Id Univ Sos Bil Der / Ted Univ Jour Soc Sci
Sayi / No. 19, Temmuz / July 2019 ﬁ)
Makale / Article

Insan Kaynaklar1 Uygulamalar ve Orgiitsel Bag-
lilik: Gaziantep Otel Isletmelerinde Bir Uygula-

ma 2
HUSEYIN ASLAN® © TUBA BUYUKBESE « & TUBA AV(CI ¢
Gelis Tarihi: 22.01.2019 | Kabul Tarihi: 24.07.2019

Oz: Hizmet sektdriinde siirdiiriilebilir rekabet avantaji sagla-
mak icin insan kaynaklari uygulamalarma verilen énem her ge-
cen giin artmaktadir. Insan kaynaklari uygulamalarinun bircok
orgiitsel degiskenle olan iliskisi ilgi odag olmustur. Bu calis-
mamn amaci insan kaynaklan uygulamalarmn rgiitsel bagli-
lik tizerindeki etkisini arastirmaktir. Bu amacla Gaziantep ilin-
de faaliyet gosteren 4 ve 5 yildizh otel cahsanlarindan anket
yontemi ile elde edilen veriler yapisal esitlik modellemesi ile
analiz edilmis olup; analiz neticesi insan kaynaklari uygulama-
larnun drgiitsel baghlign alt boyutlar: olan duvgusal baghligs,
devam baghligimu ve normatif baghhig pozitif yénde anlamh
olarak etkiledigi bulgusu elde edilmistir.
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uygulamalar, orgiitsel baghlik, otel isletmeleri.
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Human Resources Practices and Organizational
Commitment: An Application into the Service
Industry

Abstract: This research aims to find out the effect of human re-
sources practices on organizational commitment. In this regard,
the data sets which were taken with the survey methed from
four and five stars hotel staff within Gaziantep province have
been analyzed through the structural equation modeling sys-
tem. As a result of the analyze, it has been derived that the hu-
man resources practices affect the emotional commitment, con-
tinuity commitment and normative commitment as sub-
dimension of organizational commitment as meaningful in a
positive manner.

Keywords: Human resource practices, organisational commit-

ment, service industry.
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Giris

Degisimin cok izl vasandig giiniimiiz diinyasmda islet-
meler, miisterilerine karsi fark yaratmalarim saglayacak, yeni
ve varatica fikirlerle kendilerini basarrya gotiirecek ve kiiresel
rekabet ortamuinda tistiinliik saglamalarma en biytik katkiyi
vapacak temel takttriin, yetenekli calisanlar: ise almak ve de-
vammda elde tutmak ve onlardan isletme amaclar1 dogrultu-
sunda en iyi sekilde vararlanmak oldugunun farkma vararak,
bu dogrultuda insan kaynaklar yonetimi uygulamalarma agir-
Iik vermektedirler (Dogan ve Demiral, 2008).

Insan kaynaklart yénetimi, calisanlarin ise alinmast ve yo-
netilmesi stireclerini icermesi nedenivle biitiin isletmeyi ilgilen-
diren bir alandir (Armstrong, 2006: 6). Bir isletmenin calisanlari,
is giiciinii olusturan bireyler veya personeli o isletmenin insan
kaynag: olarak tarumlanir. Dolayisivla insan kaynaklar yone-
timinin en tnemli gorevi isletmenin bu tnemli kaynagimmn etkin
ve verimli kullarlmas: ile ilgili politikalari-stratejileri formiile
etme ve uygulama viikiimliiliigiidiir (Gubman, 1996: 33).

1§1ehnenj.n, satis ve pazarlama, muhasebe ve finans, tiretim,
AR-GE gibi biitiin boliimleri insan kaynaklar boliimii ile iligki-
lidir. Bir isletmede insan kaynaklar: yonetimi stratejisi, isletme-
nin begeri sermayesine vapilan yatirim getirilerini en {ist diize-
ve gikarmak ve isletmenin insan kaynaklarma yonelik finansal
risklerini en aza indirgemektir. Insan kaynaklari, isletmede,
vetkin ve kalifiye insanlar atayarak bu temel stratejiyi elde et-
meyi amag¢lamaktadwr (Gubman, 1996: 34). Bu temel stratejinin
uzun vadede basariya ulasmasi ise insan kaynaklar: yonetimi-
nin bir diger stratejisi olan &rgiitsel baglihgin arttirilarak perso-
nelin drgiite olan baghlifinn arttirilmasivla miimk{in olmakta-
dur (Giirbiliz ve Bekmezci, 2012).

Mevyer vd. (1989:154)e gore orgiitle olan iliskisini dnemse-
ven calisanlarin orgiitsel baghliklar yiiksek olmakla birlikte,
orgiitiin basarisi icin daha fazla calismava isteklidirler. Mathieu
ve Zajac (1990) ise trgiitsel baghlik ile ilgili yapmus olduklar:
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meta-analiz caligmasmda pasit katilhm, devamsizhik ve isten
ayrilma niyetinin diistik drgiitsel baghligin bir sonucu oldugu-
nu belirtmisler ve buna karsin orgiitsel baghlik diizevi yiiksek
calisanlarim, rekabeti, tiretkenligi ve etkinligi arthrmak suretiyle
Orgiitii daha rekabetci kilmas: olasi, varaticilign ve venilikeiligi
de iceren ekstra rol davramslarma adapte olma ihtimali daha
viiksek olan calisanlar oldugunu belirtmislerdir.

[nsan kaynaklan uygulamalart ile ilgili yapilan calismalara
bakildiginda ise etkili insan kaynaklar1 uygulamalarinm, is
goren devrini azaltarak orgiitsel basariva katki sagladigi (Vlac-
hos, 2008; Huselid, 1995) ve orgiitsel baghlig arttirdigr gortil-
mektedir (Ogilvie, 1986; Gaertner ve Nollen, 1989; Kinicki vd.,
1992; Premack ve Wanous,1985).

Yukandaki goriis ve degerlendirmelerden hareketle, bu ¢a-
hsmamn temel amac: insan kaynaklar uygulamalarmin is go-
renlerin érgiitsel baghlig: iizerindeki etkisini ortaya kovmaktir.
Bu dogrultuda Gaziantep'te faalivet gosteren 4 ve 5 yildizh otel
isletmelerinin gerceklestirdikleri insan kaynaklan uygulamala-
rmmn, is gérenlerinin drgtitsel baghliklar: {izerindeki etkisi aras-
tirdnustir.

Kuramsal Cerceve

Kavramlarin dogru anlasilmas: ve teorik altyapmin bilin-
mesi agisindan aragtirmaya konu olan insan kaynaklar uygu-
lamalar1 yonetimi ve &rgiitsel baghilik degiskenleri hakkinda
oncelikle kuramsal ¢ercevenin cizilmesinin faydali olacag: dii-
stintilmektedir.

Insan Kaynaklar1 Uygulamalar

Insan kaynaklar isletmelerde faaliyet gosteren ya da goste-
recek durumda olan insan varh@idmr. Bir isletme amaclarma
ulasma noktasinda rolleri belirlenmis ve birlikte ¢alisan insan-
lardan olusmaktadir. Isletme yoneticisinin goérevi isletmeyi
amaclarma tagirken tim isletme kaynaklarm en etkili sekilde
kullanmaktir. Tnsan kaynaklar: da etkili sekilde kullanilmasi

vani yonetilmesi gereken bu kaynaklara dahil ve hatta en
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onemlisidir denilebilir. En genel ifadeyle insan kaynaklan yo-
netimi de isletme ve ¢alisanlar arasindaki etkilesimi sekillendi-
ren karar ve eylemlerdir (Armstrong, 2006: 175). Insan kaynak-
lar1 yénetimi uygulamalar: ise Lado ve Wilson (1994: 699)'e
gore, bir isletmenin insan kaynaklarmu gelistirmek, ¢calisanlari-
mn her tirlit sorunlanyla ilgilenmek ve oniinii agmak adma
yiirtirliige koydugu bir dizi faaliyet olarak tanumlamaktadar.

Insan kaynaklar yonetiminin iki temel amac vardir. Bun-
lardan birincisi insan ihtivaclarm karsilamaktr. Burada ihti-
vaclar karsilanan ¢alisan insan karsilanan ihtivag ise is ile ilgili
tatmin ve gelisimdir. [kinci temel amac ise isletmenin strateji ve
hedetleri dogrultusunda sahip oldugu insan kaynagim en etkili
ve verimli sekilde kullanmaktir (Barutqugil, 2004: 37; Werther,
1996: 9). Bu dogrultuda isletmelerde uygulanan insan kaynak-
lar1 uvgulamalar: ise gesitli stuflandirma ve siralamalar ile is-
letmelerde farkli sekillerde uygulanmaktadir. Bu ¢alismada ise
insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalary; performans degerleme
ve odiillendirme, kariyer planlamas: dgrenme gelistirme ileti-
sim takim ¢alismas: is goren bulma ve se¢cme geri bildirim ve is
analizi ticret yonetimi olarak ele almnustr.

Performans Degerleine ve Odiillendirme

Isletme amaglarma ne derecede yaklasildigiin gostergesi
olan performans degerlendirme ¢alisanlarm taaliyetleri incele-
nerek pertormanslarmun degerlendirilmesi stirecini ifade eder.
Insan kaynaklar ile ilgili performans degerlendirmenin énemi
insan kaynaklar1 yonetimi anlayisinin énemi ile paralellik gos-
termektedir. Insan kaynaklart departmaninin calisanlarla ilgili
kararlarinda da galisanlarin performanslarmin degerlendirilme-
si sonucu elde edilen veriler biiyiik 6nem tasir. Calisanlarin
beklentileri, calisma kosullar: vb. konulardaki kararlar s6z ko-
nusu performans degerlendirme sonuglarma bagh olarak alin-
maktadir (Tmaz, 2013: 83).

Kariyer Planlamasi
Kariyer planlamas: calisanlarin ilgi alanlar, giiclii ve zayif
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vonleri vb. belirledikleri, isletme icindeki is firsatlar: hakkinda
detayh bilgi edindikleri ve bu dogrultuda kendilerini gelistir-
dikleri bir siirectir. Dolayisiyla kariver aslinda galigamun biitiin
meslek hayati boyunca karsilasacag: zorluklari, edinmesi gere-
ken tecriibeleri ifade etmektedir (Serinkan vd., 2012: 24).

Kariyer planlamasi ¢ift tarafli bir durumu itade eder ve ca-
lhisanlar igin oldugu kadar isletmeler igin de énemlidir. Calisan-
larin kendi acilarindan yaptiklar planlar bu siirecin bir boyu-
tunu olustururken isletmelerin c¢ahsanlara sundugu Kariyer
gelistirme imkanlar1 da diger boyutunu olusturmaktadir (Sa-
buncuogly, 2009: 168). Isletmeler calisanlarma yapmak istedik-
leri seyler, ulasmak istedikleri hedefler ile ilgili kariyer firsatlar:
sunarlar, calisanlari arasmda bu firsatlar1 degerlendirebilecek
olanlar1 belirleyerek onlarm Kariyerleri ile ilgili yatirimlarim
gerceklestirirler (Orpen, 1994: 28).

Egitim ve Gelistirine

Egitim ve gelistirme is karakteristikleri ile calisan arasinda
daha iyi uyum elde edilebilmesi i¢in galisanin bilgi ve becerile-
rini gelistirmeyi amaglayan bir dizi faalivet olarak tammlan-
maktadir (Cascio ve Boudreau, 2011: 295). Genel ifadeyle egitim
ve gelistirme isletme tarafindan ¢alisanlarin is ile ilgili davrams
dgrenmesi amaciyla siirdiirtilen cabadir (Bingal, 2003: 207).

Isletmelerde egitim ve gelistirme siireci isletme ihtiyaglari-
mn tespit edilmesi ve bu ihtiyaclarn ne kadarmnm egitim ve
gelistirme ile karsilanabileceginin saptanmasi ile baslar. Ardin-
dan egitim ve gelistirme ihtiyaglar: belirlenir. Daha sonra egi-
tim amaclari belirlenir ve bu amaclar dogrultusunda bir egitim
politikast olusturulur. Olusturulan bu politikayla egitim gelis-
tirme yontemine karar verilir. Daha sonra egitim gelistirme
programlan diizenlenir. Uygulanan programlardan alman geri
besleme ile programlar degerlendirilerek egitim ve gelistirme
stireci tamamlanur (Bingol, 2003: 213).

Iletigim

Iletisim insan kaynaklan alamnda en genel tammuyla bir
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calisandan diger bir calisana veri aktanimdir (Kogel, 2011: 611).
Isletmeler icin gerek departmanlar arast gerekse calisanlar arast
veri akigi hayati 6nem tagimaktadir. Saglikli bir isletmede tiim
birimler arasinda kesintisiz ve karsiikli bir veri akisi olmasi
beklenir. Ayrica basarili isletmeler yalmzca isletme ici veri aki-
smu degil dis cevreden veri akisiu da saglayan isletmelerdir
(Giiriiz, 2009: 53).

Takun Calismasi

Giintimiiziin komplike is stirecleriyle dolu diinyasmda bi-
reysel ve klasik usul isletme anlavisivla isletme amaglarmu ger-
ceklestirmek miimkiin goriinmemektedir. Gerek teknoloji vo-
gun otomatize igletmelerde gerekse insan emegi agirhkh sektor-
lerde isler bir kisinin altinda kalkabileceginin cok dtesinde bii-
yviimustiir. Matris érgiit vapisuun giderek énem kazandig mo-
dern sonrasi yonetim anlayigmnda igletmeler, onlerine cikan
firsatlar: yetenekli ve uyumlu insanlar bir araya getirebildikleri
stirece degerlendirebilmektedirler (Ince vd., 2004: 424).

Takimlar baslangicta formal bir sistem igerisinde olugsa da
ilerleyen zamanlarda informal bir yapiya biirtinmektedirler. Bu
da takim tiyelerinin birbirlerine daha cok kenetlenmelerini ve
motivasyon diizeylerinin artmasmu saglamaktadir. Bir stire
sonra takim iiveleri ortak amag ve vizyona sahip hale gelmek-
tedirler. Aralarmnda saglikh bir iletisim olusmakta, daha saglikl
bir ¢alisma alan elde etmektedirler. Takima ait olma duygusu
calisanlarm isletmeye baghliklarim da artirmaktadir. Ortak bir
sorumlulugu paylasmak hem takim gelisimini hem de bireysel
gelisimi desteklemektedir (Ince vd., 2004: 424)

Is Goren Bulma ve Secnie

Is goren bulma ve secme isletmede uygun pozisyonlara
uygun insanlar alma siirecini ifade etmektedir. Isletmenin ha-
vatim devam ettirmesine veya son bulmasma neden olan en
onemli faktoriin insan kaynaklari oldugu bilinmektedir. Insan
kaynaklar1 departmam is analizi yvaparken aslinda isletmevi
tasiyacak olan omurgamn profilini ¢ikarmakta ve bu omurga-
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mn elemanlarmn vasiflarim belirlemekte yani isletme stirecle-
rinde kullamilacak olan insanlari resmetmektedir. Is géren bul-
ma ve segme yapilan bu planlarin faalivete gegirilmesi olayidir
(Simsek vd., 2011: 115-116).

Is Analizi

[s analizi isletmenin vapacag: islerin en ince detaylarina
kadar belirginlestirilmesi bir nevi isletme misyonunun ¢6ziim-
lenmesidir. Isin kapsadig1 gérev ve sorumluluklari, gerektirdigi
bilgi ve becerileri ortaya koymavi amaclar (Kaynak vd., 2000:
52). Is analizi isletme icin, 6zellikle insan kaynaklar: departma-
m igin en dnemli uygulamadir. Zira performans degerleme,
egitim ve gelistirme, kariver planlamasi, vb. gibi biitiin insan
kaynaklart uygulamalar: is analizinden elde edilecek veriler
dogrultusunda gerceklestirilebilmektedir. Is analizi yapilmayan
bir isletme insan kaynag: secimi dahil hicbir [K uygulamasiu
saglikli bir sekilde yiiriitemez. [s analizi maas ve iicretlerden is
giivenligi kriterlerine kadar pek ¢ok konuyu direkt olarak etki-
lemektedir. Calisanlarin isletme ile olan divaloglarmda takmmuila-
cak tavirlardan orvantasyon egitimlerine, performans degerle-
meden yetki ve sorumluluklarin devrine kadar neredeyse bii-
tiin isletme siirecleri is analiz sonucunda kesin smurlarma ka-
vusmaktadir (Simsek vd., 2011: 86-87).

Ucret Yonetimi

Ucretin genel anlamda ii¢ temel bilesenden olustugu kabul
edilir. Bunlar; ¢alisanlarm maaslari olarak tamumladigimiz “te-
mel iicret”, cahsanlarin performanslarma dayali olarak ekstra
aldiklar: “degisken ticret” ve nakit paramn disinda kalan sigor-
ta, tatil, ikramive gibi “yan haklar” seklinde siralanabilir (Mat-
his, 2016: 405). Ucretlendirme bazi ilkeleri gerektirmektedir. Bu
ilkeler saglikh {icretlendirme vapilmasiu saglamak yoluyla
calisanlarm igletmeye olan baglhihik diizeylerini de yiikseltecek-
tir. Ornegin ficretlendirmede “esit ise esit ticret” ilkesi bulun-
mak zorundadir. Calisanlar calistiklan kadar dicret almalidir.
Yine ticretlendirme yalmizca calisam degil isletmeyi de goz
ontinde bulunduracak sekilde “dengeli iicret ilkesi"ne bagh
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kalmarak —gerceklestirilmelidir. Ucretlendirme “biitiinliik”
icermeli ve isletmenin biitiin ¢alisanlarmu ayrim gozetmeksizin
kapsamalidir. Ucretlendirme “Nesnel” olmalidir. Ucretlendir-
me yapilirken kisinin isletmeye kazandirdig: tayda goz oniinde
bulundurulmahdir. Ayrica ticretlendirme kimsenin aklinda
herhangi bir soru isareti birakmayacak sekilde “agik” olmalidir
(Cetin vd., 2014: 187).

Orgiitsel Baglilik

Orgiitsel baghlk, calisanlarin bagliligy genellikle orgiitsel
etkililik ve {iiretkenligin dnemli belirleyicilerinden biri olarak
algilandig icin onlarca yildir 6rgiitsel ve davramgsal araghrma-
cilar arasinda popiiler bir araghrma konusu olmustur (Fiorito
vd., 2007; Meyer vd., 1993). Orgﬁtsel baglilik literatiiriinde, yap1
genel olarak “calisanin orgiitle olan iliskisini karakterize eden
ve oOrgiitte tiyeligi bitirme veya devam ettirme kararmna etkileri
bulunan” psikolojik bir durumu itade eder (Meyer vd. 1993:
539). Literatiirde ver alan diger bir temel ifade, bireyi psikolojik
olarak organizasyona baglayan bir bag olmasidir (O'Reilly ve
Chatman, 1986: 493). Orgﬁtsel baglilik, birevlerin Srgiitsel amac
ve degerleri kabul etme ve bunlan bir kisisel hedef ve degerler
sistemine entegre etme siirecini tammlar (Wiener, 1982: 418).
Orgﬁt, kamu yararma katki yapan, kabilivetli ve etkili olarak
addedildigi miiddetce ilgili drgfiite {ivelik de toplum tarafindan
deger ve saygi goriir (Balfour ve Weschler, 1996: 271).

Orgiitsel baghlik ile ilgili calismalarda sosyal faktorlerin ve
bireyin motivasyonunun, bagarih taalivetlerin gerceklestirilme-
sinde ve ortak sistemlerin stirdiiriilmesindeki Snemine vurgu
yapilmaktadir. Orgiitsel baghlik, trgiitsel karar alma stiregle-
rinde kilit faktorler olarak calisamin tamimlanmasi, katilim ve
memnuniyetinin Snemini kabul ederek bu teorik temel tizerine
kurulmustur (Beugre, 1998; Kwon, 2001; Laka-Mathebula, 2004;
Steinhaus ve Perry, 1996).

Orgiitsel baghlikla ilgili daha erken dénem arastirmalari
(Buchanan, 1974; Mowday vd., 1979; Porter vd., 1974) tutum
veya davramugsal vaklasimi kullanarak baglilig: 6l¢mek icin tek

Igdur Universitesi
Sosyal Bilimler Dergisi
Sayt: 19, Temmuz 2019

527



ﬁ) | Hiiseyin Aslan & Tuba Bilyiikbege & Tuba Ava

Igdur Universitesi
Sosyal Bilimler Dergisi
Sayt: 19, Temmuz 2019

528

boyutlu bir model iizerine odaklanmistir (Dunham vd., 1994).
Mowday vd. (1979:226) ise bu dénemde orgiitsel baghhiga etki
eden faktorleri su sekilde dzetlemektedir: (1) Kurulusun amag
ve degerlerine iliskin giiclii bir inang ve kabul; (2) Orgiit adma
bityiik gayret sarf etmek igin isteklilik ve (3) Orgiitte devam
etme yoniindeki gli¢li bir arzu.

19801erin ortalarinda ise, Mever ve Allen, Mowday ve ar-
kadaslarinn (1979) OCQ ile bir bileseninin (duvgusal baghlik)
viiksek derecede iliskili oldugu, drgiitsel baghiligin ¢ok bilesenli
bir modeli icin destek bulmustur (Meyer vd., 2002). Meyer ve
Allen (1984), Becker'in (1960) yan fayda teorisini test etmeleriyle
ilgili metodolojik degerlendirmelerinde, duygusal baglilign, bir
organizasyona karst hissedilen baglihg: yansitan duvgusal bag-
hlig ve algilanan maliyetleri yansitan devam baghliginin birbi-
rinden ayirt edilmesini dnermistir. 1990'da ise Allen ve Mever,
kurulusa karsi duyulan vefa, yiikiimliiliik gibi kavramlardan
kaynaklanan tigincii bir baglilik tiirti olarak “normatif baglilik”
kavranum éne siirmiislerdir. Meyer ve Allen (1991:67) orgiitsel
baglilik bilesenlerini su sekilde tanumlarlar: “Duygusal baghlik,
calisanun Orgiitle hissi bagliligi, ézdeslesmesi ve orgiite karis-
masi anlamina gelir. Giiclii bir duygusal baghhg olan calisanlar
Orgiitte calismaya devam etmek istedikleri igin ¢alismaya de-
vam ederler. Devam baghhgi, kurulugtan ayrilma ile ilgili mali-
vetlerin farkindaliguu ifade eder. Orgiite olan baslica baglanti-
lar1 devam etme baghhgma davanan calisanlar, bunu yapmak
zorunda olduklan igin kalirlar. Son olarak, normatif baghlik,
istihdam devam etme yiikiimliiliigiinii yansitmaktadir. Yiiksek
normatif baglihga sahip ¢alisanlar uygun olan davrams geregi
orgiitte kalmaya devam ederler”.

Insan Kaynaklan Uygulamalann Ile Orgiitsel Baghlk

Arasindaki Iligki ve Literatiir Taramas1

Insan kaynaklar uygulamalan ve orgiitsel baglilik arasin-
daki iligskiyi inceleyen calismalar 1980li yillarm ikinci yarisin-
dan itibaren literatiirde goriilebilir. Ogilvie (1986: 335)'e gore,

baghlik caliganlarin isletmedeki insan kaynaklar: uygulamalar:
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ile ilgili algisma baglh olarak degismektedir. Ozellikle igletme ici
terfilerdeki adalet ve performans degerleme sistemlerinin diiz-
giin iglemesi ¢alisanlarin isletmeye olan baghiligim artirmakta-
dir. Gaertner ve Nollen (1989: 975) calisanlarin isletmeye olan
baglhiliklarmin gerceklesen ve algiladiklar: insan kaynaklari
uygulamalarma bagh degistiklerini ortaya koymuslardir. Ozel-
de orgiitteki yatay ve dikey ic hareketlilik, egitim ve gelistirme,
kariyer odakli istihdam politikalar: gibi insan kaynaklar: uygu-
lamalarmun ¢alisanlarda lider etkilesimi, katilim gibi diger fak-
torlerden daha ¢ok baghlik olusturduklari tespit etmislerdir.

Kinicki vd. (1992: 148) iki firma calisanlar tizerinde yaptik-
lar arastirmada calisanlarm tirmalarina olan baglihk diizeyleri
arasindaki farkm firmalarm insan kaynaklari uygulamalarin-
dan kaynaklandigim ortaya koymuslardir. Calisma sonuglarma
gore cahisanlarin ise yonelik tutumlarmi belirleyen insan kay-
naklar1 uygulamalarmn uygulans tarzlar: ve diizeyleridir.

Premack ve Wanous (1985: 716)a gtre, personel se¢imi ve
ise almamn orgiitsel baghilik {izerine pozitit etkileri vardir. Al-
len ve Mevyer (1990: 847) ve Ashtorth ve Saks (1996: 149) yaptik-
lar1 calismalarda &rgtit ici iletisim ve sosyalizasyonun ¢alisanla-
rm orgiitsel baghlik diizeylerini artirdiklarim tespit etmislerdir.
Saks (1995: 211) ve Tannenbaum vd. (1991: 759) yaptiklar ca-
hismalarda insan kaynaklar: egitiminin alisanlarm orgiitsel bag-
Iiligs {izerinde etkili oldugunu ortaya koymuslardir. Robertson
vd. (1991: 963), Schwarzwald vd. (1992: 511) gibi calismalarda
performans degerleme ve terti uygulamalarmun orgtitsel bagli-
likla olan iligkisi irdelenmistir.

Ulkemizde de konuyla ilgili yapilan ¢alismalar bulunmak-
tadir. Ozellikle ddiillendirme ve {icret uygulamalarinin calisan-
larin isletmeve olan baghliklarim artirdig: vurgulanmaktadir
(Balay, 2000: 63). Dogan ve Kihg (2007: 37), yaptiklar: calismada
bazi insan kaynaklar1 uygulamalarimn orgiitsel baghhik tizerin-
deki etkilerini incelemislerdir. Calisma sonuglarma gore 6zen-
dirici uygulamalar ve o&diillendirme calhsanlarm bagliliklar
tizerinde etkilidir.
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Kilig ve Oztiirk (2010: 981), vaptiklar: calismada kariyer
planlamasi, kariver yénetimi ve kariyer gelistirme uygulamalari
ile orgiitsel bagliik arasmndaki iliskivi incelemiglerdir. Arastir-
ma sonuglarma gore Kkariyer uygulamalart orgiitsel baglihig:
pozitift yonde etkilemektedir. Glirbliz ve Bekmezci (2012)'nin
yapmuis oldugu arastirma sonucunda ise, bilgi iscilerinin IKY
uygulamalarmdan duydugu memnuniyetin, duygusal baghli-
gm saglanmasinda ve isten ayrilma niyetinin azaltilmasinda
etkili oldugu tespit edilmistir.

Yontem

Insan kaynaklan uygulamalarmun orgiitsel baglihik tizerin-
deki etkisini belirlemeye yonelik olan bu arastrmada, dncelikle
orneklem ve dlceklere iliskin bilgilere yer verilmistir. Ardindan
orneklemden elde edilen veriler 1s1Zinda olusturulan modele
iliskin analizler yapilmustir. Bu kapsamda tncelikle degiskenle-
rin durumuna gore kesfedici ve dogrulayici taktér analizleri
vapilnus ardindan degiskenler arasi korelasyonlar tespit edil-
mistir. Ardindan da mevcut modele iliskin kurulan yapisal
esitlik modeli ile modelin uyum iviligi testleri yapilnustr.
Uvum iviligi testleri vapilirken degiskenler arasi regresyon
analiz sonuglar: ve hipotez test sonuglar da sunulmustur.

Yapilan arastirma kapsanmunda, degiskenler aras: iligkileri
ortaya cikarmak amac ile Sekil 1'de gosterilen bir model olus-
turulmustur.

Sekil 1. Arastirmanin Modeli

DUYGUSAL
BAGLILIK
INSAN KAYNAKLARI
UYGULAMALARI
Performans Degerlendirme
Kariyer Firsatlan
Ogrenme Gelistirme DEVAM
lletigim BAGLILIGI
Takim Calismasi
ise Alma
Geri Bildirim
Ucret Yénetimi
NORMATIF
BAGLILIK
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Arastirmanin Hipotezleri

H1: insan kaynaklart uygulamalari duygusal baghilig: pozi-
tit yonde anlamli olarak etkilemektedir.

H2: Insan kaynaklar: uygulamalar: devam baglihigini pozi-
tif yonde anlaml olarak etkilemektedir.

H3: Insan kaynaklart uygulamalar normatif baglilig: pozi-
tit yonde anlamh olarak etkilemektedir.

Evren ve Orneklem

Bu arastrmanin evrenini Gaziantep'teki 4 ve 5 yildizh otel-
lerde calisan vaklasik 600 kisi olusturmaktadir. Arastirmanin
orneklemini ise evreni temsil edecek nitelikte, farkl otellerden
rastlantisal olarak segilen katihmalar olusturmaktadir. Aras-
tirmada, otel calisanlarmdan anket araciligs ile toplanan veriler
kullanilmastir. 300 anket katihimeilara uygulanmus ancak 50
anket cevaplandmrilmanus, 22 anket ise eksik cevaplandirilmis-

tir. Bu nedenle arastirmanin 6rneklemi 228 olarak belirlenmis-

Demografik Bulgular
Tablo 1. Demografik Bulgular
Cinsiyet Frekans Yiizde Kiimiilatif Yiizde
Erkek 160 702 702
Kadin 68 29.8 100.0
Toplam 228 100
Medeni Durum | Frekans Yiizde Kiimiilatif Yiizde
Evli 133 58.3 583
Bekar 95 41.7 100
Toplam 228 100
Yas Frekans Yiizde Kiimiilatif Yiizde
18-25 68 29.8 30.2
26-30- 52 228 52.0
31-35 47 20.6 729
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3640 32 14.0 87.1

41 ve tizeri 29 12.7 100.0

Toplam 228 100

Denevim Frekans Yiizde Kiimiilatif Yiizde
15yl 124 544 549

6-10 yil 55 241 78.3

11-15 24 105 88.9

16 ve Gzeri 25 10.9 100

Toplam 228 100

Arastirmanin Olgekleri

Insan kaynaklar uygulamalar 6lcegi: Arastrmada kulla-
mlan insan kaynaklar uygulamalar dlgegi Giirbtiz ve Bekmez-
ci (2012) ve Kaya (2006) cahismalarmdan ahnmistir. Giirbiiz ve
Bekmezci (2012) 'nin kullandiklar: dlcekte; insan kaynaklarmm
odiillendirme, ticretlendirme, egitim, performans degerlendir-
me, kariyer, orgiitsel iletisim islevlerine yénelik toplam 22 ifade
ver almaktadir. Gilirbtiz ve Bekmezci (2012) calismasinda &lce-
gin cronbach alpha giivenilirlik katsayvisi 0,90 olarak tespit
edilmistir. Kaya (2006) ¢alismasinda 6lcegin cronbach alpha
giivenilirlik katsayisim 0,70 olarak belirtmistir.

Bu calismada o6lcegin yap: gecerliligini test etmek maksa-
divla éncelikle kesfedici faktor analiz vapilnustir. SPSS 21 paket
progranmuyla yapilan kestedici faktor analizi sonucunda verile-
rin Slgegin sekiz faktorlii yapisma uyum sagladigi ve 32 mad-
delik 6lcegin Slgegin faktor yiiklerinin 0,537 ile 0,824 aralifinda
oldugu tespit edilmistir. Olgegin KMO analiz sonucu 0.92 ve
Barlett testi anlamli (p=.000) olarak tespit edilmistir. Bu analiz-
lerin ardindan AMOS paket progranu ile dogrulavici faktor
analizi yapilnustir. Faktor analizi sonucunda verilerin 6lgegin
sekiz faktorlii yapisma uyum sagladig: ve faktor yiiklerinin 0,54
ile 0,75 arasinda oldugu tespit edilmistir. Olgegin uyum iyiligi
degerleri diger dlgeklerinki ile birlikte Tablo 2'de sunulmustur.
Yapilan giivenirlik analizi sonucunda ¢lcegin toplam Cronbach
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alfa giivenirlik katsayisi 0.95 olarak bulunmustur.

Orgiitsel baghlik élcegi: Meyer ve Allen (1997) tarafindan
gelistirilen sorulardan uyarlanmistir. Olgek ayrica Varol (2010)
tarafindan da kullanilmis. Giivenilirlik analizi sonucu cronbach
alpha Kkatsayisi 0,79 olarak elde edilmistir. Calismada olcegin
vapr gegerliligini test etmek maksadiyla tncelikle kegtedici fak-
tor analiz yapilmustir. Analizi sonucunda verilerin Slgegin {ig
faktorlii yapisma uyum sagladig: ve 15 maddeli 6lgegin faktor
yiiklerinin 0,553 ile 0,808 arasinda oldugu tespit edilmistir. Ol
¢egin KMO analiz sonucu 0.83 ve Barlett testi anlamli (p=.000)
olarak tespit edilmistir. Bu analizlerin ardindan AMOS paket
progranu ile dogrulayic1 faktor analizi yapilnustir. Faktor anali-
zi sonucunda verilerin 8lgegin ti¢ fakttrlii vapisma uyum sag-
ladag: ve faktor yiiklerinin 0,40 ile 0,82 arasinda oldugu tespit
edilmistir. Olcegin uyum iyiligi deserleri diger dlceklerinki ile
birlikte Tablo 2'de sunulmustur. Yapilan giivenirlik analizi
sonucunda 6lgegin toplam Cronbach alfa giivenirlik katsayisi
0.83 olarak bulunmustur.

Veri Toplama Arac

Bu arastirmada veri toplama stirecinde anket yéntemi kul-
lanilmastir. Anket, sosyal bilimler alaminda yaygmn bir sekilde
tercih edilen bir veri toplama yontemidir. Veri toplama vonte-
minde kullanulan anket formu, birincil kaynaklardan bilgi top-
lamak i¢in hazirlanan sistematik bir soru formudur. Anket for-
munun amaci, arashrma problemini ¢ozecek ve ele alinan hipo-
tezleri test edecek bilgileri hedet kitleden sistematik bir bicimde
toplamaktir (Altumsik vd., 2010:68).

Bu arastuma kapsamunda olusturulan anket formu iki bé-
limden olusmaktadir. Birinci bdliimde katilimcilara bazi de-
mogratik sorular yéneltilmis, ikinci boliimde ise insan kaynak-
lar1 uygulamalari ve drgiitsel baglilik ile ilgili 5'li likert dlgekte

hazirlanan sorular sorulmustur.
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Tablo 2. Dogrulayict Faktor Analizi Sonucunda Olceklerin Uyum Iyiligi Deger-

leri
CMIN AG RMSE
GFI CFI|NFI|TLI
Degisken ¥2 df /DF FI A
Insan Kaynaklan Uygu- | 850.0 0.85|0.76 0.81(0.88
e en 431 | 1.972 0.90 0.065
lamalart 62 1 9 9 5
Orgiitsel Baglilik 164.6 0.91|0.86(0.91|0.87|0.89
74 2225 0.073
59 502 5|87
Bulgular

Arastirma sonucunda elde edilen verilere SPSS 21 ve Amos

programinda analizler vapilnustir. Bu kapsamda, ilk asamada

katilimeilarm insan kaynaklar: uygulamalar: ve orgiitsel bagli-

Iik diizeylerine iliskin elde edilen verilerin ortalamalari, stan-

dart sapmalari ve aralarmndaki korelasyonlara bakilnmistir.

Analiz sonucunda elde edilen ortalamalar, standart sapma-

lar ve korelasyon degerleri Tablo 3'te verilmektedir.

Tablo 3. Verilere [liskin Tarumlayict Istatistik Bilgiler

Std.

Mini- Maxi- | Top- | Orta- | Sap- | Carpik- | Basik-

mum mum lam lama ma Lk Lk
Performans 9746

1.00 5.00| 71042 | 31159 =215 -475
Degerlendirme 0
Kariyer Firsat- 9976

1.00 5.00| 73250 32127 248 701
lari
Ogrenme 9586

1.00 5.00| 73550 | 32259 -358 | -651
Gelistirme
Tletisim 9608

1.00 5.00| 73900 32412 -382| -523
Takim Calis- 9182

1.00 5.00| 72542 | 31817 =290 -573
mast
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Ise Alistirma 8937
) ) 1.00 500 | 77425 | 3.3958 . =591 -.067
Geri Bildirim 8942
1.00 5.00| 80217 | 35183 ; -.864 534
Ucret Yonetimi 1.033
1.00 5.00 | 662,67 | 29064 " -163 | -941
INSAN KAY-
NAKLARI 7495
115 494 | 73524 32247 -243 | -309
UYGULAMA- 3
LARI
Duygusal 8825
1.00 50079923 | 3.5054 -630 097
Baglilik 4
Devam Baglili- 8987
1.00 5.00 | 66750 | 29276 -0% | -521
& 5
Normatif 7937
1.00 50071930 | 3.1548 -181 | 247
Baglilik 8
ORGUTSEL 6348
N 136 487 | 72868 | 3.19e0 -139 267
BAGLILIK 7

Basiklik ve carpiklik degerleri -2 ile +2 arahigmda oldu-

gundan dolay: veriler normal dagilima sahiptir. Sorulara veri-

len cevaplarm ortalamalarma bakildiginda ise otel ¢alisanlari-

nmn calistiklar otellerin [KU'nun orta diizeyde oldugunu dii-

stindiikleri gortilmekte ve calisanlarm cahismakta olduklar

otellere karsi orglitsel baghlik diizeylerinin de orta diizeyde

oldugu goriilmektedir. Korelasyon ve giivenilitlik analizi so-

nuglar: da Tablo 4'te verilmistir.

Tablo 4. Korelasyon Analizi

1 2 3 3 6 7 8 10| 11
1.PD (.86
4)
2KF 6247 (77
| g
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3.0G | ,5%"|.7367| (84

4ILT | 502'| 573|673 | (.79

5TC 5217 | 6187 | ,6067| 6737 | (.76

6IsA | 550" ,5867| 5947 | 5747 | 689" | (86

7.GB Ale"| 5157 | 4977 | 5e6™ | 608" [ 6377 | (.84
. . . . . 3)

8.UCY | 4227 ,5227| ,5307| ,5057| ,502" | ,518" | 441" (.82

9.DUY | 400" | 4407 | 4367 | 4417 | 496" | 501" | 491" | 481" | (.86

B : : 8)
10.DE ,192° 1927 (72
110 1637 | 128 ,125 098 120 1497
VB . . 3)

1LNB |,2007|,270°| ,2467| 238" | ,241"| ,2197 | 289" | ,436" | 458" | ,373| (.71
. . . . . . . . 7)

*p <.05 ™ p< .01 () Gavenilirlik

Tablo 4'te goritldiigi gibi arastrmaya konu edilen tim ba-
gimli ve bagimsiz degiskenler arasimda anlaml iliskiler bulun-
maktadir. Bu nedenle degiskenler arasinda nemli etkiler 6ngo-
riilebilmektedir.

Ikinci asamada arastirma modeline iliskin yapisal model
kurulmus ve Amos paket programu ile uyum iyiligi degerleri
test edilmistir. Yapisal esitlik modeli Sekil 2' de, uyum iviligi
degerleri Tablo 5 te ve regresyon agwlhiklar: Tablo 6'da veril-

mistir.

Sekil 2. Yapisal Esitlik Modeli
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Tablo 5. Yapisal Model Uyum iyﬂig—i Degerleri

CMIN/DF| GFI |AGFI| CFI | NFI | TLI |RMSEA

X2 df

Yapisal Model (1938.235/1006| 1.927 |0.854|0.842(0.909|0.898]|0.927| 0.064

Tablo 5'de gortilecegi tizere vapisal esitlik modeli kabul
edilebilir uyum iyiligi degerlerini saglamaktadir ve model iyi
uyum gostermektedir (Yildiz, 2019).

Tablo 6. Yapisal Model Regresyon Agirliklar:

Kritik
Test Edilen Yol Tahmin |Std. Hata Anlamlilik
Oran
Insan  Kay-
Duygusal
< naklart  Uy- | 0.900 0162 5.57 0.000
Baglilik :
gulamalar
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Insan  Kay-
Devam
< naklar1  Uy- | 0.183 0.068 2679 | 0.007
Baglilig:
gulamalart
Insan Kay-
Normatif
L. naklarn  Uy- | 0.305 0.09 339 | 0.000
Baglilik
gulamalar:

Tablo 6'da gortildiigi gibi yapisal esitlik modeli analizi so-
nucu insan kaynaklarn uygulamalarmm duygusal baghhig,
devam baglihig ve normatif baglihigi pozitif yvénde anlamh
olarak etkiledigi bulgusu elde edilmistir. Etkinin en fazla insan
kaynaklart uygulamalarinin duygusal baghlik {izerinde oldugu
goriilmektedir (Beta degeri: 0,900). En az etki ise insan kaynak-
lar uygulamalarinmn devam baghilig: tizerindeki etkisidir (Beta
degeri: 0,183). Bu bulgular bize insan kaynaklar1 uygulamalari-
mn en fazla duygusal baghlik diizeyini artirdigiu gostermekte-
dir; en az da devam bagliigim etkilemektedir. Boyle bir sonug
otelcilik sektoriinde isgiicii sirkiilasyonunun ¢ok fazla olmasin-
dan kaynaklandig: diistintilmektedir.

Sonug

Hizmet sektdriiniin emek yogun tzellik tasimas: nedenivle
hizmet sektorii isletmelerinden olan otel isletmelerinde is géren
devir orammn diger calisanlara oranla daha yiiksek olmaktadar.
Bu nedenle yiiksek is géren devir oranin oldugu otelcilik sekto-
riinde de istihdam edilen personelin érgiitsel baghlik diizeyle-
rin arthrilmasinda insan kaynaklar: uygulamalar ayri bir éne-
me sahiptir(Giirbiiz ve Bekmezci, 2012).

Bu calismanin temel amac: insan kaynaklar: uygulamalari-
mn is gorenlerin orgiitsel baghilig: tizerindeki etkisini ortaya
koymaktir. Bu amagla Gaziantep'teki otellerde galisan 228 kisi-

den anket yontemi ile toplanan veriler analiz edilmistir.

Kurulan yapisal esitlik modeli analizi neticesinde insan




Insan Kaynaklar: Uygulamalar: ve Orgiitsel Baghlk: Gaziantep Otel Isletmelerinde Bir Uygulama

$D

kaynaklar uygulamalarmin, duygusal baghlig, devam baghlig
ve normatif baglligi pozitif vénde anlamh olarak etkiledigi
bulgular elde edilmistir. Bu bulgular genel anlamda, literatiir-
de IKY uygulamalar: ile drgiitsel baglilik iliskisini inceleyen (
Allen ve Mever,1990; Gaertner ve Nollen,1989; Ashforth ve
Saks,1996; Saks,1995; Tannenbaum vd., 1991, Giirbiiz ve Bek-
mezci, 2012; Dogan ve Kilig,2007; Kilic ve Oztiirk, 2010) calisma
sonuclariyla da uyumludur. Bu bulgular, insan kaynaklar:
uygulamalarmdan memnun olan otel ¢alisanlarin drgiitlerine
yonelik duygusal baglilik, devam baglihg ve normatif baghlik-
larmm yiiksek olacagim gostermektedir.

Bu calisma kapsanmunda yapilan analizlerden elde edilen
sonuclar gostermektedir ki ¢agmuzda isletmelerin en dnemli
sermayesi olan insam isletmeler kendilerine baglh hale getirmek
icin insan kaynaklari uygulamalarma daha fazla onem vermeli-
dirler. Adil bir performans degerlendirme sistemi, kalitive per-
soneli sirket biinyesinde tutabilmek igin iyi yapilnus bir kariyver
planlama sistemi, adil bir iicret yénetimi sistemi, calisanlar icin
uygulanacak iyi bir egitim politikas: firmalara rekabet avantaji
saglavacak olan ozellikle iyi yetismis kalifiye personelin orgiit-
sel baglihgmu arthracak ve neticesinde firmalara ciddi avantaj-
lar saglavacaktr.

Bu calismamn en énemli kisiti hizmet sektori isletmelerin-
den sadece otel isletmelerinde yapilmis olmasidir. Arastirma
hizmet sektoriindeki farkli isletmelerde veya farkli sektorlerde
ve farkli bolgelerde uygulandiginda farkli sonuglarin almmasi
muhtemeldir.
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