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Oz

Bu calismanin amaci, insan kaynaklari yonetimi uygulamalatinin calisanlarin 6rgiitsel bagliigt tzerindeki etkisini
arastirmaktir. Insan kaynaklari yonetimi uygulamalari secim, terfi, egitim ve gelistirme; 6rgiitsel baglilik ise duygusal
baglilik, devam bagliligi ve normatif baglilik acisindan ele alinmustir. Kayseri’de faaliyet goésteren 6zel ve kamu
bankalarinin ¢aliganlart ile yapilan saha arastirmasinda 360 calisandan veri elde edilmistir. Veri toplama yontemi olarak
anket kullanilmistir. Arastirmanin sonuglarina gore insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin ¢alisanlarin 6rgiitsel
baglilig1 tizerinde etkili oldugu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Insan Kaynaklar: Y onetimi Uygulamalars, Orgiitsel Bagliik, Bankacilik Sektiri

The Effect of Human Resource Management Practices on Organizational Commitment

Abstract

The putpose of this study is to ensure that human resource management practices to investigate the effect on
organizational commitment of employees. Human resource management applications were discussed in terms of
choice, encouragement, training and development; organizational commitment was discussed in terms of emotional
commitment, continuity commitment and normative commitment. Data were obtained from private and public
banks’ 360 employees in Kayseri. Questionnaire was used as data collection method. According to the results of the
study, it is determined that human resource management practices have an impact on the organizational commitment
of employees.
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Insan Kaynaklart Yénetimi Uygulamalarinin Orgiitsel Baghlik Uzerindeki Etkisi

Girig

Stirekli degisimin oldugu bir cevrede faaliyet géstermek zorunda olan isletmeler degisime uyum
yeteneklerini artirmak zorunda kalmaktadirlar. Yasanan hizli degisim strecinden en cok etkilenen
alanlardan biri insan kaynaklari yonetimidir. Degisime uyum saglama ve belirlenen stratejilerin
uygulanabilmesi icin insan kaynaklari yonetimi anahtar bir rol tstlenmektedir. Tsletmenin sahip oldugu
insan kaynagi rekabet avantajt elde etmek icin en 6nemli kaynaktir. Kaynak temelli yaklasim da bu gorisi
desteklemekte, organizasyonun insan kaynagina yapug yatirimun strdurilebilir rekabet avantaji ve yiiksek
performansin kaynagi oldugunu ileri siirmektedir (Wright, Dunford ve Snell, 2001). Organizasyonlar insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalari aracihigtyla nadir, degerli, taklit edilemez ve ikame edilemeyen yetenekleri
gelistirerek rekabette wistiinliik elde edebilirler. Insan kaynaklart yonetimi, “herhangi bir érgiitsel ve cevresel
ortamda insan kaynaklarinin 6rgiite, bireye ve ¢evreye yararlt olacak sekilde, yasalara da uyularak, etkin bir
sekilde yonetilmesini saglayan islev calismalarinin tiimi (Sadullah, 2013: 3) olarak tanimlanmaktadir. Insan
kaynaklar1 yonetiminin stratejik bir rol tstlendigi glinlimuzde, organizasyonlar icin insan kaynaklarina
yonelik uygulamalar oldukc¢a 6nemlidir. Alan yazinda farklt boyutlarda ele alinan insan kaynaklari yonetimi
uygulamalari ¢alisanin baglihigini saglamak icin stratejik bir ara¢ olarak kullanilabilir (Gellatly vd., 2009).

Orgiitsel baglilik insan kaynaklari yonetimi agisindan 6nemi tizerinde cokca durulan bir konudur.
Orgiitsel bagliligin 6nciillerine yonelik calismalar (Akbas, 2010; Jha, 2011; Naktiyok ve Tscan, 2014; Yildiz
Bagdogan ve Sarpbalkan, 2017) alan yazinda mevcuttur. Insan kaynaklar yonetimi uygulamalarinin
orgutsel baghlk tzerindeki etkisini belirlemeye yonelik ¢alismalar da  (Chew ve Chan, 2008; Gellatlyv.d.,
2009; Lamba ve Choudhary, 2013; Kitapet ve Kaygisiz, 2014; El-Ghalayini, 2017) bulunmaktadir. Ancak
yapilan ¢alismalarin her biri insan kaynaklart yonetimi uygulamalarini farkli boyutlarda ele almaktadir. Bu
konuda daha fazla calisma yapilarak alan yazina katkida bulunmak gerekmektedir. Insan kaynaklart
yonetimi uygulamalart ¢alisanlarin 6rglitte kalmaya yoénelik duygular, yiikimlilikleri ve zorunluluklaring
etkileyebilir. Bu konuda yapilacak degerlendirmeler her diizeydeki yoneticiler icin 6énemli ve anlamlidir.
Cinki glinimuzin yogun rekabetci ortaminda sirdiriilebilir rekabet Gstiinligi elde etmenin kosulu
degerli, esnek, strekli kendini gelistiren, degisime acik, bilgi tireten ve bilgiyi paylagan insan kaynaklarina
sahip olmak ve yonetmektir (Bing6l, 2013). Bunu da gerceklestirmenin yolu insan kaynaklari yonetimi
uygulamalarinda etkin olabilmektir. Bu ¢ercevede ¢alismanin amaci, insan kaynaklari yonetimi
uygulamalarinin 6rgiitsel baglilik tizerindeki etkisini belitflemektir. Bu ama¢ dogrultusunda 6ncelikle insan
kaynaklari yonetimi uygulamalari ve 6rgiitsel baglilik kavramina iliskin bilgi verilecek, ardindan kavramlar
arasindaki iligkileri degerlendirmek icin alan yazindaki bilgiler 1s1g1nda olusturulan model ve hipotezler
dogrultusunda ulasilan bulgular tizerinde durulacaktir.

Alanyazin Taramasi

Ginimiizde bir isletmenin sahip oldugu insan kaynagi, rekabette tstlnlitk elde etmek icin temel
unsurlardan biridir. Insan kaynaklart yonetimi, en st diizey yoneticiden en alt diizey calisana kadar
isletmedeki her ¢aligani kapsamaktadir. Kaynak olarak nitelendirilen bu unsurun etkili ve verimli bir sekilde
calisma barisint da saglayarak yonetilmesi énemli bir konudur. Insan kaynaginin yonetilmesi igin
gerceklestirilen uygulamalarin etkinligi isletme acisindan énemli ciktilar iizerinde etkili olabilir. Orgiitsel
baglilik da bu ¢iktilardan biridir. Orgiitsel bagliligt yitksek calisanlar 6rgiit icin bir degerdir. Calisanin 6rgiite
baglilig1 onun ise yonelik ¢abasini etkilemektedir. Bu yiizden Orgiitsel baglilik Gizerinde 6nemle durulan bir
konudur. Bu kisimda Oncelikle insan kaynaklari yonetimi uygulamalarindan bahsedilmekte, daha sonra
insan kaynaklart ydnetimi uygulamalari ile 6rglitsel bagllik iliskisine vurgu yapilmaktadir.

Insan Kaynaklar1 Yénetimi Uygulamalari

Iyi tasarlanmig insan kaynaklari yonetimi uygulamalari hizlt bir degisimin yasandigi cevrede faaliyette
bulunmak zorunda olan isletmeler i¢in hayati bir éneme sahiptir. Pek ¢ok arastirma (Saeedv.d., 2013;
Trehan ve Setia, 2014; Singh ve Kassa, 2016; Sacchetti, Tortia ve Arceiz, 2016) insan kaynaklari yonetimi
uygulamalari ve firma performanst iliskisine vurgu yapmaktadir. Firma performansinin yani sira insan
kaynaklart yénetimi uygulamalarinin yenilik (Tan ve Nasurdin, 2011; Laursen ve Foss, 2013) ve is tatmini
(Nwachukwu ve Chaladkova, 2017) {izerindeki etkisi de incelenmektedir. Insan kaynaklart yonetimi genel
olarak insan kaynaklari planlamasi, is géren se¢imi, egitim ve gelistirme, performans degerlendirme, kariyer
gelistirme, is degerleme ve tcretlendirme, is giivenligi ve saglhgt gibi uygulamalardan olusmakla birlikte alan
yazinda uygulamalara iligkin farklt siniflandirmalar Gizerinde de durulmaktadir. Asagidaki tabloda insan
kaynaklari yonetimi uygulamalarina yonelik yapilan siniflandirmalardan bazilart yer almaktadir.
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Tablo 1.[nsan Kaynaklar: Yinetimi Uygnlamalarima Uiskin Siniflandirmalar

Yazar(lar) ve Yil Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalarina Iliskin Siniflandirmalar

-Orgiit igi kariyer olanaklari,
-Egitim,
-Sonug odakli degerlendirmeler,
-Kar paylasimi,
-Calisan glivenligi,
-Katiim
-Kisi-is uyumu,
-Ucretlendirme,
Chew ve Chan (2008) -Zortlu gorevlerde ¢alisma firsatt sunma,
-Egitim,
-Kariyer gelisimi
-Egitim
-Performans temelli ticretlendirme
-Calisant gliclendirme
-Is tasarimi
-Is giivenligi
-Performans
-Ise alim ve secim,
-Egitim ve gelistirme,
Lamba ve Choudhary (2013) -Tazminat ve diger faydalar,
-Tetfi ve transferler,
-Is yasam kalitesi
-Kadrolama
Saaedv.d. (2013) -Tesvik
-Egitim
-Ise alma ve yerlestirme
-Egitim ve gelistirme
-Performans degetlendirme
-Ucretlendirme

Delery ve Doty (1996)

Munjuri (2011)

Singh ve Kassa (2016)

-Egitim ve gelistirme
Nwachukwu ve Chladkova (2017) -Ucretlendirme
-Insan kaynaklar1 planlamast

*Alanyazindaki bilgiler 1s1ginda tarafimizdan olusturulmustur.

Tablo 1’de gortldigi gibi alan yazinda insan kaynaklari yonetimi uygulamalarina iliskin farklt
siniflandirmalar yapilmaktadir. Turkiye’de yapilan ¢alismalarda da farkli siniflandirmalar yapilmistir. Kaya
ve Kesen (2014) uygulamalar; takim calismasi, profesyonel gelisim ve egitim, yazili politikalar ve
dokiimantasyon, capraz fonksiyonel egitim, performans degetrleme ve Sdillendirme, geribildirim, tcret,
kariyer seklinde degerlendirirken, Akin ve Colak (2012), isgiici planlamasi, egitim ve gelistirme,
performans degerlendirme, 6dillendirme, ¢alisan iliskileri, iletisim seklinde degerlendirmistir. Bu ¢alismada
insan kaynaklart yonetimi uygulamalari se¢im, terfi, egitim ve gelistirme acisindan ele alinmaktadir.

Insan Kaynaklar1 Yénetimi Uygulamalari ve Orgiitsel Baglilik Iligkisi

Farkli boyutlarla ele alinan insan kaynaklart yoénetimi uygulamalarinin 6rglitsel ciktilar Gzerindeki etkisi
pek ¢ok arastirmanin konusu olmustur. Bu calismada insan kaynaklar yonetimi uygulamalarinin 6rglitsel
baglilik tizerindeki etkisi arastirlmaktadir. Orgiitsel baglilik calisanlarin iyilik hali ve 6rgiitsel etkinlikle
iliskili bir konudur. Calisanlarin yiiksek diizeyde bagliligt ise devamsizlik ve isglicti devir oranini azaltmakta
ve performanst artirmaktadir (Hassan ve Mahmood, 2016). Alan yazinda konu bazen tek boyutlu bazen
de ¢ok boyutlu olarak ele alinmaktadir. Orgiitsel bagliligi cok boyutlu olarak ele alan calismalardan en ¢ok
bilineni Meyer ve Allen (1991) tarafindan yapilan siniflandirmadir. Meyer ve Allen (1991) 6rgiitsel bagliligt
duygusal, devam ve normatif olmak tizere ii¢ boyutlu olarak incelemektedirler. Duygusal baglilik, ¢alisanin
orgiit ile butiinlesmesi, 6rgiit amaglarini benimsemesi, 6rgiite anlamli katkilarda bulunmak icin daha fazla
motivasyon ve istege sahip olmast ile ilgilidir (Cetin vd., 2011). Duygusal baglilig1 yitksek olan ¢alisanlar
organizasyonda kalmaya devam etmektedirler, c¢iinkii kalmak istemektedirler. Devam baglhlig
organizasyondan ayrilmanin maliyetlerinin  farkinda olmakla ilgilidir. Devam baghligi acisindan
organizasyonda kalmak zorunlulukla ilgilidir. Normatif baglilik, organizasyonda kalmay: yikiamlilik
acisindan degerlendirmektedir. Normatif bagliligi yiksek olan calisanlar organizasyonda kalmasi gerektigini
hissetmektedirler. Bu t¢ baghlik boyutu Meyer, Morin ve Wasti (2018) tarafindan su sekilde ifade
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edilmektedir: Orgiitte kalma istegi duygusal bagliligi, orgiitte kalma yikiimliligi normatif bagliligs,
orgiitten ayrilmanin olusturacagt maliyet devam bagliligini temsil etmektedir. Orgiitsel baglligin ¢ok
boyutlu yapist alan yazinda genis 6l¢lide kabul gérmektedir. Bu ¢alismada da 6rglitsel baglilik Meyer ve
Allen (1991) tarafindan ortaya konulan alt boyutlar acisindan ele alinmaktadir.

Yapilan alan yazin taramasinin sonuglarina gore insan kaynaklari yonetimi uygulamalari ¢alisanlarin
bagliligint etkilemektedir (Lamba ve Choudhary, 2013; El-Ghalayini, 2017). Insan kaynaklart yénetimi
uygulamalarina iligkin farkli siiflandirmalar bulunmaktadir. Mevcut ¢alismalar incelendiginde kisi-is
uyumu, Uctetlendirme, zotlu istthdam firsatlart gibi uygulamalarin Orgiitsel baglihigt pozitif etkiledigi
gorillmektedir. Egitim ve kariyer gelisimi ise Orglitsel baglilik ile iliskili degildir (Chew ve Chan, 2008). Bu
calismada secim, terfi, egitim ve gelistirme uygulamalarinin Orgiitsel baglilik Uzerindeki etkisi ele
alinmaktadir.

Yontem

Arastirmanin metodolojisi kisminda arastirmanin modeli, hipotezler, evren ve Orneklem, veri
toplama yontemi, aragtirmanin kisitlart ve bulgular tizerinde durulmaktadur.

Aragtirmanin Amaci, Modeli ve Hipotezleri

Bu calismanin amacy, isletmeler tarafindan uygulanan insan kaynaklari politika ve uygulamalarinin
Orgtitsel baglilik Gizerindeki etkisinin tespit edilmesidir. Yapilan alan yazin taramasi sonucunda yabanct alan
yazinda insan kaynaklari uygulamalarinin Orgiitsel bagliik tzerindeki etkilerini agiklamaya calisan
aragtirmalarin yer aldigi; ulusal alan yazinda konu ile ilgili detayll bir ¢aligmaya rastlanilamamustir. Bu
noktadan hareketle arastirmanin amact dogrultusunda olusturulan arastirmanin hipotezleri ve arastirma

modeli agagidaki gibidir.
H;: Insan kaynaklart uygulamalarinin duygusal baghlik tizerinde etkisi vardir.
H, Insan kaynaklari uygulamalarinin devam baglilig1 iizerinde etkisi vardir.

H; Insan kaynaklari uygulamalarinin normatif baglilik tizerinde etkisi vardir.

INSAN KAYNAKLARI ORGUTSEL
UYGULAMALARI BAGLILIK
Segim | » Duygusal Baghhk
Terfi »  Devam Baghhg
Egitim ve ~~A Normatif Baglilik
Gelistirme

Sekil 1. Aragtzrmanin Modeli
Ana Kiitle ve Orneklem Segimi

Arastirmanin  ana kiitlesini Kayseri’de faaliyet gOstermekte olan 6zel ve kamu bankalar
olusturmaktadir. Arastirma sadece veri toplanmasina izin veren bankalar tizerinde gerceklestirilmistir. Ana
kiitlede yer alan caligan sayist net olarak bilinemediginden secilen 6rneklemin ana kiitleyi temsil yetenegini
artirtp, givenilir sonuglar elde edebilmek icin izin alinan 5 farkli bankada calismakta (Bu bankalarin
Kayseri’de faaliyet gOsteren tim subelerinde) olan 360 isgéren arastirmaya dahil edilmigtir ve 295 adet
anket geri dénmiistiir. Anketin geri déniis oran1 % 82°dir. Toplam 279 anket ise gegerli bulunarak analize
tabi tutulmustur.
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Aragtirmanin Kisitlar

Arastrmanin temel kisitlart diger bircok calismada oldugu gibi zaman ve maliyet kisitlaridir.
Aragtirmanin ana kitlesini Kayseri ilinde faaliyet gbsteren 5 bankada ¢aligmakta olan tim isgbrenlerden
olusmaktadir. Ana kiitlede ¢ok fazla kisi olmamasi nedeniyle tam sayim yapimistir.

1§g6renlerin anket formunu doldurmak icin zaman ayirmak istememesi ve isteksiz davranmalari da
aragtirmanin baska bir kisitint olusturmaktadir. Ayrica anket formunda yer alan tiim ifadelerin katilimecilar
tarafindan dogru sekilde anlasildigr ve objektif olarak cevaplandigi varsayilmaktadur.

Veri Toplama Araci

Arastirmada veri toplama aract olarak gézatim arastirmalarinin en 6nemli aract olup, cevaplayicilardan
bilgi toplamak icin, bi¢cimlendirilmis veri formu olan anket (Nakip, 2004: 97) kullanilmistir. Anket formu
iki boliimden olusmaktadir. {lk béliimde arastirmanin amact dogrultusunda belirlenmis olan élgeklerde yer
alan toplam iki degiskene ait 34 ifade; ikinci bélumde ise katiimecilara ait 3 demografik degisken yer
almaktadir.

Tium Olgeklerde yer alan ifadeler 7 dereceli Likert formatinda cevaplanacak sekilde olusturulmus,
Olgegin yonergesi ve basimi buna uygun olarak yapilmistir. Derecelendirme, “kesinlikle katilmiyorum™ (1)-
“kesinlikle katiiyorum™ (7) seklinde yapilmakta ve puanlanmaktadir. Calismanin bu béliimiinde anket
formunda yer alan 6lgeklere iliskin bilgiler yer almaktadur.

Insan Kaynaklan Uygulamalan Olgegi: Katlimcilarin insan kaynaklari yonetimi uygulamalarina
iliskin algilarint 6lgmek amaciyla Collins ve Smith (20006) tarafindan gelistirilmis olan, 16 ifade ve 3 alt

boyuttan olusan “Insan Kaynaklart Uygulamalart Olgegi”nden faydalanilmistir. Olgegin alt boyutlari Secim,
Terfi, Egitim ve Geligtirme seklindedir.

Orgiitsel Baghitk Olgegi: Katilimcilarin 6rgiitsel bagllik diizeylerini belitflemek amactyla Meyer ve
Allen (1991) tarafindan gelistirilmis olan “Orgiitsel Baglilik Olgegi”nden faydalanidmistir. Olgek 18 ifade ve
3 alt boyuttan olusmaktadir. Bu boyutlar duygusal baghlik, devam bagliligi ve normatif baghlk seklinde
stralanmaktadir.

Yapilan givenilirlik analizi sonucunda insan kaynaklar yénetimi uygulamalart Slceginin glivenilirligi
912 ve orgiitsel baglilik 6lceginin giivenilirligi ,861 olarak tespit edilmistir. Glvenilirlik analizi sonucunda
bulunan igsel tutarliik oranlarindan hareketle 6lgeklerin giivenilir oldugunu ve 6lgmek istenilen 6zelligin
buyiik olasilikla dogru bicimde 6l¢ildigint gostermektedir.

Verilerin Toplanmasi ve Analizi

Arastirmanin ana kitlesini yoneticileri tarafindan anket uygulanmasina izin verilmis olan Kayseri’de
faaliyet gosteren 5 farkli banka isletmesinin tim subelerinde calismakta olan isgorenler olusturmaktadir.
Tam sayim yOntemiyle ulasilabilen tim deneklerden veri toplanmustir. Katiimecilarla yapilan yiz ylze
gbriisme yontemiyle aragtirmaya esas teskil edecek verilerin toplanmast saglanmustir. Dagitilan 360 anket
formunun 295’1 geri dénmis ve 279 adedi degerlendirmeye alinmistir.

Anket yardimi ile birincil kaynaktan toplanan veriler istatistiksel paket programlari yardimiyla
degerlendirmeye alinmustir. Degerlendirmede ilk olarak ifadelere verilen cevaplarin giivenilirligine bakilmus,
frekans dagilimlart incelenmis, degiskenlerin arasindaki iliskileri ve iliskilerin derecelerini ortaya koyabilmek
icin korelasyon analizi yapilmis ve daha sonra arastirma ile ilgili hipotezin test edilmesinde regresyon
analizlerinden yararlamlmustir.

Aragtirma Bulgulari

Calismanin bu kisminda katithmcilara ait demografik Gzelliklere iligkin bulgular, 6lceklere iligkin
yapilan giivenirlik ve frekans analizleri sonucunda elde edilen veriler ve degiskenler arasindaki korelasyon
katsayilari ile arastirma hipotezlerine iliskin yapilan regresyon analizi sonuglari yer almaktadir.

Katilimcilara Iligkin Bulgular

Calismanin bu kisminda katiimecilara iliskin demografik bulgular yer almaktadir.
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Tablo 2. KatuimcilarimDemografik Ozellikleri

Degisken Frekans Yiizde (%)

Cinsiyet Kadin 133 47,6
Erkek 146 52,4

25 Yas ve Alt 45 16,1

Yas 26-30 Yas Arast 132 47,3
31-35 Yas Arast 84 30,1

36 Yas ve Uzeri 18 6,5

. Evli 199 71,3
Medeni durum Bekir 30 28.7
Toplam 279 100

Tablo 2’de demografik Ozellikleri itibariyle katilimcilarin dagilimlart gérilmektedir. Cinsiyetleri
itibariyle katilimcilarin dagilimlar incelendiginde kadin ve erkeklerin oraninin birbirine yakin oldugu
gorilmektedir. Medeni durumlari itibariyle katihimeilarin %71,3’t evli, %28,7’si ise bekardir. Katiimcilarin
buyiik bir kisminin 26-35 yas arast (%77,4) oldugu gérillmektedir.

Tanimlayic Istatistikler

Arastirma kapsaminda kullanilan 6lceklere iligkin ortalama, standart sapma ve varyans degerleri Tablo
3’de goruldigi gibidir.
Tablo 3. Degiskenlere liskin Tanmlayicr Istatistikler

Degisken Ortalama Standart Sapma Varyans
Insan Kaynaklart Yoénetimi Uygulamalart 4,2630 1,27397 1,623
Se¢im 4,2787 1,63375 2,669
Terfi 4,7706 1,43121 2,048
Egitim ve Gelistitme 4,0013 1,45872 2,128
Orgiitsel Baglilik 4,2354 1,08115 1,169
Duygusal Baglilik 4,1075 1,20417 1,450
Devam Baglihig 4,3644 1,39172 1,937
Normatif Baglilik 4,2342 1,31952 1,741

Degiskenlere verilen cevaplarin ortalama degetlerine bakildiginda 4,77 ile 4,00 puan araliginda
olduklari gériilmektedir. Ortalama merkez egilim 6lgiisii olan standart sapma degerlerine bakildiginda ise
degerlerin 1,08 ile 1,63 arasinda degistigi; katilimcilarin se¢im alt boyutu hari¢ olmak tzere birbirine yakin
cevaplar verdikleri goriilmektedir.

Korelasyon Analizi Sonuglari

Arastirmanin degiskenlerini olusturan insan kaynaklart uygulamalari ve alt boyutlart ile 6rglitsel
baglilik ve alt boyutlari arasindaki iliskilerin tespit edilmesinde korelasyon analizi kullanidmistir. Degiskenler
arasindaki iligki diizeyleri tabloda gérildigi gibidir.

Tablo 4. Korelasyon Analizi Sonuglar:

1 2 3 4 5 6 7 8
1.Insan kaynaklart Uygulamalart 1
2.Se¢im ,826™ 1
3. Terfi ,781 ,635 1
4. Egitim ve Geligtirme ,901* 571 ,518 1
5.0rgiitsel Baglilik ,595 430 ,416™ ,594 1
6.Duygusal Baghlik 491 ,395™ ,310% 485 ,800™ 1
7.Devam Bagliligi 401 ,261 ,322% ,396* ,858™ 544 1
8.Normatif Baglilik ,5917 420" 401 ,601™ ,824 A79 557 1

#4p<0.01

Korelasyon analizi sonucunda %1 anlamlilik diizeyinde; insan kaynaklari uygulamalan ile Srgiitsel
baglilik arasinda pozitif %59,5 diizeyinde, duygusal baglilik arasinda pozitif %49,1 diizeyinde, devam
baghligr arasinda pozitif %40,1 dizeyinde ve normatif baglilik arasinda pozitif %59,1 diizeyinde anlamlt
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iligkiler tespit edilmistir. Se¢im politikalart ile Grgiitsel baglilik arasinda pozitif %43 diizeyinde, duygusal
baglilik arasinda pozitif %39,5 diizeyinde, devam bagliligi arasinda pozitif %26,1 diizeyinde ve normatif
baglilik arasinda porzitif %42 dizeyinde anlamli iligkiler tespit edilmistir. Terfi politikalart ile Grgiitsel
baglilik arasinda pozitif %41,6 dizeyinde, duygusal baglilik arasinda pozitif %31 diizeyinde, devam bagliligi
arasinda pozitif %32,2 diizeyinde ve normatif baglilik arasinda pozitif %40,1 dizeyinde anlaml iliskiler
tespit edilmistir. Son olarak egitim ve gelistirme politikalart ile Orgiitsel baglilik arasinda pozitif %59,4
dizeyinde, duygusal bagllik arasinda pozitif %48,5 dizeyinde, devam baglilig1 arasinda pozitif %39,6
diizeyinde ve normatif baglilik arasinda pozitif %60,1 dizeyinde anlaml iliskiler tespit edilmistir. Buradan
hareketle insan kaynaklart uygulamalart alt boyutlar ile 6rgiitsel baglilik alt boyutlari arasinda orta dereceli
bir iligkinin varhgindan s6z etmek mimkiindir.

Aragtirma Hipotezlerinin Test Edilmesi

Arastirmanin bu boliminde, aragtirmanin amag ve kapsamui dogrultusunda, arastirmanin bagimsiz
degiskenlerini olusturan insan kaynaklari uygulamalari alt boyutlari ile bagimli degiskenleri olan Grgiitsel
baglilik alt boyutlar1 arasindaki iliskiler ile ilgili bilgi ve bulgulara ulasabilmek amaciyla daha 6nceden
belirlenmis olan hipotezleri test etmek i¢in coklu regresyon analizinden faydalanilmustir.

Tablo 5. Regresyon Analizi Sonuglar:

Degisken Beta t Sig. R R? F Sig.F Sonug

H;: Insan kaynaklart uygulamalarinin duygusal baglilik tizerinde etkisi vardir.

Sabit 2,287 9,907 ,000

Segim ,130 2,443 ,015 Kabul

Terfi -,001 -,023 ,982 Red

Egitim ve Gelistirme 317 5,879 ,000 Kabul
,506 ,256 16,968 31,486

Degisken Beta t Sig. R R2? F Sig.F Sonug

H, Insan kaynaklart uygulamalarinin devam baglilig: tizerinde etkisi vardir.

Sabit 2,436 8,679 ,000

Segim -,031 -,481 ,631 Red

Terfi 172 2,423 ,016 Kabul

Egitim ve Gelistirme ,310 4,725 ,000 Kabul
,420 ,176 19,588 000

Degisken Beta t Sig. R R? F Sig.F Sonug

H; Insan kaynaklart uygulamalarinin normatif baghilik tizerinde etkisi vardir.

Sabit 1,733 7,476 ,000

Segim ,054 1,007 ,315 Red

Terfi ,085 1,453 ,147 Red

Egitim ve Gelistirme ,466 8,589 ,000 Kabul
,612 374 54,876 000

Tablo 5’de regresyon analizi sonuclari ve hipotezlerin degerlendirmelerine iligkin sonuclar verilmistir.
Ilk olarak regresyon analizinde kurulan ti¢ modelin de istatistiksel olarak gegerlilikleri ve anlamhliklar test
edilmistirt. Modellerin gegerliliklerini ve anlamliliklarini test eden ANOVA analizi sonuglarina bakilarak
kurulan iki modelin de istatistiksel olarak anlamli ve gegerli olduklart sonucuna ulasdmistir. Bagimsiz
degiskenler ile bagimli degisken arasindaki iliskileri gOsteren regresyon katsayilart olan R ve bagimsiz
degiskenlerin bagimlt degiskenler tizerindeki degisimini agtklayan R? degerlerine bakildiginda birinci model
icin R degeri 0,506 ve R2 degeri 0,256, ikinci model icin ise R degeri 0,420 ve R2 degeri 0,176 ve tglincii
model icin ise R degeri 0,612 ve R? degeri 0,374 olarak hesaplanmustir. Buradan hareketle insan kaynaklar
uygulamalarinin; duygusal baglilikta meydana gelen degisimin %025,6’sin1, devam baghginda meydana gelen
degisimin %17,6’sin1 ve normatif baglhlikta meydana gelen degisimin %37,4’tint actkladig gorillmektedir.

Diger taraftan, arastirma hipotezlerinin gecerliligine iliskin sonuglara bakildiginda, modeldeki
bagimsiz degiskenlerle bagimli degisken arasindaki iliski diizeyini goésteren beta katsayilarindan; birinci
modelde duygusal baglilik ile secim, egitim ve gelistirme politikalart arasinda, ikinci modelde ise terfi
politikalart ve egitim ve gelistirme politikalari ile devam baghiligt arasinda, Gigiinci modelde ise egitim ve
gelistirme politikalart ile normatif baglilik arasinda iliski tespit edilmistir.
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Sonug ve Oneriler

Bu calismanin amaci, insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin 6rgtitsel baghlik tzerindeki etkisini
arastirmaktir. Yapilan arastirmanin sonuglarina gore, insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin Srguitsel
baglilik tzerinde etkisi bulunmaktadir. Farkli boyutlarda ele alinmakla birlikte, bu arastirmada insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalari secim, terfi, egitim ve gelistirme boyutlars; Srgiitsel baglilik ise duygusal
baglilik, devam baglilig1 ve normatif baglilik boyutlari ile ele alinmistir.

Calismada elde edilen sonuglar insan kaynaklart yonetimi uygulamalarinin 6rgiitsel baglilik icin 6nctil
olabilecegini géstermektedir. Dolayisiyla ¢alisanin 6rglite bagliligint artirmak i¢in insan kaynaklari yénetimi
uygulamalart 6nemli bir rol tstlenmektedir. Ozellikle secim asamasinda ise uygun kisilerin secilmesi, bu
kisiler icin uygun egitim ve gelistirme ¢abalartyla etkili bir terfi sisteminin olusturulmasi calisanlarin Srglite
bagliliginin artmasina katki saglamaktadir.

Son yillarda insan kaynaklari yonetimi ile ilgili konular giderek daha fazla 6nem kazanmaktadir. Bu
calismanin sonuglart uygulayicilara, calisanlarin 6rglitsel bagliliklarint artirmada kullanabilecekleri bazi insan
kaynaklart uygulamalarini  ortaya koymast agisindan Onemlidir. Ayrica mevcut insan kaynaklar
uygulamalarinin  yeniden degetlendirilmesi ve gézden gecirilmesi acisindan da fayda sunmast
beklenmektedir. Alan yazinda bu degiskenleri birlikte ele alan ¢aligmalar sayica azdir. Calisanlar etkileyen
insan kaynaklar1 yonetimine iliskin uygulamalarin aragtirilmast mevcut alan yazina da katkt saglayabilir. Bu
calisma calisanlarin Srgiitsel bagliliginin artirlmasinda insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin 6neminin
anlagilmasi agisindan 6nemlidir. Diger taraftan ¢alismanin kisitlart da bulunmaktadir. Elde edilen sonuglar
aragtirma yapilan 6rnekleme iligkin sonuglardir. Farkli 6rneklem gruplar ile yapilacak caligmalarla alan
yazin gelistirilebilir.
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EXTENDED ABSTRACT

One of the areas most affected by the rapid change process is human resources management. Human
resources management plays a key role in adapting to change and in implementing the identified strategies.
The human resource of the company is the most important resource to gain competitive advantage. The
resource-based approach supports this view and suggests that the investment made by the organization in
human resources is the source of sustainable competitive advantage and high performance. Organizations
can gain competitive advantage by developing rare, valuable, inimitable and non-substituting capabilities
through human resource management practices. Human resources management plays a strategic role and
today, human resources practices are very important for organizations. Human resource management
practices, which are dealt with in different dimensions in the literature, can be used as a strategic tool to
ensure employee engagement.

Today, the human resources of an enterprise are one of the basic elements for gaining superiority in
competition. Human resources management covers every employee in the enterprise from the top-level
manager to the lowest-level employee. It is an important issue that this element, which is described as a
resource, is managed in an effective and efficient way by ensuring the peace of work. The effectiveness of
the practices implemented to manage human resources can have an impact on important outputs for the
enterprise. Organizational commitment is one of these outcomes. Employees with high organizational
commitment are a value for the organization. The employee's commitment to the organization affects his
or her work effort. Therefore, organizational commitment is an overemphasizing subject.

Studies on the premises of organizational commitment are available in the literature. There are also
studies to determine the impact of human resource management practices on organizational commitment.
However, each of these studies deals with human resource management practices in different dimensions.
Further studies are needed to contribute to the literature. Human resources management practices can
affect employees' feelings, obligations and necessities to remain in the otganization. Evaluations on this
subject are important and meaningful for managers at all levels.

Research Questions
Hi: Human resources practices have an impact on emotional commitment.
Hs: Human resources practices have an impact on continuance commitment.

Hs. Human resources practices have an impact on normative commitment.
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The aim of this study is to determine the impact of human resources policies and practices on
organizational commitment. As a result of the literature review conducted, it is stated that there are
researches that try to explain the effects of human resources applications on organizational commitment
in foreign literature, but a detailed study on the subject could not be found in the national literature.

The main population of the research consists of private and public banks operating in Kayseri. The
research was conducted only on banks that allowed data collection. Since the number of employees in the
main body is not clearly known, 360 employees working in 5 different banks that were granted permission
to obtain reliable results by increasing the representative capacity of the selected sample were included in
the study and 295 questionnaires were returned. The return rate of the survey is 82%. A total of 279
questionnaires were validated and analyzed.

As the data collection tool in the research, the most important tool of the surveillance research, the
questionnaire, which was formatted data form, was used to collect information from the respondents. The
questionnaire consists of two parts. There are 34 expressions belonging to two variables in the scales
determined for the purpose of the research in the first part, 3 demographic variables of the participants in
the second part.

To measure participants' perceptions of human resource management practices "Human Resources
Practices Scale" which was developed by Collins and Smith (2006) consisting of 16 statements and sub-
dimensions of Selection, Promotion, Education and Development was used. To determine the
organizational commitment levels of the participants "Organizational Commitment Scale" which was
developed by Meyer and Allen (1991), consisting of 18 sub-dimensions of expression and emotional
commitment, continuance commitment and normative commitment was used.

The data collected from the primary source with the help of the questionnaire were evaluated with
the help of statistical package programs. In the evaluation, firstly the reliability of the answers given to the
statements were examined, frequency distributions were examined, correlation analysis was performed to
reveal the relationships between the variables and the degree of the relations and then regression analysis
was used to test the hypothesis about the research.

When the regression coefficients R, which represent the relationships between independent variables
and dependent variables and R2 values that explain the change of independent variables on dependent
variables are considered, R value was calculated as 0.506 and R2 value was 0.256 for the first model, R
value was 0.420 and R2 value was 0.176 for the second model and R value was 0.612 and R2 value was
0.374 for the third model. From this point of view, it is evident that human resources practices explain
25.6% of the change in emotional commitment, 17.6% of the change in continuance commitment and
37.4% of the change in normative commitment.

On the other hand, when the results related to the validity of the research hypotheses are considered,
the beta coefficients showing the level of the relationship between the independent variables and the
dependent variable in the model; In the first model, the relationship between emotional commitment and
election, education and development policies, in the second model between promotion policies and
education and development policies and continuance commitment, in the third model between education
and development policies and normative commitment were determined.

The results of the study show that human resource management practices may be the premise for
organizational commitment. Therefore, human resource management practices play an important role in
increasing employee loyalty to the organization. In particular, the selection of suitable people for the job
and the creation of an effective promotion system through appropriate training and development efforts
contribute to the increase of employee loyalty to the organization.
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