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Kiiresel rekabetin koklii yonetim degisimleri tizerindeki bir sonucu olarak,
gerek 0zel gerekse kamu gibi insan faktori bulunduran tiim isletmelerin insan
kaynagindan maksimum sekilde yararlanmalari, érgitiin rakiplerine karsi yliksek
derecede avantaj elde etmelerine olanak saglamaktadir. iKY uygulamalarinin
isletmelerde etkin ve verimli kullanimi, aidiyet duygusunun olusumuna ve bunun
sonucu olarak orgitsel baghilik ve bireysel performansta olumlu gelismeler
saglanmasina neden olabilecektir.

Bu cahsmada IKY uygulamalarinin, 6rgiitsel baghlik ve bireysel
performans tlizerine etkisi arastirlmaktadir. Bu amagla arastirmanin hipotezleri
ilgili literatiirden yola c¢ikarak olusturulmus ve bir alan ¢alismas: ile
desteklenmistir. Kahramanmaras ilinde faaliyette bulunan 6zel ve kamu sektdriine
ait 17 farkli bankanin 150 calisani iizerinde yapilan anket ¢alismasi ile insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin bireysel performans ve orgiitsel baghliga
etkisi degerlendirilmistir. Arastirma sonucunda; “performans degerlemenin

n o«

duygusal baghlik iizerinde”, “performans degerleme, egitim ve gelistirme ve
motivasyonun devam baghligi tizerinde”, “egitim ve gelistirmenin normatif baglilik
lizerinde”, pozitif ve anlamh etkisi bulunmustur. Diger taraftan IKY
uygulamalarindan sadece “6diillendirmenin bireysel performans tizerinde” pozitif
anlamli etkisi bulunmustur. Elde edilen sonuglar teorik ve uygulama
perspektiflerinden tartisiimistir.

Anahtar Kelimeler: insan Kaynaklar1 Yénetimi Uygulamalar, Orgiitsel Baglilik,
Bireysel Performans.



A STUDY OF BANKING EMPLOYEES REGARDING THE EFFECTS OF
HUMAN RESOURCE MANAGEMENT PRACTICES ON ORGANIZATIONAL
COMMITMENT AND INDIVIDUAL PERFORMANCE

Abstract

As a result of the global competition on the radical management changes,
the maximum utilization of human resources by all enterprises with human factors
enables both private and public organisations to gain a high degree of advantage
over its competitors. The effective and efficient use of HRM practices in
organisations helps the creations of formation of a sense of belonging in the
enterprises and as a result of this, organizational commitment and individual
performance can be develeoped.

In this study, a study investigating the effect of HRM practices on
organizational commitment and individual performance is included. For this
purpose, the hypotheses of the study were formed from the relevant literature and
supported by a field study. A survey conducted on 150 employees of 17 different
private and public sector banks operating in Kahramanmaras to investigate how
human resource management practices affect individual p erformance and
organizational commitment. As a result of the research, significant positive effects
were found; “Performance appraisal on emotional commitment”, “performance
appraisal, training and development and continuation of motivation on
continuance commitmet”, “training and development on normative commitment”.
On the other hand, only rewarding had a positive effect on individual performance.
The results were discussed from theoretical and practical perspectives.
Keywords: Human Resource Management Practices, Organizational Commitment,
Individual Performance.



1. GIRIS

Kurumlardaki yonetimin ana unsuru insandir. Yonetimin temel amaci ise,
insanlarla var olmaktir. Isletmelerdeki bireyler; karsilikl is paylasimlariyla, gerekli
prosediirler cergevesinde orgiitiin hedeflerini yerine getirmenin yani sira kisisel
gereksinimlerini karsilamak i¢in ¢alisirlar. Yonetimin ana beklentisi de; isgoren
performansindan saglanan verimli ve etkili ¢ikti ile isletmenin hedeflerinin
biitiinlestirilmesini saglamak ve istenen stratejik hedefleri gerceklestirmektir
(Kilicaslan ve Marsap, 2018:6).

Giliniimiiz 21. yiizyilinda, isletmelerin ayakta kalabilmeleri ve rekabet
tistiinliiklerini stirdiirmeleri, sahip olunan insan kaynaginin kalitesi ile ilgilidir
(Benligiray, 2013; Ozgen vd., 2005). Rekabete karsi direnen isletmeler, Kiiresel
ortamda degismeyi kendine zorunluluk bilip insan kaynaklar1 ydnetiminde
stratejik adimlar atabilme mecburiyetindedirler. Kiiresel rekabet ortaminda
orgiitlerin en 6nemli zorunlu savaslarindan biri, yasanan bu hizli rekabet yarisinda
yasamlarini siirdirmek ve belirlenen maksimum diizeyde modern rakiplerine
karsi faaliyette bulunulabilmeleridir.

Kiiresel ortamda isletmelerin rekabet listiinliiglint elde edebilmeleri i¢cin
insan kaynaginin bilgisinden, tecriibesinden, sahip oldugu fiziksel becerisinden en
azami diizeyde fayda saglamaktadir. Isgérenlerin motivasyonlarinin ve is
tatminlerinin maksimum diizeye ulasmasiyla yiiksek verimlilik saglanir.
Isletmelerdeki insan kaynaklar1 departmani yiiksek verimlilik ¢iktisini saglayan
isgorenleri, insan kaynaklar1 ydonetimi uygulamalari ile biitlinlestirerek orgiitsel ve
bireysel hedeflere daha kolay ulasilmasina olanak saglamaktadir. Bu sebeple insan
kaynaklar1 yonetimi, degisen yonetim teknikleri ile artan kiiresel rekabet yarisinda
insan kaynaklar1 yonetim uygulamalarini (performans degerlendirme-egitim ve
gelistirme-ticret vb.,) 6rgiitiin temel 6gesine donistiirmiistiir. Kisaca burada ifade
edilen temel amag; isgorenin hedefleri ile 6rgiitiin stratejik hedefleri arasinda bir
adaptasyon saglayarak, bireysel performansi maksimize etmek ve kurumdaki
problemleri minumun diizeye indirgemektir.

Insan kaynaklari yénetimi icin en 6nemli noktalardan biri calisanlarin istek
ve arzularina énem verilmesi, kurum ile bireyin 6zdeslesmesinin saglanmasidir.
Calisanlarin sorumlu oldugu isten tatmin olmalar1 ve ¢alisanlarin kuruma karsi
kendilerini bagli olduklarini hissettirmek en 6nemli orgiitsel siirectir. Bireyin
calistigl kuruma ytiksek diizeyde bagliligi olarak da tanimlanan érgiitsel baghlik Joo
(2010), calisan performansi iizerinde etkilerinin incelenmesi agisindan birgok
arastirmanin odak noktasi olmustur (Beck ve Wilson, 2000; Allen and Meyer,
1997). Bunun nedeni de ¢alisanlarin bireysel performanslari ve 6rgiitsel baglhliklari
arasindaki iliskinin 6neminin anlasilmasiyla bir¢ok arastirmaci tarafindan ilgi
konusu haline gelmistir. Bu sebeple insan kaynaginin énemini kavrayan orgiitler
IKYU ile ¢calisanlarin bireysel performanslarim ve érgiitsel bagliliklarini artirmak
istemektedirler. Bu baglamda iKY, kurum i¢i insan unsurunu en uygun
standartlarda degerlendirmek icin diizenlenen faaliyetlerinin biitliintidiir. Bireysel
performans kavrami, ¢alisanin 6rgiitiin amaglarina yonelik gostermis oldugu
niceliksek ve niteliksel ciktilarinin toplamidir. Orgiitsel baghlik ise, “bireyin orgiite
olan psikolojik yaklasimi” olarak ifade edilmektedir.



Son yillarda, IKY kapsami cercevesinde yiiriitiilen arastirmalarin, mikro-
analitik ydnetim stirecinden makro-stratejik yonetim yaklasimina egilim gosterdigi
gozlemlenmistir (Ulrich, 1997; Giirbiiz, 2001). Bu sebeple, insan kaynagini 6rgiit
stratejisine entegre etmeyi esas alan ve insan kaynaginin bireysel performansini
orgiitsel baghlik siireci ile uyumlu hale getirmeyi 6ngéren IKY yaklasimi ve bunun
cesitli orgiitsel kavramlarla iliskisi, son yillarda tUzerinde durulan o6nemli
konulardan biridir. IKYU konusunda yapilan c¢alismalarda genellikle 1KY
stratejilerinin uygulanmasi siirecinde bas rol oynayan yoneticilerin tutumlari
(Giirbiiz, 2011; Ozutku ve Oztiirkler, 2009; Giirbiiz vd., 2009; Celik ve Aydinl,
2006), orgiitsel baghlik ve is tatminleri arasindaki iliski (Reng¢ber, 2014; Green vd.,
2006 Shahnawaz ve Juyal, 2006), 6rgiitsel performans (Sacchetti vd., 2016; Giirbiiz
vd., 2009; Akhtar vd., 2008; 2005; Becker ve Huselid, 1998), érgiitsel giiven (Yilmaz
ve Karahan: 2011), orgiitsel iklim (Topgu, 2006), orgiitsel vatandaslik (Cavus ve
Develi, 2015), kurumsal yenilik ve bilgi yonetimi (Lingand Nasurdin, 2011) ve ise
alim ve segme (AlQudah vd. 2014) gibi konular ele ahnmistir. ilgili literatiire
karsin bu ¢alismanin amaci, isgorenlere uygulanan IKY uygulamalarinin érgiitsel
bagliliklar1 ve bireysel performanslar1 iizerinde etkisinin olup olmadig tespit
etmek ve bu konuda yapilmis olan dnceki ¢calismalara katkida bulunmaktir.

Bir kurumun belirlenen stratejik hedeflere ulasmasinda yonetimin
planlamas1 dogrultusunda isgorenlere 6nemli sorumluluklar diismektedir. Son
yillarda yasanan teknolojik gelismelerle birlikte kaydedilen kiiresel rekabet yarisi
nedeni ile firmalarin hizmet ve yonetim alaninda yenilik yapma faaliyetlerinin
artmasinin yani sira, temel kaynak faktori olan isgérenlerin davranislarinda da
bilimsel temellere dayali iyilestirmeler yapilmalidir. Hizmet sunan bireylerin,
kendilerini degerleri hissetmeleri, is tanimlamalarini sahiplenmeleri, isletmede
uzun dénem istihdam etmesi ve bireysel performanslarinin artirmasi konusunda
kurumun destegini arkasinda oldugunu hissetmelidir. Yapilan literatir
taramasinda insan kaynaklari yonetimi uygulamalari konusu gerek ulusal gerekse
uluslararas:t yazinda farkli yonleriyle arastirmacilar tarafindan ele alindigi
goriilmistiir. Nitekim konuyla ilgili her ne kadar birtakim ¢alismalar yapilsa da bu
calismalar sinirli sayida olmustur. Arastirmamizda hem kamu hem de 6zel alanda
yapilan calismalarin azhigindan yola ¢ikarak banka ortamindaki iKY uygulamalari
konusu ele alinmistir. Clinkii {ist diizey rekabetin yogun yasandig1 bankacilik
sektoriinde isgorenlerin yiiksek diizeyde performansta bulunmalari ve bagh
olduklari 6rgiitte hizmet vermeye devam etme diistinceleri hem kendilerinin hem
de orgiitiin basarisinin artmasinda mutlak istiin rol oynayacaktir. Ayrica
literatiirde iKY uygulamalarinin, érgiitsel baghlik ve bireysel performans iizerine
ayr1 ayri arastirmalar yapildigi goériilmiistiir. Ancak bu {i¢ degiskenin birbirleri
arasindaki iliski ve etkisinin daha 6nce banka c¢alisanlari lizerinde arastirma
konusu yapilmadig1 tespit edilmistir. Calismamiz bu anlamda, bu li¢ kavramin
iliskilendirildigi ilk arastirma 6zelligini tasimaktadir.

Bu ¢alisma Kahramanmaras’ta banka ¢alisanlari tizerinde yapilmis ve elde
edilen sonuglar teorik ve uygulama perspektiflerinden degerlendirilmistir.
Calismada ilk olarak kavramsal yapi ele alinmis, sonrasinda metodoloji ve analiz
sonuclari ile devam etmis ve sonuc ve degerlendirmeyle sonlanmistir.
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2.KAVRAMSAL CERCEVE

2.1. insan Kaynaklar Yonetimi Uygulamalari

Personel Yonetimi (PY) olarak bilinen bu islev, 1990’larin baslarindan
itibaren Insan Kaynaklar1 Yénetimi (IKY) kavrami olarak kabul goérmeye
baslamistir (Simsek ve Celik, 2013:281). insan kaynaklar1 yénetimi kapsaminda
kullanilan kavram tanimlamalari, zaman igerisinde degisik gelismelerden
etkilenerek son olarak Stratejik Insan Kaynaklari Yonetimi (SIKY) ifadesini
almistir. Benligiray (2013:4) son zamanlardaki yasanan teknolojik yapilanmanin
getirdigi hizli degisim siirecine paralel olarak is giiclinde uzmanlasmanin artis
gosterdigi sanayi devrimi déneminde, IKY’nin gerekliliginin ortaya ¢iktigini ifade
etmektedir.

Kogel (2010:371-373)’e gore, kiiresellesme siireci icindeki toplumlarin
yapilarinda, tlkeler arasi ticarette ve iliskilerde kayda deger degismeler ortaya
cikmistir. Bu degisim gilinlimiizde hala kendini gostermektedir. Sanayi
toplumundan bilgi toplumuna gecis, iletisim ve bilgiyi isleme teknolojisindeki
gelismeler farkli yonetim diisiincesini ve kurum yapilandirilmasini ortaya
¢ikarmistir. Bing6l (2010) ayni zamanda isletmeler siirekli degisime giderek;
kendilerini yenilemelerine, bununla birlikte ge¢mise kiyasla daha etkili bigimde
yonetilmelerine ve insan kaynaklari yonetimine agirlik vermelerine olanak
saglanmistir. IKY, Stone (2005:4) érgiitiin stratejik ama¢ ve hedefleri
dogrultusunda, Storey (2007:7) bir dizi kiiltiirel ve yapisal yontemler kullanarak
yuksek baglhlik ve yetenege sahip insan kaynaginin Yiksel (2004:9) saglanmasi
Ferecov (2011:58) en iyi sekilde yonetilmesi Sabuncuoglu (2012:4) motivasyonu
ve etkinliginin strekli arttirilmasi igin tstlenilmis tiim faaliyetler seklinde
tanimlanmaktadir.

Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalari (iKYU), kurumdaki insan
sermayesinin olusmasinda ve orgiitsel performans diizeyinin artmasinda en
onemli faktordiir (Benligiray, 2013:11). IKYU, kiiresel rekabette siireklilik gdsteren
basarinin temel ciktisi olarak diistinilmeye baslanmistir (Haznedar, 2006: 15).
Huselid (1995), ise alma ve sec¢im, is analizi, egitim ve gelistirme, iletisim, kariyer
gelisimi, performans yonetimi, ticret sistemi ve is giivenligi tizerinde yaygin olarak
calisilan IKYU’larinin oldugunu vurgulamistir. IKY uygulamalari bir¢ok arastirmaci
tarafindan incelenme konusu yapilmis ve farkhi c¢ok sayida IKYU'min oldugu
kaydedilmistir. IKY tekniklerinin sayis1 kac¢ olursa olsun hepsinin éziindeki ortak
amag; ¢alisanlarin istihdami, gelistirilmesi, adil bir licret sistemine tabi tutulmasi
ve kurumla biitiinlestirilmesidir. Bu ¢calismada, IKY uygulamalarindan performans
degerlendirme, egitim ve gelistirme, 6diillendirme ve motivasyon ele alinmistir.
“Performans Degerleme”, calisanlarin ge¢mis performanslarimi ve gelecekteki
ihtiyaclarin1 isverenleriyle tartismalarina ve gelecekteki eylem planlarim
tasarlamalarina yardimci olan bir platformdur (Murphy ve Cleveland, 1995).
“Egitim ve Gelistirme”, bireyin isini etkin bir sekilde yapma yetenegini arttirarak,
simdiki ve gelecekteki performansini iyilestirme yoniindeki herhangi bir eylem ve
girisimdir (Bingol, 2010:291). “Odiillendirme”, kuruma farkli konularda éneriler
sunan ve bu Onerileri uygulama asamasina gecirilen isgorenlere cesitli 6diil
verilmesi ve isgéren yaraticiigini gelistirme konusunda onlar1 tesvik etme
sistemidir (Serinkan, 2010:222). Son olarak “Motivasyon” ise, isgdrenin bireysel
isteklerinin karsilanmasi durumunda orta ¢ikan olumlu ¢iktidir.



2.2. Orgiitsel Baghhk

Ik kez 1956 yilinda Whyte tarafindan inceleme konusu yapilan ve
calisanlarin ise karsi tutumlarindan bir digeri olan orgiitsel baglilik kavrami,
glnimiuzde arastirmacilarin c¢esitli kavramlar ve kiyaslamalar yaparak orgiitsel
olgular1 agiklamak i¢in iizerinde durdugu 6nemli bir kavramdir.

Allen ve Meyer (1997)’in ifade ettigi gibi orgiitsel baghlik, “bireyi orgiite
baglayan psikolojik bir durumdur” olarak tanimlamislardir. Buradan yola ¢ikarak
alan yazin incelendiginde, birbirinden farklilik gosteren bircok orgiitsel baglilik
kavrami tanimina rastlamak miimkiindir. Bu farkliligin temel sebebi ise; orgiitsel
davranis, sosyoloji ve psikoloji gibi farkli disiplinlerden gelen uzman
arastirmacilarin kendi alanlarinda yapmis olduklari gérevden ileri gelmektedir.
Baska bir tanimda, Luthans (2010:147), orgiitsel baghhg orglitle 6zdeslesme,
yapilan isi benimseme olarak ifade etmistir. Son olarak Giil (2005) kisinin ¢alistig
kuruma kars1 hissettikleri olarak orgiitsel baghlig1 tanimlanmistir. Allen ve Meyer
(1997:3) orgiitsel baghlik kavramini ii¢ boyutta siniflandirilmistir. Bu unsurlar;
duygusal(affevtive), devam(continuance) ve normatif(normative) baghhktir.
Duygusal Baghlik: Bireyleri orglite duygusal yonden baglayan ve o orgiitiin bir
pargasi olmaktan dolay1 memnun olmalarini saglayan (Wiener, 1982:423-424) ve
orgiitsel amaglar1 destekleme yonilinde isgorenlerin gonilligli esasina
dayanmaktadir (Mir vd., 2002:190). Devam Baghligi: isgérenin, érgiitten ayrilmasi
durumunda ortaya c¢ikabilecek maliyetlerin farkinda olmasi anlamina gelir. Bu
baglilik boyutunda duygularin ¢ok az etkili oldugu séylenmektedir (ilsev, 1997:22).
Devam baghliginda is gorenin isten ayrilmasi sonucunda bireye maliyetinin yiiksek
olacaginin bilinmesi ile bireyin ihtiyaci oldugu icin orgiit iyeligini devam
ettirmesidir (Wasti, 2005:2). Normatif Baghlik: Orgiitten ayrilma durumunda
ortaya ¢ikabilecek kayiplarin disiiniilmesinden etkilenme durumu vardir.
Bireylerin, minnettarlik duygusunun sonucunda isletmede kaldiklar1 goriilmesi
durumudur (Kirlak, 2018:44).

Orgiitsel baghlik kavramim daha genel olarak tanimlanmak istediginde
isgbrenin; orgit ile yakin bir iliski kurmas1 ve orgiitsel amaclar1 benimseyip
bunlara géniillii bir sekilde baglanmasidir. Orgiitiin siireklilik arz ettigi iyesi
olabilmek i¢in fiziksel ve bedensel nitelikte yiiksek performans gostererek orgiit ile
ozdeslesmesidir (Yiice ve Kavak, 2017:82).

2.3. Bireysel Performans

Performans i¢in kesin bir tanim yapmak zordur ve farkli siire¢lere yonelik
etki eden pek ¢ok faktoriin bulunmasi nedeni ile farkli tanimlamalarda
bulunulabilmektedir. En genel anlamda performans; yapilmas1 gereken gorevi
etkin bicimde yiiritmek (Akal, 2000:1) ve yerine getirilmesi gereken amacin
gerceklesme derecesi olarak ifade edilmektedir (Halis ve Tekinkus, 2008:228).
Marillo (1990)’a gore performans, calisanlara orgiitiin onlara verdigi gorevleri
yerine getirmek lizere harcamis oldugu bedensel ve fiziksel ¢abalar sonucu elde
ettigi basar diizeyidir.

Bireysel performans kavrami, orgitiin hedeflerine erisebilmesi
maksadiyla birey tarafindan kullanilan yetkinlikler olarak nitelendirilebilir.
Yetkinlik ise bireyin isletme amaglarin gerceklestirebilme seviyesidir (McGrath,



1995). Bireysel performans, orgiitlerin amaclarina ulagsmasi adina, oOrgiitiin
onlardan beklentilerini yerine getirmelerine doniik istenilen en iist seviyede ¢aba
gostermeleri ve ortaya cikan bu is ile orgiitiin hedeflerine yonelik paralellik
gostermesi durumudur (Katarberg, 1983:250). Hajayneh (2000)’in de ifade ettigi
gibi, calisan performansini etkileyen bir takim kisisel ve ¢evresel faktorlerin oldugu
diistinilmektedir. Bireyin kisisel 6zellikleri, teknik becerisi, mesleki egitim bilgisi,
orgiitiin ¢alisma politikalar1 ve is tasarimi gibi etkenler bireysel performans
lizerinde etkili olabilmektedir (Hajayneh, 2000:10). Bireysel performans;
odaklanma, adanma ve yetkinlik 6gelerinden olusmaktadir (Pasa, 2007). Bireysel
performansin temelinde bahsi gegen li¢ 6geyi birlikte barindirmasindan yola
¢ikilirsa, yonetimin bu 6gelerden hangisinin ne zaman ve ne kadar gerekli olduguna
dair karar vermek icin iizerinde diisiiniilmesi gereken konudur. Ciinkii farkh
durumlarda odaklanma, adanma ve yetkinlik 6gelerinden farkli bilesenler
meydana gelmektedir (Fit ve Philips, 2001).

Gerek ozel gerekse kamu isletmelerinde istihdam eden bireylerin
performansini etkileyen (Ozmutaf, 2007:44) calisan disinda ve ¢alisana bagh cesitli
faktorlerde bulunmaktadir. Bireyin kisisel yetenekleri ile uyum saglayacagi bir iste
istihdam edebilmesi, 6rglitiin ¢alisma sartlar1 ve g¢evresel dis unsurlar, bireyin
ortaya koyacagl performansla etkili olmaktadir (Ozdemir, 2007:3). Kisaca
glinimuz isletmelerinin ve yoneticilerinin en o6nemli kurumsal hedef ve
amagclarindan biri de c¢alisanlarin yeteneksel ve teknik becerilerini gerekli
donanimlarla gelistirerek, onlardan en iyi derecede performans ve verim elde
etmektir. Bu durumda isgdrenlerin bireysel performanslari tizerinde olusturdugu
olumlu etki orgiitleri diger rekabetci isletmelerden ayiran ve onlar giiglendiren
temel kilit noktadir (Obeng ve Ugboro, 2003:3).

2.4. insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalarinin Orgiitsel Baghlik ve Bireysel
Performans iliskisi ve Hipotezler

IKY uygulamalarimin orgiitler ve cahganlar agisindan énemli sonuglar
dogurdugu literatiirde bilinen bir gergektir. Bu calismada da iKY uygulamalarinin
calisanlarin  orgiitsel baghlik ve performanslar1 Ulzerindeki etkileri
arastirilmaktadir.

Kilicaslan ve Marsap (2018)’e gore orgiitler, nitelikli is giiclini isletmeye
cekmek ve bunlarin isletmede istihdamini saglama diisiincesindedirler. iKY
uygulamalarina yonelik yapilan yogun yaptirimlar ¢alisanlarin performansina ve
daha sonrasinda ise isgorenlerin hizmette bulundugu isletmeye karsi olan
baghliklarina etki ettigi ve bunun sonucu olarak da orgiitsel performansi olumlu
yonde etkiledigi diisiincesindedir (Kilicaslan ve Marsap, 2018:11). iKY, herhangi
bir kurumdaki isgérenlerin, etkinlik ve verimliligini artirmak igin faaliyetlerin
biitiinii (Ertiirk, 2011:5) olarak ifade edilmistir. Sorumlu olduklari isten memnun
olan ve hizmette bulunduklari kuruma kars1 sadakatli olan isgérenlerin, orgiitsel
ve bireysel performanslarinin yiiksek oldugu séylenebilir.

isgorenlerin icinde bulunduklari tatmin ve giiven duygusu érgiitsel baghilik igin
onemlidir. Bundan sebeple isletmeler, calisanlar ile iletisim, performans
degerlendirme, egitim ve gelistirme, 6diillendirme ve diger IKY uygulamalarim
adaletli bir sekilde yapmasi beklenmektedir (Karasu, 2009:92). Calisma



ortamlarinda performans degerlendirmenin yapildigi, takdir ve odiillendirme
sisteminin uygulandig, egitim ve gelistirme programlarinin verildigi durumlarda
¢alisanin orgiite karsi duydugu sahiplik duygusal bagliliklarina etki ederek orgiitsel
baghliklarini arttirdig séylenebilir (Wright vd., 1994:308). isletmenin rakiplerine
nazaran daha yiiksek yetenekteki insan kaynagina sahip olmasi, o isletmenin insan
kaynaklarinin rakiplerininkinden daha degerli oldugu anlamina gelmektedir.
Yukarida belirtilen bilgilere ek olarak literatiirde bahsi gecen konu ile ilgili bazi
calismalar asagida 6zetlenmistir. Bu kapsamda;

Sacchetti vd., (2016)’in “Human Resource Management Practices and
Organizational Performance: The Mediator Role Of Immaterial Satisfaction In
Italian Social Cooperatives” konulu arastirmalarinda IKY uygulamalarinin
memnuniyeti etkiledigini ve memnuniyetin firma performansi lizerinde olumlu
etki yaptigini bulmuslardir (Gellatly vd., 2009:869). Calisanlarin gelisim odakli,
istikrar odakli ve 6diil odakl iKY uygulamalarina iliskin algilarinin, duygusal ve
devam olasiligini nasil etkiledigini incelemistir. Kurumlarin genel ¢alisan
baglihgmin niteligini sekillendirmek igin IKY uygulamalarim stratejik olarak
kullanabilecekleri yollar1 gostermislerdir (Hashim, 2010:785). islami kuruluslarda
insan kaynaklarinin yénetimini islami bakis acisiyla ve secilen calisanlar arasindaki
orgiitsel baglilik tzerindeki etkilerini incelemistir. Korelasyon ve regresyon
analizinin sonuglar1 IKY'deki Islami yaklasimin 6rgiitsel baghlikla yiiksek derecede
ve onemli Olciide iliskili oldugunu gostermistir. Gelade ve Ivery (2003), bir
bankanin sube agindaki iKY, ¢calisma ortami ve érgiitsel performans arasindaki
iliskileri incelemistir. IKY uygulamalar1 ve is performansi arasinda anlamh bir
iliskinin oldugu tespit edilmistir. Qiao vd., (2008), toplam 610 BT ¢alisani 6rnegini
kullanarak IKY uygulamalarinin érgiitsel baglilik tizerindeki etkisini arastirmistir.
Bilgi paylasiminin, egitim ve gelisim, ise alim ve segmenin ve {licret yonetiminin “BT
calisanlarinin oérgiitsel bagliliklarin1” olumlu yonde etkiledigi varsayimlari kismen
hiyerarsik regresyon analizi ile desteklenmistir. Deniz (2006), “IKYU’nun Orgiitsel
Baglhiliga Etkisi” adli calismasinda, 6zel hastanelerdeki iKY uygulamalar ile saghk
personelinin orgiitsel bagliliklar1 arasinda anlamh bir iliski bulunmustur. Ancak
IKY uygulamalari tek tek analiz edildiginde “performans degerleme ile drgiitsel
baghlik arasinda anlamly, {icret yonetimi ile orgiitsel bagllik arasinda diisiik bir
iliskinin oldugu, egitim ve gelistirme ile 6rgiitsel baghlik arasinda ise, bir iliskinin
olmadigl” saptanamamistir. Whitener (2001)'in “Human Resources and the
Resource Based View of the Firm” ile birlikte, Shahnawaz ve Juyal (2006)nin
“Human Resource Management Practicesand Organizational Commitment in
Different Organizations” isimli ¢alismalarinda IKYU’larin isgérenelrin érgiitsel
baghliklarini olumlu yonde etkiledigi sonucuna ulasilmistir. Pasaoglu (2015),
“Analysis of the Relationship Between Human Resources Management Practices
and Organizational Commitment from a Strategic Perspective: Findings from the
Banking Industry” konulu ¢alismasinda veriler bankacilik sektdriinde galisan
Eskisehir'de 304 katilimcidan toplanmistir. Bu ¢alismanin bulgularinin da
gosterdigi gibi, insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin hem bireysel hem de
sistematik olarak orgiitsel baglilik tizerinde etkisi vardir.

Yukarida aciklandig iizere, son yillarda IKYU ile érgiitsel baglilik kavramlarini
birlikte ele alan birtakim alan c¢ahsmalarina rastlamlmistir. Ancak iKY
uygulamalarimin orgiitsel baghlik ve bireysel performans kavramlarinin birlikte
degerlendirildigi calismaya hi¢ rastlanilmamistir. Bu yiizden s6z konusu bu
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calismanin ilgili alan yazinina katki saglamasi amaglanmistir. Yukarida agiklanan
bilgiler ve calismanin amaci dogrultusunda asagidaki hipotezler olusturulmustur:

H1: IKYU (Hla: Performans dederlendirme, H1b: Egitim ve Gelistirme, Hlc:
Odiillendirme, H1d: Motivasyon) duygusal baglihig1 pozitif anlamda etkiler.

H2: IKYU (H2a: Performans degerlendirme, H2b: Egitim ve Gelistirme, H2c:
Odiillendirme, H2d: Motivasyon) devam baghligini pozitif anlamda etkiler.

H3: (H3a: Performans degerlendirme, H3b: Egitim ve Gelistirme, H3c: Odiillendirme,
H3d: Motivasyon) normatif baglilig1 pozitif anlamda etkiler.

H4: IKYU (H4a: Performans dederlendirme, H4b: Egitim ve Gelistirme, H4c:
Odiillendirme, H4d: Motivasyon) bireysel pozitif anlamda etkiler.

3. ARASTIRMANIN METODOLOJiSi

3.1. Arastirmanin Amaci ve Kapsami

Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 konusu gerek yerli gerekse
yabanci yazin bir biitiin olarak degerlendiginde bu ¢alismanin farkli yonleriyle
arastirmacilar tarafindan incelendigi goriilmiistir. Nitekim konuyla ilgili her ne
kadar birtakim c¢alismalar yapilsa da bu calismalar siirli sayida olmustur.
Arastirmamizda hem kamu hem de 6zel alanda yapilan ¢alismalarin azlifindan yola
cikarak bankalarda IKY uygulamalar1 konusunu ele alinmistir. Ayrica calismaya
oncekilerden farkli olarak yeni degisken eklenmis ve konu daha kapsaml olarak
incelenmistir. Bu baglamda arastirmadan elde edilecek bulgularin literatiire
onemli katki saglayacagl diisiilmiistiir. Calismanin amaci, iKY uygulamalarinin
orgiitsel baghlik ve bireysel performans tizerindeki etkisini incelemektir. Ciinkii
insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin bilimsel calismalar agisindan 6nemi her
gecen giin artmakta ve konuya yonelik egilimlerin 6nem arz ettigi gériilmektedir.
Bu baglamda iist diizey rekabetin yogun yasandigi bankacilik sektoriinde
isgorenlerin yiiksek diizeyde performansta bulunmalar1 ve bagh olduklar 6rgiitte
hizmet vermeye devam etme diisiinceleri hem Kkendilerinin hem de o6rgiitiin
basarisinin artmasinda mutlak {stiin rol oynayacaktir. Arastirmanin modeli su
sekilde gosterilmistir.

f \ (. 3 )
ORGUTSEL BAGLILIK
IKYU r_\ Duygusal Baglilik
H1, H2, H3,

1.
1. Performans Degerleme 2. Devam Baghlig

2. Egitim ve Gelistirme \3. Normatif Baglilik )
3. Odiillendirme
4. Motivasyon ( A

' H4 BIREYSEL
\_ J u | PERFORMANS

Sekil 1. Arastirmanin Modeli

3.2. Arastirmanin Yoéntemi ve Orneklemi

Bu arastirmada veri toplama yo6ntemi olan anket tekniginden
yararlanilmistir. Dért béliimden olusan anket formunun birinci b6liimiinde banka
calisanlarinin demografik 6zellikleri, ikinci béliimde IKYU ve son béliimde ise
bireysel performans o6l¢iilmeye ¢alisilmistir. Calismanin evreni Kahramanmaras
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ilinde faaliyette bulunan 6zel ve kamu bankalar1 olmak tizere toplam 17 bankanin
merkeze bagh 35 subesinde hizmet veren 350 civarinda calisan olusturmaktadir.
Anket formlari bir hafta icinde banka c¢alisanlarina goniilliiliik ¢ercevesinde elden
dagiilmis ve toplanmistir. Anketimize katilan ¢alisan sayisi 150 kisi olup,
calismanin o6rneklemini olusturmustur. Arastirmada kullanilan o6lgekler ve
kaynaklari su sekildedir;

insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalar Olgegi: Haznedar (2006), Agarwala
(2003) ve Andersen (2000) calismalarindan uyarlanmistir.

Orgiitsel Baghilik Olgegi: Allen ve Meyer (1990) tarafindan gelistirilen ve Wasti
(2000) tarafindan gecerlilik ve giivenirligi test edilen 3 boyutlu Olgekten
yararlanilmistir.

Bireysel Performans Olgegi: ise biitiinciil olarak hem gérev performansi olarak
hem de baglamsal performans boyutlar1 ile olan etkilesimi goéz Oniinde
bulunduruldugunda Goodman ve Syvantek (1999) ve Jawahar ve Carr (2007)
tarafindan olusturulan 6l¢eklerden uyarlama yapilarak 8 soru kullanilmistir.

4. ARASTIRMANIN ANALIZi VE BULGULAR

Arastirmada elde edilen verilerin analizinde SPSS 22.0 paket
programindan faydalanilmistir. Calisma hipotezinin test etmek amaciyla frekans,
korelasyon analizi ve regresyon analizleri yapilmis ve yorumlanmistir. Giivenirlilik
analizi sonucunda, arastirmada kullanilan dlgeklerin ve bunlara ait alt boyutlarin
Cronbach’s Alpha degerlerine de yer verilmistir. Calismada faktér analizi
yapilmamis olup, sadece glvenirlilik degerlerine bakilmistir. Bu degerler
incelendiginde; 25 sorudan olusan IKY uygulamalan1 (0,921), performans
degerleme (0,871), ddiillendirme (0,900), egitim (0,785), motivasyon (0,886), 15
sorudan olusan orgiitsel baghlik (0,753), duygusal baghlik (0,685), devam baglilig
(0,705), normatif baghlik (0,613) ve 8 sorudan olusan bireysel performans (0,855)
olarak tespit edilmis ve bu degerlerin gecerliligi kabul edilmistir. Arastirmanin
demografik ve temel bulgularina ise asagida yer verilmistir.

4.1. Demografik Bulgular

Arastirmanin sonuglarini daha iyi anlayabilmek ve yorumlamak
noktasinda arastirma katilimcilarin demografik bilgileri Tablo 1’de yer verilmis ve
yorumlanmistir.

Tablo 1. Katihmailarin Demografik Ozellikleri

Degiskenler Kategoriler Say1 Yiizde(%)
Cinsivet Erkek 77 % 51,3
y Kadin 73 % 48,7




1 yil ve daha az 14 9% 9,3
Hizmet Siiresi 2-8yil 93 % 62,0
9-14 yil 34 % 22,5

15-22 yil 9 % 6,2

Lise 13 %3,3

Egitim Onlisans 5 %8,7
Lisans 111 %74,0
Lisansiistii 21 %14,0
21-30 69 % 46,0
Yas 31-40 73 % 49,3
41-50 7 % 4,7

51 ve lizeri 0 % 0
Egitimin Kurumla Evet 110 %73,3
iliskisi Hayir 40 %26,7
Bireysel 31 %19,6
- Gise 45 %30,0
Cahgilan Birim Kurumsal 28 %19,0
Operasyon 46 %31,4

Arastirma oOrnekleminde bulunan g¢alisanlarin 77’sinin erkeklerden
olustugu goriilmektedir (% 51,3). Kadinlarin sayisi ise 73’tiir (%48,7). Arastirmaya
dahil olan katilimcilarin yas araliklarina gore dagilimlari incelendiginde 31-40 yas
grubunda olan bireyler 73 kisiyle (% 49,3) arastirma érnekleminin en biiyik yas
grubunu olusturmaktadir. Katilimcilarin egitim durumlari incelendiginde en biiyiik
grubu 111 kisiyle (%74) lisans okuyanlar olustururken en kii¢iik grubunu ise 5
kisiyle (%3,3) lise mezunlar1 olusturdugu gorilmektedir. Hizmet stireleri ile ilgili
soruya cevap veren katilmcilarin 93’0 (% 62,0) 2-8 yil araliginda c¢alisma
deneyimine sahip olduklarini belirtmistir. 15-22 y1l tizeri hizmet siiresine sahip
olan bireylerin sayis1 da 9 Kkisiyle (%6,2) o6rneklemin en kiigiik grubunu
olusturmaktadir.

4.2. Arastirmanin Temel Bulgulari

Arastirmanin hipotezlerini test etmek amaciyla yapilacak olan regresyon
analizinden 6nce arastirmanin degiskenleri arasindaki iliski derecesini ortaya
¢ikarabilmek adina korelasyon analizi yapilmis ve asagida Tablo 3’te gosterilmistir.

4.2.1. Korelasyon Degerleri ve Sonuglari
Arastirmanin degiskenleri arasindaki iliskiler korelasyon analizi yapilarak
incelenmis ve Tablo 2’de 6zetlenmis olup bunlar:

e IKYU alt boyutlarindan olan performans degerleme (r =0,564;p<0,05),
odullendirme (r= 0,533; p<0,05), egitim (r = 0,444; p<0,05), motivasyon (r
=0,426;p<0,05) ile duygusal baghlik arasinda pozitif ve anlamh bir iligki

bulunmaktadir.

e IKYU alt boyutlarindan performans degerleme (r=0,453; p<0,05), édiillendirme
(r=0,467; p <0,05), egitim (r =0,379; p<0,05), motivasyon (r= 0,373; p< 0,05) ile

devam baghilig1 arasinda pozitif ve anlaml bir iliski bulunmaktadir.

e IKYU alt boyutlarindan performans degerleme (r=0,254;p<0,05), édiillendirme
(r=0,343; p<0,05), egitim (r=0,244;p<0,05), motivasyon (r=0,226; p<0,05) ile

devam baglilig1 arasinda pozitif ve anlaml bir iliski bulunmaktadir.



IKYU alt boyutlarindan performans degerleme (r=0,265; p<0,05),6diillendirme
(r=0,291; p<0,05), egitim (r=0,325; p<0,05), motivasyon ile (r=0,309; p<0,05)
bireysel performans arasinda pozitif ve anlaml bir iliski bulunmaktadir.

Tablo 2. Degiskenler Arasi Korelasyon Analizi ve Sonuglari

Degiskenler | Mean | S.S. 1 2 3 4 5 6 7
1.PerforDeger | 3,629 1,208 1

2.0diillendirm | 3,526 | 1,140 |.756" | 1

3.Egt. ve Gel. 3,922 | 1,039 | ,591** | ,653** | 1

4.Duygusal B. | 3,938 | 1,541 | ,564** | 533** | 444** |1

5.Devam B. 3,354 | ,888 | ,453** | ,467** | ,379*%* | 412*% |1

6.Normatif B. 3,514 | 1,412 | ,254*% | ,343** | 244** | 166* ,582%* | 1
7.BireyselPerf | 4,265 | 1,378 | ,265** | ,291** | ,325%% | 236** | ,334** | 217** |1
8.Motivasyon 3,321 | ,908 | ,626** | ,654** | 542%* | 426%* | 373*% | 226** | ,309**

Not: Korelasyon 0,01 diizeyinde anlamli, * Korelasyon 0,5 diizeyinde anlamlidir.

4.2.2. Regresyon Analizi ve Sonuglari

Bu béliimde IKYU’nin drgiitsel baglilik ve bireysel performans tizerindeki

etkilerini belirlemeye yo6nelik olusturulan hipotezleri test etmek amaciyla
regresyon analizi yapilmistir.

Tablo 3’te elde edilen regresyon analizi sonucuna gore, bagimsiz degisken

olan IKYU'min bagimli degisken olan duygusal baghligi % 33’lik bir oranda
aciklamaktadir. Bagka bir ifade ile duygusal baghhk %33 oraminda IKYU
boyutlarindan etkilenmektedir. Sonuglara bakildiginda son modelde biitiin
bagimsiz degiskenler regresyona sokuldugunda duygusal baglilik iizerinde sadece
performans degerlemenin anlamli etkisinin oldugu goérilmektedir(f=,340;
p<0,01). Bununla birlikte diger modeller incelediginde bazi1 bagimsiz degiskenleri
tek basina veya birlikte regresyona sokuldugunda duygusal baghlik iizerinde
anlaml etkilerinin oldugu goriilmektedir. Bu sonu¢tan hareketle Hla hipotezi
kabul edilirken, H1b, H1c ve H1d hipotezleri reddedilmis

Tablo 3. IKYU Alt Boyutlarinin Duygusal Baghlik Uzerine Etkisi

Duygusal Baghlik

Model 1 Model 2 Model 3

Model-4

Bagimsiz
Degiskenler

T

T 1] T




Perfor. Deg. ,564 | 8,307 ;220 375 | 3,675 ;220 ,133 | 3,373 ;220 ,340 | 3,176 ;222
Egitim ve Gel. ,250 | 2,451 ;210 ,150 | 1,792 | ,075* | ,186 | 1,606 | ,111
Odiillendirme ,133 11,199 | ,232 | ,102 | 1,119 | ,265
Motivasyon ,037 ,395 ,694
F= 69,005 F=38,673 F=26,339 F=19,679
R?= ,318 R?*= ,345 R?*=,351 R?=,352
AR?*=,313 AR?*=,336 AR? =338 AR? =334
Not: (***p<0,01, **p<0,05,*p<0,10, N= 150)
Tablo 4’te yapilan coklu regresyon analizi sonuglari incelendiginde,
bagimsiz degiskenlerden o6dillendirme disinda (f8=,084; p>0,10), performans
degerleme (=197 p<0,10), egitim ve gelistirme (B=,227; p<0,10) ve
motivasyonunun (f=,055; p<0,10) devam baghlig1 {lizerinde etkisinin oldugu
saptanmistir. Bu sonug cercevesinde H2a, H2b ve H2d hipotezleri kabul edilirken,
H2c hipotezi reddedilmistir.
Tablo 4. iIKYU Alt Boyutlarinin Devam Baglhihg1 Uzerine Etkisi
Devam Baghhg
Model 1 Model 2 Model 3 Model-4
Bagimsiz 3 T P R T P R T P 3 T P
Degiskenler
Perfor. Deg. ,543 | 6,185 Oﬂ(l ,233 | 2,125 '03*2 212 | 1,896 'Oi?‘ ,197 | 1,708 | ,090*
Egitim ve Gel. ,291 | 2,651 *229 247 | 2,068 ,0*410 227 | 1,827 | ,070%
Odiillendirme ,092 | 954 |,341 |,084 |,853 |,395
Motivasyon ,055 | ,552 | ,055*
F= 38,250 F=23,417 F= 15,906 F=11,949
R?*= ,205 R?=,242 R?=,246 R?=,248
AR? =,200 AR?*=,231 AR? =231 AR? =227
Not: (***p<0,01, **p<0,05, *p<0,10, N= 150)
Tablo 5’'te model 4’te goriildigu gibi performans degerlendirme ($=-,020;
p>0,10), odillendirme (B=,040; p>0,10) ve motivasyonun (f=-,001;
p<0,10)normatif baghlik tizerinde hig¢birinin etkisinin olmadig: tespit edilmistir.
Ancak yine ayni modelde egitim ve gelistirmenin normatif baghlik iizerinde
(B=,332; p<0,05) pozitif yonde etkisi belirlenmistir. Bu durumda; H3a, H3c ve H3d
hipotezleri reddedilirken, H3b hipotezi kabul edilmistir.
Tablo 5. iIKYU Alt Boyutlarimin Normatif Baglilik Uzerine Etkisi
Normatif Baghhk
Model 1 Model 2 Model 3 Model-4
Bagimsiz R T P 3 T P 3 T P R T P
Degiskenler
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Perfor. Deg. 254 | 3,197 ﬁgz -011 | -096 |,923 |,866 |-169 |,866 |-020 |-162 | ,6872
Egitim ve Gel. 351 | 2967 [0%% | 011 | 2576 | 011 | 332 | 2467 | 010
Odiillendirme ,705 | ,379 [,705 | ,040 |,374 ,709
Motivasyon -,001 | ,007 ,994
F=10,219 F=9,780 F=6,530 F= 4,864
R?*= ,065 R%=,117 R?=,118 R?=,094
AR? =0,58 AR?*=,105 AR? =100 AR?*=,118
Not: (***p<0,01, **p<0,05, *p<0,10, N=150)
Asagidaki Tablo 6’da model 4’e bakildiginda sadece o6diillendirmenin
(B=,201; p<0,10) bireysel performans iizerinde pozitif etkisinin oldugu, diger
degiskenlerin ise herhangi bir etkiye sahip olmadig1 goriilmektedir. Elde edilen bu
sonug¢ neticesinde H4a, H4b ve H4d hipotezleri reddedilirken, H4c hipotezi kabul
edilmistir.
Tablo 6. iIKYU Alt Boyutlarinin Bireysel Performans Uzerine Etkisi
Bireysel Performans
Model 1 Model 2 Model 3 Model 4
Bagumsiz 3 T P R T P d T P R T P
Degiskenler
Perfor. Deg. ,265 3,338 ;221 ,104 | ,863 |,390 |,052 | ,432 |,666 |,008 |,061 |,951
Egitim ve Gel. ,213 1,769 | ,079* | ,104 | ,805 | ,422 |,047 |,348 |,729
Odiillendirme ,226 | 2,164 ;232 ,201 1,904 | ,059*
Motivasyon ,165 1,535 | ,127
F=11,144 F=7,216 F= 6,492 F=5,503
R?=,070 R?=,089 R?=,118 R?=, 132
AR?*=064 AR?*=,077 AR? =100 AR? =108

Not: (***p<0,01, **p<0,05,*p<0,10, N= 150)

5.SONUC VE ONERILER

Giniimiiz 6zel ve kamu isletmelerinde insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalari konusu her gecen giin énem kazanan bir olgu haline gelmistir.
Kiiresellesmeye baglh olarak rekabet kosullarindaki artis ve degisim siireci
isletmeleri 6nlem almaya yoneltmistir. Yiiceler (2009), orgiitler acgisindan ele
alindiginda degisimin neredeyse bir yasam bicimi haline geldigi ve kiiresel
rekabette iistiinliigli elde etmenin ve varliklarini devam ettirmenin olmazsa olmaz
kosulu oldugu giiniimiiz is diinyasinda, rekabet halinde olan 6rgiitlerin teknolojik
alt yapilar1 birbirlerine benzer oldugunu sdylemistir. Bu benzer olarak iistiin
rekabet avantaji ancak donanimli, yetenekli, yaratici ve 6zellikle kuruma igtenlikle
baglanmis bilgi isgorenleri ile saglanir (Yiiceler, 2009:455). Birey ve 6rgiit birbirini
tamamlayan ve ayrilmaz bir biitiindiir. Altindag ve Turnali (2015)'nin ifadesiile ne
orgiit isgéren olmadan bir anlam ifade eder; ne de isgoéren orgiit olmadan kendini
kanitlayabilir. Bu sodylemden hareketle ge¢misten bugiline basarili isler
gerceklestiren isletmeleri temsil eden c¢alisanlarin, isi baglhilikla yapmasi, isi
severek ve en iyisini yapma arzusunda olan bireylerden olusmasi isletmelerin




varliklarint korumalar1 ve siirdiirebilirlikleri a¢isindan Kkilit rol oynamaktadir
(Altindag ve Turnali, 2015:14). Bu baglamda herhangi bir kurulus tarafindan
yiriitilen IKY uygulamalari, c¢alisanlara basari ve bagimsizlik duygularin
aktarabilirse, ¢alisanlarin kuruma bagliliklarinda bir artis olacaktir (Meyer vd.,
2004).

Bu calismada amag; banka calisanlarina yénelik 1KY uygulamalarinin,
orgiitsel baghlik ve bireysel performansi etkileyip etkilemedigini belirlemektir.
Yapilan literatiir taramasinda ayr1 ayr IKYU, érgiitsel baghlik ve bireysel
performans iizerine ¢esitli arastirmalar yapildig1 goriilmiis, ancak bu ii¢ degiskenin
birbirleri arasindaki iliskinin banka ¢alisanlari iizerindeki etkisi arastirma konusu
yapilmadig1 tespit edilmistir. Bu anlamda bu {i¢ kavramin iliskilendirildigi ilk
calisma niteligindedir. Arastirma kapsaminda olusturulan hipotezlerin bulgu ve
sonuclari asagida degerlendirilmistir.

Yapilan regresyon analizi sonucunda Hla hipotezi (Performans
degerlendirme duygusal baghligi pozitif anlamda etkiler) hipotezi kabul edilirken,
H1b (Calisanlara verilen egitim duygusal baglhilig1 pozitif anlamda etkiler), Hlc
(Odiillendirme duygusal baghligi pozitif anlamda etkiler) ve H1d (Motivasyon
duygusal baghilig: pozitif anlamda etkiler) hipotezleri reddedilmistir.

Yine regresyon analizleri sonucunda H2a (Performans degerleme devam
baghligini pozitif anlamda etkiler), H2b (Calisanlara verilen egitim ve gelistirme
devam bagliligini pozitif anlamda etkiler) ve H2d (Motivasyon devam baghligini
pozitif anlamda etkiler) hipotezleri kabul edilirken, H2b (Odiillendirme devam
baghligini pozitif anlamda etkiler) hipotezi reddedilmistir.

Yapilan diger regresyon analizleri sonucunda H3a (Performans degerleme
normatif baghlig1 pozitif anlamda etkilemektedir), H3c (Odiillendirme normatif
baglhilig1 pozitif anlamda etkilemektedir) ve H3d (Motivasyon normatif baglilig
pozitif anlamda etkilemektedir) hipotezleri reddedilirken, H3b (Calisanlara verilen
egitim ve gelistirme normatif baghhig pozitif anlamda etkiler) hipotezi kabul
edilmisgtir.

Calismadan elde edilen bulgular genel olarak degerlendirildiginde IKYU ile
orgiitsel baglhilik arasinda pozitif bir iliskinin oldugu sonucuna ulasilmistir. Bu
sonucta IKY uygulamalan arttikca, orgiitsel baglih@in artacagi seklinde
séylenebilir. Diger taraftan IKYU’dan performans degerlemenin duygusal ve devam
baghliklarini, egitim ve gelistirmenin devam ve normatif baghliklarini ve
motivasyonun normatif baghilig1 pozitif yonde etkiledigi bulgularina ulasilmistir.
Bu bulgulardan hareketle genel olarak IKYU’nin érgiitsel baglilik tizerinde pozitif
etkileri oldugunu séyleyebiliriz. Yani ¢ahisanlara yonelik 1KY uygulamalarinin
orgiitsel baghlg artiracagini ifade edebiliriz. Literatiire bakildiginda bu bulgular:
destekleyen bir¢cok c¢alismaya rastlamak miimkiindiir. Ornegin; Renceber
(2014)’in, “Eskisehir, Boziiyiik/Bilecik ve Kemalpasa/izmir Organize Sanayi
Bolgelerinde, plastik ve seramik sanayinde” faaliyet gdsteren ii¢ farkl isletme
calisanlar iizerine ele aldig1 calismasinda IKYU ve érgiitsel bagliik boyutlar:
arasinda anlaml iliskinin oldugu tespit etmistir. Alindag ve Turnal (2015)'1n
Kocaeli’de ulasim ve nakliyat sektériinde faaliyet gosteren, IKYU konusunda éncii
ve toplamda 190 calisanmi olan, orta o6lgekli bir sirket calisanlarinin orgiitsel



baghiliklar1 6lgiilmiigtiir. Arastirma sonucunda, IKY uygulamalarinin érgiitsel
baghhg etkiledigi tespit edilmistir. Benzer sekilde Guest (2002), Green vd., (2006)
ve Whitener (2001) calismalarinda da ifade edildigi gibi IKY tekniklerinin
¢alisanlarin baghhigini arttirdig tespit edilmistir. Pasaoglu (2015), ¢calismasinda
Eskisehir'de 304 banka calisanina uygulanan iKY tekniklerinin érgiitsel baghlik
lizerine etkisini 6l¢miistiir. Calisma sonucunda, performans degerlendirmenin
orgiitsel baghlig: etkiledigi ancak egitim ve gelistirmenin orgiitsel baghlik iizerinde
etkisinin olmadig1 saptanmistir.

Yapilan son regresyon analizleri neticesinde H4a (Performans degerleme,
bireysel performansi pozitif anlamda etkiler), H4b (Calisanlara verilen egitim ve
gelistirme bireysel performansi pozitif anlamda etkiler) ve H4d (Motivasyon,
bireysel performansi pozitif anlamda etkiler) hipotezleri reddedilirken, H4c
(Odiillendirme, bireysel performansi pozitif anlamda etkiler) hipotezi kabul
edilmistir. Elde edilen bu sonuglar géstermektedir ki, IKY uygulamalarindan sadece
odiillendirmenin bireysel performans: etkiledigi sonucuna ulasilmistir. Her ne
kadar teorik cercevede, boyle bir sonu¢ Ongoériilmiis hipotezle test edilmek
istenmis olsa da elde ettigimiz bulgular bu iliskiyi kismi olarak destekler
niteliktedir. Uygulama baglaminda bu iliskiyi destekler fazla ¢alisma bulunmamasi,
elde edilen sonuglarin karsilastirilmasini kisitlamaktadir.

Ozetle, IKYU'nin oérgiitsel baglhk ve bireysel performans iizerine
Olgciimlemesi yapilan bu ¢alismada, bir banka isgéreninin performans degerleme
sonuglarina ulasmasi noktasinda o isgérene geri bildirim saglanmasi, hem onun
hem de isveren agisindan énemli bir durum olup egitime, 6diillendirmelere, ticret
artisina, kademe degisikliklerinde iliskin alinacak kararlarda performans
degerleme en 6nemli 6l¢iim aracidir. Giiniimiizde isletmelerin uzun dénemde nihai
kar saglamasi ve topluma kaliteli hizmet verme amagclar1 arasinda bir denge
olusturmalidir. Ciinkii isgdrenin basaris1 ne kadar yiiksek olursa isletmenin
verimliligi o derece artacaktir. Yapilan bu arastirmanin amacindan hareketle
ulastigimiz genel sonuglar; bankalarin isgéren performansini objektif olarak tespit
edip geri bildirimde bulunmasi isgérenin memnuniyet derecisini ve devam
baghhigini artiracaktir. Bununla birlikte ¢alisanlara saglanan egitim ve gelistirme
imkanlari i¢in harcan her bir maliyetin ¢alisan lizerinde getirisi yiiksek olacaktir ve
bunun sonucundaki analiz ¢iktilari ¢alisanin devam ve duygusal baglhiliginda artisa
neden olur. Diger taraftan diinyadaki tiim is sektoriinde oldugu gibi bankacilik
sektoriinde de ¢alisanlarin motivasyonlarin artirict en 6nemli unsurlardan biride
odiillendirmedir. Ozellikle hizmet sektériindeki beyaz yakalilarin aldig1 prim ve
oduler onlarin prestij gostergesidir. Bu gibi durumlardan dolay: édiillendirme en
iyi performans dl¢iim teknigi olmaya devam edecek olup, isletmeye karsi bagliligin
saglanmasinda 6nemli rol oynamaya devam edecektir.

Arastirmanin ¢esitli kisitlarinin oldugunu da vurgulamak gerekmektedir.
Oncelikle ¢alisma &érnekleminin nispi olarak yetersiz olmasi ulagilmis olan
bulgular1 zayiflatmis olabilecegi diisiiniilmektedir. Bu baglamda gelecek
arastirmalarda daha farkli ve biiylik 6rneklem gruplari ile ¢alisilmasi daha basaril
ve genellenebilir sonuglara ulasilabilir. Ayrica c¢alismada bankanin farkl
béliimlerde hizmet sunan isgérenler bir tutularak genel bir sonug ortaya konmaya
calisilmustir. fler ki arastirmalarda ise; daha spesifik bir bakis agisiyla departman
isgorenleri olarak degerlendirilip ayr1 ayr1 test edilerek sonuglar incelenebilir.
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