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Evrensel ve Esitlikci Personel Uygulamalar: ve Politik Engellenmisligin Is Tatmini ile Iliskisi:
Kirgizistan Ornegi

Mehmet Ferhat Ozbek”

Ozet: Bu galismanin amaci orgiit igerisindeki evrensel personel uygulamalari, esitlikgi uygulamalar ve politik
engellenmisligin ¢alisanlarin is tatmini ile olan iliskisini agiklamaya galismaktir. Iliskileri test etmek i¢in Kirgizistan/
Celalabat bolgesinde faaliyet gosteren iki tekstil fabrikasinda galisan isciler segilmistir. Anket sorulart 150 isciye
dagitilmis ve 130 adet kullanilabilir olarak temin edilmistir. Regresyon analizinde elde edilen sonuglara gére evrensel
personel uygulamalart is tatminini arttirici bir unsur olarak ortaya ¢ikmistir. Buna karsin esitlik algisi ve politik
engellemenin is tatmini lizerinde dogrudan etkisi bulunmamaktadir. Bu iki degiskenin evrensel personel uygulamalari
algisi tizerine etkileri arastirilmigstir. Elde edilen sonuglara gore esitlik algisi evrensel personel uygulamalarini olumlu
yonde etkide bulunurken politik engelleme ise olumsuz yonde etkilemektedir. Sonuglar gostermektedir ki galisanlarin
is tatmininin arttirilmasi igin yoneticilerin evrensel personel uygulamalarina 6nem vermeleri gerekmektedir.

Anahtar Kelimeler: is tatmini, Evrensel Personel Uygulamalari, Politik Engellenmislik, Esitlik, Fabrika
Iscileri

The Relationships of Equity & Universal Personnel Practices, Political Interference and
Employee’s Job Satisfaction: the Case of Kyrgyzstan

Abstract: The purpose of this paper is to explore the role of universal & equity personnel practices and political
interference in job satisfaction of factory workers. In this study, two textile factories were sampled in Kyrgyzstan.
Questionnaires were distributes to 150 workers through factories, resulting in 130 usable responses received.
Regression analysis results indicated that when employees perceived universalistic personnel practices, they
expressed increased job satisfaction. There is no direct affect equity and political interference on employee’s job
satisfaction. Equity positively affects on universalistic personnel politics in organization and political interference
negatively affects on universalistic personnel politics in organization. The results suggest that managers may need to
focus more on universal personnel practices in generating greater job satisfaction of workers.

Keywords: Job Satisfaction, Universal Personnel Practices, Equity, Political Interference, Factory Workers

GIiRiS

Kirgizistan Eski bir SSCB {ilkesidir. Bilindigi {izere totaliter bir toplum projesi olan SSCB rejimi igerisinde biitiin
kurumlar rejimin politik amaglarina hizmet etmek {izere hareket etmekte idi (Armstrong, 1965: 644). Kirgizistan’da
Sovyetler Birliginin dagilmasindan sonra devletin politik amaglarimi ger¢eklestirmek yerine igletmenin kar amacini
gergeklestirmek {izere Orgiitlenen yapi ortaya ¢ikabilme imkani bulmustur. Kirgizistan bagimsizhigimi kazandiktan
sonra piyasa ekonomisine gecis i¢in ¢aba gostermistir. Bu durumun gostergelerinden birisi kar etmeyi diigiinen

isletmelerin kurulmasidir. Isletmelerin kurulmasi ile beraber, iilkede calisanlardan verim alabilme sorunu da
kendisini gostermeye baglamistir. Calisanlardan verim alabilmenin bir yolu da onlarin i tatminlerini arttirabilmektir.

Yoneticilerin ¢aligsanlarin is tatmini saglayabilmesi i¢in, onlarin is doyumlarma etki eden faktdrlerin farkinda
olmalar1 gerekmektedir. Bu ¢alismanin temel amaci evrensel personel uygulamalari, esitlik uygulamalari, politik
engellenmislik ve is tatmini arasindaki dogrudan ve dolayl iliskileri ortaya koymaktir. Bu iliskileri ortaya koymak
yonetim uygulamalarinin is tatminini ne 6lgiide etkiledigini ortaya ¢ikarmasi agisindan 6nem tasimaktadir. Zira
calisanlardan verim alabilmenin temel 6nkosullarindan birisi de is tatminidir. Ciinkii is tatmini arttiginda orgiitsel
baglilik (Lok ve Crawford, 2001: 605) ve verimlilik (Patterson vd. 2004: 206) artacaktir. Caligmanin diger bir amaci
ise oOrglit disarisindan kaynaklanan ancak orgiitii olumsuz etkilemesi s6z konusu olan politik engellenmisligin is
tatmini ve personel uygulamalart {izerindeki etkisini anlayabilmektir. Bu sekilde orgiit disarisinda kaynaklanan,
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ancak Orgiitii olumsuz etkileyen digsal bir faktoriin Orgiit igerisine etkisini anlayabilmek amaclanmaktadir.
Calismada oncelikle arastirmada kullanilan kavramlarla ilgili literatiir incelenecek, daha sonra arastirma hipotezleri
ortaya konulacak, hipotezler test edilecek ve sonuglar yonetim bilimi acisindan degerlendirilecektir.

LITERATUR
Is Tatmini

Is tatmini rgiit literatiiriinde en fazla ¢alisilan konularin baginda gelmektedir (Tekell, 2008: 2). 2006 yilina kadar is
tatmini ile ilgili 10.000 civarinda yayin yapilmistir (Wright, 2006: 262). s tatmini konusunda bu kadar fazla ¢alisma
yapilmasi konunun 6nemini agik¢a gostermektedir. Tanim olarak is tatmini ¢alisanlarin yaptiklari ise ve igin farkli
yonlerine iliskin ne hissettikleridir. Genel olarak is tatmini tutumsal bir degiskendir (Spector, 1997: 2). Is tatmini
calisanlarin kendi is durumlarini kapsamli olarak derinlemesine degerlendirmesi olarak ifade edilebilir (Bettencourt
ve Brown, 1997: 42). Baska bir tanimda is tatmini ¢aliganin igini degerlendirmesinden sonraki memnuniyet hissettigi
duygusal bir durum olarak ifade edilmistir (Dormann, 2001: 486). Is tatmini zihinsel yonii olan bir inang ve duygusal
yonii olan bir tutum (Wright, 2006: 262) olarak da diisiinilebilir. Bireyin yapmis oldugu isine kars1 ¢esitli agilardan
gostermis oldugu tutum is tatminin belirleyicisidir (Rogers, 1994: 15).

Is tatmini genellikle ise iliskin sorumluluk duygusu, gorev gesitliligi ve iletisim ile ilgili durumlarla ifade
edilmektedir (Dormann, 2001: 486). Is tatmini ile ilgili yapilan arastirmalarin bazilarinda ¢ok boyutlu is tatmini
tizerinde durulurken bazilart ise kismi is tatmini ile ilgili olmustur. Bu ¢alismalarda is tatminini olusturan boyutlar
ise, kendini gerceklestirme, saygmlik ve otonomi olarak ifade edilmektedir (Lyon, 1974: 637). Is tatminine kismi
olarak yaklasilmakta ve kisinin isinden duydugu memnuniyet lizerine odaklanilmaktadir.

Is tatmini ile gesitli degiskenlerin iliskileri daha 6nceki calismalarda ortaya cikartilmistir. Ornegin is tatmini ile
orgiitsel adalet (Moorman, 1991: 852), orgiitsel vatandaslik (Moorman, 1993: 772), verimlilik (Patterson vd. 2004:
206), calisanlarm mutlulugu ve refahi (Houghton vd. 2007, 47), takim ¢alismasi, orgiitsel giiven (Ooi vd. 2007: 70),
insan kaynaklari yonetimi uygulamalari (Petrescu ve Simmons, 2008: 655), orgiitsel vatandaslik (Foote ve Tang,
2008: 942, Murphy vd. 2002: 293), orgiitsel baglilik (Lok ve Crawford, 2001, 605) arasinda pozitif yonli,
tiikenmislik (Tsigilis vd. 2004: 671) ve isten ayrilma niyeti (Lee ve Liu, 2007: 129 & Van Der Heijden vd. 2009: 626)
ile negatif yonlii iliskilerin varlig1 tespit edilmistir. Is tatmini ile ilgili olarak pek ¢ok degiskeni igeren Thomas ve
Kevin (2002: 318) kapsamli bir arastirma yapmustir. Arastirmada elde edilen sonuglar oldukga dikkat g¢ekicidir.
Ornegin is tatmini ile isten ¢ikma niyeti arasinda oldukga giiglii bir negatif iliskinin varlig1, problemleri ve isteklerini
glindeme getirme arasinda pozitif yonli bir iliskinin varligi, sadakat arasinda oldukg¢a gii¢lii bir iligkinin varlig1 ve
orgiitii ihmal etme arasinda negatif yonlii bir iligkinin varligin tespit etmistir. Dolayisi ile is tatmini saglandigindan
bunun isletme igin katkis1 ve is tatmini saglanamadiginda orgiit igin ortaya koyacag: zararlar ortadadir. Bunun igin
yoneticilerin ¢alisanlarin is tatminini ihmal etmeleri ve bu konuda ¢aba gdstermemeleri Orgiitiin varligimin tehdit
altina girmesine yol agacagi asikardir.

Biirokratik Orgiit Yonetimi

Biirokrasi kavramini yonetim bilimi igerisinde merkeze alan kisilerin basinda Max Weber gelmektedir. O’na gore
biirokrasi her biri uzmanliga dayali bir islevi yerine getiren ¢ok sayida birey arasindaki isbirliginin siirekli
orgiitlenmesidir (Aron, 1989: 370). Weber rasyonel biirokrasi modelini metodolojik bir alet olarak degil kati
sonuglari igeren bir ideal tip olarak ifade etmektedir (Udy, 1959: 791). Weber (1947: 138—140) biirokrasiyi kapitalist
iiretim tarzinin bir sigortasi olarak gérmektedir. Ona gore kapitalizmin 6zii, hedefi en yiiksek kari elde etmek olan ve
araglari caligma ve iiretimin akilcr 6rgiitlenmesi olan girisimdir. Kapitalist girisimin en yiiksek kar elde etme hedefine
ulagmast icin gerekli olan yol ise biirokratik orgiitlenmedir (Aron, 1973: 42). Weber’in biirokrasisi modernizasyonun
bir alametifarikasidir. Tarihsel olarak yeni bir orgiit bi¢cimi igerisinde biirokrasi, ¢alisanlarin se¢ilmesi ve onlarin
sosyallesmesi bigimsel istihdam, iicret, emeklilik, uzmanlik egitimi, emegin fonksiyonel olarak ayrismasi, iyi
tanimlanmis yetki alanlari ile karakterize edilmektedir (Woolcock, 1998: 169).

Biirokratik Orgiitlenmenin Sonu Tartismalar: ve Kirgizistan’in Durumu

Yasanan geligsmeler (artan kiiresel rekabet, degisen liretim ve piyasa akisi, hizli teknolojik degismeler vb.) sonucunda
isin yeniden tasarlanmasi giindeme gelmistir. Fordizmin artik dmriinti tamamladigint Post-Fordizme dogru bir gegcis
yasandigini (Vallas, 1999: 77) iddia edilmektedir. Bu yeni akimi savunanlara gore Post-Fordizm yiiksek diizeyde
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giivene dayali, hiyerarsinin miimkiin oldugunda ortadan kalktig1 esnek orgiit bicimidir. (Sako, 1998, 90) Buna ilave
olarak Fordist 6rgiit yapisinda hizli karar almak miimkiin olmadig: (Ettlinger, 2003: 164) ve calisanlarin dgrenerek
kendilerini gelistirmelerine izin vermedigi i¢in (Brown, 2000: 236) artik onu terk edilmesi ileri siiriilmektedir.

SSCB’nin dagilmasindan sonra Kirgizistan planli ekonomiden piyasa ekonomisine gegis siirecine girmistir.
Halihazirda Kirgizistan’daki isgiiciiniin yaklagik yarisini tarimda istihdam edilmektedir (Konya Ticaret Odasi, 2008:
7) ve bu durum iilkenin tarim toplumu degerlerinin de yaygin oldugunun bir gostergesi olarak ifade edilebilir.
Dolayist ile endiistri toplumunun temel gostergelerinden birisi olan siki ¢aligma disiplininin Kirgizistan’da heniiz
yerlesemedigi anlamina gelebilir.

Weberci Biirokratik Orgiitlenme ve Evrensel Personel Uygulamalari

Weber’e gore biirokrasinin temel karakteristikleri icerisinde, bicimsel kurallara gére devam eden yo6netim, ayrintili
dosyalama ve kayit sistemi, igin kisisellesmekten uzaklagmasi, daha dnceden kararlastirilmis ticretler, kurumsal finans
kaynaklarinin 6zerk olmasi, yerel elemanlar yerine uzmanlar ile igin yapilmasi (Collins, 1986: 49) yer almaktadir.
Genel anlamda Weber’in rasyonel biirokrasisi modern bir orgiit olarak algilanmaktadir. Bu oOrgiitiin temel
karakteristiklerini Udy (1959: 793-794) su sckilde ifade etmistir; hiyerarsik bir otorite, uzmanlagmis yonetim
personeli, farklilagmg iinitelere gore diisiiniilen 6diiller, amaglar1 belirlenmis ve sinirlandirilmis bir 6rgiit, isin kalitesi
ve sayisina gore sekil almasi diisiiniilen performans, kismi katihm ve telafi edici ddiller. Udy (1959: 793-794)
yapmis oldugu arastirmasinda bu yedi karakteristik 6zelligin birbiri ile iligkili oldugu sonucuna ulagmustir.

Objektif olgiilere dayali olan ihtisaslasmig idari gorevleri yerine getirebilmek i¢in biitiin optimum yollar1 temin etme
seklinde biirokratik érgiit kurulur. Isin veya gorevin objektif olarak yerine getirilmesi, sahislara gorelik yerine, o isin
hesaplanarak belirlenmis kurallara gére dagitilmas: anlamma gelmektedir (Weber, 1947: 139). Weber’e gore
biirokrasinin amaglar, hedef merkezlilik, kurallarin zorlayiciligi, kisisel olmayan hak etme temelli kadro
kurulmasidir. Bu amaglar1 gergeklestirmek igin hiyerarsik diizen igerisinde ofisin diizenlenmesi, objektif sekilde
belirlenmis belgeler {izerinden se¢im yapilmasi, kisisel ve sirkete ait olan seylerin kati bir sekilde ayrimu, is glivenligi
ve emeklilik diizenlenmesi gerekmektedir. Ona gore orgiit icerisinde evrensel uygulamalar yapilmali, ¢alisanlar
kisisel olmayan degerlendirme standartlarina gore degerlendirilmelidirler. Bu sekildeki degerlendirme sadece onlarin
performanslar1 ve yeteneklerine gore olmalidir (Peairce, 2000: 149). Evrensel personel uygulamalari isgorenlerin
performanslarinin etkin bir sekilde degerlendirilmesini gerektirmektedir. Performans degerlendirme agamasinda
isgorenlerden dogru sekilde toplanan bilgiler kullanilir (Poon, 2004: 322)

Biirokratik bir 6rgiitiin en énemli 6zelliklerinden birisi belirsizlikleri en aza indirmesidir. Bu o6rgiitte ¢alisanlar ne ile
ilgilenip ne ile ilgilenmeyeceklerini tam olarak bilirler. Weber (1947: 136- 137) biirokratik bir sistem icerisinde
calisanlarin  hepsinin hiyerarsik olarak diizenlenmig bir gorevlendirme esasina gore teskilatlandirilmasinin
gerekliligini vurgular. Ona gore her idare veya boliim, hukuki anlamda agikga tarif ve tespit edilmis gérevlendirme
sahasina sahip olmalidir. Calisanlar nakdi bir maas ile calismali ve emeklilik haklarmin olmasi gerekir. Isverenin bir
calisanin igine son vermesi ancak gegerli bir neden dahilinde olmalidir. Ancak caliganlarin istifa etme haklar1 her
zaman olmalidir. Buna ilave olarak caliganlarda mevkisinin gerektirdigi sorumluluga gore ilave bir maas farkliligi
olmalidir. Calisma ofislerde yapilmalidir. Terfi etme basartya veya kideme gore olmalidir. Calisan isyerinde yapmis
oldugu faaliyetlerden dolay1 siki bir denetime tabi tutulmalidir.

Esitlik¢i Yonetim Uygulamalar:

Yonetim felsefeleri agisindan bakildiginda gesitli yaklagimlar ortaya ¢ikmaktadir. Bunlar arasinda en dikkat c¢ekici
olanlari rasyonel yonetim ve klan yonetimidir. Rasyonel yonetimde analiz yapma, mantik, entelektiiel planlama akilet
sebeplerle karar verilir. Klan yonetiminde ise i¢sel aglar, iliskiler ve statiilere gore karar verilir. Birinci yonetim
bicimi esitlik algisin1 desteklerken ikinci yonetim bigimi ise esitsizligin kaynagi olarak ortaya ¢ikar (Thomas, 2000:
510).

Esitlik teorisi bireylerin digerleri ile iliskilerini nasil yonettiklerine iliskin sosyal karsilastirma, uyumsuzluk ve
etkilesimi ifade eder. Bir insan digeri ile kendisini karsilastirir. Eger yiiksek bir esitsizlik algisin1 kendisini kisisel
olarak baski altinda hisseder ve daha sonra bu baskiy1 azaltmak i¢in ¢aba gosterir. Bu teori gostermektedir ki insanlar
esitlik algisina karsi duyarlidir (Huseman, 1987: 222). Bu teoriden hareketle isgérenlerin yonetimsel uygulamada
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esitlik beklentisi igerisinde oldugu rahatlikla ifade edilebilir. Eger iggdren yonetimin calisanlara karsi esit muamele
etmedigi algisina kapilirsa bu durumda kendisini baski altinda hissedecektir. Daha sonra bu baskidan kendisini
kurtarmak icin ¢caba gosterecektir.

Esitlik algis ile ilgili olarak cesitli arastirmalar yapilmustir. Ornegin is tatmini, tiikkenmislik ile esitlik arasindaki
iliskiler aragtirilmistir. Adams yaptigi ¢alismasinda kisinin diigiikk veya yiiksek odiillendirme kiside daha diigiik
seviyede is tatminine yol agmaktadir. Buna karsin adil ddiillendirme is tatminine olumlu etki etmektedir (Huseman,
1987: 222).

Politik Engellenmislik

Weberci orgiitlenmenin tam zit noktasinda 6zelcilik (particularism) yer almaktadir. Bu yontemde ancak 6zel segilmis
kisilere agik olan baglar yolu ile sadece bir tarafa —ulus, muhit, arkadaslik- yanasma gibi davranislar yer alr. Tlk
olarak o6zelci orgiitsel uygulamalar 6rgiitsel pozisyonlarin kisiler i¢in yaratilmasini igerir ki bu kisiler muhtemelen
politik olarak giiclii bir kisinin aile iiyelerinden birisi olacaktir. Bu sistemde asla performans kayitlar1 tutulmaz,
tutulsa bile insanlara agiklanmaz, iicret artislari ise kisisel kayirmaciliklar yolu ile yapilir (Peairce, 2000: 149). iste
tam bu durum kurumda ¢alisan personel i¢in politik engellenmisligi isaret etmektedir.

Genel olarak engellenmislik kavrami iizerinde yapilan aragtirmalar is stresinden kaynaklanan engellenmisliklerle
ilgilidir. Is ile ilgili stres genel olarak iki kategoride ifade edilmektedir. Bunlar; yapisal engellenmislik teorisi ve
duygusal engellenmislik teorisidir. Yapisal engellenmislik teorisi igsgorenin is dist aktivitelerini olumsuz
etkilemektedir. Bu engellenmisligi calisanlar is disindaki faaliyetlerine yeterli zaman ayiramamak seklinde
yasamaktadirlar. Is ve aile yasami arasinda bir catisma ortaya cikmaktadir. Bunun zitti olarak duygusal
engellenmislik teorisine gore i yasantisinda ve ev yasantisindaki gosterdigi duygusal reaksiyonlar: ifade etmektedir
(Jackson, 1985: 575). Jackson (1985: 583) yaptig1 ¢alismasinda duygusal engellenmisligin is tatminsizligini arttirici
bir faktér oldugu sonucunu elde etmistir. Bununla birlikte hem yapisal engellenmislik hem de duygusal
engellenmislik is ve aile dengesi uyumunu olumsuz yonde etkileyen bir degisken olarak ortaya ¢ikmistr. Is ile ilgili
stres kaynaklart ¢alisanlarin sagliginin bozulmasina, tiikenmislik hissetmesine, is performansmin diigmesine ve
isgiicli devrinin artmasina ve i dig1 yagamlarinin da olumsuz etkilenmesine yol agmaktadir (Jackson, 1985: 574).

Bu calismada ozellikle politik engellenmislik iizerinde durulacaktir. Politik engellenmiglik kurumun siyasal
gelismelerden olumsuz etkilenmesi, calisanlarin orgiitiin yetersiz planlamalarindan dolay: ise yonelik katkilarini
ortaya koyamamasi ve kurumun yeterli planlamay1 yapamamasi ile ilgilidir. Politik engellenmislikle karsilasan kurum
kendisini gelistirecek adimlari atmada sikinti duyacaktir. O kurumda ¢aligsan personel ise kendisinin haklarinin
sinirlandirlldigini diisiinerek is tatmini azalacaktir (Daley, 1998: 81). Politik engellenmisligin 6niine gegebilmek
amaciyla bazi1 mekanizmalar ortaya konulmustur. Ornegin Kanada’da 1918 yilinda politik patronaj cahsanlarin terfi
ettirilmesinde onemli bir unsurdur. Bu politik engellemeyi bertaraf edebilmek icin Sivil Hizmet Komisyonu
kurulmugtur. Sri Lanka’da da buna benzer olarak 1931 ve 1947 yillarn1 arasinda politik miidahalelerin Oniine
gegebilmek amaci ile kamu hizmet komisyonu kurulmustur (Harris, 1963: 357).

ARASTIRMA MODELI VE HIPOTEZLER
Evrensel Personel Uygulamalart ve Is Tatmini Iliskisi

Appelbaum’a (2004: 14) gore eger bir kisi iicretlerde veya orgiit prosediirlerinde bir adaletsizlik sezerse bu onun is
tatminini diistirecektir, eger adaletli oldugunu diisiiniirlerse bu durumda giiven gelisecektir. Adalet ise karar
vericilerin esit ve tarafsiz davranmasini gerektirir. (Cavanagh, 1981: 366) Farnham’a gore (1989: 413) calisanlar ve
yoneticiler arasinda iicretler, ¢alisma kosullari, ek kazanglar gibi konularda esitsizlik arttik¢a, ¢alisanlar ve {ist
yoneticiler arasinda giiven olusmayacaktir. Orgiit icerisindeki yonetimsel politikalar cahsanlarin islerine iligkin
tutumlar1 iizerinde oldukga etkilidir. Eger ¢alisanlar iist yonetimin uyguladig: politikalara karst olumlu tutum
sergilerlerse bu onlarimn is tatminlerini de olumlu yonde etkiler. Calisanlarin uygulanan politikalara karsi duyduklari
memnuniyetsizlik ise onlarmn is tatminlerini olumsuz yonde etkileyecektir. Bu baglamda diisiiniildiigiinde 6rgiitiin
biinyesinde tatbik ettigi evrensel personel uygulamalart sonucunda ¢alisanlar kendilerinin etkin ve gergekg¢i bir
sekilde degerlendirildiklerini ve kimseye kayirmaci sekilde davranilmadigi diisiincesine sahip olurlar (Pearce vd.,
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2000: 159). Bu durumda isletmedeki galisanlarin is tatminlerinin artmasi beklenir. Arastirmanin bu baglamda gelisen
hipotezi su sekildedir.
Hipotez 1: Evrensel personel uygulamalar is tatminini arttirir.

Politik Engellenmislik ve Iy Tatmini Iligkisi

Her isletme mutlaka gevresindeki politik gelismelerden etkilenir. Ancak bu politik etkinin diizeyi belli bir seviyeyi
astiginda isletmeye zarar vermeye baslayabilir. Bazen politik gelismeler isletmelerin etkinligi ve verimliligi iizerine
olumsuz etkilerde bulunur. Dolayisi ile politik miidahaleler kurumlar igin istenmeyen bir durumdur. Politik
miidahalelerden dolay1 isletmeler ve ¢alisanlar kendilerini yeteri kadar bir hareket serbestisi icerisinde
hissetmeyebilirler. Yonetimin yetersiz plan yapmasi yiiziinden kurumlar siirekli krizlerle kars1 karsiya kalabilir. Dig
miidahalelerden dolay1 kendi politikalarini bagimsiz bir sekilde gelistiremeyen ve kurumu hakkinda istedigi
planlamalar1 yapamayan ydneticilerin ¢esitli krizleri yasamasi olasilig1 ytliksektir. Bu durum c¢alisanlarda is tatminini
olumsuz etkileyen bir degiskendir. Aragtirmanin bu baglamda gelistirilen hipotezi;

Hipotez 2: Politik engelleme is tatminini azaltir.

Politik Engellenmiglik ve Evrensel Personel Uygulamalari Iliskisi

Eger bir orgiit disaridan miidahalelerle ve engellemelerle karsilasirsa bu durum, kurum igerisindeki evrensel
uygulamalar gerceklestirmede kurum sikintilarla karsilasacaktir. Ornegin bir isgoren cahistigi yerdeki politik
gelismelerden kurumun yiiksek diizeyde etkilendigini diisliniiyorsa kendisinin etkin bir sekilde degerlendirilmedigini
diistinecektir. Bununla birlikte politik engellenmislik algis1 Orgiit icerisinde evrensel personel uygulamalarim
olumsuz yonde etkiler. Ishiyama ve Kennedy (2001: 1186) Kirgizistan, Ukrayna, Ermenistan ve Rusya’da yaptiklar
arastirmada Kirgizistan ve Ukrayna’da partilesme orani diisiik, Ermenistan, Rusya ve Kirgizistan’da siiper bagkanlik
oldugunu yaptig1 aragtirmasinda ortaya koymustur. Bu iilkelerde muhalefet oldukga giigsiizdiir. Parti gelisimi zayiftir
ve devlet bagkanlarinin yetkileri ¢ok yiiksektir. Dolayisi ile bu durum bu iilkeleri politik miidahalelere agik hale
getirmektedir. Ciinkii kurumsallagma diisiik kisisel miidahaleler yiiksektir.

Orgiit icerisinde, kurallarin giiglii bir sekilde tesis edilmesi, evrensel uygulamalarm gerceklesmesi sonucunda isciler
elde politik bir gii¢c haline gelmislerdir. Buna karsin komiinizm sonrasi kurulan politik sistemin, evrensel olmayan
ozelci oOrgiitsel uygulamalarin artmasi sonucunda is¢ilerin tutumlarini ve davramiglarini olumsuz etkilemektedir.
(Peairce, 2000: 150- 151) Dolayisi ile arastirmanin yapildig: eski SSCB {ilkelerinden olan Kirgizistan’da orgiitler
iizerlerinde politik baskiy1r hissetmektedirler. Kirgizistan’da serbest girisimcilik heniiz yeterince geligmemistir.
Devletin keyfi ve tutarsiz miidahaleleri, isgérenlerin ise alinmalarinda kendisini gosterir. Akraba ve klan iligkilerinin
ve niifuzlu kimselerin kurum igerisine miidahaleleri pek ¢ok adaletsiz uygulamalarin ortaya ¢ikmasina yol agabilir.
Ornegin hak etmeyen kisinin ise alinmas1 ve kurum igerisinde yiikseltilmesi ve gegerli bir sebebe dayali olmadan
isten ¢ikarmalar siklikla yasanabilir. Bu durum az veya ¢ok kurumlar1 olumsuz yonde etkilemektedir. Arastirmanin
bu baglamdaki gelistirilen iigiincii hipotezleri;

Hipotez 3: Politik engelleme evrensel personel uygulamalarini olumsuz yonde etkiler.

Egitlik ve Evrensel Personel Uygulamalar: iligkisi

Kurum igerisinde kendisine ve diger calisanlara karsi esit muamele edildigini diisiinen isgorenlerin personel
uygulamalarindan duydugu memnuniyet artacak ve personel uygulamalarina giiven duyacaktir. Aragtirmanin bu
baglamdaki dordiincii hipotezi;

Hipotez 4: Esitlik evrensel personel uygulamalarini olumlu yénde etkiler.

Esitlik ve Iy Tatmini Iliskisi

Esitlik¢i uygulamalarin olmasi, ¢alisanlar igerisinde ayrimeilik yapilmamasi, orgiit icerisinde yiikselmenin liyakate
dayali olarak yapilmasi ¢aliganlarin ig tatminlerini arttiracaktir. Arastirmanin bu sekilde gelistirilen besinci hipotezi;
Hipotez 5: Esitlik is tatminini arttirir.
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SEKIL 1. ARASTIRMA MODELI

ORNEKLEM

Bu caligma Kirgizistan’in Celalabat bolgesinde tekstil sektoriinde faaliyet gosteren iki adet fabrikada yapilmistir. Bu
amagcla toplam 130 adet mavi yakali is¢i ile yliz yiize gorligme yolu ile yapilmistir. Arasgtirmaya katilanlarin yas
ortalamasi 31,5 olarak gerceklesmistir. Ortalama orgiitte gegirdikleri siire 6,25 yildir. Yine arastirmaya katilanlarm
ortalama gelir diizeyi 4465 comdur. (1 $=38 com) Arastirmaya katilanlarin %85°i erkektir. Universite mezunlarmin
orani %39 ve lise mezunlarinin oranit %50 olarak gergeklesmistir.

OLCEKLER

Arastirmada kullanilan biitiin 6lgeklerde kesinlikle katilmiyorum, katilmiyorum, kararsizim, katiliyorum ve kesinlikle
katiliyorum arasinda degisen 5°1i Likert tipi derecelendirme yontemi kullamlmustir.

Is tatmini olcegi: TIs tatminini 6lgmede Brayfield ve Rothe’nin 1951°de gelistirdigi 6lgegin toplam 5 adet soru
kullanilmistir. Bu ¢alismada kullanilan 6lgek ise Judge vd.’nin (2005: 263) calismasindan alinmistir. Olgek ¢alisanin
isini severek yapmasi, isindeyken mutlu olmasi gibi ifadelerden olusmaktadir.

Evrensel Personel Uygulamalart élcegi: Evrensel personel uygulamalari 6lgegi Peairce (2000: 159-160) tarafindan
gelistirilmistir. Bu 6lgek toplam 9 maddeden olusmaktadir. Olgekte yer alan temel konular personel uygulamalari ile
ilgilidir. Ormegin 6rgiit icerisinde kayirmacilik, performans degerleme isleminin etkin bir sekilde yapilmasi, personel
uygulamalarina duyulan giiven, performans dl¢imlerine duyulan giiven, performans degerlendirmenin hedeflere
ulagmay1 etkilemesi, takim ruhunun olmasi vb. seklindedir.

Esitlik ol¢egi: Bu olgek Daley ve Pope (2004: ) tarafindan gelistirilmistir. Toplam 4 adet ifadeden olugmaktadir.
Olgek ifadeleri icerisinde yiikselme firsatlarimin nitelige dayali olmasi ve hak edenin yiikseltilmesi, calisanlara dil, din
ve wk ayrimi yapmadan muamele edilmesi, iicret uygulamalarinin adaletli olmasi ve iicretlendirmenin cesitli
kistaslara gore yapilmasi seklindedir.

Politik Engellenmiglik olcegi: Bu 0Olgek toplam ii¢ adet ifadeden olusmaktadir. Bunlar yonetimin planlama
yapmaktaki etkisizliginden dolay1 krizlerin olugmasi, politik gelismelerden gereginden fazla etkilenen bir orgiit
gevresinin olmast ve yeni yontemler denemek icin ¢alisanlarin yeterli firsatlara sahip olmamasi seklinde ifade
edilebilir. Olgek Daley’in (1998: 81) calismasindan alinmustir.

BULGULAR
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Calismada kullanilan lgeklerin faktor yapilarini ortaya gikarmak icin agiklayici faktor analizi ve yapisal gecerliligini
ortaya koymak amaci ile de dogrulayici faktor analizi yapilmistir. Bu calismada analizlerin yapilmasinda SPSS 16 ve
AMOS 16 programlari kullanilmistir.

Aciklayicl Faktor Analizi

Arastirmada kullanilan Olgeklerin  temel bilesenler yontemi ile kullanilarak agiklayict faktér analizi
gercgeklestirilmistir. Degiskenlere iliskin faktor yiikleri, agiklanan varyans ve eigenvalue rakamlarini Tablo 1°de
gormek miimkiindiir.

Tablo 1: Aciklayici Faktor Analizi Sonuglari

Olgekler Faktor Yiikleri %Agiklanan Varyans,
(eigenvalue)

Is Tatmini %54 (2.749)

-Ise Kars1 Isteklilik 0.737

-Simdiki Isten Memnuniyet 0.718

-Sikicilik 0.755

-Isten Zevk Almak 0.734

-Isin Tatsiz Olmasi 0.762

Evrensel Personel Uygulamalart %67 (3.381)

-Kayirmacilik 0.891

-Performans Uygulamalarma Giiven | 0.900

-Personel Politikalarina Giiven 0.815

-Takim Rhu 0.828

-Hedefe Ulagma 0.654

Esitlik %42 (1.715)

-Yiikselme Firsatlari 0.447

-Ayrimcilik Yapilmamast 0.803

-Ucretlerin Adil Olmasi 0.846

-Ucret Kistaslari 0.392

Politik Engellenmiglik %359 (1.774)

-Yetersiz Planlama 0.820

-Politik Etkilenme 0.637

-Firsat Eksikligi 0.834

Is tatmini Slgegine ait yapilan faktdr analizi sonuglarma goére biitiin maddeler acik¢a tanimlanabilir tek faktore
yiiklenmistir. Bu 6l¢egin giivenilirlik degeri Cronbach alpha: 0,79 olarak ger¢eklesmistir (Tablo 1). Evrensel personel
uygulamalari 6lgegine ait yapilan faktor analizi sonuglarma gore faktor yiikleri diisiik olan ve giivenilirligi olumsuz
etkileyen 4 madde olgekten cikartilmis ve bundan sonraki analizlerde kullanilmamistir. Bu 6lgegin giivenilirlik degeri
Cronbach alpha: 0,87 olarak gerceklesmistir (Tablo 1). Esitlik 6l¢egine ait yapilan faktdr analizi sonuglarina gore
biitiin maddeler agik¢a tanimlanabilir tek faktore yiiklenmistir. Bu dlgegin giivenilirlik degeri Cronbach alpha: 0,49
olarak gerceklesmistir (Tablo 1). Politik engellenmislik dlcegine ait yapilan faktdr analizi sonuglarma goére biitiin
maddeler agikc¢a tanimlanabilir tek faktore yliklenmistir. Bu 6lgegin giivenilirlik degeri Cronbach alpha: 0,62 olarak
gerceklesmistir (Tablo 1).

Dogrulayic1 Faktor Analizi

Olgeklerin 6zellikli yapilarini test etmek amaci ile dogrulayici faktdr analizi (DFA) yapilmistir. DFA sayesinde
Olgeklerin teorik modelin veri arasinda ne kadar yakin bir uyum oldugunu test edebilmek miimkiindiir. Biitiin
analizlerde 6l¢iim modellerini agiklayan parametreleri tahmin etmek ve teorik model ve veri arasindaki tutarliligr test
etmek i¢in maksimum olasilik yontemi kullanilmistir. Tamamlanmamis ve kayip veriler silindikten sonra nihai
orneklem olan 130 katilmci ile DFA gerceklestirilmistir. Olgek modellerinin veriye uygun olup olmadigmi
belirlemek i¢in iyilik uyum 6l¢timleri kullanilmistir. Maksimum olasilik hesaplaria gére yapilan uyum istatistikleri
yolu ile veri ile model arasindaki uyumu degerlendirmede GFI (goodness of fit index) ve CFI (comparative fit index),
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NFI (Normed Fit Index) uyum Olgiitleri bulunmaktadir. Bu 6lgiitler “sifir” ile “bir” arasinda bir deger alirlar. Bu
degerin 0.90 ve iizerinde olmasi model ile veri arasinda kabul edilebilir bir uyumu gosterirken 0.95 ve daha iizeri
sonuglar iyi bir uyumu gostermektedir (Hu and Bentler, 1998: 449 ve Hu and Bentler, 1999: 4). Ayrica AGFI
(adjusted goodness of fit index) degerinin 0.8’den yiiksek olmasi kabul edilebilir degeri gosterirken 0.9’dan biiyiik
olmasi iyi bir uyumu ifade etmektedir (Hopko, 2003: 341).

Model ile veri arasindaki uyumda kullanilan bir diger bir deger ise yaklasik kok ortalama kareler artig1 yani RMR
(root mean square residual) degeridir. Bu deger sifir olmas1 miikemmel bir uyumu gosterirken, degerin 0.5’ten kii¢iik
olmasi iyi bir uyumu gostermekte, 0.8’den kiigiik olmasi ise kabul edilebilir bir uyumu gostermektedir(Reisinger,
Mavondo, 2006: 57). Olgeklere iliskin yapilan dogrulayici faktér analizi sonuclarmi asagidaki tabloda gérmek
miimkiindiir (Tablo 2).

Tablo 2. Dogrulayici Faktdr Analizi Sonuglari
GFI AGFI CFI NFI RMR

Is tatmini* 0.997 | 0.974 | 1.000 | 0996 | 0.002

Evrensel Personel Uygulamalari
0.937 | 0.812 | 0.960 | 0.948 | 0.014

Esitlik 0.991 | 0.954 | 0.991 | 0.959 | 0.006

Politik Engelleme 1000 | 1.000 | 1.000 | 1.000 | 0.000

*Model modifiye edilmistir.

Is tatmini olcegine iliskin Maksimum olasilik hesaplarma gore yapilan uyum istatistikleri sonuglar1 sirasi ile
GFI=0.997, AGFI=0.974, CFI=1.000, NFI=0.996 ve RMR=0.002 seklinde veri ile model arasinda iyi bir uyumu
gostermektedir. Evrensel personel uygulamalart 6lgegine iliskin Maksimum olasilik hesaplarina gore yapilan uyum
istatistikleri sonuglari sirast ile GFI=0.937, AGFI=0.812, CFI=0.960, NFI=0.948 ve RMR=0.014 seklinde veri ile
model arasinda kabul edilebilir bir uyumu gostermektedir. Esitlik 6l¢egine iliskin Maksimum olasilik hesaplarina
gbre yapilan uyum istatistikleri sonuglari sirast ile GFI=0.991, AGFI=0.954, CFI=0.991, NFI=0.959 ve RMR=0.006
seklinde veri ile model arasinda iyi bir uyumu géstermektedir. Politik Engellenmislik Slgegine iligkin Maksimum
olasilik hesaplarina gore yapilan uyum istatistikleri sonuglari sirast ile GFI=1.000, AGFI=1.000, CFI=1.000,
NFI=1.000, ve RMR=0.000 seklinde veri ile model arasinda mitkemmel bir uyumu gostermektedir.

Korelasyon Analizi

Degiskenlere iliskin ortalama standart sapma ve korelasyonlar Tablo 3’te verilmistir. Buna gore is tatmini ile evrensel
personel uygulamalari arasinda (0.281, P < 0.01), esitlik ile evrensel personel uygulamalar arasinda (0.174, P <
0.05), ve politik engelleme ile evrensel personel uygulamalar1 arasinda (-0.193, P < 0.05) anlaml1 korelasyonlar elde
edilmigtir.

Tablo 3. Ortalama. Standart Sapma ve Korelasyonlar

Ortalama SStandart 1 2 3 4
apma
1.1 ini
§ tatmint 4573 | 0363 1
2. Evrensel Personel 4.499 0.413 0.281%* 1
Uygulamalari
3. Esitlik 4553 | 0243 | 0015 | 0.174* 1
4. Politik Engelleme 1428 | 0370 | 0158 | -0.193* | 0.007 1

*P<0.05 ve **P<0.01
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Regresyon Analizi

Hipotezlerin test edilmesi icin iki adet ¢oklu regresyon modeli gelistirilmistir. 1. modelde bagimsiz degiskenler
esitlik, politik engelleme ve evrensel personel uygulamalari, bagimli degisken ise is tatminidir.

(Model 1) IST= p0 + BIX EST + p2 X PE + 3 X EPU
IST: Is Tatmini  EST: Esitlik PE: Politik Engelleme
EPU: Evrensel Personel Uygulamalari

Tablo 4. Regresyon Analizi Sonuglar1 (Model 1)

Bagimsiz Degigkenler B t

1. Esitlik -0.061 -0.708
2. Politik Engellenme -0.105 -1.218
3. Evrensel Personel Uygulamalart 0.271 3,085*
R?=0.094, R=0.306, F=4.343

* P<0.01

Yukaridaki regresyon analizinde kullanilan bagimli degisken is tatmini ve bagimsiz degiskenler ise esitlik, evrensel
personel uygulamalar1 ve engellenmedir. Elde edilen sonuglara gére model istatistiksel olarak anlamlidir(P<0.01).
Buna karsin is tatmini iizerinde etkili olan degisken yalnizca evrensel personel uygulamalaridir (B=0.271, P<0.01).
Buna gore aragtirmanin birinci hipotezi kabul edilmistir. Bagimsiz degiskenler is tatmininin toplam varyansiin
%9,4*{inii aciklayabilmektedir. Isyerindeki esitlik algist ve engellenme is tatmini {izerinde dogrudan etkili bir
degisken degildir. Dolayist ile aragtirmanin ikinci ve besinci hipotezleri reddedilmistir. Bunun igin diger bir
regresyon analizi yoluna basvurularak esitlik ve engellenmenin evrensel personel uygulamalar algist izerindeki
etkisi arastirilmistir. Hipotezleri test etmek icin gelistirilen ikinci modelde bagimsiz degiskenler esitlik ve politik
engelleme ve bagimli degisken ise evrensel personel uygulamalaridir.

(Model 2) EPU= S0 + BIX EST + 2 X PE
EPU: Evrensel Personel Uygulamalari
EST: Esitlik PE: Politik Engelleme

Tablo 5. Regresyon Analizi Sonuglar1 (Model 2)

Bagimsiz Degiskenler B t
1. Esitlik 0.176 2.050*
2. Politik Engellenme -0.195 -2.273%*

R>=0.068, R=0.261, F=4.650

* P<0.05

Model 2’deki regresyon analizi sonuglarina gore bagili degisken evrensel personel uygulamalari ve bagimsiz
degiskenler esitlik ve engellenmedir. Elde edilen sonuglara gore model istatistiksel olarak anlamlidir. (P<0.05) Esitlik
algis1 evrensel personel uygulamalar algisi {izerinde pozitif yonlii bir etkiye sahiptir. (P<0.05) Esitlik algis: arttikga
personel uygulamalaria kars1 gosterilen tutum da olumluya déniismektedir. Isyeri igerisinde kendilerine kars: esit
muamele edildigini diisiinen isgdren personel uygulamalarina duydugu giiven artmaktadir. Dolayist ile aragtirmanin
dordiincii hipotezi kabul edilmistir. Buna karsin politik engelleme evrensel personel uygulamalarint olumsuz yonde
etkilemektedir. (P<0.05) Kurum igerisinde calisanin engellenmislik duygusu ve diisiincesi arttikga ¢alisanin personel
uygulamalar1 hakkindaki diisiincesi olumsuz etkilenmektedir. Sonugta arastirmanin {igiincii hipotezi kabul edilmistir.

Yapilan regresyon analizi sonuglarina gore evrensel personel uygulamalar ile is tatminin arasinda pozitif yonlii bir
iliskinin varlig1 tespit edilmistir. (P <0.01, f=0.330) Buna gore isyeri icerisinde evrensel personel uygulamalari
saglandikca calisanlarin i tatmini artmaktadir. Buna karsin igyerindeki esitlik uygulamalar1 ve engellenme is tatmini
tizerinde anlamli bir etkiye sahip degildir. Ancak esitlik ve engellenme evrensel personel uygulamalar1 lizerinde etkili
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olmaktadir. Isyeri igerisinde esitlik arttikca evrensel personel uygulamalar1 daha kolay bir sekilde gerceklesecektir.
Dolayist ile caliganlarin esitlik algilarma sahip olmalari igyeri igerisinde personel uygulamalarindan memnunluk
duymalar {izerinde etkili olmaktadir. (P<0.05, B:0.194) Buna karsin isletmedeki ¢alisanlara ve kuruma yonelik
engellemeler ile evrensel personel uygulamalari arasinda negatif yonlii bir iligki bulunmaktadir. Calisanin
engellenmislik duygular1 ve diislinceleri arttikca personel uygulamalart algis1 olumsuz yonde etkilenmektedir. (P <
0.05, B: -0.184)

Tablo 6. Hipotezler ve Sonuglarin Ozetleri

Hipotezler Sonug
H1: Evrensel personel uygulamalari is tatminini arttirir. Kabul
H2: Politik engelleme is tatminini azaltir. Ret

H3: Politik engelleme evrensel personel uygulamalarini olumsuz | Kabul
yonde etkiler.
H4: Esitlik evrensel personel uygulamalarint olumlu yonde etkiler. | Kabul

HS: Esitlik is tatminini arttirir. Ret

Elde edilen sonuglara gore is tatmini iizerinde evrensel personel uygulamalari dogrudan etki etmekte buna karsin
esitlik algis1 ve engellenme dolayli yonden etki etmektedir. Evrensel personel uygulamalari is tatminini arttirict bir
etkiye sahiptir. Esitlik uygulamalari evrensel personel uygulamalart algilamasini olumlu yonde etkilemekte ve is
tatmini lizerinde dolayli yonde bir etkiye sahip olmaktadir. Engellenme ise evrensel personel uygulamalarini olumsuz
yonde etkilemektedir.

SONUC VE GENEL DEGERLENDIRME

Endiistri devriminin ilk zamanlarinda ¢alisanlarin ige iliskin tutumlarina pek 6nem verilmemistir. Bu durum tinlii
komedyen Charlie Chaplin (1936) tarafindan da “modern zamanlar” filminde elestirilmistir. Chaplin bu iinlii filminde
stirekli olarak ayni hareketleri tekrar eden iscinin igine karsin gelistirdigi olumsuz tutumu alayci bir sekilde
anlatmaktadir. Ancak giiniimiizde g¢alisanlarin ise iligkin tutumlari 6nem kazanmig ve konu ile ilgili ¢alismalar
yapilmaya baglanmistir. Gliniimiizde ¢aliganlarin is tatminini saglamak yoneticilerin dncelikli gérevleri arasinda yer
almaktadir. Ciinkii rekabette avantaj saglamanin yolu c¢alisanlarin kuruma saglayacagi katki ile dogru orantilidir.

Bu c¢alisma Kirgizistan’da tekstil sektoriinde faaliyet gosteren tekstil fabrikalarinda calisan isgiler iizerinde
yapilmistir. Arastirmada elde edilen sonuglara gore ig tatmini iizerinde evrensel personel uygulamalari pozitif yonlii
bir etkiye sahiptir. Isyeri igerisinde saglanacak evrensel personel uygulamalari ile beraber calisanlarin is tatminleri
artacaktir. Arastirmada elde edilen diger sonuglara gore is tatmini iizerinde esitlik algis1 dogrudan etkili bir degisken
degildir. Buna karsin c¢alisanlar kendilerine kars: esit muamele edildiginde yani ayrimcilik yapilmadiginda evrensel
personel uygulamalart bu durumdan pozitif yonlii etkilenmektedir. Esitlik algisi saplandik¢a evrensel personel
uygulamalar1 daha kolay uygulanabilmektedir.

Yine bu arastirmada elde edilen sonuglara gore politik engelleme is tatmini lizerinde dogrudan bir etkiye sahip
degildir. Politik engelleme evrensel personel uygulamalart {izerinde dogrudan etkilidir. Dolayisiyla politik
engellemenin artmast evrensel personel uygulamalar algisin1 olumsuz etkilemektedir. Bu g¢alismada elde edilen
sonuglara gore evrensel personel uygulamalari is tatmini lizerinde dogrudan etkiye sahip bir degiskendir. Esitlik ve
politik engelleme is tatmini iizerinde dogrudan bir etkiye sahip degildir. Bu iki degisken evrensel personel
uygulamalart algisini etkileyerek is tatmini {izerinde dolayli bir etkiye sahip olmaktadir.

Elde edilen sonuglarin yonetim bilimi acisindan 6nemi, isletmenin karar verme konumunda olan kisilerin ¢alisanlarin
is tatminini saglamasinda 6nemli bir degigsken olan evresel personel uygulamalarini saglamaya calismalari, bunun i¢in
esitlige 6zen gostermeleri gerektigidir. Bir yonetici calisanlarina esit muamele ettiginde personel uygulamalarinin
isgdren i¢in bir anlami olacaktir. Calismada elde edilen diger sonuglara gore politik engellemeler evrensel personel
uygulamalar1 {lizerinde olumsuz bir etki yapmaktadir. Dolayis: ile politik faktdrlerin etkisi bir kurum igerisinde
azaldiginda, yoneticilerin personel uygulamalarinda basar: elde etme imkanlar1 artacaktir.
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