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uygulamalarinin alt boyutlari olan personel se¢imi, egitim ve gelistirme, performans
degerlendirilmesi, ticretlendirme ile tek boyut olan is performansinin ve kariyer
tatmininin iliskileri degerlendirilmistir.

Arastirma, Osmaniye Organize Sanayi Bolgesi'nde faaliyet gosteren 50 farkl
isletmede 208 beyaz yakali ¢alisanin katilim ile gergeklestirilmistir.

Arastirma sonuglar1 gostermistir ki calisanlarin IKY uygulamalarina yénelik olumlu
algilar1 kariyer tatmini ve is performansini olumlu yoénde etkilemektedir. Bu
kapsamda IKY uygulamalarinda c¢alisanlarin katiimi veya uygulamalar hakkinda
seffaf olmak hem performansi hem de kariyer tatminini olumlu yénde etkileyecektir.

Satisfaction, Job Performance

ABSTRACT

The main aim of this research is to examine the effect of human resources management practises on career satisfaction and
job performance. For this purpose, relationships among personnel selection, training and development, performance
evaluation, charging which are sub-dimensions of human resources, management practises, uniplanar job performance and
career satisfaction have been evaluated. The research sample is done in 50 different firms which are in Osmaniye Organized
Industrial Zone on 208 white collar employees.

The findings of the research revealed that positive perceptions of employees towards human resources management
practises affect career satisfaction and job performance positively. In this context, participation of employees or being
comprehensible about practises will affect both performance and career satisfaction positively in human resources
management practises.

1. GIRIS

Siuirdiirtlebilir rekabet avantaji saglamaya calisan organizasyonlarin stratejilerini belirlerken
dikkat etmesi gereken en 6nemli unsur insan kaynaklaridir. Bir firmay1 dinamik ve etkin
kilabilecek faktér o firmanin calisanlaridir. Is hayatinin zorluklariyla beraber calisanlarin
kariyer tatmini saglanmali ve bdylece motivasyonlar: arttirilarak is performanslar1 da ayn
oranda arttirilmalidir. Bu kapsamda Insan Kaynaklar1 Yénetimi (IKY) uygulamalar ile kariyer
tatmini ve is performansi arasindaki iliskileri tespit etmek ilizere ampirik bir calisma
yapimistir.
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2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. Insan Kaynaklari Yénetimi ve Uygulamalari

Insan kaynaklar1 yonetimi isletmenin amaclarina ulasmas icin gerekli olan tiim faaliyetleri
gerceklestirecek yeterli sayida, vasifli elemanin ise alinmasi, egitilmesi, gelistirilmesi,
motivasyonu ve degerlendirilmesi islemi olarak tanimlanmaktadir (Findikgi, 2000, s.6).

IKY sistemi, yeni iiriinlerin ve hizmetlerin gelistirilmesi ile 6rgiit kiiltiiriiniin roliini
ozetlemektedir. Yogun egitim, performansa dayah 6diil ve takim gelistirmeyi vurgulayan iKY
sisteminin yeniliklere elverisli bir "6rgiit kiltiri" olusturmasi icin gerekli oldugu ileri
stiriilmektedir (Laursen ve digerleri, 2012, s.12). IKY uygulamalari isletmelerin faaliyetlerini
gelistirmekte ve daha iyi sonuglara ulasmasini saglamaktadir. IKY uygulamalar1 ekonomik,
sosyal ve operasyonel karmasiklig1 gidermek icin gii¢clii bir organizasyon yontemidir (Brueller
ve digerleri, 2016, s.10).

IKY uygulamalari, ¢alisanlar1 motive ederek onlar gelistirmesi ve érgiitsel etkinligi arttirmasi
acisindan 6nemlidir. IKY uygulamalart igin iki 6lcii tespit edilmistir. Bunlardan ilki calisanlarin
yetenek ve orgiitsel yapinin gelistirilmesi, ikincisi ise istenen calisan davranislaridir.
Uygulamalar c¢alisanlarin motivasyonu, becerilerini, yeteneklerini ve rol performansini
arttirmak agisindan 6nemlidir (Akin, 2013, s.3).

2.2. Kariyer Tatmini

Kariyer tatmini Holland ve Super tarafindan ortaya atilmistir ve kariyer se¢imi teorisinin
dayanak noktasidir. Holland’a gore kariyer tatmini bireylerin deneyim, yetenek, deger ve
basarilaridir. Super’e gore bireylerin kariyer tatmini; islerindeki degisiklik, organizasyondaki
herhangi bir yeniligin uygulanmasinda veya is sorumluluklarinda olusan herhangi bir
degisimden etkilenmedir (McGinley, 2009, s.14).

Kariyer tatminini is sartlari, odiillerin esit sekilde dagilmamas;, is yiiki, stres, bireylerin 6zel
ve is hayatlan arasindaki catismalar olumsuz olarak etkilemektedir (Dobson ve digerleri,
2007, s.218). Calisanlara isyerlerinde, etnik, cinsiyet vb. konularda ayrimcilik yapilmasi
kariyer tatminini azaltan etmenlerdir (Yap ve digerleri, 2010, s.588). Kariyer tatmini bireysel
ve organizasyon performansi icin énemli oldugu gibi is devamsizlig1 ve isgiicii devir oranini
da azaltan bir durumdur (August ve digerleri, 2004, s.178).

Kariyer tatmininin ana faktorleri ¢alisanin kendisi (demografik degiskenler, yetenek ve kisilik
ozellikleri), is (isin 6zellikleri ve i¢ odiiller) ve orgltsel 6zellikler olarak ge¢cmektedir. (Chen,
2008, s.57). Oriicii ve digerleri (2006) ise kariyer tatminini etkileyen faktorleri; oérgiitsel
faktorler (icret, ylikselme firsatlari, isin dogasi ve niteligi, politika ve prosediirler, ¢alisma
sartlar1), grup faktorleri (¢calisma arkadaslari, yoneticilerin tutum ve davranis sekilleri),
bireysel faktorler (kisinin ihtiya¢c ve beklentileri, isle ilgili ¢ikarlar), kiiltiirel faktorler
(inanglar, degerler, tutumlar) ve c¢evre faktorleri (ekonomik, sosyal ve devlete ait faktorler)
olmak tizere bese ayirmistir.

Nguyen, Taylor ve Bradley (2003), kariyer tatmini lizerinde etkili olan faktorleri, lcret,
kariyer firsatlari, ¢alisma ortami ve is giivenligi olarak siralarken, Opkara (2002), kariyer
firsatlari, calisanlar arasinda bulunan iliskiler, isin kendisi, yonetim ve flicret olarak
siralamaktadir.

2.3. Is Performansi

Is performansi, ¢calisanlarca kontrol edilen ve organizasyonun hedeflerine ulasmasina katkisi
bulunan her tirli faaliyet ve davranis olarak tanimlanmaktadir (Begenirbas ve digerleri,
2014, s.136). Is ortaminda bulunan bireyler, yaptiklan islerle ilgili kendilerine verilen is
rollerine uygun davranislar gosterirler (Yelboga, 2006, s.201).
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Orgiitlerde Kkarsilasilan durumlara gore farkhi derecelerde performans: etkileyebilecek
faktorler li¢ baslik altinda toplanabilir. Bunlar, yonetimden kaynaklanan unsurlar, bireyden
kaynaklanan unsurlar ve diger unsurlardir.

Yonetim faktorleri arasinda misyon ve vizyonun belirlenmesi, stratejilerin saptanmasi,
liderlik, stres yonetimi, performans degerlendirme gosterilebilmektedir (Kogel, 2003, s.128-
134). Bireyin kendi kisisel durum ve o0zelliklerinden kaynaklanan unsurlar bireyin
performansina etki etmektedir. Yas, cinsiyet, egitim seviyesi, medeni durum gibi sosyo-
demografik 6zelliklerin yaninda bireyin kiiltiirel yapisi, uzmanlik alani ve licret diizeyi algisi
bu unsurlar arasinda yer almaktadir (Akdemir, 2004, s.16).

Bireyin spesifik alanlardaki mesleklerde ¢alismasi dis cevre kosullarina uyum saglamasi
bakimindan gelisen teknolojilerin kurulusa aktarilmasi, sosyal giivence ortamindaki
yetersizlikler, kriz donemlerinde agirlasan kosullar, isyeri ile ikamet edilen yerin uzaklig: ve
madde bagimlilig1 gibi genel durumlar ¢ogu zaman performans diisiikliigiine neden olan
unsurlar arasinda yer almaktadir (Barutcgugil, 2004, s.90-91).

3. ARASTIRMA METODOLOJiSi
3.1. Orneklem

Arastirmanin orneklemini Osmaniye Organize Sanayi Bolgesi beyaz yakali calisanlari
olusturmaktadir. Osmaniye Organize Sanayi Bolgesi icerisindeki 103 firma arasindan 50 farkh
isletmeden cevap alinmistir ve beyaz yakali ¢alisanlarla yapilan arastirmada 208 tane anket
dontisi saglanmistur.

Orneklem Grubuna iliskin Frekans Dagilimlari: Ankette cinsiyet, yas, egitim diizeyi, mevcut
isyerindeki ¢calisma stiresi ve kurumdaki pozisyonuna ait bes farkl degisken kullanilmistir.

Tablo 1. Katilimcilarin Dagilimi

Denek Sayisi (n) Oran (%)
Kadin 31 14,9
Cinsiyet Erkek 177 85,1
Toplam 208 100,0
21-25 16 7,7
26-30 67 32,3
31-35 53 25,5
36-40 44 21,2
Yas 41-45 16 12,2
46-50 9 4,3
50 lzeri 3 1,5
Toplam 208 100,0
ilki’)gretim 3 1,4
Ortadgretim 1 0,5
Egitim Diizeyi On Lisans 31 14,9
Lisans 40 19,2
Lisans Ustii 133 64,0
Toplam 208 100,0
1 y1l ve daha az 60 28,8
2-5 y1l arasi 88 42,3
Kurumda 6-10 yil arasi 47 22,6
Calisma 11-20 y1l aras1 11 5,3
Siiresi 20 yil lizeri 2 1,0
Toplam 208 100,0
Alt Diizey Yonetici 29 13,9
Kurumdaki Orta Diizey Yonetici 145 69,7
Pozisyonu Ust Diizey Yénetici 34 16,3
Toplam 208 100,0

Orneklemin 31 (%14.9)’i kadin, 177 (%85.1)’si erkektir. Arastirmaya katilanlarin yas
araligina bakildiginda %32,3 oranla 26-30 yas grubu en kalabalik yas grubunu ve en az olan
yas grubunu %1,5 ile 50 tizeri yas grubu olusturmaktadir. Katihmcilarin egitim durumlarina
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bakildiginda en fazla oran %64,0 ile lisans {listii mezunu kullanicilara, en az oran ise %0,5 ile
ortadgretim mezunu katilimcilara aittir. Isgérenlerin toplam c¢alisma siirelerine bakildiginda
calisma stiresi 2-5 yil arasi olan katilimci oraninin 88 (%42,3) ile en buyiik paya sahip oldugu
gorilmektedir. Katilimcilarin kurumdaki pozisyonlarina bakildiginda orta diizey yoneticilerin
145 (%69.7) ile en fazla paya sahip oldugu goriilmektedir.

3.2. Olgekler

Insan kaynaklari yonetimi uygulamalarina yonelik ¢alisanlarin algilarini 6l¢gmek icin Tiiren,
Gokmen, Tokmak (2013)’a ait dl¢ekten faydalanilmistir. is performansi icin Aydemir (2013)
ve Veerasamy, Sambasivan, Kumar (2013) o6lgeklerinden faydalanilmistir. Kariyer tatminine
yonelik calisanlarin algilarini 6l¢gmek amaciyla Greenhaus (1990)'un 6lgegi kullanilmistir.
Olgekler Besli Likert ile yapilandirilmistir. Olcekte yer alan ifadeler “Kesinlikle Katilmiyorum”
(1), “Katlmiyorum” (2), “Kismen Katiliyorum” (3), “Katihyorum” (4) ve “Kesinlikle
Katiliyorum” (5) seklinde degerlendirmeye tabi tutulmustur.

Olgeklerin i¢ tutarliigini degerlendirmek amaciyla cronbach alfa degerlerine bakilmistir. IKY
uygulamalari 6lceginin alfa katsayisi .929 olarak elde edilirken, kariyer tatmini 6lceginin alfa
katsayis1 .919, is performansi 6l¢eginin alfa katsayisi .938 olarak bulunmustur. Bu alfa
degerleri dlgeklerin i¢sel tutarhliklarinin oldugunu géstermektedir.

4. VERILERIN ANALIZi VE BULGULAR

Bu arastirmada IKY uygulamalari ile kariyer tatmini ve is performansi arasindaki iliskiyi
tespit etmek lzere 6rneklem grubuna iliskin frekans, giivenirlik, faktor analizi, korelasyon ve
regresyon analizi yapilmistir.

4.1. Korelasyon Analizi

Degiskenlere iliskin yapilan korelasyon analizi Tablo 2’de goriilmektedir. Korelasyon analizi
sonuglarina goére kariyer tatmini ve IKY uygulamalarinin boyutlarindan personel secimi
arasinda (.373, **p<0.01), egitim ile arasinda (.440, **p<0.01), performans degerlendirmeyle
arasinda (.464, **p<0.01) ve tUcret ile arasinda (.304, **p<0.01) anlamh ve pozitif yonli
iliskiler tespit edilmistir.

Tablo 2. Korelasyon Analizi

Kariyer Tatmini is Performansi
Personel Secimi ,373** ,329%*
Egitim LA40%* ,323%*
Performans Degerlendirme ,464** ,377**
Ucret ,304%* ,223%%

*p<0.05 diizeyinde anlaml, **p<0.01 diizeyinde anlaml

Bununla birlikte is performans: ile IKY uygulamalarinin boyutlarindan personel se¢imi
arasinda (.329, **p<0.01), egitim ile arasinda (.323, **p<0.01), performans degerlendirme ile
arasinda (.377, **p<0.01) ve licret ile arasinda (.223, **p<0.01) anlaml ve pozitif yonlii iliski
oldugu gozlemlenmistir. Bu sonuca gore en ytliksek korelasyon performans degerlendirmeyle
kariyer tatmini arasindadir.

4.2. Regresyon Analizi

Bagimsiz degisken olan IKY uygulamalarinin Kariyer tatmini ve is performansina etkisini
tespit etmek amaciyla yapilmis olan regresyon analizi sonuglar1 Tablo 3’te gorulmektedir.
Tablo 3’deki analiz sonuglar1 incelendiginde her iki modelin anlamh (F=18.086/ F= 10,691;
p=0,000) oldugu goriilmektedir.
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Tablo 3. Regresyon Analizi

Kariyer Tatmini

is Performans

R2 ,263 174
F 18,086 10,691

Sign. ,000 ,000
Beta Sign. Beta Sign.
Personel Secimi ,163 ,023 ,188 ,014
Egitim ,138 ,143 ,020 ,843
Performans Degerlendirme ,244 ,009 ,253 ,011
Ucret ,092 ,181 ,048 ,503

Bagimsiz degiskenlerin bagimli degisken kariyer tatminini agiklama oran1 R2=.263 olarak
bulunmustur. Bu sonug kariyer tatminindeki degisiminin % 26,3’iiniin, IKY uygulamalar ile
aciklanabilecegini gostermektedir. IKY uygulamalarindan performans degerleme (Beta=
,244) kariyer tatmininde en 6nemli faktor olurken, personel se¢cimi (Beta= ,163) ikinci sirada
etkilemektedir. Performans degerleme ve personel se¢imine iliskin olumlu degisimler kariyer
tatminini olumlu yonde etkilemektedir.

Bagimsiz degiskenlerin bagimli degisken is performansini agiklama orani R2=.174 olarak
bulunmustur. Bu sonug is performansindaki degisiminin %17,4’tiniin, IKY uygulamalan ile
aciklanabilecegini gostermektedir. IKY uygulamalarindan performans degerleme (Beta=
,253) kariyer tatmininde en 6nemli faktor olurken, personel se¢imi (Beta= ,188) ikinci sirada
etkilemektedir. Performans degerleme ve personel secimine iliskin olumlu degisimler is
performansini olumlu yonde etkilemektedir. IKY uygulamalarindan iicret ve egitim her iki
modelde de anlamli bir etkiye sahip degildir.

5. SONUC

Bilgi ¢agini geg¢miste biraktifimiz gliniimiizde isletmeler arasindaki rekabet kosullarinin
gittikce zorlasmasi isletmelerin kaynaklarini 6zellikle de insan kaynagini en verimli sekilde
kullanmaya yoneltmektedir. En 6nemli kaynagi insan olan isletmeler insan giiciinii ellerinde
tutmak icin o6zellikle Insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Uygulamalarini kullanmak durumunda
kalmislardir.

208 kisi uzerinde yapilan bu arastirmada insan kaynaklar1 uygulamalariyla isgorenlerin
egitimi ve lcretleri arasinda pozitif yonli zayif bir iligski, personel secimi ile performans
degerlendirme arasinda ise pozitif yonli giiclii bir iliski oldugu goriilmektedir. Ancak Tosun
(2007)nun  yiiksek lisans tezindeki arastirma sonucunda licret alt boyutu
degerlendirildiginde diisiik tlicret politikasi uygulayan isletmelerde kariyer tatmininde
goriilen eksiklikten dolay isgiicli devri yiiksek olacagindan sik sik isgéren alma zorunlulugu
ortaya ¢ikmakta, ticretin isgoren acgisindan 6nemli bir motivasyon ve tatmin araci oldugu
gorilmektedir. Buradan da anlasilacagi lizere 6nceleri tlicret en 6nemli faktoérlerden biriyken
giinimiiz kosullariyla birlikte arastirmanin sonucu degerlendirildiginde ticretin kariyer
tatmini ile isyeri moral ve motivasyonu kadar 6nemli olmadig1 goriilmektedir. Calisanlar is
ortamindaki huzura ve mutluluga daha ¢ok 6nem vermeye baslamistir.

Onceki ¢alismalarin da sonuglar gosteriyor ki performans degerlendirme bir siire¢ olup bu
slrecin ust yonetim tarafindan takip edilmesi gerekmektedir. Siirecin en verimli sekilde
tamamlanmasi i¢in bu degerlendirmeleri yapan degerlendiricinin tarafsiz ve bu konuda
uzman biri olmasina dikkat edilmelidir. Ciinkii performans degerlendirmede en ¢ok
karsilasilan giigliiklerden biri, bu uygulamalari yapanlar ile ¢alisan iliskilerinden kaynaklanan
fazla hosgorii ve degerlendirmeyi yapanin tarafsizigi noktasi oldugunu soéylemek
miimkiindiir. Bunun icin danismanlik firmalarindan destek alinabilir ya da bu uygulamalar:
gerceklestirecek olan degerlendiricilerin egitim almalari saglanabilir.
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Bu calisma diger tiim ¢alismalarda oldugu gibi kuruluslarin siirdirtlebilir rekabet tistiinligi
saglamasi agisindan daha ileriye gidebilmesi personelin 6zverili sekilde ¢alismasina baghdir.
Bu 6zverinin olusturulmasi i¢in IKY uygulamalarinin personele en dogru sekilde uygulanmasi
gerekmektedir. Bu durumda IK departmani, isverenler ve yéneticiler devreye girmektedir.
Calisanlan ise tesvik edici ve motivasyon arttirici uygulamalar, yetenek ve becerilerin
egitimler oOlclsiinde gelistirilmesi sonucunda isgoren kariyerinden tatmin olacak ve is
performansi da artacaktir. Boylece orgiit daha emin adimlarla hizli bir sekilde ilerleyecektir
ve istenen basari saglanacaktir.

Arastirma sonuglar1 gostermistir ki; IKY uygulamalar ile is performansi ve kariyer tatmini
arasinda 6nemli bir iliski bulunmaktadir. Bu iliskinin etkin bir sekilde koordine edilmesi ve
personele verilen egitimlerle desteklenmesi isletmenin “verimlilik” ve “karlilik diizeyini”
arttirmanin yaninda miisteri memnuniyeti ve kaliteli hizmet anlayisi agisindan etkili olacaktir.

OKUBAP-2015-PT3-014 proje numarali bu ¢alisma Osmaniye Korkut Ata Universitesi Bilimsel
Arastirma Projeleri Birimi (BAP) tarafindan desteklenmistir.
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