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1. Giris

Insan Kaynaklar Bilgi Sistemlerinin Is Tatmini ve
Orgiitsel Baghhga Etkisi Uzerine Bir Aragtirma®

OZET

Insan kaynaklar1 bilgi sistemleri (IKBS) giiniimiizde birgok isletme tarafin-
dan cesitli 6lgiilerde kullanilmakta ve insan kaynaklari profesyonellerine ve
yoneticilere biiyiik bir destek saglamaktadir. Insan kaynaklari ¢alisanlarinin
isini kolaylastiran bilgi sistemlerinin is tatminini ve orgiitsel baglilig1 art-
tiracag: diisiiniilmektedir. Ayrica IKBS, insan kaynaklar1 boliimiiniin, islet-
medeki stratejik kararlara ve siireglere olan katkisinin da artmasini sagla-
maktadir. Bu calisma ile insan kaynaklari bilgi sistemlerinin is tatmini ve
orgiitsel baglilik ile olan iliskisini incelemek amaglanmistir. Bu amagla, ISO
500 listesinde yer alip Dogu Marmara bolgesinde faaliyet gosteren ve insan
kaynaklar1 departmani bulunan 41 isletmedeki IKBS kullanan ¢alisanlara
anket uygulanmistir. Arastirmanin sonucunda; IKBS kullanim kolaylig1 ve
islevselligi ile genel is tatmini ve orgiitsel baglilik arasinda pozitif anlaml
bir iligki tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: insan Kaynaklar1 Bilgi Sistemleri, Is Tatmini,
Orgiitsel Baghhk.

A Research on the Effect of Human Resource Information Systems
on Job Satisfaction and Organizational Commitment

ABSTRACT

Nowadays human resources information systems (HRIS) are used by many
businesses at various scales and provide a great support to human resour-
ces (HR) professionals and managers. Information systems that facilitate the
work of human resources employees are supposed to increase job satisfaction
and organizational commitment. In addition, the HRIS ensure the human re-
sources department to contribute more to the strategic decisions and proces-
ses in the organization. This study aims to examine the relationship between
human resources information systems and job satisfaction and organizational
commitment. For this purpose, a questionnaire was applied to the employees
who use HRIS from 41 organizations that operate in the East Marmara regi-
on, have human resource departmant, take part in the ISO 500 list. As a result
of the research; it is found that there is a positive and meaningful relationship
between the ease of usage and functional usage of HRIS and general job
satisfaction and organizational commitment.

Keywords; Human Resources Information Systems, Job Satisfaciton,
Organizational Commitmitment

Giliniimiizde isletme yoneticilerinin elindeki insan kaynagini verimli ve etkin bir sekilde kullanabilmesi i¢in ih-
tiyag duydugu ve insan kaynaklari departmanindan bekledigi bilgiler, asgari yasal gereklerin ¢ok 6tesinde bir
boyuta ge¢mistir. Calisan profilinde ciddi degisimler yasanmis ve bu degisim is hayatini ve ¢alisma iliskilerini de

*  Bumakale, “Insan Kaynaklar Bilgi Sistemlerinin Is Tatmini ve Orgiitsel Bagliliga Etkisi: Dogu Marmara ISO 500 Firma Ornegi”
adli doktora tezine dayanmaktadir.

99



KEMAL CIFTYILDIZ - EMEL ISLAMOGLU - YASEMIN OZDEMIR

etkilemistir. Isletmelerin ¢alisanlardan beklentilerinin yaninda, ¢alisanlarmn da isletmeden bir¢ok yeni beklentileri
ortaya ¢ikmistir. Sadece yasal agidan ¢aliganin haklarinin saglanmasi tek bagina yeterli bir tatmin araci olmaktan
cikmistir. Calisanlar daha fazla ilgi, kendisine yatirim, kariyer plani, sosyal sorumluluk projelerinde yer alma, gev-
re duyarhilig1 gibi birgok alanda beklenti i¢ine girmislerdir. Iletisim araclarmin gelismesine paralel olarak sosyal
medya kullanimimin yayginlagmasi insanlar arasindaki iletisim ve etkilesimi de arttirmaktadir.

Insan kaynaklar1 bilgi sistemleri tam da bu noktada insan kaynaklar1 profesyonellerine ve yéneticilere biiyiik bir
destek saglamaktadir. insan kaynaklar1 calisanlar1 bu sistemler sayesinde ¢alisanlari ile ilgili her tiirlii sisteme
kayith bilgi detayima ulasabilmekte ve buna uygun aksiyonlar alabilmektedirler. Ust ydnetimin ihtiya¢ duyacag
her tiirlii raporu yine bu sistemler vasitast ile hizli bir sekilde temin edip gerek diizenli olarak gerekse de ihtiyag
aninda elde edebilme sansina sahip olmaktadirlar. Ust yénetim ise bu raporlamalar sayesinde tablonun genelini
yani biiyiik resmi gorebilmektedirler.

Insan kaynaklar1 galisanlarinin isini bu kadar kolaylastiran ve hizlandiran bilgi sistemlerinin is tatminini ve 6r-
giitsel bagliligr arttiracagini diisiinmek miimkiindiir. Bu noktadan hareketle ¢alismanin amaci, insan kaynaklari
bilgi sistemlerinin, calisanlarin is tatmini ve orgiitsel bagliligina olan etkilerini incelemektir. Bu amagla, ISO 500
listesinde yer alan, Dogu Marmara bélgesinde faaliyet gosteren ve insan kaynaklar1 (IK) departmani bulunan 41
isletmedeki IKBS kullanan ¢alisanlara anket uygulanmustir.

Ulkemizde insan kaynaklar1 bilgi sistemleri iizerine ¢ok fazla calisma bulunmamakla birlikte bu saymin son yil-
larda artig oldugu gozlemlenmektedir. Ayrica is tatmini ve orgiitsel baglilik konusunda literatiirde ¢ok fazla ¢alis-
manin oldugu goriilmektedir. Birbirinden bagimsiz olarak ¢ok sayida incelemeye konu olmalarina ragmen insan
kaynaklar1 bilgi sistemlerinin bu kavramlar tizerindeki etkileri konusunda bir ¢aligmaya rastlanmamis olmasi bu
calismay1 degerli kilmaktadir. Insan kaynaklar1 ¢alisanlarinin is tatminleri ve bagliliklari iizerinde birgok faktor
etkili olmakla birlikte insan kaynaklari bilgi sistemlerinin de bunun i¢inde azimsanmayacak bir paya sahip oldugu
diistiniilmektedir. Bu ¢alismanin isletmelere ve akademik ¢aligmalara fikir verecegi diisiiniilmektedir.

Caligmada oncelikle insan kaynaklari bilgi sistemleri, is tatmini ve orgiitsel baglilik ile ilgili kavramsal ¢erceveye
yer verilecek, daha sonra aragtirma sonuglart tartisilacaktir.

2. insan Kaynaklar Bilgi Sistemlerinin Kavramsal Cercevesi

Insan kaynaklar1 bilgi sistemleri ydnetim bilgi sistemlerinin bir alt sistemini olusturur. IKBS kendine 6zgii bir islev ve
gorev yerine getirmektedir. Kurumlarm en degerli varligi olan insan kaynaklarini yonetme, ¢ok sayida cesitli verileri
ve bilgiyi gerektirmektedir. Klasik personel yonetiminde yiiriitiilen iglerin sayist oldukga azken, stratejik insan kay-
naklari bilgi sistemi ile insan kaynaklar1 faaliyetlerinin sayis1 10’un {izerinde olmustur. Bu, hem organizasyonun hem
de galisanlarin yararina olan bir durumdur (James,2004: 322). IKBS &rgiitsel performansi ve verimliligi arttirmak igin
6nemli bir olanak haline gelmistir. Baglangicta personel yonetimi ile ilgili islemsel siiregleri desteklemek ve operas-
yonlar1 kontrol etmek i¢in kullanilan bu sistemler giiniimiizde daha gelismis uygulamalarla rekabet edebilirlige katki
saglamak ve karar verme siirecini gelistirmek gibi temel amaglar i¢in kullanilmaktadirlar (Haines ve Petit, 1997: 45).

IKBS ile; calisanlarin segilmesi, ¢alisanlarin gorevlerinin belirlenmesi, performanslarinin degerlendirilmesi, anali-
zi, is¢ilerin licretlendirilmesi ve diger yatirimlarin ve 6demelerin analizi, yetistirme ve gelistirme, saglik ve sosyal
giivenlik sorunlarmin ¢6ziimi gibi konularda organizasyona destek olmak amaglanmaktadir (Bayraktaroglu ve
Tungbilek, 2002: 542). insan kaynaklarinin yénetim siirecinde etkinligi arttirmak amactyla kullanilan bu sistemler,
organizasyonlarda insan kaynaklarina yonelik bilgileri toplamak, depolamak, kullanmak, irdelemek ve bilgi payla-
simini saglamak amaciyla dagitmak i¢in kullanilan sistemlerdir (Bayraktaroglu ve Aras, 2013: 104).

IKBS araciligiyla insan kaynaklari departmani ¢alisanlarina destek olma, rutin islerin sistem ile yapilmasinin ga-
lisanlara zaman kazandirmasi ve ¢alisanlarin boylelikle stratejik islere daha fazla konsantre olup daha nitelikli ve
kaliteli bir organizasyona sahip olmalar1 amaclanmaktadir (Haines ve Petit, 1997: 46).

Isletmelerde insan kaynaklarina yonelik fonksiyonlarin yerine getirilmesinde bilgisayarlardan yararlanilmasi bir
zorunluluk haline gelmistir. Ayrica, klasik IK fonksiyonlarina ek olarak stratejik nitelikli insan kaynaklar1 fonksi-
yonlarini da Gistlenen giinlimiiz insan kaynaklar1 yoneticileri basarilarini biiyiik 6l¢tide isletmedeki insan kaynakla-
r1 bilgi sistemlerine bor¢ludurlar. Gliniimiizde insanlar ¢aligma siirelerinin bityiik bir boliimiini isyerinde gegirme-
mektedirler. Evlerde yapilabilen isler ve dolayist ile home office ¢alismalar artig gdstermektedir. Tiim bunlar bilgi
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sistemlerinden daha fazla yararlanilmasini kaginilmaz hale getirmektedir (Curry, 2000: 69).

Elektronik programlar araciligiyla iK calisanlar1 sisteme girilen isletme ile ilgili verilerin veya gerekli bilgilerin
erisimine sahiptir. Ayn1 zamanda IK departmanlarinin izni dahilinde ¢alisanlarin bu veri tabanlarinda sorgulama
yapmalarina olanak saglanir. Bu sistem isletme yoneticileri tarafindan personellerle ilgili bilgileri depolamak ve
raporlamak amaciyla yaygin olarak kullanilir (Giinal, 2007: 18).

Insan kaynaklari fonksiyonlar1 agisindan elektronik sistemlerin kullanimu; elektronik iK planlamasi, elektronik
insan kaynagi segme ve yerlestirme, elektronik 6grenme, elektronik performans yonetimi, elektronik kariyer yo-
netimi, elektronik ticret yonetimi ve elektronik is saglig1 ve giivenligi yonetimidir.

Elektronik insan kaynaklari (E-IK), 6rgiitsel yasamdaki IK'Y uygulamalarinda ve politikalarda web tabanli tekno-
lojilerin kullanilmasidir (Bondarouk vd., 2007: 280). Isgiicii talebinin belirlenmesinde kullanilan yargisal ve sayi-
sal yontemler bilgisayar araciligiyla yapilabilir. Boylelikle hem zamandan tasarruf saglanirken hem de kagit kalem
kullanilarak yapilacak hesaplamalardaki yanlislarin 6niine gegilmis olunur. (Dogan, 2011: 56). iK béliimlerinin
gdrevi olan ise alim, son yillarda internet {izerinden yaygin olarak gergeklestirilmektedir. Internet iizerinden ise
alim isletmelere maliyet diisiirme firsatinin yani sira en iyi niteliklerde ve en genis yelpazede ¢alisan se¢im sansint
dogurmaktadir (Goggiin, 2006: 2).

IKBS 6grenme fonksiyonunda da 6nemli misyonlar iistlenmektedir. Mevcut alinan egitim verileri hakkinda detayli
bilgilerin kayit altina alinmasi ve gerektiginde bu verilerin rapor olarak alinmasinda kritik rol oynamaktadir.

Bir¢ok kurum, performans yonetimi siirecini kolaylastiran e-sistemler kullanmaktadir. Bu sistemler yoneticilere
performans yonetimi siirecinde performans 6l¢iimii, performans degerlendirmelerinin yazimi ve ¢alisanlara geri-
bildirim saglanmasinda kolaylik saglamaktadir (Stone vd., 2006: 237).

Calisanlarin kariyer yonetimleri de internet bazli bir sekilde de siirdiiriilebilir hale gelmistir. Calisanlarin gerekli
zamanlarda danisanlara ulasabilecekleri online sistemler kullanilmaktadir. ‘E-mentoring’ diye online erigilebilir
bir yontem sayesinde galisanlar kariyer gelisimlerine katki da saglayabilmektedirler. IKBS, ¢alisanlarin geligimini
analiz ederek ve karsilastirmalar yaparak kariyer yonetimine destek saglamaktadir (Armstrong, 1999: §32).

Elektronik ticretlendirmede girilen verilerin toplanmasi, analiz edilmesi, islenmesi, erisiminin saglanmasi ve sak-
lanmas siireglerinin olusturdugu bir sistemdir. Elektronik veri tabanlarina girilen ticretlendirme bilgileri yoneti-
ciler tarafindan erisilebilir, degistirilebilir ve calisanlarin erisimine agik hale getirilebilir bir yapidadir (Dulebohn
vd., 2005: 167). Ucret yonetimi elektronik ortamda daha da kolay bir hal almistir. Uygulanmasi zorunlu olan
mevzuatlar ve yasal islemler hem zaman kayb1 hem de calisan gerektiren bir istir. IKBS kullanimi ile tiim yasal
gereklilikler kolayca takip edilerek bodrolama ve 6zliikk iglemlerinde hem zamandan kazanilmakta hem de hata
isletmeyi ciddi anlamda zarara ugratabilecek mali hatalarin 6niine ge¢ilmesini saglamaktadir.

Internet araciligtyla kurumlarda, is sagligi ve giivenligi siirecinin otomasyonu ile, bundan sorumlu béliimler, kay-
naklarini ve zamanlarini daha iyi ve verimli kullanabilmektedirler. Bu otomasyon araciligiyla gerekli birimler is
sagligl ve giivenligiyle ilgili diizeltilmesi gercken yerler belirlenebilmekte ve daha iyi sonuglar almak miimkiin
olabilmektedir (Andersen, 2008: 54).

Son yillarda 6nem kazanmaya baglayan bilgi sistemleri insan kaynaklar1 yonetiminin temel islevleri arasinda de-
gerlendirilmektedir. IKBS; insan kaynaklarmin éncelikli amaglarinin gerceklestirilmesinde kullanilan bir aractir.
Insan Kaynaklar1 Bilgi Sistemi; ¢alisan faaliyetlerinin basariya olan etkisini, tehlikeli durumlarda yapilacaklarin
belirlenmesini veya IK alaninda daha iyi karar vermeye katkida bulunmak icin gerekenleri degerlendirecek karsi-
lastirmalt verileri icermesi agisindan da biiyiik 6nem tagimaktadir (Tonus, 2002: 24).

3. Is Tatmininin Kavramsal Cercevesi

Is tatmini, ¢alisan kisinin isine kars1 gelistirdigi duygusal bir tepkiyi ifade etmektedir (Mercer, 1997:58). Is tatmini
ayn1 zamanda bireyin kendi egosunun doyum yolu olarak tanimlanmaktadir (Eren, 2000: 40-51). {s tatmini, ¢alisa-
nin fizyolojik ve ruhsal sagliklarinin ayn1 zamanda da duygularimin bir belirtisidir. Is tatmini denilince, isten elde
edilen maddi ¢ikarlar ile ¢alisanin beraberce ¢alismaktan zevk aldigi is arkadaslar1 ve fayda yaratmanin sagladigi
hosnutluk akla gelmektedir (Bing6l, 1996: 270).
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Is tatminini etkileyen faktérler bireysel ve orgiitsel faktorler olarak ele almabilir. (Akinci, 2002: 4). s tatmini organi-
zasyon ve birey arasindaki var olan iyi bir denge, uyum diizeyi ve algilardan dogar ve ig ¢evresindeki denetim tarzlari,
izlenen politika, ig grubu tiyeligi, caligma kosullari, terfi olanaklart gibi faktérlerden olusur. Bir kisi yiiksek diizeyde
tatmin olmus ise olumlu tutumlar gosterir, tatmin seviyesi diisiik ise isine karsi tutumlari olumsuzdur. Caligsanlar
bir orgiite katilmakla yazili olmayan bir psikolojik sézlesmeye girerler. Bu psikolojik sozlesme iicretler ve galigma
kosullarina iliskin ekonomik anlasmaya ektir. Eger 6rgiit yalnizca ekonomik s6zlesmeye 6nem verip, yazili olmayan
psikolojik anlagsmaya 6nem vermezse, ¢alisanlar ige olan ilgilerini yitirmeye baslarlar. Clink{i motivasyon burada
6nemli bir yer tutmaktadir. Yoneticiler calisanlarini gézlemleyerek tatminleri hakkinda bilgi edinmelidirler.Y 6netici
caligan1 motive etmelidir. Yonetici ¢alisantyla ilgilendiginde kisi de bu sekilde is tatminine ulasabilir.

Calisanin, yaptig1 ig sonucunda bir basari beklentisi vardir. Basariya ulagtiginda bundan biiyiik bir haz duyar ve bu
duygu calisan1 motive ederek is tatminini saglamis olur. {s tatmini genel olarak bireylerin islerinden hoslanma du-
rumlarini ifade eder (Price ve Muller, 1981: 545). Yani tatmin ¢alisan kisi ile is ¢cevresi arasinda olumlu etkilesim ve
algilama sonucu ortaya cikarken tersi durumlarda da tatminsizlik ortaya ¢ikar. Motivasyon, ¢aliganin is yapma, faa-
liyette bulunma, sonuca ulagma istegiyle ilgidir. Kiginin 6zellikleri ve beklentileri ile yapilan is arasinda yakin iliski
bulunmaktadir. Kisi isten, is de kisiden etkilenmektedir. Bu karsilikli etkilesim is ortami i¢inde meydana gelmektedir.

Calisanlarin motive edilerek is tatminlerinin saglanmasi isletmelerin verimlilikleri agisindan biiyiik bir 6neme sa-
hiptir. Bir isletmede durumun kétiiye gittigini gosteren en dnemli kanit, is tatmininin diisiik olmasidur. s tatminsiz-
ligi, ortiili bigimlerde, ani grevler, is yavaslatma, diisiik verimlilik, disiplin sorunlar1 ve diger orgiitsel sorunlarin
ardinda yer alir (Kahn, 1973: 94).

Orgiitiin sahip oldugu tiim maddi deger ve varliklar, ancak IK araciligi ile érgiitsel amaglara hizmet edebilirler. Bir
orgiitiin elinde ne kadar gelismis donanim ve nitelikli personel bulunursa bulunsun, insan kaynaklar1 isteklendirilip
harekete gegirilmedikge Orgiite yarar saglayamaz (Can vd., 1995: 317).

Is tatmini cesitli yontemler ile arttirilmaya calisilirken, sahip oldugu 6zelliklerinin ¢ok iyi bilinmesi gerekir. Bu 6zel-
likleri bilmeden yola ¢ikilmasi durumunda bir dénem i¢in saglanan yiiksek is tatmini kisa zamdan kaybedilebilir.

Son yillarda yapilan arastirmalarda is hayatinda, ¢alisan ve ¢alisanlara bakis agisinda kokten bir degisim yasandigi goriil-
mektedir. Bu kokten degisim, kisilerin ¢evrelerini algilamadaki farkliliklarimin kesfedilmesiyle olmustur. Calisanlara bakis
agisindaki biiytik degisimin en biiyiik kaniti, her kisinin kendini ve baskalarini algilama diizeylerinin farkli oldugu temeline
dayandirilan duygusal zekanin is hayatindaki 6neminin anlagilmasinda goriilmektedir (Ventrella, 2004: 67).

Is tatmininin boyutlarini iki ana baslk altinda toplamak miimkiindiir. Bunlardan birincisi, is ortami ve isle baglan-
til1 orgiitsel faktorlerdir. Burada bireye nasil davranildigi, kendisine verilen gorevlerin 6zellikleri, is ortamindaki
diger bireylerle iliskileri ve ddiillerden soz edilebilir. Orgiitsel faktorler, bireysel faktorlerle etkilesim gdstererek
calisanlarin is tatmini iizerinde etkili olmaktadur. Is tatminini etkileyen orgiitsel faktorler, iicret, terfi, iletisim, yo-
netim, denetim, isin niteligi, caligma kosullari, calisma ortami olarak siralanabilmektedir.

Ikincisi ise; bireylerin kisilik 6zellikleri ve 6nceki yasantilari olan bireysel faktérlerdir. Orgiitlerin yeterlilikleri ve
pozisyon cercevesinde sunduklarr imkanlar disinda kisinin ihtiya¢ ve beklentileri de is tatminleri tizerinde etkili
olabilmektedirler. Ts tatminini etkileyen bireysel faktorler; yas, cinsiyet, kisilik, egitim, kidem, beceri ve zeka, irk
ve kiiltiir olarak sayilabilir.

Orgiitlerin pozisyon cercevesinde sunduklar1 imkanlar, kisinin ihtiya¢ ve beklentileri disinda yonetsel faktorler
de is tatminleri iizerinde etkili olabilmektedirler. Katilimct yonetim, yetki devri ve yonetici tutumlart bu yonetsel
faktorler arasindadir.

Is tatminini temel olarak isi yaparken olusan tatmin olan i¢sel tatmin ve isin sonucu olusan tatmin olan dissal tatmin olmak
iizere iki grupta ele almak miimkiindiir. Bireyin ¢aligmasinin sonucu olarak elde ettigi tatmin ile caligmast sirasinda hissetti-
§i tatmin birbirinden farklidir (Simsek ve dig., 2001: 138). Calisanin yeteneklerini isyerinde ortaya koyabilmesi, amaglarina
ulagsma duygusunu ne kadar yasayabildigi, insanlar iizerinde otorite kurabilmesi, bagimsiz olarak ¢alisabilme imkani, or-
giitlin etik degerleri ile uyum, yetki ve sorumluluk alabilmesi, giiven hissi, sosyal imkanlarin varlig1, saglanan sosyal statii,
gibi etkenler ile ilgili tatmin, kisinin i¢sel i§ tatminini ifade etmektedir (Weiss ve dig., 1967: 132).

Calismasinin karsilig1 sonucu elde ettigi tatmin “dissal tatmin olarak adlandirilmaktadir (Simsek ve dig., 2001: 138).
Bagka bir tanima gore digsal tatmin, isin kendisi ile direkt olarak baglantili olmayan etkenler nedeniyle duyulan tatmi-
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ni ifade etmektedir. Isletme politikasi, iicret, takdir edilme, yiikselme olanaklar1 gibi unsurlar digsal is tatminine dahil
olan faktorlerdendir. Bu tiir olanaklarin varligi isgérende tatmin duygusu olusturmaya yardimei olmaktadir.

Is tatmininin bu calisma acisindan énemi ise insan kaynaklari bilgi sistemlerinin varligindan olumlu yonde etkile-
niyor olmasi diisiincesinden ileri gelmektedir. Bu varsayimdan hareketle IK bilgi sistemlerinin varligi1 ¢alisanlarin
islerinde doyum saglamalarina katkida bulunarak hem verimli ¢alismalarina hem de dolayli olarak o6rgiitsel bagli-
liklarma katki saglayacaktir. insan kaynaklari bilgi sistemleri isletmede gorev alan calisanlarin islerini daha kolay,
daha hizli, daha efektif olarak gergeklestirmelerini saglarken, 6te yandan is yapmaktan duyduklart hazzin artmast
gibi baglilik alt faktorlerini de etkileyecektir.

4. Orgiitsel Baghh@in Kavramsal Cercevesi

Orgiitlerin varliklarin siirdiirmeleri orgiitiin en énemli kaynagi olan insana baghdir. Bir isletmenin, rekabet ede-
bilmesini saglayan, varligini gii¢lii ve siirekli kilan, yine o isletmenin isgdreninin niteligi oldugu disiiniilmektedir.
Bu durumda nitelikli i goreninin orgiitte kalmasi, orgiite bagli olmasi ve orgiitiin amaglarini benimseyerek bir
anlamda o orgiitiin vatandasi1 oldugunun bilincinde olmasini gerektirmektedir (Yavuz, 2008: 70). Bireyin bir 6rgii-
te kars1 besledigi aidiyet duygusu, hem bireyin hem de organizasyonun faydasina olmaktadir. Bundan dolay1, bu
duyguya sahip olan bireylerin varlig1, orgiitiin etkinligi ve verimliligi i¢in zorunlu bir haldir (Erdogan, 2013: 70) .

Insanlar, bazen bir bagka insana, bazen bir kuruma baglilik gostermektedir. Whyte “Orgiit Insan1” adli ¢aligmasin-
da insan1 orgiitte ¢alisan bir ¢alisan olarak degerlendirmekten Gte ve orgiite ait olan kisi olarak tanimlamaktadir.
Orgiit insan1, grubu bir seyler iiretmenin bir kaynagi olarak gérmenin yaninda, bir yere ait olma duygusunu kendi-
sinin nihai bir gereksinimi oldugunu ileri siirmektedir (Balay, 2000: 14).

Orgiitsel baglilik duygusunu benimsemis olan calisan, orgiit icerisinde uyumlu oldugu gibi yapmis oldugu isten
dolay1 doyum elde etmistir. Bu tip calisan isletme icerisinde diger ¢alisanlara gore daha iiretken olmakta, ise ve
isletmeye kars1 daha duyarli ve isletmeye sadakatle baglidir (Bayram, 2005: 126). “Orgiitsel baglilig1 yiiksek olan
kisilerin, diisiik olanlara gére daha iyi performans gostermeleri”, “orgiitsel bagliligin, kurumsal etkililigin yararli
bir gdstergesi olmas1” gibi etkenler, drgiitsel bagliligin 6nemini vurgulayan ve bu kavram iizerindeki etkileri aras-

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

Orgiitsel baglilik, ¢alisanin amaglar ile drgiitiin amaglarmin zamanla birbirlerine yaklasmasi ve her iki taraf igin
en uygun hali almasi i¢in gegen siireci ve bu siirecin sonunda isgdrenin orgiite yonelik diisiincesinin sekillenmesi-
dir (Yavuz, 2008:71). Bu agidan bakildiginda orgiitsel bagliligin ti¢ 6nemli unsuru bulunmaktadir. Bireyin orgiite
kars1 besledigi baglilik duygusu ile yetenek ve gayretini bu dogrultuda odaklamasi orgiitsel hedef ve ¢ikarlarin
elde edilmesinde 6nemli bir etkendir (Erdogan, 2013:70).

Orgiitsel baglilik calisamin drgiitiin amag ve hedeflerini benimsemesi, kendi amag ve hedefleri ile 6zdeslestirmesi,
orgilite sagladig: faydalar ile aldig1 6diiller arasindaki esitligi hissetmesi, 6rgiitiin basarisi ve etkinligi i¢in tiim giiciiyle
caligmasi ve orgiitii kendi yararina olacagini diisiindiigii durumlarda bile duygusal ve ahlaki degerlerini gbz oniine
alarak birakmamasini ifade etmektedir (Sahin, 2007: 75). Ayn1 zamanda calisanin orgiitten goniillii olarak ayrilma-
sim azaltan psikolojik bir bag olarak agiklannustir. Orgiitsel baglilik, calisanin 6rgiite kars: sadakatini ve destegini
gosteren davramssal bir degiskendir (Allen ve Meyer, 1990: 252-253). Orgiitsel baghlik isletmeler agisindan dikkat
edilmesi gereken dnemli bir konudur. Ciinkii orgiitsel baglilik 6rgiitsel etkinligin saglanmasi igin 6nem arz eden isten
ayrilma, devamsizlik, yeni is arama, is tatmini, ise sahip ¢ikma, moral ve motivasyon, performans gibi tutumsal,
duygusal ve bilissel yapilar, sorumluluk, katilim, gérev anlayisi gibi galisanin isi ve roliine iligkin 6zellikler, tecriibe,
yas, cinsiyet ve egitim seviyesi gibi ¢alisanin kisisel 6zellikler gibi konularla yakindan iliskilidir (Balay, 2000: 1).

Kaynaklarmn etkin kullanimi organizasyonlar i¢in glinimiizde 6nemli bir sorun teskil etmektedir. Bu sebeple isletmeler,
isgiicti devir hizinin yiiksekliginden kaynaklanan maliyetleri azaltmak ve bu konuda siirekliligi saglamak amaci ile cali-
sanlarin drgiite olan bagliliklarim artirmaya calismaktadirlar. Orgiitiine baglilik gosteren calisanlarin daha fazla galisacag
ve oOrgiitsel hedeflerin gergeklestirilmesi icin daha fazla fedakarlik yapacaklar diisiiniilmektedir (Meyer ve Allen, 2004: 2).

Calisanlart gorev aldiklart orgiite daha bagli hale getirebilmek ve yukarida bahsedilen avantajlar elde edebilmek
i¢in igletmeler giinlimiizde bu konuya olduk¢a ciddiye almaktadirlar. Bu anlamda ¢alisan bagliligint arastirmaya
yonelik olarak bir¢ok isletme diizenli olarak ¢alisanlarina ¢alisma hayatini degerlendirme anketleri diizenlemekte
ve mevcut durumlarint gérmeye ¢aligsmaktadirlar. Cikan sonuglara gore de bir takim diizeltici ve onleyici faaliyet-
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ler gergeklestirmektedirler.

Orgiitsel baghlik tiirleri Allen ve Meyer’in modeli olan 3’lii yaklasima gére siniflandirilmaktadir. Duygusal bag-
lilik, devam baglilig1 ve normatif baglilik. Duygusal baglilik, isletmede ¢alisan bireylerin duygusal olarak kendi
tercihleri ile isletmede kalma arzusu olarak tanimlanmistir. Bireyin kendini orgiitiiyle 6zdeslestirdigi, etkilesim
halinde oldugu ve orgiitiin bir iiyesi olmaktan mutluluk ve gurur duydugu durumlar ifade etmektedir (Allen ve
Meyer, 1991: 17). Devam Baglilig1; calisanin ekonomik ¢ikarma dayali olan bir baghilik ¢esididir. Is gérenin calis-
t1g1 slirede isletmeye yaptigi yatirim ve maliyetleri g6z 6niinde bulundurarak isletmede varligin1 devam ettirmeyi
ihtiyag olarak gormesidir (Bergman, 2006: 646). Normatif Baglilik ise; Wiener tarafindan, “i¢sellestirilmis norma-
tif baskilarin, drgiit hedeflerini ve ilgilerini karsilayacak sekilde olusmasinin bir biitiinii” seklinde tanimlanmistir
(Wiener, 1982). Normatif baglilik, bireyin orgiitte calismay1 kendisi i¢in bir gorev olarak gérmesi ve orgiitiine bag-
lilik gostermesinin dogru oldugunu diisiinmesi yoniiyle duygusal bagliliktan; drgiitten ayrilma sonucunda ortaya
cikacak kayiplardan etkilenmedigi i¢in de devamlilik bagliligindan farklidir (Wasti, 2000: 201-202).

Orgiitsel baglilik siireklilik arzeden bir kavram olmayip cesitli faktdrlere bagl olarak degisiklik gdstermektedir.
Bu faktorleri; kisisel faktorler, orgiitsel faktorler ve orgiit dis1 faktorler olmak {izere 3 baslikta ele almak miim-
kiindiir. Kisisel faktorler; orgiitsel baglilig1 etkileyen bireysel 6zellikler bireylerin yas, egitim, cinsiyet gibi bazi
demografik 6zelliklerinin yani sira denetim noktasi, basari giidiisii gibi bazi kisilik 6zelliklerini de kapsamaktadir.
Is ile ilgili 6zellikler, isteki dzerklik, isin Snemi ve anlamlilig1, beklentilerin iste karsilanma diizeyi, geribildirim,
sosyal etkilesim olanaklar1 gibi ise iliskin 6zellikler olarak belirlenmektedir (Saglam, 2003: 23). Bu ayricaliklarin
derecesi de orgiitsel baglilikta farkliliklara neden olabilmektedir (Gerald, 1992:379-380).

Orgiitsel baglihiga etki eden orgiitsel faktorler; calisma saatleri, isin niteligi ve dnemi, is yiikii, yonetim tarzi, karar
alma siirecine katilim, is gruplari, orgiit kiiltiirii, rol gatismasi, astlarin beceri diizeyi, ise odaklanma, gorev kimligi,
terfi olanaklar1 orgiitsel odiiller ve esnek caligama sistemleri gibi unsurlardan meydana gelmektedir. Bu faktorler
belirlenirken, isin nitelikleri ve bireylerin algilar izerindeki etkileri bakimindan, orgiitiin yapist ve sundugu im-
kanlar dikkate alinmaktadir (Celik vd. 2006: 60). Orgiitsel baglilig1 etkileyen orgiit dis1 faktorler ise yeni is bul-
ma olanaklari, profesyonellik, issizlik orani, iilkenin sosyo-ekonomik durumu, sektodriin durumu gibi unsurlardan
olusmaktadir (Sahin, 2007:81).

Orgiitsel baglihigm sonuglari, 6zellikle drgiitsel baglilign davramgsal sonuglarina iliskin olarak cesitli arastirmalar
yapilmistir. Arastirmalarin sonucunda, orgiitsel bagliligin davranissal sonuglarindan is tatmini, motivasyon, karar-
lara katilma ve orgiitte kalma arzusu baglilikla olumlu, is degistirme ve devamsizlik ise baglilikla olumsuz iligkili
bulunan en énemli davranissal sonuglar olarak belirlenmistir. Orgiitsel bagliligin, performans iizerindeki etkisi, is
goren devamsizligl, ise gec kalma, stres ve isten ayrilma niyeti gibi is davranislariyla olan iliskileri lizerine gesitli
aragtirmalar yapilmistir (Ince ve Giil, 2005: 94).

Genellikle orgiitsel bagliligin yiiksek seviyesindeki orgiite yonelik pozitif davranislar, orgiitsel verimliligi sagla-
yan uygun davranislar olarak varsayilmaktadir. Ornegin, 6rgiitsel bagliligm yiiksek seviyesinin, diisiik calisan do-
niistimii, daha az ise ge¢ kalma, diisiik devamsizlik orani ve genis is performansi ile ilgili olduguna inanilmaktadir
(Randal ve dig., 1990: 210).

Orgiitsel baglilik seviyesinin diisiik oldugu durumlarda, isgdrenin yaptig1 ise ve isyerine olan inancinda bir diisiis
olacaktir. Bunun sonucunda da is piyasasindaki agik ilanlar1 takip etmesi ve uygun bir pozisyon buldugu taktirde
de ayrilmasi durumunu giindeme getirecektir. Bu tiir ¢alisanlarin isten ayrilmalari iki kategoride ele alinmaktadir.
IIk kategori isveren acisindan kritik olmayan calisanlarin isten ayrilmasidir ki bunun isverene isgiicii devir hizini
arttirmast diginda gok biiyiik bir maliyeti yoktur. Isletme igin asil énemli gériilen nokta ise ikinci kategori olan
kritik pozisyonlarda yasanan istenmeyen ayrilmalardir. Bunun isletmeye know-how ¢ikisinin yanisira o pozisyonu
tekrar doldurulabilmesi gibi birgok maliyeti s6z konusudur. Ancak baglilig1 diisiik ¢alisanlar zaman zaman Srgiite
bagli diger calisanlar1 de demotive ederek yikici bir domino etkisi olusturulabilmektedirler. Bu yiizden kritik ol-
mayan bazi ayrilmalarin igletme agisindan getirileri de s6z konusu olabilmektedir.

Yiiksek diizeyde baglilik, érgiitte olumlu sonuglara neden olmaktadir. Isgérenin yiiksek diizeyde baglilig1, orgiite
giiven verir ve bu giivene bagli olarak drgiitte kararli is giicii grubunun olusmasini saglamaktadir. Orgiitiin biinye-
sinde bulunan kararli ve giliven verici is giicii ise, Orgiit amaglarini isteyerek kabul etmekte ve orgiit icin en verimli
iirtinii ortaya koymaya calismaktadir (Balay, 2000: 90).
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5. insan Kaynaklar Bilgi Sistemleri ile Is Tatmini ve Orgiitsel Baglhihk Arasindaki Iliskinin Ince-
lenmesine Yonelik Bir Arastirma

5.1. Arastirmanin Amaci ve Yontemi

Calismanin temel amac1; insan kaynaklari bilgi sistemlerinin IK ¢aliganlar1 agisindan hem is tatmini hem de 6r-
giitsel bagliliga olan etkilerinin belirlenmesidir. IKBS kullaniminin insan kaynaklar1 ¢calisanlarinin is tatminleri ve
orgiitsel bagliliklar1 tizerindeki etkileri alt boyutlar bazinda ele alinmaktadir. Boylece her bir alt faktor icin etki
durumlar1 ortaya konacaktir.

Bu ¢alismada nicel bir aragtirma kapsaminda veriler standardize bir anketle toplanmistir. IKBS igin gegerliligi
genel kabul gdrmiis bir 6l¢ege rastlanamamasi nedeniyle 6zgiin bir 6lgek kullanimi tercih edilmistir. Bu 6l¢egin
giivenilirligi i¢in 25 IK ¢alisan ile bir pilot ¢alisma yapilmis ve Cronbach Alpha Degeri: 0,83 olarak tespit edil-
diginden anketin gegerli ve giivenilir olduguna kanaat getirilmistir. Arastirmada ayrica is tatmini i¢in Minesota is
tatmini 6lgegi, orgiitsel baglilik i¢in ise Allen-Mayer 6l¢egi kullanilmistir.

Arastirmanin evreni; Dogu Marmara genelinde faaliyet gosterip, calismanin basladigi donemde son yayinlanan
2014 yil1 ISO 500 listesinde yer alan isletmelerden olusmaktadir. Evreni olusturan igletmeler, 5 farkli sehirden
(Sakarya, Kocaeli, Yalova, Diizce ve Bolu), farkli sektorlerde faaliyet gosteren gruplardan olusmaktadir. Toplamda
listeye dahil 44 isletme tespit edilmis ancak bunlardan 3 tanesinin bir insan kaynaklar1 departmani olmadigi i¢in
kapsam dis1 tutularak, kalan 41 firmanin 158 insan kaynaklar1 ¢aligani ana kiitle olarak tespit edilmistir. 158 kisilik
gruba anketler miimkiin oldugu odl¢iide yiiz yiize ve telefonla, miimkiin olamayan durumlarda ise mail yolu ile
iletilmis ve uygulanmustir. Ana kiitleye dahil tiim iK ¢alisanlarina anket ulastirilmis olsa da bu anketlerin 113 tane-
sine cevap alinabilmis ancak gecerli 109 anket analizlere dahil edilmistir. Diger bir ifade ile arastirma 6rneklemi
109 IK ¢alisanindan olusmaktadir.

5.2. Arastirmanin Modeli

Arastirma modeli; arastirmanin amaci1 ve olusturulan hipotezler dogrultusunda IK bilgi sistemlerinin IK ¢alisanla-
rinin ig tatmini ve orgiitsel bagliliklarina etkisini agiklamay1 amaglamaktadir. Arastirma konusu olan degiskenlerin
alt boyutlarmin birbirleri ile olan etkilesimi iizerinde durulmaktadir. Model gercevesinde IKBS iki, is tatmini iki,
orgiitsel baglilik 3 alt boyutta ele alinmaktadir.
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Sekil 1: Arastirma Modeli
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Goriildiigii iizere IKBS alt boyutlarmin birbirleri ile etkilesimleri ve bu boyutlarin is tatmini ve érgiitsel baglilik ile
iliskisi model baglaminda analiz edilmektedir.

5.3. Arastirmamin Hipotezleri
Bu ¢aligmanin hipotez ve alt hipotezleri asagida siralanmistir.

Hipotez ve Alt Hipotezler:

H1: IKBS kullanim kolayliginin genel is tatmini {izerinde olumlu yonde bir etkisi vardir.
Hla : IKBS kullanim kolayliginin igsel tatmin {izerinde olumlu yonde bir etkisi vardir.
H1b: IKBS kullanim kolayligmin dissal tatmin iizerinde olumlu yonde bir etkisi vardur.
H2 : IKBS kullanim kolayliginin genel bagllik {izerinde olumlu yénde bir etkisi vardir
H2a: IKBS kullanim kolayliginin duygusal baglilik {izerinde olumlu yonde bir etkisi vardur.
H2b : IKBS kullanim kolayliginin devam baglilig1 iizerinde olumlu yénde bir etkisi vardir
H2c : IKBS kullanim kolayliginin normatif baghlik {izerinde olumlu ydnde bir etkisi vardir
H3: IKBS islevselliginin genel is tatmini iizerinde olumlu yénde bir etkisi vardir

H3a: IKBS islevselligin i¢sel tatmin iizerinde olumlu yonde bir etkisi vardir.

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

H4: IKBS islevselliginin genel baglilik iizerinde olumlu ydnde bir etkisi vardir

H4a: IKBS islevselligin duygusal bagllik iizerinde olumlu yénde bir etkisi vardir.

H4b: IKBS islevselligin devam baglhligi iizerinde olumlu yénde bir etkisi vardir.

H4c: IKBS islevselligin normatif baglilik iizerinde olumlu ydnde bir etkisi vardur.

H5: IKBS kullanim kolayhiginin, islevsellik algisi {izerinde olumlu yonde bir etkisi vardir
H6: I¢sel tatminin genel baglilik {izerinde olumlu yonde bir etkisi vardir

Hé6a: I¢sel tatminin duygusal baglilik izerinde olumlu yénde bir etkisi vardir.

H6b: igsel tatminin devam baghlig: iizerinde olumlu yénde bir etkisi vardir.

Héc: igsel tatminin normatif baglilik iizerinde olumlu yonde bir etkisi vardur.

H7: Digsal tatminin genel baglilik iizerinde olumlu yonde bir etkisi vardir.

H7a: Digsal tatminin duygusal baglilik iizerinde olumlu ydnde bir etkisi vardir.

H7b: Digsal tatminin devam baglilig1 tizerinde olumlu yonde bir etkisi vardir.

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

5.4. Arastirmanin Bulgulari

Arastirmanin bulgular1 6rneklemi olusturan igletmelerin 6zellikleri, katilimcilarin 6zellikleri ve model baglamin-
daki bulgulari seklinde ele alinmistir.

5.4.1. Katihmeilara Ait Ozellikler
Arastirmanin katilimcilarina ait 6zellikleri su sekildedir:
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Tablo 1: Katihmeilarin Demografik Ozelliklerine Ait Veriler

f %
Kadmn 50 459
Cinsiyet
Erkek 59 54,1
Evli 69 63,3
Medeni Hal
Bekar 40 36,7
Lise 7 6,4
Onlisans 9 8,3
Egitim Durumu .
Lisans 70 64,2
Yiiksek Lisans 23 21,1
29 ve alt1 30 27,5
Yas 30-35 35 32,1
36 ve tzeri 44 40,4

Katilimeilarin ¢ogu erkek (59 kisi, %54,1) olmakla birlikte kadinlarin sayis1 (50 kisi, %45,9) da erkeklere olduk¢a
yakindir. Medeni hal incelendiginde; katilimcilarin biiyiik ¢ogunlugunun %63°liik oran ile evli oldugu, %37’lik
kisminin ise bekar oldugu goriilmektedir. Egitim ve yas durumuna bakildiginda ise; ¢alisanlarin biiyiik kisminin
lisans mezunu ve 36 yas iizeridir. IK calisanlarinin %85°lik bir oranda lisans ve iizeri egitim aldi1 ortaya ¢ikmak-
tadir. Diger bir ifade ile firmalarda IK fonksiyonunda galisanlarin egitim profilinin genel olarak yiiksek oldugu
goriilmektedir. Katilimeilarin yas dagilimi incelendiginde; yaklasik %40°lik bir oranla 36 yas ve iizeri ilk sirada
yer almakta, bunu %32 ile 30-35 yas grubunun izlemekte, 29 yas alt1 grup ise %28’lik oranla son sirada yer almak-
tadir. Kisacasi katilimeilarin gogunlugunun erkek, evli, lisans mezunu ve 36 yas tizerindeki bireylerden olustugunu
soylemek miimkiindjir.

Katilimeilarin deneyim ve pozisyonlart ile ilgili bulgular asagidaki sekildedir.

Tablo 2: Katihmcilarin is Tecriibesi ve Pozisyonlaria Ait Verileri

f %
5 yildan az 32 29,6
is Tecriibesi 6-10 y1l 35 32,4
11 y1l ve tlizeri 41 38,0
IK Uzmam 56 51,6
IK Sorumlusu 22 20,4
IK Sefi 13 12,1
IK Miidiirii 9 8,6
isyerindeki Pozisyon . K .I\/.Iemuru ! 09
IK Yetkili Yardimcisi 1 0,9
Eleman 1 0,9
Stajyer 1 0,9
Y 6netici 1 0,9
Belirtilmemis 3 2.8

Yukaridaki tabloda goriildiigii izere; katilimeilarin sadece yaklasik %30°luk bir kismi 5 yi1ldan az deneyime sahip-
ken geri kalan ve gogunlugu olusturan %70°lik kism1 deneyimli katilimeilardan olusmaktadir. %38’lik oran ile 11
yil ve tizeri kidemliler birinci sirada yer alirken, bunu %32°lik oran ile 6-10 y1l aras1 kidemliler takip etmektedir.
Yag gruplari ile kidem agirliginin birbiri ile orantili oldugunu sdylemek miimkiindiir. Mevcut kidem durumu goéz
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oniinde bulunduruldugunda en fazla agirigm %38 ile 11 yil ve iizerindeki ¢alisanlara ait olmasina ragmen IK
yoneticisi oraninin %12°de kalmis olmasi terfi siirecinin agir isledigi ve olasi bir kariyer yolu probleminin var
olabilecegini diisiindiirmektedir. Anketin uygulandigi isletmeler ISO 500’e dahil biiyiik kuruluslar oldugundan
genelde diisiik pozisyon dahi olsa igerik olarak ¢alisanlar tatmin ediyor olabilecegi kanisina da varilabilecektir.

Bunun yaninda katilimeilarin isyerlerindeki pozisyonlar1 incelendiginde ise; IK uzmani katilimeilarn orani %
51,6°dur. IK uzmanlarini sirastyla IK sorumlusu (% 20,4) ve IK yoneticisi (% 12,1) olanlar izlemektedir. 3 katilim-
c1 (%2,8) ise isyerindeki pozisyonunu belirtmemistir.

5.4.2. isletmelere Ait Ozellikler

Aragtirma kapsamindaki igletmelerin 6zellikleri asagidaki sekildedir.

Tablo 3: Calisan Sayilarina Ait Veriler

F %
. . 549 kisi ve alt1 27 24,8
Isletmedeki Calisan Sayist o .
550 kisi ve tizeri 82 75,2
1-3 kisi 29 26,6
IK Departmam Calisan Sayisi 4-9 kisi 42 38,5
10 kisi ve tizeri 38 34,9

Tablo isletmedeki ve IK departmanindaki ¢alisan sayilarina iliskin verileri icermektedir. Bu baglamda isletmede-
ki calisan sayisinin oldukea yiiksek bir kismi 550 kisi ve iizerindeyken (% 75,2), %25°lik bir kismu 550 kiginin
altinda calisana sahip oldugu gériilmektedir. Insan kaynaklar1 departmanindaki galisan sayisi ise ¢ogunlukla 4-9
kisi arasindadir (% 38,5). Bununla birlikte 4 kisi lizerinde gerceklesen asil ¢gogunlugun toplam 80 kisi oldugu ve
bunun da yiizdelik 73,4’liik bir paya tekabiil ettigi yorumu yapilabilir. IK depertmaninda 1-3 kisi aras1 ¢alisan olan
firmalarin orani ise %26,6’dir.

Isletmelerin IKBS kullanimina iliskin bulgular Grafik 1 ve 2°de yer almaktadur.
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IKBS yazilimina iliskin dagilimi gosteren grafik incelendiginde 11 firma ile biiyiik cogunlugun SAP kullandig
goriilmektedir. Bu programin ardindan sirasiyla 5 isletme ile Humanist, 3 isletme ile Netsis ve 2’ser isletme ile
Oracle, Logo, Axcapta gelmektedir. Poldy, Axcapta ve Netsis ise esit dagilim gostermektedir. 8 isletme ise hangi
yazilimi kullandigini belirtmemistir. Bu veriler Daud (2010)’un arastirma bulgulari en ¢ok kullanilan yazilim ve
ilk siralardaki yazilim isimleri konusunda paralellik gosterirken Daud(2010)’nun arastirmasindan farkli olarak
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2.ve 3. siray1 alan yazilimlarda farkliklar gézlemlenmistir. Yiiksek maliyetine ragmen, dzellikle biiyiik Slgekli
firmalarda SAP ve Oracle yazilimlarinin yaygin oldugu goriisii anket sonuglarina da yansimistir. Yine Bilin Hu-
manist, Poldy ve Netsis programlarinin da yaygin olarak kullanildigini anket sonuglartyla goriilmektedir. Her ne
kadar oransal olarak ciddi bir agirliga sahip olmasa da bazi sirketlerin kendi i¢lerinde olusturduklart yazilimlar
da kullandiklar1 tablodan anlasilabilmektedir. Esneklik ve maliyet faktoriiniin i¢ yazilimlari tesvik eden baslica
dinamikler oldugunu sdylemek miimkiindiir.
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Grafik 2 ise bir 6nceki grafikte belirtilen IKBS programlarinin hangi iK fonksiyonlar1 ve faaliyetleri icin kul-
lanildigini gostermektedir. Bu baglamda grafik incelendiginde bu programlar ¢ogunlukla 6zliik isleri (86 kisi)
icin kullanilmakla birlikte ardindan sirasiyla ticret (70 kisi) ve egitim (63 kisi) amach kullanilmaktadir. Grafik
incelendiginde, devam kontrol, idari isler ve raporlama amagl kullanimin sinirh sayida oldugu goriilmektedir. Oz-
tiirk(2008) ve Akman(2010)’un arastirma sonuglar1 da bu verilerle benzer 6zellikler tasimaktadur. Tlgili programla-
1 hangi amagla kullandigin1 belirtmeyen kisi sayist ise 5’tir. Sonuglara bakildiginda 6zliik isleri, ticret, egitim gibi
alanlarda kullanim durumu Bayraktaroglu ve Ozdemir (2006)’in calismasina paralellik gosterirken, ayn1 calisma-
da 6n plana ¢ikan insan kaynagi planlamasi ve kariyer yonetimi alanlar1 konusunda farkliliklar s6z konusudur. Bu
calismada bu iki alanda kullanim seviyesi oldukca diisiik olarak gézlemlenmistir. Ozliik isleri, bodrolama, egitim,
ise alim ve performans en sik kullanildig: alanlar olarak karsimiza ¢ikmaktadir ki bu veriler benzer sekilde yazili-
min muhasebeciler tarafindan da en fazla bordro kisminda kullanildig: Sahin ve digerlerinin (2004) calismalarinda
ifade edilmistir. Bu verilerden hareketle insan kaynaklarinin temeli olarak nitelendirilebilecek 6zliik isleri ve iicret
yonetimi gibi faaliyetlerinde kullanim yogunlasmaktadir. Bununla birlikte is analizi, IK planlama gibi alanlarda
kullanima rastlanmamistir. Aslinda IK béliimii icin son derece kritik dneme sahip ve diger insan kaynaklar1 fonk-
siyonlarmin da verimliligini etkileyen alanlarda bilgi sistemlerinin kullanilmiyor olmasi biiytik bir eksikliktir. En
biiylik sanayi igletmeleri listesinde yer alan isletmelerdeki bu durum iilke genelindeki diger isletmelerde de duru-
mun benzer ya da daha diisiik seviyede oldugu izlenimini uyandirmaktadir.

5.4.3. IKBS, Is Tatmini ve Orgiitsel Baglihiga iliskin Bulgular

Tablo 4: iIKBS Kullanimi 1. Grup Sorular

insan {KBS’nin nasil Mevcut IKBS’ miz Kullanmakta
Kaynaklar Bilgi o kullanicr dostu Kullamlan iKBS oldugumuz bilgi
! - kullanilacag - . A
Sistemleri’ni konusunda (arayiizii, genel olarak sistemi isime
(IKBS) eterli bileive kullanimi vb beklentilerimizi yeteneklerimi
aktif olarak y o gy basit) bir yaprya  karsilamaktadir. yansitmama imkan
sahibim. . ;
kullaniyorum. sahiptir. vermektedir.
Valid 109 109 109 109 109
Missing 0 0 0 0 0
Mean 4,56 4,28 3,94 4,12 4,11
Mode 5 4 4 4 4
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Anket sonuglari incelendiginde 4,56°1ik ortalama puan ile iK calisanlarmin biiyiik cogunlugu iK bilgi sistemlerini
calismalarinda aktif olarak kullandiklart gériilmektedir. Sadece %1,8’lik bir katilimc1 grubu ¢ok aktif olarak kul-
lanmadigin1 ifade etmistir. Bu alandaki sorular igerisinde en diisiik ortalamaya sahip alan 3,94 ile kullanilan prog-
ramin kullanict dostu olmasidir. Bu sonug Oztiirk (2008)’in ¢alismasi ile tamamen ayni sonucu isaret etmektedir.
%4,6’lik kismi1 kullanici dostu olmayan bir yazilim olarak nitelendirirken, %78’lik kismi kullanict dostu olarak
nitelendirmektedir. Ortalama olarak 4’e yakin bir puana sahip olmakla birlikte bu boliimdeki sorular arasinda en
diisiik puana sahip olmasi aragtirma kapsamindaki igletmelerde kullanilan programlarin en zayif noktalarindan
birinin kullanim kolayligt saglamasi oldugu goriilmektedir. Bu durum hazirlik agamasinda kullanici goériislerinin
yeterince dikkate alinmamasi ya da programin tam olarak uygun tasarlanmamis olabilecegini isaret ettigini sdyle-
mek miimkiindiir.

Tablo 5: iKBS Kullanimi 2. Grup Sorular

IKBS islerini Kullandigimiz Kullandiimiz Kullandigimiz Kullandigimiz
yiiriittiigiimiiz =~ IKBS sayesinde . el IKBS sayesinde  TKBS sayesinde
. . ’ IKBS sayesinde . ..
bilgisayar IK fonksiyonlari veri irisi icin genel olarak isletme ici
altyapisi isi icin harcanan giristi¢ raporlama i¢in iletisim i¢in
P . harcanan zaman
yiiriitmek icin zaman harcanan zaman harcanan zaman
e azalmistir.
yeterlidir. azalmistir. azalmistir. azalmistir.
Valid 109 109 109 109 109
Missing 0 0 0 0 0
Mean 4,23 4,27 4,20 4,23 3,90
Mode 4 4 4 4 4

Bu béliimde en yiiksek ortalama IK fonksiyonlar1 i¢in harcanan zamanda azalma segenegine aittir. Calisanlarin
%89°u 1K fonksiyonu igin harcanan zamanin azaldigim diisiiniirken, %11°i kararsizdir. Zaman konusunda katkis1
olmadigim diisiinen ¢alisan ise bulunmamaktadir. Bu sonuglar kullanilan IKBS’lerin calisanlari islerini kolay-
lastirdigim gostermektedir. Isletme ici iletisim i¢in harcanan zamanin azalmasi konusunda ise IKBS’lerin katkisi
diger alanlara gore daha sinirhi bir diizeydedir. Calisanlarin %5,5’i IKBS’nin isletme igi iletisim i¢in harcanan
zamani azalttigina katilmazken, %73,4’1 isletme ici iletisimi azalttigina inanmaktadir.

Tablo 6: IKBS Kullanimi 3. Grup Sorular

o Kullandigimiz
Kullandigimiz IKBS sayesinde Kullandigimiz
Kullandigimiz KBS sayesinde  Kullandigimiz . y . g
. . . . IK calisanlan IKBS karar
IKBS sayesinde ortaya cikan IKBS sayesinde
. < olarak fazla verme
raporlamalarda hatalan isimde yaptigim T
.. . . calisma siirecimizi
hata oram diizeltmek icin hata oram .. .
saatlerimizde daha etkin hale
azalmistir. harcanan zaman azalmistir. . .
diisiis getirmistir.
azalmistir. .
saglanmstir.
Valid 109 109 109 109 109
Missing 0 0 0 0 0
Mean 4,25 4,23 4,22 3,86 4,01
Mode 4 4 4 4 4

IKBS kullanimi sayesinde raporlamalarda yapilan hatada diisiis saglamas1 durumu 4,25 ortalama ile en yiiksek
degere sahiptir. Ankete katilan ¢alisanlarin %91,7’si yazilim sayesinde K faaliyetleri ile ilgili raporlamalarda hata
oranlarimin azaldigini savunurken, %8,3’i ise kararsizdir. Higbir ¢alisan ise bu yonde bir faydasi olmadigini be-
lirtmemistir. Bu alandaki degerler arasinda 3,86 ortalama ile IKBS’nin iK ¢alisanlarinin fazla mesailerinde diisiis
saglamasi en diisiik deger olarak karsimiza ¢ikmakta calisanlarin %8,2’si bu duruma katilmazken, %15,62’s1 ka-
rarsiz, %76,2’si ise bu duruma katilmaktadir. Kullanilan yazilimlar ile insan kaynaklari ¢alisanlarinin fazla mesai
yapma siirelerinde diisiis saglamasi diger faktorlere nazaran daha diisiik orandadir. Bu durum yazilimlarim IK fonk-
siyonlarmin sadece belli kisimlarinda yogunlasip diger alanlarda daha sinurli olarak kullanilmasina baglanabilir.
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Tablo 7: is Tatmini 1. Grup Sorular

Tek basima Toplumda RSUTS TS
. . Yoneticimin Yoneticimin
Beni her zaman calisma “sansh bir J . .
. < i ess ekibindeki karar vermedeki
memnun etmesi olanagimin kisi” olma cer e o
. kisileri idare yetenegi
bakimindan olmasi firsat1 vermesi
. . tarz1 bakimindan bakimindan
isimden bakimindan bakimindan . . .
. . . . isimden memnun isimden
memnunum. isimden isimden -
degilim. memnunum.
memnunum. memnunum.
Valid 109 109 109 109 109
Missing 0 0 0 0 0
Mean 4,06 3,65 3,96 3,72 3,72
Mode 4 4 4 4 4

Calisan1 her zaman memnun etmesi bakimindan memnuniyet durumu 4,06 ortalama ile en yiiksek degere sahiptir.
Ankete katilan ¢aliganlarin %90,8’1 isinin kendisini memnun etmesi bakimindan memnuniyet duyarken, 5,5’1 ise
bu duruma katilmamuistir. Bu alandaki degerler arasinda 3,65 ortalama ile tek basina calisma olanagi saglamasi en
diisiik deger olarak karsimiza g¢ikmakta, ¢alisanlarin %15,6’s1 bu duruma katilmazken, %9’u kararsiz, %75,’1 ise

bu duruma katilmaktadir. Kullanilan yazilimlar ile iK ¢alisanlarmin tek basina is yapabilme yetenegi saglanmasi
diger faktorlere nazaran daha diistiktiir.

Tablo 8: is Tatmini 2. Grup Sorular

. Baskalari .. Kendi
Vicdanima . ce . Kisilere ne ..
Bana sabit icin birseyler yeteneklerimi
aykir1 olmayan .. o . yapacaklarim
4 bir is olanag1 yapabilme N kullanarak
seyler yapabilme o - soyleme sansmna . . .
saglamasi olanagim . isimi yapabilme
sansim olmasi . sahip olma .
bakimindan bana vermesi sansi vermesi
bakimindan . bakimindan
. . isimden bakimindan . . bakimindan
isimden . . isimden . .
memnunum. isimden isimden
memnunum. memnunum.
memnunum. memnunum.
Valid 109 109 109 109 109
Missing 0 0 0 0 0
Mean 4,02 3,79 4,07 3,73 3,84
Mode 4 4 4 4 4

Bagkalari i¢in birseyler yapabilme olanagi vermesi bakimindan memnuniyet durumu 4,02 ortalama ile en yiiksek
degere sahiptir. Ankete katilan ¢alisanlarin %91,7’si bagkalari i¢in birseyler yapabilme bakimindan memnuniyet
duyarken, 5,5’ ise bu duruma katilmamuistir. Bu alandaki degerler arasinda 3,73 ortalama ile kisilere ne yapacak-

larin1 sdyleme sans1 vermesi en diisiik deger olarak karsimiza ¢ikmakta, calisanlarin %13,8’i bu duruma katilmaz-
ken, %8,31 kararsiz, %78’1 ise bu duruma katilmaktadir.

Tablo 9: is Tatmini 3. Grup Sorular

Yaptigim is ve isicinde terfi  Yaptigim iyi bir Yaptigim is Kariyerimin
karsihginda olanaginin is karsihginda karsih@inda geri kalan
aldigim iicret olmasi takdir edilmem  duydugum basari kismini bu
bakimindan bakimindan bakimindan hissi bakimindan isletmede
isimden memnun isimden isimden isimden gecirmekten
degilim. memnunum. memnunum. memnunum. mutlu olurum.
Valid 109 109 109 109 109
Missing 0 0 0 0 0
Mean 3,69 3,41 3,80 4,09 3,95
Mode 4 4 4 4 4
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Yapilan is karsisinda duyulan basart hissi bakimindan memnuniyet durumu 4,09 ortalama ile en yiiksek degere
sahiptir. Ankete katilan ¢alisanlarin %89°u isinin kendisini memnun ettigini ifade ederken, 5,40 ise bu duruma
katilmamis, %35,5°1 ise kararsiz kalmigtir. Bu alandaki degerler arasinda 3,41 ortalama ile kisilere terfi imkani ver-
mesi en diisiik deger olarak karsimiza ¢ikmakta, calisanlarin %22,9’u bu duruma katilmazken, %8,3’0 kararsiz,
%62,4,1 ise bu duruma katilmaktadir.

Tablo 10: Orgiitsel Baghhk 1. Grup Sorular

alistigim . - Bu isletmeden
i(;letlsnegnin Bu isletmede Calstigim Cabstigim aysrllmaya
blemlerini Kkendimi aileni isletmeden, isletmeye K .
problemlerini, endimi ailenin . A arar verirsem,
. X s disaridaki kars: giiglii bir
kendi bir parc¢asi1 gibi . ‘e hayatimda pek
A . . insanlara gururla aidiyet duygusu .
problemim gibi hissediyorum. . . . cok sey alt iist
goriiriim bahsediyorum. hissediyorum. olur:
Valid 109 109 109 109 109
Missing 0 0 0 0 0
Mean 4,06 3,91 4,06 4,01 2,87
Mode 4 4 4 4 2

Calisilan isletmenin problemlerini kendi problemleri gibi gérme 4,06 ortalama ile en yiiksek degere sahiptir. Anke-
te katilan ¢alisanlarin %83,3’1i ¢alisilan isletmenin problemlerini kendi problemleri gibi gorerek igletmeye baglilik
hissederken, %7,3’i ise bu duruma katilmamais, %6,4’1 ise kararsiz kalmistir. Bu alandaki degerler arasinda 2,87
ortalama ile ayrilma durumunda hayatin alt iist olmas1 olarak karsimiza ¢ikmakta, calisanlarin %43’ii bu duruma
katilmazken, %22’si kararsiz, %34l ise bu duruma katilmaktadir.

Tablo 11: Orgiitsel Baghlik 2. Grup Sorular

Bu isletmeden Bu isletmeden Bu isletmeden Bu isletmede Benim
ayrilmanin olumsuz calismaya . .
ayrilmay ayrilmak menfaatime bile
. . . sonuclarindan devam etmek . .
diisiinemeyecek istesem bile . . .. . olsa, isimden
P biri de var olan icin kendimde
kadar az bu benim i¢in O . ayrilmak bana
secenedim var. ok zor olur. alternatiflerinin bir zorunluluk dosru selmivor.
geneg ’ ¢ ’ azhgidir. hissediyorum. Eru gelmiyor.
Valid 109 109 109 109 109
Missing 0 0 0 0 0
Mean 2,98 3,52 2,94 2,92 3,48
Mode 4 4 2 2 4

Calisilan isletmeden ayrilmanin ¢alisan ig¢in ¢cok zor gelmesi 3,52 ortalama ile en yiiksek degere sahiptir. Ankete
katilan calisanlarin %66,9’u isletmeden ayrilmanin kendisi ig¢in zor oldugunu vurgulayip baglilik hissederken,
18,4°1 ise bu duruma katilmamis, %14,7’si ise kararsiz kalmistir. Bu alandaki degerler arasinda 2,92 ortalama
ile isletmede ¢alisma konusunda kendinde zorunluluk hissetme en diisiik baglilik degerinde sahip olgu olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Calisanlarin %41,3’1 bu duruma katilmazken, %22,9’u kararsiz, %35,8’1 ise bu duruma
katilmaktadir. Ayrilmanin zorlugunun farkindaligi yaninda aslinda isletmeye ¢ok siki bir normatif baglilik goriin-
memektedir.

Tablo 12: Orgiitsel Baghlik 3. Grup Sorular

Bu isletmeden hemen ayrilmanin, burada
calisan diger insanlara karsi duydugum

Bu isletmeden hemen Bu isletmeye

ayrllsan.l, kendimi sorumluluklar nedeniyle yanhs olacagim gok sey
suclu hissetmem. o bor¢luyum.
diisiiniiyorum.
N Valid 109 109 109
Missing 0 0 0
Mean 3,17 3,73 3,91
Mode 4 4 4
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Isletmeye ¢ok sey bor¢lu oldugunu hissetme 3,91 ortalama ile en yiiksek degere sahiptir. Ankete katilan ¢alisanla-
rin %80,8°1 isletmeye ¢ok sey bor¢lu oldugunu hissettigini ifade ederken, 11’1 ise bu duruma katilmamais, %9,2’si
ise kararsiz kalmistir. Bu alandaki degerler arasinda 3,17 ortalama ile isten ayrilma durumunda sugluluk hissetme
en disiik baglilik degerinde sahip olgu olarak karsimiza ¢ikmaktadir. ¢aliganlarin %31,2’si bu duruma katilmaz-
ken, %23,9°u kararsiz, %45,’1 ise bu duruma katilmaktadir.

5.4.4. Faktor Analizi

Caligmada kullanilan her bir dlgege ait faktdr analiz sonuglar1 ayr1 ayr1 verilmistir. Tablo 4’te gdsterilen IKBS
6lgegi incelendiginde faktor analizi yapabilmenin 6n sartlarindan birincisi olan KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) testi
faktor analizi igin yeterli 6rneklem biiylikligiine ulasilip ulasilmadigint géstermektedir. Bu deger 0,868 > 0,80
oldugu igin ¢ok iyi bir drneklem biiyiikliigiine (Kalayci, 2010: 321) ulasildig1 ifade edilmistir. ikinci sart olan Bart-
lett’s kiiresellik testinin anlamli ¢ikmasi (sig. 0,000 < 0,01) ise boyutlari olusturan ifadelerin birbirleriyle tutarli ve
degiskenler arasinda iliski oldugunu gostermektedir. Olgegin giivenilirlik analizini gosteren Cronbach’s o degeri
de 0,920 > 0,70 ¢iktig1 i¢in Slgegi olusturan ifadelerin i¢ tutarliligr sagladigi sdylenebilir (Altunisik vd., 2010:
124). Cronbach Alfa katsayisi, 6lgek i¢inde bulunan maddelerin i¢ tutarliliginin (homojenliginin) bir 6l¢iistidiir.
Diger bir deyisle, alfa katsayisi ile 6l¢ekte yer alan k tane maddenin (sorunun) tiirdes bir yapiy1 agiklamak yada
sorgulamak iizere bir biitiin olusturup olusturmadiklarinin sorgulanmasi konusunda bilgi elde edilir. Ilgili 6lgegin
alfa katsayisi ne kadar ytiksek olursa “bu 6lgekte bulunan maddelerin o 6lgiide birbirleriyle tutarli ve ayn1 6zelligin
6gelerini yoklayan maddelerden olustugu yada tiim maddelerin o 6l¢iide birlikte ¢alistig” yorumu yapilmaktadir
(Alpar, 2003: 380-381).

Tablo 13: IKBS Olcegi Faktor Analizi

Faktor

Olgek Faktor ifadeler Yiikii Degerler
Kullanilan IKBS genel olarak beklentilerimizi karsilamaktadir. 0,774
Mevcut IKBS’ miz kullaplcl dostu (ar.ay.iizii, kullanim1 vb. basit) 0.768
bir yapiya sahiptir. ’
KBS .IKBS’nin nasil kullanilacagi konusunda yeterli bilgiye sahibim. 0,763
Kullanim IKBS islerini yiiriittiiglimiiz bilgis.ayar altyapisi isi yuriitmek i¢in 0.635
Kolayligi yeterlidir. ?
Kullanmakta oldugumuz t_>ilgi sistemi isimg yeteneklerimi 0.612
yansitmama imkan vermektedir. ’
insan Kaynaklar1 Bilgi Sistemleri’ni (IKBS) aktif olarak KMO
kullantyorum. 0,604 0,868
Kullandigimiz IKBS sayesinde genel olarak raporlama igin
: harcana}rll zamangazalmlstlr. ’ ’ 0,878 M
Kullandigimiz 1KBS sayesinde ortaya ¢ikan hatalar diizeltmek 0.853 %}g
KBS .1<;m harcanan zaman azalmistir. ’ ’
Kullandigimiz IKBS sayesinde veri girisi i¢in harcanan zaman 0.829 Cronbach’s a
azalmistir. ’ 0,920
Kullandigimiz IKBS sayesinde raporlamalarda hata orani 0.800
azalmigtir. ’ Aciklanan
IKBS Kullandigimiz IKBS karar verme siirecimizi daha etkin hale Varyans (%)
Islevsellik getirmistir. 0,773 62,408
Kullandigimiz IKBS sayesinde isimde yaptigim hata orani 0.769
azalmistir. ’
Kullandigimiz IKBS sayesinde IK fonksiyonlar1 igin harcanan 0.763
zaman azalmigtir. ’
Kullandigimiz IKBS sayesinde isletme ici iletisim icin harcanan 0.639
zaman azalmistir. ’
Kullandigimiz IKBS sayesinde 1K calisanlar1 olarak fazla calisma 0,580

saatlerimizde diislis saglanmistir.
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Tabloda goriildiigii iizere IKBS 6l¢egi iki ayr1 boyuttan olusmaktadir. Bu boyutlara giren ifadeler ve aldiklar: fak-
tor ylikleri tabloda goriilmektedir. Her bir boyuta iligkin ifadeler birbirleriyle anlamli ve tutarli bir sekilde kiimeles-
tirildiginde bu iki boyut sirasiyla IKBS kullanim kolaylig1 ve IKBS islevsellik olarak adlandiriimistir. Agiklanan
varyans yaklasik % 62°dir. Bu oran iki alt boyutun IKBS &lgeginin yaklasik % 62’sini agikladigini gostermektedir.

Tablo 14: Is Tatmini Ol¢egi Faktor Analizi

Olgek Faktor ifadeler l;?ili(li(i)ir Degerler
Bagkalari i¢in bir seyler yapabilme olanagini bana
A . 0,789
vermesi bakimindan igimden memnunum.
Vicdanima aykir1 olmayan seyler yapabilme sansim
.. 0,768
olmasi bakimindan isimden memnunum.
Yaptigim is karsiliginda duydugum basari hissi
- 0,767
bakimindan isimden memnunum.
Beni her zaman memnun etmesi bakimindan isimden 0.757
memnunum. ’
Ig:se} Toplumda “sansl b.1r. kisi” olma firsat1 vermesi 0.734 KMO
Tatmin bakimindan isimden memnunum.
0,842
Bana sabit bir is olanag1 saglamasi bakimindan isimden
0,715 s
memnunum. Bartlett’s Test of
Kisilere ne yapacaklarini sdyleme sansina sahip olma Sphecirity
.. 0,665 0.000
. bakimindan isimden memnunum. ’
Tatmin . L L .
Kendi yeteneklerlml kullan.afak isimi yapabilme sans1 0.658 Cronbach’s o
vermesi bakimindan isimden memnunum. ’ 0.868
Tek basima ¢aligma olanagimin olmasi bakimindan 0516

isimden memnunum. Aciklanan Varyans

Yoneticimin ekibindeki kisileri idare tarzi bakimindan 0.740 Yo
isimden memnun degilim. > 54,255

Yaptigim is ve karsiliginda aldigim ticret bakimindan

isimden memnun degilim. 0,694
Dissal Yaptigim iyi bir is karsiliginda takdir edilmem
; < 0,686
Tatmin bakimindan isimden memnunum.
Is i¢inde terfi olanaginin olmas1 bakimindan isimden 0.642
memnunum. ’
Yoneticimin karar vermedeki yetenegi bakimindan 0.540

isimden memnunum.

Tablo 14, is tatmini 6lgeginin faktdr analiz sonuglarini gostermektedir. Bu dlgege ait faktdr analizi yapabilme 6n
sartlart olan KMO 0,842 > 0,80 ¢iktig1 i¢in ¢ok iyi bir 6rneklem biiytikliigiine ulasildigini; Bartlett’s kiiresellik
test degeri de 0,000 < 0,01 ¢iktig1 i¢in boyutlart olusturan ifadelerin birbirleriyle tutarli ve degiskenler arasinda
iliski oldugunu ifade etmektedir. Bu 6lgegin giivenilirlik analiz sonucu da 0,868 > 0,70 ¢ikt1g1 i¢in IKBS 6lceginde
oldugu gibi dlgegi olusturan ifadelerin i¢ tutarliligi sagladigi goriilmektedir.

Tablodan da goriildiigii tizere tatmin Slgegi iki ayr1 boyuta ayrilmistir. Bu boyutlara giren ifadeler ve aldiklar fak-
tor yiikleri de yine tabloda yer almaktadir. Her bir boyuta iliskin ifadeler birbirleriyle anlamli ve tutarli bir sekilde
kiimelestirildiginde bu iki boyut sirasiyla i¢sel tatmin ve digsal tatmin olarak adlandirilmistir. Agiklanan varyans
yaklasik % 54’tiir. Bu oran iki alt boyutun tatmin 6lgeginin yaklasik % 54’linii agikladigin1 gostermektedir.
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Tablo 15: Orgiitsel Baghhk Olcegi Faktor Analizi

Faktor

Ol¢ek Faktor Ifadeler Yiikii Degerler
Kariyerimin geri kalan kismin1 bu igletmede ge¢irmekten 0.883
mutlu olurum. ’
Calistigim igletmeye kars1 giiglii bir aidiyet duygusu 0.881
hissediyorum. ’
Duygusal Calistigim isletmeden, disaridaki insanlara gururla 0.879
Baglilik bahsediyorum. ’
Calistigim isletmenin problemlerini, kendi problemim gibi 0.869
goriiriim. ’ KMO
Bu isletmede kendimi ailenin bir pargasi gibi hissediyorum. 0,829 0.801
Bu isletmeye ¢ok sey bor¢luyum. 0,658
. - < Bartlett’s Test of
Bu isletmeden ayrilmay1 diisiinemeyecek kadar az secenegim SRS SR
; v Eemey SRR 0,824 Sphecirity
. . 0,000
Baglilik Bu isletmeden ayrilmanin ol.um§u.z sonuglarindan biri de var 0.736
olan alternatiflerinin azligidir. ’ Cronbach’s o
Devam Bu igletmede ¢aligmaya devam etmek i¢in kendimde bir 0.683 0,862
Baglilig zorunluluk hissediyorum. ’
Bu isletmeden ayrilmaya karar verirsem, hayatimda pek gok 0.624 A 1klana})n Varyans
sey alt iist olur. ’ o /1’29
Bu isletmeden ayrilmak istesem bile bu benim icin ¢ok zor 0.617 ’
olur. ’
Bu isletmeden hemen ayrilsam, kendimi suglu hissetmem. 0,870
Bu isletmeden hemen ayrilmanin, burada ¢alisan diger
Normatif insanlara kars1 duydugum sorumluluklar nedeniyle yanlis 0,614
Baglilik olacagmi diistiniiyorum.
Benim menfaatime bile olsa, isimden ayrilmak bana dogru 0.564

gelmiyor.

Tablo 15, orgiitsel baglilik 6l¢eginin faktdr analizi sonuglarini géstermektedir. Bu dlgege ait faktor analizi ya-
pabilme 6n sartlart olan KMO 0,801 > 0,80 ¢iktigi igin ¢ok iyi bir drneklem biiyiikligline ulasildigini; Bartlett’s
kiiresellik test degeri de 0,000 < 0,01 ¢iktig1 i¢in boyutlari olusturan ifadelerin birbirleriyle tutarli ve degiskenler
arasinda iliski oldugunu ifade etmektedir. Benzer sekilde bu 6lgegin giivenilirlik analizi sonucu da 0,862 > 0,70
ciktig1 icin Slgegi olusturan ifadelerin i¢ tutarliligi sagladigr goriilmektedir.

Tablodan goriildiigii tizere orgiitsel baglilik dlgegi li¢ ayr1 boyuta ayrilmistir. Bu boyutlara giren ifadeler ve aldik-
lar1 faktor yiikleri de yine tabloda yer almaktadir. Her bir boyuta iliskin ifadeler birbirleriyle anlamli ve tutarli bir
sekilde kiimelestirildiginde bu {i¢ boyut sirastyla duygusal baglilik, devam baglilig1 ve normatif baglilik olarak
adlandirilmistir. Agiklanan varyans yaklasik % 67’dir. Bu oran ii¢ alt boyutun tatmin dl¢eginin yaklasik % 67’sini
acikladigini gostermektedir.

5.4.5. Korelasyon Analizi

Faktor analizinin ardindan 43 ifadenin toplam 7 boyuta indirgenmesiyle birlikte ¢aliymanin modeli regresyon ana-
lizine tabi tutulmadan 6nce bu 7 degisken arasindaki korelasyon analizi incelenmistir.
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Tablo 16: Korelasyon Analizi

IKBS IKBS fesel Tatmin Dissal Duygusal Devam Normatif
Kullamm K.  islevsellik § Tatmin Baghhk Baghhg Baghhk
KBS |
Kullanim K.
KBS -
Islevsellik ~83 !
I¢sel Tatmin ,379%* ,354%* 1
Digsal 073 327+ A59%% 1
Tatmin
Baglilik 318 ,343 ,719 436 1
Devam 233% ,198* 230% 119+ 358% 1
Baglilig:
Normatif 218% 238+ S15%* 230% 591 % 282% 1
Baglilik

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

Tablodan goriildiigii tizere her bir degiskenin diger degiskenlerle olan iliski katsayilar1 belirtilmistir. Korelasyon
analizinde bu katsayilarin siddet diizeyleri ise Kalayci’nin (2010: 116) asagidaki tablosu temel alinarak yorum-
lanmugtir.

Tablo 17: Korelasyon Katsay1 Siddetleri

Pearson korelasyon katsayisi (r) iliski siddeti
0,00-0,25 Cok zayif
0,26-0,49 Zay1if
0,50-0,69 Orta
0,70-0,89 Yiiksek
0,90-1,00 Cok yiiksek

Tablo 16 incelendiginde &rnegin IKBS kullanmim kolaylig1 ve IKBS islevsellik arasinda orta diizeyli, pozitif ve
dogrusal bir iliskinin varligindan s6z edilebilir (0,585 >> 0,50-0,69). Ancak burada dikkat edilmesi gereken husus
bu iliskinin herhangi bir nedensellik belirtmedigidir. Bir baska ifade ile iglevselligin mi kullanim kolayligini etkile-
digi yoksa kullanim kolayliginin mu islevselligi etkiledigi bilinmemektedir. Korelasyon analizi sadece iki degisken
arasinda dogrusal bir iliski olup olmadigini belirtip; herhangi bir yon belirtmemektedir. Yine benzer sekilde en
yuksek iligki diizeyi duygusal baglilik ve igsel tatmin arasinda (0,719 >> 0,70-0,89 oldugundan yiiksek derecede)
ortaya ¢cikmisken, en diisiigii ise IKBS islevsellik ve devam baglilig1 arasinda (0,198 >>0,00-0,25 oldugundan ¢ok
zayif derecede) ortaya ¢cikmustir. Ote yandan dissal tatmin ile IKBS kullanim kolaylig1 ve devam baglilig1 arasinda
istatistiksel olarak herhangi dogrusal bir iligkiye rastlanamamaistir.

5.4.6. Regresyon Analizi

Korelasyon analizi sonucu degiskenler arasindaki iligkileri ortaya c¢ikardiktan sonra bu degiskenler arasindaki
iliskinin nedenselligini de gorebilmek adina regresyon analizi yapilmistir. Regresyon analizinin sonuglart Sekil
2’deki regresyon modeli iizerinde gosterilmektedir. Bu baglamda sekil incelendiginde, H1 hipotezinin kabul edil-
digi goriilmektedir. Diger bir ifade ile IK bilgi sistemlerinin kullanim kolaylig1 genel is tatmini iizerinde olumlu
bir etkisi vardir. Yazilimin kullanict dostu olma &zelliginin artiyor olmasi ¢alisanin tatmin boyutunu arttirmak-
tadir. Buna bagli alt hipotezlere goz atildiginda ise Hla kabul goriirken H1b hipotezi reddedilmistir. Buna gore
IKBS’nin kullanim kolaylig1 i¢sel tatmin iizerinde olumlu etki olustururken ayni etkiyi digsal tatmin igin sdylemek
miimkiin olmamaktadir. Kullanim kolaylig1 dolayisi ile IK ¢alisaninda olusan tatmin daha ¢ok i¢ kaynakli bir tat-
min olmakta is sonucunda getirilere yansimamaktadir.
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H2 ana hipotezi kabul edilmistir. Bu durumda IKBS’nin kullanim kolayliginin IK calisanlarmin érgiitsel baglilik-
lar1 {izerinde olumlu bir etkiye sahip oldugu sonucu ortaya ¢ikmaktadir. Bu sonuglar kullanim kolaylig: arttikga
algilanan fayda ve memnuniyetin artigmi ve IKBS’nin basar1 ve islevselligini arttirdigin1 ifade eden Ulukdy ve
Izci (2014)’iin galismas ile paralellik gostermektedir. Isletmeler agisindan son yillarda en 6nemli hususlardan biri
olarak ele alian galisan bagliligin1 saglamak i¢in kullanilan IKBS nin ve bunun kullanim kolaylig1 sagliyor olma-
sinin 6nemli enstriimanlardan biri oldugunu gostermesi agisindan bu sonug olduk¢a dnemlidir. Bu ana hipotezin
alt kirnmlilarina bakildiginda ise H2a, H2b ve H2c alt hipotezlerinin de bu yonde kabul edildigi goriilmektedir.

H3,H3a, H3b, H:4,H4a, H4b, H4c, H5, H6, H6a, Hob, H6c, H7, H7a ve H7¢ hipotezlerinin desteklendigi; sadece
H7b hipotezinin reddedildigi goriilmektedir. Ikili etkilere bakildiginda ise &rnegin, IKBS kullanim kolayligmin
IKBS islevsellik iizerinde 0,585’1ik bir etkisinin oldugu ve IKBS kullanim kolayliginin IKBS islevselligini acik-
lama oraniin yaklasik % 33 (R’=,336) oldugu sonucuna ulasilmistir. Bir baska ifade ile IKBS islevselliginin %
33°liik bir kismi sadece tek bagina IKBS kullanim kolaylig1 tarafindan agiklanmakta; geri kalan % 67°lik kismui ise
modelde ele alinmayan bagka degiskenler tarafindan agiklanmaktadir.

I¢sel ve digsal tatmin verileri sdyle elde edilmektedir (Weiss vd. 1967: 4): i1k alt boyut olan igsel tatmin; basari, ta-
ninma veya takdir edilme, igin kendisi, isin sorumlulugu, yiikselme ve terfiye bagl gorev degisikligi gibi isin i¢sel
niteligine iliskin tatminkarlikla ilgili 6gelerden olusmaktadir. Bu boyutun maddelerinden elde edilen puanlarinin
12’ye boliinmesi ile i¢sel doyum puani elde edilmektedir. Tkinci alt boyut olan dissal tatmin ise; isletme politikasi
ve yonetimi, denetim sekli, yonetici, ¢alisma ve astlarla iliskiler, ¢alisma kosullari, ticret gibi igin ¢evresine ait
6gelerden olugsmaktadir. Bu boyutun maddelerinden elde edilen puanlarin toplaminin 8’e boliinmesi ile digsal
doyum puani bulunur. Tiim maddelerden elde edilen puanlarin toplaminin 20’ye boliinmesi ile de genel doyum
puani elde edilmektedir.

IKBS islevselliginin i¢sel ve digsal tatmin iizerindeki etkisi ile baglhlik degiskenleri iizerindeki etkileri de tablo
16”dan incelenebilir. Regresyon analizi sonucunda IKBS islevselliginin tatmin iizerindeki etkileri baglilik {izerin-
deki etkilerinden daha kuvvetli ¢ikmistir. Bunun bir sonucu olarak IKBS’nin etkin kullanimimin bireylerin tatmin
diizeylerinde daha 6nemli bir rolii oldugunu sdylemek miimkiindiir. Is tatmin ve baglilik degiskenleri kendi iginde
incelendiginde ise IKBS islevselliginin dncelikle i¢sel tatmini ve duygusal baglilig1 diger tatmin ve baglihik degis-
kenlerine gore daha fazla etkiledigi yorumu yapilabilir. Her ne kadar aragtirma modelinde IKBS nin hem is tatmini
hem de orgiitsel baglilik iizerine etkileri arastirtlirken is tatmini ile 6rgiitsel baglilik arasinda tek yonlii bir iliski
oldugu varsayilmigtir. Literatiire bakildiginda ise bu tartismali bir konu olup bazi arastirmalarda Kok (2006), Celen
ve digerleri (2013), Ay ve digerleri (2015), is tatmini ve orgiitsel bagliligin kargilikli olarak birbirlerini etkiledigi
ifade edilmektedir.

H3 hipotezinin kabul gérmiis olmasi tipk1 IKBS kullanim kolayliginda oldugu gibi islevsellik algisinin da genel is
tatmini iizerinde etkili oldugunu gostermektedir. Detaylara bakildiginda buna bagli alt hipotezlerinde kabul gordii-
gii boylece IKBS islevselliginin i¢sel ve dissal tatmini de olumlu yonde etkilediklerini gdstermektedir.

H4 hipotezi de benzer sekilde kabul gérmiis bu anlamda IKBS islevselliginin genel olarak &rgiitsel baglilik iize-
rinde etkili oldugunu ortaya koymustur. Buna bagl alt hipotezlerinde kabul gordiigii ortaya ¢cikmistir. Boyle IKBS
islevselligi alt boyutlar olan Duygusal baglilik, devam bagliligi ve normatif baglilikta artis saglamaktadir. Buradan
hareketle hem 1K ¢alisanlarina kullanim kolaylig1 saglayan kullanici dostu ara yiize sahip bir program tasarlanma-
sinin hem de bunun islevsellik algisi yaratmasinin bir araya getirildigi durumlarda hem is tatmini hem de 6rgiitsel
baglilik anlaminda sirket amaglarina hizmet edecegini sdylemek miimkiindiir.

H5 KBS kullanim kolayhgmin islevsellik algis1 iizerinde olumlu bir etkiye sahip olmast hipotezinin kabul edildigi
gortiliir. Diger bir ifade ile yazilimin kullanim kolaylig1 arttikga islevsellik algis1 da artmaktadir. Kahya (2015)’in
kullanim memnuniyetinin, sistemin basar1 algisi izerinde etkili oldugu sonucunu ortaya koyan ¢aligmasi ile ben-
zerlik gostermektedir. Bu sonug ikili etkiler agisindan bakildiginda IKBS kullanim kolayligmin IKBS islevsellik
iizerinde 0,585’lik bir etkisinin oldugu ve IKBS kullanim kolayliginin IKBS islevselligini agiklama oraninin yak-
lasik % 33 (R?=,336) oldugu sonucuna ulasilmistir. Bir baska ifade ile IKBS islevselliginin % 33’liik bir kism1
sadece tek bagma IKBS kullanim kolaylig1 tarafindan agiklanmakta; geri kalan % 67°lik kismi ise modelde ele
alimmayan bagka degiskenler tarafindan agiklanmaktadir.

Is tatmininin orgiitsel baglhlikla iligkisini inceleyen Bateman ve Strasser (1984: 95-112) érgiitsel bagliligin is tat-
mini sagladigini belirtirken, Decotis ve Summers (1987: 445-470) da is tatmininin orgiitsel bagliligin bir belirle-
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yicisi oldugunu ifade etmektedir. Arastirma cercevesinde tatmin degiskenlerinin baglilik degiskenleri tizerindeki
etkileri de yine sekil 2°de goriilmektedir. Arastirma sonuglari etki anlaminda Decotis ve Summers (1987)’in ¢a-
lismasim dogrular niteliktedir. H6 Igsel tatmin genel 6rgiitsel baglilik iizerinde (0,462) olumlu bir etkiye sahiptir.
Yine digsal tatminin de igsel tatmin kadar olmasa da genel oriitsel bagliligi olumlu (0,296) yonde etkildigi goriil-
mektedir. Bu sonuglara gore en ytiksek etki igsel tatminin duygusal bagliliga olan etkisi (0,719) iken, en diisiik etki
digsal tatminin normatif baglilik tizerine olan etkisi (0,230) olarak ortaya ¢ikmustir. Bu iki etkinin R? degerleri de
sirastyla 0,512 ve 0,044 ¢ikmis; igsel tatminin duygusal bagliligi agiklama orani yaklasik % 51 ve dissal tatminin
normatif bagliligt agiklama orani da yaklagsik % 4 olarak ger¢eklesmistir. Sadece desteklenmeyen hipotez olarak
(H7b) digsal tatminin devam baglilig1 izerinde bir etkisi ortaya ¢ikmamistir.

3540
(R =,117)

Sekil 2: Regresyon Analizinin Modelde Gosterimi
* sig. < 0,05, ** sig. < 0,01, “ sig. >
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Sonuc¢

Giintimiizde artik isletmeler birgok igletme fonksiyonunu gerceklestirmek i¢in klasik yontemlerin yerine elektronik
sistemleri kullanmaya baslamislardir. Bu sistemler tiim alanlarda oldugu gibi insan kaynaklari alaninda da kullanil-
makta ve bu kullanim diizeyindeki artis ta insan kaynaklar ¢alisanlarmimn islerinde kolayliklar saglamaktadir. insan
kaynaklar1 uygulamalar isletmenin biitiiniinii ilgilendiren ve etkileyen ¢ok boyutlu fonksiyonlar olduklarindan bu
doniisiim sadece insan kaynaklari ¢alisanlarini degil ayni zamanda tiim calisanlar1 da bir yoniiyle etkilemektedir.
Insan kaynaklari ¢alisanlarinin, kullamilan bu elektronik sistemler sayesinde hem isinin kolaylastig1 ve daha profesyo-
nelce islerin yiiriitildiigii hem de is doyumunun arttig1 diistiniilmektedir. Doyum miktarindaki artigin da ¢aligan bagli-
ligini etkiledigi literatiirde yapilan arastirmalar ile ortaya konulmustur. Dolayist ile bu programlarm kullanimmin hem
dogrudan hem de dolayl olarak orgiitsel bagliliga katkisinin oldugunu da séylemek miimkiindiir.

Insan kaynaklar1 bilgi sistemlerinin insan kaynaklari ¢alisanlar1 agisindan hem is tatmini hem de 6rgiitsel bagliliga
olan etkilerinin belirlenmesini amaglayan aragtirmanin sonucunda; insan kaynaklart bilgi sistemi kullaniminin
is tatmini tizerinde olumlu bir etkiye sahip oldugunu gdstermistir. Genel olarak bakildiginda insan kaynaklari
bilgi sistemleri ile is tatmini ve orgiitsel baglilik alt boyutlar1 arasinda pozitif bir iliski s6z konusudur. IKBS’nin
kullanim kolayliginin insan kaynaklari ¢alisanlarinin hem genel is tatminleri hem de alt boyutlardan olan igsel tat-
minleri iizerinde olumlu bir etkiye sahip olduklar: goriilmiistiir. Yani iggérenin ¢aligmasi sirasinda yasadigi tatmin
olan igsel tatmin ile insan kaynaklar1 bilgi sisteminin kullanici dostu olmasi arasinda bir bag iligkisi mevcuttur.
Bu iliski gercevesinde dogru bir IKBS secimi yapilmasi durumunda bu insan kaynaklar1 calisanlari tarafindan
kullanic1 dostu olarak algilanip islerini kolaylagtirarak, islerini yapmalar1 esnasinda bir is doyumu yasamalarina
katki saglamaktadir.

Kullanilan IKBS’nin iK ¢alisanlar1 tarafindan islevsel olarak algilanmasi durumunda yine igsel tatmin yasama-
larmna etki etmektedir. Yani IKBS’ nin islevselligi i¢sel tatminin artmasina olumlu yénde etki etmekte ve IK ¢ali-
sanlarmin igsel tatmin diizeylerini arttirmaktadir. Keza islevsellik yine benzer sekilde dissal tatmini de etkileyerek
IK ¢alisanlarinin digsal tatminlerinin artmasina katki saglamaktadir. Buradan hareketle insan Kaynaklar1 bilgi
sistemlerinin insan kaynaklart siire¢lerinde kullanimlarinin yayginlagmasi is tatmini olusturma agisindan 6nem-
lidir. Yapilan arastirmada IKBS kullanimi birgok fonksiyonda mevcut olmakla birlikte bazi fonksiyonlarda cok
sinirli diizeyde kaldigi bazi fonksiyonlarda ise hemen hemen hi¢ kullanilmadigi goriilmiistiir. Kullanim alaninin
yayginlasmasi, is tatminini olumlu yénde etkileyecegi ve bu sayede daha motive ve verimli olarak gdrev yapan
insan kaynaklar1 ¢alisanlarinin olugsmasinda daha fazla katki saglayacagindan isletme verimliligi agisindan kritik
bir avantaj saglayacaktir. Bu paralelde hem iletisim hem de is ¢iktilari anlaminda tiim isletme ¢alisanlarina bir
sekilde dokunan kritik noktada gorev yapan ve aslinda bir bakima amaci diger ¢aliganlarini gesitli yontemlerle
destekleyip motive ederek verimliliklerini arttirmak olan iK ¢alisanlarmin da motivasyonu isletme acisindan kritik
bir 6neme sahiptir.

Insan kaynaklari bilgi sistemlerinin kullanim kolayliginin 6rgiitsel baghligin alt boyutlar1 ile olan bag incelendi-
ginde yine ¢ok kuvvetli bir olmamakla birlikte arada bir iligskinin varligina isaret etmektedir. Bu iligkiler sirasi ile
incelendiginde en yiiksek iligskinin duygusal baglilik ile oldugu, bunu yine sirasiyla devam bagillig1 ve normatif
bagliligin izledigi goriilmektedir. Duygusal baglilikta calisan kendisini orgiitiin bir pargasi olarak gdrmektedir.
Kendini orgiitle biitiinlestirildigi i¢in de bu tiir bir baglilik hissine sahip olan ¢alisanlar mensubu bulunduklari is-
letmeden ayrilmay1 diisiinmemekte aksine bu ortamin devami i¢in igletmede sonuna kadar gérev almayi siirdiirme
fikrinde olmaktadirlar. Boylesine bir baglilik isletmeler agisindan 6zellikle anahtar pozisyon olarak tabir edilen
kritik noktalardaki yiiksek performans ve potansiyelli ¢alisanlari igletmede tutabilmek i¢in olusturulmasi ¢ok arzu
edilen ve ¢ok c¢aba harcanan bir baglilik tiiriidiir. Arastirma sonuglarina gore insan kaynaklari bilgi sistemlerinin
kullanim kolaylig1 saglamasi insan kaynaklari ¢aliganlarinin duygusal bagliklari {izerinde olumlu etkiye sahip
olarak isletmeye olan duygusal bagliliklarini arttirmaktadir. Insan kaynaklari calisanlarinin kendilerine kullanim
kolaylig1 saglayan ve islerini kolaylastirarak destekleyen bu sistemler, ¢alisanlarin igletme ile aralarinda duygusal
bag kurmalarinda destek olmaktadir. Isletmeler agisindan boylesine arzulanan bir baglilik tiirii oldugu goz oniinde
bulunduruldugunda bu alana yapilacak olan yatirimin maliyeti, getirisi ile kiyaslanarak ¢ok mantikli bir uygulama
oldugu gortilecektir. Kullanim kolayliginin yine devam baglilig1 tizerinde de olumlu bir etkisi mevcuttur. Kulla-
nic1 dostu bir yazilim kullanilmasi durumunda insan kaynaklari galisanlari isletmeye karst devam bagliliklarinda
bir artis meydana getirmektedir. Calisan bu baglilik tiiriinde; isletmede kalmak ile isyeri degistirmek arasinda bir
fayda maliyet analizi yapmakta ve buna gore nihai kararint vermektedir. Bu analizi yaparken insan kaynaklar1
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calisaninin kullanmis oldugu yazilimin kendisine kariyer ve tecriibe anlaminda bir katk: sagladigimi diisiinerek
devam bagliligina bir katki saglayabilmektedir. Kendisine 6nem verildigini hisseden ¢alisanlar i¢in bu tiir bir ya-
zilimin varhigi, orgiitte calismalarina devam etmeleri yoniinde katki saglayarak mevcut isyerlerinde kalmalarinin,
ayrilma durumunda yasayacaklar riskler ve kayiplara gore daha avantajli olacag: hissi uyandirabilecektir. insan
kaynaklari bilgi sistemi kullanimi, insan kaynaklar1 ¢alisanlarinin diger bagliliklarina oranla daha diisiik olmakla
birlikte normatif baghliklari iizerinde de etkilidir. Insan kaynaklari ¢alisaninin rgiite baglihig bir gérev ve ahlaki
bir zorunluluk olarak algilanmasini gerektirecek altyapinin olusmasina katki saglayabilir.

Insan kaynaklar1 bilgi sistemlerinin islevsel olarak algilanmasinin da insan kaynaklar calisanlar1 agisindan drgiit-
sel baghlik alt boyutlarina bir takim olumlu etkileri mevcuttur. Islevsellik algis arttikca duygusal baglilik ta art-
makta ve bu islevsellige bagli olarak insan kaynaklari ¢alisani da kendini 6rgiitlin bir pargasi olarak hissetmektedir.
Islevsellik algis1 insan kaynaklar1 calisaninin yaptig1 iste kullandig1 yazilim ne kadar islevsel olur ise doyum ve
isletmede devam hissi o kadar artmaktadir. Alternatif islere yonelme azalmakta ve mevcut isyerinde ¢alismaya de-
vam etmeyi farkli islere yonelmekten daha cazip hale getirmektedir. Normatif baglilik ile de iliskisi olup islevsellik
algis1 arttikga normatif baglilik ta artmaktadir. Bilgi sistemi ile elde edilen ¢iktilar ile isletmeye daha fazla yararl
olabilecek bir takim ¢aligma alanlar1 agip daha efektif isler ve sonuclar otaya ¢ikmasina ve ¢alisana da igletmeye
daha fazla katki saglamasina imkan sunmaktadir. Bu sekilde insan kaynaklari ¢alisant da kendisini isletmeye kars1
daha verimli ve tiretken hissederek ahlaki bir 6dev olarak bu katkilarinin devamini isletmede ¢alismaya devam
ederek saglamayi arzu edebilecektir.

Kullanilan insan kaynaklari bilgi sisteminin kullanici dostu olarak algilanmasi yani kullanim kolayligi saglamasi
ayn1 zamanda islevsellik algisini da etkileyerek yine dolayli yoldan da orgiitsel bagliliga katki saglamaktadir.
Kullanici dostu bir ara yiize sahip olan yazilimlar bir yandan insan kaynaklari ¢alisanlariin is tatmini ve ¢alisan
bagliliklarina katki saglarken diger yandan da yazilimlarin islevsel olarak algilanmalarina olumlu yonde bir etkide
bulunmaktadir. Bu sayede yine hem is tatmini hem de rgiitsel bagliga dolayli olarak da katki saglamaktadir. IKBS
kanal1 ile is tatmini ve orgilitsel baglilik olusturabilmek i¢in hem kullanim kolayligi saglama hem de islevsellik
boyutlari tizerinde ayri ayr1 6zen gosterilerek detayli bir ¢alisma yapilmasi isletme amaglarina hizmet eden bir
yakklagim olacaktir.

IK calisanlar iizerinde boylesine etkileri var olan bir sistemin kurulmasi bir yatirrm maliyeti gerektiriyor olsa
dahi, yatirimin geri doniisii goz 6niinde bulunduruldugunda isletme agisindan ¢ok cazip ve karli bir yatirim oldugu
goriilecektir. Orgiit igerisinde yer alan tiim diger boliimler sadece iliski igerisinde olduklar1 bir ya da birkag bolii-
miin i¢ misterisi olup etki alanlar1 bununla sinirlt kalmaktayken, insan kaynaklar1 boliimii agisindan bu durum gok
farkl1 olup, tiim diger boliimler kendisi igin i¢ miisteri konumundadir. Dolays1 ile IK i¢ miisteriler olan diger tiim
boliimlerin memnuniyetine dogrudan etki etmektedir. insan kaynaklari bilgi sistemlerinin kullanilmast hem bu
boliimler ile olan iliskileri standart ve diizenli hale getirecek hem de sunulan hizmet kalitesi ile diger tiim bolim
calisanlarinin memnuniyetine katki saglayacaktir. Arastirma sonuglart da etki boyutlari itibariyle hem tatmin hem
de baglilik anlaminda bunu dogrular niteliktedir.

Bu sonuglar goz 6nlinde bulunduruldugunda giiniimiiz sartlarinda biitiin isletmeler 6lgegine bakmaksizin insan
kaynaklar1 bilgi sistemlerini kullanmalidirlar. Orgiitlerin sahip olduklar1 en degerli kaynagin insan giicii oldugu
diistintilmektedir. Rekabet avantaji saglanabilecek en 6nemli ve karmasik unsurda yine insandir. Yiiksek potansi-
yelli calisanlari ise ¢ekmek kadar elde tutmak ta ayr1 bir zorluktur. Nitelikli insan kaynaklar1 ¢alisanlarini tatmin
etmek ve baghliklarini saglayarak isletme amaclarina hizmet etmelerini saglamanin énemli araglarindan biri IKBS
oldugundan bu sistemin daha efektif kullanilmas1 yerinde olacaktir. Ozellikle bulunduklari lokasyonun dezavan-
taj teskil etmesi nedeniyle nitelikli bir IK organizasyonu olusturmakta zorlanan isletmeler igin insan kaynaklar
calisanlarinin islerini profesyonelce yiirtitebilecekleri bilisim altyapist kurmak ve uygun bilgi sistemlerini temin
ederek bunu insan kaynaklari fonksiyonlarinda yayginlastirmak isletmeye bir farklilik kazandiracagindan nitelikli
insan kaynaklar1 profesyonellerini isletmeye ¢cekmeyi kolaylastiracaktir. Kiigiik 6l¢ekli isletmeler agisindan durum
ele alindiginda ise; kurumsal imaj eksikligi, ticret seviyesi, rekabet giicii diisiikliigl, is garantisinin yoksunlugu
gibi faktorler nedeniyle biiyiik isletmelere oranla nitelikli insan kaynagi ¢cekmekte zorlandiklarindan IKBS kulla-
nimin1 kendileri igin dnemli bir rekabet avantaji faktorii haline getirebileceklerdir. insan Kaynaklar siireclerinde
IKBS kullanimini yayginlastirarak daha nitelikli insan kaynaklar1 profesyonellerini isletmelerine cekebilecek ve
bu yolla siireclerde saglayacagi iyilesmeye istinaden daha nitelikli bir isgiiciinii isletme geneline kazandirma ve
isletmede tutma avantajini yakalayabilecektir.
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