin problemi ve hipotezlerinin test edilebilmesi i¢in en uygun
yontemin nicel arastirma yontemi olduguna karar verilmistir. Nicel aragtirmalar biiyiik
orneklemlerle gergeklestirildiginden sonuglarin  gecerliligi, glivenilirligi  ve
genellenebilirligi daha giiglii bulgularla desteklenmektedir. Gorgiil bir aragtirma
niteliginde olan ¢alismada, ithtiya¢ duyulan birincil veriler anket formalar1 araciligiyla
elde edilmistir. Cevrimici olarak olusturulan anket formlar tek seferde birgok
katilimciya iletilmistir. Arastirmaci tarafindan uygulama siirecine herhangi bir
miidahalede bulunulmamistir. Bu haliyle deneysel olmaktan uzak bir yapidadir ve

deneysel olmayan aragtirmalar sinifina aittir.
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Calisma kapsaminda ilk olarak aragtirmanin konusuna karar verilmistir.
Sonrasinda arastirma problemi tanimlanmstir. Yerli ve yabanci literatiiriin taranmasi
sonrasinda hipotezler olusturulmus ve metodolojik yapilandirma asamasina
gecilmistir. Arastirmanin evren ve ornekleminin se¢ilmesinin ardindan veri toplama
aract ve analizde kullanilacak yontemlere karar verilmistir. Verilerin toplanmasi
sonrasinda ise ilgili tekniklerle analizler yapilmig ve bulgular ortaya konulmustur.
Mevcut literatiir c¢ercevesinde bulgularin tartisilmasinin  ardindan c¢alisma

sonlandirilmustir.

5.2. Arastirma Modeli

Arastirmanin ana problemi ve bu dogrultuda olusturulan hipotezler
cergevesinde kavramsal bir model ortaya konulmustur. Bu sayede degiskenler arasi
iligkilerin ve etkilesimin daha iyi anlasilmasi ve neden ve sonug iliskilerinin
belirlenmesi amaclanmistir. Literatiirde yer alan bircok ¢aligmada insan kaynaklari
uygulamalarinin ¢alisan performansi ile yakin iliski igerisinde oldugu ifade
edilmektedir. Calisan performansi, insan kaynaklari tarafindan izlenen plan ve
politikalarin algilanma diizeyine gore artmakta veya azalmaktadir (Yayli ve
Temiraliyeva, 2006; Soysal ve Kiling, 2016; Caki vd., 2020; Da Silva, Rianan ve
Soares, 2020). Ayrica, ¢alisanlarin psikolojik durumlari ile is performanslart
arasindaki iliskiyi ortaya koyan c¢alismalar oldugunu gostermek de miimkiindiir

(Acaray, 2019; Kundi vd., 2020).

Aragtirma konusu hakkindaki ilgili literatiir ¢ercevesinde hipotezleri test
etmeye yonelik kavramsal model olusturulmustur. Bu baglamda kavramsal modelde
insan kaynaklar1 uygulamalari, calisan performansi ve psikolojik i1yi olus araci
degiskeni olmak iizere ii¢ ana degisken bulunmaktadir. Insan kaynaklar1 uygulamalar
odiillendirme, egitim uygulamalar: ve performans, iletisim, kariyer sistemi ve iicret
olmak {izere bes boyuttan olusmaktadir. Psikolojik iyi olus araci1 degiskeni ise ozerklik,
cevresel hakimiyet, bireysel gelisim, olumlu iliskiler, yasam amaclari ve 6z kabul
olmak tizere alt1 boyuttan olusmaktadir. Arastirmaya yonelik model asagida yer alan

sekil 3’te sunulmustur.
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Sekil 3: Arastirmanin Kavramsal Modeli
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5.3. Arastirma Modelinin Kuramsal Tartismasi

Kiiresellesen diinya piyasalarinda iilke smirlart ortadan kalkmistir. Boylece
isletmeler i¢in ulusal rakiplerin yanina kiiresel rakipler de eklenmistir. Artan rekabet
ortaminda igletmeler i¢in ¢alisanlar1 en 6nemli sermayeleri pozisyonuna yiikselmistir
(Uzuntarla vd., 2017). Ciinkii isletmelerin koymus olduklar1 hedeflere ulasmalarinda
calisanlarinin gisterecegi performans diizeyi biiyiik bir paya sahiptir (Acaray, 2019).

Fiziki bir malin {retilip tiikketime sunuldugu sektorlerde, tirliniin kendisi fiziki
acidan  bir  c¢ekicilige  sahiptir.  Tiketiciler  iirlinii  gorebilmekte  ve
degerlendirebilmektedir. Bu sektorlerde iiriiniin ambalaji ve sunuldugu mekan gibi
unsurlar dogrudan {iriinlin pazarlanmasini kolaylastiran unsurlar olabilmektedir

(Yildirgan ve Zengin, 2014; Calli ve Kilig, 2019). Fizksel bir {iriiniin var olmadigi
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hizmet sektdriinde ise farkli unsurlar 6n plana ¢ikmaktadir. Bunlar, sunulan hizmetin
kalitesi, destekleyici iirlinler, hizmetin sunuldugu mekan, satis sonrasi destek ve diger
unsurlardir. Tiim bu siireclerde basariya gotiirecek ana eleman ise insan kaynagidir.
Hizmet kurumlarinda markanin dogrudan temsilcisi, sunumu veya pazarlamay1 yapan
calisanlardir. Caliganlar fiziksel olmayan, yani soyut iriinii anlatan, tanitan ve satigini
gerceklestiren ana faktdor konumundadir. Bu agidan hizmet isletmelerinde ¢alisan

performansi daha oncelikli bir siradadir.

Bu agidan degerlendirildiginde hizmet sektoriinde yer alan kurumlar i¢in
yonetim birimlerince alinan kararlarin ¢alisanlar tarafindan nasil algilandigi, onlarin
psikolojik durumlar {izerinde nasil bir etki meydana getirdigi iyi analiz edilmelidir.
Ciinkii yonetim departmanlar1 uygulamalar1 ¢alisanlarin mutlulugu, olumlu ve
olumsuz tutumlari {izerinde etkili olmaktadir. Sonucunda ise ¢alisanlarin daha tiretken
bir hale gelmelerini sagladig1 gibi (Wright ve Stac, 1999), stres, kaygi ve depresyon
gibi ruhsal sorunlar veya birgok fiziksel problemler yasamalarina neden olabilmektedir
(Siu vd., 2007). Boylece, calisanlarin performanslarinin diismesine zemin
hazirlamaktadir. Bu acindan degerlendirildiginde insan kaynaklar1 uygulamalarinin
calisan performanslar1 iizerindeki etkisinin psikolojik iyi olus degiskeni iizerinden
incelenmesi, hem literatiire 6nemli bir katki saglayacak, yoneticilerin uygulayacagi
stratejilerde ¢alisan psikolojisinin ne derece dikkate alinmasinin gerekliligi noktasina

151k tutacaktir.

Caki ve arkadaslar1 (2020) yapmis olduklar1 calismada insan kaynaklari
uygulamalarinin personeller hakkinda kayit tutmaktan 6teye gidemedigi ve personel
yonetimine stratejik bir 6nem atfedilmedigi goriilmiistiir. Ornekleme dahil edilen
isletme 6zelinde etkin bir insan kaynaklar1 planlamasinin varligina deginilmistir. Bu
durum, ¢alisanlara da olumlu yansimis ve performaslarini da arttirmistir. Da Silva ve
arkadaslar1 (2020), insan kaynaklar1 uygulamalarinin ¢alisan performansini olumlu
yonde etkiledigi sonucuna ulasmustir. insan kaynaklarmm iicretlendirme politikast,
icretlendirmede egitim seviyesi ve performansin dikkate alinmasi, diizenli olarak
performans degerlendirmesinin yapilmasi, islerin ¢alisanlarin yeteneklerine gore

dagitilmast ve 1is dagiliminda c¢alisanlarin mevcut yiiklerinin g6z Oniinde
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bulundurulmasi performans diizeyini en fazla etkileyen insan kaynaklari uygulamalari

olarak 6n plana ¢ikartilmistir.

Soysal ve Kiling (2016), calismalarinda insan kaynaklar1 uygulamalarini adil,
Ol¢iilebilir, nesnel ve uzun vadeli bakis agisiyla yonetmeyi, isletmelerin geleceklerini
olusturmada en 6nemli adim olarak gostermislerdir. Yayli ve Temiraliyeva (2006) ise
insan kaynaklar1 uygulamalarinin ¢alisan performansini dogrudan etkiledigi sonucuna
ulasmislardir. Ozellikle ise alistirma egitimine tabi tutulan personellerin performans
diizeyinin yiiksek oldugu vurgulanmistir. Orgiitlerin basarisi, calisanlarin istenen
davraniglart gerceklestirmesi ile dogru orantilidir. Bu davranislar tizerinde etkili olan
bircok degisken vardir. insan kaynaklar1 uygulamalarindan hari¢ olarak, ¢alisanlarin

psikolojik durumu da bu degiskenlerden birisidir.

Acaray (2019), psikolojik iyi olus durumunun, ¢alisan performasina aracilik
ettigi sonucuna ulasmistir. Kundi ve arakdaslar1 (2020), calisanlarin psikolojik
refahinin gelistirilmesinin, Orgiitler icin avantajli olabilecegini ifade etmislerdir.
Ciinki, ¢aliganlarda bu yonde olusan alg1 dogrudan performanslarina etki etmektedir.
Wright ve Cropanzano (2000), mutlu ve psikolojik refaha ulasmis ¢alisanlarin is
tatminlerinin de yiiksek oldugunu, bu durumun performanslarima da olumlu
yansidigin1 ortaya koymuslardir. Wrigth ve Cropanzaro (2004), is yerinde c¢alisan
odakli miidahalelerin psikolojik anlamda olumlu sonuglar doguracagini ifade etmistir.
Bu miidahaleler kompozisyon, egitim ve durum miihendisligidir. Kompozisyon;
calisanlara yetkinlik ve becerilerine uygun isler vermeyi kapsamaktadir. Egitim;
onlara is yerinde ve diginda yardimci olmay1 kapsamaktadir. Durum miihendisligi ise;
calisma ortamini ve havasint olumlu yonde siirekli degistirmeyi ve yenilemeyi
kapsamaktadir. Mutlu ve yiiksek performans gosteren ¢alisanlara ulasma hedefinde,

psikolojik refah1 bu sekilde tesis etmek miimkiindiir.

Obrenovic ve arkadaglart (2020), 15 performansini etkileyen faktorleri
belirlemek amaciyla yapmis olduklar1 ¢caligmalarinda, ¢alisanlarin psikolojik iyi olus
halinin 6nemli bir belirleyen oldugu sonucuna ulagmislardir. Buna gore, psikolojik
iyilik hali c¢alisanlarin performanslarina olumlu yansirken, psikolojik refahin

kayboldugu durumlarda is performansi disiis gostermektedir. Aymi zamanda,
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psikolojik refahin diismesi, psikolojik giivenlik algisim1 da olumsuz yonde

etkilemektedir. Bu durum, is performansinda ki diisiis oranin1 da artirmaktadir.

Literatiirde, insan kaynaklar1 uygulamalarinin, is performansi iizerindeki
etkisini belirlemeye yonelik pek ¢ok caligma vardir. Yine, psikolojik iyi olus
degiskenini aracit degisken olarak ele alan c¢okca calisma goérmekte miimkiindiir.
Ancak, insan kaynaklar1 uygulamalarinin is performansi iizerindeki etkisini belirleme
de psikolojik iyi olus degiskenini araci degisken olarak ele alan c¢alisma miktar
olduk¢a azdir. Bu c¢aligmanin, literatiirde var olan bosluga katki sunmasi
beklenmektedir. Bahsedilen bilgilerden Gzetle arastirmanin hipotezleri su sekilde

belirlenmistir.

5.4. Arastirma Hipotezleri

Arastirmanin  kavramsal modellemesi c¢ercevesinde test edilecek olan
hipotezler agsagidaki gibidir:

H1: insan kaynaklar1 uygulamalarimin, psikolojik iyi olus iizerinde olumlu ve anlamli
bir etkisi bulunmaktadir.

H1a: insan kaynaklar1 uygulamalarimin psikolojik iyi olusun 6zerklik boyutu iizerinde
olumlu ve anlaml bir etkisi bulunmaktadir.

H1p: Insan kaynaklar1 uygulamalarinin psikolojik iyi olusun ¢evresel hakimiyet boyutu
tizerinde olumlu ve anlaml1 bir etkisi bulunmaktadir.

Hlc: Insan kaynaklari uygulamalarinin psikolojik iyi olusun bireysel gelisim boyutu
tizerinde olumlu ve anlamli bir etkisi bulunmaktadir.

H14: Insan kaynaklar uygulamalarimn psikolojik iyi olusun olumlu iliskiler boyutu
tizerinde olumlu ve anlaml1 bir etkisi bulunmaktadir.

Hle: Insan kaynaklari uygulamalariin psikolojik iyi olusun yasam amaglari boyutu
tizerinde olumlu ve anlamli bir etkisi bulunmaktadir.

H1s: insan kaynaklari uygulamalarinin psikolojik iyi olusun &z-kabul boyutu iizerinde
olumlu ve anlaml bir etkisi bulunmaktadir.

H2. Psikolojik iyi olug durumunun ¢alisan performansi lizerinde olumlu ve anlamli bir
etkisi vardir.

H3: Insan kaynaklar1 uygulamalarmin galisan performansi iizerinde olumlu ve anlamli
bir etkisi vardir.
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H4: Insan kaynaklari uygulamalarmm c¢alisan performansi iizerindeki etkisinde
psikolojik iyi olusun aracilik rolii vardir.

H5: Katilimcilarin insan kaynaklar1 uygulamalarina yonelik tutumu, cinsiyetlerine
gore farklilasmaktadir.

H6: Katilimcilarin insan kaynaklar1 uygulamalarma yonelik tutumu, medeni
durumlarina gore farklilasmaktadir.

H7: Katilimcilarin psikolojik iyi olus seviyeleri, medeni durumlarma gore
farklilagmaktadir.

H8: Katilimcilarin insan kaynaklar1 uygulamalarina yonelik tutumu, kurumlarinin
faaliyet alanina gore farklilasmaktadir.

H9: Katilimcilarin insan kaynaklar1 uygulamalarina yoénelik tutumu, kurumlarinin
faaliyet sinirlarina gore farklilasmaktadir.

H10: Katilimcilarin performanslarini degerlendirme durumu, departmanlarina gore
farklilagsmaktadir.

H11l: Katilimecilarin performanslarini degerlendirme durumu, kurumda calisma
stirelerine gore farklilagsmaktadir

5.5. Arastirmanin Kapsam

Arastirmanin ana kiitlesini Tiirkiye’de faaliyet gosteren katilim bankalar
calisanlar1 olusturmaktadir Katilm bankaciligi, islami kurallar bazinda ele alman
mevzuat c¢ergevesinde degerlendirildiginde vatandaslarin parasin1 en 1yi sekilde
degerlendirmek ve kredi olanaklarimi mesru yollardan temin etmek maksadiyla
bankacilik ihtiyaclarini yerine getirmekle birlikte faiz ve vb. hile islemlerine kapali,
mali ve iktisadi yonden Islami inang, adap ve ahlakina saygili bir kurum olarak ifade

edilmektedir (Beki, 2005: 127).

Klasik bankalarla kiyas edildiginde, islami bankalarin islevsel olarak belirli bir
farki yoktur. Is yapma modellerine goére farklihk gostermektedir. Katilim
bankaciliginda esas alinan temel prensip ser’i kurallara uygun hareket etmektir. Ser’i
kurallara ¢ergevesinde islevlerini yiiriiten bu bankalar uluslararas1 literatiir

kapsaminda katilim bankaciligi olarak isimlendirilmektedir (YYanpar, 2015: 125).

5411 sayili Bankacilik Kanunu’nda katilim bankaciligi; 6zel cari ve katilma

hesaplar1 kapsaminda fon saglamak ve bu ¢ercevede kredi kullandirma iglemleri esas
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olmak iizere faaliyet icerisinde bulunan, bunun yani sira yurt disinda kurulu bu
nitelikteki kuruluslarin Tirkiye’deki subelerini ifade etmektedir (5411 Bankacilik
Kanunu). Katilim bankacilig1, nominal islemler iizerinden kar veya zarar1 meydana
getirmeyen, ticaret ve liretim faaliyetleri kapsaminda finansman saglayan, bunun yani
sira bu faaliyetleri dogrudan gergeklestiren ve bu faaliyetler sonucunda meydana gelen
kar veya zar1 miisterileri ile paylasan kurumsal kurumlar olarak da ifade edilmektedir

(Tung, 2010: 113).

Katilim bankacilign veya diger bir ifade ile Islami finansin ortaya ¢ikmasina
neden olan dinamikler dini, sosyal ve ekonomik olmak iizere {i¢ gruba ayrilmaktadir.

(Emec, 2014: 1).

e Dini Nedenler

Katilim bankaciligr sisteminin kurulma nedenleri her ne kadar farkli olsa da
temel noktasi faizin Islam inancina aykir1 olmasi gercegidir. Din temelli yasaklar,
Islam iilkelerinde yasayan Miisliimanlarin geleneksel bankalardan uzak kalmasina
sebep olmus ve sahip olduklar1 mevduatlar da buna bagli olarak atil durumda kalmistir.
Cikis noktasi faiz olarak baglayan katilim bankacilig1 sistemi, sermaye birikimlerini
artirmak ve hizlandirmak, bireylerin dini inanglar1 dogrultusunda hizmet edebilecek
bir bankacilik sistemini gelistirmeye ¢alismislar ve geleneksel bankalardan bazilar1 da
caligma sekillerini bu prensipler dogrultusunda yeniden ele alarak faizsiz bankacilik

sistemini uygulamaya koymuslardir (Ttirkmenoglu, 2007: 15).

e Sosyal Nedenler

Geleneksel olarak bakildiginda Islam dini, bireylerin yasayislarini ve igtimai
hayatlarim1 sekillendiren ve var olan esitsizlik ve adaletsizlikleri ortadan kaldiran
diizenlemeler getirmistir. Bu diizenlemeler igerisinde de sosyal olarak sermaye
birikimine sahip olmayan isletme sahipleri ve kisiler i¢in gerekli goriilen sermaye nasil
temin edilir vb. sorular 1s18inda finans kurumlarinin dogusuna 151k tutacak yol ve

yontemler géstermistir (Baykara, 2012: 19).
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e Ekonomik Nedenler

Islami finans igerisinde meydana gelen degisimler veya gelisimlerin basinda
Arap iilkelerinin sahip olduklar1 petrol rezervlerinin ne sekilde degerlendirme ¢abasi
icerisinde olduklarini ortaya koyma amacidir. 1970’1 yillarda petrol gelirlerinden
dolay1 Islam iilkelerinin ekonomisi canlanmis ve bu gelismeler katilim bankacilig
sisteminin kurulmasina onciiliik etmistir. Islam iilkeleri de bu sistem ile elde edilen
gelirleri degerlendirmeye ¢alismislardir (Ustaoglu, 2014: 17). Islami olarak faiz
kavraminin toplumda ve ekonomide meydana getirdigi tahribat ele alindiginda islami
bankaciligin 6nemi bir kez ortaya ¢ikmaktadir. Katilim bankaciligi 1950’lilerden
itibaren pratikte uygulamaya ge¢mis ve giiniimiiz bankacilik sisteminde 6nemli finans

kurumlar olarak dikkat cekmeye baslamistir (Emec, 2014: 3).

Tiirkiye’de 2020 yili itibari ile faaliyet goOsteren 6 katilim bankast
bulunmaktadir. Bu bankalar; Kuveyt Tiirk, Vakif Katilim, Albaraka Tiirk, Tiirkiye
Finans, Ziraat Katilim ve Emlak Katilim bankalaridir. Bu bankalarin kurulus ve

sermaye yapilarina bakildiginda tablodaki bilgilere ulagiimaktadir.

Tablo 4: Tiirkiye’deki Katilim Bankalar: ve Sermaye Yapilari

Unvan Kurulus Yili Sermaye Yapisi

1984 yilinda Faisal Finans unvani altinda kurulmustur. Anadolu Finans Kurumu
Tiirkiye Finans 1984 ile 2005 yilinda birleserek Tiirkiye Finans Kurumu olarak faaliyetine devam
Katihm etmigtir. Suudi Arabistan’in en bilyiik bankalarindan biri olan The National

Commercial Bank tarafindan 2008 yilinda hisselerin %60’s1 satin alinmistir.

Albaraka Tiirk’iin %66 hissesi yabanci ortaklara (Orta Dogu merkezli Albaraka
Albarak Turk 1985 o
Bankacilik Grubuna) aittir.

Kuveyt Tiirk 1989 yilinda Ozel Finans Kurumu olarak kurulmustur. 1999 yilinda
ise katilim bankast olarak faaliyet gostermeye baslamistir. Bankanin %62,24’tine
Kuveyt Tiirk 1989 Kuwait Finance House KSC sahiptir. %18,72’sine Vakiflar Genel Miidiirligii,
%9’una Islam Kalkinma Bankasi, %9’una Kuveyt Sosyal Giivenlik Kurulusu ve

%1,04’de diger ortaklara aittir.

2014 yilinda kurulmus ve 2015 yilinda 6302 sayili karar ile faaliyete gegmistir.
Ziraat Katilim 2015
675 milyon TL sermayesinin tamami T.C. Hazinesi tarafindan 6denmistir.

2015 tarihinde kurulmus ve 2016 tarihinde faalite baglamistir. 805 milyon TL
Vakif Katilim 2016 sermayesinin tamami T.C. Basbakanlik Vakiflar Genel Miidiirliigli tarafindan

O6denmistir.

30699 sayili Resmi Gazete’de yayimlanan 26 Subat 2019 tarih ve 8262 sayil
Emlak Katilim 2019 karari ile faaliyet izni almis ve 21 Mart 2019 itibariyla faaliyete baglamistir. 1,26

Milyar TL sermayesinin tamami Hazine ve Maliye Bakanligina aittir.

Kaynak: TMSF (2019).
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Arastirmanin bu kisminda katilim bankalar1 ve Tiirkiyedeki katilim bankalari

hakkinda kisa bilgiler verilmistir.
5.5.1. Arastirmanin Ana Kiitlesi ve Orneklemi

Bankacilik Diizenleme ve Denetleme Kurulu (BDDK) verilerine gore
Tiirkiye’de toplam 6 katilim bankasi bulunmaktadir (BDDK, 2020). Bankalarin
toplam sube sayist 1.212, toplam c¢alisan sayist ise 16.597’dir (Tiirkiye Katilim
Bankalar1 Birligi, 2020). Ana kiitleden verilerin toplanmasinda anket formlarindan
yararlanilmistir. Pandemi siireci nedeniyle, anket formlar1 elektronik ortamda
olusturulmustur. Boylece hem katilimcilar hem de uygulayici agisindan enfekte olma
riski ortadan kaldirilmistir. Daha sonra, anket linki, e-posta ve GSM numaralari
lizerinden ana kiitlede yer alan ¢alisanlara ulastirilmistir. Ulasilan kisilerden bu linki
katilim bankalarinda ¢alisan arkadaslariyla paylasmasi istenmistir. Béylece kartopu
ornekleme yontemi takip edilmistir (Kog¢-Basaran, 2017). Toplanacak anket sayisinda
sosyal bilimlerde %95 giivenilirlik seviyesinde, yeterli say1 olarak kabul edilen 384
hedef olarak belirlenmistir (Yildiz, 2017). 400 ankete ulastiktan sonra katilimci
sayisinda yavaslama meydana gelmistir. ilerlemede zorlanmaya baslanmas: iizerine
yeter sayiya ulasildigindan dolay1, tamamlanan anket miktar1 451°e ulasinca uygulama
durdurulmustur. Analizler, bu rakam {izerinden elde edilen veriler araciligiyla

yuriitilmistir.

Tablo 5: Arahk 2020 itibariyle Katiim Bankalar1 Sube ve Personel Sayilar

Katilim Bankasi Personel Sayisi Sube Sayisi
Kuveyt Tiirk 5.988 434
Albaraka Tiirk 3.884 229
Tiirkiye Finans 3.581 311
Vakif Katilim 1.454 111
Ziraat Katilim 1.186 104
Tiirkiye Emlak Katilim 504 23
Toplam 16.597 1.212

Kaynak : Tiirkiye Katilim Bankalar1 Birligi (2020).
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5.6. Arastirmada Kullanilan Ol¢me Araclar

Arastirmada birincil verilerin toplanmasinda kullanilan anket formu baslica
dort boliimden olusmaktadir. Formun birinci boliimiinde katilimeilarin karakteristiki
Ozelliklerini belirlemeye yonelik 11 sorudan olusan demografik degiskenler

bulunmaktadir.

Ikinci béliimde bireylerin insan kaynaklar1 uygulamalarmdanduyduklar
memnuniyeti dlgmek iizere kullanilan insan kaynaklar uygulamalar1 dlgegi (IKUO)
bulunmaktadir. Olgek, Giirbiiz ve Bekmezci (2012) tarafindan gelistirilmistir. Olgekte;
IKY’nin &diillendirme, iicretleme, egitim gelistirme, performans degerlendirme,
kariyer sistemi, Orgiitsel iletisim islevlerine yonelik toplam 22 ifade yer almaktadir.
Olgek sorular1 5°1i Likert bicimindedir. Arastirmacilar lgekteki maddelerin faktor
yiiklerinin 0.50’nin {izerinde oldugunu tespit etmislerdir. Aciklanan toplam varyans
oran1 %70.7°dir. Olgegin geneline ait Cronbach alfa giivenilirlik katsayisi 0.90 olarak

bulunmustur.

Uciincii  boliimde c¢alisan performansmi  belirleyebilmek adma ¢alisan
performansi dlgegi (CPO) bulunmaktadir. Olgek ilk olarak Kirkman ve Rosen (1999)
tarafindan kullanilmig, daha sonra Sigler ve Pearson (2000) tarafindan kullanilmistir.
Olgegin Tiirkge’ye uyarlamas1 Col (2008) tarafindan yapilmistir. Olgek 5°1i Likert
bi¢iminde olusturulan dlgekte ve 4 ifade yer almaktadir. Olgegin giivenirlik ve
gecerlilik ¢alismalart incelendiginde Col (2008) tarafindan yapilan ¢alismada faktor
yiiklerinin 0.781 ile 0.847 arasinda degigsmekte oldugu tespit edilmis olup tiim
degiskenlerin giivenirlikleri 0.70 Cronbach Alpha diizeyinin iizerinde bulunmustur ve
kabul edilebilir oldugu tespit edilmistir. Asik (2016), calismasinda ayni Olcegi
kullanmis ve Cronbach Alpha sayisin1 0.835 olarak bulmustur. Olgegin giivenilir
oldugunu tespit etmistir. Yilmaz ve Karahan (2010), 6l¢egin giivenilirlik katsayis1 0.73
olarak tespit etmistir. Ozdemir ve Yirmibes (2016), yapmis olduklar1 calismada
Cronbach Alpha degeri 0.81 olarak hesaplanmistir ve c¢alisan performans Olcegi
giivenilir olarak degerlendirilmistir. Santag, Ugurluoglu, Kandemir ve Celik (2016)’in
calismasinda dl¢ege iliskin Cronbach Alpha degeri 0.91 olarak hesaplanmis ve ¢alisan

performans 6lgegi glivenilir olarak degerlendirilmistir.
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Dordiincii ve son bolimde katilimcilarin psikolojik iyi olma diizeylerini
belirlemek amaciyla, Ryff (1989) tarafindan gelistirilen ve Akin ve arkadaslari (2012)
tarafindan Tiirkge uyarlamas1 yapilan Psikolojik Iyi Olma Olgekleri’nin (PIOO) 42
maddelik formu kullanilmistir. Olgek dzerklik, ¢evresel hakimiyet, bireysel gelisim,
digerleriyle olumlu iliskiler, yasam amaglar1 ve 6z-kabul olmak iizere alti boyut ve
toplam 42 maddeden olusmaktadir. Bu 6lgme araci, psikolojik iyi olma yapisinin
Ozelliklerini 6l¢en ve bireyin kendisi hakkinda bilgi vermesine dayanan (self-report)
bir 6lgektir. (1) “Hi¢ katilmiyorum”, (2) “Katilmiyorum”, (3) “Bazen katilmiyorum”,
(4) “Kararsizim”, (5) “Bazen katiliyorum”, (6) “Katiliyorum” ve (7) “Tamamen
katiliyorum” seklinde 7°li bir derecelendirmeye sahip olan PIOO’niin, her bir alt
olgekte yer alan 3, 5, 8, 10, 13, 14, 15, 16, 17, 18, 19, 23, 26, 27, 30, 31, 32, 34, 36,

39, 41 numarali maddeleri ters kodlanmastir.
5.7. Pilot Calisma Sonuc¢lari

Calisma kapsaminda birincil verilerin toplanmasi igin belirlenen 6rneklemin
uygunlugunu, anket formunun anlasilirlhik diizeyini 6lgebilmek igin ana uygulama
oncesi bir pilot calisma gerceklestirilmistir. Boylece, anket formuna yerlestirilen
Olceklerin giivenilirlik ve yapisal gegerlilik kat sayilart da 6nceden test edilebilmistir
(Hair vd., 1998). Toplamda 97 katilimci ile gergeklestirilen 6n test sonucunda anket

formundaki maddelerin anlasilabilir diizeyde oldugu degerlendirilmistir.

Tablo 6: Pilot Uygulama Sonucu Elde Edilen Kat Sayilar

2 Giivenilirlik Yapisal Gegerlilik
OLCEK (o) KMO | Barlett’s Test of Sphericity: | Sig.
IKY Uygulamalari 957 .905 1831.294 .000
Psikolojik Iyi Olus .875 .740 118.814 .000
Calisan Performansi .790 718 2778.702 .000

Arastirmada kullanilan 6lceklerin gecerlilik ve giivenilirlik kat sayilarinin
0,70’in tizerinde oldugu ve Nunnally (1978) istatistiksel olarak yeterli diizeyde oldugu

goriilmiistiir. Boylece arastirma kapsaminda ana uygulamaya gec¢ilmistir.
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ALTINCI BOLUM

ARASTIRMANIN BULGULARI

Arastirmaya baslamadan 6nce 27.08.2020 say1l1 ve 2020/169 sayisiyla bilimsel
arastirma ve yayin etik kurulu karar1 alinmistir. Katilan katilimcilardan elde edilen
birincil veriler, arastirma amaglarina ve hipotezlerine uygun analizlere tabi

tutulmustur. Elde edilen bulgular ve agiklamalari tablolar halinde sunulmustur.

6.1. Demografik Bulgular

Arastirmaya katilan 451 calisanin demografik 6zelliklerine iliskin bulgular
tablo 7°de sunulmustur. Buna goére katilimcilarin %63,4’0 erkek, %36,6’s1 kadindir.
Katilimeilarin biiyiik gogunlugu 45 yas ve altindadir (%90,7). Medeni durumunu evli
olarak belirten katilimecilar toplam katilimcilarin %52,1’ini olustururken, bekar olan
katilimcilar %47,9’unu olusturmaktadir. Katilimeilarin 89,4’ liniversite veya yliksek
lisans mezunu iken, yarisindan fazlasinin aylik geliri 4000 TL’nin iizerindedir
(%60,5). Katilimcilarin galismakta olduklart kurum statiilerine dagilimi birbirlerine
yakin diizeydedir. Kamu kurumda ¢alisan katilimcilari orant %47,5, 6zel kurumda
calisanlarin orani ise 52,5’tir. Katilimeilarin %62,1°1 ¢alismakta oldugu kurumu ulusal
olarak tanimlamistir. Operasyon boliimiinde ¢alisan katilimcilarin oran1 %42,6 iken
yine ayni oranda katilimci gise yetkilisi olarak gorev yapmaktadir. Bulundugu
kurumda 3 veya daha az siiredir ¢alisan katilimcilarin oran1%46,8’dir. Giinliik ¢alisma

sliresi bakimindan ise %88,9 ile 8-11 saat araliginda ¢alisan katilimcilara aittir.
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Tablo 7: Katilimcilarin Demografik Ozellikleri

Degisken Kriterler Frekans Yiizde
Cinsiyet Kadin 165 36.6
Erkek 286 63.4
18-30 202 44.8
Yas 31-45 207 45.9
46 ve lizeri 42 9.3
. Evli 235 52.1
Medeni Durum Bekar 16 479
Lise 16 35
Egitim Durumu Universit§ 312 69.2
Yiiksek Lisans 91 20.2
Doktora 32 7.1
3000 TL’nin altinda 42 9.3
Aylik Gelir 3001-4000 TL 136 30.2
4001 TL ve lizeri 273 60.5
- Kamu 214 47.5
Kurum Statiisii Bzel 237 525
. Ulusal 280 62.1
Kurum Faaliyet Simir1 Uluslararast 171 379
Operasyon 192 42.6
Satis ve Pazarlama 123 27.3
Calisilan Departman Insan Kaynaklar1 75 16.6
Biitge/Muhasebe 51 11.3
Diger 10 2.2
Gise Yetkilisi 192 42.6
Unvan Alt Diizey Yonetici 130 28.8
Orta Diizey Yonetici 92 20.4
Ust Diizey Yénetici 37 8.2
3 yil veya daha az 211 46.8
g&‘:e‘;;“da Cahsma 45yl 101 224
6 yil veya daha fazla 139 30.8
- 8 saatten az 24 5.3
gonitk Cabyma 8-11 saat 401 88.9
12 saat ve lizeri 26 5.8

6.2. Giivenilirlik ve Gegerlilik Analizlerine iliskin Bulgular

Arastirma kapsaminda kullanilan 6l¢eklerin veri analizi i¢in uygunlugunu test
etmek amaciyla 6nce giivenilirlik kat sayilar1 (Cronbach’s Alpha-a) hesaplanmistir.

Sonrasinda gecerlilik ve i¢ tutarlilik testi icin faktor analizi gergeklestirilmistir.

6.2.1. Giivenilirlik Testi Sonuclari

Olgeklerin giivenilirligini test etmek igin Cronbach’s Alpha (o) katsayisindan
yararlanilmistir. Olgeklere iliskin elde edilen giivenilirlik kat sayilar1 tablo 8’de

sunulmustur.
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Tablo 8: Ol¢eklere iliskin Giivenilirlik Kat Sayilar

Olcek Madde Sayisi a
IKY Uygulamalar1 Olgegi 22 .956
Calisan Performansi Olgegi 4 .883
Psikolojik Iyi Olma Olgegi 42 929

Tabloya gore gore arastirmada kullanilan {i¢ 6l¢ekte yeterli giivenilirlik
diizeyini saglamistir (Islamoglu ve Almagik, 2014). Bdylece diger analizlere devam

edilmistir.

6.2.2. Gegerlilik Analizi (Faktor Analizi) Sonuclari

Aragtirma kapsaminda kullanilan 6lgeklerin yapisal gegerliliklerini test etmek
ve alt boyutlarim1 belirleyebilmek igin agimlayici faktér analizinden (AFA)
yararlanilmistir. Analizler sirasinda dondiirme yontemi olarak varimax metodu tercih
edilmistir. Boylece, faktorlere yiiklenen Onerme sayisini en aza indirme yoluyla
isimlendirme isleminin kolaylagsmasi amaglanmistir (Altunisik vd., 2010; Kalayci,
2010). Ayrica, maddelere iliskin faktor yiikii 0.50 ile siirlandirilmistir. Analizlere

iliskin sonugclar agagida basliklar halinde sunulmustur.

6.2.2.1. IKY Uygulamalar1 Olgegi AFA Sonuglar

Faktor analizi Oncesinde Olgekte yer alan IKU15 kodlu madde ters
kodlanmistir. Analiz sonrasinda Olgege iliskin KMO degeri 0.911 olarak elde
edilmistir. Kat saymin 0.90’dan biiylik olmasi, uygulama gercgeklestirilen 6érneklem
biiyiikliigiiniin bu 6l¢ek i¢in “miikemmel” derecede yeterli oldugunu gostermektedir
(Kalayc1, 2010). Yine analiz sonrasinda Barlett testi sonucu istatistiksel olarak anlamli
bulunmustur (p=0.000<0.05). Buna gore, 6l¢egi olusturan maddeler arasinda ortak
faktorler olusturabilmeleri icin yiiksek diizeyli iliskilerin varligi mevcuttur. Analiz
sonucunda olgegi olusturan 22 madde 6zdegeri 1’in lizerinde olan 5 faktor altinda

toplanmistir. Elde edilen sonuglar tablo 9°da verilmistir.
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Tablo 9: IKY Uygulamalan Olgegi Faktor Analizi Sonuclar

Faktorler Degiskenler Ort. ‘l;;ll:::i A\}:;l;l;;nzn D::)gzer
IKU2 3.46 .882
— . . IKU4 3.44 .846
Odu”e;:l‘i‘rggz(OD D IKUL 3.43 842 52.7 11.61
IKU3 3.50 .823
IKU5 3.18 .818
IKU11 3.37 .808
Egitim Uygulamalari ve IKU10 3.35 795
Performans (EVP) IKU14 3.15 .733 10.73 2.36
m=3.24 IKU13 3.39 .710
IKU12 2.94 .686
IKU19 3.11 731
Isgorenlerle fletisim IKU18 3.05 .692
(iG) IKU16 3.04 684 5.80 1.27
m=3.10 IKU15 3.10 .662
IKU17 3.18 .655
. . . IKU20 2.93 .856
Ka”yernf'j;i;”l' (KRS) IKU22 2.90 340 5.13 1.13
IKU21 2.89 .836
IKU6 3.01 792
Ucret (UCR) IKUS 2.57 704
m=2,87 IKU7 3.19 .669 4.62 to1
IKU9 2.73 .637
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy: 0.911
Approx. Chi-Square: 101184.863
g . . . | Barlett’s Test of Sphericity: 0,000
Degerlendirme Kriterleri Extraction MethodF? Princi);;al Components
Rotation Method: Varimax
Aciklanan Varyans Toplami: 79.07

Elde edilen faktorlerin toplam varyansi agiklama orant %79.07 dir. Olusan
faktor yapilarn literatlirdeki c¢aligmalar ve yapilar1 olusturan maddelerin ortak
ozellikleri dikkate alinarak isimlendirilmistir. Birinci faktdr “Odiillendirme (ODL; a=
0.937)”, ikinci faktor “Egitim Uygulamalar1 ve Performans (EVP; 0=0.938)”, ii¢iincii
faktor “Isgdrenlerle iletisim (IGI; a=.883)”, dordiincii faktdr “Kariyer Sistemi (KRS;
0=0.973)" ve besinci faktdr “Ucret (UCR; 0=0.857)" olarak isimlendirilmistir. Tiim

faktorlerin giivenilirlik kat sayilari 1yi diizeydedir.

ODL, EVP ve IGI faktorleri bes maddeden olusmaktadir. KRS faktorii ii¢
maddeden olusurken, UCR faktorii dort maddeden olusmaktadir. ODL faktdriiniin
toplam varyansi agiklama orani1 %52.7, 6zdegeri 11.61°dir. EUP faktoriiniin varyans
aciklama oram %10.73, 6zdegeri 2.36dir. IGI faktdriiniin varyans agiklama orani

%S5.80, 6zdegeri 1.27°dir. KRS faktoriiniin varyans agiklama orani %5.13, 6zdegeri
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1.13’tiir. UCR faktoriiniin varyans agiklama oran1 %4.62, 6zdegeri 1.01°dir. Faktor

yapilarinin aritmetik ortalamalar1 m=2.87 ile m=3.52 arasinda degismektedir.
6.2.2.2. Cahisan Performansi Olcegi AFA Sonuclar:

Calisan performansi 6l¢egine yonelik AFA sonucunda KMO degeri 0.822
olarak elde edilmistir. Bartlett kat sayis1 ise istatiksel olarak anlamli bulunmustur
(p=0.000<0.05). Olgegi olusturan dort madde tek faktdr altinda toplanmustir. Olusan
faktor yapist literatlirle uyumlu olarak “Calisan Performanst (CAP)” seklinde
isimlendirilmistir. Faktoriin varyansi aciklama oram1 %74.15, 6z degeri ise 2.97 dir.
Faktorii olusturan maddelerin ortalamalar1 m=4.08 ile m=4.35 arasindadir. Faktor

yapisinin genel ortalamasi ise m=4.20’dir.

Tablo 10: Calisan Performansi Olgegi Olcegi Faktor Analizi Sonuclar

Faktorler Degiskenler Ort. 5;3:; A\}:;l:l;;nasn D?gzer
CP2 4.08 .897
Calisan Performansi
(CAP) CP3 4.23 .882 74.15 597
m=4.20 CP4 4.15 .845
' CP1 4.35 .819

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy: 0.822
Approx. Chi-Square: 0.000

Barlett’s Test of Sphericity: 988.835

Extraction Method: Principal Components

Rotation Method: Varimax

Agiklanan Varyans Toplami: 74.15

Degerlendirme Kriterleri

6.2.2.3. Psikolojik Iyi Olus Olcegi AFA Sonugclar

Psikolojik Iyi Olus Olgegi (PIOO) AFA analizi 6ncesinde literatiirle uyumlu
olarak P103, 5, 8, 10, 13, 14, 15, 16, 17, 18, 19, 23, 26, 27, 30, 31, 32, 34, 36, 39, 41
kodlu maddeler ters kodlanmistir. Faktor yiikii 0.50’nin altinda kalan veya olusan
faktor yapilarinda tutarsizlik meydana getiren PIO 2, 9, 19, 21, 27, 41kodlu maddeler
analizden ¢ikartilmig ve analiz yenilenmistir. Analiz sonucunda KMO degeri 0.863
olarak elde edilmistir. Bartlett testi ise istatistiksel olarak anlamlidir (p=0.000<0.05).
Analizde kullanilan 36 madde alt1 faktor altinda toplanmistir. Faktor yapilarim
olusturan maddelerin ortak noktalar1 ve ilgili literatiir dikkate alinarak birinci faktor
“Oz Kabul (OZK; a=0.940)”, ikinci faktor “Olumlu Iliskiler (OLI; 0=0.926)”, ii¢iincii
faktor “Yasam Amaclari (YSA; 0=0.934)”, dordiincii faktor “Cevresel Hakimiyet
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(CEH; a=0.917)”, besinci faktor “Ozerklik/Otonom (OZR/OTN; a=0.870)” ve altinc1
faktor “Bireysel Gelisim (BGL; 0=0.860)" olarak adlandirilmistir. Olusan yapilarin
toplam varyansi agiklama orani1 %73.40 diizeyindedir (Bkz. Tablo 11).

Tablo 11: Psikolojik Iyi Olus Olcegi AFA Sonuclari

Faktorler Degiskenler Ort. 5;11:::; A\}:;l;l;;nzn D?gzer
P1024 5.09 ,870
P106 4.95 ,820
Oz Kabul P1042 4.94 ,807
(OZK) PIO12 5.21 ,804 30.71 11.05
m=4.92 P1036 4,71 ,758
P1030 4.66 147
P1018 4.90 743
P1022 5.65 ,864
P1028 5.16 ,858
. : P1040 5.56 ,809
Oy Ili%klzlgr OLD 51010 5.15 796 12.33 4.44
g P104 5.54 796
P1034 4.98 744
P1016 5.16 ,733
P1029 5.43 ,887
Yasam Amaglar1 (YSA) | PIO11 5.33 877
m=5.29 P1035 5.13 ,833
PI105 5.59 ,825 i 3.48
PIO17 5.20 ,806
P1023 5.08 779
P1038 4.65 ,838
Cevresel Hakimiyet E:ggg gg; :3;?
(CEH) P1026 4.89 ,782 8.16 3.48
m=4.68 PIO8 3.80 778
P1014 5.02 ,692
P1O1 5.32 ,843
(")zefklik/Otonom E : 85? 2?2 :Ség
(Orilig(.)OEN) P107 4.84 ,765 6.40 2.30
P1013 4.86 ,710
P1037 4.80 ,696
P1015 4.76 ,838
Bireysel Gelisim (BGL) | P1039 4.83 ,789
m=4.99 P103 5.28 ,710 6.09 2.19
P1033 5.10 677
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy: 0.863
Approx. Chi-Square: 14784.057
- . . . | Barlett’s Test of Sphericity: 0,000
Degerlendirme Kriterleri Extraction Methodl? Princi}p,)al Components
Rotation Method: Varimax
Aciklanan Varyans Toplami: 73.40
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Birinci faktoriin toplam varyansi agiklama oranmi %30.71, 6z degeri 11.05;
ikinci faktoriin varyans aciklama orant %12.33, 6z degeri 4.44; lclincii faktoriin
varyans aciklama orani %9.68, 6zdegeri 3.48; dordiincii faktoriin varyans aciklama
orani %8.16, 6zdegeri 3.48; besinci faktoriin varyans aciklama orani %6.40, 6zdegeri
2.30 ve altinct faktoriin varyans agiklama orami %6.09 ve 6z degeri 2.19’dur.
Faktorlere iliskin aritmetik ortalamalar m=4.68 ile m=6.20 arasindadir. Tim faktor

yapilariin giivenilirlik kat sayilar1 0.70’in {izerindedir.

6.2.3. Faktor Boyutlarina Yonelik Betimleyici Istatistikler ve Normal Dagilim

Testi Sonuclar:

Calisma kapsaminda olusturulan hipotezlere yonelik analizlere karar vermeden
once, faktor yapilarinin normal dagilip dagilmadigi kontrol edilmelidir (Hair, Black,
Babin, Anderson ve Tatham, 2013). Bu nedenle 6l¢eklere yonelik faktor analizleri
sonucunda elde edilen toplam 12 faktor, normal dagilim testine tabi tutulmustur. Elde

edilen sonugclar tablo 12’de verilmistir.

Tablo 12: Betimleyici Istatistikler ve Normal Dagihm Tablosu

Olgek Faktorler m Std. Sapma a Skewness | Kurtosis
ODL 3.52 .053 937 -414 -.525
EVP 3.24 .056 .938 -.284 -.871
IKUO IGi 3.10 .048 .883 -.294 -717
KRS 291 .061 973 .019 -.244
UCR 2.87 .051 .857 .303 -.638
OZK 4.92 .072 .940 -.554 -.446
OLI 6.20 .068 .926 -.017 .628
. YSA 5.29 071 934 -.115 .889
PIOO
CEH 4.68 .079 917 -.585 -.705
OZR/OTN 5.04 .062 870 -.705 400
BGL 4.99 .070 .860 -.695 -.108
CcPO CAP 4.20 .036 .883 -.526 .850

IKU &lgeginde yer alan faktdr yapilarindan en yiiksek ortalamaya sahip olan
boyut ODL (m=3.52) en diisiik ortalamaya sahip boyut ise UCR (m=2.87)"dir. PIO
olgegi faktdrlerinden en yiiksek ortalama OLI (m=6.20), en diisiik ortalamaise CEH
(m=4.68) boyutuna aittir. CP 6l¢eginde yer alan tek faktor CAP’in ortalamasi ise
m=4.20dir.Carpiklik ve basiklik degerleri -1 ile +1 arasinda yer almaktadir. Bu
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degerler elde edilen faktor yapilarinin normal dagilim gosterdigini ortaya koymaktadir
(Hair vd., 1998). Boylece arastirma verilerine parametrik testlerin uygulanmasina

karar verilmistir.

6.3. Degiskenler Arasindaki Dogrudan iliskiler

Arastirmanin ana amaglarindan birisi olan; degiskenler arasindaki iligki ve
etkilesimi inceleyebilmek icin ¢oklu dogrusal regresyon analizleri uygulanmistir.
Coklu dogrusal regresyon analizi, bir bagimli degisken ve birden fazla bagimsiz

degiskenin yer aldig1 regresyon modellerini temsil etmektedir (Altunisik vd., 2010).

Regresyon analizlerinde degiskenler arasinda yiiksek diizeyli korelasyonlarin
ve ¢oklu dogrusal baglant1 problemlerinin olmamasi gerekmetkedir (Hair vd., 1998).
Degiskenler arasinda ¢oklu dogrusal baglanti problemi olup olmadig1 VIF (Variance
Inflation Factor/Varyans Artig Faktorii) ve Tolerans kat sayilari ile kontrol edilmistir.
Buna gore VIF<10; tolerans kat sayisinin ise 0.2’den bilyiik olmas1 gerekmektedir.
Boylece, coklu dogrusal baglant1 probleminin varhigina iliskin hipotez reddedilir

(Albayrak, 2005; Biiyiikuysal ve Oz, 2016).

Degiskenler arasinda otokorelasyon olup olmadigi Durbin Watson (DW)
katsayist aracilifiyla test edilmistir. Katsaymin 0<DW=<4 araliginda yer almasi,
otokorelayonun olmadigimi gostermektedir. Ancak; DW=0 durumu degiskenler
arasinda pozitif otokorelasyona isaret etmektedir. DW>4 ise degiskenler arasinda

negatif otokorelayonun varligin1 gostermektedir (Genceli, 1973; Farebrother, 1980).

Son olarak degiskenler arasinda var olan iliskilerin derecesini belirlemek
amactyla kismi ve ikili korelasyon katsayilarindan yararlanilmistir. Elde edilen

sonuglar agsagida basliklar halinde sunulmustur.

6.3.1. insan Kaynaklar1 Uygulamalar ile Psikolojik Iyi Olus Arasindaki
Dogrudan iliskiler

Faktor yapilar1 arasindaki nedensellik iliskilerini tespit etmek i¢in, ilk dnce
insan kaynaklar1 uygulamalarinin psikolojik iy1 olus tizerindeki etkileri arastirilmistir.
Tablo 13, insan kaynaklar1 uygulamalarinin pskilojik iyi olus alt boyutlarindan

Ozkabul iizerindeki etkilerine yonelik kat sayilar1 gostermektedir. Insan kaynaklar:
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dlgeginde yer alan UCR (B=-.035; t=-597; p>0.05) bagimsiz degiskeni CEH iizerinde

herhangi bir anlaml1 etkiye sahip olmadigindan analize dahil edilmemistir.

Tablo 13: insan Kaynaklar1 Uygulamalar1 — Ozerklik/Otonom Coklu
Regresyon Analizi Sonuclari

- Std. A ;S
Degiskenler B Hata p t p Kismir| Ikilir | Tol. VIF
(Sabit) 4,627 ,220 21,053 ,000
ODL -,160 ,065 -137 | -2,472 ,014 -112 | -,116 | ,679 | 1,473
EVP -,191 ,080 -174 | -2,394 ,017 -109 | -113 | ,390 | 2,565
iGi ,305 ,090 ,239 3,376 ,001 ,154 | ,158 412 | 2,425
KRS ,218 ,064 ,216 3,401 ,001 ,155 ,159 515 | 1,941
Bagimli degisken: OZR/OTN
R:0.277 R%0.077 F:9.257 p: 0.000  Durbin-Watson:2.099

Tablo 13 incelendiginde OZR/OTN bagimli degiskeninin ODL, EVP, iGI ve
KRS bagimsiz degiskenleriyle arasinda diisiik diizeyli pozitif bir iliski oldugu
goriilmektedir (sirastyla r=-.116; -.113; .158; .159). Kismi iliskiler dikkate alindiginda
bu iligki diizeyinin daha da azaldigini sdylemek miimkiindiir. Analizlerde 10’dan
biiyiik bir VIF degeri veya 0.20°den kiiciik bir tolerans degeri olmadigi goriilmektedir.
Boylece, degiskenler arasinda ¢oklu dorusal baglanti problemi olmadigi yorumu
yapilabilmektedir. Durbin-Watson katsayinin 0<2.099<4 olmasi, bagimsiz degigkenler
ile hata terimleri arasinda problemli bir iliskinin olmadigini yani otokorelasyonun

yoklugunu ifade etmektedir.

Regresyon analizi sonucunda insan kaynaklari uygulamalarinin 6zerklik
boyutu tizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi oldugu ve bagimli degiskenin
%7.7’sini agikladig1 sonucuna ulasiimistir (R:0.277; R%:0.077; p:0.000). Bu kapsamda
H1a hipotezi kabul edilmistir. IGI bagimsiz degiskeni OZR/OTN bagimli degiskenini

aciklamada en 6nemli faktor olarak 6n plana ¢ikmistir.

Tablo 14’de insan kaynaklari uygulamalarmin psikolojik iyi olus 6lgegi alt
boyutlarindan c¢evresel hakimiyet iizerindeki etkilerine yonelik katsayilar yer
almaktadir. Insan kaynaklar1 dlgeginde yer alan ODL (B=-.074, t=-1.543; p>0.05);
KRS (B=-.016; t=-.274; p>0.05) ve UCR (B=-.035; t=-597; p>0.05) bagimsiz
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degiskenleri CEH iizerinde herhangi bir anlamli etkiye sahip olmadigindan analize

dahil edilmemistir.

Tablo 14: insan Kaynaklar1 Uygulamalari — Cevresel Hakimiyet Coklu
Regresyon Analizi Sonuclari

- Std. A ;S
Degiskenler B Hata p t p Kismir| Ikilir | Tol. VIF
(Sabit) 2,169 ,216 10,034 ,000
EVP -,272 ,081 -,195 | -3,360 ,001 -133 | -,157 | ,466 | 2,147
iGi 1,096 ,094 ,673 | 11,602 ,000 ,459 ,481 466 | 2,147
Bagimli degisken: CEH
R:0.547; R%0.296 F:95.435 p:0.000 Durbin-Watson:2.039

Tablo 14 incelendiginde CEH bagimli degiskenin EVP ve IGI bagimsiz
degiskenleriyle arasinda diisiik diizeyli iliski mevcuttur (Sirasiyla; r=-.157; .481).
oldugu goriilmektedir. Analizlerde 10°dan biiyilik bir VIF degeri veya 0.20’den kiigiik
bir tolerans degeri olmadig1 goriilmektedir. Boylece, degiskenler arasinda coklu
dorusal baglanti problemi olmadigi yorumu yapilabilmektedir. Durbin-Watson
katsaymin 0<2.039<4 olmasi, bagimsiz degiskenler ile hata terimleri arasinda

problemli bir iligkinin olmadigini yani otokorelasyonun yoklugunu ifade etmektedir.

Regresyon analizi sonucunda insan kaynaklar1 uygulamalarinin cevresel
hakimiyet boyutu iizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi oldugu ve bagiml
degiskenin %30’unu acikladig1 sonucuna ulasilmistir (R:0.547; R2:0.296; p:0.000). Bu
kapsamda CEH faktoriinii agiklamada en dnemli bagimsiz degisken IGI’dir. Buna gore

H1b hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 15’de insan kaynaklar1 uygulamalarinin psikolojik iyi olus dlgegi alt
boyutlarindan bireysel gelisim {izerindeki etkilerine yonelik katsayilar yer almaktadir.
ODL (p=.334;t=.968; p>0.05) ve KRS (B=.020; t=.319; p>0.05) bagimsiz degiskenleri
BGL bagimli degiskeni {lizerinde anlamli bir etkiye sahip olmadigindan analiz dis1

birakilmustir.
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Tablo 15: insan Kaynaklar1 Uygulamalari — Bireysel Gelisim Coklu
Regresyon Analizi Sonuclari

- Std. R
Degiskenler B Hata i} t p Kismir| Ikilir | Tol. VIF
(Sabit) 3,395 ,214 15,833 ,000
EVP ,301 ,087 ,241 3,473 ,001 ,150 | ,162 | ,386 | 2,590
iGi ,488 ,096 ,336 5,092 ,000 220 | 234 | 427 | 2,344
UCR -,309 ,085 -225 | -3,620 ,000 -156 | -,169 | ,483 | 2,072
Bagimli degisken: BGL
R:.410 R%.168  F:30.098 p:0.000 Durbin-Watson:2.026

Tablo 15 incelendiginde BGL bagimli degiskenin EVP, iIGi ve UCR bagimsiz
degiskenleriyle arasinda diisiik ve orta diizeyli iliskiler mevcuttur. (Sirasiyla; r=.162;
azalmanin oldugu goriilmektedir. Analizlerde 10°dan biiyiik bir VIF degeri veya
0.20’den kiiciik bir tolerans degeri olmadig1 goriilmektedir. Boylece, degiskenler
arasinda ¢oklu dorusal baglant1 problemi olmadig1 yorumu yapilabilmektedir. Durbin-
Watson katsayinin 0<2.026<4 olmasi, bagimsiz degiskenler ile hata terimleri arasinda

problemli bir iligskinin olmadigini yani otokorelasyonun yoklugunu ifade etmektedir.

Regresyon analizi sonucunda insan kaynaklar1 uygulamalarinin BGL boyutu
tizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi oldugu ve bagimli degiskenin yaklagik
%17’sini acikladigi sonucuna ulasilmistir (R:0.410; R?:0.168; p:0.000). BGL
faktoriinii agiklayan en onemli bagimsiz degisken IGI’dir. Buna gére H1c hipotezi

kabul edilmistir.

Tablo 16°de insan kaynaklar1 uygulamalarinin psikolojik iyi olus dlgegi alt
boyutlarindan olumlu iligkiler ilizerindeki etkilerine yonelik katsayilar yer almaktadir.
ODL (B=0.74; t=1.294; p>0.05); EVP (B=-.109; t=-1.392; p>0.05), KRS (B=-.088; t=
-1.324; p>0.05) ve UCR (B=.031; t=.440; p>0.50) bagimsiz degisken olan OLI

tizerinde anlaml1 bir etkiye sahip olmadigindan analize dahil edilmemistir.
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Tablo 16: insan Kaynaklar1 Uygulamalari — Olumlu iliskiler Coklu
Regresyon Analizi Sonuclari

- Std. R
Degiskenler B Hata i} t p Kismir| Ikilir | Tol. VIF
(Sabit) 4,615 ,214 21,551 ,000
iGi ,226 ,066 ,161 3,446 ,001 ,158 | ,161 | 1,000 | 1,000

Bagimli degisken: OLI

R:.161 R2%.0.26 F:11.873 p:0.005 Durbin-Watson:2.115

Tablo 16 incelendiginde OLI bagimli degiskenin 1GI bagimsiz degiskeni ile
arasinda diisiik diizeyli iliski mevcuttur (Sirasiyla; r=.161). Kismi iliski kat sayis1
dikkate alindiginda ikili iliskiye gore kismi bir miktar azalmanin oldugu
goriilmektedir. Analizde 10’dan biiyiik bir VIF degeri veya 0.20’den kiigiik bir tolerans
degeri olmadig1 goriilmektedir. Boylece, degiskenler arasinda ¢oklu dorusal baglanti
problemi olmadig1 yorumu yapilabilmektedir. Durbin-Watson katsayinin 0<2.115<4
olmasi, bagimsiz degiskenler ile hata terimleri arasinda problemli bir iliskinin

olmadigini yani otokorelasyonun yoklugunu ifade etmektedir.

Regresyon analizi sonucunda insan kaynaklar1 uygulamalarinin OLI boyutu
tizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi oldugu ve bagimli degiskenin yaklasik
%3 ’iinii agikladig1 sonucuna ulasilmistir (R:0.161; R?:0.026; p:0.005). Buna gore Hld
hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 17°de insan kaynaklar1 uygulamalarinin psikolojik iyi olus dlgegi alt
boyutlarindan yasam amagclar1 boyutu iizerindeki etkilerine yonelik katsayilar yer
almaktadir. EVP (B=-.125; t=-1.665; p>0.05), KRS (B=-.018; t=-,287; p>0.05) ve UCR
(B=-.044; t-.651; p>0.05) bagimsiz degiskenlerinin YSA bagimli degiskeni iizerinde
istatistiksel olarak anlamli bir etkileri yoktur. Bu nedenle {i¢ degisken analize dahil

edilmemistir.
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Tablo 17: insan Kaynaklar1 Uygulamalari — Yasam Amaclar1 Coklu
Regresyon Analizi Sonuclari

Degiiskenler | B :;c:é B t P |Kismir| ikilir | Tol. | VIF
(Sabit) 4439 | 248 17,904 | 000

ODL “223 | 068 | -165 | 3251 | 001 | -146 | -152 | ,778 | 1,286
iGi 521 | 074 | 356 | 6996 | ,000 | 314 | 314 | 778 | 1,286

Bagimli degisken: YSA

R:.314 R%.098 F:24.475 p:0.000 Durbin-Watson:1.997

Tablo 17 incelendiginde YSA bagimli degiskenin ODL ve IGI bagimsiz
degiskenleriyle arasinda diisiik diizeyli iligskiler mevcuttur (Sirasiyla; r=-152; .314).
oldugu goriilmektedir. Analizlerde 10°dan biiyiik bir VIF degeri veya 0.20’den kiigiik
bir tolerans degeri olmadig1 goriilmektedir. Boylece, degiskenler arasinda coklu
dogrusal baglanti problemi olmadigi yorumu yapilabilmektedir. Durbin-Watson
katsayinin 0<1.997<4 olmasi, bagimsiz degiskenler ile hata terimleri arasinda

problemli bir iliskinin olmadigin1 yani otokorelasyonun yoklugunu ifade etmektedir.

Regresyon analizi sonucunda insan kaynaklari uygulamalarinin YSA {izerinde
istatistiksel olarak anlamli bir etkisi oldugu ve bagimli degiskenin %10’unu agikladigi
sonucuna ulasiimistir (R:0.314; R%0.098; p:0.000). Buna gére H1le hipotezi kabul
edilmistir. Bagimli degisken iizerinde en fazla acgiklama etkisine sahip olan bagimh

degisken IGI “dir (B=.356; t=6.996; p<0.05).

Tablo 18’de insan kaynaklari uygulamalariin psikolojik iyi olus 6lgegi alt
boyutlarindan 6z kabul/otonom boyutu iizerindeki etkilerine yonelik katsayilar yer
almaktadir. ODL (B=-.012; t= -.217; p>0.05), EVP (B=-.126; t=-1.660; p>0.05), KRS
(B= -.042; t= -.654; p>0.05) ve UCR (B= .049; t= .724; p>0.05) bagimsiz
degiskenlerinin OZK bagimli degiskeni iizerinde anlamli etkisi olmadigindan analize

dahil edilmemislerdir.

74



Tablo 18: insan Kaynaklar1 Uygulamalari — Oz Kabul Coklu Regresyon
Analizi Sonuclan

- Std. R
Degiskenler B Hata i} t p Kismir| Ikilir | Tol. VIF
(Sabit) 3,569 ,219 16,318 ,000
iGi 438 ,067 ,295 6,545 ,000 ,295 | ,295 | 1,000 | 1,000

Bagimli degisken: OZK

R:.295 R2%.087 F:42.833 p:0.000 Durbin-Watson: 2.085

Tablo 18 incelendiginde OZK bagimli degiskeni ve IGI bagimsiz degiskeni
arasinda diisiik diizeyli iliski mevcuttur (Sirasiyla; r=.107; .158; .295; .150; .181).
oldugu goriilmektedir. Analizlerde 10°dan biiytlik bir VIF degeri veya 0.20’den kiigiik
bir tolerans degeri olmadig1 goriilmektedir. Boylece, degiskenler arasinda g¢oklu
dorusal baglanti problemi olmadigi yorumu yapilabilmektedir. Durbin-Watson
katsaymin 0<2.085<4 olmasi, bagimsiz degiskenler ile hata terimleri arasinda

problemli bir iligskinin olmadigini yani otokorelasyonun yoklugunu ifade etmektedir.

Regresyon analizi sonucunda insan kaynaklar1 uygulamalarinin OZK boyutu
izerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi oldugu ve bagimli degiskenin yaklasik
%9 unu agikladig1 sonucuna ulasiimistir (R:0.295; R?:0.087; p:0.000). Buna gore Hls
hipotezi kabul edilmistir.

6.3.2. Psikolojik Iyi Olus Durumu ile Calisan Performansi Arasindaki Dogrudan
Mliskiler

Tablo 20’te insan psikolojik iyi olusun, ¢alisan performansi 6lgegine ait tek
boyut lizerindeki etkisine yonelik katsayilar yer almaktadir. YSA bagimsiz degiskeni
(B=-.089; t= - 1.886; p>0.05) CAP bagimli degiskeni lizerinde anlaml1 bir etkiye sahip

olmadigindan analize dahil edilmemistir.
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Tablo 19: Psikolojik Iyi Olus — Calisan Performansi Coklu Regresyon Analizi
Sonuclan

Degiiskenler | B :;c:é B t P |Kismir| ikilir | Tol. | VIF
(Sabit) 2426 | 195 12,436 | ,000

0zZK ,071 ,027 ,141 2,606 ,009 ,110 ,123 ,616 | 1,624
OLi ,052 ,026 ,098 2,018 ,044 ,086 ,095 764 | 1,309
CEH ,068 ,023 ,147 2,916 ,004 ,124 ,137 , 706 | 1,416
OZR/OTN ,079 ,026 ,134 3,029 ,003 ,128 ,142 912 | 1,096
BGL ,086 ,025 ,166 3,463 ,001 ,147 ,162 776 | 1,288
Bagimli degisken: CAP

R:.449 R2%.201  F:11.005 p: .000 Durbin-Watson: 2.084

Tablo 20 incelendiginde CAP bagimli degiskenin OZK, OLI, CEH, OZR/OTN
ve BGL bagimsiz degiskenleriyle arasinda orta diizeyli iligkiler mevcuttur (Sirasiyla;
r=.123; .095; .137; .142; .162). Kismi iliski kat sayilar1 dikkate alindiginda ikili
iligkilere gore azalmanin oldugu goriilmektedir. Analizlerde 10’dan biiyiik bir VIF
degeri veya 0.20’den kiigiik bir tolerans degeri olmadig1 goriilmektedir. Bdylece,
degiskenler arasinda ¢oklu dorusal baglanti problemi olmadigi yorumu
yapilabilmektedir. Durbin-Watson katsayinin 0<2.084<4 olmasi, bagimsiz degiskenler
ile hata terimleri arasinda problemli bir iliskinin olmadigin1 yani otokorelasyonun

yoklugunu ifade etmektedir.

Regresyon analizi sonucunda psikolojik 1yi olusun CAP boyutu iizerinde
istatistiksel olarak anlamli bir etkisi oldugu ve bagimli degiskenin %20’sini agikladig1
sonucuna ulasilmistir (R:0.449; R2:0.201; p:0.000). Bu kapsamda OZK (t: 2.793;
p=0.005; B=.151); OLI(t:2.244; p=0.025; p=.109); CEH(t:3.150; p=0.002; p=.160),
OZR/OTN (t=3.196; p=.001; P=.142) ve BGL (t=3.741; p=.000; B=.182) bagimsiz
degiskenlerinin etkisi anlamli bulunmustur. CAP faktoriinii agiklayan boyutlar

icerisinde en 6nemlisi BGL dir. Buna gore H2 hipotezi kabul edilmistir.
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6.3.3. Insan Kaynaklar1 Uygulamalar1 ile Cahsan Performansi Arasindaki

Dogrudan iliskiler

Tablo 20°de insan kaynaklar1 uygulamalarinin ¢alisan performansi 6l¢egine ait
tek boyut tizerindeki etkilerine yonelik katsayilar yer almaktadir. EVP (p= .043; t=
.632; p>0.05) ve IGI (B= .077; t= 1.212; p>0.05) bagimsiz degiskenlerinin CAP
bagimli degiskeni {lizerinde anlamli bir etkisi olmadigindan analize dahil

edilmemislerdir.

Tablo 20: insan Kaynaklar1 Uygulamalar1 — Calisan Performansi Coklu
Regresyon Analizi Sonuclar:

Degiskenler | B ngé B t 0 |Kismir| ikilir | Tol. | VIF
(Sabit) 2857 | 108 26,365 | ,000

ODL 183 | 083 | ,265 | 5604 | 000 | 225 | 256 | ,721 | 1,387
KRS 102 | 032 | 171 | 3231 | 001 | 129 | 151 | 573 | 1,747
UCR 148 | 038 | 207 | 3910 | ,000 | ,157 | 182 | 571 | 1,753

Bagimli degisken: CAP

R:.531 R%.282 F:58.475 p:0.000 Durbin-Watson:2.067

Tablo 20 incelendiginde CAP bagimlhi degiskenin ODL, KRS, ve UCR
bagimsiz degiskenleriyle arasinda orta diizeyli iligkiler mevcuttur (Sirasiyla; r= .256;
oldugu goriilmektedir. Analizlerde 10°dan biiyiik bir VIF degeri veya 0.20’den kiiciik
bir tolerans degeri olmadigr goriilmektedir. Boylece, degiskenler arasinda coklu
dorusal baglanti problemi olmadigr yorumu yapilabilmektedir. Durbin-Watson
katsaymnin 0<2.067<4 olmasi, bagimsiz degiskenler ile hata terimleri arasinda

problemli bir iligkinin olmadigin1 yani otokorelasyonun yoklugunu ifade etmektedir.

Regresyon analizi sonucunda insan kaynaklar1 uygulamalarinin calisan
performansi1 iizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi oldugu ve bagimlh
degiskenin %28’ini agikladigi sonucuna ulasilmistir (R:0.531; R%:0.282; p:0.000).
CAP faktoriinii agiklayan boyutlar icerisinde en &nemlisi ODL’dir. Buna gore H3

hipotezi kabul edilmistir.
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6.4. Farkhlik Analizlerine iliskin Bulgular

Aragtirmanin bu boliimiinde insan kaynaklari uygulamalarinin algilanma
durumunun, psikolojik iyi olus halinin ve ¢alisan performansinin arastirmaya katilan
katilim bankasi c¢alisanlariin  demografik o6zelliklerine gore, farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla t-testi ve ANOVA yapilmistir. Katilim bankasi
calisanlarinininsan kaynaklari uygulamalarini algilama diizeyi, psikolojik iyi olus
durumlar1 ve performans seviyelerinin cinsiyet gruplarina goére anlamli farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonuglarina ait sonuglar

Tablo 21’te gosterilmektedir.

Tablo 21: Katihmeilarin Cinsiyetlerine Gore T-Testi Sonuclar

Faktorler %?Zigst N i | el S . ;
oeL ek | 25 | 346 | 110 | M| 08
EVP Ié:‘lf;(‘ ;gg 5:28 ﬁ%g -3.737 | .000*
iGi Ié:‘lf;(‘ ;gg ggg 1'?05540 -4.226 | .000*
KRS Iéff;ﬁ QZZ §§§ 1233 -3.208 | .001*
UCR Iéff;ﬁ QZZ §j§2 1833 -4.589 | .000*
el Iéff;ﬁ ;22 322 2?% -2.286 | .023*
oz Eak | 206 | dou | tepr |2 | 01
ou Edak | 206 | 507 | a0 | 401
ks Edak | 206 | 516 | Lot | 2402 | O
G Iéff;ﬁ ;ZZ ;‘;Sf 13‘11; -555 | 579
OZR/OTN A 616 | .000%
BGL fadn | 1% | 488 %1726 | 085

Tablo 21 incelendiginde erkek katilimcilar EVP, iGI, KRS, UCR, CAP ve
OZR/OTN boyutlarma kadin katilimcilara gére daha yiiksek diizeyli katilim
saglamistir. Kadin katilimcilarin YSA faktoriine iliskin ortlamalari, erkek katilimcilara

gore daha yiiksektir. Buna gore HS hipotezi kabul edilmistir.
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Katilim bankasi ¢alisanlariininsan kaynaklar1 uygulamalarin1  algilama
diizeyi, psikolojik iyi olus durumlari ve performans seviyelerininmedeni durum
gruplarina gore anlamli farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan

t-testi sonuglarina ait sonuglar tablo 22°de gosterilmektedir.

Tablo 22: Katimcilarin Medeni Durumlarina Gore T-Testi Sonuclari

Faktorler Medeni Durum Grubu N Ort. Std. Sapma t p
T 2% | 348 | LIST_|oq | gy
EvP ok 21| pee | d1aa | 4466 | 00"
i ok o1 [ om0 | st | 4005 | 00
KRS Bi\l'(';r ;ig g:gg iggg 3.236 | .001*
UCR Bi‘l’(';r ;ig gég 1_514369 6.146 | .000*
CAP BEe‘l’(';r o ST 4054 | 000%
oz ok st | aes | tses | B2 | 0OV
o ek 216|500 | dar | M | 0o
Yo ok 2t | sit | s | 20 | 09
e BEe\;iI;r ;i: 451:(2)?1 i?ig 5.440 | .000*
OZR/OTN BEe‘l’(';r 255 52 | LB | 5477 | oo2r
o6L ek st | a7 | e ] 2%7 | 0

Tablo 22 incelendiginde evli katilimcilarin EVP, IGI, KRS, UCR, CAP, OZK,
OLI, YSA, CEH, OZR/OTN ve BGL diizeyleri bekar katilimcilara oranla istisitksel
olarak anlamli derecede yiiksektir. Buna gore H6 (katilimcilarin insan kaynaklari
uygulamalarina yonelik tutumu, medeni tutumlarina gore farklilasmaktadir), ve H7
(katilimeilarin -~ psikolojik  iyi olus seviyeleri, medeni durumlarina gore

farklilasmaktadir) hipotezleri kabul edlmistir.

Katilm bankas: calisanlarinininsan kaynaklar1 uygulamalarini algilama

diizeyi, psikolojik iyi olus durumlari ve performans seviyelerinin kurum faaliyet
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alania gore anlamli farklilik gosterip gdstermedigini belirlemek amaciyla yapilan t-

testi sonuglarina ait sonuglar tablo 23’de gosterilmektedir.

Tablo 23: Katihmecilarin Kurumlarinin Faaliyet Alanina Gore T-Testi
Sonuclari

Faktorler Kurum Faaliyet Alam N Ort. Std. Sapma t p
oo | A1 o |
e A
il g&“ gé‘; 2:2‘21 i?09158 oAL7 ] 000"
o |t [ RelE e ||
UCR fzflu gé‘; 2:% i?zgooes 4750 ] 000"
o [ e s |8 o |
on[om T at s | |
ou | tam Tt et | | |
o [ tam TReem s |
n | el |y |
] R TR e
oo | tem At e | | |

Tablo 23’de ki veriler incelendiginde, 6zel sektorde faaliyet gosteren katilim
bankas1 ¢alisanlarinin ODL, EVP, IGI, KRS ve UCR faktérlerine yonelik cevap
ortalamalari, kamu sektoriinde faaliyet gosteren katilim bankasi ¢aliganlarina oranla

istatistiksel agidan anlamli derecede yiiksektir. Buna gére H8 hipotezi kabul edilmistir.

Katilim bankas1 ¢alisanlarmininsan kaynaklar1 uygulamalarim1 algilama
diizeyi, psikolojik 1yi olus durumlar1 ve performans seviyelerinin, ¢aligmakta olduklar
kurumlarmn faaliyet sinirlarina gore anlamli farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonuglarmma ait sonuglar tablo 24’de

gosterilmektedir.

Tablo 24: Katihmecilarin Kurum Faaliyet Sinirina Gore T-Testi Sonuclar:

80



Faktorler Kurum Faaliyet Alam N Ort. | Std. Sapma t p
ODL Ulusal 280 3.1 LO70 -5.301 | .000*
Uluslararasi 171 3.75 1.128
=ve Ghslarras | 171 | 35| 1255 ] “400 | 000
o Gimlararas 171|554 | toig | 4127 | o0
RS Gimlararss | 171|507 | ranp | 207 | 03
e s 471|526 | dzsr | 0190 | 000
car o[ 471426 | 766 | 77 | 78
O%K | s | 170 [ st [ tdsp | 422 | 000"
ou Gimlarrss | 171 | 552 | rstp | 240 | o
YA il 71| s | tape | 240 | 0
ceH Ghwlararas |71 |41 | ses | 2% |
OZROTN |Gyt 170 508 | gz | % | 4
6L Gislararss 171 | 505 | raoe | 2 | 467

Tablo 24’e¢ bakildiginda, uluslararasi Olgekte faaliyet gosteren katilim
bankasinda calismakta olan katilimeilarin ODL, EVP, IGi, KRS, UCR, OZK, OLI ve
YSA faktorlerine ait cevap ortalamalari, ulusal 6lgekli katilim bankasi calisanlarina
oranla istatistiksel agidan anlamli derecede yiiksektir. Buna gore H9 hipotezi kabul

edilmistir.

Katilim bankas: c¢alisanlarinin insan kaynaklari uygulamalarini algilama
diizeylerinin c¢alisilan departmana gore anlamli farklhilik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan ANOVA testi sonuglarina ait sonuglar tablo 25°de

gosterilmektedir.
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Tablo 25: insan Kaynaklar1 Uygulamalari ve Cahsilan Departmana Gore
ANOVA Analizi Sonuclar

. Varyansin Kareler Karele Anlamh
Faktorler Kaynagi Toplami 5 r Ort. F P Fark
Gruplararas1 | 47.048 4 11.762 | 10.026 | .000* Operasyon
OpL | Grupigi 523.207 | 446 | 1.173 Satig/Paz.
Insan Kay.
Toplam 570.254 450 Diger
Gruplararas1 | 26.317 4 6.579 4.666 .001* Operasyon
Grupigi 628.899 446 | 1.410 Satig/Paz.
EVP Insan Kay.
Toplam 655.216 450 Biitce/Muh.
Diger
Gruplararas1 | 30.814 4 7.704 7.605 .000* Operasyon
iGi Grupici 451.771 446 1.013 Satis/Paz.
Toplam 482.585 450
Gruplararas1 | 28.378 4 7.094 4.280 .002* Operasyon
KRS Grupigi 739.217 446 1.657 Biitge/Mubh.
Toplam 767.595 450
Gruplararas1 | 26.496 4 6.624 5.772 .000* Operasyon
UCR Grupigi 511.801 446 1.148 Satig/Paz.
Toplam 538.297 450 Insan Kayn.

Tablo 25°e bakildiginda ODL [F(4-446)=10.026; p<.05], EVP [F(4-
446)=4.666 p<.05], IGI[F(4-446)=7.605; p<.05], KRS [F(4-446)=4.280; p<.05] ve
UCR [F(4-446)=5.772; p<.05] faktorlerini algilamalar1 bakimindan katilimcilarin
calistiklar1 departman gruplart arasinda anlamli farkliliklar oldugu goriilmektedir.
Farkliligin hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek amaciyla yapilan Scheffe testi

sonuglarina gore;

e ODL faktoriine gore; satis pazarlama departmaninda calisanlar (X=3.82),
operasyon (X=3.24), insan kaynaklari (X=3.29) ve diger (X=2.00)
departmanlarda ¢alisanlardan daha olumlu tutum igerisindedir.

e EVP faktoriine gore; diger departmanlarda calisanlar (X=1.78), operasyon
(X=3.16), satis pazarlama (X= 3.34), insan kaynaklar1 (X= 3.41) ve
biitge/muhasebe (X= 3.31) departmanlarindan ¢alisanlardan daha olumsuz bir

tutum igerisindedir.
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e IGI faktdriine gore; satis/pazarlama departmaninda calisanlar (X=3.39),
operasyon departmaninda ¢alisanlara gore (X=2.84) olumlu tutum
icerisindedir.

e KRS faktoriine gore; biitce/muhasebe departmani calisanlart (X=3.44),
operasyon departmani ¢alisanlarma (X=2.75) oranla olumlu tutum
igerisindedir.

e UCR faktdriine gore; operasyon boliimii calisanlar1 (X=2.62), satis/pazarlama
(X=3.10) ve insan kaynaklar1 (X=3.09) departmani ¢alisanlarina gore olumsuz

tutum igerisindedir.

Katilim bankas1 calisanlarinin insan kaynaklari uygulamalarmi algilama
diizeylerinin c¢alisilan departmana gore anlamli farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan ANOVA testi sonuglarina ait sonuglar Tablo 26’da

gosterilmektedir.

Tablo 26: insan Kaynaklar1 Uygulamalari ve Unvanlara Gore ANOVA Analizi
Sonuclan

Faktorler Varyallsm RENE Sd R F P Anlamh Fark
Kaynagi Toplami r Ort.
Gruplararas1 | 94.939 3 31.646 | 29.761 | .000* Gise
ODL Grupigi 475.316 447 1.063 Alt Diiz. Yon.
Ort. Diiz. Yon
Toplam 570.254 450 Ust Diiz. Yon.
Gruplararas1 | 122.546 3 40.849 | 34.279 | .000* Gise
EVP Grupici 532.670 | 447 | 1.192 Alt Diiz. Yon.
Ort. Diiz. Yon
Toplam 655.216 450 Ust Diiz. Yon.
Gruplararas1 | 146.584 3 48.861 | 65.003 | .000* Gise
iGi Grupigi 336.001 447 752 Alt Diiz. Yon.
Ort. Diiz. Yon
Toplam 482.585 450 (st Diiz. Yon.
Gruplararas1 | 122.956 3 40.985 | 28.420 | .000* Gise
KRS Grupigi 644.639 447 1.442 Alt Diiz. Yon.
Ort. Diiz. Yon
Toplam 767.595 450 st Diiz. Yon.
Gruplararas1 | 218.404 3 72.801 | 101.728 | .000 Gise
{CR Grupigi 319.893 | 447 | .716 Alt Diiz. Y6n.
Ort. Diiz. Yon
Toplam 538.297 450 st Diiz. Yon.
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Tablo 26’ya bakildiginda ODL [F(3-447)=29.761; p<.05], EVP [F(3-
447)=34.279 p<.05], IGI[F(3-447)=65.003; p<.05], KRS [F(3-447)=28.420; p<.05] ve
UCR [F(3-447)=101.728; p<.05] faktorlerini algilamalar1 bakimindan katilimcilarin
unvan gruplar1 arasinda anlamli farkliliklar oldugu goriilmektedir. Farkliligin hangi

gruplar arasinda oldugunu belirlemek amaciyla yapilan Scheffe testi sonuglarina gore;

e ODL faktdriine gore; iist diizey yoneticiler (X=4.89), gise yetkilileri (X=3.16),
alt dlizey yoneticiler (X=3.44) ve orta diizey yoneticilere gore (X=3.16) daha
olumlu tutum igerisindedir.

e EVP faktoriine gore; gise yetkilileri (X=2.83) diger tiim kategorideki
katilimeilara gére daha olumsuz tutum igerisindedir. Ust diizey yoneticiler ise
(X=4.77) diger tim kategorideki katilimcilara gére daha olumlu tutum
icerisindedir.

e IGI faktdriine gore; gise yetkilileri (X=2.51) diger tiim kategorideki
katilimeilara gore daha olumsuz tutum igerisindedir. Ust diizey yoneticiler ise
(X=4.41) diger tiim kategorideki katilimcilara gore daha olumlu tutum
igerisindedir.

o KRS faktoriine gore; list diizey yoneticiler (X=4.42) diger tiim kategorideki
katilimcilara gore daha olumlu tutum igerisindedir. Gise yetkilileri ise
(X=2.52), alt diizey yoneticilere (X=3.15) gére olumsuz tutum igerisindedir.

e UCR faktériine gore; EVP faktoriine gore; gise yetkilileri (X=229) diger tiim
kategorideki katilimcilara gore daha olumsuz tutum igerisindedir. Ust diizey
yoneticiler ise (X=4.84) diger tiim kategorideki katilimcilara goére daha olumlu

tutum igerisindedir.

Katilm bankasi calisanlarinininsan kaynaklart uygulamalarmi algilama
diizeylerinin kurumda ¢alisma siliresine gore anlamli farklilhik gdsterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan ANOVA testi sonuglarina ait

sonuglar tablo 27°de gosterilmektedir.
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Tablo 27: insan Kaynaklar1 Uygulamalari ve Kurumda Cahsma Siiresine Gore
ANOVA Analizi Sonuclar

.. Varyansin Kareler Kareler Anlamh
Faktorler Kaynagi Toplami 5 Ort. F P Fark
Gruplararas1 | 18.168 2 9.084 7.372 | .001*
ODL Grupigi 552.086 | 448 | 1232 3 yilvealt.
6 yil ve liz.
Toplam 570.254 450
Gruplararas1 | 60.078 2 30.039 22.612 | .000* 3vil It
EVP Grupici 505.138 | 448 | 1.328 i ve alt
6 yil ve liz.
Toplam 655.216 450
Gruplararas1 | 59.330 2 29.665 31.399 | .000* | 3 yil ve alt.
iGi Grupigi 423.255 448 .945 4-5 y1l
Toplam 482.585 450 6 yil ve liz.
Gruplararas1 | 38.917 2 19.459 11.963 | .000* | 3 yil ve alt.
KRS Grupigi 728.678 448 1.627 4-5 yil
Toplam 767.595 | 450 6 yil ve iiz.
Gruplararas1 | 104.012 2 52.006 53.648 | .000 3 yil ve alt.
UCR Grupigi 434.285 448 .969 4-5 y1l
Toplam 538.297 450 6 y1l ve iiz.

Tablo 27’¢ bakildiginda ODL [F(2-448)=7.372; p<.05], EVP [F(2-
448)=22.612 p<.05], IGI[F(2-448)=31.399; p<.05], KRS [F(2-448)=11.963; p<.05] ve
UCR [F(2-448)=53.648; p<.05] faktorlerini algilamalar1 bakimindan katilimcilarin
kurumda calisma stiresi gruplar1 arasinda anlamli farkliliklar oldugu goriilmektedir.
Farkliligin hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek amaciyla yapilan Scheffe testi

sonuclarina gore;

e ODL faktoriine gore: 6 yil ve daha fazla siiredir kurumda galisanlar (X=3.70),
3 yil ve daha az siiredir ¢alisanlara oranla (X=3.23) daha olumlu bir tutuma
sahiptir.

o EVP faktoriine gore; 6 yil ve daha fazla siiredir kurumda ¢alisanlar (X=3.78)
diger gruplara oranla daha olumlu tutum igerisindedir.

e IGI faktériine gore; 6 yil ve fazla siiredir kurumda calisanlar (X=3.61) diger
gruplara oranla daha olumlu tutum igerisindedir.

e KRS faktoriine gore; ayni kurumda 3 yil ve daha az siiredir ¢alisanlar (X=2.60)

diger gruplara oranla daha olumsuz tutuma sahiptir.
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e UCR faktoriine gore; 6 yil ve daha fazla siiredir kurumda ¢alisanlar (X=3.57)

diger gruplara oranla daha olumlu tutum igerisindedir.

Katilim bankasi ¢alisanlariinpsikolojik iyi olus diizeylerinin c¢alisilan

departmana gore anlamli farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan

ANOVA testi sonuglarina ait sonuglar tablo 28’de gosterilmektedir.

Tablo 28: Psikolojik Iyi Olus ve Calisslan Departmanlara Gore ANOVA
Analizi Sonuclari

. Varyansin Kareler Kareler Anlamh
Faktorler Kaynag Toplami ol Ort. 5 P Fark
Gruplararas1 | 97.507 4 24.377 11.238 | .000* Operasyon
0zK Grupigi 967.418 446 2.169 Insan Kay.
Toplam 1064.925 450 Biitge/Muh
Gruplararas: | 81.994 4 20.499 10.452 | .000* Operasyon
. Grupici 874.672 446 1.961 Satis Paz.
OLI Insan Kay.
Toplam 956.66 450 Biitce/Muh.
Diger
Gruplararas: | 37.537 4 9.384 4.203 .000*
YSA Grupici 995.773 446 2.223
Toplam 1033.310 450
Gruplararas: | 82.683 4 20.671 7.686 .000* Operasyon
CEH | Grupici 1199.428 | 446 | 2.689 Satig/Paz.
Insan Kay.
Toplam 1282.110 450
Gruplararas: | 48.953 4 12.238 7.393 .000* Operasyon
OZR/OTN | Grupigi 738.274 446 1.655 Biitce/Muh.
Toplam 787.227 450 Insan Kay.
Gruplararas: | 62.622 4 15.655 7.309 .000* Qperasyon
BGL | Grupici 955.299 446 2.142 Insan Kay.
Satis/Paz.
Toplam 1017.921 450 Biitce/Muh.

Tablo 28’ bakildiginda OZK [F(4-446)=11.238; p<.05], OLI [F(4-
446)=10.452; p<.05], YSA [F(4-446)=4.203; p<.05], CEH [F(4-446)=7.686; p<.05],
OZR/OTN [F(4-446)=7.393; p<.05] ve BGL [F(4-446)=7.309; p<.05] faktorlerini

algilamalar1 bakimindan katilimcilarin ¢alismakta olduklari departman gruplar
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arasinda anlamli farkliliklar oldugu goriilmektedir. Farkliligin hangi gruplar arasinda

oldugunu belirlemek amaciyla yapilan Scheffe testi sonuglarina gore;

e OZK faktdriine gore; satig/pazarlama departmani calisanlart (X=5.43)
operasyon (X=4.75) ve insan kaynaklar1 (X=4.14) departmani ¢alisanlarina
gore olumlu tutum igerisindedir.

e OLI faktdriine gore; satis/pazarlama (X=5.88) departmami ve diger departman
calisanlar1 (X=6.57), operasyon (X=5.15), insan kaynaklar1 (X=4.85) ve
biitge/muhasebe (X=4.97) departmani c¢alisanlarina gore daha olumlu bir
tutuma sahiptir.

e (CEH faktoriine gore; satig/pazarlama departmanmi c¢alisanlan (X=5.28),
operasyon (X=4.28) ve insan kaynaklar1 (X=4.50) departmani c¢alisanlarina
gore daha olumlu tutum igerisindedir.

e OZR/OTN faktoriine gore; biitge/muhasebe departmani ¢alisanlar1 (X=5.78),
operasyon (X=4.77) ve insan kaynaklar1 (X=4.86) departmani calisanlarina
gore daha olumlu tutuma sahiptir.

e BGL faktoriine gore; insan kaynaklari departmanmi calisanlart (X=4.30),
operasyon (X=4.98), satig/pazarlama (X=5.21) ve biitce/muhasebe (X=5.60)

departmani ¢alisanlarina gore daha az olumlu tutum igerisindedir.

Katilim bankas1 calisanlarinin psikolojik 1yi olus diizeylerinin calisanlarin
unvanlarma gore anlamli farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapitlan ANOVA testi sonuglarina ait sonuglar asagida yer alan tablo 29°da

gosterilmektedir.
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Tablo 29: Psikolojik Iyi Olus ve Unvanlara Gore ANOVA Analizi Sonuclar

Varyansin

Kareler

Kareler

Faktorler el Toplam Sd Ort. F P Anlamh Fark
Gruplararasi 107.235 3 35.745 16.684 | .000* Gise Yet.
OZK Grupigi 957.690 447 2.142 Alt. Diiz. Yon
Ort. Diiz. Yon
Toplam 1064.925 450 Ust. Diiz. Yén
Gruplararasi 42.627 3 14.209 6.949 | .000* Gise Yet.
OLI Grupigci 914.039 447 2.045 Alt. Diiz. Yon
Ort. Diiz. Yon
Toplam 956.666 450
Gruplararasi 64.615 3 21.538 9.939 | .000* Gise Yet.
YSA Grupici 968.695 447 | 2.167 Alt. Diiz. Yon
Ort. Diiz. Yon
Toplam 1033.310 450 Ust. Diiz. Yén
Gruplararasi 150.829 3 50.276 19.866 | .000* Gise Yet.
CEH Grupigi 1131.281 | 447 | 2531 Alt. Diiz. Yon
Ort. Diiz. Yon
Toplam 1282.110 450 Ust. Diiz. Yén
Gruplararasi 79.098 3 26.366 16.643 | .000* Gise Yet.
OZR/OTN | Grupici 708.130 447 1.584 Alt. Diiz. Yon
Ort. Diiz. Yon
Toplam 787.227 450 Ust. Diiz. Yén
Gruplararasi 60.603 3 20.201 9.432 .000* Gise Yet.
BGL Grupigi 957.318 447 | 2.142 Alt. Diiz. Yon
Ort. Diiz. Yon
Toplam 1017.921 450 Ust. Diiz. Yon

Tablo 29’a bakildiginda OZK [F(3-447)=16.684; p<.05], OLI [F(3-
447)=6.949; p<.05], YSA [F(3-447)=9.939; p<.05], CEH [F(3-447)=19.866; p<.05],
OZR/OTN [F(3-447)=16.643; p<.05] ve BGL [F(3-447)=9.432; p<.05] faktorlerini

algilamalar1 bakimindan katilimcilarin ¢aligmakta olduklar1 departman gruplar

arasinda anlamli farkliliklar oldugu goriilmektedir. Farkliligin hangi gruplar arasinda

oldugunu belirlemek amaciyla yapilan Scheffe testi sonuglarina gore;

o OZK faktdriine gore; iist diizey (X=5.92) ve orta diizey (X=5.49) ydneticilerin

ortalamasi, alt diizey yonetici (X=4.92) ve gise yetkilisi (X=4.46) calisanlara

oranla daha yiiksektir.

e OLI faktoriine gore; orta diizey yoneticilerin ortalamasi (X=5.85), gise yetkilisi

(X=5.25) ve alt diizey yoneticilere (X=4.98) oranla daha ytiksektir.
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e YSA faktoriine gore; iist diizey yoneticilerin ortalamasi (X=6.35) diger

calisanlara oranla daha yiiksektir.

e CEH faktoriine gore; gise yetkilisi (X=4.09) c¢alisanlarin ortalamasi, diger

calisanlara oranla diisiik diizeydedir.

e OZR/OTN faktoriine gore; gise yetkilisi (X=4.58) calisanlarin ortalamasi,

diger ¢alisanlara oranla diisiik diizeydedir.

e BGL faktoriine gore; iist diizey yoneticilerin (X=6.05) ortalamasi, diger

calisanlara oranla daha yiiksektir.

Katilim bankas: ¢alisanlarininpsikolojik iyi olus diizeylerinin ¢alisma

stirelerine gore anlaml farklilik gdsterip gdstermedigini belirlemek amaciyla yapilan

ANOVA testi sonuglarina ait sonuglar Tablo 30°da gosterilmektedir.

Tablo 30: Psikolojik Iyi Olus ve Calisma Siirelerine Gore ANOVA Analizi

Sonuclarn
.. Varyansin Kareler Kareler Anlamh
i Kaynagi Toplami = Ort. g & Fark
Gruplararasi 145.145 2 72.572 35.348 | .000* 3 yil ve altt
OZK Grupigi 919.780 448 2.053 4-5 y1l
Toplam 1064.925 450 6 y1l ve iizeri
Gruplararasi 50.163 2 25.082 12.396 | .000* 3 yil ve alts
OLI Grupigi 906.503 448 2.023 4-5 y1l
Toplam 956.666 450 6 yil ve lizeri
Gruplararasi 157.924 2 78.962 40.411 | .000* 3 yil ve altt
YSA Grupigi 875.386 448 1.954 4-5 yil
Toplam 1033.310 450 6 yil ve lizeri
Gruplararasi 173.836 2 86.918 35.135 | .000* | 3yilvealtr
CEH Grupigi 1108.274 448 2474 4-5 y1l
Toplam 1282.110 450 6 yil ve lizeri
Gruplararasi 35.019 2 17.510 10428 | .000* | 3 yil vealt:
OZR/OTN | Grupigi 752.208 448 1.679 4-5 yil
Toplam 787.227 450 6 y1l ve lizeri
Gruplararasi 66.643 2 33.321 15.693 .000* | 3yilvealts
BGL Grupigi 951.278 448 | 2.123 45yl
Toplam 1017.921 450 6 yil ve lizeri
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Tablo 30’a bakildiginda OZK [F(2-448)=35.348; p<.05], OLI [F(2-448)=
12.396; p<.05], YSA [F(2-448)= 40.411; p<.05], CEH [F(2-448)= 35.135; p<.05],
OZR/OTN [F(2-448)= 10.428; p<.05] ve BGL [F(2-448)= 15.693; p<.05] faktorlerini
algilamalar1 bakimindan katilimcilarin ¢alismakta olduklar1 departman gruplar
arasinda anlamli farkliliklar oldugu goriilmektedir. Farkliligin hangi gruplar arasinda

oldugunu belirlemek amaciyla yapilan Scheffe testi sonuglarina gore;

- OZK faktdriine gore; ayn1 kurumda calisma siiresi 6 yil ve iizerinde olan
katilimeilar (X= 5.75), 4-5 y1l (X=4.34) ile 3 yil ve altinda (X=4.65) olan
katilimcilara gére daha olumlu diizeydedir.

- OLI faktdriine gore;aym1 kurumda calisma siiresi 6 yil ve iizerinde olan
katilimeilar (X= 5.14), 4-5 yil (X=4.99) ile 3 yil ve altinda (X=5.14) olan
katilimcilara gére daha olumlu diizeydedir.

- YSA faktoriine gore; ayn1 kurumda g¢alisma siiresi 6 yil ve iizerinde olan
katilimcilar (X= 6.04), 4-5 yil (X=4.41) ile 3 yil ve altinda (X=5.22) olan
katilimcilara gore daha olumlu diizeydedir. Bununla birlikte calisma siiresi 3
yil ve altinda olan katilimcilar, 4-5 yil araliginda olan katilimeilara oranla daha
olumlu diizeydedir.

- CEH faktoriine gore; ayn1 kurumda g¢alisma siiresi 6 yil ve iizerinde olan
katilimcilar (X= 5.60), 4-5 y1l (X=4.20) ile 3 yil ve altinda (X=4.29) olan
katilimcilara gére daha olumlu diizeydedir.

- OZR/OTN faktdriine gore; aym kurumda ¢alisma siiresi 6 y1l ve iizerinde olan
katilimcilar (X=5.44), 4-5 y1l (X=4.99) ile 3 yil ve altinda (X=4.80) olan
katilimcilara gére daha olumlu diizeydedir.

- BGL faktoriine gore; aynt kurumda calisma siiresi 6 yil ve {izerinde olan
katilimcilar (X= 5.44), 4-5 yil (X=4.37) ile 3 yil ve altinda (X=4.99) olan
katilimcilara gore daha olumlu diizeydedir. Bununla birlikte ¢alisma stiresi 3
yil ve altinda olan katilimcilar, 4-5 y1l araliginda olan katilimcilara oranla daha

olumlu diizeydedir.

Katilim bankas1t c¢alisanlarinin  performans diizeylerinin, c¢alistiklar
departmanlara gore anlamli farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla

yapilan ANOVA testi sonuglarina ait sonuglar Tablo 31°de gosterilmektedir.
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Tablo 31: Calisan Performansi ve Departmanlara Gore ANOVA Analizi
Sonuclarn

. Varyansin Kareler Kareler Anlamh
Faktorler Kay}l]lagl Toplami 5 Ort. F P Fark
Gruplararasi 16.400 4 4.100 7.120 .000* Operasyon
CAP Grupigi 256.825 446 576 Insan Kay.
Toplam 273.225 450 Biit¢e/Paz.

Tablo 31’¢ bakildiginda katilmcilarm CAP  [F(2-446)=7.120; p<.05]
diizeyleri, calismakta olduklar1 departmanlara gére anlamli farkliliklar gostermektedir.
Farkliligin hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek amaciyla yapilan Scheffe testi
sonuglarina  goére; insan Kkaynaklari departmaninda ¢alisanlarin  (X=3.86)
performanslari, operasyon (X=4.20), satig/pazarlama (X=4.30) ve biitge/muhasebe
(X=4.51) departmaninda c¢alisanlara gore daha diisiiktiir. Buna gore H10 hipotezi
kabul edilmistir.

Katilim bankasi calisanlarinin performans diizeylerinin, unvanlarina gore
anlamli farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan ANOVA testi

sonuglarima ait sonuglar Tablo 32°de gosterilmektedir.

Tablo 32: Calisan Performansi ve Unvanlara Géore ANOVA Analizi Sonuclari

.. Varyansin Kareler Kareler Anlamh
LELLD s Kaynagi Toplami i Ort. . = Fark
Gruplararasi 36.648 3 12.216 23.081 | .000* Gise Yet.
Grupigi 236.577 447 529 Alt. Diiz. Yon
CAP Ort. Diiz.
Toplam 273.225 450 ) Yon
Ust. Diiz. Yon

Tablo 32’ye bakildiginda katilimcilarin CAP [F(3-447)=23.081; p<.05]
diizeyleri, ¢aligsmakta olduklari departmanlara gore anlamli farkliliklar gostermektedir.
Farkliligin hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek amaciyla yapilan Scheffe testi
sonuglara gore; iist diizey yoOnetici pozisyonunda olan calisanlarin performansi
(X=4.95), alt diizey (X=4.26) ve orta diizey (X=4.34) yoneticiler ile gise yetkililerine
gore X=(3.94) daha yiiksektir. Bununla birlikte, alt diizey ve orta diizey yonetici
pozisyonunda ¢alisan katilimcilarin performans: gise yetkililerine oranla daha

yiiksektir.
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Katilim bankast g¢alisanlarinin performans diizeylerinin, kurumda c¢alisma
stirelerine gore anlamli farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan

ANOVA testi sonuglarina ait sonuglar tablo 33’de gosterilmektedir.

Tablo 33: Calisan Performansi ve Kurumda Calisma Siiresine Gore ANOVA
Analizi Sonuclar

.. Varyansin Kareler Kareler Anlamh
Faktorler Kay}lllagl Toplami =t Ort. F P Fark
Gruplararasi 26.780 2 13.390 24.341 | .000* 3 yil ve alti
CAP Grupigci 246.445 448 .550 4-5 yil
Toplam 273.225 450 6 y1l ve listii

Tablo 33’¢ bakildiginda katilimcilarin CAP [F(3-447)=23.081; p<.05]
diizeyleri, ayn1 kurumda calisma stirelerine gore anlamli farkliliklar gostermektedir.
Farkliligin hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek amaciyla yapilan Scheffe testi
sonuclarina gore; ayn1 kurumda 6 yil ve daha fazla siiredir ¢alisanlarin performans
diizeyleri (X=4.55), 4-5 y1l (X=4.15) ve 3 yil ve daha az (X=3.99) siiredir ¢alisanlara
gore daha yiiksektir. Elde edilen bulgulara gore H11 hipotezi kabul edilmistir.

6.5. Yapisal Esitlik Modellemesi ile Tlgili Bulgular

Calismanin bu bdliimiinde, arastirmanin ana hipotezini test etmeye yonelik
yapisal esitlik modellemesi adimlar takip edilmistir. Ilk olarak gozlenen degiskenler
araciligiyla gizil degiskenleri 6lgmek icin dogrulayici faktor analizleri (DFA)
yapilmistir. Ardindan, yapisal dogrulamasi yapilan gizil degiskenler iizerinden

arastirma modeli test edilmistir.

6.5.1. Dogrulayic1 Faktor Analizi Sonuclar:

AFA sonucunda elde edilen faktdér yapilarimin dogrulanmasinda DFA’dan
yararlanilmustir. Ik olarak Insan Kaynaklar1 Uygulamalari Olgegi'ne iliskin DFA
gerceklestirilmistir. Elde edilen model sekil 4’te verilmistir. Olgege ait 22 madde ile
yapilan DFA sonucunda x?=1333.45, serbestlik derecesi (df.) 402.97 olarak elde

edilmistir. Model istatistiksel agidan anlamli bulunmustur (p<0.05).
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Sekil 4: Insan Kaynaklar1 Uygulamalar1 Olgegi DFA Sonuglari

0.23 U1
a.1s KUz
0.30 13
0.2z IETY
o.z0e=  IETS
0.34 [ETT6
0.82 Euy
0.3l [E19

.10 =

Chi-Square=1333.4

Modelin iyi bir uyum gosterip gostermedigine yonelik uyum indeksleri tablo
34’te verilmistir. Buna gore tiim maddelerin kritik t degerleri 0.05 diizeyinde 1.96’nin
cok tlizerindedir (Simsek, 2007). Faktor yiikleri 0.52 ile 0.98 arasinda degismektedir.
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Tablo 34: IKU Olcegi Dogrulayici Faktor Analizi Sonuclar

Faktorler Maddeler Faktor Yiikii t-degeri Varyans
IKU1 0.88 23.45 88.26
IKU2 0.90 2431 89.02
ODL IKU3 0.84 21.74 87.26
IKU4 0.88 2331 88.16
IKUS5 0.84 21.67 87.22
IKUG 0.81 20.16 88.56
) IKU7 0.62 13.85 86.09
UCR IKUS 0.81 20.02 88.47
IKU9 0.83 20.91 89.16
IKU10 0.85 22.29 86.99
IKU11 0.80 20.19 86.02
EVP IKU12 0.82 25.46 89.31
IKU13 0.83 21.50 86.69
IKU14 0.02 25.36 89.16
IKU15 0.52 11.71 85.30
IKU16 0.87 22.85 87.55
iGi IKU17 0.88 23.53 88
IKU18 0.95 26.70 92.37
IKU19 0.70 16.75 85.78
IKU20 0.96 27.70 90.03
KRS IKU21 0.98 28.56 93.07
IKU22 0.95 26.95 88.38

Elde edilen DFA modelinin uyum degerleri asagida yer alan tablo 35°de
verilmistir. Tabloda yer alan kat sayilar degerlendirildiginde, dogrulayici faktor analizi
modelinin kabul edilebilir uyum degerlerine sahip oldugu sonucuna ulasilmakta ve

modelin dogrulandig: kabul edilmektedir.

Tablo 35: IKU Olcegi Dogrulayici Faktor Analizi Uyum Degerleri

Geﬂilumzdd Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum | Elde Edilen Uyum Degerleri
x?/sd <3 <5 331
RMSEA <0.05 <0.08 0.080
NFI >0.95 >0.90 0.97
CFlI >0.97 >0.95 0.98
IFI >0.95 0.94-0.90 0.98
AGFI >0.90 0.89-0.85 0.87
GFI >0.90 0.89-0.85 0.92

Ikinci olarak AFA sirasinda 6 maddesi analiz disinda birakilan psikolojik iyi
olus Olgegine yonelik DFA gergeklestirilmistir. Elde edilen model sekil 5°de
verilmistir. Olcege ait 36 madde ile yapilan DFA sonucunda x?=796.93, serbestlik
derecesi (df.) 155 olarak elde edilmistir. Model istatistiksel agidan anlamli

bulunmustur (p<0.05).
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Sekil 5: Psikolojik Tyi Olus Ol¢egi DFA Modeli
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Modelin iyi bir uyum gosterip gostermedigine yonelik uyum indeksleri tablo
36°da verilmistir. Buna gore tim maddelerin kritik t degerleri 0.05 diizeyinde 1.96’nin

¢ok tizerindedir (Simsek, 2007). Faktor yiikleri 0.59 ile 0.93 arasinda degismektedir.



Tablo 36: PiO Olcegi Dogrulayici Faktor Analizi Sonuglar

Faktorler Maddeler Faktor Yiikii t-degeri Varyans
PIO1 0.84 21.27 89.34
PIO7 0.64 14.62 86.21
) PIO25 0.87 22.32 90.43
OZR 5031 0.73 1717 86.93
PIO13 0.60 13.47 85.97
PIO37 0.68 15.64 85.80
PIOS 0.68 16.11 85.80
PIO14 0.65 15.30 85.69
cEH P1020 0.85 22.07 87.44
PI026 0.85 22.28 87.55
PIO32 0.93 25.82 91.18
PIO38 0.84 21.90 87.35
PIO3 0.59 13.12 85.93
oL | PlOI5 0.81 20.20 88.64
PIO33 0.83 20.64 89.01
PIO39 0.89 22.90 91.64
PIO4 0.78 10.43 86.75
PIO10 0.79 19.80 86.84
PIO16 0.74 18.01 86.33
OLI PIO22 0.86 2251 88.13
PI028 0.87 22.73 88.28
PI034 0.76 18.65 86.49
P1040 0.81 20.50 87.09
PIO5 0.79 19.81 86.59
PIO11 0.87 23.20 88.15
PI023 0.81 20.60 86.85
YSA PIO17 0.83 2153 87.21
PI029 0.89 24.07 88.76
PIO35 0.84 21.82 87.35
PIO6 0.85 22.39 87.25
PIO12 0.79 19.99 86.44
PIO18 0.80 20.06 86.43
OzZK | Pl024 0.01 24.80 88.94
P1030 0.85 22.04 87.10
PIO36 0.83 21.49 86.88
P1040 0.81 20.58 86.58

Elde edilen DFA modelinin uyum degerleri tablo 37°de verilmistir. Buna gore;

dogrulayic1 faktor analizi modelinin kabul edilebilir uyum degerlerine sahip oldugu

sonucuna ulasilmakta ve modelin dogrulandigi kabul edilmektedir.

Tablo 37: IKU Olgegi Dogrulayici Faktor Analizi Uyum Degerleri

Ge{]?umzde' Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum | Elde Edilen Uyum Degerleri
x/sd <3 <5 5.13
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RMSEA <0.05 <0.08 0.067
NFI >0.95 >0.90 0.92
CFI >0.97 >0.95 0.91
IFI >0.95 0.94-0.90 0.91

AGFI >0.90 0.89-0.85 0.81
GFlI >0.90 0.89-0.85 0.90

CAP olgegini olusturan 4 madde ile yapilan DFA’ya iliskin model sekil 6°da
sunulmustur. Olgege ait 4 madde ile yapilan DFA sonucunda x?=1.03, serbestlik
derecesi (df.) 1 olarak elde edilmistir. Model istatistiksel agidan anlamli bulunmustur

(p<0.05).

Sekil 6: Calisan Performansi Olcegi DFA Sonuclari

B CPl \
0,15 CP2 ‘—__________\
0.8l

0.5 (P} ﬁ

0.74
A P4 /

Chi-Square=1.03, df=1, P-value=0.00000, RMSER=0.008

Modelin iyi bir uyum gosterip gostermedigine yonelik uyum indeksleri tablo
38’de verilmistir. Buna gore tiim maddelerin kritik t degerleri 0.05 diizeyinde 1.96’nin

cok tlizerindedir (Simsek, 2007). Faktor yiikleri sirasi ile 0.75, 0.91, 0.80 ve 0.74’tiir.

Tablo 38: CAP Olgegi Dogrulayic1 Faktor Analizi Sonuclar

Faktorler Maddeler Faktor Yiikii t-degeri Varyans
CP1 0.75 17.88 87.75

CAP CP2 0.91 22.81 94.34
CP3 0.80 19.08 89.55
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| | CP4 | 0.74 | 17.05 | 8822 |

Elde edilen DFA modelinin uyum degerleri tablo 39°da verilmistir. Buna gore;
dogrulayici faktor analizi modelinin 1yi uyum degerlerine sahip oldugu sonucuna

ulasilmakta ve modelin dogrulandig1 kabul edilmektedir.

Tablo 39: CAP Olgegi Dogrulayic1 Faktor Analizi Uyum Degerleri

Geag’l'umde' liyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum | Elde Edilen Upum Degerleri
x3/sd <3 <5 1.03
RMSEA <0.05 <0.08 0.008
NFI >0.95 >0.90 1.00
CFI >0.97 >0.95 1.00
IFI >0.95 0.94-0.90 1.00
AGFI >0.90 0.89-0.85 0.99
GFI >0.90 0.89-0.85 1.00

6.5.2. Faktorler Arasi iliskilere Yonelik Path Analizi Sonuclar

Path analizi, degiskenler arasindaki neden-sonug iliskisine dayali olarak,
modelde yer alan bir degiskenin baska bir degisken ile arasindaki korelasyonu
belirlemek ve degisken iizerindeki nedensel etkisini ortaya koymak amaciyla
kullanilmaktadir. Katsayilarin = yorumlanmasinda standartlagtirllmis regresyon
katsayilari tercih edilmektedir. Bu dogrultuda arastirma modelindeki yapilar1 olusturan
alt degiskenler (boyutlar) ile ilgili ayrintili model degerlendirmeleri yapilarak
kavramsal konsepti en iyi agiklayan modeller yorumlanmustir. Olgeklere ait
giivenilirlik ve gecerlilik analizlerinin tamamlanmasinin ardindan, aragtirmanin ana
hipotezini test etmek amaciyla 6l¢iim modeli analizine gegilmis test edilmis ve daha

sonra yapisal modelin incelenmesine baslanmistir.

Analiz iki asamada ger¢ekelstirilmistir. Birinci adimda faktor yapilart ve
ikincil derece ortiik degiskenler arasi iligkileri belirlmek i¢in yol analizi yapilmistir.
Ikinci asamda ise aracilik roliinii belirlemek amaciyla arastirma modeli test edilmistir.
Analiz sonucglarina gore; regresyon agirliklarive anlamlilik degerleri incelendiginde
yapisal olarak kurulan tiim yollarin anlamli oldugu goriilmiistiir. Sekil 7°de insan
kaynaklar1 uygulamalari, psikolojik iyi olus ve g¢alisan performansi ile ilgili path

analizi sonuglari ve uyum iyiligi degerleri gosterilmektedir.
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Sekil 7: insan Kaynaklar1 Uygulamalari-Psikolojik Iyi Olus-Calisan

Performansi Arasindaki fliskiler ve Uyum Iyiligi Sonuclari

0.8 nnL

[(X?/df: 3.88; GFI: 0.91; NFI: 0.94; CFI: 0.95; RMSEA: 0.080; IFI: 0.95; AGFI: 0.87)]

Sekil 7°de goriildiigli iizere, IKU ve PIO ikinci derece ortiilk degiskenleri
arasindaki iligki kat sayis1 f=0.50’dir. IKU ve CP arasindaki iliski kat sayisi
B=0.54’tiir. PIO ve CP arasindaki iligki kat sayist $=0.52’dir. Elde edilen model
istatistiksel olarak anlamlidir (p<0.05). Bununla birlikte, yol analizine iliskin model

1yi derece de uyum gostermektedir.

6.5.3. Arastirma Modeline Yonelik Path Analizi Sonuclar

Arastirmanin ana hipotezine cevap aramak amaciyla gerceklestirilen yapisal

esitlik modeli analizi sonuglar1 sekil 8’de sunulmustur. Buna gore elde edilen model
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istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p<0.05). Modele iliskin uyum indekslerine
bakildiginda, elde edilen modelin iyi uyum degerlerine sahip oldugu ve bu haliyle

modelin dogrulandig1 gérilmiistiir.

Sekil 8: insan Kaynaklar1 Uygulamalari-Psikolojik Iyi Olus-Calisan
Performansi Path Diagram (Yapisal Model) ve Uyum Iyiligi Sonuclari
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o.o08
g
Chi-Square=258.15, df=77, P-value=0.00000, RMSER=0.072 CP4 .47

[(X?/df: 3.49; GFI: 0.93; NFI: 0.95; CFI: 0.96; RMSEA: 0.072; IFI: 0.97; AGFI: 0.89)]

Arastirmada kullanilan ikinci derece oOrtiik degiskenler arasi iligkilere
bakildiginda, IKU ortiik degiskeninin PIO tizerindeki etkisi f=0.47 diizeyindedir. IKU
ortiik degiskeninin CP ortiik degiskeni iizerindeki etkisi =0.37 diizeyindedir. PIO
ortiik degiskeninin CP ortiik degiskeni tizerindeki etkisi 0.37 diizeyindedir. Sekil 7°ye
bakildiginda IKU értiik degiskeninin CP &rtiik degiskeni ile arasindaki dogrudan yola
iligkin kat saymin P=0.54 oldugu goriilmektedir. Ancak, her iki ortik degisken
arasindaki yola PIO ortiik degiskeninin eklenmesi, B katsaymi 0.37 seviyesine
diistirmiistiir. Bu durumda, IKU o6rtiik degiskeninin CP iizerindeki etkisinde P1O ortiik

degiskeninin aracilik ettigi dogrulanmistir. Bu durumda H4 hipotezi kabul edilmistir.

YEDINCi BOLUM
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SONUC VE ONERILER

Insan kaynaklar1 uygulamalari, psikolojik iyi olus ve ¢alisan performanasi
degiskenleri arasindaki iligkileri incelemek amaciyla gergeklestirilen bu c¢alismada,
istatistiksel analizlerden elde edilen bulgulara dayanarak ulasilan sonuglar 2 ana baglik

altinda irdelenmistir.

Ik olarak, kesfisel analiz sonuglar1 ele almmis sonrasinda ise dogrulayici

analizlerden elde edilen sonuglara yogunlasilmistir.

7.1. Arastirmanin Kesifsel Sonuclari

Kesifsel analizlerden faktor analizi sonuglarina gore katilim bankasi ¢alisanlari
insan kaynaklar1 uygulamalarin1 bes boyutta algilamaktadir. Bunlar “6diillendirme”,

2 13

“licret”, “egitim uygulamalar1 ve performans

”, “Is gorenlerle iletisim” ve “kariyer
sistemi” dir. Odiillendirme, bu boyutlar icerisinde en fazla énem verilen faktdr olurken
onu sirastyla, Egitim ve performans, iggorenlerle iletisim, kariyer sistemi ve licret takip
etmistir. Insan kaynaklari uygulamalarindan iicret ve kariyer sistemi calisanlar
tarafindan olumsuz yonde puanlanmistir. Buna gore katilim bankasi calisanlari,
aldiklar1 tcretin ihtiyaglarimi karsilamadigini, gelecekte alacaklari ticretin yeterli
olacagimmi diisiinmediklerini, aldiklar1 tcretin verdikleri emegi karsilayacak bir
seviyede olmadigini ve adil bir {icret sisteminin olmadigini diistinmektedirler. Tiim bu
ifadeler, katilim bankalarinda iicret boyutunda yasanan 6dnemli sikintilar olarak tespit
edilmistir. Bununla birlikte katilimcilar, calistiklart kurumlarda adaletli bir terfi
sisteminin olmadiginy, isini iy1 yapan personelin adaletli bir sekilde terfi edemedigini
ve terfi sisteminin beklentileri karsilayacak diizeyde olmadigini belirtmislerdir. Elde
edilen bu bulgular, kariyer sisteminde yasanan sikintilarin ana nedenlerini ortaya

koymustur.

Yilmaz ve Omiirgdniilsen (2013) c¢alismalarinda egitim, iicret ve odiil
boyutlarin ¢alisanlarin performanslariyla anlamli bir iliskisi olmadig1 sonuglarina
ulagmistir. Bu ¢calismada ise aksine 6zellikle ticret ve 6diil boyutlarinin performansi en

anlaml sekilde etkiledigi sonucuna ulasilmistir.
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Dogrul ve Tekeli (2010)’ye gore c¢alisanlarin bireysel hayatlarindaki ve is
hayatlarindaki memnuniyetleri, ¢alistiklar1 orgiitleri olumlu yonde etkilemektedir.
Calisanlarin kendilerini gelistirebilmeleri i¢in ihtiyag duyduklar1 zamana sahip
olmalari, kalite ve yeteneklerini arttirmakta bu durumda is verimliligini de

artirmaktadir.

Katilim bankalar1 ¢alisanlarinin bakis agilarina gore psikolojik iyi olusu ortaya
koyan 6 boyut oldugu goriilmistiir. Bunlar igerisinde en yiiksek ortalamaya sahip olan
boyut “olumlu iligkiler” dir. Calisanlarin aile fertleriyle ve arkadaslariyla sohbet
etmekten hoslanmasi, g¢evreleri tarafindan 6zverili ve paylasimct bir birey olarak
tanimlandiklarini bilmeleri, arkadaslariyla karsilikli giiven iliskisi icerisinde olmalari,
yakin iligkileri siirdiirmekte zorlanmamalari, yalnizlik hissi duymamalari ¢alisanlarin,
olumlu iligkiler boyutuna yonelik tutumlarini olumlu yodnde yiikselten o6nemli

etkenlerdir.

Ikinci sirada “yasam amagclar1” boyutu bulunmaktadir. Calisanlarin gelecegi
diistinerek ve bununla ilgili planlar yaparak yasamalari, yasamlarinin bir amaci
oldugunu diistinmeleri, giinliik aktivitelerini 6nemli olarak degerlendirmeleri,
yasamdan ne elde etmek istediklerini bilmeleri bu konudaki tutularini olumlu yonde
etkilemektedir. Ugiincii sirada “6zerklik/otonom” boyutu yer almaktadir. Calisanlarin
diisiincelerini  dile getirmekten c¢ekinmemeleri, diislincelerine gilivenmeleri ve
tartismali konularda dahi distlincelerini kolaylikla ifade edebilmeleri, 6zerklik
boyutuna yonelik olumlu tutumlarmi yiikselten etkenler olarak belirlenmistir.
Dordiincii sirada “bireysel gelisim” faktorii bulunmaktadir. Calisanlarin ufuklarim
gelistirici aktivitelerle ilgilenmesi ve yasami siirekli bir 6grenme, degisim ve gelisim
stireci olarak gormeleri, bireysel gelisime yonelik tutumlarini olumlu yonde etkileyen
etkenler olarak belirlenmistir. Besinci sirada bulunan faktor “6z kabuldiir”. Katilim
bankalar1 ¢alisanlarinin kendilerini genellikle giivende ve hissetmeleri, kisiliklerinin
bircok yoniinii begenmeleri ve kendileriyle barisik bir halde olmalari, 6z kabule
yonelik tutumlarini olumlu yonde arttiran etkenlerdir. Son sirada bulunan faktor ise
“cevresel hakimiyet” tir. Katilimcilarin giinliik yasamlarinda ¢ogu sorumluluklarini
yerine getirdiklerine inanmalart ve topluma uyum saglamada zorluk ¢ekmemeleri,

cevresel hakimiyet konusunda 6n plana ¢ikan 6zelliklerdir.

102



Katilim bankasi calisanlari, herhangi bir sorun ortaya ¢iktiginda hizli bir
sekilde ¢ozliim iiretmekte, gorevlerini zamaninda tamamlamakta, sunduklari hizmet
kalitesinde standartlara ve is hedeflerine fazlasiyla ulastiklarimi diisiinmektedirler.
Boylece, c¢alisan performanst konusunda olduk¢a olumlu bir noktada

bulunmaktadirlar.

Calisanlarin, psikolojik iyi olus durumlarindan 6zerklik boyutu {izerinde en
etkili olan insan kaynaklar1 uygulamasi iggorenlerle iletisimdir. Buna gore, isyerinde
boliimler arast ve yoneticilerle c¢alisanlar arasindaki iletisimin  kalitesi,

ozerklik/otonoma yonelik olumlu tutumu arttirmaktadir.

Calisanlarin ¢evresel hakimiyet diisiinceleri lizerinde en etkili olan faktorler
isgorenlerle iletisim ile egitim uygulamalari ve performans degerlendirme sistemidir.
Isyerinde yoneticilerin ¢alisanlarla samimi bir iletisim siireci yiiriitmesi, gevresel
hakimiyet boyutunu olumlu yénde etkilemektedir. Is yerinde, is ile ilgili yeterli
diizeyde egitim verilmedigi veperformans degerlendirme sisteminin yetersiz oldugu

yoniindeki kanaat, gevresel hakimiyete yonelik tutumu olumsuz yonde etkilemektedir.

Is yerindeki olumlu iletisim ortami ile egitim uygulamalar1 ve performans
degerlendirme kriterlerinin yeterli oldugu yoniindeki tutum, calisanlarin bireysel
gelisimini olumlu etkilemektedir. Yapilan ise ve verilen emege karsilik alinan ticretin
yetersiz olarak goriilmesi ise bireysel gelisim istekliligini olumsuz bir sekilde

etkilemektedir.

Calisanlarin ¢evreleriyle olan iletisim performanslari (olumlu iliskiler)
tizerinde en etkili olan faktor iggorenlerle iletisimdir. Katilim bankalarinda yoneticiler
ve departmanlar arasindaki iletisim siirecinin saglikli bir sekilde yonetilmesi,
calisanlarin hem aileleriyle hem de arkadas cevreleriyle olan iletisimleri iizerinde

olumlu bir etkiye sahiptir.

Katilim bankasi ¢alisanlarinin yasam amaglar1 tizerinde en etkili olan insan
kaynaklar1 uygulamalari isgorenlerle iletisim ve ddiillendirmedir. Is yerindeki olumlu
iletisim siireci, ¢alisanlarin yasam amagclarina ulagsmalarini kolaylastirmaktadir. Insan
kaynaklarmin uygulamakta oldugu odiillendirme sisteminin adil olmamasi ve

calisanlarini tesvik edecek diizeyde bulunmamasi, ¢alisanlarin yasamsal amaglarini
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gozardl etmelerine yol a¢makta ve bu konuda onlart olumsuz bir tutuma

yoneltmektedir.

Katilim bankasi ¢alisanlarinin 6zkabul diizeyleri tizerinde etkili olan tek insan
kaynaklar1 uygulamasi, is gorenlerle iletisimdir. Is yerindeki iletisim siirecinin olumlu
olmasi, calisanlarin 6zkabul diizeylerini arttirmakta ve kendilerine olan inanglarini

olumlu yonde etkilemektedir.

Unal (2016: 162) isletmelerin performansinin  calisanlarin  bireysel
performanslarinin toplamindan fazla oldugunu -sinerjik etki- ancak ¢alisanlarin
tiretimin gerektirdigi performans: gostermedigi Orgiitlerde kurumsal performansin
kurumun potansiyeline uygun diizeyde olamayacag: iizerinde durur. Katilim bankasi
calisanlarinin is performanslart iizerinde etkili olan insan kaynaklar1 uygulamalari
odiillendirme, kariyer sistemi ve iicret politikalaridir. Buna gore ¢alisanlarin géstermis
olduklar1 performansin ddiillendirilmesi, verdikleri emegi karsilar nitelikte bir maas
diizenlemesi yapilmasi ve adil ve tarafsiz bir kariyer sisteminin kurulmasi

performanslarini arttiran faktorler olarak 6n plana ¢ikmuistir.

Psikolojik iyi olus durumunu gosteren faktorlerden 6zerklik, olumlu iligkiler,
cevresel hakimiyet, 6zerklik ve otonom ile bireysel gelisim; ¢alisan performansi
tizerinde etkilidir. Calisanlarin diisiincelerini ¢ekinmeden ifade etmelerini temsil eden
ozerklik/otonom diizeylerinin yiiksek olmasi, ¢evreleriyle olumlu iligkileri icerisinde
olmalari, ¢evrelerine hakim olmalari, 6z kabul diizeylerinin yiiksek olmasi ve bireysel
gelisime yonelik faaliyetlerle ilgilenmeleri performanslarini arttirict yonde etki

meydana getirmektedir.

Katilim bankas1 ¢alisanlarinin insan kaynaklari uygulamalarindan egitim
uygulamalar1 ve performans, iggorenlerle iletisim, {icret ve Kariyer sistemine yonelik
algilar1 ile c¢alisan performans: diizeyleri cinsiyetlerine gore farkliliklar
gostermektedir. Aydemir (2013), ¢alismasinda cinsiyetin ticret ya da performans
algisinda farklilik gostermedigi sonucuna ulasmistir. Bu ¢alismada analiz sonuglarina
gore erkek calisanlar egitim uygulamalar1 ve performans, iggorenlerle iletisim, ticret,
kariyer sistemi ve galisan performansi konularinda kadin galisanlara gore daha olumlu

bir tutum igerisindedir. Psikolojik iyi olus alt boyutlarindan yasam amaglar1 ve
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ozerklik/otonom konusunda kadin ¢alisanlar, erkek calisanlara gére daha olumlu bir

tutum igerisindedir.

Katilim bankas1 c¢alisanlariin insan kaynaklar1 uygulamalari, calisan
performansi ve psikolojik iyi olus durumlart medeni hallerine gore degisiklik
gostermektedir. Buna gore evli ¢alisanlarin insan kaynaklar1 uygulamalarina (egitim
uygulamalar1 ve performans, isgorenlerle iletisim, kariyer sistemi, {icret) yonelik
tutumlar1, c¢alisan performansi diizeyleri ve psikolojik iyi olus (6zkabul, olumlu
iligkiler, yasam amaclari, ¢evresel hakimiyet, ozerklik/otonom ve bireysel gelisim)

durumlar bekar katilimcilara gére daha olumlu bir diizeydedir.

Katilim bankas1 c¢alisanlarinin insan kaynaklar1 uygulamalarina yonelik
tutumlan calistiklari kurumlarin faaliyet alanina gore degisiklikler gostermektedir.
Kamu sektoriinde faaliyet gosteren katilim bankasi ¢alisanlarinin insan kaynaklar
uygulamalarina (odiillendirme, egitim wuygulamalar:t ve performans, iggorenlerle
iletigim, kariyer sistemi ve ticret) yonelik tutumlari, 6zel sektor calisanlarina gore daha

olumludur.

Katilim bankasi calisanlarinin insan kaynaklar1 uygulamalarina yonelik
tutumlar1 ve psikolojik iyi olus durumlar1 ¢alismakta olduklari kurumlarin faaliyet
sinirlarina gore degisiklik gostermektedir. Uluslararasi alanda faaliyet gosteren katilim
bankasi calisanlarinin insan kaynaklar1 uygulamalarina (édiillendirme, egitim
uygulamalar: ve performans, isgorenlerle iletisim, kariyer sistemi ve iicret) yonelik
tutumlart ve psikolojik iyi olus durumlart (6zerklik, olumlu iligkiler ve yasam

amaglarr) ulusal diizeyli katilim bankasi ¢alisanlarina gore daha olumlu seviyededir.

Katilim bankas1 c¢alisanlarinin insan kaynaklar1 uygulamalarina yonelik
tutumlar1 ve psikolojik 1yi olus durumlar1 caligmakta olduklar1 departmanlara,
igyerindeki linvanlarina, aym1 kurumda c¢aligma siirelerine, ¢alistiklar1 departmanlara

gore farklilik gostermektedir.

Arastirma modeline yonelik olarak olusturulan hipotezlere ait sonuglar asagida

yer alan tablo 40’da sunulmustur.

Tablo 40: Hipotez Sonu¢ Tablosu
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Hipotez Onerme Bulgu

H1 Insan kaynaklar1 uygulamalarinin, psikolojik iyi olus iizerinde olumlu | Kismen Kabul
ve anlaml1 bir etkisi bulunmaktadir.
Hla Insan kaynaklar1 uygulamalarinin psikolojik iyi olusun &zerklik Kismen Kabul
boyutu tizerinde olumlu ve anlamli bir etkisi bulunmaktadir.
H1lb Insan kaynaklar1 uygulamalarmin psikolojik iyi olusun cevresel Kismen Kabul
hakimiyet boyutu iizerinde olumlu ve anlamli bir etkisi
bulunmaktadir.
Hlc Insan kaynaklar1 uygulamalarinin psikolojik iyi olusun bireysel Kismen Kabul
gelisim boyutu iizerinde olumlu ve anlamli bir etkisi bulunmaktadir.
H1ld Insan kaynaklar1 uygulamalarinin psikolojik iyi olusun olumlu Kismen Kabul
iliskiler boyutu tizerinde olumlu ve anlamli bir etkisi bulunmaktadir.
Hle Insan kaynaklar1 uygulamalarinin psikolojik iyi olusun yagam Kismen Kabul
amaclar1 boyutu tizerinde olumlu ve anlamli bir etkisi bulunmaktadir.
H1f Insan kaynaklar1 uygulamalarinin psikolojik iyi olusun 6z-kabul Kismen Kabul
boyutu tizerinde olumlu ve anlamli bir etkisi bulunmaktadir.
H2 Psikolojik iyi olus durumunun ¢alisan performans {izerinde olumlu Kismen Kabul

ve anlamli bir etkisi vardir.

H3 Insan kaynaklar1 uygulamalarmin galisan performanst iizerinde Kismen Kabul
olumlu ve anlaml bir etkisi vardir.

H4 Insan kaynaklar1 uygulamalarinin ¢ahisan performansi Kabul
iizerindeki etkisinde psikolojik iyi olusun aracilik rolii vardir.

H5 Katilimeilarin insan kaynaklar1 uygulamalarina yonelik tutumu, Kabul
cinsiyetlerine gore farklilagmaktadir.

H6 Katilimeilarin insan kaynaklar1 uygulamalarina yonelik tutumu, Kabul
medeni durumlarma gore farklilagmaktadir.

H7 Katilimeilarin psikolojik iyi olug seviyeleri, medeni durumlarina gére | Kabul
farklilagsmaktadir.

H8 Katilimeilarin insan kaynaklar1 uygulamalarina yonelik tutumu, Kabul

kurumlarmin faaliyet alanina gore farklilagmaktadir.

H9 Katilimeilarin insan kaynaklar1 uygulamalarina yonelik tutumu, Kabul
kurumlarmin faaliyet sinirlarina gore farklilagmaktadir.

H10 Katilimeilarin performanslarini degerlendirme durumu, Kabul
departmanlarina gore farklilasmaktadir.
H11 Katilimeilarin performanslarini degerlendirme durumu, kurumda Kabul

calisma siirelerine gore farklilagmaktadir

7.2. Calismanin Dogrulayici Nitelikteki Sonuclar

Calisma kapsaminda yapilan dogrulayicit faktoér analizi sonuclarina gore

katilim bankasi calisanlarinin insan kaynaklar1 uygulamalaria yonelik tutumlari bes
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boyut altinda dogrulanmistir. Bunlar; odiillendirme, {icret, egitim uygulamalart ve
performans, isgdrenlerle iletisim ve kariyer sistemidir. Bu boyutlar igerisinde insan
kaynaklar1 uygulamalarimi en iyi temsil eden tutum egitim uygulamalar1 ve
performanstir (R?=0.83). Bunu sirasiyla isgorenlerle iletisim (R?=0.78), iicret

(R?=0.71), Kariyer sistemi (R?=0.59) ve ddiillendirme (R?=0.36) takip etmektedir.

Yapilan dogrulayict faktor analizi sonucunda katilim bankasi ¢alisanlarinin
psikolojik iyl olus durumlarinin alti boyutta temsil edildigi goriilmiistiir. Bunlar;
ozerklik/otonom, ¢evresel hakimiyet, bireysel gelisim, olumlu iligkiler, yasam
amaglar1 ve Ozkabuldiir. Bu boyutlardan psikolojik iyi olusu en iyi temsil eden
6zkabuldiir (R?=0.60). Bunu ¢evresel hakimiyet (R?=0.50), bireysel gelisim (R?=0.39),
yasam amaglar1 (R?=0.27), olumlu iliskiler (R?=0.24) ve 6zerklik/otonom (R?=0.065)
takip etmektedir.

Insan kaynaklar1 uygulamalari, psikolojik iyi olus ve calisan performansi
arasindaki iliskilere bakildiginda, Insan kaynaklar1 uygulamalari ile psikolojik iyi olus
ve calisan performans: arasinda dogru yonlii bir iliski oldugu goriilmiistiir. Insan
kaynaklart uygulamalarindan memnun olan c¢alisanlarin psikolojik iyi olus
durumlarinda iyilesme olurken, is performanslar1 da artis gostermektedir. Ayni
sekilde, katilim bankas1 ¢alisanlarinin psikolojik iyi olus durumlarn ile is
performanslar1 arasinda dogru yonlii bir iliski bulunmaktadir. Psikolojik anlamda

kendilerini rahat hisseden ¢alisanlarin is performanslari da yiikselmektedir.

Katilm bankas1 c¢alisanlarinin insan kaynaklar1 uygulamalarina yonelik
tutumu, calisan performansi tlizerinde anlamli bir etkiye sahiptir. Yani, insan
kaynaklar1 uygulamalarma yonelik tutum, c¢alisan performansinin anlamli bir
yordayicist konumundadir. Insan kaynaklari uygulamalari psikolojik iyi olus ve
calisan performansi arasindaki etkilesim, katilim bankasi ¢alisanlar1 6zelinde bir
model dahilinde incelendiginde, insan kaynaklari uygulamalarina yonelik tutumun,
calisan performansi tizerindeki etkisine, psikolojik iyi olus durumu aracilik etmektedir.
Arastirmanin ana sorusunu da destekleyen bu bulgu, hem isletmeler hemde literatiir

agisindan énem tasimaktadir.

Yapisal model icerisinde insan kaynaklar1 uygulamalarina en fazla katki sunan

alt boyutu egitim uygulamalar1 ve performanstir (R?=0.76). Bunu isgdrenler ile
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iletisim (R?=0.72), iicret (R?=0.59), Kariyer sistemi (R?=0.56) ve &diillendirme
(R*=0.35) takip etmektedir. Psikolojik iyi olus durumuna en fazla katki yapan alt
boyutu 6z kabuldiir (R?=0.48). Onu gevresel hakimiyet (R?=0.39), baglanma
(R?=0.32), olumlu iliskiler (R?=0.15), yasam amaci (R?=0.13) ve 6zerklik/otonom
(R?=0.04) takip etmektedir.

Insan kaynaklar1 uygulamalarinin 6rgiitsel anlamda énemli etkileri oldugu
bilinmektedir. Olumlu 6rgiit ikilimi olusturma yoluyla is performansini etkilemesi
(Sani, 2012), is tatmininin saglanmasi (Kaya vd., 2010), orgiitsel performansi
etkilemesi (Riana vd., 2020), calisan bagliliginin saglanmasi (Johansen ve Sowa,
2019), calisanlarda proaktif davranigin benimsenmesinin saglanmasi (Lee vd., 2019)
bu etkiler arasinda gosterilebilir. Bununla birlikte baz1 ¢alismalarda, insan kaynaklari
uygulamalarinin ¢alisan performansina etkisine aracilik eden degiskenler {izerine
yogunlagilmistir. Sani (2012), insan kaynaklari uygulamalarinin orgiitlerde olumlu
orgiit iklimi olusturmada 6nemli bir ara¢ oldugunu, bununda calisan performansini
etkiledigini ortaya koymustur. Jaiswal ve Dhar (2017) insan kaynaklar
uygulamalarinin c¢alisanlara is 6zerkligi saglama yoluyla onlarin yaraticiligini ve

performanslarini arttirdig1 sonucuna ulagmiglardir.

Bununla birlikte, insan kaynaklar1 uygulamalarinin dogrudan calisan
performansi iizerinde etkilerini arastiran g¢alismalarda mevcuttur. Ogbonnaya ve
Messersmith (2019) insan kaynaklar1 uygulamalarinin galisan refahinin saglanmasi
yoluyla is performansiniarttirdigini ortaya koymustur. Sattar ve arkadagslart (2015)
banka calisanlar1 iizerinde yapmis olduklar1 c¢alismalarinda, insan kaynaklari
uygulamalarinin ¢alisan performansi iizerindeki etkisinde, calisan bagliliginin 6nemli
bir aracilik etkisinin oldugunu dogrulamislardir. Pahos ve Galanaki (2019), insan
kaynaklarimin personel ile ilgili uygulamalarinin ¢alisan performansini etkiledigini,
calisanlarin yas faktoriiniin ise bu etkiye aracilik ettigini ifade etmislerdir. Bir baska
calisma ise refah odakli insan kaynaklar1 uygulamalarinin, is yerinde sosyal iklimin
olusmasini tesvik ettigi ve calisan dayanikliligini arttigini1 gostermistir. Sonucunda ise
calisan performans1 da artis gostermistir (Cooper vd., 2019). Insan kaynaklari
uygulamalarindan ise alim ve se¢me siireci ile ticret politikalari, ¢calisan performansi
tizerinde etkilidir (Al-Qudah vd., 2014). Khoreva ve Wechtler (2018) ise fiziksel ve

sosyal 1yl olma halinin, insan kaynaklar1 uygulamalarimin c¢alisan performansi
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lizerindeki etkisine aracilik ettigini bulgulamustir. Insan kaynaklar1 uygulamalarinin
dogrudan is performansina etkisini ortaya koyan bir¢ok ¢alismada mevcuttur. (Apalia,

2017; Ngwenya ve Aigbavboa, 2017; Nguyen vd., 2020).

Calisan performans: iizerinde etkili olan bir diger degisken psikolojik iyi olus
halidir. Kundi vd., (2020) c¢alismalarinda psikolojik iyi olus halini hedonik ve
O0domanik olarak ele almiglardir. Calisma sonucunda psikolojik iyi olusun, ¢alisan
performansini etkiledigi sonucuna ulagsmisladir. Daniels ve Harris (2000), psikolojik
iyi olus bigimlerinin is performansi iizerinde etkileri olmasina ragmen bu etkinin hafif
bir etki oldugunu ifade etmislerdir. Bununla birlikte bu etkinin bazi iyi olus
boyutlarinda derinlestigini, bu nedenle her iki degisken {izerine yeni c¢aligsmalar
yapilmasinin ve sonuglarinin gesitlenmesinin gerekliligini vurgulamiglardir. Wright ve
Cropanzano (2004), psikolojik iyi olus ile ¢alisan performansi arasinda giiglii ve tutarli
bir iliski oldugunu, psikolojik olarak iyi durumda olan ¢alisanlarin performanslarinin

da yiiksek oldugunu ortaya koymusladir.

Insan kaynaklar1 uygulamalarindan is gorenlerle iletisim, psikolojik iyi olus ve
tizerinde geneli titbariyle en etkili faktor konumundadir. Bu ¢aligmada elde edilen
onemli bulgulardan birisidir. Ross ve arkadaslar1 (2006) yapmis oduklari ¢alismada
iletisim ile psikolojik i1yi olus arasinda anlaml iliskiler oldugunu tespit etmislerdir.
Orgiit ici saglikli bir iletisim ikliminin olusmas c¢alisanlarin pskilojik agidan daha
konforlu bir ¢alisma ortamma sahip olmasini desteklemektedir. Iletisimin oOrgiit
icerisinde ki etkisi bununla sinirli degildir. Orgiit ici iletisim ¢alisan performansini da
onemli 6l¢iide etkilemektedir. Rajhans (2012), ¢calisanlariyla iletisim kuran orgiitlerde
calisanlarin moral ve performanslarinin yiikseldigini ortaya koymustur. Calisanlarla
yonetim arasinda kurulan etkili iletisim, i tatmini, ise baglilik ve Orgiite duyulan

giiveni de arttirmatkadir.

Lali¢ ve arkadaslar1 (2020), yapmis olduklar1 ¢alisma ile orgiit i¢i iletisimin
calisan bagliligini ve mutlulugunu dogrudan etkiledigini belirlenmistir. Bu ¢alismada,
katimc1 grupta yer alan c¢aliganlarin is gorenlerle iletisim sorularina vermis olduklari
cevaplarin kararsizlik seviyesinde oldugu agik¢a goriilmiistiir. is gorenlerle iletisimin
tek basina psikolojik iyi olus hali iizerinde en etkili faktorlerden birisi oldugu goz

oniline alindiginda, elde edilen sonuglarin bir uyart niteligi tasidigr ifade edilebilir.
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Guest (2017) bu durumu orgiitlerin ¢alisanlariyla iletisimlerinin yalnizca isletme
odakli olmasina baglamaktadir. Boxall ve arkadaslar1 (2016) ise orgiitsel iletisimin
calisan yetenegi, calisan motivasyonu ve ¢alisanlara katkida bulunma iizerine
yogunlastigin1 ortaya koymustur. Tiim bunlarin salt amaci, ¢alisan performansini
yiikseltmektir. Bu model acikca calisan refahindan ¢ok performans hedefine

yogunlagmistir. Bu nedenle uzun vade de 6rgiitsel sorunlarin yasanmasi kaginilmazdir.

Vorde ve arkadaslari (2012) toplam 36 ¢alismanin sonuglarini inceleyerek,
insan kaynaklar1 uygulamalarinin ¢alisanlarin psikolojik iyi olug hali ve performanslari
tizerinde onemli etkilerinin oldugu sonucuna ulasmislardir. Ancak burada yalnizca
isletme performansina odaklanan insan kaynaklar1 uygulamalarinin basarisiz oldugu
belirtilmistir. Calisanlarinda menfaatini gozeten ve ortak kazang politikasi {izerine
kurulan insan kaynaklar1 uygulamalari ise her iki taraf icinde olumlu sonuglarin elde
edilmesini saglamaktadir. Ayrica, yalnizca performans iizerine kurgulanan
uygulamalarin calisan sagligin1 da olumsuz etkileyecegi uyarisinda bulunulmustur.
Elde edilen bu sonugclar ¢alisanlarin yalnizca isletme i¢in varolduklar diisiincesinden

styrilmak gerektigini ortaya koymaktadir.

Ogbonnaya ve Messersmith (2019), insan kaynaklar1 uygulamalarinda
tutarliliga vurgu yapmistir. Ancak bu sayede calisanlarda davranis degisikligi
saglamak miimkiin oalcaktir. Insan kaynaklar1 uygulamalar1 ¢alisanlar agisinda beceri,
motivasyon ve firsat arttirict bir politika {izerine kurgulanmalidir. Bu aslinda, kazan-
kazan politikasininda gerekliligidir. Boylece ortaklaga kazancin yolu a¢ilmis olacaktir.
Sonucunda ise isinden memnun, performans: yiiksek, saglik agisindan risklerinden
arindirilmis ve yenilik¢i davranis kapasitesi artmis calisanlara ulagsmak miimkiin

olabilcektir.

Pellegrini  ve arkadaglar1 (2018) insan kaynaklart uygulamalarini
siirdiiriilebilirligin saglamasinda énemli bir anahtar olarak degerlendirmistir. Orgiit
icerisinde siirdiiriilebilir davranis bi¢iminin benimsenmesi asamasinda insan
kaynaklar1 uygulamalar1 anahtar rol {istlenmektedir. Egitimler, 6diil ve tesvikler bu
yolda insan kaynaklarinin bagvuracabilecegi onemli yapi taslaridir. Siirdiiriilebilir

davranig kalibinin benimsenmesi beraberinde kaliteyi ve standartizasyonu da
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getirecektir. Bdylece, oOrgiitlerin hedeflerine ulsama orani ve olasigi da artmis

olacaktir.

Tiim bu sonuglar, bu ¢alismada ele alinan ve modellenen degiskenlerin isabetli
oldugunu ortaya koymakla birlikte, elde edilen sonuclarinda tutarli oldugunu
kanitlamaktadir. Ancak, psikolojik iyi olug alt boyutlariin modele olan katkis1 orta
veya diisiik seviyelerdedir. Daniels ve Harris (2000)’de ¢alismalarinda benzer bir
sonugla karsilasmiglardir. Psikolojik iyl olus Olgeginin henliz ¢ok yaygin
kullanilmamasi, bagka ¢aligmalar da farkli faktor boyutlarinin elde edilmesi veya farkli
boyutlarmn ele alinmasi, bu durumun baslica nedenleri olarak gosterilebilir. Olgegin
yaygin kullanimin artmasiyla birlikte, daha standart sonuglarin ve yiiksek diizeyli

iligkilerin ortaya ¢ikmasi muhtemel hale gelecektir.

Literatiirde psikolojik iyi olusun c¢alisan performansina etkisini arastiran
calismalar mevcuttur, aym sekilde IKY uygulamarmin performansa olan etkilerini
arastiran calismalar da bulunmaktadir. Ancak psikolojik iyi olusun araci degisken
olarak kullanildig1 calismalar olduk¢a sinirli sayida kalmaktadir. Arastirmacilara
yazinin gelistirilmesi adina psikolojik iyi olusun araci degisken olarak kullanildig
calismalar yapmasi Onerilmektedir. Ayrica IKY uygulamalarinin  calisan
performansina etkisinde psikolojik iyi olusun aracilik etkisini farkli sektorlerde 6lgen
calismalar yapilmasi tavsiye edilmektedir. Sektore katki sunmasi adina da katilim

bankaciliginin farkli boyutlarinin arastirmalara konu olmas1 6nerilmektedir.
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insan Kaynaklar1 Uygulamalarimin Calisan Performansina Etkisinde Psikolojik Tyi
Olusun Araci Rolii: Katihm Bankalar1 Ornegi

Sayimn Katilimel

Elinizde bulunan bu ankette, insan Kaynaklart Uygulamalarimin Calisan Performansina Etkisinde Psikolojik Iyi Olusun
Aract Rolii arastirilacaktir. Ankette size uygun gelen kutucugu isaretlemeniz yeterli olacaktir. Sorulara vereceginiz cevaplarin
dogrulugu, arastirmanin saglikli bir sekilde sonuglanmasi acgisindan 6nemlidir. Vereceginiz cevaplar arastirma amaciyla
kullanilacak ve hicbir kurum ve kisilerle paylasilmayacaktir. Ilginiz igin tesekkiir eder, saygilarimi sunarim.

Ahmet KARAARSLAN
1- Faaliyet Alan:: () Kamu () Ozel
2-  Faaliyet Alani Sinirlari: () Bolgesel () Ulusal
3- Caligilan Departman: () Operasyon () Satis Pazarlama () insan kaynaklari () Butge/Muhasebe () Diger....
4- Unvan: () Gise Yetkilisi () Orta Duizey Yonetici ()Ust Diizey Yénetici () Alt Diizey Yonetici
5- Cinsiyet: () Kadin () Erkek
6- Yas: ()18-30 () 31-45 () 46 ve Uzeri
7- Medeni Durum: () Evli () Bekar
8-  Egitim durum: () Lise () Universite () Yuiksek Lisans ve Doktora
9-Bu kurumda kag yildir () Bir yildan az () 1-3 Vil () 4-5 Vil () 6 yil ve tizeri
¢alismaktasiniz?
10- Geliriniz: () 3000TL ve alti () 3001-4000 () 4001- ve Uzeri
11- Giinliik ¢aligma saatleriniz | () 8 saatten az () 8-11 Saat () 12 Saat ve uzeri

Liitfen asagidaki sorular dikkatlice okuyunuz ve size en uygun gelen kutucugu isaretleyiniz. Her soruya iliskin sadece tek bir kutucuga isaret
koyunuz.

1-Kesinlikle Katilmiyorum

2- Katilmmyorum 3- Kararsizim

4- Katihlyorum

5- Kesinlikle Katilmiyorum

insan Kaynaklar1 Uygulamalari

1. Sirketimizde 6diil sistemi Uistiin nitelikli personeli motive edecek sekildedir. 1(2 (3 |4 5
2. Sirketimizde istiin basar1 gosterenlere, ilave olarak 6diil verilir. 1(2 (3 |4 5
3. Caliganlarin aldiklar 6diil gosterdikleri basariya ve performansa baghdir. 1(2 (3 |4 5
4.  Sirketimizde adil bir 6diil sistemi bulunmaktadir. 1(2 (3 |4 5
5. Caliganlar hesapl risk aldiklari i¢in 6dillendirilir. 1(2 1|3 |4 5
6.  Aldigim iicret ailem ve benim ihtiyaglarimi karsilamas1 bakimindan yeterlidir. 1(2 (3 |4 5
7.  Gelecekte alacagim iicretin yeterli olacagini diigiiniiyorum. 1(2 (3 |4 5
8.  Harcadigim ¢abanin tam karsilig1 olan bir ticret aliyorum. 1(2 (3 |4 5
9.  Sirketimizde adil bir {icret sistemi vardir. 1(2 (3 |4 5
10. Calisanlara, ihtiya¢ oldugunda yeterli 6l¢iide egitim verilmektedir. 1(2 1|3 |4 5
11.  Verilen egitimler sayesinde yeni beceriler kazanmaktayim. 1(2 (3 |4 5
12. Sirketimizde, adil bir performans degerlendirme sistemi vardir. 1(2 1|3 |4 5
13. Mevcut performans degerlendirme sisteminde performansimi gelistirmek igin neler yapmam gerektigini gorebiliyorum. 11213 |a 5
14. Performans degerlendirme sistemi, yiiksek nitelikli personeli dogru sekilde ayirt etmektedir. 1(2 (3 |4 5
15. Calisanlar ile yonetici arasinda iletisim sorunlari yaganmaktadir. 1(2 (3 |4 5
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16. Tim bolim ve birimler arasinda agik ve kaliteli bir iletisim vardir. 1(2 (3 |4 5
17. Yoneticilerimiz, calisanlarin fikir ve onerilerine agik ve saygilidirlar. 112 |3 |4 5
18. Yonetim kademeleri arasindaki iletisimin kalitesi yiliksektir. 1(2 |3 |4 5
19. Calisanlar arasindaki iletisimin kalitesi yiiksektir. 1(2 (3 |4 5
20. Isletmemizdeki terfi sistemi herkes icin adaletli bir siiregtir. 112 |3 |4 5
21. Isini iyi yapan personel adil sekilde terfi ettirilir. 112 |3 |4 5
22. Terfi sistemi beklentilerimi karsilayabilecek diizeyde yeterlidir. 1(2 (3 |4 5
Calisan Performansi
23.  Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim. 112 |3 |4 5
24. Is hedeflerime fazlasiyla ulasirim 112 |3 |4 5
25.  Sundugum hizmet kalitesinde standartlara fazlasiyla ulastigimdan eminim 112 |3 |4 5
26. Bir problem giindeme geldiginde en hizli sekilde ¢oziim tiretirim. 1(2 |3 |4 5
Liitfen asagidaki sorular1 dikkatlice okuyunuz ve size en uygun gelen kutucugu isaretleyiniz. Her soruya iliskin sadece tek bir kutucuga isaret
koyunuz.
(1) Kesinlikle Katilmiyorum (2) Onemli slgiide katilmiyorum (3) Cok az katilmiyorum (4) Kararsizim
(5) Bazen Katihyorum (6) Onemli él¢iide katiliyorum (7) Kesinlikle katiliyorum
Psikolojik Tyi Olus
1.  Cogu insanin goriislerine ters diigse bile diisiincelerimi dile getirmekten korkmam.
2. Genellikle yasamimdaki olaylardan sorumlu oldugumu hissederim.
3. Utkumu genisletecek aktivitelerle ilgilenmem.
4. Cogu insan, beni sevecen ve sefkatli biri olarak goriir.
5. Icinde bulundugum giinii yasarim ve gelecege yonelik hicbir sey diisiinmem.
6.  Yasamimi gozden gegirdigimde, yasamimdaki olaylarin sonuglarindan memnuniyet duyarim.
7. Verdigim kararlar ¢ogunlukla diger insanlarin davraniglarindan etkilenmez.
8.  Giinlik yagam gereksinimleri siklikla enerjimi tiiketir.
9.  Kendime ve diinyaya yonelik bakis agimi degistirecek yeni deneyimleri 6nemserim.
10. Yakin iliskilerimi siirdiirmek benim igin zordur.
11. Yasamimin bir yonil ve amaci oldugunu diisiiniiyorum.
12.  Genellikle kendimi giivenli ve iyi hissederim.
13. Diger insanlarin benim hakkimdaki diigiinceleri beni kaygilandirir.
14. Cevremdeki insanlara ve topluma pek uyum saglayamam.
15. Bir birey olarak yillardir kendimi ger¢ekten ¢ok fazla gelistirmedigimi diistiniiyorum.
16. Problemlerimi paylasabilecegim yakin arkadasim az oldugu i¢in kendimi ¢ogunlukla yalniz hissederim.
17. Ginliik aktivitelerim ¢ogunlukla bana sagma ve 6nemsiz gelir.
18. Tamidigim insanlardan gogunun yasamlarinda benim elde ettiklerimden daha fazla sey elde ettiklerini diistiniirim.
19. Giiglii fikirleri olan insanlardan etkilenme egilimim var.
20. Giinliik yasamimdaki ¢ogu sorumlulugumu yerine getirmede gayet iyiyim.
21. Bir birey olarak zamanla kendimi ¢ok gelistirdigimi diisiiniiyorum.
22. Ailem ve arkadaglarimla sohbet etmekten hoglanirim.
23.  Yasamdan ne elde etmeye galistigima yonelik saglikli bir hisse sahip degilim.
24. Kisiligimin birgok yoniinii begenirim.
25.  Genel kantya ters diisse bile goriiglerime giivenirim.
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26. Cogunlukla sorumluluklarimin altinda ezildigimi hissediyorum.

27. Eski aliskanliklarimi degistirmemi gerektiren yeni ortamlarda bulunmaktan hoslanmiyorum.

28. Insanlar beni 6zverili ve zamanini digerleriyle paylasmaya istekli birisi olarak tanimlarlar.

29. Gelecege yonelik planlar yapmaktan ve onlar gergeklestirmek igin ¢aligmaktan zevk alirim.

30. Birgok yonden yagamdan elde ettiklerime iligkin hayal kiriklig1 yasadigimi hissediyorum.

31. Tartigsmali konularla ilgili goriislerimi s6ylemek benim i¢in zordur.

32.  Yasamimi doyum saglayacak sekilde diizenlemede zorluk yasarim.

33. Benim i¢in yasam siirekli bir 6grenme, degisim ve gelisim siirecidir.

34. Diger insanlarla ¢ok sayida samimi ve giivenilir iliskiler yasamadim.

35. Bazi insanlar yagamini amagsizca gegirir ancak ben onlardan biri degilim.

36. Kendime yonelik tutumlarim, muhtemelen diger insanlarin kendilerine yonelik tutumlart kadar olumlu degildir.
37. Kendimi degerlendirirken baskalarmim 6nemsedigi degerleri degil kendi diisiincelerimi dikkate alirim.
38. Zevklerime uygun bir ev ve yagsam tarzi kurabildim.

39. Yasamimda biiyiik gelisimler veya degisiklikler yapmay1 denemekten uzun zaman dnce vazgegtim.

40. Arkadaslarima giivenebilecegimi bilirim, onlar da bana giivenebileceklerini bilirler.

41. Bazen kendimi yapilmasi gereken her seyi yapmis gibi hissederim.

42. Kendimi arkadaglarim ve tanidiklarimla karsilastirdigimda kim olduguma iliskin kendimi iyi hissederim.
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