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Insan kaynaklar: bilgi sistemleri giiniimiizde birgok isletme tarafindan cesitli dlgiilerde
kullanilmakta ve insan kaynaklari boliimiiniin, isletmede stratejik kararlarin alinmasinda
onem ve katkisinin artmasini saglamaktadir. Arastirma ile insan kaynaklari bilgi
sistemlerinin kullanict dostu ve islevsellik algisi olusturacak sekilde dizyan edilmesi
durumunda insan kaynaklari ¢alisanlarinin is tatmini ve orgiitsel bagliklarini arttiracagi
hipotezinin kanitlanmas: ve bu yonde dikkat edilmesi ve yapilmasi gerekenlerin ortaya
konulmas1 amaglanmistir. Ayrica daha 6nce {izerinde durulmamis ve bir konu olarak insan
kaynaklar1 bilgi sistemlerinin IK calisanlarinin is tatmini ve drgiitsel baglikliklar1 agisindan
onemine vurgu yapilmaya caligilmistir.

Caligma {i¢ boliimden olugmaktadir. Caligmanin birinci boliimiinde insan kaynaklari
yonetiminin dogusu ve gecirmis oldugu tarihsel siirec ile birlikte temel insan kaynaklar
fonksiyonlar1 {izerinde durulmustur. Bilgi, yonetim bilisim sistemleri ve insan kaynaklar1
bilgi sistemleri kavramlari ve bunlarin alt basliklarina deginilmistir.

Calismanin ikinci boliimiinde ise Is tatmini ve rgiitsel baghlik kavramlari ile bunlarin alt
faktorleri ve IKBS ile baglantilari iizerinde durulmustur. Bu cercevede gerek is tatmini ve
gerekse de orgiitsel baglilik tizerine ortaya atilmig olan temel kuramlara yer verilmistir.

Uciincii ve son béliimde ise Dogu Marmara illerinde faaliyet gdsteren ve 2015 yil1 ISO 500
listesinde yer alan 44 firmanin ¢esitli kademelerdeki 109 insan kaynaklari ¢alisanina
uygulanan likert 6lgekli bir anket calismasinin sonuglarina yer verilmistir. IKBS igin pilot
calisma ile gercerliligi kanitlanmis 6zgiin bir soru listesi olusturulurken, is tatmini i¢in
Minesota 6lgegi, orgiitsel baglilik i¢in ise Allen Mayers 6l¢egi kullanilmistir. Bu anket ile
insan kaynaklar1 bilgi sistemlerinin kullanimi baglaminda is tatmini ve orgiitsel baglihiga
olan etkilere dair ortaya atilan hipotezler kanitlanmaya ¢aligilmistir. Yapilan regresyon ve
korelasyon analizleri sonucu IKBS kullanim kolaylig1 ve islevselligi ile genel is tatmini
orgiitsel baglhlik arasinda pozitif anlamli bir iliski tespit edilmistir. Ayrica IKBS’nin
kullanim kolayliginin, IKBS’nin islevselligi iizerine de etkisi vardir. IKBS ile Is tatmini
arasinda genel olarak bir bag vardir ve is tatminine pozitif etki etmektedir. Arastirma
kapsaminda IKBS alt boyutlari ile is tatmini ve orgiitsel bagliligin alt boyutlar1 arasindaki
iligki durumlari ortaya konulmustur.

Anahtar Kelimeler: Insan Kaynaklar1 Bilgi Sistemleri, insan Kaynaklar1 Y&netimi, Is
Tatmini, Orgiitsel Baglilik.




Sakarya University Institute of Social Sciences Abstract of PhD Thesis

Title of the Thesis: Human Resources Information System’s Effect On Job Satisfaciton and
Organizational Commitment : Eeast Marmara 1SO 500 Firm Samples

Author: Kemal CIFTYILDIZ Supervisor: Assoc.Prof. Emel ISLAMOGLU

Date: 24.12.2015 Nu. of pages: x (pre text) + 166 (main body)+3 (App.)

Department: Labaour Economics & Industrial Relations

Nowadays human resources information systems are used by many firms on different
scales therefore human resources department is a strategical parthner in business decision
making to increase the importance and contribution. The aim of the research is to prove that
user firendly and functional organization of HRIS increases user’s saticfaction and
organizational commitment. So it was found out what is needed to be done. The importantce
of HRIS for human resocucess personnell’s job satisfaction and organizational commitment
was emphasized.

The first part of this study describes the rise of the human resources administration and its
historical development mentioning essential human resources functions. Information,
management information systems, and human resources information systems concepts were
accordingly mentioned.

The second part of the study tells about job satisfaction and organizational commitment
showing the connection between their sub dimensions and HRIS. Also basic theories in the
context of job satisfaction and organizational commitment were given.

The third and the last section gives the results of the likert questionnaire applied to 109
various positions employees of 44 firms operating in Marmara region mentioned on 2015
ISO 500 list. For HRIS has been used a questionare that’s currency has been proved by pilot
study before and Minnesota scale for job satisfaction, Allan Mayers scale was used for
organizational commitment. In the context of this survey hypotheses on utilization of human
resources information system’s effects on job satsfaciton and organizational commitment has
been verified. The results of the regression and correlation analysis showed that user firendly
and functional HRIS has positive significant relationship between overall organizational
commitment and job satisfaction. Moreover, the ease of use HRIS also has an impact on the
functionality of HRIS. There is a connection between overall job satisfaction and HRIS has
positive impact on job satisfaction. In the scope of the research correlation among sub
dimensions of HRIS, job satisfaction and organizational commitment was exposed.

Keywords: Human Resources Information Systems, Human Resources Management, Job
Satisfaciton, organizational commitmet.




GIRIS
Gliniimiizde yasananan hizli degisim ve donilisiim haytatin her alanm etkildigi gibi

isletmeleri ve yonetim siireglerini de etkilemektedir. Degisen piyasa kosullart ile insan

profiline bagl olarak yonetsel siirecler de bir degisim yasamaktadir.

Bilimsel anlamda yonetim kavrami Taylor ile birlikte ele alinmaya baglamis ve Bilimsel
Yonetim kavrami ortaya ¢ikmistir. Bu donemde daha ¢ok zaman ve hareket etiitleri
tizerinde durularak verimlilige odaklanilmis, insan faktérii ve onun canli bir varlik

olarak var olan psikolojik yonii yine goz ardi edilmeye devam edilmistir.

Bunu izleyen donemin temel temsilcileri Fayol ve Weber’de yine daha ¢ok is odakl
calismalara agirlik vererek insani boyutu bu donemde de gérmezden gelmeye devam

etmislerdir.

Neo klasik donemin temelini olusturan Howthorne’un g¢alismalari ile birlikte insan ve
onun psikolojik bir varlik oldugu gériisii kabul gérmeye baslamistir. Ozellikle Avrupa
bolgesinde insanoglu igin ¢ok karanlik donemler olan insanin sosyal ve psikolojik
yoniinli redden dénemden yeni bir doneme gecisin ilk donemi olmasi nedeniyle bu

donem digerleri icinde 6zel yere sahiptir.

Sonraki donemlerde farkli caligmalara da imza atilmakla birlikte en 6nemli husus
personel yonetimi kavraminin ortaya cikmasidir. Ik ortaya c¢ikisi itibariyle temel
seviyede konular ile ilgilenmesine ragmen galisanlar1 temsil kabiliyetine sahip bir birim
olmustur. Zaman igerisinde de ¢alisma hayatinda yasanan degisim ve dontisiimler ile
birlikte personel yonetimi kavrami yerini insan kayanlar1 yonetimine birakmigtir. Ancak
her bilim dali gibi yonetim bilimi ve insan kaynaklar1 yonetimi de degisim siirecine
devam etmektedir. Bugilin bazi isletmeler insan kaynaklari yerine insan degerleri
birimleri olusturarak insan faktoriine verdigi Onemi vurgulamaya c¢aligmaktadirlar.
Gergekten de kaynak kelimesi tek basina ele alindiginda kelime anlami ile kullanim igin
ayrilmis bir rezerv ya da birikim anlami tasimakta, bu ise insanin somiiriilecek bir
kaynakmis gibi bir durum ortaya ¢ikmaktadir. Calisan1 temsil eden bir boliimiin kaynak

ad1 ile anilmasinin ne kadar dogru oldugu konusunda ise farkli goriisler s6z konusudur.



Calisma hayatinda insanlarin kullandiklar1 ekipmanlar degisen is kosullar1 karsisinda
yetersiz hale gelmeye baslamis ve beklentilere cevap verememeye baglamistir. Sz
gelimi ¢alisma hayatinin ilk donemlerinde kagit ve kalem ile yiiriitiilen evrak isleri,
sonralar1 daktilo ile goriilmeye baslanmis, teknolojinin ilerlemesine paralel olarak yerini
bilgisayara birakmigtir. Giiniimiizde artan teknoloji ile birlikte hayatin her alaninda
degisim ve doniisimler yasanmaktadir. Insanoglu bu degisim ve déniisiimleri
yasaminin hemen hemen her alaninda hisseder hale gelmis ve kaginilmaz olarak bu

degisimlerden etkilenir durumdadir.

Piyasalar arasinda bilisim teknolojilerinin getirdigi muazzam boyutlarda hizli bir
iletisim ve etkilesim s6z konusudur. Bu nedenle de diinyanin herhangi bir noktasinda
meydana gelen bir sikint1 ya da darbogaz sarmal seklinde diinyanin diger bdlgelerini ve
sirketlerini etkileyebilmektedir. Bu durumu agiklamakta kullanilan “Hong Kong’daki
kelebegin kanat ¢irpislart New York’ta firtinaya doniisiir” sozii globallesen diinyada bu
etkilesimin boyutlarin1 gostermesi acisindan manidardir. Isletmeler rekabetci bir yapi
elde edebilmek i¢in maliyetlerini diisiirlip, kalite seviyelerini yiikselterek kariliklarini
arttirma amacinda olmuslardir. Bunu gerceklestirebilmek i¢in en 6nemli husus iiretim
faktorlerinin optimum verimlilikle kullanilmasidir. Uretim faktorleri arasinda emek
haricindeki tiim unsurlara yapilan yatirim belli sabit bir verimlilik artis1 saglayabilirken,
insana yapilan yatirimin ¢ok daha biiyiik getiriler saglayabildigi anlagilmistir. Bu
durumda temel konusu ve ¢ikis noktasi insan olan insan kaynaklar1 kavrami da her
gecgen gilin kendi i¢inde bir takim degisimler yasamaktadir. Bununla birlikte teknoloji
kavrami ve teknolojinin insan kaynaklarinin i¢ine dahil olmasi bu degisimin kaginilmaz
sonuglarindan bir tanesi olmustur. Basit diizeyde bilgisayar kullanimi ile baglayan bu
birliktelik glinlimiizde insan Kaynaklar1 ve bilisim sistemlerinin i¢ ige girdigi bir yapiya
dontismiustiir. Her Olcekte ve degisik alanlarda faaliyet gosteren isletmelerin insan
kaynaklar1 birimleri de bu degisim riizgarindan olumlu yonde istifade edebilmek i¢in
kendi imkan ve kisitliliklar nispetinde bilisim sistemleri ile faaliyet ve fonksiyonlarimi
entegre etmeye calismaktadirlar. Bu elektronik doniisiimiin yayginligi isletme 6lgegi,
faaliyet gosterilen bolge, sektor, sermaye yapisi, finansal yapi gibi bir¢ok faktorlere

bagli olarak degisebilmektedir.



Bilisim sistemlerinin kullanim amagclar1 zaman, iscilik vb. acilardan verimliligi
arttirarak rakiplere karsi rekabet avantaji saglamaktir. Calisanlarin daha verimli
calismalarina ve isletme karliligina katki saglamalarina olanak vermektedir. Bugiin
Olcegi ne olursa olsun en az birkag¢ fonksiyonda bilgi sistemleri isletmelerin yasamlarina
dahil olmustur. Muhasebe islerini diislindiigiimiizde bugiin muhasebe kayitlarini sadece
kagit lizerinde gergeklestiren bir isletme kalmamistir. Keza konumuz olan insan
kaynaklar1 alanini ele aldigimizda da bugiin bir ticret hesabr ve bordrolastirmay1 kagit
tizerinde gergeklestiren isletme kalmamuistir. Zaten artik kamu otoritesi olan devlet de bu
konuda oOnciiliilk etmeye baslamis e-devlet gibi sistemler kurarak isletmeleri online
sisteme entegre olmaya zorunlu kilarak bu alanda gelisime tesvik etmistir. Ornegin
onceki yillarda ise giris islemleri eski adi ile Sosyal Sigortalar Kurumu’na elle
doldurulup elden teslim yolu ile iletilen bir kagit ile yiiriitilmekteydi, bugiin ise bir
calisanin ise giris islemlerini gergeklestirebilmek i¢cin SGK’nin online sistemi {izerinden
sirketlere 6zel olarak tanimlanmis kullanici adi ve sifre ile bilgisayar {izerinden bir
bildirimde bulunmak yeterli ve zorunludur. Dolayisi ile ister istemez isletmeler insan
kaynaklar1 fonksiyonlarini gerceklestirebilmek i¢in mutlaka bilgisayar kullanmak

zorundadirlar.

Bilgi sistemlerinin kullaniminin sadece bu zorunlu islemleri gergeklestirmekle sinirli
tutulmast miimkiin degildir. Bunun yaninda destekleyici bazi programlarin varligi da
kagimilmazdir. Insan kaynaklari acisindan isletmelerin ihtiyag duyacagi birgok veri ve
bu verilerin islenerek anlamli hale gelmesini saglayici bilgiye ihtiya¢ s6z konusudur. Bu
ihtiyaclarin karsilanmasinda salt bir bilgisayarin varligi yeterli olmamakta, mutlaka
gerekli donanim yazilimlarla desteklenmesi gerekmektedir. Yine bugiin tiim isletmeler
insan kaynaklari alaninda ihtiya¢ duyulan bilgileri elde edebilmek ve elektronik
sistemlere entegre olabilmek i¢in Ms Office programlar1 diizeyinde kayitlar tutulmakta
bunun i¢in excel ya da access tizerinde veriler tutularak raporlar alinmaktadir. Maddi
giicii yeterli olan isletmeler ise bu faaliyetler igin artik IKBS diye adlandirdigimiz insan

kaynaklar1 yazilimlarin1 kullanmaktadirlar.

Gilinlimiizde isletme yoneticilerinin elindeki insan kaynagini verimli ve etkin bir sekilde
kullanabilmesi icin ihtiya¢ duydugu ve insan kaynaklari departmanindan bekledigi

bilgiler yasal beklentinin gok 6tesine gegmistir. Giiniimiizdeki tiiketim toplumu anlayisi



hayatin her alanini etkiledigi gibi isyasamini da etkilemektedir. Calisan profilinde ciddi
degisimler yasanmis ve bu degisim c¢alisma iligkilerini de derinden etkilemistir.
Isletmelerin calisanlardan beklentilerinin yaninda, calisanlarin da isletmeden bircok
yeni beklentileri ortaya ¢ikmistir. Sadece yasal agidan g¢alisanin haklarin1 vermek tek
basina yeterli bir tatmin araci olmaktan ¢ikmistir. Calisanlar daha fazla ilgi, kendisine
yatirim, kariyer plani, sosyal sorumluluk projelerinde yer alma, ¢evre duyarliligi gibi
bircok alanda beklenti icine girmislerdir. Iletisim araglarinin gelismesine paralel olarak
sosyal medya kullaniminin yayginlagsmasi insanlar arasindaki iletisim ve etkilesimi de
arttirmaktadir. Farkli isletmelerde ¢alisan kisiler bu yolla birbirlerinin imkanlari
konusunda bilgi sahibi olabilmekte ve zaman zamanda bu mecra iizerinden 6rgiitlenerek
bazi eylemlere ya da organizasyonlara dahil olabilmektedirler. Artik sirket ic¢inde
kullanilan bilgisayarlara erigim sinir1 koymak, ¢alisanlar1 mesai saatlerinde isletmede
tutmak gibi yoOntemler c¢alisanlarin birbirleri ile olan etkilesimini engellemeye
yetmemektir. Son giinlerde yasanan ve Tiirk ¢calisma hayatinda en 6nemli boyuttaki is¢i
eylemlerinden biri olan grevler, bu degisimi yakalamakta giiclik ¢eken sendikalarin
dahi Oniine gegerek, yine sosyal medya Orgiitlenmesi olarak bir¢ok ilde es zamanh

olarak gerceklestirilmistir.

Insan kaynaklar1 bilgi sistemleri tam da bu noktada insan kaynaklar1 profesyonellerine
ve ydneticilere biiyiik bir destek imkani saglamaktadir. Insan kaynaklar1 ¢alisanlar1 bu
sistemler sayesinde c¢alisanlar1 ile ilgili her tiirli sisteme kayith bilgi detayina
ulasabilmekte ve buna uygun aksiyonlar alabilmektedirler. Ust yonetimin ihtiyag
duyacag her tiirlii raporu yine bu sistemler vasitasi ile hizli bir sekilde temin edip gerek
diizenli olarak gerekse de ihtiyag aninda elde edebilme sansina sahip olmaktadirlar. Ust
yonetim ise bu raporlamalar sayesinde tablonun genelini yani biyik resmi

gorebilmektedirler.

Insan kaynaklar1 ¢alisanlarinin isini bu kadar kolaylastiran sistemlerin is tatminini
arttiracagini ve orgiitsel bagliliklarina katkida bulunacagini diisiinmek miimkiindiir. Bu
noktadan hareketle ¢alismanin amaci insan kaynaklari bilgi sistemlerinin is tatmini ve

orgiitsel baglilik ile olan iligkisini incelemek olacaktir.

Arastirma toplamda 3 boliimden olusmaktadir. Birinci ve ikinci boliimlerde kavramsal

boyut ve literatiir taramasina yer verilmistir. Bu alanda yapilmis ¢alismalar incelenmis
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ve konu bagsliklart tarihsel gelisim boyutunda dikkate alinarak detayli olarak
aciklanmaya ¢alisilmistir. ilk béliimde insan kaynaklar1 kavram, tarihsel gelisim siireci
ve insan kaynaklar1 fonksiyonlar1 ve bilgi sistemleri iizerinde durulmustur. ikinci
boliimde ise is tatmini ve orgiitsel baglilik kavramlar1 agiklanmaya ¢alisilmistir. Ayrica
bu boliimde kavramlarin birbirleriyle olan etkilesimi konusunu da deginmeye gayret
gosterilmigtir. Uygulama asamasinda anket yontemi kullanilmis olup, 1SO 500
listesinde yer alip Dogu Marmara bolgesinde faaliyet gosteren ve insan kaynaklari
departmani bulunan 41 isletmeye uygulanmistir. SPSS programi iizerinde firmalardan
geri donen anketler degerlendirilmis, gecerli kabul edilen 109 anket analiz edilmistir.
Arastirmanin son boliimii olan 3. boliim de ise uygulama asamasinda yararlanilan bu

anket sonuclarina iligskin verilere ve buna bagli yorumlara yer verilmistir.
Calismanin Amaci

Calismanin temel amaci; insan kaynaklar1 bilgi sistemlerinin insan kaynaklari
calisanlari agisindan hem is tatmini hem de orgiitsel bagliliga etkilerinin belirlenmesidir.
IKBS, is tatmini ve orgiitsel baghliliga ait 7 alt boyutun birbirine etkileri incelenerek

Oneriler ortaya konulmas1 amaglanmastir.
Calismanin Onemi

Ulkemizde insan kaynaklari bilgi sistemleri iizerine ¢ok fazla tez calismasi
bulunmamakla birlikte bu sayinin son yillarda artis gosterdigi anlasilmaktadir. Ayrica is
tatmini ve Orgiitsel baglilhlk konusunda literatiirde c¢ok fazla caligmanin varlig
gozlenmistir. Birbirinden bagimsiz olarak ¢ok sayida incelemeye konu olmalarina
ragmen insan kaynaklar1 bilgi sistemlerinin bu kavramlar tizerindeki etkileri konusunda

bir calismaya rastlanmamis olmasi arastirmayi calismaya deger kilmaktadir.
Calismanin Evreni

Arastirmanin evreni olarak; Dogu Marmara genelinde faaliyet gosterip, ¢alismanin
basladigr donemde son yayinlanan liste olan 2014 yili ISO 500 listesine dahil olan
isletmeler olarak belirlenmistir. 5 Sehir ve 44 fimadan 158 insan kaynaklar1 ¢alisani

arastirmanin evrenini olusturmaktadir.



Calismanin Metodolojisi

Ug boliimden olusan ¢alismanin igeriginde iki ana boliim sdz konusudur. Bunlar teorik
arastirma ve uygulama kismlarindan olusmaktadir. ilk iki bdlim literatiir taramasi
olarak ele almacaktir. Calismada likert olgekli anket yontemi kullanilmistir. Olgek
olarak iKBS i¢in pilot ¢alisma ile gecerliligi kanitlanan bagimsiz 6lgek gelistirilirken is
tatmini i¢in minesota, Orgiitsel baglilik icin ise Allen Mayer 6l¢egi kullanilmistir.
Arastirma kapsaminda bu Olgekler kullanilarak elde edilen veriler ortaya konularak,

yorumlamasina bagvurulmaktadir.



BOLUM 1. INSAN KAYNAKLARI YONETIMI VE INSAN
KAYNAKLARI BIiLGi SISTEMLERI

Bu boliimde ilk olarak insan kaynaklar1 bilgi sistemlerini ve onun tatmin ve baglilik
tizerindeki etkilerini anlayabilmek i¢in insan kaynaklari yonetiminin en anlama geldigi
ve igletme igerisindeki fonskiyonlari ele alinmaktadir. Bunu takiben bilginin ve sistemin
en anlama geldigi, ele alimarak bilgi sistemlerine deginilmektedir. Insan kaynaklar bilgi
sistemlerinin fonksiyonlar1 hakkinda bilgi verilerek bunlarin teorik anlamda IK

profesyonelleri i¢in neler ifade etttigi agiklanmaktadir.
1.1. insan Kaynaklar1 Yonetimi

Isletme, kisilerin ihtiyaglarin1 karsilamak amaciyla iiretim faktdrlerini uyumlu bir
bicimde bir araya getirerek, ekonomik mal ve hizmet iiretmek ve/veya pazarlamak,
dolayisiyla kar elde etmek icin faaliyette bulunan ekonomik kurulus olarak
tanimlanabilir. Isletme yonetimi ise, belirli bir amaca ulasmak icin, isletmedeki
isgorenlerin  tim ugraslarin1  planlamak, Orgiitlemek, diizenlemek, yonetmek,
denetlemek ve bu arada insan dis1 tiim diger kaynaklarin da en verimli bir sekilde amaca

uygun bir sekilde kullanmaktir (Can ve digerleri, 1995: 12).

“Isletmeler igin rekabet kavrami, geleneksel dar kaliplara sigdirilmis tanimlamasinin
otesinde bir seyler ifade etmeye baglamistir. Esas itibariyle, rekabet stratejileri, dengeli
ticret politikas1 ve verimlilik iliskisini asarak, yiiksek tiretim kalitesi, iiriin ¢esitlemest,
yaraticiik ve pazarda hizli hareket edebilme gibi yeni konseptleri kapsamaya
baslamistir. Bu noktada isletmelerin basarili orgiitsel yasam evreleri gecirmelerinin,
insanm artan 6nemini dikkate almmasi sartina bagl oldugu goriilmektedir. Insanin,
psiko-sosyal bir varlik olmasi dolayisi ile iiretim faktorleri iginde dogal olarak farkli bir
yere ve oneme sahip oldugu tartisilmaz bir gercektir’(Kozak, 2004: 12). Isgiicii
verimliligi igletme yOnetimleri i¢in iizerinde 6nemle durulmasi gereken bir konudur.
Ciinkii isgiicii verimliliginin diisiik olmasi, diger girdilerde (teknoloji, sermaye) de

yeterince yararlanilamadiginin bir gostergesidir (Ugur, 2003: 46).

Insan kaynaklar1 yonetimi; bir organizasyonda en {ist ydneticiden en alt kademedeki
vasifsiz isgorenlere kadar tiim c¢alisanlar1 kapsayan, insanlar1 ve orgiitleri yoneten

politika, prosediir, programlara ve uygulamalara verilen bir addir (Sadullah, 2002: 2).
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Gliniimiiz 21. ylizy1l bilgi toplumunda 6ne ¢ikan firmalar sadece ileri teknoloji firmalari
degil, aym zamanda IK yonetimine énem ve oncelik veren organizasyonlar olmustur.
Bu organizasyonlarin giicii esnekliklerine, yani calisanlarinin bilgi, beceri ve
tutumlarini ne olgiide gevredeki degisikliklere uygun olarak doniistiirebildiklerine bagl
olarak artmistir (Barutgugil, 2004: 31).

Giiniimiizde insan kaynaklar1 terimi organizasyonlarin “mamul ve hizmet liretimi olarak
tanimlanan” hedeflerine ulasmak amaciyla kullandiklar1 kaynaklardan olan insani ifade
etmektedir (Sadullah, 2002: 2). Daha genis ve acik bir tanima gore, insan kaynaklari
yonetiminin ii¢ boyutta aciklanabilen amaglari; nitelikli, yetenekli ¢alisanlar1 isletmeye
cekerek uygun pozisyonlarda istihdam ettirebilmek, bu yetenekli insanlari
gelistirebilmek ve nitelikli insanlarin isletmede siirekliligini saglamak seklindedir. Bu
amaclar1 gerceklestirebilmek icin gergeklestirdigi faaliyetler ise; insan kaynaklar
planlamasi c¢alisan ihtiyacini belirleme, segme ve ise yerlestirme, uyum egitimi
(oryantasyon), egitim ve gelistirme, ticret yonetimi, is saglig1 ve giivenligi, performans
degerleme, iletisim ve damigmanlik, calisan bagliligi, siirekligi saglama seklinde
detaylandirilabilir (Saruhan ve Yildiz, 2012: 21). Bu fonksiyonlar eleriki bolimde
elektronik insan kaynaklar1 fonksiyonlar1 kisminda detayli olarak ele alinacagindan bu

boliimde ayrica yer verilmemistir.

Globallesme ve ekonomi, sosyal ve Kkiiltiirel faktorler; organizasyonlari, c¢alisma
yasamini igleri ve bu nedenle is gereklerini de etkilemistir. Organizasyonlar insan ve
miisteri odakli organizasyonlar olmay: amacglayarak diger igletmelere karsi rekabet

avantaji elde etmeyi arzu etmektedirler(Cetinkaya ve digerleri, 2011: 124).

Hem i¢ ¢evre hem de dis cevre faktorleri orgiitlerde IKY {izerinde oldukea fazla etkili
olmaktadir. IKY’nin basarili olmasi, yonetim politikalari gelistirilmesi ve bu
politikalarin uygulanabilmesi orgiitiin i¢ ¢evresinin ve dis ¢evresinin iyi analiz edilmesi
ile desteklenebilmektedir (Tortop ve digerleri, 2007: 43). IKY iizerinde etkili olan
faktorler hem isletme icerisinden hem de dis kaynakli olabilmektedir. Yani IKY
siirecini etkileyen faktorleri i¢sel faktorler ve digsal faktorler seklinde iki alt baslikta

incelemekte fayda bulunmaktadir.

Insan kaynaklar1 yonetimini etkileyen dissal faktdrler arasinda gevresel belirsizlik,



rekabet kosullari, teknoloji, yasal diizenlemeler sayilabilmektedir.

Insan kaynaklar1 yonetimini etkileyen dis faktdrlerin incelenmesinin ardindan sirada
icsel faktorler bulunmaktadir. Bu i¢ faktorler; oOrgiit stratejisi, cografi farklilasma,

mevcut isgiiclinlin 6zellikleri, bilgi sisteminin kalitesi gibi faktérlerden olugsmaktadir.

Insan kaynaklar1 yénetiminde tiim bu faktorlerin etkisiyle yasanan doniisiim geregi
giinimiizde bilgi sistemleri  kullaniminda bir artis egilimi sdzkonusudur. Bilgi
sistemleri kullanimin siireglerdeki kullanimini anlayabilmek i¢in oncelikle bilgi ve

sistem kavramlari ele alinacaktir.
1.2. Bilgi Sistemleri

Bilgi sistemleri verilerin bir takim sistemler {izerinde islenerek amaca uygun bilgi
formatina doniistiiriilmesine yarayan bir olgudur. Bu anlamda bilgi ve sistem

kavramlarinin ele alinmasinda fayda vardir.
1.2.1. Bilgi ve Bilgi Tiirleri

Bilgi elde edilen verilerin sistemin Orgiitiin beklentileri dogrultusunda islenmesi, analiz
edilmesi, siniflandirilmasi, diger bilgilerle biitiinlestirilmesi sonucunda anlamli bir hale

getirilmesi olarak ifade edilebilir.

Bi¢im verme eylemi, bigimlendirme ve bilgi-haber eylemi olarak adlandirilir. Yonetim
alaninda ise bilgi, ydneticinin karar verme siirecine yardimci olan dgelerdir (Inceler,

1996: 24).

Bilgi ve bilmek birbiriyle iliskili iki terimdir. Bunlar1 ayr1 ayri disiinemeyiz. Bilgi
dogustan gelmez fakat dogum itibariyle bilmeye ve Ogrenilmeye baslanir. Bu siireg
igerisinde bilgiyi iki sekilde inceleyebiliriz. Var olan gergekler, prensipler, teoriler ve
modelleme yoluyla bilgiliyi edinebiliriz. Ayn1 zamanda, kisi kendi tecriibeleri ile de
bilgiye ulasir. Kisinin farkindaligi, anlayis1 ve olaylara asinalii onun bilgiye

ulagmasina olanak saglar. Bilgi ayn1 zamanda iletigim siirecinin en 6nemli girdisidir.

Bilgi kendi i¢inde bazi tiirlere ayrilmakta ve ¢esitli yonleriyle biribirlerinden farklilik
gostermektedirler. Isletmeler de bu tiirlere gore farklilik gosteren bilgiyi elde etmek ve

elde tutmak i¢in ¢aba sarfetmektedirler.



Bilgi tiirlerini bes baghik altinda inceleyebiliriz. Bunlar; agik bilgi, kapali bilgi,
operasyonel bilgi seklindedir. Herbir bilgi tiirii isletme agisindan farli bir yere ve 6neme

sahiptir. Bu boliimde bilgi tiirleri lizerinde durulacaktir.
1.2.1.1. Acik Bilgi

Agik bilgi, bilimsel ve sistematiktir. Bu yiizden de baskalarina kolaylikla iletilebilir ve
yine baskalartyla kolaylikla paylasilabilir. (Nonaka ve Tekuichi, 1995: 28). Agik bilgi
daha ¢ok sistematik ve resmidir. Bu sebeple kapali bilgiye gore daha kolay paylasilir ve
iletisim haline geger. Acik bilgi, sozlerle, resimlerle ya da diger araglar araciligiyla ifade

edebilecegimiz bir bilgi tiirtidiir.

Isletmeler acisindan elde edilmesi ve yaygimlastirilmas: nispeten daha kolay olan bilgi

tiridir. Cesitli ileitsim aracglari ile kolayca ilgili ¢alisanlara aktarilabilir.
1.2.1.2. Kapah Bilgi

Kapali bilgi, yiiksek derecede kisisel olan bir bilgi tiridir. Bu tiir bilgiyi
formiillestirmek ve bu nedenle baskalarina iletmek giigtiir (Nonaka ve Tekuichi, 1995:
15). Kapali bilgi; i¢imizde, beynimizde tasidigimiz bilgidir. i¢imize o kadar islemistir ki
bazen ona sahip oldugumuzu dahi bilmeyiz ve olduk¢a sik diistiiglimiiz bir hatayi
yaparak bagkalarmin da ayni bilgilere benzer diizeyde sahip oldugunu varsayariz. Bu
durum Ortiilii bilginin paylasilmasint ¢ok giiclestirir. Bilgisayar kullananlarin bazen
kendilerini o derece "otomatik reaksiyon seklinde" bilgisayar1 kullanmaya
birakmalarini, yaptiklari son islemleri hatirlayamadigint biliriz. O eylemi nasil
gergeklestirdiklerini sordugumuzda cevap veremezler. Bu durumlar siklikla hepimizin
basina gelmektedir. Bazi isleri nasil yaptigimizi bilmeden yapariz ve bunu bir bagkasina
aciklamakta ¢ok zorlaniriz. Her ¢alisanin bu tiir ortiilii bilgileri vardir. Ortiilii bilgilerin
toplamin olusturdugu kolektif gii¢ bir organizasyon i¢in son derece degerlidir

(Barutgugil, 2002: 62-63).

Kapali bilgi kisinin kendisine bilgiye ulasirken ‘nasil’ sorusunu sorarak daha g¢ok
igsellestirdigi bir bilgi tiirtidiir. Kapali bilgi oldukca kisiseldir. Bu tarz bir bilgiyi
formiilize etmek zor oldugu i¢in baskalarma aktarimi da o derece zordur. Kapali
bilginin disindan bir de isletmlerde faaliyet ve uzmanlik alanlarina gére sahip olunan bir

bilgi tiirti daha mevcut olup bu konuya asagida yer verilmektedir.
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1.2.1.3. Fonksiyonel Bilgi

Isletmelerde mevcut uzmanlik alanlarma gore hizmet alanlarina yonelik olarak
calisanlarin sahip oldugu bilgi fonksiyonel bilgi, bu bilgilere 6zel olarak tasarlanmis ve
dizayn edilmis sistemlere de fonksiyonel bilgi sistemleri adi1 verilmektedir. Bu sistemler
destekledigi isletme fonksiyonlarinin etkinligini ve verimliligini arttirmak amaciyla
dizayn edilmis olup finans, satis -pazarlama, tiretim gibi bilgi sistemleri bu kapsamda
degerlendirilmektedir (Tekin vd., 2003: 642).

Insan kaynaklar1 agisindan ele alindiginda sahip olunan mesleki bilgi yine fonkyionel
bilgi kapsamindadir. Insan kaynaklari bilgi sistemleri de bu bilginin saklanmas: ve ilgili

kisilere aktarilmasi1 konusunda énemli bir aragtir.

Bilgi konusu ele alindiktan sonra bilgi sistemlerinin tam olarak algilanabilmesi igin

sistem kavramininda ele alinmasina fayda vardir.
1.2.2. Sistem

Sistem, aralarinda belirli iligkiler bulunan ayn1 zamanda cevre ile de iliskisi olan, bir
veya daha fazla amaca, hedefe ve sonuca ulasmak {izere birlikte hareket eden fiziksel

veya kavramsal bir¢ok bilesenden olusan bir biitiindiir (Capar, 1993: 53).

Sistem ile ¢evresi arasinda fiziki nesne veya bilgi seklinde bir aligveris olmasi durumu,
baska bir deyisle ¢cevreden girdi saglanip, ¢evreye ¢ikti sunulmasi agik sistemlerin bir
ozelligidir. Cevresi ile iligkisi bulunmayan sistemler kapali sistem olarak adlandirilir

Sekil 1.1°de bir agik sistem ve unsurlar1 gésterilmektedir (Efil, 2002: 89).

DIZ CEVRE
I :
lkl | VTR
- | DTS (-
«  EURECT :
Sislemin Smu 1t|.'|: 1
Creribildirim

Sekil 1: Sistem Siireci

Kaynak: Efil, Ismail, Isletmelerde Y&netim ve Organizasyon, 7. Baski, Alfa Basim

Yayim Dagitim, Bursa, 2002, s. 89.
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Sistemi meydana getiren ¢esitli pargalar, alt sistem olarak adlandirilir. Bir sistemin
faaliyeti, o sistemin alt sistemleri arasindaki islevsel bagliligin sonucu olarak ortaya
cikar. Bu acidan alt sistemler, bir sistemin incelenebilmesi i¢in temel birimler olarak ele

alinir ve bu alt sistemler arasinda karsilikli etkilesim s6z konusudur (Efil, 2002 : 89).

Bir sistem olarak organizasyonun genel 6zellikleri, tiim organizasyon tiirlerine uygun

olacak bi¢imde soyle belirlenebilir (Giimiistekin, 1998: 9):

— Genis bir ¢evrenin alt sistemidir,

— Bireyleri belirli bir amaca yonelik olarak calistiran bir sistemdir,

— Bireylerin bilgiyi, arag- gereci ve teknikleri kullandiklari teknik bir alt
Sistemdir,

— Bireylerin biitiinlesik etkinlikleri tizerine, isbirligi ile calistiklar1 yapisal alt
Sistemdir,

— Bireylerin toplumsal iliskilerini diizenleyen, psiko-sosyal bir alt sistemdir.

Yonetici, organizasyonundaki tiim sistem ve alt sistemlerini degerlendirirken, bunlarin
birbirlerine olan katkilarin1 ya da zararlarin1 da degerlendirme firsatin1 yakalamaktadir.
Yonetimde sistem yaklasimimnin sagladigi yararlar ise su sekilde siralanabilir (Yozgat,

1998: 94):

- Bilgi ve geri besleme

- Gelistirilmis karar verme

- Elektronik bilgi islem makineleri.

Sistem kavramina da deginildikten sonra artik bilgi ve sistemin birlesiminden olusan

bilgi sistemleri kavramina yer verilecektir.
1.2.3. Bilgi Sistemleri

Isletmeler de faaliyet gostermis olduklari alanlarda bilgi sistemlerinin destegine ihtiyag
duyarlar. Isletmenin her alaninda gerekli olan y&netim sistemlerini daha yakindan

tanimak gerekmektedir. Bu sistemler fonksiyonlar bazinda farkli isimler ile
12



anilmaktadirlar. Asagidaki boliimlerde tarihge ve temel isletme fonksiyonlari bazinda

isletme bilgi sistemleri ele alinacaktir.
1.2.3.1. Bilgi Sistemleri Tarihgesi

Teknolojik alanda o6zellikle enformasyon teknolojisi alaninda meydana gelen
gelismeler, isci-yonetim iliskilerini 6nemli dlgiide degisiklige ugratmistir (Senkal, 2000
:1). 19601 yillara kadar bilgi sistemlerinin rolii kayit isleme, kayit saklama, muhasebe
ve diger elektronik veri isleme uygulamalarindan ibaret olup, yoneticilerin karar
vermelerine yardimer  olmak igin  isletme raporlarin1  yoneticilere sunma
amaclanmaktadir. Bilgi sistemleri konusunu daha iyi algilayabilmek icin, bilgi
teknolojilerini  6zellikle son yillarda gegirdigi degisim asamalarini irdelemekte fayda

vardir.
1.2.3.1.1. Veri Isleme Donemi

1960 ve 1980 yillar1 arasinda devam eden bu donem, ana (mainframe) bilgisayarlari
destekleyen endiistri tirlinleri tarafindan sekillendirilmistir. Yaygin olmamakla birlikte
bu donemde mini bilgisayarlar da ana bilgisayarlar gibi merkezilesmis bir sekilde
kullanilmaya baslanmislardir. Ana bilgisayarlarin orgiitlerde kullanilma amaci, daha ¢ok
orgiitsel verimliligi arttirmak icin alt diizey yonetsel islerin otomasyonunu saglamaktir.
Bu donemde, orgiitlerde islevsel Orgiitlenme yoluna gidilerek, is ydntemleri ve
prosediirleri agik bir sekilde belirlenmistir. Kaynaklarin etkin kullanimini saglayabilmek
icin yonetim, denetleme sistemleri araciligiyla islevsel birimlerin performanslarin

degerlendirilmeye ¢alisilmigtir (Baransel, 1993: 22).

19701 yillar itibariyle, yonetim bilgi sistemleri tarafindan sunulan bilgilerin yonetimin
karar verme gereksinimlerini karsilamada yetersiz kaldigi anlasilmistir. Bu tespit
sonucunda karar destek sistemleri olgusu ortaya ¢ikmistir. Karar verme siirecinde diger
verilerle birlikte destek olan bu bilgiler, gergek hayatta isletme i¢inde karsilasilabilecek
tiim Gzel sorunlarla ilgili kararlarin alinmasinda yoneticilere destek olmaya baslamistir.
Bu donemi takiben islemci giiclinde ciddi artiglarin  goriildiigi mikro donem

gelmektedir.
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1.2.3.1.2. Mikro Dénem

1980'1i yillarda bilgi sistemlerinin rolii daha da artarak devam etmistir. ilk olarak, kisisel
bilgisayarlarin islem giiciindeki hizli gelisime bagl olarak uygulama paket programlari
ve iletisim aglartyla kullanicinin kendi isini kendisinin kolaylikla yapabilmesine olanak
vermeye baglamistir. Boylece, yoneticiler karar vermede gerekli olan bazi bilgilerin
kendilerine ulagsmasin1 beklemek yerine kendileri dogrudan o bilgileri olusturmustur
(http://notoku.com, 06.08.2014, 22:30).

Daha sonraki yillarda, iist yoneticilerin hem yoOnetim bilgi sistemi raporlarini hem de
karar destek sistemlerinin analitik modelleme kabiliyetini dogrudan kullanmadiklar
ortaya c¢cikmistir. Bu durumu asabilmek amaciyla {iist yonetim bilgi sistemleri
gelistirilmistir. Bu bilgi sistemleri, iist yonetime istedikleri kritik bilgiye, istedikleri
zaman ve istedikleri sekilde kolayca ulasmayr saglamaktadir isletme bilgi sistemine
yonelik yapay zeka uygulama ve gelistirme ¢aligmalar1 yeni buluslara neden olmus ve
uzman sistemler ve diger bilgiye dayali sistemler bilgi sistemleri iginde yeni roller
tistlenmistir. Bugiin, uzman sistemler, sinirli sayida konuda da olsa danisman olarak
kullanicilara konunun uzmani gibi tavsiyelerde bulunmaktadir (http://notoku.com,
06.08.2014, 23:15).

Bilgi sistemleri ve  gelisim siirecini kavradiktan sonra bilgi sisteminin hangi
bilesenlerden olustugu ve bunlarin ne tiir gorevler istlendiklerini bilmek fonksiyonel

olarak bilgi sistemlerini anlayabilmek i¢in 6nem arz etmektedir.
1.2.3.2. Sistemin Temel Bilesenleri

Bilgi sistemleri isletmede gerekli verilerin toplanmasi, derlenmesi ve anlamli bir takim
ciktilara ulagilmasinda yardimci olmaktadirlar. Bir isletme ele alindiginda isletme
igindeki her tiirlii belge, bilgi, prosediir ve talimatlar ¢ergevesinde insanlar ve bilgi
sistemleri ortak bir calisma ylriitmektedirler. Bu ¢alismanin sonucundaki c¢iktilar
isletme yoneticilerinin isletmeyi yonetmelerinde ve karar almalarinda bir rehber vazifesi

ifa etmektedirler.
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Bilgi sistemini olusturan unsurlar literatiirde genelde dort smifta incelenmektedir.
Ancak daha yeni kaynaklar bu smiflandirmaya insan unsurunu da dahil etmektedirler.

Boylece olusan yeni unsurlar su sekilde siralanabilir (Gokgen, 2002: 34-35) :
- Yazilim: Bilgisayara verilen program ve talimatlardan olusur.
- Donanim: Girdi, islem ve ¢ikt1 faaliyetlerini yapan bilgisayar ekipmanlarindan olusur.

- Kullanic1 (insan): Bilgisayar sistemini yoneten, calistiran, programlayan ve bakimini

saglayan kisiler.
- Veri tabani: Verilerin toplanmasi ve organize edilmesini saglar.

- Prosediirler: Bilgi sistemini ¢alistirmak igin insanin kullandigi stratejiler, politikalar,

metotlar ve kurallari icerir.
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Sekil 2: Yonetim Bilgi Sistemleri Akis Semasi

Kaynak: GOKCEN, Hadi (2002), “Y®&netim Bilgi Sistemleri: Analiz ve Tasarim
Perspektifi”, Epi Yayincilik, Ankara.

Sekilde de goriildiigii tizere yazilim, donani, prosediir, dosya ve orta noktada da insan
sistemin temel bilesenlerini olusturup birbirlerinden etkilenmektedirler. Sistemin temel
odak noktas1 ise insandir ve diger tiim sistem unsurlar1 bilgi sisteminin c¢alisan

tizerindeki algisi tizerinden etkili olmaktadir.

Fonksiyonel anlamda isletme bilgi sistemleri ele alindiginda, iiretim bilgi sistemleri,

finans bilgi sistemleri, satinalma bilgi sistemleri, pazarlama bilgi sistemleri ve insan
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kaynaklar1 bilgi sistemleri gibi sistemlerin varligini gérmekteyiz. Arastirma konusu
acisindan diger bilgi sistemlerinin detaylarina deginilmeden sadece insan kaynaklari

bilgi sistemleri lizerinde durulacaktir.
1.2.4. insan Kaynaklar Bilgi Sistemleri

Insan kaynaklar1 bilgi sistemleri de yonetim bilgi sistemlerinin bir alt sistemini
olusturur. Insan kaynaklar1 bilgi sistemleri de kendine dzgii bir islev ve gdrev yerine
getirmektedir. Kurumlarin en degerli varligi olan insan kaynaklarin1 yonetme, ¢ok
sayida ¢esitli verileri ve bilgiyi gerektirmektedir. Klasik personel yonetiminde yiiriitiilen
islerin sayist 3-5’i gecmezken, stratejik insan kaynaklari bilgi sistemi ile insan
kaynaklar1 faaliyetlerinin sayis1 10’un {izerinde olmustur. Bu da hem organizasyon hem
de ¢alisanlarmn yararina olan bir durumdur (Brien ve James,1997: 322). insan kaynaklari
bilgi sistemi orgiitsel performans ve verimliligi arttirmak ig¢in 6nemli bir olanak haline
gelmistir. Baslangigta personel yonetimi ile ilgili islemsel siiregleri desteklemek ve
operasyonlart kontrol etmek igin kullanilan bu sistemler giinimiizde daha gelismis
uygulamalarla rekabet edebilirlige katki saglamak ve karar verme siirecini gelistirmek

gibi temel amaglar i¢in kullanilmaktadirlar (Haines ve Petit, 1997: 45).

Insan kaynaklari bilgi sistemi ile amagclanan; c¢alisanlarm secilmesi, calisanlarin
gorevlerinin belirlenmesi, performanslarinin degerlendirilmesi, analizi, is¢ilerin
ticretlendirilmesi ve diger yatirimlarin ve 6demelerin analizi, yetistirme ve gelistirme,
saglik ve sosyal gilivenlik sorunlarinin ¢éziimii gibi konularda organizasyona destek
saglamaktadir (Bayraktaroglu ve Tuncbilek, 2002: 542). Insan kaynaklarinin ydnetim
stirecinde etkinligi arttirmak amaciyla kullanilan bu sistemler, organizasyonlarda insan
kaynaklarina yonelik bilgileri toplamak, depolamak, kullanmak, irdelemek ve bilgi
paylasimini saglamak amaciyla dagitmak i¢in kullanilan sistemlerdir (Bayraktaroglu ve

Aras, 2013: 104).

Insan kaynaklar bilisim sistemleri aracilifiyla insan kaynaklar1 departmani personeline
destek olma, rutin islerin sistem ile yapilmasmin ¢alisanlara zaman kazandirmasi ve
calisanlarin boylelikle stratejik islere daha fazla konsantre olup daha nitelikli ve kaliteli

bir organizasyona sahip olmalar1 amaglanmaktadir (Haines ve Petit, 1997: 46).

16



Bu sistemler islemenin genel amag ve hedeflerine ulagsmasina hizmet etmektedirler. Bu
genel amaglar i¢in insan kaynaklari bilgi sistemlerinin de kendi i¢inde baz1 amaglari s6z

konusudur.
1.2.4.1. insan Kaynaklar Bilgi Sistemlerinin Amaclar

Gerekli oldugunda insan kaynaklar1 biriminin ihtiyaclart dogrultusunda gerekli veri ve
bilgileri saglamak ve insan kaynaklar1 departmaninin aldig1 kararlar1 desteklemek insan
kaynaklari bilgi sisteminin amaglarindandir. insan kaynaklar1 bilgi sistemlerinin amaci
kurumun stratejik, taktik ve eylemsel diizeydeki insan kaynaklar1 hedeflerine
ulasmasinda isletmeye ve aym1 zamanda insan kaynaklar1 c¢alisanlarina yol

gostermektedir (Bayraktaroglu ve Aras, 2013: 105).

Insan kaynaklar1 bilgi sisteminde performanslari degerlendirmek, verileri girmek,
gerekli datayr olusturmak igin bir veri toplanir. Bu toplanan verilerin analiz edilmesi,
dagittim1 ve gerekli diizenlemelerinin yapilanmasi insan kaynaklar1 bilgi sisteminin
amaglar arasindadir. Insan kaynaklari bilgi sistemi ile dogru zamanda girilen verilerin

analiz edilmesi yardimi ile dogru kararlar alinmas1 amaglanmaktadir.

Insan kaynaklar1 bilgi sistemleri yukarida sayilan amagclara hizmet ederken ayni
zamanda hem c¢aliganlar hem isletme hem de diger paydaslar agisindan birtakim

faydalar da meydana getirmektedir.
1.2.4.2. insan Kaynaklar Bilgi Sistemlerinin Yararlar

Insan kaynaklar1 bilgi sistemi ile kirtasiyeden tasarruf saglanmaktadir. Elle yiiriitiilen
sistemlerin bilylik dezavantaji olan kagit ve dokiiman fazlalig1 bir insan kaynaklar bilgi
sisteminin kurulmasiyla giderilir. Rutin raporlama islemlerinde otomasyon saglanir.
Boylece zamanli ve dogru raporlar elde edilir. Ayrica, bir¢ok firmaya, yil boyunca, ¢cok
sayida is bagvurusu yapilir. Bunlart degerlendirmek el ile manuel bir sekilde
gerceklestirilen, bir insan kaynaklar1 sistemi i¢in olduk¢a zahmetli ve zordur. insan
kaynaklar1 bilgi sistemi ile bos pozisyonlara, uygun adaylar kolayca secilir ve isgiicii

ayni anda zaman maliyetlerden de oldukga tasarruf saglanir (Aydin, 2000: 8-9).

Normal bir sistemde hangi ¢alisanin hangi egitimi aldig1 ve almasi gerektigini bilmek ve

acilan egitim programlarma ihtiyact olan calisanlar1 belirlemek 6nemlidir. Insan
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kaynaklar1 bilgi sistemleri ile agilan programlara ihtiyaci olan calisanlar1 bilmek daha
kolaylasir. Boylece dogru insanlarin dogru egitim siniflarina katilmasi saglanir. Ayni
zamanda firmalarda ¢alisma politikasi nedeniyle boliimler arasi siirekli eleman transferi
oluyorsa bunu idare etmek manuel sistemlerde ¢ok zordur. Bir boliimde yeterli kalite ve
sayida eleman olup olmadigr ve hangi bdliimlerin eleman ihtiyact ve fazlasi oldugu
insan kaynaklari bilgi sistemleri yardimiyla kolaylikla bulunabilir (Akman, 2010: 44-
47).

Insan kaynaklar1 béliimiiniin sorumlulugundaki operasyonel islerin ¢ogunun otomasyon
ile saglandigindan hem deger yaratmayan faaliyetlerin elenmesi hem de islem hiz1 ve
verimliliginin artmas1 saglanir. Operasyonel faaliyetlere harcanan zaman biiyiik olciide
azalir ve stratejik konulara daha fazla zaman ayrilabilir. insan kaynaklar1 bilgi
sisteminin kurulmasi maliyetli bir is degildir. Kisa siirede yatirimin geri doniisii
saglanmaktadir. Insan kaynaklar1 béliimiiniin maliyetlerinde diisiis gerceklestigi gibi

stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ile belirgin bir sekilde orgiitsel verimlilik de artar.

Tiim bu sayilan amaglara hizmet edip cesitli faydalar saglayan insan kaynaklar1 bilgi
sistemlerinin isleyiste kars1 karsiya olduklar1 bazi kisitlar da s6z konusudur. Bu kisitlar

yazilimin iglevselligi ve etkinligi acisindan 6nemlidir.
1.2.4.3. insan Kaynaklar Bilgi Sistemlerinin Kisitlar:

Insan kaynaklari bilgi sisteminin sagladigi bilgilerin, belirli 6zelliklere sahip olmasi
gerekir. Bu ozellikler; bilginin dogru olma 6zelligi, bilginin eksiksiz, tam olma 6zelligi,
bilginin giincel ve istenilen zamanda ulasilabilir olma 6zelligi, bilginin ilgili, istenilen
nitelikte olma 6zelligi, bilginin anlagilir olma 6zelligidir (Hope ve dig., 2004: 49). Bu
Ozellikleri tasimasi beklenirken, sinirli kaynaklar ile bu c¢ok sayidaki beklentiyi
karsilama amaci giidiildigiinden asagidaki bazi kisitlar iizerinde iyi bir plan yapmakta

gerekmektedir.

Maliyet kavrami insan kaynaklari bilgi sistemlerinin kurulmasi, diizenlenmesi ve
uygulanmasindaki en biiyiik kisitlardan birini olusturmaktadir (Beckers ve Bsat, 2002;
41-50). Yazilim maliyeti, donanim maliyeti ve sonrasinda olusabilecek olan sorunlarin

giderilebilmesi i¢in olusan destek sistemlerinin olugmasi ve sistem destek maliyetleri
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insan kaynaklar1 bilgi sistemlerinin kurulmasinda karsimiza ¢ikan Onemli bir kisit

olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Lengnick-Hall ve Moritz, 2003: 366).

Insan kaynaklar1 bilgi sisteminde dikkat edilmesi gereken bir diger konu ise giivenlik
konusudur. Tiim personel ve yoneticilerin bilgileri sisteme kaydedilmektedir. Bu
sebeple sistemin giivenligi ve olas1 herhangi bir ihmalden dogacak zafiyetler konusunda

zamaninda 6nlem alinmasi gerekmektedir (Bussler ve Davis, 2001: 41).
1.2.4.4. insan Kaynaklan Bilgi Sistemlerinin Olumsuzluklar

Diizgiin basarili bir iletisim sayesinde insan kaynaklari ¢alisanlarinin ve igletmenin
ithtiya¢ duydugu sistem ortaya ¢ikabilir. Diger bir yandan da sistem ile ilgili gerekli
egitimlerin verilmesi, dogru yetkilendirme yapilmasi ve sistemin denetlenmesi
onemlidir. Bunlarin organizasyonu ve denetlenmesindeki eksiklikler nedeniyle
olumsuzluklarla karsilasmak oldukea olasidir. insan kaynaklar1 bilgi sisteminin fayda
saglamasint miimkiin kilmak i¢in iyi bir planlama yapilmasi, sistemin teknik yoniinii
tasarlayanlar ile sistem kullanicilar1 arasinda uyusmazligin ortadan kaldirilmasi

gerekmektedir (Altuntas, 2005: 45).

Bilgi sistemlerinin insan kaynaklar1 profesyonelleri tarafindan kullanici dostu ve
islevsel olarak algilanabilmesi ve yukarida sayilan olumsuzluklarin en aza
indirgenebilmesi i¢in olusum evrelerinin sistematik ve diizenli olarak isletilmesi

olduk¢a 6nemlidir.
1.2.4.5. insan Kaynaklar Bilgi Sisteminin Olusum Evreleri

Isletmelerde insan kaynaklarina yonelik fonksiyonlarin yerine getirilmesinde
bilgisayarlardan yararlanilmasi bir zorunluluk haline gelmistir.(Curry, 2000 : 69). Bu
zorunlulugun o6tesinde, klasik IK fonksiyonlarina ek olarak stratejik nitelikli insan
kaynaklar1 fonksiyonlarim1 da istlenen giiniimiiz insan kaynaklar1 yoneticileri

basarilarini biiyiik 6l¢tide isletmedeki insan kaynaklari bilgi sistemlerinde bor¢ludurlar.

Artik  insanlar da g¢alisma siirelerinin  biiyilk bir bdliimiinii is yerinde
gecirmemektedirler. Evlerde yapilabilen isler ve dolayisi ile home office ¢alismalar artis
gostermektedir. Tlim bunlar bilgi sistemlerinden daha fazla yararlanilmasimi kagiilmaz

hale getirmektedir (Curry, 2000: 69). Bu sistemleri hayata gegirirken belli bir takim
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asamalardan gec¢ilmesi ve sistemli bir sekilde ilerlenilmesi gerekmektedir. Planlama,
proje ekibi olusturma, ihtiya¢ analizi, yazilim ve donanim yapisinin belirlenmesi ve
egitimler gibi birgok asamadan olusan bu siireclere asagida bagliklar halinde

deginilmektedir.
1.2.45.1. Planlama Evresi

Planlama veya sistem analizi bir uygulama i¢in en 6nemli kisimdir ve uzun siiren bir
asamadir. Planlama i¢in birgok sistem kullanilabilir. Ornegin; MSF (Microsoft Solution
Framework) proje planlama ve yonetim mantigi kullanirsak Oncelikle asamalarin
belirlenmesi gerekmektedir. Herbir asama icin gereken tanimlamalar yapilmak
zorundadir (https://technet.microsoft.com,04.04.2015,21:44). Insan kaynaklar1 bilgi

sistemin etkinligindeki zayiflik baslangic planlamasinda asagida belirlenen ihtiyaglarin
tam olarak isletmeye uyarlanamamasindan veya eksik kalan hususlardan
kaynaklanmaktadir(Lukassewski, 2002: 34):

- Kullanic1 ihtiyaglarinin analiz edilmesi,

- Kullanicinin belirttigi ile analistin anladiklarinin paralellik gostermesi,
- Sistemin nasil etkin olabileceginin dizayn edilmesi,

- Tasarim sonuglariin ortaya konulmasi,

- Sistemin basit bir prototipinin olusturulmasi,

- Uygulama sonuglarinin ortaya konulmasi,

- Uygulama sonug¢larinin analiz edilmesi.

Ulkemizde bircok alanda oldugu gibi insan kaynaklari yazilimlarmin devreye
almmasinda da planlama asamasina benzer sekilde gereken Onemin verilmedigi
bilinmektedir. Genelde “kervan yolda diiziiliir” mantig1 ile planlama asamasi hizlica
gecistirilerek bir an 6nce yazilimin hayata gecirilmesi amaglanmakta bu da daha sonra
giderilmesi zor olan eksikliklerin ve amag¢ ile uyumsuzluklarin ortaya g¢ikmasina

sebebiyet verebilmektedir.
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Insan kaynaklar1 planlama fonksiyonuyla isletmenin ileriye doniik insan kaynaklari plan
ve programlarina bagl olarak, personel gereksiniminin tahminini, personel arzini ve bu
talep ile arzin birbirleriyle uyumlasmasin1 igermektedir. insan kaynaklar1 planlama
siireci, organizasyonun stratejik yonetim kararlarindan ve c¢evreden kaynaklanan
belirsizliklerden etkilenmektedir. Bu iki faktor, ne kadar uzun siireli planlama yapilmasi
gerektigini ve insan kaynaklar1 planlamacilari i¢in gerekli bilginin tiiriindi, niteligini, ne
sekilde paylasilacagini belirler. insan kaynaklar1 gereksinmesinin planlanmasi siirecinde
dort temel boyut ortaya ¢ikmaktadir. Bunlar; nicel, nitel, zamansal ve yerel boyuttur
(Gonen, 2009: 359).

1.2.4.5.2. Proje Tasarim ve Proje Takimlarimin Olusturulmasi

Planlama asamasinin iyi yapilmasi insan kaynaklar1 bilgi sisteminin olusturulmasinda
tek basina etkili degildir. Basarili bir proje i¢in insan kaynaklari ydnetimi, insan
kaynaklar1 bilgi sistemi proje ekibinin planlama asamasmin her adimindaki
performansindan emin olmalidir. Bunun i¢in; proje ekibinin olusturulmasi ve yonetim
kademesince tam olarak desteklenmesi gerekmektedir. (Microsoft, 2005:4). Proje
ekibini kimlerden olusacagi, tiim zamanmi bu ise verecek elemanlarin nasil
belirlenecegi zor bir konudur. Matris yapilanma seklinde bir proje ekibi olusturulmasi,
ortaklik hususunda atilmig ileri bir adim olarak goriilmeli ve bu asamada yatay ve dikey
iletisim saglanmalidir. Bilgi, tecriibe ve yetenek faktorleri goz oniinde bulundurularak

ekip dengeli daglim dahilinde belirlenmelidir.

Proje ekibinin kendi kendini yoneten, karar veren ve isletmenin istegine bagli olarak
degisebilen dinamik bir yapida olmasi gerekmektedir. Proje ekibi; teknik elemanlar,
yonetim bilisim sistemi elemanlarindan ya da disaridaki elemanlardan seg¢ilebilir, insan
kaynaklariyla ilgili elemanlar ise insan kaynaklan yoneticileri, son kullanicilar1 veya
danigsmanlardan segilebilir. Eger ¢ok fonksiyonlu bir insan kaynaklar1 bilgi sistemi
projesi s6z konusuysa proje ekibi bu durum goéz Oniinde tutularak farkli alanlardan

elemanlardan olusturulur (Altuntas, 2005: 58)
1.2.4.5.3. Thtiyac Analizinin Yapilmasi

Insan kaynaklar1 bilgi sistemlerinin detayli ve tam olarak ne neye hizmet edeceginin

belirlenmesi, gereksinimlerin ortaya konulmasi1 olarak ifade edilebilmektedir
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(Microsoft, 2002: 45). Ihtiyag analizi yapilirken ki ilk asamada, yonetim, bilgi
sisteminin gereksinme gosterdigi yazilimin niteliklerini ortaya koymaya calisir. Is
yogunlugu, yazilimin maliyet ve fayda analizi, yazilimin esnekligi, degisikliklere
uyarlanma 6zelligi gibi konular iizerinde durulur. Yazilim alternatiflerini degerleyecek
ve se¢im yapacak komitenin faaliyetleri s6z konusudur. Bu asamada sistemden
yararlanacak calisanlar, bu teknik komiteye gereksinmelerini aktararak, degerleme ve
secim stlirecine katkida bulunurlar. Komite, sistemden hangi alanlarda yararlanilacagi,
tutulacak bilgi kapasitesinin ne olacagi ve karar verme siirecinin nasil gerceklesecegini
g0z Oniine alarak, sistem gereksinmelerini somut olarak ayrintili bicimde ortaya koyar.
Sistemin teknik acidan giivenliginin saglanabilmesi i¢in ne gibi onlemlerin alinmasi

gerektigi komite tarafindan belirlenir (Hussain ve dig., 2007: 35).
1.2.4.5.4. Yazihm Y apisinin belirlenmesi

Planlama stirecinde yapilan ¢aligmalar ve analizler sonucuna gore insan kaynaklar1 bilgi
sistemleri programinin tasarimi gergeklestirilir. Yazilim yapisit belirlenirken ya isletme
icinde alt birimler tarafindan ya da danigsmanlar ile yapilir yazilim ¢alismalar1 ya da
hazir bir program satin alinir. Insan kaynaklari bilgi sistemi programinin isletme iginde
yapilmast durumunda c¢esitli asamalar1 takip etmesi gerekmektedir. Her alani
kapsayacak sekilde veri ve bilgilerin erisiminin hazirlanmasi, hata kontrolii ve
denetimin yapilmasini saglayacak prosediirlerin olusturulmasi, hareket secenekleriyle
ilgili sistem mesajlariin yaratilmasi, c¢alisan kapasitesini Kkarsilayabilecek bir veri
tabaninin olusturulmast ve giivenliginin saglanabilmesi maddeleri yazilimin yapisinin

belirlenmesinde 6nemli rol oynamaktadir (Ceriello, 1998: akt. Lazol, 2005: 70).

1.2.4.5.5. Donanim Y apisinin belirlenmesi

Firmalarin veya kurumlarin uygulamak istedigi insan kaynaklari bilgi sistemi
yaziliminin istenen performansta ¢aligmasi i¢in mutlaka uygun donanim yapisinin var
olmast gerekmektedir. Bunun icin gerekli bilgisayar ve elektronik aletler temin
edilmelidir. Personel sayisinin fazla olmasi sonucunda insan kaynaklari bilgi sisteminin
kullanicis1 da fazla olacaktir ¢linkii personel sayisi ile sistem kullanimi1 dogru orantilidir.

Bu ihtiyact karsilamak icin de donanimin yapisinin uygun olmasi gerekmektedir.
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Yiiksek islemcili ve yiiksek bellek kapasitesine sahip elektronik ekipmanlara ihtiyag
duyulacaktir (Haag ve dig., 1998: 13). Bazi durumlarda yazilim beklentileri karsilar
nitelikte tasarlanmis olmasina ragmen donanimsal alt yapi1 eksiklikleri nedeniyle

sistemlerden istenen verim saglanamamaktadir.
1.2.4.5.6. Kullanicilarin Egitimi

Insan kaynaklar1 bilgi sistemi, ¢alisanlarin egitim durumlarina déniik degisik nitelikteki
bilgileri igerir. Bunlar ¢alisanin egitim gecmisi, katildigi seminerler, aldiklar
sertifikalar, yabanci dil bilgileri ve dereceleridir. Bu bilgiler dogrultusunda personelin
mevcut isi ile gelecege doniik kariyerleri i¢in hangi konularda egitilip gelistirilmeleri

geregi ortaya ¢ikacaktir (Kaynak, 1998: 365).

Herhangi bir personelin kurum igerisinden ya da disarisindan aldigi bir egitim, kisinin
“yetenck envanterine” girilmektedir. Bu envanterde, kisinin herhangi bir 6zel yetenegi
ya da bilgisi mevcuttur. isletmenin insan kaynagi ihtiyaclarmin dncelikle sistem iginden
karsilanmasi Onerilmektedir. Bunun i¢in biitiinlesik veri tabaninin, yetenek envanteri
boliimiiniin arastirilmas1 gerekmektedir. insan kaynaklar1 béliimii, sistemdeki egitim
programlarin1 yonetirler ve ¢alisanin disaridan egitim destegi alma isteklerini
degerlendirirler (Gokgen, 2002: 301). Kullanici egitimleri planlanirken sistem kullanici

diizeylerine gore egitimler planlanmalidir (Lazol, 2005: 71).

Tiim bu evreler tamamlandiktan sonra olusturulan insan kaynaklar1 bilgi sistemi, insan

kaynaklar1 fonksiyonlar1 tizerinde aktif olarak kullanilabilir hale gelmektedir.
1.2.4.6. insan Kaynaklan Bilgi Sistemlerinde Fonksiyonlar

Elektronik programlar aracilifiyla insan kaynaklar1 ¢alisanlar1 sisteme girilen sirketle
ilgili veri veya gerekli bilgilerin erisimine sahiptir. Ayn1 zamanda insan kaynaklari
departmanlarinin izni dahilinde ¢alisanlarin bu veri tabanlarinda sorgulama yapmalarina
olanak saglanir. Bu sistem sirket yoneticileri tarafindan personellerle ilgili bilgileri

depolamak ve raporlamak amaciyla yaygin olarak kullanilir. (Giinal, 2007: 18).

Insan kaynaklar1 fonksiyonlari agisindan elektronik sistemlerin kullanimi asagida

bagliklar halinde ele alinmaktadir.
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1.2.4.6.1. Elektronik Insan Kaynaklar1 Planlama

Elektronik insan kaynaklar1 kavrami, ilk kez e-ticaret kavraminin genis dl¢iide yayildigi

1990’11 yillarin sonunda kullanilmigtir (Olivas-Lujan vd., 2007: 419).

Elektronik insan kaynaklari, Orgiitsel yasamdaki insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalarinda ve politikalarda web tabanli teknolojilerin kullanilmasidir (Bondarouk
vd., 2007: 280). Isgiicii talebinin belirlenmesinde kullanilan yargisal ve sayisal
yontemler bilgisayar aracilifiyla yapilabilir. Yonetici tahmini, delphi teknigi, senaryo
analizleri, kiyaslama gibi yargisal yontemlerde, bilgisayarlar yoneticilere genis bilgi
havuzu saglayarak, daha dogru karar alinmasini saglayabilir. Yargisal yontemlere gore
daha karmasik ve matematiksel hesaplamalar gerektiren sayisal yontemlerde de
bilgisayarlar, islemleri olduk¢a hizlandirir. Trend analizleri, regresyon-korelasyon
analizleri, oran analizleri gibi sayisal yontemler kagit kalemlerle hesaplamalara gerek
kalmadan bilgisayar programlart kullanilarak ¢ok kisa siirelerde sonuglandirilir.
Boylelikle hem zamandan tasarruf saglanirken hem de kagit kalem kullanilarak
yapilacak hesaplamalardaki yanliglarin Oniine geg¢ilmis olunur. Gergek personel
gereksinmesi, yedek personel gereksinmesi, ek personel gereksinmesi ve bu
gereksinmelerin belirlenebilmesi icin gerekli olan toplam is yiikii, devamsizlik
analizleri, iggiicli devir orani gibi sayisal hesaplamalar da bilgisayarlar araciligiyla daha
dogru ve hizli yapilir. Bu hesaplamalarin yami sira elde edilen bilgi ve verilerin
elektronik ortamda saklanabilmesi imkani, yillara gére degisimlerin goriilebilmesini ve

karsilagtirmalarin rahatlikla yapilabilmesini saglamaktadir (Dogan, 2011: 56).

Etkin yapiya sahip bir IKBS’nin IK planlama siirecinde asagidaki verileri saglamasi
beklenir (Kaynak ve Dig., 1998: 44): Is analizi verileri, isgiicii durumu, iicret bilgileri,
calisan egitim bilgileri, isgiicii devir hizi durumu, yasal zorunluluklar ve Kariyer

planlamalarina iligkin veriler.

Insan kaynaklar1 planlamas: isletmenin ne kadar calisana ihtiya¢c duyacagmi 6nceden
dogru olarak kestirilmesi ve buna uygun plan ve aksiyonlarin olusturulmasi agisindan
onem arz etmektedir. Ozellikle doldurulmasi zor olan nitelikli spesifik eleman
ihtiyacinin  varligimin  6nceden tespiti ve buna uygun aday bulma araclarmin

belirlenmesi isletmenin yasayabilecegi olas1 sikintilar1 dnleyecektir. Insan kaynaklari
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bilgi sistemlerinin bu alanda kullaniliyor olmasi gelecege yonelik dogru kestirimler
yapilarak dogru bir insan kaynagi planlamasi yapilmasina hizmet edecektir. Bu sistemin
dogru islemesi uzun insan kaynaklarinin segme yerlestirme, kariyer planlama, egitim ve

ticret fonksiyonlarin dogru sekillendirilmesi agasindan kritik bir &neme sahiptir.
1.2.4.6.2. Elektronik insan Kaynag Se¢me ve Yerlestirme

Bir sirketin gelecegine yon vererek basarisinda rol oynayan en 6nemli etken hig siiphe
yoktur Ki insandir. Sirketin sahip oldugu insan kaynagi profilinin sirketin mevcut
ihtiyaclarini karsilayacak seviyede yetenege sahip olmasi ve niteliklere haiz adaylarin
bulunmasi, se¢ilmesi ve yerlestirilmesi insan kaynaklari yonetimi i¢in bashi basina

onemli bir konu ya da problem olarak degerlendirilir (Sabuncuoglu, 2000: 78).

Isletmeler genel olarak e- ise alim teknolojilerini biinyelerine, ise alim siteleri veya
kurumsal web sitelerindeki insan kaynaklar1 sayfalari aracilifiyla dahil etmektedir.
Isletmeler, kurumsal internet sitelerinde insan kaynagi ihtiyaglar1 ve is basvuru
formlarin1 bulundurabilmektedirler. Bununla birlikte isletmeler elektronik ise alim
stireglerini profesyonel olarak bu isi yapan firmalarin kurumsal web siteleri iizerinden
de gergeklestirebilmektedir. Ise alim siteleri adaylarin ilgisini daha ¢ok cektiginden ve
aday sayist daha fazla oldugundan, birgok isletme bu sitelerin aday havuzundan
faydalanmay: tercih etmektedir. Bu sistem, bireyler agisindan ise, her ilan1 ayni siteden
gorlintiileyip basvuru yapabildiginden kazandirdigi zaman tasarrufunun yaninda,
basvuru sonuclarini da es zamanl olarak takip edebilme sansini ortaya ¢ikarmaktadir

(Giiler, 2006 21).

Insan kaynaklar1 boliimlerinin gorevi olan ise alim, personel secim ve yerlestirilmesi,
artik internet {izerinden yaygin olarak gerceklestirilmektedir. Internet iizerinden ise alim
sirketlere maliyet diisiirme firsatinin yan1 sira en iyi niteliklerde ve en genis yelpazede

calisan se¢im sansin1 dogurmaktadir (Go¢giin, 2006: 2).

Elektronik ortamda adaylarin elenmesi tek tek goz atilarak yapilabilecegi gibi anahtar
kelime aramas1 yontemiyle de yapilabilmektedir. Bazi siteler burada daha giiglii eleme
mekanizmalar1 gelistirebilmek igin, bagvuranlarin genel 6zetlerini de kullanmaktadirlar.
Adaylarin elenmesinden sonra, kalan adaylarin degerlendirilmesine gegilir. Temel

becerileri degerlendirmek i¢in ¢evrimigi testler kullanilabilmektedir. Fakat asil
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degerlendirmeler  yiiz-ylize  miilakatlar  araciligiyla  yapilmaktadir. ~ Adaylar
degerlendirilerek tekrar elemeden gecirildikten sonra geriye kalan adaylarin referans
kontrolii yapilir. Elektronik ise alimda elektronik posta ile de referans kontrolii
yapilabilir. Referans kontrolii yapildiktan sonra adaylara is teklifinde bulunulur. Is
teklifinde bulunmak iizere yollanacak olan mektuplar1 otomatik olarak iireten ve
adaylarin cevaplarini takip eden araglarin bulundugu paketler, elektronik ise alimda
kullanilmaktadirlar (Foster, 2003: 5-6). Ulkemizde de bu alanda faaliyet gdsteren
kariyernet, secretcv, yenibiris ve monster gibi web siteleri bulunmaktadir. Birgok
isletme bu kurumlar ile yillik ya da ilan bazinda s6zlesmeler yaparak eleman arayislarini
bu aday veri tabanlar1 iizerinden temin etme yoluna gitmektedirler. Son yillarda
kullanim1 olduk¢a yaygin hale gelmistir. Sirketlerin kendi web siteleri ya da
kullandiklar1 yazilimlar ile entegre ¢alisama imkani da sunabilmektedirler. Se¢me ve
yerlestirme siirecinde insan kaynaklarinin etkinligini ve hizini arttiran sistemler oldugu

goriilmektedir.

Insan kaynaklar1 bilgi sistemleri de bu alanda etkin olarak kullanilmaktadirlar. Bu
yazilimlar elektronik sistemlerle de entegre edilebilmektedirler. Isletmeler bilgi
sistemleri sayesinde bagvuru yapan calisanlarin bilgilerine ulasabilmekte ve ihtiyag
halinde ellerinde hazir bir aday havuzunu hazir bulundurabilmektedirler. Bu yazilimlar
sayesinde adaylar ile ilgili her tiirli detay:r elde edebilme ve filtreleyebilme imkani
saglanmaktadir. Bu da ihtiyaglara hizli cevap verilebilmesi ve miikerrer islemlerin

onlenmesi gibi bircok agidan yarar saglamaktadir.

Bir eleman ihtiyact dogmasi durumunda isletme ya i¢ kaynaklardan ya da dis
kaynaklardan yararlanma konusunda bir tercih yapma durumunda olacaktir. Oncelikli
tercih Ozellikle de yonetici seviyesindeki pozisyonlarda mevcut calisanlarin da
motivasyonu ve kariyer yolunun agilmasi agisindan i¢ kaynaklar olmalidir. Bu durumda
IKBS sayesinde mevcut calisanlarin egitim, deneyim, yabanci dil vb. o6zellikleri
kolaylikla elde edilerek i¢ atamalarda kritik veriler elde edilerek dogru se¢im

yapilmasina destek olmaktadir.
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1.2.4.6.3. Elektronik Ogrenme

Elektronik 6grenme ile var olan tiim egitim igeriginin internet, extranet, intranet,
interaktif TV, CD-ROM, uydu yayini ya da audio, video tapeler iizerinden yapilmasi,

diizenlenmesi ve uygulanmasi ile gergeklesir (www.insankaynaklari.com: 04.03.2015).

Elektronik 6grenme ASTD (TheAmericanSocietyfor Training and Development —
Amerikan Egitim ve Gelisim Dernegi) tarafindan yapilan tanimlamaya gore elektronik
O0grenme, internet ve bilgisayar tabanli 6grenme, sanal siniflar ve diger ¢esitli elektronik
icerikli yayinlar ve araclar ile yapilan bir 6grenme sekli olarak tanimlanmistir. Egitim
ve 0grenmenin elektronik ortama taginmis halidir. Burada birebir egitimin elektronik
medya ile birlestirilmesi sonucu daha hizli bir sekilde daha ¢ok kisiye ve daha az
maliyetle ulastirilmasi esas hedef alinmistir. internet yoluyla ya da énceden kaydedilmis
videolar, Cd’ler araciligiyla egitimin alinmasi saglanir. Bu ilerleyen teknoloji sayesinde
calisanlar ister is yerlerinden ister evlerinden elektronik 6grenmeyi gergeklestirebilirler.
Boylece sirket i¢in masraf ve zaman agisindan tasarruf saglanmis olmaktadir. Elektronik

ogrenme de diisiik maliyet ile programlar yenilenebilmektedir. (Renée, ve digerleri,

2005: 920).

E-Ogrenme 6zellikle 1990’11 yillarda bilgisayarlarin (PC, CD-ROM) &grenme siirecine
dahil edilmesi ile giindeme gelmistir. Sonrasinda bilisim teknolojileri temelli standart
egitim yazilimlarmin Kkitlesel tiretimi ile yayginlik kazanmasi Orgiitlerin Egitim
siireclerine e-6grenme yonteminin dahil edilmesini hizlandirmistir. 1997 ve sonrasinda
orgiitler mevcut egitim yazilimlarindan, egitimlerin network iizerinden yayilmasi,
yonetilmesi, degerlendirilmesinin ve raporlanmasinin saglandigi biitiinlesmis yonetim
sistemlerine ge¢mislerdir. 2000’lerden hemen Once internetin yayginlagsmasi ile egitim

yazilimlar1 web {izerine tasinmustir (Kruse, 2002: 2).
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Sekil 3: E-Ogrenme ve Klasik Egitim Kullanim Durumlari

Kaynak: http://www.elearningcouncil.com, 02.03.2015, 02:10

Sekil 3’te de goriildiigii lizere son yillarda elektronik 6grenme yontemlerini kullanim
orani artig gosterirken, klasik 6grenme kullanimda bir diisiis oldugu goriilmektedir. Bu
durum elektronik 6grenme sistemlerinin artis trendini ortaya koymasi agisindan

onemlidir.

Grafikte de goriilebilecegi gibi diinyada e-egitim kullanim orani yillar itibariyle diizenli
olarak artis gostermektedir. Ilerleyen yillarda bu oranin esit seviyelere gelmesi ve hatta
klasik egitimi gegecegi beklentisi mevcuttur. Ancak Tirkiye’de e-egitim kullanimi ve
buna bagh bilgi sistemlerinin bu fonksiyonda kullaniminin bu kadar yaygin olmadigi
kanaatindeyiz. Dolayis1 ile ililkemizde bu gelisim seyrinin de artis yoniinde oldugu

diisiiniilmekle birlikte bu kadar hizl1 bir yayginlagsma bulunmamaktadir.

IKBS &grenme fonksiyonunda da énemli misyonlar iistlenmektedir. Mevcut alinan
egitim verileri hakkinda detayli bilgilerin kayit altina alinmasi ve gerektiginde bu
verilerin rapor olarak alinmasinda kritik rol oynamaktadir. Calisanlarin gelecege doniik
gelisim planlarinin olusturulmasinda onceki bilgilere dogru ve hizli olarak ulasabilmek

cok Onemlidir. Calisganin mevcut yetkinlikleri ve pozisyon i¢im belirlenmis kritik
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yetkinlikler bu sistemler tarafindan oOrtiistiiriilerek galisanlarin gelisim ihtiyaglart ve bu
paralelde gelisim planlar1 olusturulabilmektedir. Profesyonel bir insan kaynaklari
yonetimi i¢in egitimde bu sistemlerin varlig1 ve bu analizin yapilabiliyor olmasi oldukga

onemlidir.
1.2.4.6.4. Elektronik Performans Y onetimi

Elektronik insan kaynaklar1 performans degerlendirmenin biitiin olarak online
yiiriitilmesini saglamaktadir. Yoneticiler ve ¢alisanlar online formlarla insan kaynaklari

departmanlarina performans degerlendirme verisi sunabilmektedir (Panayotopoulou vd.,

2007: 279).

Bir¢ok kurum, performans yonetimi siirecini kolaylastiran e-sistemler kullanmaktadir.
Bu sistemler yoneticilere performans yoOnetimi siirecinde performans Ol¢iimii,
performans degerlendirmelerinin yazimi ve c¢alisanlara geribildirim saglanmasinda
kolaylik saglamaktadir. Ornegin, bilgisayarli performans denetimi tamamlanan isler,
kilit basarilar, gorevlerde harcanan zaman, hata oranlar1 gibi degiskenleri tutarak

performans dl¢iimiinii kolaylastirmaktadir (Stone vd., 2006: 237).

Elektronik performans yonetimi ile calisan ve gruplarinin performans verilerinin
toplanmasi, depolanmasi, analiz edilmesi, raporlanmasi i¢in gerekli olan tiim bilgisayar
sistemleri ve yaninda gerekli olacak olan isitsel ve gorsel elektronik araglarin
kullanilmas: seklinde olusmaktadir (Philips ve Digerleri, 2008: 193). Ileri teknoloji ile

performans yonetimi ve degerlendirilmesine de katki saglanmaktadir.

Elektronik performans yonetimi sayesinde oOrgiit performans: ile birlikte calisanlarin
performansi da artmaktadir. Calisanlara elektronik ortamlarda saglanan gerekli teknik,

bilgi ve yontemlerle destek olunarak performans yonetimi ger¢eklesmektedir (Benson,
vd., 2002: 398).

IKBS nin performans yonetimi fonksiyonunda kullaniliyor olmasi hem odlgiimlerin
giivenilirligini hem de calisanlarda sisteme duyulan giiveni arttirmaktadir. Ayrica daha
onceki yillara ait verilerin giivenle muhafaza edilmesi ve yillar itibariyle ¢ok kiigiik
kirilimlarda analiz imkani1 vermesi bakimimdan IK calisanlarin bu alanda da islerini

biiyiik oranda kolaylastirmakta ve verimliliklerinin artmasinda katki saglamaktadir.
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1.2.4.6.5. Elektronik Kariyer Yoénetimi

Elektronik ortamda kariyer danismanlarinin ve bu kariyer danismanlik hizmeti alan
bireylerin birbiriyle iletisimi yeniden sekillenmistir. Kariyer danigmanlik siireci internet
aracilifiyla orgiit ile calisanlar ya da danisman ile danisanlar arasinda hizli ve aninda
iletisime olanak saglamistir. Calisanlar ile kurumlar artik elektronik sahalarda web
tizerinden toplant1 ya da goriisme imkani elde ederek birbirleriyle iletisim igerisinde

olabilme olanagina sahip olabilmektedir (McCarthy vd., 2003: 368).

Calisanlarin kariyer yonetimleri internet bazli bir sekilde de siirdiiriilebilir hale
gelmistir. Personellerin gerekli zamanlarda danisanlara ulasabilecekleri online sistemler
kullanilmaktadir. ‘E-mentoring’ diye online erisilebilir bir yontem sayesinde ¢aliganlar
kariyer gelisimlerine katki da saglayabilmektedirler. Burada uzmanlara sorular sorup
onlarda cevap alabilmektedirler. Yiiz ylize danisip kariyer planlamasi farkli bir boyut

kazanmis olup elektronik ortamlarda siirdiiriilebilmektedir.

Insan kaynaklar1 bilgi sistemi, ¢alisanlarin gelisimini analiz ederek ve karsilastirmalar
yaparak kariyer yonetimine destek saglar. Bireysel sonuglar, dncelikle insan kaynaklari
planlamas1 modelinde yer alan orgiitsel gereksinimlerle; ikinci olarak da performans
yonetimi sisteminin ¢iktilar1 ile karsilastirilir (Armstrong, 1999: 832). Bu sayede
calisanin sirket beklentileri boyutunda ne durumda oldugu konusunda somut veriler elde
dilmektedir. Bu veriler 1s18inda c¢alisanlarin gelisim planlart ve kariyer planlar

olusturularak yetenek yonetimi kavraminin firmada yerlesmesi saglanabilecektir.
1.2.4.6.6. Elektronik Is Degerlendirme

Elektronik ortamda performans degerlendirmesi yontemlerinden biri de siklikla
kullanilan 360 derece degerlendirmeler olarak dikkati ¢ekmektedir. Bu yontem ile bir
personelin sahip olmasi1 beklenen yetkinliklerin ¢oklu bir sekilde degerlendirilmesi
saglanir. 360 derece geri bildirim degerlendirmeleri ile ¢alisanlar olumlu sonuglar
almakta, kurumlarda geri bildirim, iletisim kiiltiirii artmaktadir. Boylece bireylerin

olumlu gelisimi hedeflenerek organizasyonel gelisimde saglanir (Arslan, 2000 :2).

360 derece degerlendirme uygulamasinda cesitli asamalar yer almaktadir. Ik olarak
elektronik istem tizerinden organizasyonla ilgili veriler sisteme girilmektedir. Daha

sonrasinda ise calisanlarin belli bir kullanici adi1 ve sifre yardimi ile elektronik veri
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tabanlarma ulasip degerlendirmeleri yapmalari saglanir. Bdylece ¢alisanlarin
degerlendirme raporlarina elektronik sistemlerden ulasilabilir. Calisanlar kendilerine
verilen hesaplar araciligiyla raporlar1 verilen izin ile inceleyebilir. 360 derece
performans degerlendirmesinin yer aldigi bu siire¢ yaklasik olarak 3 ile 4 hafta arasinda
stirmektedir (Bayar, 2004: 2).

Performans degerlendirme siirecinde normalde basili olan goézlenebilir bir sekilde
adaylar formlar1 doldurmakta ve onlarin dikkatli bir sekilde girdisinin yapilmasi ve
kontrol altinda tutulmas1 gerekmektedir. Internet iizerinden yapilan performans
degerlendirmelerinde ise hata payi en aza indirgenerek performans degerlendirmesi
yapilmaktadir. Elektronik degerlendirmede yapilan islemler birey tarafindan o an
yapildigi i¢in yani online oldugu i¢in herhangi bir diizeltmeye ihtiyag duyulmadan
veriler kaydolup analiz yapilabilmektedir. Zaman agisindan da isletmeye biiyiik bir
katki saglayarak degerlendirme siirecinin tamamlanmasini hizlandirmaktadir. Standart
bir ekran iizerinde her daim hem calisanlarin hem de insan kaynaklar1 calisanlarinin
stirekli elinin altinda olmasi hem bilgiye ulasimi hem de gelisim seyrini izleme

konusunda avantaj saglamaktadir.
1.2.4.6.7. Elektronik Ucret Yénetimi

Ucretlendirmeye iliskin tiim veri ve bilgilerin web iizerinden toplanmasi sonucu ile
elektronik ticret yonetimi kavrami ortaya cikar. Elektronik iicretlendirmede girilen
verilerin toplanmasi, analiz edilmesi, islenmesi, erigsiminin saglanmasi ve saklanmasi
siireclerinin olusturdugu bir sistemdir. Elektronik veri tabanlarina girilen ticretlendirme
bilgileri yoneticiler tarafinda erisilebilir, degistirilebilir ve calisanlarin erisimine agik
hale getirilebilir sekildedir. Yoneticiler ayn1 zamanda etkin bir sekilde bu programlari
tasarlayabilir, yenileyebilir ve geri bildirimlerini yapabilir. Ucret yazilimlar1 sadece
belirli bir web ag1 iizerinden degil, internetin web tarayicilarinin kullanilmasiyla
istenilen yer ve bilgisayardan erisilebilir sekilde uyarlandigi i¢in diger ticretlendirme

yazilimlardan ayrilir (Dulebohn vd. , 2005: 167).

Ucret ydnetimi elektronik ortamda daha da kolay bir hal almistir. Uygulanmasi zorunlu
olan mevduatlar ve yasal islemler hem zaman kayb1 hem de personel gerektiren bir istir.

Elektronik ortamda calisanlar talep ettikleri her tiirlii forma ulasabilirler. Yiirtrliikte
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olan diizene gore islenir tiim raporlar ayn1 zamanda da bu formlar ilgili kurumlarin
diizenine gore hazirlanmaktadir. Elektronik iicretlendirme ile ¢alisan sayist 6nem arz
etmeksizin  biitin  kurum ve kuruluslar ¢alisanlarinin  maas  islemlerini
gerceklestirebilirler. Normal sartlarda maas tlicretlendirmesi, avanslar ve 6zel sigortalara
ayrilan biitcenin diizenlenmesi i¢in kapsamli biitge calismasi ve bunu yapacak elemanlar
gerekmektedir. Ayni zaman biirokratik iglemlerin fazlaligi da ayr1 bir zorluk
yaratmaktadir. 5754 Sayili “Sosyal Sigortalilar ve Genel Saglik Sigortast Kanunu Ile
Bazi Kanun Hilkkmiinde Kararnamelerde Degisiklik Yapilmasina Dair Kanun
Odemelerin de yasal olarak banka iizerinden yapilmasi gerekmektedir. Tiim bu
zorunluluklar ve takip gerektiren uygulamalar nedeniyle kagit tizerinde maagslarin takibi

ve bodrolastirilmasi oldukc¢a zor bir hale gelmistir.

Insan kaynaklari bilgi sistemlerinin kullanimu ile tiim bu yasal kesinti vb. gereklilikler
kolayca takip edilerek bodrolama ve ozliik islemlerinde biiylik kolayliklar saglanarak
hem zamandan kazanilmakta hem de hata isletmeyi ciddi anlamda zarara ugratabilecek

mali hatalarinin 6niine gegilmesini saglamaktadir.
1.2.4.6.8. Elektronik Ozliik Isleri Yonetimi

Teknolojik ara¢ ve imkanlarin kullanimi; yiiksek rekabet ortaminda insan kaynagindan
aldig1 giicle ayakta kalma g¢abasinda olan isletmeler acisindan kritik 6neme sahiptir.
Isletmeler, isgiicii ihtiyaclarin belirlerken insan kaynaklari analizine ilk olarak drgiitteki
mevcut 1s giicli ile mevcut islerin envanteri ile baglanir. Bu konuda bilgisayarlardan
yararlanilir. Bu sayede daha etkin bir envanter ¢alismasi ve gerekli analizler yapilabilir

(Bingél, 2006 118).

Firmalarin kullandig1 insan kaynaklari bilgi sistemlerinin biiyiikliigii ve fonksiyonlari
birbiriyle entegrasyonu gibi sartlara gore degisiklik gosterebilse de, adaylara elektronik
ortamdan basvuru yapabilme imkani saglandiginda uzun formlar doldurtmak yerine
yalnizca sicil numaras1 veya isim alinarak personel 6zlik sistemine yapilacak bir
baglanti ile adayin ek olarak aktarmak istedigi bilgiler disindaki tiim 6zgegmis bilgileri

firmanin kendi bilgi sisteminden otomatik olarak alinabilmektedir.
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Insan kaynaklar1 sistemine ait bilgilerini software paketi ile saklayanlar, bunu daha gok
ozliik isleri, ticret tarihgesi, personel c¢alisma saatlerinin takibi ve bagvurular gibi

alanlarda kullanilmaktadir.
1.2.4.6.9. Elektronik Is Saghg ve Giivenligi Yonetimi

Internet araciligryla kurumlarda, personelin giivenligi ve saglig siirecinin otomasyonu
ile, bundan sorumlu bdliimler, kaynaklarini ve zamanlarini daha iyi ve verimli
kullanabilmektedirler. Bu otomasyon aracilifiyla gerekli birimler is¢i saghigi ve isci
giivenligiyle ilgili diizeltilmesi gereken yerler arayip bulunabilmekte ve daha iyi
sonuglar almak miimkiin olabilmektedir. Kurumlar, elektronik is saglig1 yontemi ile is
gorevlerinin tanimlanmasimi  ve Olgiilmesini  yapabilmekte ve bunun {izerinde
diizenlemeler yapabilmektedirler. Elektronik is sagligi sistemiyle kaza risklerini azaltma
faaliyetlerinin etkinligi hakkinda, raporlar ve diizenlemeler de yapilabilir ve olas1 riskler
elektronik tabanlardan personellere bildirilebilir. Teknoloji yardimiyla yiiz yiize bir
uzmanin yardimi olmadan tiim ¢alisanlarin davranislarinin degistirilmesi veya yeniden
sekillenmesi miimkiin olur. Isci saghg ve is giivenligini otomasyonu kullanimi ile
olusabilecek olan is kazalar1 ve sakatliklarini 6nlemede sorunlarin belirlenmesi,

tanimlanmasi ve azaltilmasi saglanir (Andersen, Eric, 2008: 54).

Bir isletmede is sagligi ve giivenligi uygulamalari sadece diizeltici faaliyetlere dayali
reaktif uygulamalardan ibaret olmamalidir. Ayn1 zamanda 6nleyici faaliyetlerle proaktif
bir rol iistlenmelidir. Kullanilan yazilimlar sayesinde basta risk degerlendirmeleri ve
kaza analizleri olmak iizere bircok siire¢ daha etkin bir sekilde yiiriitiilebilmektedir.
Tiim Onleyici faaliyetlerin gerceklestirilebilmesi adina ilk adim olan risk analizi
haritalarinin ¢ikarilmasi gibi bir¢cok faaliyette bilgi sistemleri 6n plana ¢ikmakta ve is
saghigr ve giivenligi alaninda faaliyet goOsteren calisanlara rehber olmaktadir. Bu
sistemler sayesinde veriler hizlica toplanip analiz edilerek alinmasi gereken onlemler
hayata gecirilebilmektedir. Her ne kadar insan boyutunun 6n planda oldugu bu alanda
her yoniiyle bilgi sistemlerini kullanmak miimkiin olmasada bir¢ok alanda hayati veriler
elde edip, stratejik analiz ve kararlarda biiyiik katki saglamaktadir (Biike, 11.02.2015
Roportaj).
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Tim bu fonksiyonlar bazinda kullanilabilen insan kaynaklar1 bilgi sistemleri elbette
insan kaynaklar1 yonetimi acisinda bir takim rollerin yerine getirilmesinde 6nemli bir

pay ustlenmektedir.
1.2.4.7. insan Kaynaklar1 Yonetiminde insan Kaynaklar Bilgi Sistemlerinin Rolii

Firmalardaki insan kaynaklar bilgi sisteminin etkinligi; mevcut personelin su andaki ve
gecmisteki performansina, bilgi sistemlerini kullanmadaki yetenek, bilgi, beceri, egitim
ve benzeri ozelliklerine iliskin bilgilerin yani1 sira, isletmelerin gelecekteki ihtiyag
duyacaklar1 insan kaynaklarinin niteligi ve tutarliligiyla ilgili bilgi saglayabilmesinde

rol oynayacaktir (ilter, 2003: 41).

Son yillarda 6nem kazanmaya baslayan bilgi sistemleri insan kaynaklari yonetiminin
temel islevleri arasinda degerlendirilmektedir. insan kaynaklar1 bilgi sistemi (IKBS); bir
organizasyonun kendi insan kaynaklari, personel faaliyetleri ve organizasyonel bolim
ve Ozellikleri ile ilgili gereksinimi olan verilerin toplanmasi, saklanmasi, korunmasi,
giincellestirilmesi ve analiz edilerek ¢esitli raporlarin hazirlanmasini saglayan bir
siirectir. Bu sistem, insan kaynaklarinin oncelikli amaglarinin gergeklestirilmesinde
kullanilan bir aragtir. Insan Kaynaklar1 Bilgi Sistemi; personel faaliyetlerinin basariya
olan etkisini, tehlikeli durumlarda yapilacaklarm belirlenmesini veya Insan Kaynaklar
alaninda daha iyi karar vermeye katkida bulunmak icin gerekenleri degerlendirecek
karsilastirmali verileri icerir. Insan kaynaklarinin her islevi, sistemde kendine ait 6zel
bir yere sahiptir (Tonus, 2002: 24). IKBS’nin sagladig1 destek hizmetlerinden biri de
organizasyonel hedeflere ulagsmada geri bildirim imkani saglayan kontrol boyutudur
(Bayraktaroglu ve Ozdemir, 2006: 107).

Insan kaynaklar1 bilgi sistemlerinin iistlendigi roller 6zel sektdr ve kamu sektoriinde
kullanim durumlarina bagh olarak degisiklik gostermektedir. Ozel sektér ve kamu
sektorii agisindan Tiirkiye’deki tabloyu ortaya koymak genel durumu anlamak agisindan

kolaylik saglamaktadir.
1.2.4.8. Tiirkiye’de Ozel Sektér ve Kamu Sektoriinde Bilgi Sistemleri

Tiirkiye’de Ozel sektdr ve kamu sektdriinde bilgi sistemlerinin gelisimi tam anlamiyla

kavrayabilmek i¢in, kamu agirlikli tiretimden 6zel sektdre dogru gecisin temellerinin
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atildigr 1980 sonrasi 6zellestirme siirecini irdelemekte fayda gormekteyiz. Bu anlamda

ilk olarak Tiirkiye’de 6zellestirme siirecine kisaca deginilecektir.

Ozellestirme dar anlamdaki tanimi ile devletin iktisadi etkinliklerini gergeklestiren
Kamu Iktisadi Tesebbiisleri (KIT) nin miilkiyetinin 6zel sermayeye satilmasidir. Genis
anlamda ise Ozellestirme, KIT’lerin yonetim ve miilkiyetinin 6zel sermayeye
devredilmesi, kamu hizmetlerinin 6zel kesime ihale edilmesi, kamu hizmetlerinin
fiyatlandirilmasi, kamu yetkisince belirli kurallara baglanmis olan mal, hizmet {iretim
ve/veya dagitimimin kuralsizlastirilmasi ya da kural koyma ve uygulama yetkisinin

Ozerk diizenleyici kuruluslara devrinden olusan dort temel alan1 kapsamaktadir (Tiirel,

2003: 1).

Kamu sektoriiniin genel ekonomi igindeki oransal biiytlikliigii, Endiistri Devrimi
baslarinda bile %10 gibi son derece dnemsizdi. Keynes Devrimine kadar bu oran artarak
%?25’lere ulagabildi. Ancak II. Diinya Savagi sirasinda yasanan ciddi sosyo-ekonomik
sorunlar nedeniyle, kamu sektorii cok hizli bir bigimde biiyiiyerek, Avrupa iilkelerinde
%50 ortalama oranina ulasti. Bazi1 Iskandinav iilkelerinde ise %65 oranini bile gecti.
Buna karsin, Tiirkiye’de kamu sektoriiniin biiylime olgusu Avrupa iilkelerindeki trende
uymadi. Cumhuriyetin kuruldugu yillarda %10’larda olan bu biiyiiklik giiniimiize kadar
oldukga yavas bir bigimde artarak %?20’li oranlara kadar yiikseldi (Sener, 2001: 53).

Asagida 1970 yilindaki tlkelerdeki kamu kaynaklari oram1 ve milli gelir rakamlari
incelendiginde anlamli bir korelasyon oldugu gériilecektir. Ulkedeki kamu sektoriiniin
pay1 arttikca milli gelirin de buna paralel olarak arttig1 agikca goriilebilmektedir. Bu
anlamda son yillarda her ne kadar 6zellestirme egilimlerinde artis goriilsede aslinda
kamu sektoriiniin varligin1 korumasi ve hatta belki de bu oranin artmasi biiyiik bir
oneme sahiptir. Gelismis tilkelerdeki kamu oran1 genellikle ytiksektir. Bu anlamda belki
de asil tartisilmasi gereken nokta kamu sektoriiniin hangi alanlarda var olmasi

gerektigidir.
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Tablo 1: Kamu Sektorii Biiyiikliigii ve Kisi Bas1 Milli Gelir Tliskisi

Kamu Sektériiniin Biiyiikliigii ile Kisi Bagina Diisen Gelir Arasindaki iliski (1970)
ULKE KAMU PAYI Kisi BASI MiLLi GELIR (USD)
Filipinler 13% 500
Pakistan 19% 700
Hindistan 20% 300
Tirkiye 20% 1200
Glney Kore 25% 2500
Yunanistan 38% 3500
Japonya 30% 11000
ABD 34% 16000
italya 40% 8500
ingiltere 45% 9000
B. Almanya 48% 11000
Fransa 49% 9500
Hollanda 58% 10000
Danimarka 58% 11500
isveg 63% 12000

Kaynak: (Sener, 2001: 75)

Teknoloji bas dondiiriicii bir hizla gelismekte ve insanlig1 saskina ¢evirmektedir. Bu hiz
ve miktar caginda, sosyal bilimler, toplumsal, siyasal ve yonetsel boyutlariyla
gelismeleri kavramaya ¢alisirken; farkli teknolojiler farkli yasam formlar1 getirmekte;
bu da yeniden bir kavrama arayisi ortaya ¢ikarmaktadir. Cagin ve anin slogani “Bilgi
glictiir!” biiyiileyici bir bigimde kullanilmaya baslandi. Bilisim teknolojileri, bilgi
toplumu, e-devlet, e-yurttas, ekonomi, e-siyaset gibi daha cogaltilabilecek birgok
kavram bireyi kusatma altina almistir (Cukurcayir ve Celebi, 2009: 60).

Insan kaynaklarmin islemlerinin bilgi sistemleri tabanina kaymasi ile insan kaynaklari
birimleri islerini kolaylastirmasinin ve uygulamalarin verimliligini arttirmasmin yani
sira ¢alisanlarin uygulamalara etkin katilimini saglamakta, bu sayede calisan tatmini de

artmaktadir. Kamu kuruluslarinin seffaflastirilmasi yolunda 6nemli bir adim olarak
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goriilmekte, toplam kalite agisindan e-devlet uygulamalar, hizmet sunumu kalitesiyle i¢

ve dis etkilesenlerin memnuniyetini de arttirmaktadir (Aydin ve Oktem, 2009: 123).

Bilisim sistemi; kendisi bagka bir sistemin alt sistemi olan hem de kendisi de alt
sistemlere sahip olan bir sistem kapsaminda bilginin toplanmasi, depolanmasi,
islenmesi, dagitilmasi, karar verilmesi ve iletilmesi i¢in gerekli olan bir bilgi kiimeleri

sistemi seklinde tanimlanabilmektedir (Yozgat, 2000: 403).

Teknoloji, kiiresel etkilesimleri ve igbirliklerini hizlandiran bir etki yapmaktadir.
Bilgisayar temelli iletisim, kiiresel iliskiler aginda “giiglii ve siirekli bir baglant1”
saglamaktadir. “Bilgi depolama ve yayma yetenegi”, kiiresel sistemde yaygin etkiler
ortaya ¢ikarmaktadir (Ugkan, 2003: 33-34). Ulkemizde, kamu ydnetiminde karsilagilan
aksakliklarin diizeltilmesi amaciyla, kamu yonetiminin yeniden yapilandirilmasi ve

kamuda dontiistim faaliyetleri ile ilgili calismalar devam etmektedir.

Genel kamu yonetimi ve yerel yonetimler agisindan bakildiginda ise uluslararasi alanda
son yillarin en 6nemli degisme ve gelisme konulari; devletin kiigiiltiilmesi, 6zel sektor
ve sivil toplumla isbirligi, katilime1 ve yurttas odakli yonetimin giiglendirilmesi igin
yontem gelistirme, Dbiirokrasinin azaltilmasi igin desantralize/adem-i merkezi
yontemlerin 6zendirilmesi, yerel yonetimlerin yeniden oOrgiitlenmesi; saydam, esnek,
denetlenebilir ve hesap verebilir orgiit yapilarinin kurgulanmasi ve son olarak, bu
vizyonun basarilabilmesi ic¢in 6zel sektdr yontemlerinden de yararlanarak akilci bir
insan kaynaklar1 yonetiminin gelistirilmesi olarak 6zetlenebilir (Reichard, 1993: 4-5).
“Bilgi toplumu hedeflerine uygun gelismeleri daha gerilere gotiirmek olanakli ise de, e-
devlet c¢aligmalarinin 1998’de bagladigi da kabul edilmektedir. Tiirkiye Bilisim
Dernegi’nin ¢alismalart ve  TBMM’de Bilgi ve Bilgi Teknolojileri Grubu’nun
olusturulmasi bu tarihtedir. Bu tarihten itibaren de yogun toplantilar diizenlenmis; bu
toplantilar sonucunda resmi ve gayri resmi kurumsallagsma anlaminda 6nemli gelismeler

saglanmistir (Arifoglu, 2004: 167-170) .

Bilgi ve iletisim teknolojilerinin orgiit ve yonetim alanina hizla niifuz etmesi
beraberinde gerek kamu kesimini gerekse 0zel kesimi ilgilendiren yeni yonetim
modelleri, kavramlar1 ve kuramlarini1 da beraberinde getirmektedir. Bu kavramlar

arasinda e-yonetim, e-devlet, e-belediye ve e-yerel yonetimler sayilabilir. E-yonetim,
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semsiye bir kavram olarak kamu ve 6zel kuruluslarin is siireclerini etkili ve verimli
kilmada bilgi ve iletisim teknolojilerinin sundugu olanaklarin en yiiksek diizeyde
kullanimina olanak saglayacak bir orgiitsel yap1 icinde yonetilmesini ifade eder. Kamu
orglitlerinin bilgi teknolojileri odakli yonetilmesi ise e-devlet kavramini giindeme
getirmistir (Altinok ve Tiirksel 2005: 677). Biitiin {ilkelerin e-devlet uygulamalarinda
hedeflenen amacglar sdyle siralanabilir: Seffaf devlet vizyonuna ulagilmasi;
vatandaslarin, devletle olan islerini daha hizli halledebilmesi; kamusal hizmet
birimlerinin daha verimli olmasinin saglanmasi; kamu kurumlar1 arasinda bilgi
biitiinliigliniin saglanarak, her tiirlii kotiiye kullanimin Oniiniin kesilmesi; bireylerin,
kamu hizmetlerinden 7 giin 24 saat faydalanmasinin saglanmasi; kamusal hizmetlerin
yaygin ve erisilebilir hale getirilmesi; katilimer yurttashgin arttirilmas: ve devlet

kurumlarinin daha rasyonel ve verimli islemesinin saglanmasi (Kosecik ve Karkin,

2004: 99).

Kamu hizmet birimlerine bilgisayar yerlestirmek ve onlar i¢in web siteleri olusturma
yolu ile kamu yonetiminde kendiliginden bir doniisim gergeklesecegini ve bilgi
toplumu standartlarina ulasacagini diisiinmek iyi niyetli bir beklenti olmaktan oteye
gidememektedir. Ciinkii e-devlet donilisiimii, devlet gorevlilerinin diisiince, davranis,
islerini algilayis, diger birimler, 6zel kesim kuruluslar1 ve vatandaslar ile bilgiyi
paylagsma seklinde bir degisimi de igermektedir (Leblebici, vd., 2003: 94). Kamu
yonetiminde “ofis teknolojileri”, artik bilgi sistemine doniismektedir (Oktem, 1989: 77-

89). Tam olarak da bu asamada karsimiza insan kaynaklar1 bilgi sistemleri ¢ikmaktadir.

IK birimleri, kamu gérevlerinde is ¢dziimlemelerini de belki daha olas1 kilan ve
calisanlar ile ilgili bilgilerin depolandigi bir veri tabani olusturarak taraflarin bilgi
ithtiyaclarmi giderecek sekilde verileri buraya depolayabilir. Sistemden sorumlu olan
yoneticinin hem teknik hem de IKY ne iliskin yeterli bilgi ve yetenege sahip olmasi
sistemin etkinligini belirleyecektir. Bilgisayar teknolojisi ile insan kaynaklari islevlerine
iliskin yeterli bilgiye sahip yonetici ile astlar, cesitli islemler i¢in gerekli bilgilerin
islenmesini gerceklestirebileceklerinden, kurumlardaki IKBS’nin etkinligi arzulanan
diizeye ulasacaktir. Boylece herhangi bir IKBS’nin 6zgiinliigii kurumsal ihtiyaglara

baghidir (Denisi ve Griffin, 2001: 120).
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Kamu kesininde bilgi sistemlerine yonelik olarak dis kaynak kullaniminin son yillarda
arttigi gozlenmektedir. Kurumlar artik bilgi islem alt yapisina ve uygulamalarini
otomasyonuna yonelik projeleri 6zel kurumlara verebilmektedirler. E-Dontisiim Tiirkiye
Projesi; vatandaslar, isletmeler ve kamu kesimi ile tim toplumun bilgi toplumuna
doniigiimiiniin uyum i¢inde ve biitlinlesik bir yapida yliriitilmesini amaglamaktadir. Bu
kapsamda Tiirkiye’nin bilgi toplumuna doniisim vizyonu; “Bilim ve teknoloji
iiretiminde odak noktasi haline gelmis, bilgi ve teknolojiyi etkin bir ara¢ olarak
kullanan, bilgiye dayali karar alma siiregleriyle daha fazla deger iireten, kiiresel
rekabette basarili ve refah diizeyi yliksek bir iilke olmak™ seklinde belirlenmistir (DPT,
2006: 1-2).

Sanayilesme ve teknoloji alaninda yasana degigmelerin meydana getirdigi yeni bir
takim ihtiyaglar orgiitlerin kendilerini yenilemelerini, yeni ¢alisma sekillerini, {iretim
metotlarini kabul ederek modern isletme ve insan kaynaklari ilkelerini uygulamalarini
kacinilmaz hale getirmistir. Teknolojik ve bilimsel gelismeler ve ilerlemeler sonucu
goriilmekte olan islerin nitelik ve nicelik yoniinden 6nemli degismelere ugramasi, yeni
is ve calisma alanlarinin ortaya c¢ikmasina, bu alanlarda degisik nitelikte personele
gereksinim duyulmasina neden olmustur. Bunun yaninda isletmeler, ellerindeki mevcut
isgliciinii, degisen c¢evresel kosullara uyumlu kilabilmek i¢in biiylik gayret
sarfetmektedirler. Cagdas yonetim ve ¢agdas yonetici kavramlart bu nedenle biiyiik bir
onem kazanmistir (Saydamli, 2008: 240).

1980 sonrasi ortaya atilan tiim yaklagimlar arasinda en esaslist olan yeni kamu yonetimi
yaklasimi, klasik kamu yonetimi ile 6zel sektor yonetim anlayis1 arasinda ¢ok 6zel bir
yerde bulunmaktadir. Yeni kamu yonetimi kamu sektoriine olan yaklagimlarin uygun
kisaltilmig hali olarak degerlendirilebilir. Degerleri, normlari, teknikleri ve kamu
sektorii yonetimine doniik yonetim pratiklerini igermektedir. Yeni kamu yonetimi ile
insanlarin yonetimine dncelik verilmekte, kaynaklar ve programlar, yonetim faaliyeti,

siireci ve diizenlemelerine gore belirlenmektedir (Omiirgdniilsen, 1997: 520).

Insancil iligkiler akimmna bagh olarak da toplumsal ve endiistriyel psikoloji
kurumlarinin géz o6niinde bulundurulmasi ve uygulanmasi egilimi giderek artmistir.
Bunun sonucunda insan kaynaklar1 yonetimi mekanik ve rutin yonlerinden ¢ok dinamik
ve yaratict yonlerine agirlik verilen, toplumun her kesimindeki insanlarin yasamina yon
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ve bi¢cim veren kapsamli bir yonetsel etkinlik alani olarak algilamistir (Canman, 2000:

61).

Son yillarda dnem kazanmaya baslayan bilgi sistemleri Insan Kaynaklar1 Yénetimi’ nin
temel islevleri arasinda degerlendirilmektedir. insan kaynaklar1 bilgi sistemi (IKBS); bir
organizasyonun kendi insan Kaynaklari, personel faaliyetleri ve organizasyonel bdliim
ve Ozellikleri ile ilgili gereksinimi olan verilerin toplanmasi, saklanmasi, korunmasi,
giincellestirilmesi ve analiz edilerek c¢esitli raporlarin hazirlanmasini saglayan bir
siirectir. Bu sistem, Insan Kaynaklari’nin &ncelikli amaglarmin gergeklestirilmesinde
kullanilan bir aragtir. insan Kaynaklar1 bilgi sistemi; personel faaliyetlerinin basariya
olan etkisini, tehlikeli durumlarda yapilacaklarm belirlenmesini veya Insan Kaynaklar
alaninda daha iyi karar vermeye katkida bulunmak i¢in gerekenleri degerlendirecek

karsilastirmali verileri igerir (Tonus, 2002: 24).

Bununla birlikte IKBS’ler insan kaynaklar1 departmaninin etkin bir sekilde ¢alismasi
icin gerekli olan bilgiyi toplaylp ve analizinin yapilmasina yardimci olmaktadir
(Sabuncuoglu, 2005: 343). IKBS’ler insan kaynag i¢in toplanan bilgilerin yonetildigi
ve dagitildig1 veri tabani, yazilim ve donanim gibi bilgisayar uygulamalarinin birlesimi

olarak ifade edilmektedir (Obeidat, 2013: 195).

Insan kaynaklar1 bilgi sistemleri ii¢ asamadan olusmaktadir. Birinci asama
organizasyondaki operasyonel seviyedeki rutin bilgilerin online islenmesini saglamakta;
ikinci asama detayl arastirmalar ve rapor iiretmede esnekligi icermekte ve lgiinci
asama ise organizasyondaki iist diizey yoneticiler i¢in karar vermeyi kolaylastiran karar
destek sistemi sunmaktadir (Samkarpad, 2013: 20). Isletmeler insan kaynaklarina
yonelik amag¢ ve hedeflerini gergeklestirmek igin IKBS’lere yiiksek yatirrm
yapmaktadirlar. IKBS’ler Isletmeler igin yiiksek bir yatinm olmasindan dolay
sistemlere yatirnm yapan isletme yoneticilerinin sistemden beklentileri de yliksek
olmaktadir(Ankrah ve Sokro, 2012: 9). Ozellikle maliyet azalis1, iletisimin gelistirilmesi
ve zaman alici faaliyetlerin azaltilmasi gibi durumlarda IKBS, stratejik rol

oynamaktadir (Beadles, vd., 2005: 39).

IKBS’leri ii¢ asamadan olusmaktadir. Birinci asama organizasyondaki operasyonel

seviyedeki rutin bilgilerin online islenmesini saglamakta; ikinci asama detayl
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arastirmalar ve rapor TUretmede esnekligi igermekte ve liglincli asama ise
organizasyondaki iist diizey yoneticiler i¢in karar vermeyi kolaylagtiran karar destek

sistemi sunmaktadir (Samkarpad, 2013: 20).

Kurumdaki IKBS’nin varhigi ile etkinligi ozellikle stratejik nitelikli IK islevlerini
iistlenen giiniimiiz IK y®neticilerinin basarilarini belirleyecektir. Bu amagla kurumsal
diizeyde kurulacak olan sistemin, kurumsal amagclar dogrultusunda tasarlanmasi ve

uygulanmaya gegirilebilmesi gerekli olan adimlar asagida verilmistir (Mondy ve Noe,
1987, 280):

Mevcut IKBS’nin incelenmesi

- IK bilgi énceliklerinin gelistirilmesi
- Yeni IKBS’nin gelistirilmesi

- IKBS nin denetimi ve giincellestirilmesi
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BOLUM 2: iS TATMINI VE ORGUTSEL BAGLILIK

Caligmanin birinci boliimiinde insan kaynaklar1 ve insan kaynaklar1 bilgi sitemine dair
konulara yer verilmisti. ikinci boliimde ise is tatmini ve orgiitsel baglilik kavramlari ele
alinmaktadir. Bu baglamda her iki kavramin tanimi, 6nemi, faydalari, tiirleri ve bu

kavramlari agiklayan temel kuramlar irdelenmektedir.

Calismanin temel konularindan olan is tatmini ve orgiitsel bagliligin hangi tiirlerinin
oldugu ve bunlarin hangi faktorlerden etkilendigi ortaya konularak, insan kaynaklari

bilgi sistemlerinin bu noktada ne tiir etkileri olabilecegi sorusuna yanit aranmaktadir.
2.1. Is Tatmini ve Kavramsal Cercevesi

Is tatmini, ¢alisan kisinin isine kars1 gelistirdigi duygusal bir tepkiyi ifade etmektedir
(Mercer, 1997:58). Is tatmini ayn1 zamanda bireyin kendi egosunun doyum yolu olarak
tanimlanabilmektedir ( Eren, 2000: 40-51).

Is tatmini, personelin fizyolojik ve ruhsal sagliklarinin ayn1 zamanda da duygularinin
bir belirtisidir. ig tatmini denilince, isten elde edilen maddi c¢ikarlar ile personelin
beraberce caligmaktan zevk aldigi is arkadaslari ve fayda yaratmanin sagladigi
hosnutluk akla gelmektedir (Bingdl, 1997; 270). Isgoren tatminini etkileyen faktorler
bireysel ve orgiitsel faktorler olarak ele almabilir. (Akinci, 2002: 4). Is tatmini
organizasyon ve birey arasindaki var olan 1yi bir denge, uyum diizeyi ve algilamalardan
dogar ve is cevresindeki denetim tarzlari, izlenen politika, is grubu iyeligi, calisma
kosullari, terfi olanaklar1 gibi faktorlerden olusur. Bir kisi yiiksek diizeyde tatmin olmus
ise olumlu tutumlar gosterir, tatmin seviyesi diisiik ise isine kars1 tutumlar1 olumsuzdur.
Is gorenle bir drgiite katilmakla yazili olmayan bir psikolojik anlasmaya girerler. Bu
psikolojik anlagma ticretler ve ¢alisma kosullarina iliskin ekonomik anlagmaya ektir.
Eger orgiit yalnizca ekonomik anlasmaya Onem verip , yazili olmayan psikolojik
anlagsmaya 0nem vermezse, isgOrenler ise olan ilgilerini yitirmeye baslarlar. Ciinki
motivasyon burada 6nemli bir yer tutmaktadir. Yonetici ile ¢alisan arasinda sadece is
degil, karsisindakilerin duygularima da hitap etmesi gerekir. Yoneticiler isgorenlerini

gozlemleyerek tatminleri hakkinda bilgi edinebilirler.
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Isgorenin, yaptig1 is sonucunda bir basar1 beklentisi vardir. Basariya ulastiginda bundan
biiyiik bir haz duyar ve bu duygu calisan1 motive ederek is tatminini saglamis olur. Is
doyumu genel olarak bireylerin islerinden hoslanma durumlarini ifade eder (Price &
Muller, 1981: 545). Yani tatmin ¢alisan kisi ile is ¢evresi arasinda olumlu etkilesim ve
algilama sonucu ortaya ¢ikarken tersi durumlarda da tatminsizlik ortaya ¢ikar.
Motivasyon, calisanin is yapma, faaliyette bulunma, sonuca ulagma isteginle ilgidir.
Kisinin 6zellikleri ve beklentileri ile yapilan is arasinda yakin iliski bulunmaktadir. Kisi
isten, is de kisiden etkilenmektedir. Bu karsilikli etkilesim is ortami i¢inde meydana
gelmektedir. Yonetici ¢alisant motive etmelidir. Ydnetici ¢alisantyla ilgilendiginde kisi

de bu sekilde is doyumuna ulasabilir.

Calisanlarin motive edilerek is tatminlerinin saglanmasi isletmelerin verimlilikleri

acisindan biiyiik bir 6neme sahiptir.
2.1.1. s Tatmininin Onemi

Bir isletmede durumun kétiiye gittigini gosteren en énemli kanit is doyumunun diisiik
olmasidir. Is doyumsuzlugu, daha &rtiilii bigcimlerde, ani grevler, is yavaslatma, diisiik
verimlilik, disiplin sorunlar1 ve diger orgiitsel sorunlarin ardinda yer alir (Kahn, 1973:
94).

Orgiitiin sahip oldugu tiim maddi deger ve varliklar, ancak insan kaynaklar1 aracilig1 ile
orglitsel amaclara hizmet edebilirler. Bir 6rgiitiin elinde ne kadar gelismis donanim ve
nitelikli personel bulunursa bulunsun, insan kaynaklar1 isteklendirilip harekete

gecirilmedikge Orgiite yarar saglayamaz (Can vd., 1995: 317).

Is tatmininin ¢aliymam acisindan Onemi ise insan kaynaklar1 bilgi sistemlerinin
varligindan olumlu ydnde etkileniyor olmasi diigiincesinden ileri gelmektedir. Bu
varsayimdan hareketle insan kaynaklar1 bilgi sistemlerini varligi ¢alisanlarin iglerinde
doyum saglamalarina katkida bulunarak hem verimli ¢alismalarina hem de dolayh

olarak orgiitsel baglhliklarina katki saglayacaktir.

Is tatmini gesitli yontemler ile arttirilmaya calisilirken, sahip oldugu &zelliklerinin ¢ok
iyi bilinmesi gerekir. Bu 6zellikleri bilmeden yola ¢ikilmasi durumunda bir donem igin

saglanan yliksek is doyumu kisa zamdan kaybedilebilir.
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2.1.2. s Tatminin Ozellikleri

1. Is tatmini, is ile ilgili farkl1 tutumlar1 temsil etmektedir. Diger bir deyisle, is gorenler
isin belirli boyutlarina karsi olumlu tutumlara sahipken, digerlerine karsi olumsuz
tutumlara sahip olabilirler. Bu nedenle genel is tatmini bulunurken, is tatminin farkl

boyutlar1 incelenmelidir (Akinci, 2002: 1-25).
2. Is tatmininin derecesi, ¢iktilarin beklentileri ne dlgiide karsiladigina
bagl olarak degismektedir (Luthans, 1995, 3).

3. Is tatmini, bir is durumuna duygusal yanittir (Simsek, 1995: 92). Somut olarak
goriilmesi ve kanitlanmasi zor olup, bizzat ¢alisan tarafindan ifade edilebilmekte ve

yansitilabilmektedir.

4. Is tatmini siirekli degisen bir olgudur. Is tatmini hizl1 bir sekilde saglanabilecegi gibi
ayn1 hizla da tatminsizlige doniisebilmektedir (Akinci, 2002,1-25). Is tatmini bu kadar
degisken bir kavram iken bunu tatmin saglandiginda buna giivenerek devamini
saglayacak olan faaliyetlerin ve adimlarin atilmamasi, olusan is tatmini durumunu riske

atar ve kaybolmasina neden olabilir.

5. Is tatmini birbiriyle i¢ ice gecmis birden fazla faktorii icerisinde barmdiran bir

kavramdir.

Modern endiistride bir isletme giliclendigi zaman, calisma prosesi daima daha fazla
parcalara boliinlir ve bu is¢inin iyice ihtisaslasip, iyice parcalanmasina kadar devam
eder. Sonunda yalniz bir boliimiin is¢isi haline gelmektedir (Konig, 1968; 173-183). Bu
baglamda c¢alisanlart motive ederek isten tatmin duygularmi gelistirmek ve ayni
zamanda {retimi maksimize etmek yoneticilerin temel sorunlarimin baginda gelir
(Erdogan, 1996: 171). Is tatmini devamlilik esasma dayali ¢alismalar ile miimkiin
olabilmekte gegici uygulamalar sadece gecici bir 13 doyumu ile sonuglanabilmektedir.
Bu anlamda doyum konusundaki ¢alismalar uzun vadeli bir program dahilinde
yiiriitilmelidir. ~ Insan  kaynaklari  alaninda  kullanilan  yazilimlar  bazinda
diisiindiigiimiizde ise bu sistemlerin de siirekli gelisimi saglanarak ¢alisan is doyumuna

katk1 yapmasi saglanmalidir.
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Is tatmininin saglanabilmesi igin sahip oldugu dzelliklerin yaninda, bireysel ve drgiitsel

olmak {izere hangi faktorlerden etkilendiginin de iyi bilinmesi gerekmektedir.
2.1.3. Is Tatminini Etkileyen Faktorler

Son yillarda yapilan arastirmalarda is hayatinda, ¢alisan ve c¢alisanlara bakis agisinda
kokten bir degisim yasandigi goriilmektedir. Bu kokten degisim, kisilerin gevrelerini
algilamadaki farkliliklarinin kesfedilmesiyle olusmustur. Calisanlara bakis acisindaki
bliyiik degisimin en biiyiikk kaniti, her kisinin kendini ve bagskalarini algilama
diizeylerinin farkli oldugu temeline dayandirilan duygusal zekanin is hayatindaki
oneminin anlasiimasinda goriilebilmektedir. Is yerlerinde performanslari yiiksek olanlar

gerceklere gore adim atanlardir (Ventrella, 2004: 67).

Performans dogustan kazanilmis olup sonradan egitim ve deneyimle gelistirilmis
yetenekler biitiinliigiiniin dogrusal bir fonksiyonudur. Is performansi, orgiitler,
yoneticiler ve ¢alisanlar icin temel bir olgudur. Orgiitlerin amaglarina erisebilmeleri ve
ilgili sektorde rekabet giicii elde edebilmeleri icin, yiiksek performans gosterebilen
isgorenlere ihtiyaclar1 bulunmaktadir. Yiiksek is performansi, isletmeler kadar ¢aliganlar
icinde Onemlidir. Gorevlerini gerektigi sekilde tamamlamak ve isinde yiiksek basari
gostermek, kisiler i¢in bir gurur, beceri ve tatmin kaynagi olmasinin yaninda, is
performansi, daha yiliksek maas, daha iyi bir kariyer ve sosyal statii gibi bireyler i¢in

onemli olan birgok is sonucunun da temel kosuludur (Sonnentag& Freese, 2002: 25).

Is doyumunun boyutlarmm iki ana baghk altinda toplamak miimkiindiir. Bunlardan
birincisi, i3 ortami ve isle baglantili Orgiitsel faktorlerdir. Burada bireye nasil
davranildigi, kendisine verilen gorevlerin o6zellikleri, is ortamindaki diger bireylerle
iliskileri ve ddiillerden sdz edilebilir. Ikincisi ise; bireylerin kisilik 6zellikleri ve dnceki

yasantilar1 olan bireysel faktorlerdir.
2.1.3.1. Orgiitsel Faktorler

Orgiitsel faktorler, bireysel faktorlerle etkilesim gostererek calisanlarin is tatmini
iizerinde etkili olmaktadir. Is tatminini etkileyen orgiitsel faktorler, {icret, terfi, iletisim,
yonetim, denetim, isin niteligi, c¢alisma kosullari, ¢aligma ortam1 olarak

siralanabilmektedir.
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2.1.3.1.1. Ucret

Is tatmini konusunda yapilan arastirmalar, tatmin veya tatminsizligin en 6nemli
unsurlarindan biri olarak iicreti gostermektedir. Sliphesiz igsgorenin ise karsi tutumunu,
aldig1 tcretin yeterlili§i, normalde olmasi gereken emsal iicrete gore konumu ve
ihtiyaclarini karsilama derecesi de belirleyecektir (Erdogan, 1996; 239). Ancak iicretin
is tatmini konusunda 6nemi bilinmekle birlikte is tatmini agisindan tek basina yeterli
olmadigr bilinen bir gergektir. Kald1 ki kisi iyi bir ticret alip baslangigta bir i tatmini
yagsamis olsa da orgiit igerisinde olasi bir iicret adaletsizligi ¢alisanin aslinda memnun
oldugu mevcut iicretinden tatminsizlik yasamasma neden olabilir. Tek basina bir
calisanin tatmini miimkiin olmay1p orgiit geneline yaygin adil bir iicret sisteminin varlig1

olmazsa olmaz bir husustur.

Her seviyeden ¢alisanda is tatmini olusturacak bir {icret sisteminin varlig1 giic olmakla
birlikte, orgiit yonetiminde 6nemli bir basamak olan {icret yonetimi farkli gruplarda yer
alan caligsanlarin beklentilerini bir noktada birlestirir. Uygulanan {icret politikasinda,
Orgiitiin imkanlar1 ¢ok zorlanmamali ancak iicret, calisanlar1 tatmin edecek seviyede
olmalidir. Ucretlendirme politikasinda temel amag uygun iicret sistemi uygulamalartyla
calisanlarin motivasyonunun ve Orgiitiin verimliliginin arttirilmast olmalidir (Akalp,

2003: 1).
2.1.3.1.2. Terfi

Isgorenler islerinde terfi imkanlarinin olmasini beklerler. Calisanlar isleri tam anlamiyla
Ogrenip islerindeki tecriibelerini arttirdikga, mevcut yaptiklart igler monoton bir hale
gelecek dolayisi ile mevcut konumdaki yetkilerini yetersiz bulmaya baslayacaklardir.
Bu nedenle, daha fazla yetki ve sorumluluk isteyeceklerdir (Eren, 1993: 333). Bu
noktada c¢alisanlara is zenginlestirme ya da terfi imkanlarinin sunulabilmesi Kkritik bir
oneme sahiptir. Isletmeler terfi imkam saglayarak bu kisir dongii mahiyetindeki
tikanikli§in Oniine gegebilirler. Bu tiir imkanlarin saglanamamasi durumunsa ise is

tatminsizligi durumu ortaya ¢ikmakta ve ¢alisandan beklenen verim alinamamaktadir.
2.1.3.1.3. Tletisim

Degerlerin, ¢alisanlarin orgiit icerisindeki tutum ve davraniglar {izerinde direkt olarak

etkili oldugu degerlendirilmektedir, dolayisi ile calisanlar arasinda paylasilan degerler,
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ikili iligkilere de yansimaktadir. Benzer deger yapilarina sahip olan caliganlarin kendi
aralarinda daha kuvvetli iligkiler kurdugu goriilmektedir. Bu sayede olusan kuvvetli
ortak iletisim sistemi, belirsizlik ve gerginlik gibi is ortamindaki negatif etkenleri
ortadan kaldirmaktadir (Erkmen ve Sencan, 1994: 144). isgérenler birbirleri ile ne kadar

cok iletisim halinde olurlarsa o kadar islerinden memnun olmaktadirlar (Ege, 2000: 59).
2.1.3.1.4. Yonetim

Yonetim tarzi ¢alisanin yaptigi isten tatmin olup olmamasinda 6nemli bir etkendir. Cok
cesitli is tatmini faktorleri var olmasma sadece yonetici ve onun ydnetim tarzina

duyulan giiven nedeniyle galisanlarin galistiklar: isten tatmin olabilmektedirler.

Giintimiizde artik x tipi ¢alisan mantigindan hareketle otokratik yonetim tarzlari isgéren
tatmininde higbir fayda saglamamakta aksine tatminsizlige yol agmaktadir. Bu tiir bir
yaklasim yerine ¢alisanlarin1 oyuna dahil ederek yonetimde onlarin goriislerini alarak
deger verildigini hissettirerek ¢alisana dokunarak keyifli bir ¢alisma ortami saglamak

giiniimiiz modern liderlik anlayisinin kac¢inilmaz unsurlaridir.
2.1.3.1.5. Cahsma arkadaslari

Calisanlar orgiit igerisinde kendisine verilen isleri yerine getirmeye baslar baglamaz

aslinda otomatik olarak orgiit iginde gegerli olan iligkiler sistemine de dahil olmaktadir.

Calisana verilen role bagi olarak temel diizey g¢alisanlar, yoneticiler veya astlar1 ile
calisma sistemine dahil olur. Yoneticileri genel olarak isin planlama ve koordinasyon
kismimn istlenerek, kendine bagli ¢alisanlari denetler. Ancak bu denetimin dozu ¢ok
onemli olup, calisanlarin inisiyatif kullanarak karar almalarin1 zorlastirma durumu s6z
konusu ise is tatminsizligine neden olabilmektedir. Calisan basarili olarak addedilen bir
grup i¢inde yer alip, hayat goriisii kendisininkine benzer insanlarla birlikte calistig

oranda is tatmininde artig yasanacaktir (Erdogan, 1996: 241-242).
2.1.3.1.6.Calisma Kosullari

Isyerindeki ¢alisma kosullar1 da tatmin kaynagi olabilmektedir. Isin birey icin tehlikeli
olmasi, is ortamindaki havalandirma ve 1siklandirma durumlart is tatminini
etkilemektedir. Calisma kosullar1 hem kisisel rahatlik hem de isi iyi yapmak acisindan

onem arz etmektedir. Bir¢ok calisan evlerine yakin, temiz, modern ve yeterli ara¢ ve
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gerecin bulundugu isyerlerinde ¢alismayi arzu etmektedirler (Erdogan, 1996: .243-245).
Bilgi sistemlerinin de islerin icra edilmesinde kullaniliyor olmas1 yine ¢alisma kosullart

i¢inde ele alinabilecek bir etmendir.
2.1.3.1.7. Isin Niteligi

Isgorenlerin isletme icerisinde {istlendikleri islerin yapis1 Orgiitsel  destegi
etkilemektedir. Isgorenlerin iistelendikleri isi anlaml1 bulmalar1 yani ¢alisanlarin yapmis
olduklar1 isleri kendilerini gelistirici, yararli, 6diillendirici olarak degerlendirdikleri
taktirde islerini anlamli olarak nitelendirirler. Netice itibariyle 6rgiit ¢alisanlari islerini
anlamli bulmasi durumunda gorev aldiklar1 oOrgilite daha ¢ok deger katacaklarina
inanirlar ve boylelikle orgiitsel destek algisi artmaktadir (Selguk, 2003: 42). Calisana
kapasitesinin altinda isler verilmesi durumunda kisi kendisini 6nemsiz hissedebilecek ya
da mesleginde zamanla korelecegi duygusuna kapilabilecektir. Bu da ¢alisanda is

tatminsizligine neden olabilecektir.

Is tatmini sadece yukarida bahsedilen orgiitsel faktorlerden degil, kisiye bagl olan

bireysel faktorlerden de etkilenmektedir.
2.1.3.1.8. Orgiit Kiiltiirii

Orgiit kiiltiirii bir toplulugu bir arada tutan, orgiitiin genelince paylasilan deger ve
davraniglar biitiniidir (Cirpan ve Koyuncu, 1998: 2). Her oOrgiitiin sahip oldugu bu
kiiltiir bazen bilingli bazende bilingsiz olarak olusabilmektedir. Olusan bu kiiltiir bazi
calisanlar tarafindan kabul goriip igsellestirilirken bazi c¢alisanlar tarafindan ise
sahiplenilmemektedir. Kurum kiiltiiriiniin sahiplenilip igsellestirildigi durumlarda is
doyumu elde edilirken, kurum Kkiiltiiriine ters diisen calisanlar agisindan ise is

tatminsizligi durumu ortaya ¢ikmaktadir.

Kurum kiiltiiriiniin olusumunu isletmeler kendi c¢ikarlar1 agisindan 6nemsenmeli ve
isletmenin miSyon ve vizyonuna uygun bir sekilde olusturulmasina gayret
gosterilmelidirler. Orgiit kiiltiirii ile uyumlu ¢alisan segimi ve mevcut ¢alisanlarin orgiit
kiiltliriine uyumlarinin arttirilmasi ile yiiksek is tatmini ve buna bagl olumlu gelismeler

saglanabilecektir.
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2.1.3.1.9. Kurumsal imaj

Bireyler, toplum tarafindan kabul goren oOrgiitlere {iye olmak ve toplumca onaylanan
davraniglar1 sergilemek isterler (Meyer vd., 2004: 90). Bu anlamda kurumsal imaj
calisanlar1 isletmeye cekmek ve isletmede tatmin diizeylerinin yliksek kalmasini
saglamak icin 6nemli bir etkendir. lyi bir kurumsal imaja sahip isletmede gorev alan
bireyler toplum igerisinde gorecekleri sayginlik artacagi i¢in bu isletmede calismaktan
gurur duyarak ig tatminlerini yiiksek tutacaklardir. Tam tersi yonde kurumsal imaj1 zayif
ya da kotii olan isletmeler ise hem orgiite eleman ¢ekmede zorlanirken hem de eldeki

mevcut igsgoreninin is tatminini yiiksek tutmakta zorluklar yasayacaktir.

Bazen isin niteligi doyurucu olmamasina ragmen ¢alisan sadece kurumsal imaj ve o
isletmede ¢aligmanin saglamis oldugu prestij nedeniyle yiiksek is doyumu yasayarak

farkl igletmelere yonelme ihtiyaci hissetmemektedir.
2.1.3.1.10. Is Giivencesi

Is giivencesi kavrami; calisanin isveren ile yapmis oldugu is gérme ve isverenin de
bunun karsiliginda iicret verme edimini yerine getirdikleri is iligskisinin uzun siireli
olacak sekilde giivence altinda olmasini ifade etmektedir. Maslow’un calismasi baz
alindiginda c¢alisanlar temel ihtiya¢ olan ticretten sonra gilivenlik yani is giivencesi
olmasmi beklemektedir. Kisa vadeli ve giiven vermeyen isler calisanda is tatmini
diisiikliigiine yol agmaktadir. Calisan kendisini giivence altinda hissettigi miiddetce
daha fazla is tatmini yasamaktadir. Calisan ve emegi karsiliginda iicret alan bir
isgérenin gelecek kaygisi yasiyor olmasi is tatmini ve motivasyonuna olumsuz yonde
etki edecektir. Her ne kadar yerel kanunlar ve ILO s6zlesmeleri ile is giivencesi garanti
altina alinmaya calisilsa da tek basina yeterli olamamaktadir. Tiirkiye’deki durumu ele
aldigimizda genel olarak 6zel sektdr kamu sektorli firmalarma gore daha fazla iicret
vermesine ragmen tercih edilme olarak kamu sektdriiniin gerisinde kalmaktadir. Bunun
en Oonemli nedeni ise devletten aldig1 gii¢ ile kamunun is glivencesi anlaminda daha
giivenilir ve saglam olarak algilanmasidir. Bu ylizden binlerce insan sadece is glivencesi
acisindan daha diisiik iicretle kamuda calismay1 tercih etmekte ve bunu basarabilmek

icin gerekli olan zorlu sinavlart géze alabilmektedir.

49



Amerika’da yapilan bir aragtirmada is giivencesinin diisiisii ve sendikal giivencesinin
azalmasina bagli olarak is tatmininde de diislis yasandigi goriilmiistiir

(Blanchflower&Oswald; 1999: 8).

Bu noktadan hareketle bir kurum ne kadar saglam bir yapiya sahip olup, o oOlgiide
isgorenlerine gelecek kaygisi yasamadan galisma imkani saglayabiliyorsa o derece

yiiksek bir is tatmini i¢cin dnemli bir kosulu sagliyor olarak nitelendirilebilmektedir.
2.1.3.1.11. Is Giivenligi

Is giivenligi; ¢calisanlarm isyerinde yaptiklar: isleri herhangi bir tehlikeye yol agmadan
giivenle yliriitebilecekleri ortami saglamak i¢in yapilan her tiirlii faaliyet ve dnlemler
biitiinlidiir. Can giivenligi olmadan ¢alisilan bir igsyerinde i3 doyumundan bahsetmek
mimkiin degildir. Bir isletmede is saghgi ve giivenligi uygulamalar1 sadece diizeltici
faaliyetlere dayali reaktif uygulamalardan ibaret olmamali, ayn1 zamanda Onleyici
faaliyetlerle proaktif bir rol listlenmelidir. Temel gereksinim olan is giivenligi 6nlemleri
icin yasal zorunluluklarin yerine getirilip bunun Gtesine gegcen adimlarin atilmasi
calisanlarin kendilerini giivende hissedip islerine odaklanabilmelerine destek olacaktir.
Can giivenligi olmayan bir isyerinde diizgiin ve verimli bir ¢alismamanin gerceklesiyor

olmasini beklemek cokta gercek¢i olmayacaktir.
2.1.3.2. Bireysel Faktorler

Orgiitlerin yeterlilikleri ve pozisyon cercevesinde sunduklar1 imkanlar disinda kisinin

ithtiyac ve beklentileri de is tatminleri iizerinde etkili olabilmektedirler.

Farkli kisisel dzelliklere sahip iki galisana, ya da farkli cinsiyet ya da yas grubundan iki
calisana yapilacak olan bir pozisyon teklifi ¢alisanlarda farkli algilara yol agip farkli bir
sekilde yorumlanabilecektir. Ornegin fatura girisi yapmak {iizerine kurgulanmis bir
pozisyon, yeni mezun bir aday teklif edildiginde tatmin olustururken, bu alanda yiiksek

seviyede tecriibeye sahip bir aday i¢in tatminsizlige neden olabilecektir.

[s tatminini etkileyen bireysel faktorleri 5 baslik altinda toplamak miimkiindiir.
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2.1.3.2.1. Yas

Insanlarmn i¢inde bulunduklari yas dénemleri, islerine iliskin algilarini, tutumlarini, istek

ve beklentilerini etkileyebilir (Giirsel ve dig, 2003: 151).

Is tatmininin yapilan arastirmalara gore kariyerin baslangi¢ yillarinda yiiksek, ¢alisanin
en verimli oldugu donem olan 30-45 yas arasinda diisiis gosterdigi (alternatif is
olanaklarinin bu yaslarda fazla olmasi), 45 yas sonrasinda ise tekrar yiikseldigi

gorilmiistiir.

Bilgi sistemleri agisindan ise yas genellikle negatif etki eden bir faktor olarak karsimiza
¢ikmaktadir. Literatiirde yapilan arastirmalar incelendiginde yasa bagh olarak teknoloji
kabulii konusunda sorunlar yasandig1 goriilmektedir. Erken yaslardaki calisanlarin bu

sistemleri kullanmaya daha yatkin ve istekli olduklar1 diigiiniilmektedir.
2.1.3.2.2. Cinsiyet

Is tatmini ile cinsiyet arasindaki iliskilerle ilgili calismalarin birbiriyle tutarli sonuglar
dogurmadigi goriilmektedir. Kore’de yapilan bir calismada, kadin ¢alisanlarin erkek
calisanlara gore daha yiiksek i doyumuna sahip olduklari bulunmus olup, bunun nedeni
de kadmlarin isleri hakkinda daha az beklentiye sahip olabilecekleri seklinde
agiklanmustir. Ikinci bir neden de kadin calisanlarin, hosnutsuzluklarini fazla ifade
etmemeleridir. Kadin ve erkeklerin motivasyon unsurlarinin farklilik gosterebilecegini
ortaya koyan arastirmalar da mevcuttur. Kadin ve erkekler aynm isin ozelliklerini esit
derecede c¢ekici bulabilmekte, ancak kadinlar erkeklere gore aymi isten daha az sey
bekleyebilmektedirler. Bunun sonucu olarak da kadinlar ayni isten erkeklere gore daha
fazla is tatmini elde edebilmektedirler (Kirel, 1999: 117). Ayrica kadmlar yaratilislari
geregi masa basi ofis islerine daha yatkin iken erkekler genel olarak hareketli ve

agirlikli olarak masa basi olmayan islerden hoslanmaktadirlar.

Bilgi sistemleri acisindan ele alindiginda cinsiyet acisindan kadinlarin masa bast is
beklentileri nedeniyle bilgi sistemlerini kullanmaya daha fazla egilimli olmalarin

beklemek miimkiindiir.
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2.1.3.2.3. Kisilik

Kisilik insanlar1 bireysel se¢imlerinde ve oOzellikle de mesleki se¢imlerinde tatmin

acisindan kritik bir 6neme sahiptir.

Islerine daha iyi uyum saglayan ve duygusal dengesi daha iyi olan calisanlarin is
doyumlar1 daha yiiksek olmaktadir. Bireyin davranislari, onun i¢inde yasadigi ortam ve
cevresindeki bireysel arasindaki siirekli etkilesim sonucu olusmasi nedeniyle bireyin
kisiligi is ¢evresinden etkilendigi gibi ayn1 zamanda birey kisiligi ile is ¢evresinden

etkilenmektedir (Aytag, 2001: 77).

Is doyumsuzlugu yasayan calisanlar is ortamia adapte olamayan, beseri miinasebetleri
kuvvetli olmayan, mevcut durum ve konumundan hosnut olmayan bireyler olmaktadir.
Kendine giiveni olan, 6zbenlik duygusu gelismis olan isgdrenler daha ¢ok tatmin

saglamaktadirlar.

Ayn1 zamanda baz1 teorisyenler, i§ tatminini ve tatminsizligini, bireyin isinden bekledigi
ile ¢cevresinin kendine ne imkan verdigi veya o ¢evreden ne elde ettigi arasindaki farkin

derecesi ile tanimlandigini ileri siirmektedir (Higsman, 2003 :38).

Bilgi sistemlerinin kullanimda da kisilik tatmin agisindan 6nemli bir faktordiir. Yapi
olarak teknolojiye merakli olan caliganlar sistemlerin kullanimindan dolay1 daha fazla
tatmin yasarken, bu konuda meraki olmayan c¢alisanlar icin IKBS kullanimi kiilfet

olarak algilanarak is doyumunda diisiise neden olabilecektir.
2.1.3.2.4. Egitim

Egitim is tatminini etkileyen 6nemli unsurlardan birisidir. Cilinkii ilk olarak aklimiza
gelen diisiince ‘ iyi bir egitim alan kisinin, iyi bir egitim almayan kisiye kiyasla daha iyi
bir kariyerinin oldugudur. Egitim seviyesi kisinin isyerindeki konumunu yaptig
caligmalar1 belirlemektedir. Buna bagli olarak basarili bir kisinin isinden aldig1 tatmin
yiiksek olacaktir.” Aslinda bu yanls bir diisiincedir (Oztiirk ve Giizelsoydan 2001: 334).
Is tatmini ve egitim seviyesi arasindaki iliski bir belirsizlik tasimaktadir. Bazi
durumlarda egitimi yiiksek c¢alisanlarin 6zellikle iicret beklentilerinin yliksek olmasi

nedeniyle is tatminsizligine diistiikkleri goriilmektedir. Bazi durumlarda da egitimi
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yiiksek calisanlarin orgiitsel odiillere daha ¢ok ulagmalar1 ve daha yliksek {icret almalar

s6z konusu oldugundan yiiksek bir is tatmini yasamaktadirlar (Erol, 1998: 40).
2.1.3.2.5. Kidem

Yapilan bir¢ok arastirmada, mesleki ¢alisma siiresi arttik¢a isten duyulan tatmininde
arttigr goriilmektedir. Bu durum, isten beklentilerin daha gercekci temellere oturmaya
baslamasi, kisinin kendisini is ortamina uydurmasi, yiiksek pozisyonlarda iicret ve
calisma sartlarinin iyi olmasindan kaynaklanmaktadir (Bingol, 1996: 83). Kidem ile
birlikte ¢alisma kosullarinin da dogru oranda iyileserek gelismesi durumunda kideme
bagl olarak is tatmininde artits meydana gelecektir. Bunun tersini diisiindiigiimiizde

kideme bagli olarak tecriibesi artan ¢alisanin i tatmin diizeyi diisecektir.

Bilgi sistemleri agisindan ise kidem bazen negatif bazen de pozitif etki olusturabilir.
Sistem konusunda ¢ok tecriibeli bir kisi igin daha diisiik seviyeli bir bilgi sisteminin

kullanilmasi ¢calisan doyumu agisindan olumsuz bir etki olusturabilecektir.
2.1.3.2.6. Beceri ve Zeka

Bireylerin zeka seviyesi ile is tatmini arasinda iliski incelendiginde 6nemli bir iliskinin
varligi goriillmemekle birlikte zeka seviyesine uygun bir is yapilip yapilmadigi sz
konusu oldugunda zeka, is tatmininde 6nemli bir etken olmaktadir. bircok meslegin
belirli bir zeka seviyesi gerektirdigi ve bunun altinda ya da {istiinde zekaya sahip

kisilerin bu iglerden doyum duymadig saptanmigtir (Baysal, 1981:193).

Is tatmini agisindan ise gére adam mantigindan hareketle pozisyon igin optimum
niteliklere sahip ¢alisanlarin degerlendirilmesi gerekmektedir. Pozisyon i¢in nitelikleri
fazla eleman istthdam edilmesi durumunda is beklentileri karsilayamayacagindan is
tatminsizligine yol agmaktadir. Tam tersi yonde pozisyon gereginden daha diisiik profile
sahip bir ¢alisanin istthdami durumunda ise ¢alisan is gereklerini yerine getiremeyip
hedeflerine ulasamayacagindan kendisini yetersiz hissederek is doyumsuzlugu

yasayacaktir.
2.1.3.2.7. Irk ve Kiiltiir

Calisanlarin ait etnik gruplarina gore beyaz, siyah ve asyali olarak kategorize

edildiginde siyahlarin 6zellikle 6deme konusunda is tatminleri oldukc¢a ¢ok diisiiktiir.
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Siyahlarin 6deme miktarina goére memnuniyet diizeyleri asyalilara gore daha diisiiktiir.
Beyazlarin ise asyalilara gore kendi 6deme memnuniyet diizeyleri daha yiiksektir

(Gazioglu ve Tansel, 2002: 7).

Yasanilan bolgeye gore de aliskanliklara bagli olarak is tatmini diizeyleri arasinda
farklilik oldugunu sdylemek miimkiindiir. Ornegin Akdeniz insanlar1 biraz daha
rahatlarina diigkiin olarak anilmakta, 6gle aralarin1 uzun tutup siesta diye tabir edilen
Ogle istirahatlerine 6nem verip hafif tempo g¢aligmalardan hoslanmaktadirlar. Araplar
iklim kosullaria bagli olarak 6gle saatlerinde ¢alismamaktadirlar. Uzak dogulular ise
calismaya ¢ok Onem veren g¢aliskan insanlar olarak anilmaktadirlar. Tiim bu farkli
kategorideki kisilere aligkanliklar1 ve konfor alanlar1 diginda bir is tarzi onerildiginde is

tatminsizligi yasamalari muhtemel bir durum olmaktadir.
2.1.3.3. Yonetsel Faktorler

Orgiitlerin pozisyon cercevesinde sunduklar1 imkanlar, Kisinin ihtiya¢ ve beklentileri
disinda yonetsel faktorler de is tatminleri lizerinde etkili olabilmektedirler. Katilimci

yonetim, yetki devri ve yonetici tutumlar1 bu yonetsel faktorler arasinda sayilabilirler.
2.1.3.3.1. Kararlara Katihm

Duygusal bir durumu ifade eden is doyumu, kararlara katilmak gibi yonetsel etkenlere
bagl olarak degisebilmektedir (Yildirim, 1995: 15). Orgiitte kendisini etkileyen
kararlarin alinmasinda s6z hakkina sahip olmayan insan, gliniimiiziin toplumlarinda
kendi kendisine, drgiite ve giderek topluma yabancilasan bir insandir. Isgdrenin calistig
i3 yerinde bedensel giiclinii ortaya koyarken, ayni zamanda diisiinsel giliciinden
yararlanildigin1 gérmekle ise ve igyerine kars1 yabancilik duygusundan kendisini biiyiik
Ol¢iide kurtaracak, yaptig1 is anlam kazanacak ve isyerinin amaglar ile daha kolay

biitiinlesecek, yabancilagsma duygusu ortadan kalkacaktir (Dicle ve Dicle, 198: 1).

Ekip c¢aligmasina elverisli olan, bireylerin verilen hizmetlere iligkin kararlara
katilmasina olanak veren, ekip tiyeleri arasinda agik iletisim olanaklari saglayan
yonetim bicimleri; ¢alisanlarda daha yiikksek doyum saglamakta olup yoneticilerin
dostca, nazik ve samimi olmasi, ¢alisanlarin sagligl ve sorunlarina egilmesi durumunda

is doyumunun 6nemli bir dl¢iide arttig1 gézlenmistir (Aksayan, 1991: 21)
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Calisan kendisine deger verildigini hissettigi 6l¢lide memnuniyet ve tatmin diizeyinde
artis saglanacaktir. Bir karar alinirken ilgili ¢alisanlarin da fikirlerinin alinarak kararlara

katilimlarinin saglanmasi is tatmini agisindan olumlu bir hava olusturacaktir.
2.1.3.3.2. Yetki Devri

Artik (2009)’1n ¢alisma bulgularina gore; yoneticinin yetki devrine iliskin tutumunun is
doyumuna etkisi acisindan; yoneticinin astlarina islerini rahat yapabilecekleri kadar
yetki devretmesi, biitiin yetki ve inisiyatifi elinde toplamamas1 gerektigi saptanmistir.
Ciinkii isgorenin tiretken ve verimli olabilmesi i¢in sorumlugu olgiisiinde yetki sahibi
olmasi gerekmektedir. Ancak yoneticinin biitiin yetkiyi tamamen astlara birakmasi,
onlara smirsiz inisiyatif hakki tanimasi da iy doyumunu olumsuz etkilemektedir. Bu

nedenle dengeli bir yaklasimin benimsenmesinin daha dogru oldugu goriilmektedir

(Artik, 2009: 142).

Yetki devri hassas bir konu olup diizeyinin ¢ok iyi belirlenmesi gerekmektedir. Yetki
devrinin azhigi ve fazlahigi is tatminsizligine neden olabilmektedir. Calisana isinin
gerektirdigi kadar yetki verip sorumlulugunu bunun ile siirh tutmak calisanlar

acisindan en ¢ok arzulanan yetki devri diizeyi olmaktadir.
2.1.3.3.3. Yonetici Davranislari

Yoneticilerin tutum ve davranislar1 da is tatmini iizerinde etkili olmaktadir. Yoneticiler
de kisilik tiirlerine bagl olarak farkli tiplerde yoneticilik tarzlari benimsemekte, bu
yonetim tarzi da calisanin is doyumu iizerinde direkt olarak etkili olmaktadir. Ornegin
geri bildirim vermekten kaginan bir yonetici ile ¢alisan ve sadece sirtinin sivazlanmasi
bile kendisini motive etmeye yeterli olan bir calisgan bdyle basit bir takdiri dahi

goremedigi i¢in is doyumsuzlugu yasayabilecektir.

Tiim ¢alisanlar i¢in ideal bir yonetim tarzi ve yonetici modeli yoktur. Durumsal
yaklasimda oldugu iizere yoneticinin de c¢alisan profiline uygun olarak farkli yonetim
modelleri benimsemesi ideal durum olacaktir. Bazi ¢alisanlar ¢ok ince bir takim
detaylara inilmesini beklerken, bazilar1 sadece basit bir tesekkiirii motivasyon kaynagi
olarak gorebilmektedir. Yoneticilerin g¢alisanlarin kisiliklerini ¢ok iyi gozlemleyip

analiz ederek, kisiye 6zel bir tutum i¢in de olmalar1 gerekmektedir.
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Tiim bu bireysel ve orgilitsel faktorler sonucunda olusan is tatmini de farkli kategoriler

altinda ele almak miimkiindur.

2.1.4. Ts Tatmini Tiirleri

Is tatminini temel olarak isi yaparken olusan tatmin olan igsel tatmin ve isin sonucu

olusan tatmin olan digsal tatmin olmak tizere iki grupta ele almak miimkiindiir.
2.1.4.1. i¢sel Is Tatmini

Bireyin ¢aligmasinin sonucu olarak elde ettigi tatmin ile ¢alismasi sirasinda hissettigi
tatmin birbirinden farklidir. (Simsek vd., 2001: 138).

Calisanin yeteneklerini igyerinde ortaya koyabilmesi, amaglarina ulagma duygusunu ne
kadar yasayabildigi, insanlar tizerinde otorite kurabilmesi, bagimsiz olarak ¢alisabilme
imkani, Orgiitiin etik degerleri ile uyum, yetki ve sorumluluk alabilmesi, giiven hissi,
sosyal imkanlarin varligi, saglanan sosyal statii, gibi etkenler ile ilgili tatmin, kisinin

igsel is tatminini ifade etmektedir(Weiss vd., 1967: 132).
2.1.4.2. Dissal is Tatmini

Calismasinin karsiligr sonucu elde ettigi tatmin “digsal tatmin olarak adlandirilir
(Simsek vd., 2001: 138). Baska bir tanima gore dissal tatmin, isin kendisi ile direkt
olarak baglantil1 olmayan etkenler nedeniyle duyulan tatmini ifade etmektedir. Isletme
politikasi, ticret, takdir edilme, yiikselme olanaklar1 gibi unsurlar digsal is tatminine
dahil olan faktorlerdendir. Bu tiir olanaklarin varligi isgorende tatmin duygusu

olusturmaya yardimec1 olmaktadir.

Tatmin tiirlerinden sonra is tatminin agiklayan temel kuramlarin incelenmesi farkli bakis

acilarin1 gorebilmek agisindan onemlidir.
2.1.5. s Tatminini A¢iklayan Modern Kuram ve Yaklasimlar

Is tatminini hem temel anlamda hem de motivasyon iizerinden aciklayan kuramlar
mevcuttur. Calismada bu kurumlar temel is tatmini kuramlar1 ve motivasyon kuramlari

olmak iizere iki ayr1 baslik altinda ele alinmaktadir.
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2.1.5.1. Skinner'in Pekistirme Kurami

Bireyin amagclar1 onlarin davraniglarini etkileyerek, yon vermektedir (Kutanis, 2009:
95). Eger bir eylem sonucunda elde edilen sonuglar ¢alisanin hosuna giden bir durumsa
calisan bu davranis1 gostermeye devam ederken, hosuna gitmeyen bir durumsa

davranigi bir daha géstermemektedir.

Pekistirme kurami, kisilerin elde ettikleri olumlu yada olumsuz sonuglara gore bir
davranig1 yeniden gosterip gostermeyecekleri noktasinda agiklik getirmeye calismustir.
Modele gore kisilerin davraniglar1 istenmeyen sonuglar dogurdugunda gormezlikten
gelinerek, istenen sonuglar ise ddiillendirilerek kontrol edilebilir ve yonlendirilebilir.
Boylelikle zamanla odiillendirilen davranis kaliplagarak tekrarlanir duruma gelecek,
odiillendirilmeyen  davramstan ise  vazgecilecektir. Istenmeyen  davramislari

gormezlikten gelmek yeterli olup cezalandirilmamalidir (Simsek, 1995: 206).
2.1.5.2. Hedef Belirleme Kurami

Calisanin hedeflerine ulasmasi veya yiiksek diizeyde edim gostermesi is tatminine,
hedeflerine ulagsamamasi ise tatminsizligine sebep olmaktadir (Yilmaz, 1996, 23). Yani
kisaca ifade etmek gerekirse bu kurama gore ¢alisanin hedefledigi ile gergeklesen hedef

arasindaki fark is tatmini derecesini belirlemektedir.

Advin Locke tarafindan gelistirilen bu kuramin temel varsayimlar1 soyledir (Kutanis,

2009: 95) :

- Amag ve arzular is motivasyonunu arttirir

- Amaglar performans i¢in bir degerlidir

- QGeri bildirim gerektiren amaclarin motivasyonu, geri bildirim gerektirmeyen
amagclarin motivasyonundan daha biiytiktiir

- Hedefi birey belirlemeli ve ¢ok asir1 zor olmamalidir

- Calisanin kendi ¢abasi ile elde ettigi geri bildirim, dissal yollar ile elde ettigi geri
bildirimden daha etkilidir.

Calisanlarin hedef belirlemeleri is tatmini elde edilmesi agisindan 6nemlidir. Burada
konulan hedefin bir yandan zorlayici olup ¢alisani ise motive etmesi gerekirken, diger

yandan da ulasilmas1 imkansiz olup ¢alisanin is tatminsizligine yol agmamalidir.
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2.1.5.3. Oz Yeterlilik Kurami

Bir isletmede gorev alan calisanin belli bir gorevi layiki ile yerine getirebilmek igin
motivasyon, biligsel kaynaklar ve davranis tarzin1 harekete gecirmeye yonelik olarak
kendi yetenekleri ile ilgili gliveni ya da inanc1 olarak tanimlanabilir (Avey, Wernsing ve

Luthans, 2008: 53).

Birey verilmis olan

dizeyde is
performansina
ulasmak ister.

Yoneticiler, is veya Birey daha Ust
gorev icin zor ve dizey is veya gorev
ozel amaclar performansina
belirler. sahiptir.

Birey kendi
performansi igin
daha fazla bireysel

hedefler belirler.

Sekil 4: Hedeflerin Birlesik Sonuclar: ve Performansta Oz Yetkinlik

Kaynak: Robbins, Stephen P. & judge Timothy A. “Organizational Behavior”, ISBN-
13: 978-0-13-283487-2, ISBN-10: 0-13-283487-1, 2012, p 216.

Tabloda da gorildigli tizere yonetici tarafindan kisiye aktarilan hedefleri
gerceklestirebilmek i¢in gerekli olan performansa erisebilmek i¢in calisan daha fazla

caba harcar ve ilave kisisel hedefler belirlemektedir.

2.1.5.4. Oz Kararhhk Kuram

I¢sel motivasyon faktorlerinin faydalar1 ve dissal motivasyon faktdrlerin zararini ele

alan bir teoridir. Oz kararlilik teorisinin bir versiyonu olan bilissel degerleme teorisi
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daha once igsel olarak o6diillendirilen davranislarin bir bagkasinin kontroliindeki dissal

odiillendirmeye doniistiigiinde genel motivasyon diizeyinin azaldigini vurgulamaktadir.
2.1.5.5. Adams’in Esitlik Kurami

Stacy Adams tarafindan gelistirilmis olan bu kuramda, bireyin baskalariyla ilgilenmesi
psikolojik bir kavramdir. Isgdrenler cogu aymi diizeydeki diger isgdrenlerle ayni
deneyim ve niteliklere sahip oldugunu diisinerek kendilerini birbirleriyle
karsilastirabilmektedir (Cetinkanat, 2000: 27). Dolayis1 ile orgiit geneline yaygin bir

adalet algis1 bu teoriye gore biiyiik dnem arzetmektedir.
Esitlik teorisinin dort temel kavrami bulunmaktadir:
e Kisi: Adalet algilayan kisidir,
e Diger Calisan: Odiil ve katki1 anlaminda karsilastirma yapilan kisidir,

e Qdiiller: Kisinin ¢alismas1 karsiligi elde ettigi, {icret , yan ddemeler, statii, iyi

calisma kosullar1 gibi ddiillerdir,

o Katkilar: Kisinin igine tasidigi egitim, zeka, deneyim, yetenek emek gibi bireysel

ozelliklerdir.
2.1.5.6. Vroom’un Beklenti Kuram

Victor Vroom tarafindan gelistirilen bu kurama gore, birey yapacagi bir davranis
sonunda neyi tercih edecegini ve buna ulagsmak i¢in farkli performans diizeylerinde ne
gibi hususlar1 dikkate almasi gerektigini bilmektedir. Ornegin bir isgoren yiikselmek
istiyorsa, yiiksek performans gdstermenin onu terfi ettirecegini bilmekte ve basarili
olmak icin yeterli diizeyde yiiksek giidiilemeyle g¢alismaktadir. Dolayisiyla beklenti
kurami, isgérenin hem isinde hem de oOrgiitte yiiksek performans gosterme ¢abasinda
istekli davranmasina etki eden ogeleri aragtirmaktadir (Altug, 1997, 88). Bir bagka
ifadeyle beklenti kurami; belirli bir davranisin, belirli bir amagla sonuglanacagi
konusunda gecici bir inangtir ve “davranig-sonu¢” iligkisini ifade eder. Buradan
hareketle, bireyin harekete gegme-giidiilenme giiciiniin, beklenti ve degerlerin ¢arpimina

esit oldugu soylenebilir (Onaran, 1981:73).
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2.1.6. is Tatminini Aciklayan Klasik Kuramlar (Motivasyon Teorileri)

Motivasyon lizerinden is tatmini agiklayan birgok klasik kuram mevcuttur. Asagida bu

kuramlardan konu ile direkt olarak ilgili olanlari ele alinmaktadir.
2.1.6.1. Maslow’un Thtiyaclar Hiyerarsisi Kuram

Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi olarak tanimlamis oldugu teoriye goére insan
ihtiyaclarmin hiyerarsik bir diizeninin oldugu ve iist seviyedeki ihtiyag¢larin
kargilanabilmesi i¢in 6n kosul olarak Oncelikle alt seviyedeki ihtiyaglarin
karsilanabilmesi gerektigini 6ne siirmektedir. Bu teoride ihtiyaglar davranisi belirleyen

onemli bir unsurdur.

S

Sekil 5: Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi

Kaynak : www.on5yirmi5.com, Erisim Tarihi : 24.05.2015; 23:10.

Maslow’ un ihtiyaglar hiyerarsisi sunlardan olusmaktadir (Kaynak, 1996: 114):

e Fizyolojik Ihtiyaclar: Insanlarin dogustan sahip olduklar1 ve arzu ettikleri temel
ihtiyaclardir. Yemek, uyumak, hava teneffiis etmek vs. ihtiyaclar bu kategori

i¢cin Ornek olarak gosterilebilir.

e Giivenlik Ihtiyaglari: Insanlar, can ve mal varliklarnin korunmasini isterler.
Ayni sekilde insan, dogas1 geregi 6zglirliigli ve miilkiyeti seven bir yaratiktir.
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Bu nedenle, tiim insanlar baskiya ve zorlamaya karsi kendilerini korumak
isterler. Bunlarin disinda yaslilik, hastalik, issizlik vs. durumlara kars1 da insan,

geleceginin giivenlik i¢erisinde olmasini arzular.

e Sevgi ve Aidiyet Ihtiyaci: Fizyolojik ve giivenlik ihtiyaclarindan sonra insanin
sosyal yonii agirlik tasiyan ihtiyaclar1 ortaya ¢ikar. Ornegin, sevme, sevilme,
bir gruba mensup olma, sefkat, yardimseverlik vs. tiiriinden ihtiyaglar bu gruba

ornek olarak gosterilebilir.

e Sayg Ihtiyaci: Insanlar sevmek, sevilmek disinda saygi duyulmak da isterler.
Insanlar temel fizyolojik ve giivenlik ihtiyaclarin1 ve ardindan sevgi ve aidiyet
ihtiyaglarini karsiladiktan sonra taninma, sosyal mevkii ve statii sahibi olma,
basar1 elde etme, takdir edilme, saygi gérme vs. tiirden ihtiyaglara ilgi
gosterirler. Maslow bu gruptaki ihtiyaclar1 saygi gorme ihtiyaglar1 olarak

smiflandirmaktadir.

e ldeallerini ve Yeteneklerini Gergeklestirme Ihtiyaci: Fizyolojik ve giivenlik
ithtiyaglarin1 ve diger belirtilen tiirdeki ihtiyaclarini karsilamis olan birey son
asamada ideallerini ve yeteneklerini gerceklestirme ihtiyact duyar. Bu son
asamada birey, ideallerini gerceklestirmeye, basarmaya ve haz duymaya daha

fazla 6nem verir.
2.1.6.2. Herzberg’in Cift Faktor Kuram

Cift faktor teorisi ¢ok farkli deger sistemleri iginde c¢alisanin, calisma ortamindan
beklentilerini ve ¢alisanlarin hangi etkenlerden daha fazla motive oldugunu, tatmin edici
olmayan ¢alisma sartlar1 ve bunun neden ise karsi isteksizlik meydana getirdigi gibi
unsurlari ortaya koymay1 amaglamistir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998: 115). is doyumu ile
ilgili olarak gelistirilen en 6nemli kuramlardan biri Frederick Herzberg’e aittir. 1969
yilinda ortaya konulan Herzberg kuramina gore, is tatminin iki ayr1 hijyen faktorleri ve
motivasyonel faktorler olmak tizere iki temel boyutu bulunmaktadir (Aamodt,
2000:205).

Isletme Politikas1 ve ydnetimi, calisma kosullar, iicret diizeyi, 6zel yasamdaki mutluluk

diizeyi, organizasyonda alt-list arasindaki iliskileri vs. unsurlar “hijyen (Digsal)
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faktorler” olarak adlandirilir. Hijyen faktdrler mevcut oldugunda is tatmini gergeklesir
ve bireyleri ¢alismaya motive edebilir. Hijyen faktorlerin negatif olmas1 durumunda ise,
(6rnegin, ¢alisma kosullarinin ¢ok iyi olmamasi, aile yasaminin ¢ok diizenli olmamasi)
motivasyon saglayici etki ortadan kalkar. Herzberg’ e gore hijyen faktorler pozitif ise bu
sadece calisanlar tarafindan kabul goriir (Eren, 1996: 423). Herzberg’e gore motivasyon
faktorleri bireyi mutlu kilan, isyerine baglayan, ¢alismaya 6zendiren ve doyum saglayan
unsurlardir. Hijyen faktorler ise bireyin isten ayrilmasina, tatminsizlige yol agabilecek
unsurlar olarak goriilebilir. Hijyen faktorlerin motive edici 6zellikleri nispeten daha
azdir. Bagka bir ifadeyle hijyen faktorlerin bulunmasi bireyleri daha fazla ¢aligmaya

sevk etmek i¢in yeterli olmayabilir (Aktan, 2002: 1).
2.1.6.3. Mc. Clellan’in Thtiyaclar Kuram

Bu teoriye gére motivasyon, bir kisinin kazanma ve elde etme ihtiyacinin giiciine bagl
olarak degisir. Engelleri agsmak, yiiksek bir standardi yakalamak, kendini miikemmele
ulastirmak, baskalariyla yarismak ve onlarin 6niine ge¢mek, yeteneklerini basarili bir
sekilde sergileyerek 6zgiivenini ve sayginhigini arttirmak da bu ihtiyacin diger ortaya
konulma sekilleridir (Barutgugil, 2004: 377).

Birey faaliyetlerinde basarili olmayi arzuladigi halde, basarisiz olmaktan da biiyiik
Ol¢iide korku ve ¢ekingenlik duymaktadir. Bu korku onu zaman zaman basariya
gotiirecek faaliyetlerde bulunmaktan alikoyacaktir. O halde, bireyleri orgiitlerde bagarili
hale getirmek icin basarisizliklarin kaynagi olan bir takim giicliiklerin ortadan
kaldirilmas1 gerekmektedir (Eren, 2000: 503).

2.1.6.4. Alderfer’in ERG Kuram

Bu kuram, birey davraniglarimin olusup, kalicilik kazanmasinin bireyin ¢evresinde
olusan hangi durumlara bagl oldugunu agiklamaktadir. Bu teori, organizasyonun ortaya
koyduklar1 igindeki insan ihtiyaglarini tesis etmeye ¢alisir (Paksoy, 2002: 93).
Alderfer’e (1972) gore, doyum ve istek kavramlar1 bireye ait 6znel durumlardir.
Doyum, bireyin ¢evresiyle olan iligkisi sonucunda elde ettiklerinin bireyde yarattig
i¢sel bir durumdur. Istekler ise, doyum gibi mutlaka dissal bir durumla ilgili olmalar:
gerekmediginden daha 6zneldirler. Gereksinim ise hem istek hem doyumu ya da bunun

zitt1 olan hayal kirikligini igeren bir kavramdir. ERG Kuramina gore gereksinimler
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karsilanmadiginda bir alt diizey gereksinim belirir. Buna hayal kirikligi-cekilme adi
verilmistir; nedeni bireyin daha somut amaglara yonelme egilimidir; ancak bu bireyin
alternatif uyarici kaynaklar1 aramasi anlamina geldiginden asil istegin bu sekilde

karsilanmasi miimkiin degildir (Alderfer, 1972: 87).

Maslow’un Ihtiyaclar hiyerarsisi ile kiyaslamasii asagidaki tablo ile ortaya koymak

miimkiidiir (Eren, 2000: 507) :

Tablo 2: ERG Modeli - Thtiyaclar Hiyerarsisi Karsilastirmasi

ERG Modeli Ihtiyaclar Hiyerarsisi
Gelisme Ihtiyaclari Kendini Gergeklestirme
Saygi Gorme
Miskisel Thtiyaglar Sevgi ve Aidiyet
Varolma Ihtiyaglar: Giivenlik
Fizyolojik

Kaynak : EREN, Erol (2000), “ Orgiitsel Davranis ve Y&netim Psikolojisi”, Beta

Yayinlari, Istanbul

Alderfer’in kurami da bir hiyerarsi icermekle birlikte Maslow’un hiyerarsisi kadar kati
degildir. Alderfer gereksinim diizeylerini somuttan soyuta dogru siralamistir. Ayrica
birden fazla gereksinimin ayn1 anda dogabilecegini belirtmektedir. Ornegin, karni ag bir
insanin bir gruba ait olup olmadigini hissetmesinin miimkiin oldugunu ve bir aktiviteyle
ugrasmak konusunda yeteneklerini kullanip kullanamayacaginin farkinda olabilecegini

soylemektedir (Alderfer, 1972; 88).
2.1.6.5. Locke‘un Deger Kuram

Bu kurama isgoren, isinde kendine uygun amaclar koymak, bu amaglara ulagsmak i¢in
caba harcamak ve sonug olarak amaca ulagsmaktan doyum saglamaktadir. Bu tatmin
calisan1 kendi koymus oldugu amaci gergeklestirmeye sevk edecektir ve bu yonde
isteklendirecektir. Calisan Orgiitsel amaglarim1  gergeklestirdigi zaman, yonetim
tarafindan 6dillendirilip ayn1 zamanda onderlik yapilmasi durumunda, amag¢ koyma ve

amaca ulagsma c¢abalar1 6zendirilmis ve pekistirilmis olacaktir (Basaran, 1991: 161).
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Bu kuram, her bireyin bilingli amag sectigi ve bu amaglarin agik ve segik bir bicimde
olustugu varsayimina dayanir. Ancak gergekte birey her zaman amacl hareket etmedigi
gibi amag belirlemede ve amagli hareketlerinde de her zaman rasyonel davranmaz hatta
cogunlukla bilingsizce ve fazla diisiinme ve yargilamalarda bulunmadan amag sectigi
sOylenebilir. Ayrica her bireyin kendine has yargi ve duygulart oldugu i¢in, segecekleri
amaclarda her birinden farkli olacaktir. Iste bundan dolayidir ki, bireysel amaglar1 tek
tek belirlemek ve buna uygun yonetsel davranis ve politikalar1 belirlemek de zor
olacaktir. Ancak bu teori oOrglitlerde bireyleri degerlemek, bireysel amaclari

bagdastirmak acisindan yoneticiye analitik ve oldukca yararli bilgiler sunmaktadir
(Eren, 2000: 405).

Yine bu teoriye gore zor ve spesifik amaglarda performans daha yiiksektir. Bu nedenle
zor ve spesifik amaglara sahip olan insanlar kolay ve genel amaglara sahip olan

insanlara gore daha yiiksek performans gostereceklerdir.
2.1.6.6. Porter - Lawler’in Gelistirilmis Beklenti Kurami

Vroom’un beklentiler kuramini bazi Orgiitsel kosullar1 ve sartlart dikkate alarak
gelistirmeyi ve bu yolla Vroom’un modelini daha saglam temellere dayandirmay1
amaclamiglardir. Modelin ilk kismi Vroom’un modelinin ile benzerlik gostermektedir.

Yani kisinin motive olma derecesi kisinin arzulama diizeyi ve bekleyis tarafindan

etkilenmektedir (Kogel, 2003: 523).

Bu kurama gore orgiitsel baglilik, calisanin organizasyona ilgisi ve Kkisiligine baglh
olarak farklilik gosterebilen su faktorlerden tarafindan agiklanmaktadir(Zangaro, 2001:
35):

1-Orgiitiin hedef ve degerlerine giiclii bir baglilik.
2-Orgiit igin goniillii olarak caba sarfetme.

3-Orgiitte gdrev almay1 devam ettirmeyi kuvvetli bir sekilde arzulama.
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2.1.6.7. Mc Gregor’un X ve Y Kuram

Dougles Mc Gregor x ve y kuraminda g¢alisanlar1 x tipi ve y tipi calisanlar olarak ele
almaktadir. X tipi ¢alisan profili ¢alismayr sevmeyen, ¢alismak i¢in takip ve baski

gereken, tembel ve sorumluluk almaktan kaginan ¢aligsanlar ifade etmektedir.

Y tipi calisan profili ise ¢alismayr seven ve bunu oyun oynamak kadar dogal bir
gereklilik olarak algilayan caligkan ve sorumluk almayi seven calisanlar1 ifade

etmektedir.

X teorisine gore;

- Insan dogas1 geregi calismaktan hoslanmaz,

- Bu yiizde yonetilmeli, gézetim altinda tutulmali ve gerektiginde cezalandirilmalidir
- calisan cezalandirilmaktan hoslanmaz ve kacinir,

- calisanin gerceklestirmek istedigi hedefleri olmaz, sadece is glivencesine sahip olmak

ister.
y teorisine gore ise;

- calismak her insanin dogasinda vardir ve onun i¢in oyun ve dinlenme kadar dogal bir

seydir,

- Aslinda insan tembel degildir, orgiitsel hedeflere ulagsmak i¢in bagkalar1 tarafindan

yOnetilmesi gerekmez,
- Insan &grenmeye ve sorumluluk almaya meyillidir,

- Insan gorev aldig drgiite katkida bulunmay1 arzu eder.

2.1.6.8. Japon (Z) Kuramm

Z teorisinin insan davranislari hakkindaki varsayimlari ve Ozellikleri sunlardir

(https://tr.wikipedia.org):

-Insan tembel veya caliskan degildir; diisiinme, karar verme ve azmetme Yyeteneklerine

sahiptir.
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-Salt felsefi acidan bakildiginda insan dogustan ne iyidir, ne de koétiidiir yani sartlara

gore her ikisine de yatkin olabilir.
-Insan1 motive eden calistig1 ortam ve cevresel kosullardir.

-Motivasyon i¢ veya dis zorlamayla saglanamaz, insan ancak mantik yoluyla ve ikna

edilebilir.

-Insani1 iyimser veya kotiimser olarak degil, tarafsiz olarak degerlendirmek gerekir.
Z Teorisine esas teskil eden Japon yonetim sisteminin 6zellikleri ise sunlardir:
-Omiir Boyu Istihdam / Is Giivencesi

-Uzmanlasmamis (Yar1 Uzmanlagsmis) Mesleki Gelisme

-Yavas Degerleme Ve Terfi

-Ortak Karar Verme / Katilimeilik

-Ortak Sorumluluk

-Isletme i¢i Ortiilii Denetim Mekanizmalar1

-Rotasyon / Isletme I¢i Yer Degistirme

Z tipi organizasyon modeli insan1 temel almaktadir. Isyerinde is giivencesi yani émiir
boyu istihdam kosulunun saglanmasi is tatmini ve verimlilik agisindan son derece
bliylik 6nem tagimaktadir. Calisanlarin yonetime ve karar almaya katilimi1 6zendirilmeli,
bireysel olarak sorumluluk alma tesvik edilmelidir. Ayrica, belirli bir alanda
uzmanlasma yerine bir¢ok alanda uzmanlasma saglanmali, calisanlarin isletmeyi bir aile
gibi goérmelerini saglayacak imkanlar seferber edilmelidir. Bu sekilde bir ortamin varligi
is tatmini agisindan doyum saglamis ¢alisanlar1 ve verimli bir sekilde isleyen bir orgiitii

beraberinde getirecektir.
2.2. Orgiitsel Baghhk ve Kavramsal Cercevesi

Orgiitlerin varliklarini siirdiirmeleri 6rgiitiin en énemli kaynagi olan insana baghdir. Bir
isletmenin, rekabet edebilmesini saglayan, varligimi giiglii ve siirekli kilan, yine o

isletmenin iggéreninin niteligidir. Bu durumda nitelikli is goreninin Orgiitte kalmasi,
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Orgiite bagli olmast ve Orgiitin amagclarint benimseyerek bir anlamda o Orgiitiin
vatandasi oldugunun bilincinde olmasini gerektirmektedir (Yavuz, 2008: 70). Bireyin
bir orgilite karsi besledigi aidiyet duygusu, hem bireyin hem de organizasyonun
faydasina olmaktadir. Bundan dolayi, bu duyguya sahip olan bireylerin varligi, orgiitiin
etkinligi ve verimliligi i¢in zorunlu bir haldir (Erdogan, 2013: 70) .

Tirk Dil Kurumu’na goére “baglilik”; “ mecburiyet, birine kars1 sevgi ve saygi ile
yakinlikk duyma ve gosterme, sadakat”, olarak tanimlanmistir. Baglilik kavraminin
temelinde yatan “aidiyet duygusu”, orgiit ile ¢alisan arasinda bir ¢esit bag olusmasini
saglamakta ve sirkette gorev alan bireylerin ortak deger, amag¢ ve Kkiiltiir etrafinda
toplanmalarin1 saglamaktadir. Bu sebeplerden 6tiirii, orgilitsel baglilik kavrami, orgiitsel
verim artisini, kendini 6rgiitle bir biitiin olarak gérmeyi, orgiitsel degisimi kabullenme
seviyesini, tretkenligi ve isglici devri gibi sonuglar1 etkilemesi agisindan

arastirmacilarin ilgisini ¢eken bir kavramdir (Erdogan, 2013:70).

Baglilik kavrami sosyologlar ve psikologlar tarafindan tartisilan ve analiz edilen
konulardan biridir. Sosyologlar kisisel ve orgiitsel davranis agisindan baglilig; kisinin,
toplumun ya da sosyal gruplarin dogru ve uygun saydigi bigcimde davranmasi olarak
tanimlamaktadir. Eger kisi bu standartlara uymazsa ve uygun davranislarda bulunmazsa
cezalandirilir. Kisi sosyal kurallara ve kiiltlirel degerlere bir zorlama olmadan bagh
kalir. Basar1 ve olumlu davranislarin buna gore degerlendirildigini bilir. Baglilik
davraniginin temelinde de bu yatmaktadir. Psikologlara gore de kisi, ihtiyaclariin

tatminini arttiracak sekilde davranislarda bulunacaktir (Becker, 1960: 32-34).

Insanlar, bazen bir baska insana, bazen bir kuruma baglilik gostermektedir. Whyte
“Orgiit Insam” adli ¢aliymasinda insam1 orgiitte calisan bir is goren olarak
degerlendirmekten dte ge¢mis ve insani drgiite ait olan kisi olarak tanimlamistir. Orgiit
insani, grubu bir seyler iiretmenin bir kaynagi olarak gormenin yaninda, bir yere ait

olma duygusunu kendisinin nihai bir gereksinimi oldugunu ileri siirmektedir (Balay,
2000: 14).

Orgiitsel baglilik duygusunu benimsemis olan is goren, drgiit igerisinde uyumlu oldugu
gibi yapmis oldugu isten dolayr doyum elde etmistir. Bu tip is goren isletme icerisinde

diger is gorenlere gore daha iiretken olmakta, ise ve isletmeye karsi daha duyarli ve
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isletmeye sadakatle baglidir (Bayram, 2005: 126). “Orgiitsel baghilig1 yiiksek olan
kisilerin, diisiik olanlara gore daha iyi performans gostermeleri”, “Orgiitsel bagliligin,
kurumsal etkililigin yararli bir gostergesi olmasi” gibi etkenler, orgiitsel bagliligin
o6nemini vurgulayan ve bu kavram {lizerindeki etkileri arastirarak, farkli degiskenlerle

iligkisini inceleyen ¢aligmalarin artmasina 6n ayak olmuslardir (Tiryaki, 2005: 91).

Orgiitsel baghlik, is gdrenin amaglar1 ile orgiitiin amaclarinin zamanla birbirlerine
yaklasmas1 ve her iki taraf i¢in en uygun hali almasi i¢in gecen siireci ve bu siirecin
sonunda is gorenin orglite yonelik diisiincesinin sekillenmesidir (Yavuz, 2008:71). Bu
acidan bakildiginda orgiitsel bagliligin ii¢ 6nemli unsuru bulunmaktadir. Bireyin orgiite
kars1 besledigi baglilik duygusu ile yetenek ve gayretini bu dogrultuda odaklamasi
orgiitsel hedef ve ¢ikarlarin elde edilmesinde 6nemli bir etkendir (Erdogan, 2013:70).

Orgiitsel bagliligin alt1 6zelligi tammlanmustir (Liou, 2008: 41). Bunlar:
1. Orgiite ve érgiitiin hedeflerine baglhihig: igerir,

2. Interaktif siirecler yolu ile ortaya ¢ikar,

3. Orgiite ve drgiitiin hedeflerinin kabuliinii igerir,

4. Orgiitiin iyiligi ve orgiit hedeflerine ulagmak igin istekli olarak katkida bulunmayi

gerektirir,
5. Orgiite ve onun hedeflerine kars1 bir tutumu yansitir,
6. Zamana ve mekana baglhdir.

Orgiitsel baglilik; bireyin 6rgiitin amac ve degerlerine tarafli ve etkili baglilig: olarak
tanimlanmaktadir. Bu baglilik, aragsal bir deger olmaktan &te bir anlam tasimaktadir. Is
gorenin Orglitiin iyiligi i¢in rollinli, Orgiitlin amag ve degerlerine uygun olarak yerine
getirmesidir. Baglilik duygusuna sahip olan is goren Orgiitiin dnceden tespit edilen
amaclarina ve Orgiitiin sahip oldugu degerlere inanmaktadir ve buna bagli olarak
orgiitsel yap1 igerisinde emirlere itaat etmektedir, orgiitiin kendisinden duydugu
beklentilere ise mutlaka cevap vermektedir. Bu iiyeler bununla da kalmaz, amaglarin

gerceklesmesi icin beklentilerin ¢ok iistiinde ¢aba sarfetmekte ve ayrica orgiitte devam

68



etme konusunda ciddi kararliliklar gostermektedir. Baglilik gosteren is gorenler igsel

olarak giidiilenmektedir (Balay, 2000: 3).

Orgiitsel baglhlik personelin &rgiitiin amag¢ ve hedeflerini benimsemesi, kendi amag ve
hedefleri ile 6zdeslestirmesi, Orgiite sagladigi faydalar ile aldigi odiiller arasindaki
esitligi hissetmesi, Orgiitiin basaris1 ve etkinligi i¢in tiim giliciiyle ¢alismas1 ve orgiitii
kendi yararia olacagini diislindiigi durumlarda bile duygusal ve ahlaki degerlerini géz
Oniine alarak birakmamasini ifade etmektedir (Sahin, 2007: 75). Ayn1 zamanda c¢aliganin
Orgiitten goniillii olarak ayrilmasini azaltan psikolojik bir bag olarak aciklanmustir.
Orgiitsel baglilik, ¢alisanin orgiite kars1 sadakatini ve destegini gosteren davranigsal bir
degiskendir (Allen & Meyer, 1990: 252-253). Orgiitsel baglilik isletmeler agisindan
dikkat edilmesi gereken onemli bir konudur. Cilinkii orgiitsel baglilik asagida siralanan
ve orgiitsel etkinligin saglanmasi i¢in onem arz eden konularla yakindan iligkilidir. Bu

konular (Balay, 2000: 1):
e Isten ayrilma, devamsizlik, yeni is arama,

e s tatmini, ise sahip ¢ikma, moral ve motivasyon performans gibi tutumsal,

duygusal ve biligsel yapilar,

e Sorumluluk, katilm, gorev anlayist gibi personelin isi ve roliine iligkin

ozellikler,
e Tecrlibe, yas, cinsiyet ve egitim seviyesi gibi ¢alisanin kisisel 6zellikleridir.

Orgiitsel baglilik ile baz1 kavramlar arasinda karmasa yasanmaktadir. Bu kavramlardan
birisi orgiitsel kimliktir. Yapilan bir arastirma, orgiitsel baglilik ile orgiitsel kimligin
ayr1 iki yap1 oldugunu gostermistir. Ashforth ve Mael, orgiitsel bagliligin ve kimligin
kendine has Ozellikleri oldugunu ve farklilastiklarini belirtmislerdir. Kimlik orgiitsel
ozellik igin gerekli iken, baglihik gerekmeyebilir. Ozgiin 6rgiit amaglarinin ve
degerlerinin diger oOrgiitlerle paylasilmamasi gerekmektedir. Pratt’e gore Kimlik,
orgiitsel kisiligin bizzat kendi kavram1 olmasina ragmen baglilik boyle degildir. Baglilik
orgiitsel degerleri kabule atif yapmaktadir. Orgiitsel kimlik sadece kabuliin &tesinde
orgiitsel degerleri ve amaglar1 paylagsmayi, sahiplenmeyi ifade etmektedir (Epitropaki ve
Martin, 2005: 571).
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Orgiitsel baglilik calisanlar agisindan oldugu kadar isletmeler agisindan da ¢ok biiyiik
bir énem arzetmektedir. Isletmeler acisindan ne ifade ettiginin ele alinarak &neminin
incelenmesi, daha sonra ¢alismada yer verilecek olan kuramlarin ve bagliligin hangi
faktorlere gore degistigini daha net anlasilmasina katki saglamasi bakimindan

Onemlidir.
2.2.1. Orgiitsel Baghhgin Onemi

Orgiitsel baglilik isletmelerin kendileri igin kritik dneme sahip potansiyel olarak tabir
edilen calisanlar1 elinde tutmalar1 ve verimli bir sekilde faaliyetlerini siirdiirebilmeleri

acisindan kritik 6neme sahip bir olgudur.

Kaynaklarin etkin kullanimi organizasyonlar i¢in giiniimiizde 6énemli bir sorun teskil
etmektedir. Bu sebeple isletmeler, calisan devir hizinin yiiksekliginden kaynaklanan
maliyetleri azaltmak ve bu konuda siirekliligi saglamak amaci ile galisanlarin orgiite
olan bagliliklarini artirmaya c¢aligmaktadirlar. Orgiitiine baglilik gosteren calisanlarin
daha fazla calisacagi ve orgiitsel hedeflerin gergeklestirilmesi i¢in daha fazla fedakarlik
yapacaklari diisiiniilmektedir (Meyer ve Allen, 2004: 2).

Calisanlar1 gorev aldiklar1 orgiite daha bagl hale getirebilmek ve yukarida bahsedilen
avantajlart elde edebilmek i¢in isletmeler giiniimiizde bu konuya ciddi manada 6nem
vermektedirler. Bu anlamda ¢alisan bagliligini arastirmaya yonelik olarak bir¢ok sirket
diizenli olarak calisanlarina ¢alisma hayati degerlendirme anketleri diizenlemekte ve
mevecut durumlarimi gormeye c¢alismaktadirlar. Cikan sonuglara gore de bir takim

diizeltici ve Onleyici faaliyetler gerceklestirmektedirler.

Orgiitsel baglilik kavramimi daha iyi anlayabilmek i¢in bu konuda ortaya atilmig olan

kuramlarin incelenmesinde fayda vardir.
2.2.2. Orgiitsel Baghlik Yaklasimlari

Orgiitsel baglihig1 aciklamada cok sayida farkli yaklasimlar sz konusudur. Bu
yaklagimlardan calismanin konusunu agiklamada en c¢ok katki saglayacag: diisiiniilen
yaklasimlar ele alinmistir. Bu sayede degisik acilardan oOrgiitsel baghilik kavrami
aciklanmaya calisirken, uygulama kisminin 6rgiitsel baglhilik 6l¢egini olusturan Allen-

Meyer Olgegine daha fazla yer ayrilmstir.
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2.2.2.1. Becker’m Orgiitsel Baghlik Yaklasim

Orgiitsel baglilik kavramimna yénelik smiflamalardan ilki Howard Becker (1960)
tarafindan gergeklestirilmistir. Bu yaklagim, orgiitsel baglilig1 “bireyin orgiitle karsilikli
iki taraf olarak bahse girdikleri bir siire¢ olarak tanimlamaktadir ve orgiitsel baglilig
“bilingli bir taraf tutma davranis1” olarak gormektedir. “Side-bets” kavrami ile bu
diisiincesini ifade eden Becker, bu kavrami “bireyin Orgiitten ayrilmasi durumunda

kaybedecegi ¢ikar ya da fayda” anlaminda kullanmistir (Cohen, 2007: 338).

Becker teorisinde; is gorenin oOrgiitteki davranislarinda tutarli olmasinin nedenini
orgiitsel bagllik ile iliskilendirmistir. Orgiit icerisindeki tutarli davranislari ise, uzun
stiredir uygulanan ve genel kabul gormiis davraniglar olarak agiklamistir. Bu tiir
davraniglar farkli faaliyetler icerisinde gerceklesse dahi, nihayetinde ayni1 ortak amaca
hizmet eden davranislardir. Isgoren, orgiitiin amaclarina yonelik davranislari bir arag

olarak degerlendirmekte ve siirekli tekrarlamaktadir (Zajac, 1990: 171).

Becker’e gore ¢alisanin orgiitiine yonelik baglilik gelistirmesine yol acan yan kaynaklar
sunlardir (Becker,1960: 36-38):

» Toplumsal Beklentiler: Kisi, i¢inde bulundugu toplumun beklentilerinin sosyal ve
manevi yaptirimlari nedeniyle davraniglarini sinirlayan bazi yan bahisler igerisinde
olabilir. Mesela, sik sik is degistiren kisilere toplumda giivenilir goziiyle bakilmamasi
nedeniyle ¢alisanin ¢alistig1 orgiitte devam etme ve oraya baglilik gdsterme davranisi bu

tiir toplumsal baski ve beklentilere 6rnek olarak gostermek miimkiindiir.

* Biirokratik Diizenlemeler: Yan bahislerin ikinci kaynagi biirokratik diizenlemelerdir.
Ornegin, ¢alistig1 orgiitten aldigr ayliktan her ay emeklilik ayligi igin kesinti yapilan bir
calisan isten ayrilmak istediginde yillardir ayligindan kesilen ve hakki olan bu paray:
kaybedecegini ve emekli ayli§i alamayacaginmi diislindiigli i¢in bu biirokratik durum
calisanm1 bir bahse sokmustur. Yaptig1 yatirimi diisiinen c¢alisan yatirimin biiytikliigtint

hesap edip ¢alistig1 orgiitte kalma ve oraya baglilik davranisi gosterecektir.

* Sosyal Etkilesimler: Bir diger yan bahis kaynagi da sosyal etkilesimdir. Kisi, iliski
igerisinde oldugu kisilerin zihninde kendisiyle ilgili bir kanaatin olusmasini saglamistir.
Bu kanaatin bozulmamas: igin ¢aba sarfeden birey, bu kanaate uygun davranislar

sergilemek zorunda kalacaktir.
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 Sosyal Roller: Calisana orgiitte verilmis olan rolii ¢alisanin ¢ok fazla benimsemesi
durumunda bu rolden farkli bir pozisyon verilmesi ¢alisan bagliliginda diisiise neden

olabilir.
2.2.2.2. Etzioni’nin Orgiitsel Baghlik Y aklagimi

Etzioni, orgiitsel bagliligi, is gorenin Orgiite baghliklar1 acisindan ii¢ farkli sekilde
smiflandirmugtir. Orgiitsel bagliligin en olumsuz ucunda negatif yabancilastirici, ortada
ndtr hesapgi, en olumlu ugta pozitif moral baglhilik vardir (Balay, 2000: 20). Orgiitsel
katilimin ii¢ bilesenini ise, yabancilastirici katilim, hesap¢i katilim ve moral katilim

oldugunu ileri siirmistiir (Giil, 2002: 43).

Etzioni tarafindan gelistirilen Orgiitsel baglilik modeline yonelik olarak bir takim
elestiriler ileri siiriilmiistiir. Penley ve Gould, Etzioni’nin modelinin orgiitsel baglilikla
ilgili literatiirde yeterince Onemsenmedigini, buna karsilik modelin orgiitsel baglilig
kavramsallastirma agisindan onemli bir calisma oldugunu belirtmislerdir. Penley ve
Gould ayrica modelin bazi noktalarda karmasiklik arz ettigini ileri slirmiislerdir.
Modelde yer alan ahlaki ve yabancilagtirici baghlik kavramlarmin birbirleri ile
iligkilerinin karmasik oldugunu, bu kavramlarin birbirlerinden bagimsiz, tamamlayan
veya zit kavramlar olup olmadiginin belirsizligini vurgulamislardir. Eger zit olarak ele
alinmigsa yabancilagtirict baglilik kavramina ihtiyag duyulmayacaktir. Ciinkii ahlaki
bagliligin z1dd1, yabancilastirict baghilik degil, baghiligin olmamasidir. Bu iki kavrami
Penley ve Gould birbirlerinden bagimsiz olarak ele almiglardir (Penley ve Gould, 1988:
45).

2.2.2.3. Katz ve Kahn’in Simiflandirmasi

Calisanlarin dahil olduklar1 sistem igerisindeki faaliyetleri, i¢ ve bazi disg 6diillerin
birlesiminin bir iiriiniidiir. I¢ édiiller anlatimsal devreyi, dis ddiiller ise aragsal devreyi
ifade etmektedir. Anlatimsal ve aragsal devreler ayirimi, kisilerin kendilerini sisteme
verislerinin/adayislarmin niteligini belirtmektedir. I¢sel bakimdan édiillendirici oldugu
durumlarda, anlatimsal devre s6z konusudur. Buna benzer dis ddiillerin giidiileyici

oldugu durumlarda ise aragsal devreden bahsedilmektedir (Katz ve Kahn, 1977: 472).

Takdir ve odiillendirme galisanin kendisini orgiitiin bir parcasi gibi gorerek onu orgiite

baglanmaya tesvik eden unsurlardir. Calisanlarin takdir edilerek o6diillendirilmeleri
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onlarin orgiitsel bagliliklarina olumlu yonde etki edip, isgilicii devir hizin1 azaltarak

yiiksek potansiyelli ¢alisanlar ile uzun vadeli ¢aligma imkani sunabilmektedir.
2.2.2.4. O’Reilly ve Chatman’min Orgiitsel Baghlik Y aklasimi

Bu teoriye gore baghlik c¢alisanin Orgiite olan psikolojik bagliligi olarak
aciklanmaktadir. O’Reilly ve Chatman bir orgiite bagliligi; uyum, ozdeslesme ve
i¢sellestirme baglilig1 olarak tige ayirmaktadir (Giirkan, 2006: 29) :

1. Uyum: Bu boyutta temel amag, belli dis ddiillere ulasmaktir. Bireyler tutum ve
davraniglarini, belli kazanimlari elde etme belli cezalar1 savusturma temeline oturtarak

gerceklestirirler.

2. Ozdeslesme: Digerleriyle yakin iliskiler kurma istegine dayanir. Bireyler, tutum ve
davraniglarini, kendilerini ifade etmek doyum saglamak ic¢in diger kisi ve gruplarla

iligkilendirerek gergeklestiginde 6zdeslesme meydana gelmektedir.

3.Igsellestirme: Tiimiiyle bireysel ve orgiitsel degerler arasindaki uyuma dayanmaktadir.
Bu boyuta iligkin tutum ve davranislar, bireyler, i¢ diinyalarini 6rgiitteki diger insanlarin

degerler sistemiyle uyumlu kildiginda gergeklesir.
2.2.2.5. Kanter’in Orgiitsel Baghhk Yaklagim

Her sistem gibi sosyal sistemin bir parcasi olan orgiitlerin de bazi istek ve beklentileri
mevcuttur. Calisanlar da orgiitlerinin bu beklentilerini, orgilite karsit olumlu hisler
besleyip, kendilerini orgiitlerine adayarak gergeklestirebilmektedir. Baglilik Kanter’e
gore iki farkli sistem igerisinde ortaya ¢ikmakta olup bunlar; sosyal sistem ve kisilik
sistemidir. Bu sistemlerde oOrgiitlerin c¢alisanlardan bazi davranigsal beklentileri

mevcuttur.

Orgiitlerin galisanlardan bekledikleri davranissal talepler sonucunda 3 farkli baglilik tipi
ortaya ¢ikmaktadir. Bunlar;

Devam Bagliligi: Bu baglilikta is¢i, orgiite fazlasiyla zaman ve emek harcadigini, bunun
sonucu olarak da orgiitte kalmasinin bir zorunluluk oldugunu diisiinmektedir. Baska bir
ifade ile ¢alisan1 Orgiitte tutan asil faktér ayrilmasi durumunda yasayacak oldugunu

olas1 maddi kayiplardan olusmaktadir (Cetin, 2004: 95).
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Kenetlenme Bagliligi: Orgiitte gorev alan galisanlarin grup bilinci igerisinde drgiitiin var

olan sosyal iligkileri geregi baglilik hissetmeleri durumudur.

Bu baglilik grup fyelerinin disarindan gelen tehditlere karsi direncini, birlik ve

beraberligini arttirmaktadir (Ince ve Giil, 2005: 31).

Kontrol Bagliligi: Bu baghlik ise g¢alisanlarin orgiitiin norm ve degerleri ile sirket
kurallarin1 dogru birer davranigs modeli olarak benimsemesi durumunda ortaya

¢ikmaktadir.

Kanter’e gore, her bir baglilik tiirii birbirleriyle biiyiik 6lgtide iligkilidirler. Herbiri
calisanin orgiitle olan baglarini giiclendirmek i¢in kisi lizerinde ortak bir etki yaratarak
birbirlerini pekistirmektedirler. Dolayisiyla her ii¢ bagliliginda yiiksek olmasinin
saglandigi orgiitler ¢ok daha basarili olacaklardir (Giindogan, 2009: 45).

2.2.2.6. Penley ve Gould’un Baghhk Yaklasimi

Bu yaklagim Etizoni’nin 6rgiitsel baglilik modelinin zayif kalan ve aciklanmakta zorluk
cekilen noktalarin1 bagimsiz olarak ele alip gelistiren bir yapiya sahiptir. Penley ve
Gould tarafindan gelistirilen modele gore Orgiitsel baglilik; ahlaki, cikarci ve

yabancilastirict olmak iizere 3 temel boyuttan olusmaktadir.

Ahlaki Baglilik : Ahlaki baghlik, orgiitsel amaglar, degerler ve normlar1 kabullenme ve
onlarla 6zdeslesmeye dayanmaktadir. Bu baghlik tiirtinde kisi, kendisini Orgiite
vakfetmekte, orgiitiin basarisi veya basarisizligindan kendini sorumlu tutmaktadir (Giil,
2002: 44).

Cikarct Baghlik : Bu baglik tiiriinde calisan isletmede iistlendigi gorevler ve hedefler
icin bir ¢aba harcamakta ve harcadig1 emek ve ¢cabanin sonucunda bir takim kazanimlar
ve ddiillendirmeler beklemektedir. Bu kazanimlar beklentileri ne kadar karsiliyor ise bu
Olclide bir baghlik gostermekte, karsilamadiginda ise baglilik diismektedir. Aslinda
calisan agisindan mevcut ¢aligsilan orgiit daha fazla kazanim elde edebilecegi farkli bir
orgiite gecis acisindan bir basamaktir. Cikar iliskisi devam ettigi siirece baglilik devam

etmektedir.
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Yabancilagtirict Baglilik : Alternatif is imkanlarinin olmadigi, bireyin orgiitsel kosullar
tizerinde kontroliiniin bulunmadig1 durumlarda ortaya ¢ikan baghlik tlirtidiir(Giil, 2002:
44).

2.2.2.7. Salancik’in Baghhk Yaklasim

Salancik’in yaklasiminda orgiitsel baglilik, kisinin davraniglarina baglanmasi olarak ele
alinmaktadir. Bu yaklasimda da Becker’in yaklagiminda oldugu gibi, kisi Onceki
davraniglarina baglanarak, bunlarla tutarli davranislar sergilemektedir. Salancik’e goére
baglilik; kisinin davranislarina ve davranislar1 aracilifiyla faaliyetlerini ve isletmeye
olan ilgisini gii¢lendiren inanglarma baglanmast durumudur (Gil, 2002: 43). Bu
inanglar oOrgiite yonelik olumlu veya olumsuz tutumlara doniismekte ve galisan bu

tutumlara uygun bir hareket tarzi benimsemektedir (Samadov, 2006; 89).
2.2.2.8. Allen - Meyer Yaklasim

Allen ve Meyer tarafindan ortaya atilan bu kuram baglilik faktoriinii 3 temel alt boyutta
ele almaktadir. Calismanin orgiitsel baghilik tiirleri kisminda daha detayli olarak

incelendiginden bu kuramlar asagida kisaca agiklanmaktadir:

Duygusal bagllik; calisanin orgiitle 6zdeslesmesi ve duygusal agidan baglilik

duymasidir.

Devam Bagliligi; calisanin orgiitten ayrilmanin kar ve zarar durumunu hesaba

katmasidir.

Normatif baghlik; calisanin 6rgiitiin norm ve kurallar1 geregi orgiite karst sorumluluk

hissetmesidir
2.2.3. Orgiitsel Baghlik Tiirleri

Orgiitsel baglilik tiirlerini Allen ve Meyer’in siniflandirmasi olan 3’lii yaklasima gére
siniflandirmak miimkiiniidiir. Bu smiflandirma ¢ercevesinde asagidaki sekilde orgiitsel

baglilik tiirleri ile bunlarin belirleyicileri ve sonuglarini gorebilmek miimkiindiir.
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Orgiitsel Baghhgin Iliskili
Oldugu Degiskenler

- Is Tatmini
- Ise Katilim
- Meslege Baghlik

Duygusal I

Bagliliin isten Ayrilma
Belirleyicileri Duygusal Niyeti ve

- Kigisel Ozellikler—* | Baghihk isqi R
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Devamlihk

Baghliginin . .
Belirleyicileri fﬁ:;'r g:"::r;‘?
% Kisisel — | Devamlilik - Brg: ait: Tav
Ozellikler SIS :
- Alternatifler Performans

- Yatinmlar

Normatif

Baghhigin

Belirleyicileri %

- Kisisel Ozellikler 3 Isgoren Saghg:
- Sosyalizasyon Normatif ve Mutlulugu
Deneyimi

- Orgttsel

Yatinmlar

Sekil 6: Orgiitsel Baghlik Tiirleri ve Sonuclari

Kaynak: Ozutku, 2008 :79-87. “Orgiite Duygusal, Devamlilik ve Normatif Bagllik ile

Is Performans1 Arasindaki iliskinin incelenmesi”.

“Ug unsurlu modelin gelisiminde énemli olan mantik, {i¢ baglilik tiiriiniin tamaminin
isgoren devri ile negatif yonde iligkili oldugu, buna karsin isle ilgili diger davranislarla
(hazir bulunma, is performansi, 6rgiitsel vatandaslik davranisi) olan iliskilerinin farkli
olmasidir. Arzu edilen iggoren davranislari lizerinde en ¢ok duygusal bagliligin, onu
takiben normatif bagliligin etkili oldugu, devamlilik baghiliginin ise, arzu edilen is
davraniglar1 ile ya iliskisiz ya da negatif yonde iligkili oldugu diisiiniilmiistiir. Son
zamanlarda isgorenlerle ilgili sonuglar arasinda yerini alan stres ve is aile catismasi ile

orgiitsel baglilik arasindaki iligkiler de incelenmeye baslanmistir. Sekil 2°de yukarida
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ifade edilen degiskenler disinda en fazla orgiite duygusal baglilikla iligkili oldugu kabul
edilen degiskenler; is tatmini, katilm ve meslege baghilik degiskenleridir” (Ozutku,

2008: 79-97).
2.2.3.1. Duygusal Baghhk

Duygusal baghlik, isletmede c¢alisan bireylerin duygusal olarak kendi tercihleri ile
Isletmede kalma arzusu olarak tanimlanmistir. Bireyin kendini orgiitiiyle 6zdeslestirdigi,
etkilesim halinde oldugu ve orgiitiin bir iiyesi olmaktan mutluluk ve gurur duydugu
durumlari ifade etmektedir (Allen ve Meyer, 1991: 17).

Orgiitlerine karst giiglii bir duygusal baghlik duyan is gorenler orgiitleri ile
biitinlesmekte ve anlamli katkilarda bulunmak amaciyla daha fazla motivasyon ve
istege sahip olmaktadirlar. Duygusal bagliligi yiliksek olan c¢alisanlar orgiitlerinde
kalmay1 istedikleri igin, orgiit tiyeliklerini devam ettirmektedirler (Meyyer ve Allen,
1991: 18). Buna gore calisanlar kendilerine olumlu is deneyimleri yasatan isletmelerde,
bu deneyimleri yasamaya devam edebilmek icin kalmak ve esitligi saglamak ig¢in
orgiitiin etkinligine katkida bulunmak istemektedirler. Ancak bu miibadele tutumun
dogrudan oOl¢iimii ile ilgili zorluklar s6z konusudur (Meyer ve Allen 1991: 75).
Calisanlar, kendilerini orgiitiin bir parcasi olarak gérmekte, 6rgiit onlar icin biiylik bir
anlam ve 6neme sahip olmaktadir (Balay, 2000: 21). Duygusal baglilik igerisinde olan
calisan Orgiitle 6zdeslestigi icin oOrgiite sagladigl verim diger baglilik boyutlarina gore
en fazla olmaktadir. Bu nedenle orgiitler tarafindan calisanlarinin iginde bulunmasi en

fazla istenen baglilik boyutu duygusal bagliliktir (Tasdemir, 2011: 186).
2.2.3.2. Devam Baghh@

Calisanin ekonomik ¢ikarmna dayali olan bir baghlik ¢esididir. Is gérenin ¢alistig1 siirede
isletmeye yaptig1r yatirim ve maliyetleri g6z Onilinde bulundurarak isletmede varligini
devam ettirmeyi ihtiyac olarak goérmesidir (Bergman, 2006: 646). Bireyin farkli yonde
davranmasiin getirecegi maliyeti diisiinerek tutarli davranislar gostermesi ve Orgiit
iiyeligini devam ettirmesidir. Orgiitten ayrilmanin getirecegi yiiksek maliyetler
sebebiyle bireyin orgiitte kalmaya kendini zorunlu hissetmesini ifade etmektedir. Bu

maliyetler, orgiitte calismanin uzunluguna goére vazgegilecek olan bireysel kazanglar ve
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is olanaklarimin kisitliligidir. Birey kendine uygun is olanaklarinin az oldugunu

diistindiigiinde orgiite olan bagliligi daha yiiksek olacaktir (Allen ve Meyer, 1991: 3-4).

Devam bagliligi, yapilan yatirnmlarin sayist veya miktar1 ile bireylerin algiladigi
secenek yoklugu olmak iizere baslica iki faktore dayanmaktadir. Yas, orgiitsel hizmet
stiresi, terfi olanaklari ile orglitten ayrilmasi istegi ve is devri bu baglilik ile ilgilidir. Bu
saptama, orgiitte daha uzun siireyle calisan, daha ileri yastaki isgorenlerin daha fazla
yatirim yapacaklar1 ve boylece oOrgilite daha cok baglilik gosterecekleri goriisiine
dayanmaktadir. Gergekten iggorenler, terfi olanaklari ve 6demelerden bir dereceye kadar
tatmin saglarlar. Ayrica orgiitten ayrilma durumunda bu tatminin kisiye maliyeti de

yiiksektir (Balay, 2000:76)

Allen ve Meyer’ gore devam bagliligina etki eden faktorler soyledir (Balay, 2000:78-
79):

-Beceriler: Isgdrenin orgiitte sahip oldugu beceri ve deneyimin ne kadarmi bir bagka

oOrgiite transfer edebilecegi ya da yararli kilabilecegi.

-Egitim: Isgérenin sahip oldugu formal egitimin, mevcut Orgiit ve benzerleri

disindakiler i¢in ¢ok yararli olmayacagi diisiincesi.

-Yeniden yerlesme: Is gérenin, érgiitten ayrilmasi durumunda farkli bir yerlesim yerine

hareketi diisiinmesi.

-Kendine yatirim: Is gdrenin, mevcut drgiitte kalmas1 durumunda alabilecegi emeklilik

primini ayrilmasi halinde kaybedebilmesi.
-Topluluk: Isgorenin, yasadigi yerlesim biriminden ne zamandan beri oturdugu.

-Secenekler: Isgorenin drgiitten ayrilmasi durumunda sahip oldugu isin benzerini veya

daha 1yisini bir baska yerde bulmada zorlanacak olmasi.
2.2.3.3. Normatif Baghhk

Wiener normatif bagliligi, “igsellestirilmis normatif baskilarin, orgiit hedeflerini ve
ilgilerini karsilayacak sekilde olusmasinin bir biitiinii” seklinde tanimlanmistir (Wiener,
1982). Bagliligi olan kisiler, hareketlerinin sonuglarina gore degil, ig¢sellestirilmis
standartlar1 dogrultusunda davranma egilimi gostermektedirler. Bu nedenle bagh kisiler,
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belli davraniglart kisisel faydalart i¢in degil “dogru” ve “ahlaki” oldugu igin
yapmaktadir. Bu tanim 0Ozellikle igsellestirilmis normatif baskilara yonelmektedir.
Ciinkii bu tarz bir tanim kesin ve tek bir yap1 olarak orgiitsel baghiligi tanimlamaya
yardimc1 olmaktadir. I¢sellestirilmis sosyal normatif baskilar tartisiimaya agiktir. Ciinkii
odiil ve ceza ile iliskili davranislart olusturmakta ve kontrol etmektedir. Bu nedenle
bazilarina goére bilingli-aragsal motivasyonun 6zel bir durumu olarak goriilmektedir

(Wiener, 1982: 419-421).

Normatif baglilik, bireyin orgiitte calismay1 kendisi i¢in bir gorev olarak gérmesi ve
orgitiine baglilik gostermesinin  dogru oldugunu diisiinmesi yoniiyle duygusal
bagliliktan; orgiitten ayrilma sonucunda ortaya ¢ikacak kayiplardan etkilenmedigi i¢in
de devamlilik bagliligindan farklidir (Wasti, 2000: 201-202). Ayni1 zamanda da normatif
baglilik duygusal baglilik kadar olmasa da calisanin verimini ve is performansini
yiikselten bir baglilik tiiriidiir. Bu nedenle orgiitler tarafindan duygusal bagliliktan sonra

devam bagliligindan 6nce olmasi istenen bir baglilik boyutudur (Brown, 2003: 41).

Sosyal ve normatif inanglar olarak ikiye ayrilan normatif baglilikta, sosyal normatif
inanglar, bireyin diger kisilerin nasil davranmasini bekledigine iliskin inanglarini,
bireysel normatif inanglar ise bireysel ahlaki standartlari ifade etmektedir (Wiener,1982:
419-424).

Orgiitsel baglilik ta tipk1 is tatmini gibi bir takim faktdrlerden etkilenerek artmakta ya
da diisiis gosterebilmektedir. Orgiitsel bagliligin saglanabilmesi i¢in drgiitsel baglilik

diizeyine etki eden faktorlerin ¢ok iy1 analiz edilmesi gerekmektedir.

Orgiitsel baghlik tiirleri ve genel anlamda orgiitsel baglilik bazi faktdrlere bagh olarak

degisiklik gostermekte olup bu degiskenlerin iy analiz edilmesi gerekmektedir.
2.2.4. Orgiitsel Baghhg Etkileyen Faktorler

Orgiitsel baghlik siireklilik arzeden bir kavram olmayip cesitli faktorlere bagl olarak
degisiklik gostermektedir. Bu faktorleri; kisisel faktorler, orgiitsel faktorler ve orgiit disi
faktorler olmak tlizere 3 baslikta ele almak miimkiindiir. Siras1 ile kisisel faktoérlerden

baslayip, orgiitsel faktorler ve 6giit dis1 faktorlere konu kapsaminda yer verilmistir.
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2.2.4.1. Kisisel Faktorler

Orgiitsel baglilig1 etkileyen bireysel 6zellikler bireylerin yas, egitim, cinsiyet gibi bazi
demografik ozelliklerinin yan1 sira denetim noktasi, basar1 giidiisii gibi bazi kisilik
ozelliklerini de kapsamaktadir. Is ile ilgili ozellikler, isteki ozerklik, isin onemi ve
anlamliligi, beklentilerin iste karsilanma diizeyi, geribildirim, sosyal etkilesim
olanaklar1 gibi ise iliskin Ozellikler olarak belirlenmektedir (Saglam, 2003: 23). Bu
ayricaliklarin derecesi de orgiitsel baglilikta farkliliklara neden olabilmektedir (Gerald,
1992:379-380).

2.2.4.1.1. Yas

Yas durumuna bagh olarak orgiitsel baghilik diizeyi farklilik gosterebilmektedir. Genel
olarak bakildiginda ileri yastaki ¢alisanlar yeni is firsatlarin1 degerlendirme konusunda
geng calisanlara gore daha riskli bulduklarindan daha ¢ekingen davranmaktadirlar.
Ayrica yas ilerledikce alternatif is olanaklar1 azaldigindan yash calisanlarin baglilik
diizeyleri artis gostermektedir. Genelde terfi imkan1 da isletmedeki kidem arttik¢a
yiikselmektedir. Bu anlamda yasa bagli kidemin artigina bagli olarak ¢alisanin yiikselme

beklentisi de artmaktadir.
2.2.4.1.2. Cinsiyet

Cinsiyetin orglitsel bagliliga etkisi tizerine ¢ok farkli goriisler s6z konusudur. Bazilari
herhangi bir farkliligin olmadigin1 ifade ederken digerleri cesitli gerekgelere
dayandirarak kadin ve erkek lehine baglilik diizeyinin yiiksek oldugunu
soylemektedirler. Genel kabul goren kani ise; kadin calisanlarin daha istikrarl olduklari
ve farkli orgiitlerde alternatif is bulma olasiliklarinin az oldugudur. Ancak, aile
yasantilarindaki rolleri ncelikli oldugundan bu ag¢idan isi birakma olasiliklar1 erkeklere

oranla daha yiiksektir.
2.2.4.1.3. Medeni Durum

Evli ve bekar ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklar: risk alabilme boyutlar1 itibariyle farklilik
gostermektedir. Evli calisanlar es ve c¢ocuklarina karst olan ilave sorumluluklari
nedeniyle is degisikligi konusunda g¢ekingen kalmaktadirlar. Oysa bekar calisanlar

sadece kendilerine karst sorumluluk sahibi olduklarindan daha fazla risk alabilip yeni is
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arayisina girebilmektedirler. Dolayist ile genel olarak evli calisanlarin Orgiitsel

bagliliklarinin bekar ¢aliganlara oranla daha yiiksek oldugu degerlendirilmektedir.
2.2.4.1.4. Egitim Diizeyi

Calisanlarin  egitim diizeyleri arttikga oOrglitten beklentileri de o Olclide artis
gostermektedir. Calisanlar kendilerine yatirim yaptiklarini, is ¢iktilarinda kalitenin
arttigin1 diisiinerek buna paralel olarak daha iyi iicret ve pozisyon konusunda bir
beklenti igerisine girmektedirler. Bu beklentiler karsilandiginda orgiitte ¢alisamaya

devam ederken, aksi bir durumda yeni bir arayis slirecine girebilmektedirler.
2.2.4.1.5. Psikolojik Sozlesme

Isveren ve isgdren ¢alisma baslamadan once karsihkli olarak taahhiit ve
sorumluluklarii ortaya koyan resmi olarak yazili bir sézlesme yaparlar. Ancak bu
sadece isin resmi ve goriinen kismi olup aslinda bu s6zlesmeye yansimayan bir de
psikolojik yonii olan soyut bir sézlesme daha vardir. Burada da karsilikli olarak
beklenen ve uyulmasi gereken ancak yazili olmayan bir kurallar dizisini ifade

etmektedir.

Psikolojik sozlesmeler, bireyin orgiitte basladigr ilk giin itibariyle viicut bulmaya baglar
ve taraflari yiikiimliilik altina sokarak birbirlerine bagimli hale getirirler. Calisanlarin
karsilikli taahhiitleri dogru algilamalar1 ve psikolojik sézlesmeyi dogru olusturmalari
sunulan bilgilerin dogruluk derecesiyle yakindan iliskilidir. Orgiitte, bir bireyin belirli
bir psikolojik s6zlesmenin varligina inanmasi, diger orgiit liyelerinin de sdzlesmeye

ayni anlami yiikledikleri anlamina gelmemektedir. (Atay, 2006: 77).
2.2.4.1.6. is Beklentileri

Calisanlarin ve isletmelerin karsilikli beklentilerinin uyumu 6rgiitsel baglilik acisindan
onemlidir. Aslinda beklenti acisindan durum evliligi andirmaktadir. Evlilikte de g¢iftler
evlilik 6ncesi beklentileri ile evlilik sonrasi ger¢ek durumda bu beklentilerin ne 6l¢iide
karsilandigina bakarak evliligin devami konusunda karar vermektedirler. Calisma
hayatinda da igverenler ¢alisanlarin is yapisindaki performansina bakarken, ¢alisanlarda
yaptig1 isin beklentilerini ne kadar karsiladigina bakmaktadirlar. Calisma iliskisinin

devami ise bu uyumun ne kadar yiiksek oldugunu bagli olarak degismektedir.
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2.2.4.1.7. Irk

Irk faktorti de oOrgiitsel baglilik diizeyine etki eden faktorler arasindadir. Milletlerin
kendine 6zgii yasam bigimleri, is aligkanliklari, tasarruf ve harcama egilimleri, egitim
diizeyleri, dayanisma ve yardimlasma duygulari, dinsel motifleri gibi toplumsal ve
kiltirel degerleri farkli Orgiitsel baglilik diizeylerinin ortaya c¢ikmasma neden

olmaktadir ( Ince ve Giil, 2005: 68)
2.2.4.2. Orgiitsel faktorler

Orgiitsel bagliliga etki eden orgiitsel faktdrler; calisma saatleri, isin niteligi ve dnemi, is
yiikii, yonetim tarzi, karar alma siirecine katilim, is gruplari, orgiit kiiltiiri, rol catismast,
astlarin beceri diizeyi, ise odaklanma, gorev kimligi, terfi olanaklar orgiitsel 6diiller ve
esnek calisama sistemleri gibi unsurlardan meydana gelmektedir. Bu faktorler
belirlenirken, is nitelikleri ve bireylerin algilar iizerindeki etkileri bakimindan, orgiitiin

yapisi ve sundugu imkanlar dikkate alimmistir (Celik vd. 2006: 60).

2.2.4.2.1. Ucret

Isgorenlerin iistelendikleri isi anlamli bulmalari yani ¢alisanlarin yapmis olduklar isleri
kendilerini gelistirici, yararli, odiillendirici olarak degerlendirdikleri taktirde islerini
anlamli olarak nitelendirirler. Netice itibariyle orgiit ¢alisanlarin iglerini anlamli bulmasi
durumunda gorev aldiklar1 6rgiite daha ¢ok deger katacaklarina inanirlar ve boylelikle
orgiitsel destek algis1 artmaktadir (Selguk, 2003: 42). Calisan yaptig1 is karsiligina en
temel beklenti olan iicreti yeterli gérmedigi ya da odeme diizensizliginin oldugu
durumlarda orgiitsel baghliginda diisiis yasanmaktadir. Orgiitler piyasa kosullarinmn
gerisinde kalmamak i¢in her yil {icret arasgtirma sonuglarimi incelemekte ve iicret
politikalari1 ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklarina zarar vermeyecek sekilde revize

etmektedirler.

2.2.4.2.2. Isin Niteligi

Yapilan isin niteligi calisganin memnuniyet durumunu etkileyerek ¢alisanin 6rgiitte kalic

olma durumuna etki etmektedir.

Isin gerek motive etme potansiyeli ve zorluk derecesi, gerekse is konusuyla 6zdeslesme,

geri bildirim, sorumluluk ve yetki sahibi olma gibi Ozellikleri Orgiitsel baglilig
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dogrudan etkilemektedir. Yetki ve sorumluluklarin artisiyla birlikte ¢alisanlarin
baglhliklarin arttirilmasi s6z konusu olabilir (Ince ve Giil, 2005: 71). Yapilan isin
icerigi gelistirilip zenginlestirildik¢e calisan1 daha fazla motive edip isi daha anlaml
olarak algilamasini saglanmaktadir. Boylece bu durum orgiitsel baglilik ve uzun siireli

caligma birlikteligine katki saglamaktadir.

2.2.4.2.3. Rol Catismasi ve Rol Belirsizligi

Orgiit ve ¢alisan arasinda is akdi olusturulurken calisanin gorev alam cok net ve
tartismaya gerek kalmayacak bi¢cimde ortaya konulmalidir. Aksi durumlar rol ¢atismasi
ya da rol belirsizligi gibi istenmeyen ve c¢alisan bagliligini olumsuz etkileyen olgular

giindeme gelmektedir.

Rol catigsmasi, ¢alisanin is yerinde birbirinin zitt1 olan talep ve beklentilerin oldugu
durumlarda ortaya ¢ikmaktadir. Boyle bir durumda, ¢alisanin bir talebi karsiladiginda,
diger talebi karsilamasi zorlagsmaktadir. Rol belirsizligi ise, calisanin is Yyerinde
kendisine verilen gorevde istenen performansi ortaya koyabilmesi i¢in gerek duydugu
bilgiden yoksun oldugu durumda ortaya cikmaktadir. Rol catismasimin belli olciide
birey kaynakli, rol belirsizliginin ise Orgiit kaynakli oldugunu séylemek miimkiindiir
(Ince ve Giil, 2005: 82). Her iki durumun varlig1 da orgiitsel bagliligin diismesine ve

istenmeyen ayrilmalara sebebiyet verebilmektedir.

2.2.4.2.4. Kariyer Firsati

Gilinlimiizde en 6nemli konulardan biri isletme igerisindeki kariyer firsatlarinin varlhig
olmus ve kariyer haritalarmmin varlig1 ¢alisanlar ve adaylar tarafindan sorgulanir hale
gelmistir. Bu tiir bir gelisim planinin var olmamast ¢alisanin kendisini degersiz
hissetmesine ya da gelecek kaygist yasamasina sebep olabilmektedir. Calisanin
kendisine isletme geleceginde yer bulabiliyor olmak ve gelisime katki anlaminda
isyerine baglanmasini saglamaktadir. Kariyer firsatlarinin var olmamasi durumunda ise
calisanlarin kendilerine verilen degeri ve geleceklerini diisiinerek yeni arayislara

girebilmektedirler.
2.2.4.3. Orgiit Dis1 Faktorler

Orgiitsel baglihig: etkileyen orgiit dis1 faktdrler sunlardir (Sahin, 2007:81):
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e Yeni is bulma olanaklar1

e Profesyonellik

e Issizlik orani

e Ulkenin sosyo-ekonomik durumu

e Sektoriin durumu

2.2.4.3.1. Yeni is Firsatlan

Calisanlarin orgiite baglilik diizeylerini etkileyen en 6nemli faktorlerden biri de isten
ayrildiktan sonra bulabilecekleri is firsatlar1 hakkinda bilgi sahibi olduklar1 algilaridir.
Bireylerin istihdam edilebilme o6zelliklerinin ve egitimlerinin yiiksek olmasi
alternatiflerin artmasina neden olmaktadir. Bireylerin istihdam edildikleri sektoriin giicii

de alternatif is firsatlar1 sunma potansiyeli ile dogrudan iliskili olmaktadir (Ersoy,

2007:99).
2.2.4.3.2. Profesyonellik

Kendi alaninda uzmanlagmis ve yoneticisinden bagimsiz olarak karar verebilme yetisine
erismis calisanlar olan profesyonellerinde bir takim beklentileri mevcuttur.
Profesyoneller islerinde yeni gelismelerden haberdar olup 0 alanda kendilerini daha
fazla gelistirmeyi arzu ederler. Bu anlamda mesleki gelisime katki saglayacak olan

yatirimlarin yapiliyor olmasi ¢alisanin orgiitsel bagliligini arttirabilecektir.

Orgiitsel bagliliga etki eden faktdrler dikkatli bir sekilde analiz edilip gerekli
uygulamalar hayata geg¢irildikten sonra bunlarin orgiitsel baglilik iizerinde bir takim

etkilerinin olacagi beklenmektedir.
2.2.5 Orgiitsel Baghih@in Sonuclar

Orgiitsel bagliligim sonuglari, 6zellikle drgiitsel bagliligin davranigsal sonuclarina iliskin
olarak ¢esitli aragtirmalar yapilmistir. Arastirmalarin sonucunda, orgiitsel bagliligin
davranigsal sonuglarindan is tatmini, motivasyon, kararlara katilma ve orgiitte kalma
arzusu baglilikla olumlu, is degistirme ve devamsizlik ise baglilikla olumsuz iliskili
bulunan en &nemli davranissal sonuglar olarak belirlenmistir. Orgiitsel bagliligin,

performans tizerindeki etkisi, is géren devamsizligi, ise ge¢ kalma, stres ve isten ayrilma
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niyeti gibi is davramslariyla olan iliskileri iizerine cesitli arastirmalar yapilmistir (Ince

ve Giil, 2005: 94).

Genellikle orgiitsel bagliligin yiiksek seviyesindeki orgiite yonelik pozitif davranislar,
orgiitsel verimliligi saglayan uygun davranislar olarak varsayilir. Ornegin, orgiitsel
bagliligin yiiksek seviyesinin, diisiik ¢alisan doniistimii, daha az ise ge¢ kalma, diislik
devamsizlik orani ve genis is performansi ile ilgili olduguna inanilmaktadir (Randal

v.d., 1990: 210).

Orgiitsel baglilik seviyesinin diisiik oldugu durumlarda, isgdrenin yaptig1 ise ve isyerine
olan inancinda bir diisiis olacaktir. Bunun sonucunda da is piyasasindaki acik ilanlar
takip etmesi ve uygun bir pozisyon buldugu taktirde de ayrilmasi durumunu giindeme
getirecektir. Bu tiir calisanlarin isten ayrilmalari iki Kategoride ele alinmaktadir. ilk
kategori isveren agisindan kritik olmayan c¢alisanlarin isten ayrilmasidir ki bunun
isverene isgiici devir hizin1 arttirmasi disinda ¢ok biiyiik bir maliyeti yoktur. Isletme
icin asil 6onemli goriilen nokta ise ikinci kategori olan kritik pozisyonlarda yasanan
istenmeyen ayrilmalardir. Bunun isletmeye know-how ¢ikist disinda o pozisyonu tekrar
doldurulabilmesi gibi bir¢ok maliyeti s6z konusudur. Ancak baglilig1 diisiik calisanlar
zaman zaman Orgiite bagl diger ¢alisanlar1 de demotive ederek yikict bir domino etkisi
olusturulabilmektedirler. Bu ylizden kritik olmayan bazi ayrilmalarin isletme agisindan

getirileri de s6z konusu olabilmektedir.

Yiiksek diizeyde baglilik, drgiitte olumlu sonuglara neden olmaktadir. Is gorenin yiiksek
diizeyde bagliligi, 6rgiite giiven verir ve bu gilivene bagl olarak orgiitte kararl is giicii
grubunun olusmasini saglamaktadir. Orgiitiin biinyesinde bulunan kararli ve giiven
verici ig gilicli ise, Orgiit amaglarini isteyerek kabul etmekte ve orgiit icin en verimli

tirlinii ortaya koymaya ¢alismaktadir (Balay, 2000: 90).
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BOLUM 3: INSAN KAYNAKLARI BILGI SISTEMLERI iLE IS
TATMINI VE ORGUTSEL BAGLILIK ARASINDAKI iLISKININ
INCELENMESI

Caligmanin 3. bolimiinde dnceki bdliimlerde detayli olarak ele alinan insan kaynaklar
bilgi sistemleri, is tatmini ve orgiitsel baglilik kavramlarinin birbirleri ile olan iliskileri
iizerinde durulmaktadir. Insan kaynaklar1 bilgi sistemi kullaniminin insan kaynaklar
profesyonellerinin is tatminleri ve orgiitsel bagliliklart iizerindeki etkileri alt boyutlar
bazinda ele alinmaktadir. Boylece her bir alt faktdr icin etki durumlar1 ortaya

konacaktir.
3.1. Calismanin Amaci

Is tatmini ve orgiitsel baglilik kavramlar1 daha ¢ok &nce bircok bilimsel ¢alismaya konu
olmuslardir. Ancak ¢ok sayida incelemeye konu olmalarina ragmen spesifik olarak
insan kaynaklar1 bilgi sistemlerinin insan kaynaklar1 ¢alisanlarinin is tatmini ve orgiitsel
baglliklar: {izerindeki etkileri konusunda daha énce bir ¢alisma yapilmamustir. Onemli
bir konu olmasina ragmen iizerinde bir aragtirma yapilmamis olmasi konunun
aragtirmaya degerligini arttirmaktadir. Bu vesile ile ¢alismanin temel amaci; insan
kaynaklar1 bilgi sistemlerinin insan kaynaklari ¢alisanlari agisindan hem is tatmini hem
de orgitsel bagliliga etkilerinin belirlenmesidir. Bu aragtirma yapilirken ayrica
literatiirde kabul gormiis is tatmini ve Orgiitsel bagliligin alt faktorlerinin insan
kaynaklar1 bilgi sisteminden etkilenimleri ve is tatmini alt faktorlerin orgiitsel bagliliga
etkileri ile insan kaynaklari bilgi sistemlerinin kullanim kolayliginin sistemlerin
islevselligine etkisi ele alinacaktir. Arastirma Dogu Marmara bolgesinde faaliyet
gosteren ISO 500’e dahil biiylik 6l¢ekli firmalarin insan kanyaklar1 ¢alisanlarinin insan
kaynaklari bilgi sistemlerini kullanimlarinin is tatmini ve orgiitsel bagliliga etkilerininin
arastirilmasini  hedeflemektedir. Bu kapsamda arastirmanin amacini asagidaki gibi

detaylandirmak miimkiindiir:

e Insan kaynaklar1 bilgi sistemlerinin kullanim agisindan is tatmini iizerine

etkilerinin belirlenmesi
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e Insan kaynaklari bilgi sistemlerinin kullamim agisindan orgiitsel baglilik

uzerine etkilerinin belirlenmesi

e Insan kaynaklar bilgi sistemlerinin is tatmini alt faktérleri iizerine etkilerinin

belirlenmesi

e Insan kaynaklar1 bilgi sistemlerinin orgiitsel baglilik alt faktorleri iizerine

etkilerinin belirlenmesi

e Demografik o6zellikler acisindan IKBS is tatmini ve orgiitsel baglilik

arasindaki iliskinin belirlenmesi
3.2. Calismanin Onemi

Diinyada artan rekabet ortamina bagli olarak bilgisayarlarin is yasaminda kullanimi
yayginlasmakta insan kaynaklar1 yonetimi siiregleri de bundan etkilenerek elektronik

sistemlerinde kullaniminda artis yasanmaktadir.

Elektronik sistemlere gecis konusu Tirkiye’de yeni bir kavram olarak karsimiza
cikmaktadir. Insan kaynaklari kavrami ve fonksiyonlar1 yeni yeni oturmaya ve
uygulanmaya baslamisken, insan kaynaklar1 fonksiyonlar: i¢inde elektronik sistemlerin
kullanim1 daha yeni yeni gelisme kaydetmeye baslamistir. Ulkemizde insan kaynaklar
bilgi sistemleri lizerine ¢ok fazla tez caligmasi bulunmamakla birlikte bu sayinin son
yillarda artig gosterdigi anlasilmaktadir. Ayrica is tatmini ve Orgiitsel baglilik
konusunda literatiirde ¢ok fazla ¢alismanin varligi gozlenmistir. Birbirinden bagimsiz
olarak ¢ok sayida incelemeye konu olmalarina ragmen insan Kkaynaklari bilgi
sistemlerinin bu kavramlar tizerindeki etkileri konusunda bir ¢alismaya rastlanmamustir.
Konunun hem yurtici hem de yurtdisinda fazlaca arastirllmamis olmasi ve olasi
etkilerinin 6nemini gostermek adina galisiimaya deger oldugunu diisiiniilmektedir. Insan
kaynaklar1 calisanlarinin is tatminleri ve bagliliklar1 iizerinde bircok faktor etkili
olmakla birlikte insan kaynaklar1 bilgi sistemlerinin de bunun i¢inde azimsanmayacak
bir paya sahip oldugunu degerlendirilmektedir. Ayrica spesifik olarak insan kaynaklart
calisanlar1 iizerine llkemizdeki literatiirde sadece yetkinlikler {izerine bir calisma

yapildigr goriilmiis diger alanlarda bir bosluk oldugu goriilmiistir. Bu calisma
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verilerinin igletmelere bu konuda bir 6rnek olarak 151k tutacagina ve bu alanda yapilacak

calismalarin Oniinii agacag diistiniilmektedir.
3.3. Calismanin Evreni

Arastirmanin evreni olarak; Dogu Marmara genelinde faaliyet gosterip, ¢alismanin
basladigt donemde son yayinlanan liste olan 2014 yili ISO 500 listesine dahil olan
isletmeler olarak belirlenmistir. Evreni olusturan isletmeler, 5 farkli sehirden
(Sakarya,Kocaeli,Yalova,Diizce ve Bolu), farkli sektorlerde faaliyet gosteren gruplardan
olusmaktadir. Toplamda listeye dahil 44 isletme tespit edilmis ancak bunlardan 3
tanesinin bir insan kaynaklari departmani olmadigi i¢in kapsam dis1 tutularak, kalan 41
firmanin 158 insan kaynaklari ¢alisan1 ana kiitle olarak tespit edilmistir. 158 kisilik
gruba anketler miimkiin oldugu oOlgiide yliz yiize ve telefonla, miimkiin olamayan
durumlarda ise mail yolu ile iletilmis ve uygulanmigtir. Ana kiitleye dahil tim insan
kaynaklar1 ¢alisanlarina anket ulastirilmis olsa da bu anketlerin 113 tanesine cevap
alinabilmis ve bu say1 drnek kiitle olarak ele alinmistir. Ornek kiitleye dahil ¢alisanlar
ile yiiz yiize ve telefon ile uygulanan anketlerin tamamimin gegerli oldugu goriiliirken,
mail yolu ile gelen anketlerden 4 tanesi verilen cevaplardaki geliskiler(Ters sorular
yoluyla tespit edilen) nedeniyle degerlendirme dis1 tutulmustur. Sonug itibariyle
elimizde 109 gecerli anket kalmis ve arastirma bulgular1 bu gegerli anketler tizerinden

yuriitilmistir.
3.4. Cahsmanin Metodolojisi

Ug béliimden olusan ¢alismanin igeriginde iki ana béliim sz konusudur. Bunlar teorik
arastirma ve uygulama kisimlarindan olusmaktadir. ilk iki boliim literatiir taramasi

olarak ele alinacaktir.

Calismanin tigiincii yani uyulama boliimiinde ise Dogu Marmara’da faaliyet gosteren
ISO 500 listesine dahil biiyiik 6lgekli isletmelere yonelik hazirlanan arastirma sonuglari
degerlendirilecektir. Ornek kiitlenin yapist ve bulundugu lokasyonlar gdz o&niinde
bulundurularak arastirma i¢in kullanilacak olan en uygun yontemin anket yontemi
olduguna kanaat getirilmistir. Arastirma Oncesi yapilan literatiir taramasi sonunda
aragtirma yontemi olarak likert Ol¢eginde anket yonteminin kullanilmasinin uygun

olacagi degerlendirilmistir. Bu konudaki caligsmalar incelendiginde is tatmini alaninda
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kabul gormiis belli basli dlgekler mevcuttur. Minnesota Is Tatmini Olgegi, 1967 yilinda
Weiss ve arkadaglar tarafindan gelistirilmis olup, Tiirk¢e versiyonu i¢in giivenirlik ve
gecerlilik calismast 1985 yilinda Baycan tarafindan (Cronbach Alpha Degeri: 0,77)
yapilmistir (Toziin vd., 2008:378). Minnesota Is Doyum Olgegi 1-5 arasinda puanlanan
besli likert tipi bir dlcektir. Olgek puanlamasinda, Hi¢c memnun degilim; 1 puan,
Memnun degilim; 2 puan, Kararsizim; 3 puan, Memnunum; 4 puan, Cok memnunum; 5
puan olarak ele alinmaktadir. Elde edilen sonu¢ degerleri ne kadar yiiksek olur ise is
tatmininin o kadar yiiksek oldugu degerlendirilmektedir. Minnesota Is Doyum Olgegi
icsel, digsal ve genel doyum diizeyini belirleyici Ozelliklere sahip 20 maddeden
olusmaktadir. 1, 2, 3, 4, 7, 8, 9, 10, 11, 15, 16, 20. sorular i¢sel tatmini 5, 6, 12, 13, 14,
17, 18, 19. sorular dissal tatmini, tiim sorularin geneli ise genel tatmini ifade
etmektedir. Olgegin ndtr doyum puami 3 olup, elde edilen puan degeri 3’ten kiigiik ise

diisiik, 3’ten biiyiik ise yliksek is doyumu oldugu degerlendirilmektedir.

Yine tezin temel alanlarindan bir digeri olan ¢alisan baglilig: ile ilgili olarak yapilan
daha onceki arastirmalar incelenmis ve bu konuda kullanilan birka¢ giivenilirligi
ispatlanmis anket 6lgeginin varligi goriilmiistiir. Bu 6l¢eklerden arastirmamin igerigine
en fazla uyum saglayacagini disiiniilen Allen — Meyer’in {i¢ boyutlu o&lgeginin
kullanimi tercih edilmistir. Karadeniz (2010)’un ¢aligmasinda Cronbach Alpha Degeri:
0,79 olarak degerlendirilmistir.

Insan kaynaklari bilgi sistemleri i¢in kullanilacak olan 6lgek ise daha once insan
kaynaklar bilgi sistemleri lizerinde yapilan arastirmalar da incelenmis gegerliligi genel
kabul gérmiis bir dlgege rastlanamamasi neticesinde 6zgilin bir 6l¢ek kullanimi tercih
edilmistir. Bu 6l¢egin giivenilirligi i¢in 25 insan kaynaklari ¢alisani {izerinde bir pilot
calisma yapilmig ve Cronbach Alpha Degeri: 0,83 elde edildigi goriilerek ve anketin

gecerliligi ve giivenilirligine kanaat getirilmistir.
3.5. Cahismanin Modeli

Arastirma modeli; arastirmanin amaci ve ulagmak istedigi hipotezlere paralel olarak
insan kaynaklar1 bilgi sistemlerinin insan kaynaklar1 ¢alisanlarinin is tatmini ve orgiitsel
bagliliklarina etkisini agiklamaya dayanmaktadir. Arastirma konusu olan degiskenlerin

alt boyutlar1 belirlenerek bu alt boyutlarin birbirleri ile olan etkilesimi iizerinde
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durulmustur. Model ¢ergevesinde IKBS iki, is tatmini iki, orgiitsel baglilik 3 alt boyutta

ele alinmistir.
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Sekil 7: Arastirma Modeli

Sekil 12 ‘de gériildiigii {izere IKBS alt boyutlarmm birbirleri ile etkilesimleri ile is

tatmini ve orgiitsel baglilik iliskisi model iizerinde agiklanmaya ¢alisilmistir.
3.6. Calismamin Kisitlari

Arastrma Dogu Marmara ISO 500’¢ dahil firmalarda yapilmis, diger bolgelerde
faaliyet gosteren isletmeler inceleme kapsamina alinmamistir. Arastirma Dogu
Marmara’da faaliyet gosterip ISO 500’e¢ dahil ve biinyesinde insan kaynaklar
departmami bulunduran biiyiik isletmelere uygulanmis arastirma beklentileri geregi 1K
departmani Olmayan isletmeler kapsam dahiline alinmamistir. 1ISO 500, 2014 listesinde
toplam 44 firma yer aliyor olup IK departmani bulunmayan 3 firma kapsam disi

tutulmustur.
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Anket formlarinin uygulanmasi oncesinde, veri toplama ile ilgili elde edilecek olan
bilgilerin sadece belirtilen aragtirma amacina yonelik olarak kullanilacagi belirtilmistir.
Analiz sonuglarina yer verilirken sirket ismi acgiklanmayacag ifade edilerek, sirketlerin
kaygilar1 giderilmistir. Bir¢ok anketin yiiz yiize goriisme ya da telefon ile iletisim yolu
ile doldurulmas1 sayesinde katilimcilarin takildigi noktalarda destek saglanmistir. Bu
noktadan hareketle ankete katilim saglayan insan kaynaklari ¢aligan1 katilimcilarin
anket sorularini dogru bi¢imde algilaylp yorumladiklart ve igten yamit verdikleri
varsayllmaktadir. Insan kaynaklar1 departmaninda calisanlarin is yogunluklari itibariyle
randevu alma ve yiiz yiize goriiserek anketi uygulama konusunda zorluklar yaganmustir.
Bu zorluklar ¢alisanlarin tinvani ve firma biiyiikliigii ile dogru orantili olarak artmistir.
Yine benzer sekilde gonderilen anketlerin cevaplanmasi ve geri gonderilmesi
konusunda da zorluklar ve gecikmeler yasanmis ancak diizenli olarak hatirlatma, yakin
iletisim ve ayni1 meslek grubundan olma gibi faktorler bu zorluklar1 asma konusunda

yardimci olmustur.
3.7. Cahsmanin Hipotezleri

Bilgi teknolojilerinden biri olan internet ve araglarinin is basitlestirme, verimlilik, ve
hiz o6zelliklerinin artmasi ile birlikte, isletmelerin bu araglari kullanma egilimleri

artmakta, daha hizli bir sekilde verilere ulasmay saglayarak verimliligi arttirmaktadir.

Isletmelerin genelinde yasanan bu degisim ve doniisiim ister istemez insan kaynaklari
alaninda da etkisini gdstermistir. Onceleri sadece kagit iizerinde yasanan personelden
insan kaynaklarma gecis, zaman igerisinde yasanan bu teknolojik degisimle birlikte
yavas yavas elektronik doniisiimii de beraberinde getirerek, elektronik insan kaynaklar

kavramini karsimiza ¢ikarmustir.

Bu ¢alismanin amaci Dogu Marmara sinirlari igerisinde faaliyet gosterip 2014 yili ISO
500 listesine dahil olan isletmelerin insan kaynaklar1 ¢alisanlarinin insan kaynaklar
bilgi sistemi kullanimlar1 dolayis1 ile is tatmini ve oOrgiitsel bagliklarinda yasadiklari
etkilerin arastirilmast amaclanmaktadir. Bu Orneklem iizerinden hareketle tiim
isletmeler acisindan gecerli olacak bir takim varsayimlara ulasarak Onerilerde

bulunmaktir.

Hipotez ve Alt Hipotezler:
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H1: IKBS kullanim kolayliginin genel is tatmini iizerinde olumlu ydnde bir etkisi vardir
Hla : IKBS kullanim kolayligmin i¢sel tatmin iizerinde olumlu ydnde bir etkisi vardir.
H1b: IKBS kullanim kolayliginin dissal tatmin iizerinde olumlu ydnde bir etkisi vardir.
H2 : IKBS kullanim kolayliginin genel baglilik iizerinde olumlu ydnde bir etkisi vardir

H2a: IKBS kullamim kolayliginin duygusal bagllik iizerinde olumlu ydnde bir etkisi
vardir H2b : IKBS kullanim kolayliginin devam baglhilig1 iizerinde olumlu yonde bir

etkisi vardir

H2c : IKBS kullanim kolayligmin normatif baghlik iizerinde olumlu ydnde bir etkisi

vardir

H3: IKBS islevselliginin genel is tatmini iizerinde olumlu ydnde bir etkisi vardir
H3a: IKBS islevselligin i¢sel tatmin iizerinde olumlu yonde bir etkisi vardir.

H3b: IKBS islevselligin digsal tatmin iizerinde olumlu yonde bir etkisi vardir.

H4: IKBS islevselliginin genel bagllik iizerinde olumlu yénde bir etkisi vardir
H4a: IKBS islevselligin duygusal baghlik iizerinde olumlu yoénde bir etkisi vardir.
H4b: IKBS islevselligin devam baglilig1 iizerinde olumlu ydnde bir etkisi vardir.
H4c: IKBS islevselligin normatif baglilik iizerinde olumlu yonde bir etkisi vardir.

H5: IKBS kullanim kolayhigmin, islevsellik algisi {izerinde olumlu yonde bir etkisi

vardir

Hé6a: Igsel tatminin duygusal baglilik iizerinde olumlu ydnde bir etkisi vardir.
Ho6b: I¢sel tatminin devam baglhiligi iizerinde olumlu yoénde bir etkisi vardir.
Hé6c: Igsel tatminin normatif baglilik {izerinde olumlu yénde bir etkisi vardir.
H7a: Digsal tatminin duygusal baglilik tizerinde olumlu yonde bir etkisi vardir.
H7b: Digsal tatminin devam baglilig1 tizerinde olumlu yonde bir etkisi vardir.

H7c: Digsal tatminin normatif baglilik iizerinde olumlu yénde bir etkisi vardir.
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HRa:

HS8b:

HS8c:

H&d:

H9a:

HO9b:

H9c:

Hod:

H10a

IKBS islevselligi cinsiyete gore farklilik gostermektedir.

I¢sel tatmin diizeyi cinsiyete gore farklilik gdstermektedir.

Disgsal tatmin diizeyi cinsiyete gore farklilik gostermektedir.
Duygusal baglilik diizeyi cinsiyete gore farklilik gostermektedir.
IKBS islevselligi medeni hale gére farklilik gdstermektedir.

I¢sel tatmin diizeyi medeni hale gére farklilik gdstermektedir.
Disgsal tatmin diizeyi medeni hale gore farklilik gostermektedir.
Duygusal baglilik diizeyi medeni hale gore farklilik gostermektedir.

: IKBS islevsellik egitim durumuna gore farklilik gostermektedir.

H10b: Igsel tatmin diizeyi egitim durumuna gore farklilik gdstermektedir.

H10c¢

: Digsal tatmin diizeyi egitim durumuna gore farklilik gostermektedir.

H10d: Duygusal baglilik diizeyi egitim durumuna gore farklilik gdstermektedir.

Hlla

H11b

Hllc

H1ld

H12a

H12b

H12c¢

Hl12d

H13a

H13b

H13c

: IKBS islevselligi yasa gore farklilik gdstermektedir.

: Igsel tatmin diizeyi yasa gore farklilik gostermektedir.

: Digsal tatmin diizeyi yasa gore farklilik gostermektedir.

: Duygusal baglilik diizeyi yasa gore farklilik gostermektedir.

: IKBS islevselligi is tecriibesine gore farklilik gostermektedir.

: I¢sel tatmin diizeyi is tecriibesine gore farklilik gdstermektedir.

: Digsal tatmin diizeyi is tecriibesine gore farklilik gostermektedir.

: Duygusal baglilik diizeyi is tecriibesine gore farklilik géstermektedir.

: IKBS islevselligi isletmedeki calisan sayisina gore farklilik gdstermektedir.

: I¢sel tatmin diizeyi isletmedeki ¢alisan sayisina gore farklilik gostermektedir.

: Digsal tatmin diizeyi isletmedeki ¢alisan sayisina gore farklilik gostermektedir.
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H13d: Duygusal baglilik diizeyi isletmedeki ¢alisan sayismma gore farklilik

gostermektedir.
H14a: IKBS islevselligi IK departmani ¢alisan sayisina gore farklilik gostermektedir.
H14b: i¢sel tatmin diizeyi IK departmani ¢alisan sayisina gore farklilik gostermektedir.

Hl4c: Dissal tatmin diizeyi 1K departmani calisan sayisina gore farklilik

gostermektedir.

H14d: Duygusal baghlik diizeyi IK departmam calisan sayisina gore farklilik

gostermektedir
3.8. Arastirma Bulgulan

Bu boliimde arastirma sonucunda Dogu Marmara bolgesinde faaliyet gosteren 1SO 500
2015 listesinde yer alan 44 firmanin ve 158 calisanina uygulanan ankete cevap veren
113 calisandan geriye kalan i¢in 109 gegerli anketin SPSS 22.0 programi kullanilarak
elde edilen analiz sonuglarina yer verilmektedir. Sonraki boliimde arastirma 6rnegi ve

isletmeye iliskin bulgular ayr1 bagliklar halinde ele alinacaktir.
3.8.1. Arastirma Ornegine Iliskin Bulgular

Tablo 3: Katihmeilarin Demografik Ozelliklerine Ait Veriler

f %
Cinsiyet Kadin 50 45,9
Erkek 59 54,1
. Evli 69 63,3
Medeni Hal Bekar 40 36,7
Lise 7 6,4

. Onlisans 9 8,3
Egitim Durumu Lisans 70 64,2
Yiiksek Lisans 23 21,1
29 ve alt1 30 27,5
Yas 30-35 35 32,1
36 ve lizeri 44 40,4

Katilimcilarin ¢cogu erkek (59 kisi, %54,1) olmakla birlikte kadinlarin sayis1 (50 kisi,
%45,9) da azimsanamayacak kadar ¢ok ve erkeklere oldukca yakindir.
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Cinsiyete Gore Dagilim

56,00%
54,00%
52,00% -
50,00% -
48,00% -
46,00% -
44,00% -
42,00% -
40,00% -

54,10%

46% @ Cinsiyete Gore Dagihm

Erkek Bayan

Sekil 8: Katilimar Cinsiyet Dagilim

Medeni hal incelendiginde ise katilimcilarin biiyiik ¢ogunlugunun %63’liik oran ile evli

oldugu, %37’lik kisminin ise bekar oldugu goriilmektedir.

Medeni Durum

70

50 -

40 - Bekar; 36,7

30 - @ Medeni Durum
20 -

10 -

Evli Bekar

Sekil 9: Katilmc1 Medeni Durum

Egitim ve yas durumuna bakildiginda ise de agirligin lisans mezunu ve 36 yas iizeri
dagilimin iginde yer aldig: ifade edilebilir. Lisans mezunlar1 %64 ile birinci iken bunu
sirastyla yiiksek lisans %21, on lisans %8, lise %6 mezunlarmin takip ettigi
goriilmektedir. Buradan hareketle genel olarak insan kaynaklari ¢alisanlarinin %85°1lik

bir oranda lisans ve iizeri egitim aldig1 goriliir ki buda arastirma yapilan firmalarda bu
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fonksiyonda c¢alisan kigilerin egitim profilinin genel olarak yiikksek oldugunu

gostermektedir.

Egitim Durumu

70 64,2

50 A

40 -

30 - # Egitim Durumu

21,1
20 A

8,3 6,4

e .

Lisans Yiksek Lisans  Onlisans Lise

10 +

Sekil 10: Katimci Egitim Durumu

Katilimeilarin yag dagilimi incelendiginde yaklasik %40 ‘lik bir deger ile 36 yas ve
tizerinin ilk sirada yer aldigi, bunu %32 ile 30-35 yas grubunun izledigi, 29 yas alti
grubun ise %28’lik agirlik ile son sirada yer aldigr goriilir. Bu da bize daha ¢ok
tecriibeli ¢alisanlarin tercih edildigi ya da insan kaynaklari departmaninda sirkiilasyon

oraninin diisiik oldugu izlenimi uyandirmaktadir.

Yas Dagilimi

45 40,4
40

35 -
30 A
25 ~
20 -~
15 4
10 -

@ Yas Dagilimi

36 Yas ve lzeri 30-35 Yas 29 Yas ve alti

Sekil 11: Katilmc1 Yas Dagilimi
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Kisaca 6zetlemek gerekirse katilimeilarin ¢cogunlugunun erkek, evli, lisans mezunu ve

36 yas iizerindeki bireylerden olustugunu s6ylemek yerinde olacaktir.

Tablo 4: Katihmeilarin is Tecriibesi ve Pozisyonlarina Ait Verileri

f %
5 yildan az 32 29,6
Is Tecriibesi 6-10 y1l 35 324
11 yil ve iizeri 41 38,0
IK Uzmani 56 51,6
IK Sorumlusu 22 20,4
IK Sefi 13 12,1
IK Miidiirii 9 8,6
isyerindeki IK Memuru ! 09
Pozisyon etk 1 0,9
Yardimecisi
Eleman 1 0,9
Stajyer 1 0,9
Y Onetici 1 0,9
Belirtilmemis 3 2,8

Katilimeilarin demografik 6zelliklerinin yaninda is tecriibesi ve isyerindeki pozisyonlari
da Tablo 2’de gosterilmektedir. Katilimcilarin sadece yaklasik % 30°luk bir kismi 5
yildan az deneyime sahipken geri kalan ve cogunlugu olusturan % 70’lik kismin
deneyimli katilimcilardan olustugu soylenebilir. %38’lik agirlik ile 11 yil ve iizeri
kidemliler birinci sirada yer alirken, bunu %32°lik agrilik ile 6-10 yil arast kidemliler
takip etmektedir. Yas gruplari ile kidem agirh@mm birbiri ile orantili oldugunu

gormekte miimkiindiir.
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Tecriibe Durumu

@ Tecribe Durumu

11 yil ve Gzeri 6-10 yil 5 yildan az

Sekil 12: Katilimcl Tecritbe Dagilim

Mevcut kidem durumu géz oniinde bulunduruldugunda en fazla agirhigin %38 ile 11 yil
ve lizerideki calisanlara ait olmasina ragmen insan kaynaklar1 yoneticisi oraninin
%12°de kalmis olmasi terfi siirecinin agir isledigi ve olasi bir kariyer yolu probleminin
var olabilecegine isaret edebilir. Anketin uygulandigi igletmeler ISO 500’e dahil biiyiik
kuruluslar oldugundan genelde diisiik pozisyon dahi olsa igerik olarak ¢alisanlar1 tatmin

ediyor olabilecegi kanisina da varilabilecektir.

Bunun yaninda katilimeilarin isyerlerindeki pozisyonlar1 incelendiginde ise IK uzmani
{invaninin % 51,6 ile en bas1 ¢ektigi, ardindan da sirastyla IK sorumlusu (% 20,4) ve IK
yoneticisi (% 12,1) geldigi goriilmektedir. 3 kisi ise isyerindeki pozisyonunu

belirtmemis olup bu sayinin yiizdelik olarak 2,8’e denk geldigi ifade edilebilir.
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Sekil 13: Katilimc1 Pozisyon Dagilim
3.8.2. isletmelere Ait Ozellikler
Tablo 5: Calisan Sayilarina Ait Veriler
F %
Isletmedeki Calisan 549 kisi ve alt1 27 24,8
Sayist 550 kisi ve tlizeri 82 75,2
. 1-3 kisi 29 26,6
IK Departmani —
4-9 kisi 42 38,5
Calisan Sayist
10 kisi ve lizeri 38 34,9

Tablo 3 ise isletmedeki ve IK departmanindaki ¢alisan sayilarma iliskin verileri

icermektedir. Bu baglamda isletmedeki ¢alisan sayisinin oldukga yiiksek bir kismi 550

kisi ve iizerindeyken (% 75,2), %25’lik bir kism1 550 kisinin altinda calisana sahip

oldugu goriilmektedir. insan kaynaklar1 departmanindaki calisan sayisi ise ¢ogunlukla

4-9 kisi arasindadir (% 38.,5). Bununla birlikte 4 kisi lizerinde gerceklesen asil

cogunlugun toplam 80 kisi oldugu ve bunun da yiizdelik 73,4’liik bir paya tekabiil ettigi

yorumu yapilabilir. IK depertmaninda 1-3 kisi arasi ¢aligan1 olan firmalarin orami ise

%26,6°dir.
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Sekil 14: iIKBS Yazilim Tiiriine Ait Veriler

IKBS yazilim tiiriine iliskin dagilimi gosteren grafik incelendiginde 11 firma ile biiyiik
cogunlugun SAP programini kullandig1 goriilmektedir. Bu programin ardindan sirasiyla
5 firma ile Humanist, 3 firma ile Netsis ve 2’ser firma ile Oracle, Logo, Axcapta
gelmektedir. Poldy, Axcapta ve Netsis ise esit dagilim gostermektedir. 8 kisi ise hangi
yazilim tiiriinii  kullandigin1  belirtmemistir. Bu veriler Daud(2010)’un arastirma
bulgular1 en ¢ok kullanilan yazilim ve ilk siralardaki yazilim isimleri konusunda

paralellik gosterirken yaptigim arastirmada Daud(2010)’nun arastirmasindan farkli
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olarak 2.ve 3. siray1 alan firmalarda farkliklar goézlemlenmistir. Yiiksek maliyetine
ragmen, O0zellikle biiyiik 6lgekli firmalarda SAP ve Oracle yazilimlariin yaygin oldugu
goriisii anket sonucglarina da yansimustir. Yine Bilin Humanist, Poldy ve Netsis
programlarinin da yaygin olarak kullanildiim1 anket sonuglarindan gérmek
mimkiindiir. Her ne kadar oransal olarak ciddi bir agirliga sahip olmasa da bazi
sirketlerin kendi iglerinde olusturduklari yazilimlari da kullandiklar1 tablodan
anlagilabilmektedir. Esneklik ve maliyet faktoriiniin i¢ yazilimlan tesvik eden baslica

dinamikler oldugu diisiiniilmektedir.

IKBS Kullanim Alani
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Sekil 15: TIKBS Kullanim Alanina Ait Veriler

Grafik 20 ise bir dnceki grafikte belirtilen IKBS programlarinin kullanim alanlarini
ifade etmektedir. Bu baglamda grafik incelendiginde bu programlar ¢ogunlukla 6zliik
isleri (86 kisi) i¢in kullanilmakla birlikte ardindan sirasiyla iicret (70 kisi) ve egitim (63
kisi) amach kullanilmaktadir. Grafik incelendiginde, devam kontrol, idari isler ve
raporlama amacli kullanimin ¢ok az sayida oldugu soylenebilir. Oztiirk(2008) ve
Akman(2010)’un arastirma sonuglar1 da bu verilerle benzer o6zellikler tasimaktadir.
Ilgili programlar1 hangi amagla kullandigini belirtmeyen kisi sayis1 ise 5 olarak
gerceklesmistir. Sonuglara bakildiginda o6zliik isleri, licret, egitim gibi alanlarda
kullanim durumu Bayraktaroglu ve Ozdemir (2006)’in ¢alismasna paralellik
gosterirken, ayni calismada On plana ¢ikan insan kaynagi planlamasi ve kariyer
yonetimi alanlar1 konusunda farkli sonuglar elde edilmistir. Calismamda bu iki alanda

kullanim seviyesi olduk¢a diisiik olarak gdzlemlenmistir. Ozliik isleri, bodrolama,
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egitim, igse alim ve performans en sik kullanildig: alanlar olarak karsimiza ¢ikmaktadir
ki bu veriler benzer sekilde yazilimin muhasebeciler tarafindan da en fazla bordro
kisminda kullanildigi Sahin ve digerleri(2004) tarafindan da c¢alismalarinda ifade
edilmstir. Bu verilerden hareketle insan kaynaklarinin temel olarak nitelendirilebilecek
belli fonksiyonlarda kullanim yogunlagmistir. Bununla birlikte is analizi, insan kaynagi
planlama gibi alanlarda kullanima rastlanmamistir. Aslinda insan kaynaklar1 boliimii
icin son derece kritik oneme sahip ve diger insan kaynaklari1 fonksiyonlarmin da
verimliligini etkileyen alanlarda bilgi sistemlerinin kullanilmiyor olmasi biiylik bir
eksikliktir. En biiyiik sanayi isletmelerine dahil bir grup igerisinde bu sonuglarin gikiyor
olmasi iilke genelindeki diger isletmelerde de durumun benzer ya da daha diisiik

seviyede oldugu izlenimi uyandirmaktadir.

3.8.3. IKBS, Is Tatmini ve Orgiitsel Baghhga iliskin Istatistikler

Tablo 6: IKBS Kullanim 1. Grup Sorular

Insan IKBS'in nasil Mevcut Kullanilan | Kullanmakt
Kaynaklar1 | kullanilacag IKBS'miz IKBS a
Bilgi konusunda [ kullanici dostu genel oldugumuz
Sistemleri'ni | yeterli bilgiye (arayiizi, olarak bilgi sistemi
(IKBS) aktif sahibim. kullanim1 vb | beklentileri isime
olarak basit) bir mizi yetenekleri
kullaniyorum. yaplya kargilamak mi
sahiptir. tadir. yansitmama
imkan
vermektedir.
Valid 109 109 109 109 109
Missing 0 0 0 0 0
Mean 4,56 4,28 3,94 4,12 4,11
Mode 5 4 4 4 4
Tablo 6.1. insan Kaynaklan Bilgi Sistemlerini Aktif Olarak Kullanma Durumu
Insan Kaynaklar Bilgi f % Gegerli % Yigilmali %
Sistemleri'ni (IKBS) aktif
olarak kullanma
Katilmiyorum 2 1,8 1,8 1,8
Katiliyorum 42 38,5 38,5 40,4
Valid inli
Kesinlikle 65| 596 59,6 100,0
katiliyorum
Total 109( 100,0 100,0
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Tablo 6.2. Kullamilan iKBS’nin Kullanici Dostu Olma Durumu

Mevcut IKBS'miz kullanici f % Gegerli % Yigilmal %
dostu olmasi
Kesinlikle
1 9 9 9
katilmiyorum
Katilmryorum 4 3,7 3,7 4.6
Kararsizim 19 17,4 17,4 22,0
Valid g atiliyorum 61 56,0 56,0 78,0
Kesinlikle
24 22,0 22,0 100,0
katiliyorum
Total 109 100,0 100,0

Anket sonuglart incelendiginde 4,56’lik ortalama puan ile insan Kaynaklari
calisanlarinin biiylik cogunlugu insan Kaynaklari bilgi sistemlerini ¢calismalarinda aktif
olarak kullandiklar1 goriiliir. Sadece %1,8’lik bir katilimci grubu ¢ok aktif olarak
kullanmadigini ifade etmistir. Bu alandaki sorular igerisinde en diisiik ortalamaya sahip
alan 3,94 ile kullanilan programim kullanici dostu olmasidir ki bu sonug
Oztiirk(2008)’in ¢alismasi ile tamamen ayn1 sonucu isaret etmektedir. %4,6 ‘lik kismi
kullanic1 dostu olmayan bir yazilim olarak nitelendirirken, %78’lik kismi kullanici
dostu olarak nitelendirmektedir. Ortalama olarak 4’e¢ yakin bir puana sahip olmakla
birlikte bu boliimdeki sorular arasinda en diisiik puana sahip olmasi arastirma
kapsamindaki sirketlerde kullanilan programlarin en zayif noktalarindan birinin
kullanim kolaylig1 saglamasi oldugu goriilmektedir. Bu durum hazirlik asamasinda
kullanic1 goriislerinin yeterince dikkate alinmamasi ya da programin tam olarak uygun

tasarlanmamis olabilecegine isaret edebilir.
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Tablo 7: iIKBS Kullanimi 2. Grup Sorular

IKBS islerini | Kullandigimiz | Kullandigimiz | Kullandigimz | Kullandig1

yiiriittiigiimiiz IKBS IKBS IKBS miz IKBS

bilgisayar sayesinde IK | sayesinde veri sayesinde sayesinde

altyapisiisi | fonksiyonlari girisi i¢in genel olarak | isletme ici
yiirlitmek i¢in | i¢in harcanan harcanan raporlama igin | iletigim i¢in

yeterlidir. zaman zaman harcanan harcanan

azalmstir. azalmustir. zaman zaman

azalmustir. azalmustir.
Valid 109 109 109 109 109
Missing 0 0 0 0 0
Mean 4,23 4,27 4,20 4,23 3,90
Mode 4 4 4 4 4

Tablo 7.1. insan Kaynaklar1 Fonksiyonlar1 i¢in Harcanan Zaman Durumu

IK fonksiyonlari igin f % Gegerli % Yigilmali %
harcanan zaman azalmstir.
Kararsizim 12 11,0 11,0 11,0
Katilryorum 56 51,4 51,4 62,4
Valid  Kesinlikle
Katiliyorum 41 37,6 37,6 100,0
Total 109 100,0 100,0
Tablo 7.2. isletme i¢i Iletisim i¢in Harcanan Zaman Durumu
[sletme igi iletisim igin f % Gegerli % Yigilmal %
|harcanan zaman azalmistir.
Kesinlikle
katilmiyorum ! o o .
Katilmiyorum 5 4.6 4.6 55
Valid Kararsizim 23 21,1 21,1 26,6
Katiliyorum 55 50,5 50,5 77,1
Kesinlikle katiliyorum 25 22,9 22,9 100,0
Total 109 100,0 100,0

Bu boliimde en yiiksek ortalama insan Kaynaklar1 fonksiyonlar: i¢in harcanan zamanda

azalma seceneginde c¢ikmistir. Calisanlarin %89’u insan Kaynaklar1 fonksiyonu icin

harcanan zamanin azaldigin1 diistintirken, %11°1 kararsiz kalmistir. Zaman konusunda
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artis1 olmadigimi diisiinen ¢alisan hi¢ yoktur. Buradan kullanilan IKBS’lerin calisanlari

islerini kolaylastirdiklar1 anlasilmaktadir. Isletme ici iletisim igin harcanan zamanin

azalmasi konusunda ise IKBS’lerin katkis1 diger alanlara gore daha sinirli bir diizeyde

kalmistir. Calisanlarin %35,5°1 isletme i¢in iletisim i¢in harcanan zamani azalttifina

katilmazken, %73,4’1 isletme i¢i iletisimi azalttigina inanmaktadir.

Tablo 8: iIKBS Kullanim 3. Grup Sorular

Kullandigimiz | Kullandigimiz | Kullandigimiz | Kullandigimiz | Kullandig1
IKBS IKBS IKBS IKBS miz IKBS
sayesinde sayesinde sayesinde sayesinde 1K karar
raporlamalard | ortaya ¢ikan isimde calisanlari verme
a hata oram hatalar yaptigim hata | olarak fazla | siirecimizi
azalmistir. | diizeltmek igin orant ¢alisma daha etkin
harcanan azalmistir. saatlerimizde hale
zaman diistis getirmistir
azalmstir. saglanmustir. .
Valid 109 109 109 109 109
Missing 0 0 0 0 0
Mean 4,25 4,23 4,22 3,86 4,01
Mode 4 4 4 4 4
Tablo 8.1. Raporlamada Hata Azaltma Durumu
Raporlamalarda hata orani f % Gegerli % Yigilmali %
azalmistir
Kararsizim 9 8,3 8,3 8,3
Katiliyorum 64 58,7 58,7 67,0
valid l}faejl'gﬂlem 36| 330 33,0 100,0
Total 109 100,0 100,0
Tablo 8.2. Fazla Mesaide Azalma Durumu
Fazla calisma saatlerinde diisiis f % Gegerli % Yigilmali %
saglanmigtir.
Kesinlikle
katilmiyorum 2 18 18 18
Katilmiyorum 7 6,4 6,4 8,3
Valid Kararsizim 17 15,6 15,6 23,9
Katiliyorum 61 56,0 56,0 79,8
Kesinlikle katiliyorum 22 20,2 20,2 100,0
Total 109 100,0 100,0
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IKBS kullanim1 sayesinde raporlamalarda yapilan hatada diisiis saglamas1 durumu 4,25
ortalama ile en yiiksek degere sahiptir. Ankete katilan c¢alisanlarin %91,7’si yazilim
sayesinde insan kaynaklar1 faaliyetleri ilgili raporlamalarda hata oranlarinin azaldigini
savunurken, %38,3°li ise kararsiz kalmistir. Higbir c¢alisan ise bu yonde faydasi
olmadigin1 belirtmemistir. Bu alandaki degerler arasinda 3,86 ortalama ile IKBS’ nin
insan Kkaynaklar1 g¢alisanlarinin fazla mesailerinde diisiis saglamasi en diisiik deger
olarak karsimiza ¢ikmakta c¢alisanlarin %8,2’si bu duruma katilmazken, %15,62’s1
kararsiz, %76,2’si ise bu duruma katilmaktadir. Kullanilan yazilimlar ile insan
kaynaklari ¢alisanlarinin fazla mesai yapma siirelerinde diisiis saglamasi diger faktorlere
nazaran daha diisiik kalmistir. Bu durum yazilimlarin insan kaynaklar1 fonksiyonlarinin

sadece belli kisimlarinda yogunlasip diger alanlarda daha sinirli olarak kullanilmasina

baglanabilir.
Tablo 9: is Tatmini 1. Grup Sorular
Beni her zaman Tek basima Toplumda YOneticimin Ydneticim
memnun etmesi calisma "sansli bir kisi" ekibindeki in karar
bakimindan olanagimin olma firsati kisileri idare vermedek
isimden olmasi vermesi tarzi i yetenegi
memnunum. bakimindan bakimindan bakimindan bakimind
isimden isimden isimden an
memnunum. memnunum. memnun isimden
degilim. memnun
um.
Valid 109 109 109 109 109
Missing 0 0 0 0 0
Mean 4,06 3,65 3,96 3,72 3,72
Mode 4 4 4 4 4
Tablo 9.1. Calisan1 Memnun Etme Durumu
Calisan1t Memnun Etmesi f % Gegerli % Yigilmali %
Bakimindan
Katilmryorum 6 55 55 55
Kararsizim 4 3,7 3,7 9,2
.. Katiliyorum 77 70,6 70,6 79,8
Valid Kesi i,'kl
esinlikle
22 20,2 20,2 100,0
katiliyorum
Total 109 100,0 100,0
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Tablo 9.2. Tek Basina Calisma Olanagi Vermesi Durumu

Tek basima ¢alisma f % Gegerli % Yigilmal1 %
olanagimin olmasi
bakimindan
Kesinlikle 4 37 37 37
katilmiyorum
Katilmiyorum 13 11,9 11,9 15,6
. Kararsizim 10 9,2 9,2 24.8
Valid
Katiliyorum 72 66,1 66,1 90,8
Kesinlikle 10 9.2 9.2 100.0
katiliyorum
Total 109 100,0 100,0

Calisan1 her zaman memnun etmesi bakimindan memnuniyet durumu 4,06 ortalama ile

en yiiksek degere sahiptir. Ankete katilan ¢alisanlarin %90,8’1 isinin kendisini memnun

etmesi bakimindan memnuniyet duyarken, 5,51 ise bu duruma katilmamistir. Bu

alandaki degerler arasinda 3,65 ortalama ile tak bagina calisma olanagi saglamasi en

diisiik deger olarak karsimiza ¢ikmakta, calisanlarin %15,6’s1 bu duruma katilmazken,

%9’u kararsiz, %75,’i ise bu duruma katilmaktadir. Kullanilan yazilimlar ile insan

kaynaklar1 c¢alisanlarinin tek basina is yapabilme yetenegi saglamasi diger faktorlere

nazaran daha diisiik kalmistir.

Tablo 10: Is Tatmini 2. Grup Sorular

Vicdanima Bana sabit birig | Bagskalari igin Kisilere ne Kendi
aykiri olmayan olanagi birseyler yapacaklarini yeteneklerimi
seyler saglamasi yapabilme sdyleme kullanarak
yapabilme bakimindan olanagini bana | sansina sahip isimi
sansim olmasi isimden vermesi olma yapabilme
bakimindan memnunum. bakimindan bakimindan sansi vermesi
isimden isimden isimden bakimindan
memnunum. memnunum. memnunum. isimden
memnunum.
N Valid 109 109 109 109 109
Missing 0 0 0 0 0
Mean 4,02 3,79 4,07 3,73 3,84
Mode 4 4 4 4 4
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Tablo 10.1. Bagkalar: Icin Birsey Yapabilme Olanag Verme Durumu

Baskalar1 i¢in birseyler F % Gegerli % Yigilmal1 %
yapabilme olanagini bana
vermesi bakimindan
Katilmryorum 6 55 55 55
Kararsizim 3 2,8 2,8 8,3
Valid Katiliyorum 77 70,6 70,6 78,9
Kesinlikle 23| 211 21,1 100,0
katiliyorum
Total 109 100,0 100,0

Tablo 10.2. Kisilere Ne Yapacagini Soyleme Olanag Verme Durumu

Kisilere ne yapacaklarini séyleme f 0p Gegerli % Yigilmali %
sansina sahip olma bakimindan
Kesinlikle katilmiyorum 3 2,8 2,8 2,8
Katiimiyorum 12 11,0 11,0 13,8
Kararsizim 9 8,3 8,3 22,0
valid  atiyorum 72 66,1 66,1 88,1
Kesinlikle katiliyorum 13 11,9 11,9 100,0
Total 109 100,0 100,0

Bagkalari icin birgeyler yapabilme olanagi vermesi bakimindan memnuniyet durumu
4,02 ortalama ile en yiiksek degere sahiptir. Ankete katilan c¢alisanlarin %91,7°si
bagkalart i¢in birseyler yapabilme bakimmdan memnuniyet duyarken, 5,5’i ise bu
duruma katilmamistir. Bu alandaki degerler arasinda 3,73 ortalama ile kisilere ne
yapacaklarin1 sdyleme sanst vermesi en diisiikk deger olarak karsimiza c¢ikmakta,

calisanlarin %13,8’1i bu duruma katilmazken, %8,3’ii kararsiz, %78’i ise bu duruma

katilmaktadir.
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Tablo 11:

Is Tatmini 3. Grup Sorular

Yaptigim is ve Is icinde terfi | Yaptigim iyi bir Yaptigim is Kariyerimi
karsiliginda olanaginin is karsiliginda karsiliginda n geri
aldigim ucret olmasi takdir edilmem duydugum kalan
bakimindan bakimindan bakimindan basari hissi kismini bu
isimden isimden isimden bakimindan isletmede
memnun memnunum. memnunum. isimden gegirmekt
degilim. memnunum. en mutlu
olurum.
Valid 109 109 109 109 109
N Missing 0 0 0 0 0
Mean 3,69 3,41 3,80 4,09 3,95
Mode 4 4 4 4 4
Tablo 11.1. Yapilan isten Duyulan Basar1 Durumu
Yaptigim ig karsiliginda duydugum f 0h Gegerli % Yigilmali1 %
basari hissi bakimindan
Kesinlikle katilmiyorum 1 9 9 9
Katilmiyorum 5 4,6 4,6 55
Kararsizim 6 55 55 11,0
Valid Katiliyorum 68 62,4 62,4 73,4
Kesinlikle katiliyorum 29 26,6 26,6 100,0
Total 109 100,0 100,0
Tablo 11.2. Yapilan isten Duyulan Basar1 Durumu
Is icinde terfi olanaginin olmasi f 0p Gegerli % Yigilmali %
bakimindan
Kesinlikle katilmiyorum 7 6,4 6,4 6,4
Katilmiyorum 18 16,5 16,5 22,9
Kararsizim 16 14,7 14,7 37,6
valid - atiyorum 59 54,1 54,1 91,7
Kesinlikle katiliyorum 9 8,3 8,3 100,0
Total 109 100,0 100,0

Yapilan is karsisinda duyulan basari hissi bakimindan memnuniyet durumu 4,09

ortalama ile en yiiksek degere sahiptir. Ankete katilan c¢alisanlarin %89’u isinin

kendisini memnun etmesi bakimindan memnuniyet duyarken, 5,4’ ise bu duruma

katilmamis, %5,5’1 ise kararsiz kalmistir. Bu alandaki degerler arasinda 3,41 ortalama
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ile kisilere terfi imkani vermesi en diisiik deger olarak karsimiza ¢ikmakta, ¢alisanlarin

%22,9’u bu duruma katilmazken, %83’ Kkararsiz, %62,4,’0 ise bu duruma
katilmaktadir.
Tablo 12: Orgiitsel Baghlik 1. Grup Sorular
Calistigim Bu igletmede Calistigim Calistigim Bu igletmeden
isletmenin kendimi ailenin isletmeden, isletmeye ayrilmaya karar
problemlerini, bir parcasi gibi disaridaki karsi gugla bir verirsem,
kendi problemim | hissediyorum. insanlara aidiyet hayatimda pek
gibi goririm. gururla duygusu cok sey alt ust
bahsediyorum. | hissediyorum. olur.
Valid 109 109 109 109 109
N
Missing 0 0 0 0 0
Mean 4,06 3,91 4,06 4,01 2,87
Mode 4 4 4 4 2

Tablo 12.1. isletme Problemlerini Kendi Problemi Gérme Durumu

Caligilan igletmenin problemlerini, f 0h Gegerli % Yigilmali1 %
kendi problem gibi gérme
Kesinlikle katilmiyorum 2 1,8 1,8 1,8
Katilmiyorum 6 55 5,5 7,3
Kararsizim 7 6,4 6,4 13,8
valid  atiyorum 62 56,9 56,9 70,6
Kesinlikle katiliyorum 32 29,4 29,4 100,0
Total 109 100,0 100,0
Tablo 12.2. isten Ayrilma Halinde Yasanan Durum
Bu igletmeden ayrilmaya karar f 0h Gegerli % Yigilmali %
verirsem, hayatimda pek ¢ok sey
alt Gst olmasi
Kesinlikle katilmiyorum 8 7,3 7,3 7,3
Katilmiyorum 40 36,7 36,7 44,0
Kararsizim 24 22,0 22,0 66,1
valid  atiyorum 32 29,4 29,4 95,4
Kesinlikle katiliyorum 5 4,6 4,6 100,0
Total 109 100,0 100,0
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Calisilan isletmenin problemlerini kendi problemleri gibi gérme 4,06 ortalama ile en

yiilksek degere sahiptir. Ankete katilan calisanlarin %83,3’1i calisilan isletmenin

problemlerini kendi problemleri gibi gorerek isletmeye baglilik hissederken, %7,3’1

ise bu duruma katilmamis, %6,4°1 ise kararsiz kalmistir. Bu alandaki degerler arasinda

2,87 ortalama ile ayrilma durumunda hayatin alt Gist olmasi olarak karsimiza ¢ikmakta,

calisanlarin %43’ bu duruma katilmazken, %22’si kararsiz, %34’i ise bu duruma

katilmaktadir.
Tablo 13: Orgiitsel Baghihk 2. Grup Sorular
Bu isletmeden Bu Bu isletmeden Bu isletmede Benim
ayrilmayi isletmeden ayrilmanin calismaya menfaatime
distinemeyecek ayrilmak olumsuz devam etmek bile olsa,
kadar az istesem bile | sonuglarindan biri | igin kendimde isimden
secenegim var. | bu benim igin de var olan bir zorunluluk | ayriimak bana
¢ok zor olur. alternatiflerinin hissediyorum. | dogru gelmiyor.
azligidir.
Valid 109 109 109 109 109
N Missing 0 0 0 0 0
Mean 2,98 3,562 2,94 2,92 3,48
Mode 4 4 2 2 4
Tablo 13.1. isten Ayrilmanin Zorlugu Durumu
Bu igletmeden ayriimak istesem f 0p Gegerli % Yigilmali %
bile bu benim igin ¢ok zor olmasi
Kesinlikle katilmiyorum 4 3,7 3,7 3,7
Katilmiyorum 16 14,7 14,7 18,3
Kararsizim 16 14,7 14,7 33,0
Valid Katiliyorum 65 59,6 59,6 92,7
Kesinlikle katiliyorum 8 7,3 7,3 100,0
Total 109 100,0 100,0
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Tablo 13.2. Kendini Isletmede Cahsmaya Zorunlu Hissetme Durumu

Bu isletmede calismaya devam f 0% Gegerli % Yigilmali %
etmek igin kendinde zorunluluk
hissetme
Kesinlikle katilmiyorum 4 3,7 3,7 3,7
Katiimiyorum 41 37,6 37,6 41,3
Kararsizim 25 22,9 22,9 64,2
Valid
Katiliyorum 38 34,9 34,9 99,1
Kesinlikle katiliyorum 1 9 9 100,0
Total 109 100,0 100,0

Caligilan isletmeden ayrilmanin ¢alisan i¢in ¢ok zor gelmesi 3,52 ortalama ile en yiiksek

degere sahiptir. Ankete katilan ¢alisanlarin %66,9’u isletmeden ayrilmanin kendisi igin

zor oldugunu vurgulayip baglilik hissederken, 18,4’i ise bu duruma katilmamias,

%14,7’si ise kararsiz kalmistir. Bu alandaki degerler arasinda 2,92 ortalama ile

isletmede ¢alisma konusunda kendinde zorunluluk hissetme en diisiik baglilik degerinde

sahip olgu olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Calisanlarin %41,3’{i bu duruma katilmazken,

%22,9’u kararsiz, %35,8’1 ise bu duruma katilmaktadir. Ayrilmanin zorlugunun

farkindalig1 yaninda aslinda isletmeye ¢ok siki bir baglilikta goériinmemektedir.

Tablo 14: Orgiitsel Baghlik 3. Grup Sorular

Bu isletmeden
hemen ayrilsam,

kendimi suglu

Bu isletmeden hemen
ayrilmanin, burada galisan diger

insanlara karsi duydugum

Bu isletmeye ¢ok
sey borgluyum.

hissetmem. sorumluluklar nedeniyle yanhs
olacagini duguniyorum.
Valid 109 109 109
N Missing 0 0 0
Mean 3,17 3,73 3,91
Mode 4 4 4
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Tablo 14.1. isletmeye Bor¢lu Hissetme Durumu

isletmeye gok sey borclu olma f % Gegerli % Yigilmali %
Kesinlikle katilmiyorum 2 1,8 1,8 1,8
Katiimiyorum 10 9,2 9,2 11,0
Kararsizim 10 9,2 9,2 20,2

Valid Katiliyorum 61 56,0 56,0 76,1
Kesinlikle katiliyorum 26 23,9 23,9 100,0
Total 109 100,0 100,0

Tablo 14.2. Ayrilma Durumunda Kendini Su¢lu Hissetme Durumu

Ayrilik durumunda suglu hissetme f % Gegerli % Ylgﬂmah )
Kesinlikle katiimiyorum 6 5,5 55 55
Katiimiyorum 28 25,7 25,7 31,2
Kararsizim 26 23,9 23,9 55,0

Valid
Katilyorum 39 35,8 35,8 90,8
Kesinlikle katiliyorum 10 9,2 9,2 100,0
Total 109 100,0 100,0

Isletmeye ¢ok sey bor¢lu oldugunu hissetme 3,91 ortalama ile en yiiksek degere
sahiptir. Ankete katilan c¢alisanlarin %80,8’1 isletmeye ¢ok sey bor¢lu oldugunu
hissettigini ifade ederken, 11’1 ise bu duruma katilmamis, %9,2’si ise kararsiz kalmistir.
Bu alandaki degerler arasinda 3,17 ortalama ile isten ayrilma durumunda sugluluk
hissetme en diisiik baglilhik degerinde sahip olgu olarak karsimiza c¢ikmaktadir.
calisanlarin %31,2’si bu duruma katilmazken, %23,9’u kararsiz, %45,’1 ise bu duruma

katilmaktadir.
3.8.4. Faktor Analizi

Calismada kullanilan her bir 6lcege ait faktor analiz sonuglar1 ayr1 ayri verilmistir.
Tablo 4’te gosterilen IKBS olgegi incelendiginde faktdr analizi yapabilmenin 6n
sartlarindan birincisi olan KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) testi faktdr analizi icin yeterli
orneklem biiyiikligiine ulasilip ulagiimadigimi gostermektedir. Bu deger 0,868 > 0,80
oldugu i¢in ¢ok iyi bir drneklem biiyiikliigiine (Kalayci, 2010: 321) ulasildig: ifade

edilmistir. Ikinci sart olan Bartlett’s kiiresellik testinin anlamli ¢ikmasi (sig. 0,000 <
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0,01) ise boyutlart olusturan ifadelerin birbirleriyle tutarli ve degiskenler arasinda iliski
oldugunu gostermektedir. Olgegin giivenilirlik analizini gdsteren Cronbach’s o degeri
de 0,920 > 0,70 ¢ikt1g1 i¢in 6l¢egi olusturan ifadelerin i¢ tutarliligi sagladigi s6ylenebilir
(Altunisik vd., 2010: 124). Cronbach Alfa katsayisi, 6lgek i¢inde bulunan maddelerin i¢
tutarliliginin (homojenliginin) bir dl¢tisiidiir. Diger bir deyisle, alfa katsayisi ile 6lgekte
yer alan k tane maddenin (sorunun) tiirdes bir yapiy1 agiklamak yada sorgulamak tizere
bir biitiin olusturup olusturmadiklarmin sorgulanmasi konusunda bilgi elde edilir. Ilgili
Olcegin alfa katsayisi ne kadar yliksek olursa ““ bu 6lgekte bulunan maddelerin o dlgiide
birbirleriyle tutarli ve ayni 6zelligin 6gelerini yoklayan maddelerden olustugu yada tim

maddelerin o 6lgiide birlikte ¢alistig1” yorumu yapilir (Alpar, 2003: 380-381).

Tablodan da gériilebilecegi iizere IKBS 6lgegi iki ayr1 boyuta ayrilmistir. Bu boyutlara
giren ifadeler ve aldiklar1 faktor yiikleri de yine tablodan goriilebilir. Her bir boyuta
iligkin ifadeler birbirleriyle anlamli ve tutarli bir sekilde kiimelestirildiginde bu iki
boyut sirastyla IKBS kullanim kolayligi ve IKBS islevsellik olarak isimlendirilmistir.
Aciklanan varyans yaklasik % 62 ¢ikmustir. Bu da bize bu iki boyutun IKBS &lgeginin
yaklasik % 62’sini acikladigin1 gdstermektedir.
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Tablo 15: iIKBS Olgegi Faktor Analizi

Olgek Faktor [fadeler 1:?;2?; Degerler
Kullanilan IKBS genel olarak 0.774
beklentilerimizi karsilamaktadir. ’

Mevcut IKBS'miz kullanici dostu
(arayiizii, kullanimi vb. basit) bir 0,768
yapiya sahiptir.
‘ IKBS'nin nasil kullanilacag 0.763
IKBS konusunda yeterli bilgiye sahibim. ’
Kullanim | IKBS islerini yiiriittiigiimiiz
Kolaylig1 | bilgisayar altyapisi isi yiiriitmek i¢in | 0,635
yeterlidir.
Kullanmakta oldugumuz bilgi sistemi
isime yeteneklerimi yansitmama 0,612
imkan vermektedir. KMO
h.lsan Kaynaklar1 Bilgi Sistemleri'ni 0.604 0,868
(IKBS) aktif olarak kullantyorum. ’
Kullandigimiz IKBS sayesinde genel Bartlett’s Test
olarak raporlama i¢in harcanan zaman | 0,878 of
azalmustir. Sphecirity

KBS Kullandigimiz IKBS sayesinde ortaya 0,000
¢ikan hatalar1 diizeltmek icin 0,853
harcanan zaman azalmistir. Cronbach’s a
Kullandigimiz IKBS sayesinde veri 0.829 0,920
girisi i¢in harcanan zaman azalmistir. ’

Kullandigimiz IKBS sayesinde 0.800 Aciklanan
raporlamalarda hata orani azalmistir. ’ Varyans (%)
KBS K“ulla.nd.lg‘lmlz iKB.S karar Veljrne. ‘ 0.773 62,408
. .. | siirecimizi daha etkin hale getirmistir.
Islevsellik - - :
Kullandigimiz IKBS sayesinde 0.769
isimde yaptigim hata oran1 azalmistir. ’
Kullandigimiz IKBS sayesinde IK
fonksiyonlar1 i¢in harcanan zaman 0,763
azalmistir.
Kullandigimiz IKBS sayesinde
isletme i¢i iletisim i¢in harcanan 0,639
zaman azalmstir.
Kullandigimiz IKBS sayesinde IK
calisanlari olarak fazla ¢alisma 0,580

saatlerimizde diisiis saglanmustir.
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Tablo 16: Tatmin Olgegi Faktor Analizi

Olgek

Faktor

Ifadeler

Faktor
Yiku

Degerler

Tatmin

fcsel
Tatmin

Baskalari icin bir seyler yapabilme
olanagini bana vermesi bakimindan
isimden memnunum.

0,789

Vicdanima aykiri olmayan seyler
yapabilme sansim olmasi bakimindan
isimden memnunum.

0,768

Yaptigim is karsiliginda duydugum
basar1 hissi bakimindan isimden
memnunum.

0,767

Beni her zaman memnun etmesi
bakimindan isimden memnunum.

0,757

Toplumda "sansl bir kisi" olma firsati
vermesi bakimindan isimden
memnunum.

0,734

Bana sabit bir is olanag1 saglamasi
bakimindan isimden memnunum.

0,715

Kisilere ne yapacaklarini sdyleme
sansina sahip olma bakimindan isimden
memnunum.

0,665

Kendi yeteneklerimi kullanarak isimi
yapabilme sans1 vermesi bakimindan
isimden memnunum.

0,658

Tek basima caligsma olanagimin olmasi
bakimindan isimden memnunum.

0,516

Digsal
Tatmin

Yoneticimin ekibindeki kisileri idare
tarzi bakimindan isimden memnun
degilim.

0,740

Yaptigim is ve karsiliginda aldigim
ticret bakimindan isimden memnun
degilim.

0,694

Yaptigim iyi bir is karsiliginda takdir
edilmem bakimindan isimden
memnunum.

0,686

Is iginde terfi olanaginin olmasi
bakimindan isimden memnunum.

0,642

Yoneticimin karar vermedeki yetenegi

bakimindan isimden memnunum.

0,540

KMO
0,842

Bartlett’s Test
of

Sphecirity
0,000

Cronbach’s a

0,868

Aciklanan

Varyans (%)
54,255
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Tablo 18, tatmin 6lgeginin faktor analiz sonuglarini gostermektedir. Bu 6lgege ait faktor
analizi yapabilme 0n sartlart olan KMO 0,842 > 0,80 ¢iktig1 icin ¢ok iyi bir érneklem
blytikligline ulasildigini; Bartlett’s kiiresellik test degeri de 0,000 < 0,01 ¢iktig1 igin
boyutlar1 olusturan ifadelerin birbirleriyle tutarli ve degiskenler arasinda iliski oldugunu
ifade etmektedir. Bu Olcegin giivenilirlik analiz sonucu da 0,868 > 0,70 ¢iktig1 icin
IKBS o&lgeginde oldugu gibi olgegi olusturan ifadelerin i¢ tutarliligi sagladig

sOylenebilir.

Tablodan da goriilebilecegi lizere tatmin 6lgegi iki ayr1 boyuta ayrilmistir. Bu boyutlara
giren ifadeler ve aldiklar1 faktor yiikleri de yine tablodan goriilebilir. Her bir boyuta
iligkin ifadeler birbirleriyle anlamli ve tutarli bir sekilde kiimelestirildiginde bu iki
boyut sirasiyla i¢sel tatmin ve digsal tatmin olarak isimlendirilmistir. Agiklanan varyans
yaklasik % 54 ¢ikmistir. Bu da bize bu iki boyutun tatmin 6l¢eginin yaklasik % 54 lini

acikladigini gostermektedir.

Tablo 17: Baghhk Olcegi Faktor Analizi

. . Faktor
Olgek Faktor Ifadeler Degerler
Yiki
Kariyerimin geri kalan kismin1 bu
0,883 KMO
isletmede gecirmekten mutlu olurum. D
0,801
Calistigim isletmeye kars1 giiclii bir 0.881
aidiyet duygusu hissediyorum.
. . Bartlett’s Test
Calistigim isletmeden, disaridaki
Duygusal | ] 0,879 of
insanlara gururla bahsediyorum. o
Baglilik : : _ Sphecirity
Calistigim isletmenin problemlerini,
0,869 0,000

Baglilik kendi problemim gibi goriirim.

Bu isletmede kendimi ailenin bir
0,829 | Cronbach’s a

pargast gibi hissediyorum.

0,862
Bu isletmeye ¢ok sey bor¢luyum. 0,658
Bu isletmeden ayrilmay1
Aciklanan
Devam | diisiinemeyecek kadar az secenegim 0,824
; Y sencs Varyans (%)
Baglilig1 | var.
67,129

Bu isletmeden ayrilmanin olumsuz 0,736

117




Tablo 17°nin devam

sonuclarindan biri de var olan

alternatiflerinin azlhigidir.

Bu isletmede ¢alismaya devam etmek
i¢in kendimde bir zorunluluk 0,683
hissediyorum.

Bu isletmeden ayrilmaya karar
verirsem, hayatimda pek ¢ok sey alt 0,624

ust olur.

Bu isletmeden ayrilmak istesem bile

o 0,617
bu benim i¢in ¢ok zor olur.
Bu isletmeden hemen ayrilsam,
o . 0,870
kendimi suglu hissetmem.
Bu isletmeden hemen ayrilmanin,
Normatif | burada ¢alisan diger insanlara kars1 0614
Baglilik | duydugum sorumluluklar nedeniyle ’
yanlig olacagini diisiiniiyorum.
Benim menfaatime bile olsa, isimden
0,564

ayrilmak bana dogru gelmiyor.

Tablo 19, baghilik olgeginin faktor analiz sonuglarii gostermektedir. Bu dlgege ait
faktor analizi yapabilme o6n sartlar1 olan KMO 0,801 > 0,80 c¢iktig1 i¢in ¢ok iyi bir
orneklem biiylkliigiine ulasildigini; Bartlett’s kiiresellik test degeri de 0,000 < 0,01
cikti1 i¢in boyutlar1 olusturan ifadelerin birbirleriyle tutarli ve degiskenler arasinda
iliski oldugunu ifade etmektedir. Yine benzer sekilde bu 0Olgegin giivenilirlik analiz
sonucu da 0,862 > 0,70 ¢iktig1 icin Olgegi olusturan ifadelerin i¢ tutarliligi sagladigi

sOylenebilir.

Tablodan da goriilebilecegi lizere baglilik dlcegi ii¢ ayr1 boyuta ayrilmistir. Bu boyutlara
giren ifadeler ve aldiklar faktor yiikleri de yine tablodan goriilebilir. Her bir boyuta
iliskin ifadeler birbirleriyle anlamli ve tutarh bir sekilde kiimelestirildiginde bu ii¢ boyut
sirastyla  duygusal baghilik, devam baglhiligt ve normatif baghlik olarak
isimlendirilmistir. A¢iklanan varyans yaklasik % 67 ¢ikmistir. Bu da bize bu ti¢ boyutun

tatmin Ol¢eginin yaklasik % 67’sini agikladigini gostermektedir.
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3.8.5. Korelasyon Analizi

Tablo 18: Korelasyon Analizi

IKBS IKBS Icsel | Dissal | Duygusal | Devam | Normatif
Kullanim | islevsellik | Tatmin | Tatmin | Baghlik | Baghiligi | Baghlik
K.

IKBS

Kullanim 1

K.

IKBS

. ,585** 1

Islevsellik

Igsel

) ,379** ,354** 1
Tatmin
Dissal
) ,073¢ ,327** | [ A59** 1

Tatmin

Duygusal
,318** ,343** | [719*%* | 436** 1

Baglilik

Devam
,233* ,198* ,239*% | ,119¢ ,358** 1

Baglilig

Normatif
,218* ,238* ,515** | 230* ,591** ,282%* 1

Baglilik

* sig. < 0,05, ** sig. < 0,01, “ sig. > 0,05

Faktor analizinin ardindan 43 ifadenin toplam 7 boyuta indirgenmesiyle birlikte

caligsmanin modeli regresyon analizine tabi tutulmadan 6nce bu 7 degisken arasindaki

korelasyon analizi incelenmistir. Tablo 20’den de goriilebilecegi tizere her bir

degiskenin diger degiskenlerle olan iliski katsayilar1 belirtilmistir.

Korelasyon

analizinde bu katsayilarin siddet diizeyleri ise Kalayci’nin (2010: 116) asagidaki tablosu

temel alinarak yorumlanmustir.
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Tablo 19: Korelasyon Katsayr Siddetleri

Pearson korelasyon katsayisi )
Iliski siddeti
(n)

0,00-0,25 Cok zayif
0,26-0,49 Zayif
0,50-0,69 Orta
0,70-0,89 Yiiksek
0,90-1,00 Cok yiiksek

Tablo 21 incelendiginde 6rnegin IKBS kullanim kolaylig1 ve IKBS islevsellik arasinda
orta diizeyli, pozitif ve dogrusal bir iliskinin varligindan soz edilebilir (0,585 >> 0,50-
0,69). Ancak burada dikkat edilmesi gereken husus bu iligkinin herhangi bir nedensellik
belirtmedigidir. Bir bagka ifade ile islevselligin mi kullanim kolayligini etkiledigi yoksa
kullanim kolayliginin mu1 islevselligi etkiledigi bilinmemektedir. Korelasyon analizi
sadece iki degisken arasinda dogrusal bir iliski olup olmadigini belirtip; herhangi bir
yon belirtmemektedir. Yine benzer sekilde en yiiksek iliski diizeyi duygusal baglilik ve
icsel tatmin arasinda (0,719 >> 0,70-0,89 oldugundan yiiksek derecede) ortaya
cikmisken, en diisiigii ise IKBS islevsellik ve devam baglilig1 arasinda (0,198 >> 0,00-
0,25 oldugundan ¢ok zayif derecede) ortaya ¢ikmustir. Ote yandan dissal tatmin ile
IKBS kullanim kolayligi ve devam bagliligi arasinda istatistiksel olarak herhangi

dogrusal bir iligkiye rastlanamamustir.
3.8.6. Regresyon Analizi

Korelasyon analizi sonucu degiskenler arasindaki iliskileri ortaya ¢ikardiktan sonra bu
degiskenler arasindaki nedenselligi de gorebilmek adma Oncelikle hipotezler

belirlenmis; ardindan da regresyon analizi uygulanmistir.

Hipotezler:

H1: IKBS kullanim kolayliginin genel is tatmini iizerinde olumlu ydnde bir etkisi vardir
Hla : IKBS kullanim kolayligmin i¢sel tatmin iizerinde olumlu ydnde bir etkisi vardir.

H1b: IKBS kullanim kolayliginin digsal tatmin iizerinde olumlu y&nde bir etkisi vardir.

120



H2 : IKBS kullanim kolayliginin genel baglilik iizerinde olumlu ydnde bir etkisi vardir

H2a: IKBS kullanim kolayhiginin duygusal baglilik iizerinde olumlu yonde bir etkisi
vardir H2b : IKBS kullanim kolayliginin devam baglilig1 iizerinde olumlu yénde bir

etkisi vardir

H2c : IKBS kullanim kolayligmin normatif baglhlik iizerinde olumlu ydnde bir etkisi

vardir

H3: IKBS islevselliginin genel is tatmini iizerinde olumlu ydnde bir etkisi vardir
H3a: IKBS islevselligin i¢sel tatmin iizerinde olumlu ydnde bir etkisi vardir.

H3b: IKBS islevselligin digsal tatmin iizerinde olumlu yonde bir etkisi vardir.

H4: IKBS islevselliginin genel baglilik iizerinde olumlu yonde bir etkisi vardir
H4a: IKBS islevselligin duygusal baglilik iizerinde olumlu ydnde bir etkisi vardir.
H4b: IKBS islevselligin devam baglhligi iizerinde olumlu yénde bir etkisi vardir.
H4c: IKBS islevselligin normatif baglilik iizerinde olumlu yonde bir etkisi vardir.

H5: IKBS kullanim kolayhginin, islevsellik algisi iizerinde olumlu ydnde bir etkisi

vardir

Hé6a: I¢sel tatminin duygusal baglilik iizerinde olumlu ydnde bir etkisi vardir.
Ho6b: I¢sel tatminin devam baghilig: iizerinde olumlu yonde bir etkisi vardir.
Hé6c: Igsel tatminin normatif baglilik {izerinde olumlu yénde bir etkisi vardir.
H7a: Digsal tatminin duygusal baglilik {izerinde olumlu yonde bir etkisi vardir.
H7b: Dissal tatminin devam baglilig1 lizerinde olumlu yonde bir etkisi vardir.
H7c: Digsal tatminin normatif baglilik tizerinde olumlu yonde bir etkisi vardir.
H8a: IKBS islevselligi cinsiyete gore farklilik gdstermektedir.

H8b: i¢sel tatmin diizeyi cinsiyete gore farklilik gostermektedir.

HS8c: Digsal tatmin diizeyi cinsiyete gore farklilik gostermektedir.
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H8d: Duygusal baglilik diizeyi cinsiyete gore farklilik gdstermektedir.

HO9a: IKBS Islevselligi medeni hale gore farklilik gdstermektedir.

HOb: i¢sel tatmin diizeyi medeni hale gére farklilik gdstermektedir.

HOc: Dissal tatmin diizeyi medeni hale gore farklilik gostermektedir.

H9d: Duygusal baglilik diizeyi medeni hale gore farklilik gostermektedir.
H10a: IKBS islevsellik egitim durumuna gore farklilik gdstermektedir.

H10b: igsel tatmin diizeyi egitim durumuna gére farklilik gdstermektedir.
H10c: Digsal tatmin diizeyi egitim durumuna gore farklilik gostermektedir.
H10d: Duygusal baglilik diizeyi egitim durumuna gore farklilik géstermektedir.
H1la: IKBS islevselligi yasa gore farklilik gostermektedir.

H11b: Igsel tatmin diizeyi yasa gore farklilik gdstermektedir.

Hl1lc: Digsal tatmin diizeyi yasa gore farklilik gostermektedir.

H11d: Duygusal baglilik diizeyi yasa gore farklilik géstermektedir.

H12a: IKBS islevselligi is tecriibesine gore farklilik gdstermektedir.

H12b: Igsel tatmin diizeyi is tecriibesine gore farklilik gdstermektedir.

H12c: Dissal tatmin diizeyi is tecriibesine gore farklilik gostermektedir.

H12d: Duygusal baglilik diizeyi 15 tecriibesine gore farklilik géstermektedir.
H13a: IKBS islevselligi isletmedeki calisan sayisina gore farklilik gdstermektedir.

H13b: Igsel tatmin diizeyi isletmedeki ¢alisan sayisina gore farklilik gostermektedir.

H13c: Dissal tatmin diizeyi isletmedeki calisan sayisina gore farklilik gostermektedir.

H13d: Duygusal baglilik diizeyi isletmedeki c¢alisan sayisina gore farklilik

gostermektedir.

Hl14a: IKBS islevselligi IK departmam ¢alisan sayisina gore farklilik gostermektedir.
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H14b: Igsel tatmin diizeyi IK departmani calisan sayisina gore farklilik gdstermektedir.

Hl4c: Dissal tatmin diizeyi 1K departmam1 calisan sayisina gore farklilik

gostermektedir.

H14d: Duygusal baglilik diizeyi IK departmam calisan sayisina gore farklilik

gostermektedir

Hipotezlerin belirlenmesinin ardindan uygulanan regresyon analiz sonuglar1 ise Sekil
21’deki regresyon modeli lizerinde gosterilmektedir. Bu baglamda sekil incelendiginde,
H1 hipotezinin kabul edildigi gorilmektedir. Yani insan kaynaklart bilgi sistemlerinin
kullanim kolaylig1 genel is tatmini iizerinde olumlu bir etkisi vardir. Yazilimin kullanici
dostu olma o6zelliginin artiyor olmasi calisanin tatmin boyutunu arttirmaktadir. Buna
bagl alt hipotezlere goz atildiginda ise H1a kabul goriirken H1b hipotezi reddedilmistir.
Buna gore insan kaynaklar1 bilgi sistemlerinin kullanim kolaylig1 i¢sel tatmin {izerinde
olumlu etki olustururken ayni etkiyi digsal tatmin i¢in sdylemek miimkiin olmamaktadir.
Yani kullanim kolaylig1 dolayis1 ile insan kaynaklari ¢alisaninda olusan tatmin daha ¢ok

i¢ kaynakl1 bir tatmin olmakta is sonucunda getirilere yansimamaktadir.

H2 ana hipotezi ele alindiginda kabul edilmis oldugu goriiliir. Bu durumda insan
kaynaklar1 bilgi sistemlerinin kullanim kolayliginin insan kaynaklari calisanlarinin
orgilitsel bagliliklar tizerinde olumlu bir etkiye sahip oldugu sonucu ortaya ¢cikmaktadir.
Bu sonuclar kullanim kolaylig1 arttikca algilanan fayda ve memnuniyetin artigini ve
IKBS nin basar1 ve islevselligini arttirdigini ifade eden Ulukdy ve Izci(2014)in
caligmas1 ile paralellik gostermektedir. Sirketler agisindan son yillarda en Onemli
hususlardan biri olarak ele alinan ¢alisan bagliligini saglamak igin kullanilan IKBS nin
ve bunun kullanim kolaylig1 sagliyor olmasimin énemli enstriimanlardan biri oldugunu
gostermesi acisindan bu sonu¢ oldukca 6nemlidir. Bu ana hipotezin alt kirimlilarina
bakildiginda ise H2a, H2b ve H2c alt hipotezlerinin de bu yonde kabul gordiigii ortaya
cikmistir. Bu baglamda IKBS kullanim kolayliginin duygusal baglilik, devam baglilig:

ve normatif baglilig1 olumlu yonde etkiledigi sdylenebilir.

H3,H3a, H3b, H4a, H4b, H4c, H5, H6a, H6b, H6c, H7a ve H7c hipotezlerinin
desteklendigi; sadece H7b hipotezinin reddedildigi goriilmektedir. Ikili etkilere
bakildiginda ise 6rnegin, IKBS kullanim kolayliginin IKBS islevsellik iizerinde
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0,585’lik bir etkisinin oldugu ve IKBS kullanim kolayligmin IKBS islevselligini
aciklama oranmin yaklasik % 33 (R*= ,336) oldugu sonucuna ulasilmistir. Bir bagka
ifade ile IKBS islevselliginin % 33’liikk bir kism1 sadece tek basma IKBS kullanim
kolaylig1 tarafindan acgiklanmakta; geri kalan % 67°lik kism1 ise modelde ele alinmayan

baska degiskenler tarafindan agiklanmaktadir.

I¢sel ve dissal tatmin verileri sdyle elde edilmektedir (Weiss vd. 1967: 4): ilk alt boyut
olan icsel tatmin; basari, taninma veya takdir edilme, isin kendisi, isin sorumlulugu,
yiikselme ve terfiye bagh gorev degisikligi gibi isin i¢sel niteligine iliskin tatminkarlikla
ilgili 6gelerden olusmaktadir. Bu boyutun maddelerinden elde edilen puanlarinin 12’ye
boliinmesi ile i¢sel doyum puani elde edilmektedir. ikinci alt boyut olan digsal tatmin
ise; isletme politikas1 ve yonetimi, denetim sekli, yonetici, ¢alisma ve astlarla iliskiler,
calisma kosullari, ticret gibi igin cevresine ait 0gelerden olusmaktadir. Bu boyutun
maddelerinden elde edilen puanlarin toplaminin 8’e boliinmesi ile digsal doyum puant
bulunur. Tiim maddelerden elde edilen puanlarin toplaminin 20’ye béliinmesi ile de

genel doyum puani elde edilmektedir.

IKBS islevselliginin i¢sel ve digsal tatmin iizerindeki etkisi ile baglilk degiskenleri
lizerindeki etkileri de tablodan incelenebilir. Regresyon analizi sonucunda IKBS
islevselliginin tatmin tizerindeki etkileri baglilik iizerindeki etkilerinden daha kuvvetli
ctkmistir. Bunun bir sonucu olarak IKBS’nin etkin kullaniminin bireylerin tatmin
diizeylerinde daha 6nemli bir role biirlindiigiinii sdylemek yerinde olacaktir. Tatmin ve
baglilik degiskenleri kendi i¢inde incelendiginde ise IKBS islevselliginin &ncelikle igsel
tatmini ve duygusal baghlig1 diger tatmin ve baglilik degiskenlerine gore daha fazla
etkiledigi yorumu yapilabilir. Her ne kadar ¢alismamin modelinde insan kaynaklari bilgi
sistemlerinin hem is tatmini hem de orgiitsel baghlik iizerine etkileri arastirilirken is
tatmini ile orgiitsel baglilik arasinda tek yonlii bir iliski oldugu varsayilmigtir. Literatiire
bakildiginda ise bu tartismali bir konu olup baz1 akademisyenler is tatmini ve orgiitsel

bagliligin karsilikli olarak birbirlerini etkiledigini ifade etmektedirler.

H3 hipotezinin kabul gdérmiis olmas: tipki IKBS kullanim kolayhiginda oldugu gibi
islevsellik algisinin da genel is tatmini iizerinde etkili oldugunu gostermektedir.
Detaylara bakildiginda buna bagl alt hipotezlerinde kabul gordiigii boylece IKBS
islevselliginin i¢sel ve digsal tatmini de olumlu yonde etkilediklerini gostermektedir.
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H4 hipotezi de benzer sekilde kabul gérmiis bu anlamda IKBS islevselliginin genel
olarak orgiitsel baglilik {izerinde etkili oldugunu ortaya koymustur. Buna bagl alt
hipotezlerinde kabul gordiigii ortaya ¢ikmistir. Boyle IKBS islevselligi alt boyutlar olan
Duygusal baglilik, devam baglilig1 ve normatif baghlikta artis saglamaktadir. Buradan
hareketle hem insan kaynaklar ¢alisanlarina kullanim kolaylig1 saglayan kullanici dostu
ara yiize sahip bir program tasarlanmasi hem de bunun islevsellik algis1 yaratmasini bir
araya getirildigi durumlarda hem is tatmini hem de orgilitsel baglilik anlaminda sirket

amaclarina hizmet edecegini sdylemek yanlis olmayacaktir.

H5 IKBS kullanim kolayligimm islevsellik algis1 iizerinde olumlu bir etkiye sahip
olmasi hipotezinin kabul edildigi goriiliir. Yani yazilimin kullanim kolayligi arttik¢a
islevsellik algis1 da artmaktadir. Kahya(2015)’in kullanim memnuniyetinin, sistemin
basar1 algisi iizerinde etkili oldugu sonucunu ortaya koyan calismasi ile benzerlik
gostermektedir. Bu sonu¢ Ikili etkiler agisindan bakildiginda IKBS kullanim
kolayhiginin IKBS islevsellik iizerinde 0,585°lik bir etkisinin oldugu ve IKBS kullanim
kolayhgmm IKBS islevselligini agiklama oraninin yaklasik % 33 (R?= ,336) oldugu
sonucuna ulasiimistir. Bir baska ifade ile IKBS islevselliginin % 33’liik bir kism1 sadece
tek basina IKBS kullanim kolaylig1 tarafindan agiklanmakta; geri kalan % 67’lik kism1

ise modelde ele alinmayan baska degiskenler tarafindan agiklanmaktadir.

Is tatmininin orgiitsel baglilikla iliskisini inceleyen Bateman ve Strasser (1984: 95-112)
orgiitsel bagliligm is tatmini sagladigini belirtirken, Decotis ve Summers (1987: 445-
470) da is tatmininin Orgiitsel baghiligin bir belirleyicisi oldugunu ifade etmektedir.
Arastirma ¢ergevesinde tatmin degiskenlerinin baghlik degiskenleri tizerindeki etkileri
de yine sekil 21°de gosterilmektedir. Arastirma sonuglar1 etki anlaminda Decotis ve
Summers(1987)’in ¢alismasin1 dogrular niteliktedir. Bu sonuglara gore en yiiksek etki
icsel tatminin duygusal bagliliga olan etkisi (0,719) iken, en diisiik etki digsal tatminin
normatif baglilik iizerine olan etkisi (0,230) olarak ortaya ¢ikmustir. Bu iki etkinin R?
degerleri de sirasiyla 0,512 ve 0,044 cikmuis; i¢sel tatminin duygusal baglilig1 agiklama
orani yaklasik % 51 ve digsal tatminin normatif baglilig1 agiklama orani da yaklasik % 4
olarak gergeklesmistir. Sadece desteklenmeyen hipotez olarak (H7b) dissal tatminin

devam baglilig iizerinde bir etkisi ortaya ¢ikmamustir.
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Sekil 16: Regresyon Analizinin Modelde Gosterimi

* 5ig. < 0,05, ** sig. < 0,01, “ sig. >
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3.8.7. Farkhihik Analizleri

Belirlenen degiskenlerin segilen gruplar arasinda farklilik gosterip géstermedigini
incelemek amaciyla degiskenlere bagimsiz t-testi ve tek yonlii anova testi (varyans
analizi) uygulanmustir. {lgili testler uygulanmadan 6nce ise asagidaki ilave hipotezler

belirlenmistir.

Hipotezler:

H8a: IKBS islevselligi cinsiyete gore farklilik gdstermektedir.

H8b: I¢csel tatmin diizeyi cinsiyete gore farklilik gdstermektedir.

H8c: Dissal tatmin diizeyi cinsiyete gore farklilik gdstermektedir.
H8d: Duygusal baglilik diizeyi cinsiyete gore farklilik géstermektedir.

Tablo 20: IKBS islevsellik, I¢sel Tatmin, Digsal Tatmin ve Duygusal Baghhgin
Cinsiyete Gore T-testi Analizi

Cinsiyet f Ortalama sig.

IKBS Kadin 50 3,93

Islevsellik ,000**

Erkek 59 4,29

I¢sel Tatmin Kadin 50 3,98
,218

Erkek 59 3,84

Daissal Kadin 50 3,56
Tatmin 171

Erkek 59 3,75

Duygusal Kadin 50 3,48
Baghilik 746

Erkek 59 3,44

**5ig.< 0,01
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IKBS islevsellik, i¢sel tatmin, dissal tatmin ve duygusal baghligin cinsiyete gore
farklilagip farklilagsmadigimi gosteren tabloda sadece IKBS islevsellikte istatistiksel
olarak anlamli bir fark bulunmustur (H8a kabul). Bu farkin anlamlilik diizeyinin 0,000
< 0,01 cikarak 0,05 seviyesine gore daha kuvvetli oldugu goriilmektedir. Buradan
hareketle IKBS islevsellik diizeyinin cinsiyete gore farklilik gosterdigi ve bu farkliligim
erkeklerin kadinlara oranla daha yiiksek ortalamaya sahip olmasindan kaynaklandigi
ifade edilebilir. Bir baska ifade ile erkekler kadinlara gore IKBS’den daha etkin
faydalanmaktadirlar. Bu sonu¢ kadinlarin is tatmin oranmin erkeklere oranla daha

yiiksek oldugunu ortaya koyan (Kirel, 1999)’un ¢aligmasi ile farklilik arzetmektedir.

Bununla birlikte diger li¢ degiskenin anlamlilik diizeyleri incelendiginde istatistiksel
olarak herhangi bir anlamliliga rastlanamamis ve H8b, H8c, H8d hipotezleri
reddedilmistir. Bu sonug Incir(1990)’in yaptig1 ve cinsiyet agisindan tatmin tiirleri
acisindan fark olmadigi seklindeki ¢alismasinin aksi yoniinde bir sonucu
gostermektedir. Igsel tatminde kadilarm, digsal tatminde ise erkeklerin ortalamasi daha
yiiksek ¢ikmasina ragmen bu fark anlamli olarak degerlendirilmemistir. Kisacasi bir
kiyaslama yapmak gerekirse kadinlarin i¢sel tatmin, erkeklerinse digsal tatmin diizeyleri
daha yiiksek goriinmekle birlikte analiz sonucu anlamli ¢ikmadigindan net bir farklilik

ortaya koymak miimkiin degildir.

Hipotezler:

H9a: IKBS Islevselligi medeni hale gore farklilik gdstermektedir.
H9b: Igsel tatmin diizeyi medeni hale gore farklilik gdstermektedir.
H9c: Dissal tatmin diizeyi medeni hale gore farklilik gostermektedir.

H9d: Duygusal baglilik diizeyi medeni hale gore farklilik géstermektedir.
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Tablo 21: IKBS islevsellik, i¢csel Tatmin, Digsal Tatmin ve Duygusal Baghhgin
Medeni Hale Gore T-testi Analizi

Medeni Hal f Ortalama sig.
IKBS Evli 69 4,14
: . ,663
Islevsellik Bekar 40 4,10
I¢sel Tatmin Evli 69 3,88
451
Bekar 40 3,96
Digsal Evli 69 3,72
_ 244
Tatmin Bekar 40 3,56
Duygusal Evli 69 3,41
,340
Baglilik Bekar 40 3,54

Tablodan da goriilecegi iizere tiim degiskenlerin anlamlilik diizeyleri 0,05’ten biiyiik
ciktigr igin IKBS islevsellik, igsel tatmin, dissal tatmin ve duygusal bagliligin medeni
hale gore farklilik gostermedigi (benzer oldugu) sonucuna ulasilmistir (H9a, H9b, H9c
ve H9d reddedilmistir). Bu istatistiksel veriler; dissal tatmin boyutunda Ozaydin ve
Ozdemir(2014)’in ¢alismasi ile paralellik gosterirken, igsel tatmin boyutunda evlilerin
tatmin diizeyinin bekarlardan daha yiliksek oldugunu gosteren verileri ile farklilik
gdstermektedir. Bununla birlikte ortalamalardan yola gikarak evli ve bekarlarda IKBS
islevsellik ve igsel tatmin diizeylerinin neredeyse birbirlerine yakin oldugu; dissal
tatminde evlilerin ve duygusal baglilikta da bekarlarin daha yiiksek ortalamalara sahip
oldugu ifade edilebilir. Ancak ortalamalarda her ne kadar farkliliklar goriinse de analiz
sonuglar1 dikkate aliarak istatistiksel olarak medeni hale gore anlamli bir farkin

olmadig1 unutulmamalidir.

Hipotezler:

H10a: IKBS islevsellik egitim durumuna gore farklilik gdstermektedir.
H10b: I¢sel tatmin diizeyi egitim durumuna gére farklilik gdstermektedir.
H10c: Digsal tatmin diizeyi egitim durumuna gore farklilik gostermektedir.

H10d: Normatif baglilik diizeyi egitim durumuna gore farklilik gostermektedir.
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Tablo 22: IKBS islevsellik, icsel Tatmin, Digsal Tatmin ve Duygusal Baghhgin

Egitim Diizeyine Gore Tek Yonlii Anova Analizi

Egitim ]
f Ortalama sig.
Diizeyi
IKBS Islevsellik Lise 7 4,01
Onlisans 9 4,02
,400
Lisans 70 4,19
Yikseklisans 23 4,01
I¢sel Tatmin Lise 7 3,92
Onlisans 9 3,16
,000**
Lisans 70 4,03
Yiikseklisans 23 3,83
Digsal Tatmin Lise 7 3,62
Onlisans 9 3,42
731
Lisans 70 3,68
Yikseklisans 23 3,72
Duygusal Baglilik Lise 7 3,33
Onlisans 9 3,26
120
Lisans 70 3,58
Yiikseklisans 23 3,20

**3ig.< 0,01

Tablo incelendiginde adi gecen 4 degiskene ait ortalamalarin egitim diizeyine gore
farklilagip farklilasmadigi goriilmektedir. Bu farkliligi inceleyebilmek amaciyla tek
yonlii anova (analysis of variance — varyans analizi) testi uygulanmistir. Degiskenlerin
anlamlilik diizeylerine dikkat edildiginde 0,05°ten biiyiikk olduklar1 i¢in IKBS
islevsellik, digsal tatmin ve duygusal baglilikta istatistiksel olarak anlamli herhangi bir
farkliliga ulasilamamistir (H10a, H10c ve H10d ret). Bunun yaninda icsel tatminde ise
anlamlilik diizeyi 0,01°den kiigiik oldugundan icsel tatminin egitim diizeyine gore
farlilik gosterdigi sdylenebilir (H10b kabul). Ancak bu farkliligin hangi egitim diizeyleri

arasinda oldugu anova testinden goriilememektedir. Bu sonuglar igsel tatmin boyutunda
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Ozaydin ve Ozdemir(2014)’in calismas1 ile farklihk gosterirken, digsal tatmin
boyutunda birbiriyle 6rtiismektedir.

I¢sel tatminde ortaya ¢ikan bu farkliligin hangi gruplar arasinda oldugunu gorebilmek
amaciyla Post-hoc testlerinden biri olan Scheffe testinden yararlanilmistir. Asagidaki
tablodan goriilebilecegi gibi igsel tatminde bu farkliliga Onlisans-lisans ve Onlisans-
yiikseklisans gruplart yol agmistir. Ortalamalardan da yola ¢ikarak oOnlisans ile
kiyaslandiginda igsel tatmin diizeyinin lisans seviyesine kadar yiikselmekte;
yiikseklisans seviyesinde ise yine On lisansa gore yiiksek olup lisansa gore azalmakta
oldugu yorumu yapilabilir. Kisacas1 egitim seviyesi arttik¢a belirli bir yere kadar igsel
tatmin artarken ytiksek lisansla birlikte gelen alan uzmanligi bu igsel tatmin seviyesini

biraz diigtirdiigii ifade edilebilir.

Tablo 23: Scheffe Testi

Ortalama sig.

Onlisans (3,16) Lise (3,92) 058
Lisans (4,03) ,000**
Yiikseklisans (3,83) ,024*

*sig.< 0,05; ** sig.< 0,01

Hipotezler:

Hi1la: IKBS islevselligi yasa gore farklilik gdstermektedir.
H11b: I¢sel tatmin diizeyi yasa gore farklilik gdstermektedir.
H1lc: Digsal tatmin diizeyi yasa gore farklilik gostermektedir.

H11d: Duygusal baglilik diizeyi yasa gore farklilik gostermektedir.
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Tablo 24: IKBS islevsellik, i¢sel Tatmin, Digsal Tatmin ve Duygusal Baghhgin

Yasa Gore Tek Yonlii Anova Analizi

Yas f Ortalama sig.

IKBS Islevsellik 29 ve alt1 30 4,17
30-35 35 4,06 ,639

36 ve Uzerl 44 4,15

Icsel Tatmin 29 ve alt1 30 4,10
30-35 35 3,79 ,102

36 ve Uzerl 44 3,87

Digsal Tatmin 29 ve alt1 30 3,81
30-35 35 3,50 ,205

36 ve lzerl 44 3,69

Duygusal Baglilik | 29 ve alt1 30 3,65
30-35 35 3,25 ,084

36 ve lzerl 44 3,49

Tablo, IKBS islevsellik, i¢sel tatmin, digsal tatmin ve normatif bagliligin yas durumuna
gore farklilasip farklilasmadigini géstermektedir. Bu baglamda her bir degiskene anova
analizi uygulanmis ve anlamlilik diizeyleri 0,05’ten biiyiik ¢iktig1 sonucuna ulasilmistir
(H11a, H11b, H11lc ve H11d ret). Bu sonu¢ gostermektedir ki her bir degiskenin farkli
yas grubuna goére almis oldugu ortalamalar birbirleriyle benzerdir. Bir baska ifade ile
her bir degiskende artan yasa bagli olarak ortalamalarin Once artip sonra tekrar
diismesiyle olusan farklarin istatistiksel olarak anlamli olmadigr ifade edilebilir. Bu
sonuglar i¢sel tatmin ve digsal tatmin diizeyeninin yas faktoriine bagli olarak degistigini
ortaya koyan Ozaydin ve Ozdemir(2014)’in ¢alismas: ile farklilik gdstermektedir.
Bununla birlikte tablodan yola ¢ikilarak IKBS islevsellik, icsel tatmin, dissal tatmin ve
duygusal baghlik diizeylerinin yiiksekten diisiige dogru siralanisi 29 ve alti > 36 ve
tizeri > 30-35 seklinde gerceklestigi sdylenebilir. Calismanin orta yas grubunu olusturan
30-35 yas aralig1 en diisiik iglevsellik, tatmin ve baglilik seviyelerine sahipken 29 yas ve
altindaki grup en yiiksek seviyede baglilik ve tatmin diizeyine sahip oldugu

gorilecektir.
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Hipotezler:

H12a: IKBS islevselligi is tecriibesine gore farklilik gdstermektedir.

H12b: I¢csel tatmin diizeyi is tecriibesine gore farklilik gdstermektedir.
H12c: Digsal tatmin diizeyi is tecriibesine gore farklilik gdstermektedir.
H12d: Normatif baglilik diizeyi is tecriibesine gore farklilik gdstermektedir.

Tablo 25: IKBS Islevsellik, i¢sel Tatmin, Dissal Tatmin ve Duygusal Baghhgin Is

Tecriibesine Gore Tek Yonlii Anova Analizi

Is Tecriibesi f Ortalama sig.

IKBS Islevsellik 5 yildan az 32 412
6-10 y1l 35 4,19 ,682

11 y1l ve iizeri 41 4,08

Icsel Tatmin 5 yildan az 32 4,04
6-10 y1l 35 3,80 ,248

11 y1l ve iizeri 41 3,90

Dissal Tatmin 5 yildan az 32 3,72
6-10 y1l 35 3,55 ,558

11 y1l ve iizeri 41 3,69

Duygusal Baglilik | 5 yildan az 32 3,59
6-10 y1l 35 3,35 ,392

11 y1l ve iizeri 41 3,43

Tablo, IKBS islevsellik, i¢sel tatmin, digsal tatmin ve duygusal baghligin is tecriibesine
gore farklilasip farklilagmadigini gostermektedir. Her bir degiskenin anova analizi
sonucu ortaya ¢ikan anlamlilik diizeyleri 0,05’ten biiyiik oldugu i¢in ad1 gegen bu dort
degiskenin is tecriibesine gore benzerlik gosterdigi ifade edilebilir (H12a, H12b, H12c
ve H12d ret). Bir baska ifade ile is tecriibesine gore olusan degisken ortalamalari
birbirlerinden farklidir ancak bu farklilik istatistiksel olarak anlamli degildir. Ancak
arastirma sonuglart Goézen (2007)’in is tatmini ve tecriibe arasindaki iliskiye dair

cikarimlari ile ortiisiirken, Kiig¢iikoglu (2014)’1in ¢aligmasi ile farklilik gostermektedir.
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Kisacas1 is tecriibesi c¢alisanlarm IKBS’yi islevsel olarak algilamalarinda, is
tatminlerinde ve orgiite olan baglilik diizeylerinde herhangi bir farkliliga yol
agmamaktadir. Bu sonuglar igsel tatmin ve digsal tatmin diizeyeninin deneyim siiresine
bagli olarak degistigini ortaya koyan Ozaydin ve Ozdemir(2014)’in calismasi ile
farklilik gostermektedir.

Hipotezler:

H13a: IKBS islevselligi isletmedeki ¢alisan sayisina gore farklilik gostermektedir.
H13b: i¢sel tatmin diizeyi isletmedeki calisan sayisina gore farklilik gdstermektedir.
H13c: Digsal tatmin diizeyi isletmedeki ¢alisan sayisina gore farklilik gostermektedir.

H13d: Normatif baglilik diizeyi isletmedeki ¢alisan sayisina gore farklilik

gostermektedir.

Tablo 26: IKBS islevsellik, I¢sel Tatmin, Digsal Tatmin ve Duygusal Baghhgin
Isletmedeki Calisan Sayisina Gore T-testi Analizi

Isletmedeki
Calisan f Ortalama sig.
Sayis1

IKBS ‘ 549 kisi ve 97 421

Islevsellik alt1
550 Kisi ,322
OOT RLVe 82 4,10
lizeri

I¢sel Tatmin | 549 kisi ve 97 4,15
alt1 014*
330 kisi ve 82 3,83
lizeri

Digsal 549 kisi ve

Tatmin alt1 27 3,65
550 kisi 892
DT HIRLVE 82 3,67
lizeri

Duygusal 549 kisi ve 97 356

Baglilik alt1
550 Kisi ,388
oOr HIRLVE 82 3,42
lizeri

*sig. < 0,05

Tabloda adi gecen 4 degiskene, isletmedeki calisan sayilarina gore bagimsiz t-testi

analizi uygulanmistir. Analiz sonucunda degiskenlerin anlamlilik diizeyleri (sig.)
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incelendiginde sadece igsel tatminde gruplar arasi istatistiksel olarak anlamli bir farkin
ortaya c¢iktig1 goriilmektedir. Bir baska ifade ile H31b hipotezi kabul edilip i¢sel tatmin
diizeyi isletmedeki c¢alisan sayisina gore farklilik gostermektedir (0,014 < 0,05).
Buradan yola ¢ikarak bu farkliliga neden olan ortalamalar incelendiginde isletmedeki
549 kisi ve alti calisan sayisinin 550 kisi ve iizeri calisan sayisindan daha yiiksek
ortalamaya sahip oldugu goriilmektedir. Bir baska ifade ile isletmedeki calisan sayisi

arttikca igsel tatmin diizeylerinin diistiigii soylenebilir.

Diger degiskenlerden IKBS islevsellik ve duygusal baglhilikta da ortalamalar benzer
egilim gostermektedir. Isletmedeki calisan sayis1 artttkca bu iki degiskene ait
ortalamalar diismektedir. Dissal tatminde ise iki grup ortalamasi neredeyse birbirine
yakin olmakla birlikte ¢ok az bir farkla tersine bir egilimin oldugu goriilebilir. Ancak bu
tic degiskenin anlamlilik diizeyleri (sig.) 0,05’ten biiylik oldugu i¢in istatistiksel olarak
anlamli bir farkin olmadig sonucuna ulasilmistir. Sonug olarak IKBS islevsellik, digsal
tatmin ve duygusal bagliligin, isletmedeki calisan sayisina gore farklilik gostermedigini
sOylemek yerinde olacaktir. Dolayist ile H13a, H13c ve H13d hipotezleri reddedilmistir.

Hipotezler:
H14a: IKBS islevselligi IK departmani galisan sayisina gore farklilik gdstermektedir.
H14b: I¢sel tatmin diizeyi IK departmani ¢alisan sayisina gore farklilik gdstermektedir.

H14c: Dissal tatmin diizeyi IK departmani ¢alisan sayisina gore farklilik

gostermektedir.

H14d: Duygusal baghlik diizeyi IK departmani ¢alisan sayisina gore farklilik

gostermektedir.
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Tablo 27: iKBS Islevsellik, I¢sel Tatmin, Dissal Tatmin ve Duygusal Baghhgn iK

Departmam Calisan Sayisina Gore T-testi Analizi

IK
Departmani )
f Ortalama sig.
Calisan
Sayisi
IKBS 1-3 kisi 29 4,18
. . , 732
Islevsellik 4-9 kisi 42 413
I¢sel Tatmin 1-3 kisi 29 4,10
,246
4-9 kisi 42 3,97
Digsal 1-3 kisi 29 3,54
. ,183
Tatmin 4-9 kisi 42 3,78
Duygusal 1-3 kisi 29 3,50
876
Baglilik 4-9 kisi 42 3,53

Tabloda ad1 gegen 4 degiskene, IK departmam calisan sayilarma gore bagimsiz t-testi
analizi uygulanmistir. Oncelikle ortalamalar incelendiginde IKBS islevsellik ve igsel
tatmin diizeylerinin, IK departmani calisan sayis1 arttikca diistiigii; dissal tatmin ve
duygusal baglilikta ise arttigi goriilmektedir. Analiz sonucunda degiskenlerin anlamlilik
diizeyleri (sig.) incelendiginde ise tiim degerlerin 0,05’ten biiyiikk oldugu ortaya
cikmistir. Bir bagka ifade ile sonuglar istatistiksel olarak anlamli degildir (H14a, H14b,
H14c ve H14d ret). Buradan yola ¢ikarak IKBS islevsellik, i¢sel tatmin, dissal tatmin ve
duygusal baglhiligin IK departmani ¢alisan sayisina gore farklilik gdstermedigi sonucuna
ulagsmak miimkiindiir. Departmandaki ¢alisan sayisi az ya da ¢ok ne kadar olur ise olsun
bu durum hipotezlerde belirtilen algilar tizerimde farkliliga sebep olmamaktadir. Sonug
olarak bu dort degiskene ait diizeyler IK departmani iginde benzer seviyede

algilanmaktadir.
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Tablo 28: Modelin Hipotezler Agisindan Analiz Sonug¢lar:

Hipotez Sonug
H1: IKBS kullanim kolayhigmin genel is tatmini iizerinde olumlu yénde bir etkisi vardir Kabul edildi
Hla: IKBS kullanim kolayliginin icsel tatmin iizerinde olumlu yonde bir etkisi vardir. Kabul edildi
H1b: IKBS kullanim kolayligmin digsal tatmin iizerinde olumlu yénde bir etkisi vardr. Red edildi
H2: IKBS kullanim kolayligimin genel baglilik {izerinde olumlu y&nde bir etkisi vardir Kabul edildi
H2a: IKBS kullanim kolayliginin duygusal baglilik iizerinde olumlu yonde bir etkisi vardir Kabul edildi
H2b : IKBS kullanim kolayligmin devam baglhihig: iizerinde olumlu yénde bir etkisi vardir Kabul edildi
H2c¢ : IKBS kullanim kolayliginin normatif baglilik iizerinde olumlu ydnde bir etkisi vardir Kabul edildi
H3: IKBS islevselliginin genel is tatmini iizerinde olumlu yénde bir etkisi vardir Kabul edildi
H3a: IKBS islevselligin i¢sel tatmin iizerinde olumlu yonde bir etkisi vardir. Kabul edildi
H3b: IKBS islevselligin dissal tatmin iizerinde olumlu yénde bir etkisi vardir. Kabul edildi
H4: IKBS islevselliginin genel baglilik iizerinde olumlu ydnde bir etkisi vardir Kabul edildi
H4a: IKBS islevselligin duygusal baglilik iizerinde olumlu yénde bir etkisi vardir. Kabul edildi
H4b: IKBS islevselligin devam baghlig1 {izerinde olumlu yonde bir etkisi vardir. Kabul edildi
H4c: IKBS islevselligin normatif baglilik iizerinde olumlu ydnde bir etkisi vardr. Kabul edildi
H5: IKBS kullanim kolayhigmin, islevsellik algisi iizerinde olumlu ydnde bir etkisi vardir Kabul edildi
Ho6a: Igsel tatminin duygusal baghlik iizerinde olumlu yénde bir etkisi vardir. Kabul edildi
Hé6b: igsel tatminin devam bagliligi iizerinde olumlu yonde bir etkisi vardr. Kabul edildi
Héc: Igsel tatminin normatif baglilik {izerinde olumlu y6nde bir etkisi vardir. Kabul edildi
H7a: Digsal tatminin duygusal baglilik {izerinde olumlu yonde bir etkisi vardir. Kabul edildi
H7b: Dissal tatminin devam baglilig1 {izerinde olumlu yonde bir etkisi vardir. Red edildi
H7c¢: Digsal tatminin normatif baglilik iizerinde olumlu yonde bir etkisi vardir. Kabul edildi
H8a: IKBS islevselligi cinsiyete gore farklilik gostermektedir. Kabul edildi
HS8b: I¢sel tatmin diizeyi cinsiyete gére farklilik gdstermektedir. Red edildi
H8c: Digsal tatmin diizeyi cinsiyete gore farklilik gostermektedir. Red edildi
H8d: Duygusal baglilik diizeyi cinsiyete gore farklilik gostermektedir Red edildi
H9a: IKBS Islevselligi medeni hale gére farklilik gdstermektedir. Red edildi
HOb: I¢sel tatmin diizeyi medeni hale gore farklilik gostermektedir. Red edildi
HOc: Digsal tatmin diizeyi medeni hale gore farklilik gostermektedir. Red edildi
H9d: Duygusal baglilik diizeyi medeni hale gore farklilik gostermektedir. Red edildi
H10a: IKBS islevsellik egitim durumuna gére farklilik gdstermektedir. Red edildi
H10b: i¢sel tatmin diizeyi egitim durumuna gore farklihk gdstermektedir. Kabul edildi
H10c: Digsal tatmin diizeyi egitim durumuna gore farklilik géstermektedir. Red edildi
H10d: Duygusal baglilik diizeyi egitim durumuna gore farklilik gostermektedir. Red edildi
H1la: IKBS islevselligi yasa gore farklilik gdstermektedir. Red edildi
H11b: i¢sel tatmin diizeyi yasa gore farklilik gdstermektedir. Red edildi
H1lc: Digsal tatmin diizeyi yasa gore farklilik gostermektedir. Red edildi
H11d: Duygusal baglilik diizeyi yasa gore farklilik gdstermektedir. Red edildi
H12a: IKBS islevselligi is tecriibesine gore farklihik gostermektedir. Red edildi
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Tablo 28’in devam

H12b: Igsel tatmin diizeyi is tecriibesine gore farklilik gdstermektedir. Red edildi
H12c: Digsal tatmin diizeyi is tecriibesine gore farklilik gostermektedir. Red edildi
H12d: Duygusal baglilik diizeyi is tecriibesine gore farklilik gostermektedir. Red edildi
H13a: IKBS islevselligi isletmedeki galisan sayisina gore farkhilik gdstermektedir. Red edildi
H13b: Igsel tatmin diizeyi isletmedeki calisan sayisina gore farklilik gostermektedir. Kabul edildi
H13c: Digsal tatmin diizeyi isletmedeki ¢alisan sayisina gore farklilik gostermektedir. Red edildi
H13d: Duygusal baglilik diizeyi isletmedeki ¢alisan sayisina gore farklilik gostermektedir. Red edildi
H14a: IKBS islevselligi IK departmani galisan sayisina gére farklilik gdstermektedir. Red edildi
H14b: I¢sel tatmin diizeyi IK departmani calisan sayisina gore farklihk gostermektedir. Red edildi
H14c: Digsal tatmin diizeyi IK departmani galisan sayisia gore farkhilik gostermektedir. Red edildi
H14d: Duygusal baglilik diizeyi IK departmani calisan sayisina gore farklilik gostermektedir Red edildi
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SONUC VE ONERILER

Giliniimiizde artik isletmeler birgok isletme fonksiyonunu gergeklestirmek igin klasik
yontemlerin yerine elektronik sistemleri kullanmaya baslamislardir. Bu sistemler tiim
alanlarda oldugu gibi insan kaynaklari alaninda da kullanilmakta ve bu kullanim
diizeyindeki artista insan kaynaklar1 ¢alisanlariin islerinde kolayliklar saglamaktadir.
Insan kaynaklari uygulamalar1 isletmenin biitiiniinii ilgilendiren ve etkileyen g¢ok
boyutlu fonksiyonlar olduklarindan bu doniisiim sadece insan kaynaklari calisanlarini
degil ayn1 zamanda tiim ¢alisanlar1 da bir yoniiyle etkilemektedir. Performans yonetimi
ya da kariyer yOnetimi gibi insan kaynaklar1 fonksiyonlarinin elektronik ortamda
yiirlitiilmesi boliim c¢alisanlarinin oldugu kadar isletmede gorev alan tiim ¢alisanlarin da
sagladigi fayda itibariyle memnuniyetleri tiizerinde olumlu bir etki meydana
getirmektedir. Insan kaynaklar1 ¢alisanlarmin kullanilan bu elektronik sistemler
sayesinde hem isinin kolaylastig1 ve daha profesyonelce islerin yiiriitiildiigii hem de is
doyumunun arttig1 diisiiniilmektedir. Doyum miktarindaki artisin da c¢alisan baglhiligini
etkiledigi literatiirde yapilan arastirmalar ile ortaya konmustur. Dolayisi ile bu
programlarin kullaniminin hem dogrudan hem de dolayli olarak orgiitsel bagliliga

katkisinin oldugunu da séylemek miimkiindiir.

Insan kaynaklart bilgi sistemleri arastirmaya dahil olan isletmelerin tiimiinde
kullanilmakla birlikte kullanim alanlar1 konusunda farkliliklar oldugu tespit edilmistir.
Personel ve ozlik kayitlari, ticret ve egitim en c¢ok kullanilan fonksiyonlar iken;
kariyer planlama da bu oranin azaldigi, is analizi, insan kaynaklar1 planlamasi ve is
saghigr ve giivenligi gibi alanlarda hemen hemen hi¢ kullanilmadig goriilmiistiir.
Aragtirmanin bulgularindan biri de raporlama konusunda sagladigi katkiy1 ortaya
koymaktadir. Calisanlarin is doyumlarinin ve buna bagli olarak orgiitsel bagliliklarinin
arttirtlabilmesi i¢in tiim fonksiyonlarda kullanim sikliginin arttirilmasi faydali olacaktir.
Bu etkiler géz oniinde bulundurularak bu ¢alismada insan kaynaklari bilgi sistemlerinin
insan kaynaklari1 ¢alisanlari nezdinde is tatmini ve oOrgiitsel bagliligin alt boyutlarina

etkileri arastirilmistir.

Insan kaynaklar1 bilgi sistemlerinin yapilan isin kalitesinde artis meydana getirdigi
bdylece memnuniyeti arttirdig1 yoniinde literatiirde bulgular mevcuttur. Yapilan ¢alisma
insan kaynaklari bilgi sistemi kullaniminin is tatmini tizerinde olumlu bir etkiye sahip
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oldugunu gostermektedir. IKBS’nin kullanim kolayligimmin insan kaynaklari
calisanlarinin hem genel is tatminleri hem de alt boyutlardan olan igsel tatminleri
tizerinde olumlu bir etkiye sahip olduklar1 goériilmiistiir. Yani isgdrenin calismasi
sirasinda yasadigi tatmin olan igsel tatmin ile insan kaynaklari bilgi sisteminin kullanici
dostu olmas1 arasinda bir bag iliskisi mevcuttur. Bu iliski ¢ercevesinde dogru bir IKBS
secimi yapilmasi durumunda bu insan Kaynaklar1 ¢alisanlari tarafindan kullanici dostu
olarak islerini kolaylastirarak islerini yapmalar1 esnasinda bir i3 doyumu yasamalarina
katki saglamaktadir. Kullanici dostu bir IKBS ile ¢alisiimasi durumunda bir diger
tatmin tliri olana digsal tatmin yani yapilan isin sonucundan dogan tatminde bir artig
olmadig1 sonucu ortaya c¢ikmustir. IKBS kullanimi sonucunda insan kaynaklari
calisanlar elde ettikleri is sonuglarindan dolay: elde edecekleri getirilerden daha fazla
dissal tatmin yagamadiklar1 goriilmiistiir. Elde edilen is sonuclarinin tatmin edici olmasi
isletme agisindan da isletmenin verimliligine birebir etki eden bir husus oldugu igin
insan kaynaklar1 ¢aliganlarinin iicret artigi , takdir géorme ve yiikselme sanslarinin
artmasina olanak saglamaktadir. Ancak IKBS’nin kullanim kolayliginin bunun
tizerimde bir etkisine rastlanmamustir. Ayrica genel is tatmini komsunda da iKBS
kullanim kolaylig1 bir artig saglamaktadir. Bu da is tatmini acisindan insan kaynaklari
calisanlarina ve dolayli olarak ta tiim sirket ¢alisanlarinin is doyumunun artmasina katki

saglamaktadir.

Kullanilan IKBS’nin IK ¢alisanlar tarafindan islevsel olarak algilanmasi durumunda
yine igsel tatmin yasamalarina etki etmektedir. Yani IKBS’nin islevselligi i¢sel tatminin
artmasma olumlu ydnde etki etmekte ve IK calisanlarinin icsel tatmin diizeylerini
arttirmaktadir. Keza islevsellik yine benzer sekilde digsal tatmini de etkileyerek IK
calisanlarinin digsal tatminlerinin artmasina katki saglamaktadir. Buradan hareketle
insan Kaynaklar1 bilgi sistemlerinin insan kaynaklar1 siireglerinde kullanimlarinin
yayginlagsmas1 is tatmini olusturma acisindan &nemlidir. Yapilan arastirmada IKBS
kullanim1 birgok fonksiyonda mevcut olmakla birlikte bazi fonksiyonlarda ¢ok sinirl
diizeyde kaldig1 baz1 fonksiyonlarda ise hemen hemen hi¢ kullanilmadig1 goriilmiistiir.
Is tatminini olumlu ydnde etkiledigi bu sayede daha motive ve verimli olarak gorev
yapan insan kaynaklari ¢alisanlar1 olusmasinda daha fazla katki saglayacagindan isletme
verimliligi agisindan Kritik bir katki saglayacaktir. Bu paralelde hem iletisim hem de is
ciktilart anlaminda tiim isletme ¢alisanlarina bir sekilde dokunan kritik noktada gorev
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yapan ve aslinda bir bakima amaci diger calisanlarini ¢esitli yontemlerle destekleyip
motive ederek verimliliklerini arttirmak olan iK ¢alisanlarinin da motivasyonu isletme
acisindan kritik bir éneme sahiptir. Bu kadar kilit noktada yer alan ve hep verici
durumda olan ve tiim isletme calisanlarina hizmet diginda ana bir gorevi olmayan bir
boliimiin ¢alisanlarin da ig tatmini bir sekilde saglanmalidir. Dogru ve titiz bir analiz
sonucunda belirlenen ihtiyaglara gére temin edilen ve uygulamaya konan bir IKBS
kullanim1 insan kaynaklar1 ¢alisanlarinin hem igsel hem de digsal tatmini boyutunda bir
artis saglamaktadir. Bu sekilde tatmin olmus insan kaynaklar1 ¢alisanlar1 ve dolayisi ile
insan kaynaklar1 biriminin isletmenin amag¢ ve hedeflerine ulasmasi konusunda, diger
isletme calisanlarima 151k tutarak sirket verimliliginin artmasina katki saglayacagi
aciktir. Bu verimlilik artis1, ¢ok ciddi bir rekabet siirecinin yasandigi piyasa kosullarinda
isletmenin rakiplerine oranla rekabet avantaji saglamasimna Onemli bir katki

saglayacaktir.

Insan kaynaklar1 bilgi sistemlerinin kullanim kolayligmin &rgiitsel bagliligin alt
boyutlart ile olan bagi incelendiginde yine ¢ok kuvvetli bir olmamakla birlikte arada bir
iliskinin varligina isaret etmektedir. Bu iliskiler sirasi ile incelendiginde en yiiksek
iliskinin duygusal baglilik ile oldugu, bunu yine sirasiyla devam bagilligi ve normatif
bagliligin izledigi goriilmektedir. Duygusal baglilikta calisan kendisini orgiitiin bir
parcas1 olarak gormektedir. Kendini orgiitle biitiinlestirildigi i¢in de bu tiir bir baglilik
hissine sahip olan ¢alisanlar mensubu bulunduklari isletmeden ayrilmay1 diisiinmemekte
aksine bu ortamin devami i¢in isletmede sonuna kadar gorev almayi siirdiirme fikrinde
olmaktadirlar. Boylesine bir baghlik isletmeler acisindan 6zellikle anahtar pozisyon
olarak tabir edilen kritik noktalardaki yiiksek performans ve potansiyelli ¢alisanlart
isletmede tutabilmek icin olusturulmasi ¢ok arzu edilen ve c¢ok c¢aba harcanan bir
baglihk tlirtidir. Arastirma sonucglarina goére insan kaynaklari bilgi sistemlerinin
kullanim kolaylig1 saglamasi insan kaynaklari c¢alisanlarmim duygusal bagliklari
izerinde olumlu etkiye sahip olarak isletmeye olan duygusal baglhiliklarini
arttirmaktadir. insan kaynaklari ¢alisanlarinin kendilerine kullanim kolaylii saglayan
ve islerini kolaylastirarak destekleyen bu sistemler, isletme ile aralarinda duygusal bag
kurmalarinda destek olmaktadir. Isletmeler agisindan bdylesine arzulanan bir baglilik
tiiri oldugu goz 6nlinde bulunduruldugunda bu alana yapilacak olan yatirrmin maliyeti,
getirisi ile kiyaslanarak ¢ok mantikli bir uygulama oldugu goriilecektir. Fayda-maliyet
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analizi yapildiginda isletmelerin insan kaynaklar1 bilgi sistemlerine yatirim
yapmalarinin ¢alisan baglilig1 agisindan ne kadar 6nemli ve mantiklt bir karar oldugunu
gostermektedir. Kullanim kolayliginin yine devam baglilig1 iizerinde de olumlu bir
etkisi mevcuttur. Kullanici dostu bir yazilim kullanilmasi durumunda insan kaynaklari
calisanlar1 isletmeye karsi devam bagliliklarinda bir artis meydana getirmektedir.
Calisan bu bagllik tiirinde; isletmede kalmak ile isyeri degistirmek arasinda bir fayda
maliyet analizi yapmakta ve buna goére nihai kararin1 vermektedir. Bu analizi yaparken
insan kaynaklar1 ¢alisaninin kullanmis oldugu yazilimin kendisine kariyer ve tecriibe
anlaminda bir katki sagladigim1  diisiinerek devam baglhiligina bir katki
saglayabilmektedir. Kendisine onem verildigini hisseden calisanlar i¢in bu tiir bir
yazilimin varlig1 6rgiitte calismalarina devam etmeleri yoniinde katki saglayarak mevcut
igsyerlerinde kalmalarinin, ayrilma durumunda yasayacaklar: riskler ve kayiplara gore
daha avantajli olacag1 hissi uyandirabilecektir. insan kaynaklar1 bilgi sistemi kullanima,
insan kaynaklari ¢alisanlarinin diger bagliliklarina oranla daha diisiik olmakla birlikte
normatif bagliliklar: iizerinde de etkilidir. insan kaynaklar1 calisaninin rgiite baglilig
bir gorev ve ahlaki bir zorunluluk olarak algilanmasini gerektirecek altyapinin
olusmasina katki saglayabilir. Soyleki insan kaynaklar1 ¢alisanin kendisini bu
programin sirket icin ¢ok faydali oldugu diisiincesini benimsemesine bu programi
kullanarak sirkete fayda sagladigi ve bu faydanin devaminin saglanmasi i¢in kendisinin

de orgiitte gorev almasinin ahlaki bir gorev oldugunu i¢sellestirmesini saglayabilecektir.

Insan kaynaklari bilgi sistemlerinin islevsel olarak algilanmasinin da insan kaynaklari
calisanlart agisindan Orgiitsel baglilik alt boyutlarina bir takim olumlu etkileri
mevcuttur. Islevsellik algis1 arttikga duygusal baglilik ta artmakta ve bu islevsellige
bagli olarak insan kaynaklar1 ¢alisani da kendini oOrgiitin bir pargasi olarak
hissetmektedir. Islevsellik algisi insan kaynaklari ¢aliganinin yaptigi iste kullandig
yazilim ne kadar islevsel olur ise doyum ve isletmede devam hissi o kadar artmaktadir.
Alternatif islere yonelme azalmakta ve mevcut igyerinde ¢alismaya devam etmeyi farkli
islere yonelmekten daha cazip hale getirmektedir. Normatif baghlik ile de iligkisi olup
islevsellik algis1 arttikca normatif baglilikta artmaktadir. Bilgi sistemi ile elde edilen
ciktilar ile isletmeye daha fazla yararli olabilecek bir takim ¢alisma alanlar1 agip daha
efektif isler ve sonuglar otaya c¢ikmasina ve calisana da isletmeye daha fazla katki
saglamasina imkan sunmaktadir. Bu sekilde insan kaynaklar1 c¢alisan1 kendisini
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isletmeye kars1 daha verimli ve {iretken hissederek ahlaki bir 6dev olarak bu katkilarinin

devamini igletmede ¢alismaya devam ederek saglamay1 arzu edebilecektir.

Kullanilan insan kaynaklari bilgi sisteminin kullanict dostu olarak algilanmasi yani
kullanim kolaylig1 saglamasi ayni zamanda islevsellik algisini da etkileyerek yine
dolayli yoldan da orgiitsel bagliliga katki saglamaktadir. Kullanic1t dostu bir ara yiize
sahip olan yazilimlar bir yandan insan kaynaklari calisanlarinin is tatmini ve c¢alisan
baghliklarina katki saglarken diger yandan da yazilimlarin islevsel olarak
algilanmalarina olumlu yonde bir etkide bulunmaktadir. Bu sayede yine hem is tatmini
hem de orgiitsel bagliga dolayli olarak da katki saglamaktadir. IKBS kanal ile is tatmini
ve oOrgiitsel baglilik olusturabilmek igin hem kullanim kolayligi saglama hem de
islevsellik boyutlar1 iizerinde ayr1 ayr1 6zen gosterilerek detayli bir ¢alisma yapilmasi

isletme amaglarina hizmet edecektir.

Insan kaynaklar1 bilgi sistemleri isin yapilisim ve is sonuglarini dogrudan etkileyen
sistemlerdir. Isin daha diizenli olarak yapilmasmi ve daha hizli ve dogru sonuglar
almay1 saglamaktadirlar. insan kaynaklari ¢alisanlar1 da bu hizli ve giivenilir yontem ile
yaptig1 isten ¢alisma esnasinda tatmin olmakta yani igsel tatmin yasamaktadirlar. Icsel
tatmin diizeyi yiikseldik¢e tiim baglilik diizeyleri artmakla birlikte en fazla etkilenen
baglik tiirii duygusal bagliliktir. Ayn1 zamanda olusan igsel tatmin ile duygusal baglilik
arasinda kuvvetli bir iliski mevcuttur. Orgiitler agisindan en fazla deger verilen baglilik
tiirii olan duygusal baglilig: etkiliyor olmasi igsel tatminin énemini arttirmaktadir. Icsel
tatmin etki derecesine gore normatif baglilik ve devam bagliligi {izerine de etkileri
mevcuttur. Hem calisan isyerinde fayda sagladigini diisiinecek hem de isyerine

baglilig1 artacaktir.

Digsal tatmin ile baglilik alt boyutlar1 arasindaki iliskiye gore iicret ve terfi vb.
yontemler ile isgéren duygusal baglilik ve normatif baglilikta artis saglayabilirken

devam bagliligina bir etkisi bulunmadigint sdylemek miimkiindiir.

Farklilik analizi sonuglari dogrultusunda insan kaynaklar1 c¢alisanlarinin tatmin ve
baglilik konusunda calisanlar arasinda cinsiyete gore bir farkliliga rastlanmazken,
IKBS’nin islevsellik algisi cinsiyete gore farklilik gdstermektedir. Erkek galisanlar

IKBS’yi bayan calisanlara oranla daha fazla islevsel olarak algilamaktadirlar. Insan
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kaynaklar1 calisanlarmin IKBS’yi islevsel olarak algilamasi, tatmin ve baglilik
konusunda ¢aligsanlar arasinda medeni hal durumuna goére bir farklilik gézlenmemistir.
Buna gore evli ya da bekar calisanlar arasinda bu agilardan istatiksel olarak anlaml1 bir
farklilik bulunmadigindan ¢alisaninin medeni hali ne olur ise olsun algida bir farkliliga
yol agmamaktadir. Genel olarak evli ¢alisanlarin, ailesine olan sorumluluk ve
yiikiimliiliikleri nedeniyle risk alma sansinin diisiik oldugu ve bekar calisanlara gore
baglilik diizeylerinin yiiksek olacagi goriisii hakimdir. Yine bu goriise gore bekar
calisanlarin risk alabilme sanslar1 daha fazla olarak degerlendirildiginden daha
bagliliklarinin daha diisiik olacagi Ongoriilmektedir. Oysaki arastirma sonuglari
incelendiginde bu yonde bir egilimi dogrulayacak yeterlilikte bir istatistiksel farklilik

goriilmemistir.

Egitim diizeyi acisindan farkliklar incelendiginde; diger alt boyutlarda bir fark
goriinmezken, i¢sel tatmin alt boyutu insan kaynaklar1 ¢alisanlarinin egitim seviyesine
gore farklilik gostermektedir. Detaylarina bakildiginda igsel tatmin diizeyinin 6n
lisanstan lisans seviyesine dogru yiikseldigi; yiikseklisans seviyesinde ise yine On
lisansa gore yiiksek olup lisansa gore azalmakta oldugu yorumu yapilabilir. Kisacasi
egitim seviyesi arttikca belirli bir yere kadar icsel tatmin artarken yiiksek lisansla
birlikte gelen alan uzmanligi bu icsel tatmin seviyesini biraz diisiirdiigii ifade edilebilir.
Dolayis1 ile arastirma sonuglarma gore lisans diizeyinde egitim seviyesine sahip
calisanlarin igsel tatmin boyutlar1 daha yiiksek oldugundan, bu tiir bir baghiligin basta
duygusal baglilik olmak tlizere diger baglilik tiirlerine de etkileri diisiiniilerek insan
kaynaklarinda lisans seviyesinde calisanlarin istihdami en uygun se¢im olacaktir.
Ozellikle biiyiik isletmelerin (Kog toplulugu gibi) son yillarda calisanlarm master ve
doktora programlarma katilimlarini tesvik ettikleri goriilmektedir. Isletmeler bu yolla
calisandan daha fazla verim elde ederek kazanimlarini arttirmayi amaglamaktadirlar.
Ancak arastirma sonuclari dikkate alindiginda; 6te yandan bu durumun calisanin
beklentilerini yiikseltip yaptig1 isten dolay: elde ettigi tatminde diisiise neden olarak
verimsiz olarak c¢alismalarina sebebiyet verebilmektedir. Ayni zamanda Orgiitsel
baglhiligi da olumsuz yonde etkileyerek calisanlarin isten ayrilmasma ve istenmeyen
isglici devir hizinin artmasimna sebep olabilecektir. Bu noktada isletmelerin
yiiksekogrenim tesvikleri konusunda farkli boyutlar1 da géz 6niinde bulundurarak bir
politika belirlemeleri uygun olacaktir.
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Yas durumu agisindan alt boyutlarin durumu incelendiginde istatiksel olarak anlamli bir
farklilik gozlenmediginden yas grubu insan kaynaklar1 ¢alisanlarinin insan kaynaklari
bilgi sistemleri dolayisi ile is tatmini ve baglilik durumlarini etkilememektedir. Halbuki
yine genel kani olarak ileri yas gruplarinda is degistirme konusunda mobilite yani
hareket kabiliyetlerinin sinirli olacagi goriisiinden hareketle ileri yas grubundaki
calisanlarin is tatmini ve bagliliklarinin daha yiiksek olacagi degerlendirilmektedir. Yine
is hayatina yeni baglayanlarin da bagliliklarinin daha yiiksek olacagi distiniilmektedir.
Ancak oOzellikle son yillarda uygulamada Y kusag diye tabir edilen yeni nesil
calisanlarin beklentilerinin x kusagi ¢alisanlarina gore ¢ok farkli oldugu goriilmektedir.
Ornegin isten ayrilan Y kusagi temsilcisi bir ¢alisanin ¢ikis nedeni bazen iicret ve yan
haklardan bagimsiz olarak tek basina yeni sektorleri ya da firmalar1 tanimak dahi
olabilmektedir. Ancak arastirma sonuglarina gore bu farki dogrular mahiyette verilere
ulagilamamistir. En fazla baglilik en gen¢ yas grubunda olmakla birlikte yine
istatistiksel olarak anlam ifade edecek bir farkliliga rastlanmamistir. Yas, cinsiyet ve
egitim seviyesi agisindan orgiitsel bagliliga etkileri lizerinde farklilik analizi sonuglari

acilarindan herhangi bir farkliliga rastlanmamastir.

Insan kaynaklari calisanlarinin tecriibe diizeyleri agisindan da anlamli bir farklilik

gbzlenmemis olup, is tecriibesi arastirma konusu olan alt boyutlar etkilememektedir.

Sirketlerin sahip olduklar1 ¢alisan sayilarina gore yapilan farklilik analizlerine gore
sadece i¢sel tatmin boyutunda bir farklilik gézlemlenmis olup, diger alt boyutlarda bir
farkliliga rastlanmamigtir. Buradan yola ¢ikarak bu farkliliga neden olan ortalamalar
incelendiginde igsel tatmin alt boyutu agisindan galisan sayist 549 kisi ve altinda olan
isletmedeki calisanlarin, calisan sayist 550 kisi ve lizeri olan isletmelerin insan
kaynaklar1 ¢aliganlarindan daha yiiksek ortalamaya sahip oldugu goriilmektedir. Bir
baska ifade ile isletmedeki ¢alisan sayis1 arttikca insan kaynaklari calisanlarinin igsel
tatmin diizeylerinin diistiigli soylenebilir. Bu farklilik analizi sadece insan kaynaklari
birimi ¢alisan sayisina gore ele alindiginda ise istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
olmadig1 goriilmektedir. Yani insan kaynaklar1 biriminin ¢aligan sayisi ne olur ise olsun

IKBS, tatmin ve érgiitsel baglilik agisindan bir fark olusturmamaktadir.

Tiim bu verilerden hareketle 6zetlemek gerekirse; ISO 500 firmalar1 Tiirkiye’nin en
biiylik sanayi kuruluslarini olugturmaktadirlar ve tiim siireclerde de bu anlamda en iyi
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ornekleri barindirdiklart digiiniilmektedir. Buna ragmen arastirmanin 6rnek kiitlesini
olusturan 44 firma igerisinden 3’{inlin ayrica bagimsiz bir insan kaynaklar1 biriminin
olmayis1 diislindiiriiclidiir. Bu durum bize Tiirkiye’nin en biiyiik isletmeleri olarak
anilan bu gruptaki firmalarda dahi insan kaynaklar1 biriminin aslinda tam olarak olmasi
gereken noktada olmadigini gostermektedir. Keza buradan hareketle insan kaynaklari
bilgi sistemlerinin de yeterli yayginliga ulasamamis oldugunu sdylemek miimkiindiir.
Insan kaynaklar1 alaninda bilgi sistemleri kullaniminim da biiyiik oranda belli bash

fonksiyonlar ile sinirl kaldig1 goriilmektedir.

Genel olarak bakildiginda insan kaynaklar1 bilgi sistemleri ile is tatmini ve Orgiitsel
bagllik alt boyutlar1 arasinda pozitif bir iliski s6z konusudur. insan kaynaklari bilgi
sistemlerinin insan kaynaklart fonksiyonlarinda kullanimi hem is tatminini hem de
orgiitsel bagliligr etkilemektedir. Ayrica is tatmini ve alt boyutlarina etkisi de goz
ontinde bulunduruldugunda insan kaynaklari bilgi sistemlerinin dolayli olarak yine
orgiitsel baglihga da katki sagladigi goriilmektedir. IK calisanlari iizerinde boylesine
etkileri var olan bir sistemin kurulmasi bir yatirnm maliyeti gerektiriyor olsa dahi,
yatirnmin geri doniisii gz oniinde bulunduruldugunda c¢ok cazip bir yatirim oldugu
goriilecektir. Orgiit igerisinde yer alan tiim diger boliimler sadece iliski igerisinde
olduklar1 bir ya da birka¢ boliimiin i¢ miisteriSi olup etki alanlar1 bununla sinirh
kalmaktayken, insan kaynaklari bolimi acisindan tim diger boliimler i¢ miisteri
konumundadir. Dolayist ile 1K i¢ miisteriler olan diger tiim boliimlerin memnuniyetine
dogrudan etki etmektedir. insan kaynaklari bilgi sistemlerinin kullanilmasi hem bu
bolimler ile olan iliskileri standart ve diizenli hale getirecek hem de diger tiim bolim
calisanlarinin sunulan hizmet kalitesi ile memnuniyetine katki saglayacaktir. Arastirma
sonuglar1 da etki boyutlari itibariyle hem tatmin hem de baglilik anlaminda bunu

dogrular niteliktedir.

O halde giiniimiiz sartlarinda biitiin isletmeler 6lcegine bakmaksizin insan kaynaklari
bilgi sistemlerini kullanmalidirlar. Bir sistemin se¢imi Oncesinde insan kaynaklari
calisanlar1 yani o isi bizzat yiiriitiiyor olan kisilerin de goriisleri mutlaka alinarak se¢im
stirecine aktif olarak katilimlar1 saglanmalidir. Katilim seviyesinin diisiik tutuldugu ve
sadece belirli bir grubun goriisti alinarak dizayn edilen bir yazilimin basari sansida bir

okadar diisiik olacaktir. Ihtiya¢ analizi yapilarak ise baslanmali yani isletme ve bdliim
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gereksinimleri goz {niinde bulundurularak beklentiler konusunda ince elenip sik
dokunmalidir. Sadece diger isletmeleri takip etmek ve onlara ayak uydurabilmek adina
bu noktaya yeterli zaman ayirilmamasi sistemin uyum ve performansini ve dolayisi ile
sistemden elde edilecek olan verimi dusiirecektir. Genel olarak tilkemizde bir¢ok alanda
var olan “kervan yolda diiziiliir” mantigindan hareketle planlama asamasina yeterince
vakit ayrilmadan hayata gecirilen uygulamalar ile istenen verimin elde edilmesi
giclesmektedir. Bu asamada sistem isterlerinin net olarak belirlenip uygun
tedarikcilerden teklifler alinarak se¢im ve isletmeye adaptasyon silirecinin tamamlanip,
kullanicilarin egitimlerinin yeterince veriliyor olmasi yine basart agisindan Onem
arzetmektedir. Kullanim kolaylig: ile islevsellik ve memnuniyet olusturma konusunda
daha fazla Ozen gosterilerek calisanlarin yeni sisteme olan direnglerinde azalma
saglanip, sistemi daha cabuk kabullenip O6ziimsemeleri saglanabilecektir. Tiim bu
asamalar bir biitiin olarak eksiksiz ve senkronize bir bi¢cimde yiiriitiildiigiinde, insan
kaynaklar1 bilgi sisteminin basari sansi artacak bdylece insan kaynaklari ¢alisanlarinin is

tatmini ve orgiitsel bagliligina katki saglayabilecektir.

Orgiitlerin sahip olduklar1 en degerli kaynagin insan giicii oldugu diisiiniilmektedir.
Rekabet avantaj1 saglanabilecek en dnemli ve karmagik unsurda yine insandir. Yiiksek
potansiyelli ¢alisanlari ise gekmek kadar elde tutmak ta ayr1 bir zorluktur. Nitelikli insan
kaynaklari ¢aliganlarin1 tatmin etmek ve bagliliklarini saglayarak isletme amaglarina
hizmet etmelerini saglamanm 6nemli araclarindan biri IKBS oldugundan bu kozun da
iyi kullanilmas1 yerinde olacaktir. Ozellikle bulunduklari lokasyonun dezavantaj teskil
etmesi nedeniyle nitelikli bir IK organizasyonu olusturmakta zorlanan isletmeler icin
insan kaynaklar1 ¢alisanlarinin islerini profesyonelce yiiriitebilecekleri bilisim altyapisi
kurmak ve uygun bilgi sistemlerini temin ederek bunu insan kaynaklari
fonksiyonlarinda yayginlastirmak isletmeye bir farklilik kazandiracagindan nitelikli
insan kaynaklar1 profesyonellerini igletmeye ¢ekmeyi kolaylastiracaktir. Kiigiik dlgekli
isletmeler acisindan durum ele alindiginda ise; kurumsal imaj eksikligi, licret, rekabet
giici disiikliigii, 15 garantisinin yoksunlugu gibi faktorler nedeniyle biiyiik isletmelere
oranla nitelikli insan kaynag1 ¢ekmekte zorlandiklarmdan IKBS kullanimini kendileri
icin &nemli bir koz olarak kullanabileceklerdir. Insan Kaynaklar siireclerinde IKBS
kullanimimmi1  yayginlagtirarak daha nitelikli insan kaynaklar1 profesyonellerini

isletmelerine ¢ekebilecek ve bu yolla siireglerde saglayacagi iyilesmeye istinaden daha
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nitelikli bir isgiliciinii igletme geneline kazandirma ve igletmede tutma avantajin
yakalayabilecektir. Bugiin artik 6zellikle y ve z kusagi diye tabir edilen aliskanlik ve
beklentileri x kusagi calisanlarma gore ¢ok farklilik gosteren bir kusak calisma
yasamina atilmaktadir. Cok fazla is degisimi yapmaya meyilli ve baglilik diizeyleri
diisiik ama nitelikli bir nesli isletmeye ¢ekmis olmak tek basina basarili sayilmayip,
yeterli de olmamaktadir. Bu calisanlar teknoloji ile ¢cok erken yaslarda tanisma firsati
bulmuslardir ve teknolojik araglar hayatinin vazgecilmez bir pargasi durumundadir. Bu
durumda sirkette tatmin edici, etkin ve kullanict dostu bir yazilimin var olmamasi
durumunda zaten orgiitsel aidiyet duygulari zayif olan bu calisanlari uzun siireli

isletmede tutmak zorlagmaktadir.

Ebetteki salt insan kaynaklar1 bilgi sistemlerinin kullanimi1 1K calisanlarinin is tatmini
ve oOrglitsel bagliliklar1 i¢in tek basina yeterli bir arag olmayacaktir. Bunun iyi
kurgulanmis ve yapilandirilmis insan kaynaklari siiregleri ile desteklenmesi
gerekmektedir. Tabi bunun iizerine diger boliim ¢alisanlarinin da bekledigi iizere iicret,
yan haklar ,egitim, kariyer plant motivasyonel siiregler ile de mutlaka desteklenmesi

yerinde olacaktir
Akademik anlamdaki oneriler ise sOyledir:

Yapilan ¢aligmanm, bu alanda daha fazla caligma yapilmasi ve insan kaynaklari
calisanlarinin tatmin ve bagliliklar iizerine etki eden diger faktorlerin de irdelenmesi
agisindan dnciiliik edecegi kanaatindeyim. Insan kaynaklari bilgi sistemlerinin tatmin ve
bagliliga etkisi agisindan arastirmamiz ISO 500 firmalart dogu Marmara firmalar ile
sinirli tutulmustur. Daha genis kapsamli ¢ikarimlar elde edilebilmesi agisindan
aragtirma evreni daha genis bir alana yayilabilir. Bu sayede daha genis bir kitleye dair
cikarimlar yapilabilecektir. IKBS’nin insan kaynaklari galisanlarinin is tatminini ve
baghliklarina etkisi durumu arastirillirken sadece sistemi aktif olarak kullanan
calisanlarin durumlar1 kapsam dahilinde tutularak ele alinmistir. Bu tiir sistemleri
kullanmayan ¢ok sayida firma oldugu da bilinmektedir. Bir insan kaynaklar1 birimi
oldugu halde IKBS kullanmayan isletmelerin IK calisanlarmin da arastirma kapsamina
dahil edilerek sistemi kullanan ve kullanmayan 1K ¢alisanlarmnin karsilikli olarak tatmin
ve baglilik durumlart incelenebilir. Yine benzer sekilde sistemi yeni kullanamaya
baslayan isletmelerde kullanim 6ncesi ve kullanim sonrasi tatmin durumlari tizerinde bir
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arastirma yapilabilir. Bu sayede sistemin kullanildigi ve kullanilmadigir durumlardaki

sonuclar agisindan mukayeseli olarak daha net sonuglar ortaya konulabilecektir.

Ayrica ISO 500 firmalarinin birgok arastirmaya konu olmalari, ¢alisanlarinin mevcut is
yiiklerinin agirligi ve sik sik bu tiir anketlerin yonlendirilmesi bu firmalardan cevap
almay1 giiclestimektedir. Bu yilizden ISO 500 disinda yer alan farkli kurumlarda
caligmanin yapiliyor olmasi katilim konusunda isteklilik ve dolayisi ile arastirma
sorularinin olmasi gerektigi sekilde cevaplanmasi agisindan arastirmacilarin iglerini

kolaylagtiracaktir.

Arastirma tamamen insan kaynaklar1 calisanlarina odaklanmistir. Oysa isletme bilgi
sistemleri sadece IKBS ile sinirli olmayip farkli fonksiyonlarda da kullanilmaktadur.
Farkli fonksiyonlar {izerinde de bilgi sistemlerinin kullanimi agisindan ilgili bolim
calisanlarinin is tatmini ve Orgiitsel bagliliklar1 {izerine caligmalar yapilmasi o
boliimlerdeki durumu da ortaya koyma firsati doguracak, hatta boliimler arasindaki etki

durumlarin1 da kiyaslayabilme sansini verecektir.

Insan kaynaklar1 bilgi sistemleri insan kaynaklari profesyonellerinin is tatminlerini
arttirmakta ve bu sayede daha etkin ve verimli olarak c¢alisabilmelerine katki
saglamaktadir. IKBS kullanimi insan kaynaklar1 profesyonellerinin orgiitsel bagliliklari
konusunda katki saglayarak isletme degerlerini Oziimseyerek daha uzun siireli
birlikteliklere vesile olmaktadir. Bu ¢alisma ile IKBS’nin, insan kaynaklari
calisanlarinin is tatmini ve orgiitsel bagliliklar1 iizerindeki etkisinin ve dneminin daha
1y1 anlasilmasi konusunda bir farkindalik ve katki saglayacagi degerlendirilmektedir. Bu
sayede bu alanda daha ¢ok sayida ve daha derin incelemeler yapilmasinin 6nii agilarak
isletmelerin IKBS konusundaki hassasiyetlerinin artmasi ve insan kaynaklari
profesyonellerinin ¢ok iyi bir sekilde tasarlanmis sistemler ile hizmet vermelerinin

saglanmasina katki saglayacag diisiiniilmektedir.
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EKLER

Ek1 : Anket Formu

Sayin Katilimci,

Bu g¢alisma; insan Kaynaklarn Bilgi Sistemleri kullanimininin is tatmini Gzerine etkisini ortaya koymayi amaglamaktadir. Calisma akademik amag¢ dogrultusunda
gerceklestirilmekte olup katilimcilarin verdikleri bilgiler tamamen gizli tutularak farkh bir amag icin kullanilmayacaktir.

Kemal GIFTYILDIZ
Sakarya Universitesi
Doktora programi 6grencisi

Dog. Dr. Emel GETINKAYA
Sakarya Universitesi
Ogretim Uyesi (Tez Danismani)

Kisaltmalar:
iKBS: insan Kaynaklan Bilgi Sistemi, iK : insan Kaynaklari

BOLUM 1

1-)isletme Adi: cooeeeiiiiiieieeeee e

2-) insan kaynaklari stireglerinizde herhangi bir yazilim (iKBS) kullaniyor musunuz?

[C] Evet [1 Hayir

3-)iKBS ya da benzeri bir program kullaniyor iseniz kullandiginiz programin adi nedir?

[1 sAP [] Oracle [CJHumanist [C1Bilin [] Poldy ] Diger: ..ccceueuee
4-)iKBS'yi gbreviniz geregi hangi alanlarda kullaniyorsunuz?

[ClEgitim [] ise Aim []Ucret []Performans [ Kariyer [ Ozlikisleri [ Diger

5-) isletmedeki galisan sayisi :

[1 100 Kisiden az [] 100-249 Kisi [[1250-399 Kisi [] 400-549 Kisi [1550 kisi ve tizeri
6-) iK departmanigalisan sayisi :

[J1-3 kisi [[] 4-9kisi [[]110-14kisi [] 15-20kisi [[] 21kisi ve tzeri

7-) isyerindeki pozisyonunuz :

[ ik Muduria [[] iK Sefi  [C]iK Uzmani [] iK Sorumlusu [J] Diger:..

8-) Egitim seviyeniz (En son mezun oldugunuz duruma gore):

[CLise [C1 Meslek Yiksekokulu [] Lisans [] VYikseklLisans [_] Doktora
9-) Cinsiyetiniz :

[C1 Kadin [C1Erkek

10-) Medeni haliniz :

[1 Evli [1 Bekar

11-) Yasiniz :

[[118-23[] 24-29 []30-35 [] 36-41 [T] 42ve uzeri

12-) Toplam is tebriiceniz :

[d1ividanaz [J1-5YI [6-10Vi [J11-15Y1 [1 16 Vil ve Uzeri

Lutfen asagidaki ifadelerden sizin icin en uygun olanina “X” isareti koyarak gorustunuzi belirtiniz.

iFADELER

KESINLIKLE
KATILMIYORUM

(1)

KATILMIYORUM

(2)

KARARSIZIM

(3)

KATILIYORUM

(4)
KESINLIKLE
KATILIYORUM

(5)

insan Kaynaklari Bilgi Sistemleri'ni (iKBS) aktif olarak kullaniyorum.

iKBS'nin nasil kullanilacagi konusunda yeterli bilgiye sahibim.

Mevcut iKBS'miz kullanici dostu (arayiizii, kullanimi vb basit) bir yapiya sahiptir.

Kullanilan iKBS genel olarak beklentilerimizi kargilamaktadir.

Kullanmakta oldugumuz bilgi sistemi isime yeteneklerimi yansitmama imkan vermektedir.

iKBS islerini yUrittigimiz bilgisayar altyapisi isi ylritmek

in yeterlidir.

Kullandigimiz iKBS sayesinde iK fonksiyonlariigin harcanan zaman azalmistir.

Kullandigimiz iKBS sayesinde veri girisi igin harcanan zaman azalmigtir.

Kullandigimiz iKBS sayesinde genel olarak raporlama igin harcanan zaman azalmstir.

Kullandigimiz iKBS sayesinde isletme igi iletisim igin harcanan zaman azalmstir.

Kullandigimiz iKBS sayesinde raporlamalarda hata orani azalmistir.

Kullandigimiz IKBS sayesinde ortaya gikan hatalari diizeltmek igin harcanan zaman azalmistir.

Kulladigimiz iKBS sayesinde isimde yaptigim hata orani azalmistir.

Kullandigimiz IKBS sayesinde iK galisanlari olarak fazla galisma saatlerimizde diistis saglanmistir.

Kullandigimiz IKBS karar verme siirecimizi daha etkin hale getirmistir.
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(is TATMINi - MiNESOTA OLCEGi - MSQ)

Asagida mesleginizin gesitli yénleriile ilgili cimleler bulunmaktadir. Her ciimleyi dikkatle okuyunuz. isinizin o cimlede belirtilen yéniinden ne derece memnun
oldugunuzu karsilarina (X) isareti ile belirtiniz. Her cimleye cevap verirken, “Bu yonden isimden ne derece memnunum?” diye kendinize sorunuz. Aragtirmamizin

amacina ulasabilmesi igin bitin sorulara bir cevap veriyor olmaniz 6nem arzetmektedir.

iFADELER

KESINLIKLE
KATILMIYORUM

(1)

KATILMIYORUM

(2)

KARARSIZIM
3)

KATILIYORUM

(4)
KESINLIKLE
KATILIYORUM

(5)

Beni her zaman memnun etmesi bakimindan isimden memnunum. (iT)

Tek bagima calisma olanagimin olmasi bakimindan isimden memnunum. (iT)

Arasira degisik seyler yapabilme sansim olmasi bakimindan isimden memnunum. (iT)

Toplumda "sansli bir kisi" olma firsati vermesi bakimindan isimden memnunum. (iT)

Yoneticimin ekibindeki kisileri idare tarzi bakimindan isimden memnun degilim. (DT) (R)

Yoneticimin karar vermedeki yetenegi bakimindan isimden memnunum. (DT)

Vicdanima ayikiri olmayan seyler yapabilme sansim olmasi bakimindan isimden memnunum. (iT)

Bana sabit bir is olanagi saglamasi bakimindan isimden memnunum. (iT)

Baskalari icin birseyler yapabilme olanagini bana vermesi bakimindan isimden memnunum. (iT)

Kisilere ne yapacaklarini séyleme sansina sahip olma bakimindan isimden memnunum. (iT)

Kendi yeteneklerimi kullanarak isimi yapabilme sansi vermesi bakimindan isimden memnunum. (iT)

isile ilgili alinan kararlarin uygulamaya konulmasi bakimindan isimden memnunum. (DT)

Yaptigim is ve kargiliginda aldigim ticret bakimindan isimden memnun degilim. (DT) (R)

isicinde terfi olanaginin olmasi bakimindan isimden memnunum. (DT)

Bana kendi kararlarimi uygulama serbestligi vermesi bakimindan isimden memnunum. (iT)

Bana isimi yaparken kendi yéntemlerimi kullanabilme sansi vermesi bakimindan isimden memnunum. (iT)

Caligma sartlar bakimindan isimden memnunum. (DT)

Caligma arkadaglarimin birbirleri ile anlasmalari bakimindan isimden memnunum. (DT)

Yaptigim iyi bir is karsiliginda takdir edilmem bakimindan isimden memnunum. (DT)

Yaptigim is karsiliginda duydugum basari hissi bakimindan isimden memnunum. (iT)

Asagidaki sorulan size en yakin ifadeye x isareti koyarak cevaplayiniz (ORGUTSEL BAGLILIK - ALLEN MAYERS OLCEGi)

DUYGUSAL BAGLILIK

Kariyerimin geri kalan kismini bu isletmede gegirmekten mutlu olurum.

Calistigim isletmenin problemlerini, kendi problemim gibi gértrim.

Bu isletmeye karsi duygusal bir bag hissetmiyorum. (R)

Bu isletmede kendimi ailenin bir pargasi gibi hissediyorum.

Calistigim isletmeden, disaridaki insanlara gururla bahsediyorum.

Calistigim isletmeye karsi gligli bir aidiyet duygusu hissediyorum.

DEVAM BAGLILIGI

Su an bu isletmede kalmam, istekten gok bir gerekliliktir.

Bu isletmeden ayrilmaya karar verirsem, hayatimda pek ¢ok sey alt Gst olur.

Bu isletmeden ayrilmayi distinemeyecek kadar az segenegim var.

Bu isletmeden ayrilmak istesem bile bu benim igin ¢ok zor olur.

Bu isletmeden ayrilmanin olumsuz sonuglarindan biri de var olan alternatiflerinin azligidir.

Bagska bir isletmede is bulmadan bu isletmeden ayrildigimda neler olacagi konusunda endise hissetmiyorum. (R)

NORMATIF BAGLILIK

Bu isletmede galismaya devam etmek igin kendimde bir zorunluluk hissediyorum.

Benim menfatime bile olsa, isimden ayrilmak bana dogru gelmiyor.

Bu isletmeden hemen ayrilsam, kendimi suglu hissetmem. (R)

Bu isletme benim sadakatimi hak ediyor.

Bu isletmeden hemen ayrilmanin, burada galisan diger insanlara karsi duydugum sorumluluklar nedeniyle
yanlis olacagini diistiniyorum.

Bu isletmeye ¢ok sey borgluyum.

AnRetimize Ratilp zaman aywrdigimz icin teseRRiirler.
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Ek 2: Evren Biiyiikliiklerine Karsihk Gelen Orneklem Biiyiikliikleri Hesap

Tablosu
N-n N-n N-n N-n N-n

10-10 100-80 280-162 800-260 2800-338
15-14 110-86 290-165 850-265 3000-341
20-19 120-92 300-169 900-269 3500-346
25-24 130-97 320-175 950-274 4000-351
30-28 140-103 340-181 1000-278 4500-354
35-32 150-108 360-186 1100-285 5000-357
40-36 160-113 380-191 1200-291 6000-361
45-40 170-118 400-196 1300-297 7000-364
50-44 180-123 420-201 1400-302 8000-367
55-48 190-127 440-205 1500-306 2000-368
60-52 200-132 460-210 1600-310 10000-370
63-56 210-136 480-241 1700-313 15000-375
70-59 220-140 500-217 1800-317 20000-377
75-63 230-144 550-226 1900-320 30000-379
80-66 240-148 600-234 2000-322 40000-380
85-70 250-152 650-242 2200-327 50000-381
90-73 260-155 700-248 2400-331 75000-382
95-76 270-159 750-254 2600-335 100000-384
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