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OZET

ISVEREN MARKASI VE iISVEREN MARKASININ INSAN KAYNAKLARI
DISIPLINI ILE ILISKiSi

Emre inan¢ KAYATURK

9 Ocak 2024
Is diinyas: biyilk bir degisim ve déniisiim igerisindedir. Ozel sektor isletmelerinin var
olma amac1 kar elde etmektir. Karlilig1 arttiracak ve rekabet iistiinliigii saglayacak Isveren
Markas1 Y6netimi, Stratejik Insan Kaynaklar1 Yénetimi disiplinlerinin Orgiitsel Baghlik
kavramina olan etkisi yadsiamaz. Bu baglamda Isveren Markas1 Yo6netimi ile StratejiK
Insan Kaynaklar1 Yénetimi isletmelere rekabet iistiinliigii, olumlu bir imaj ve sonucunda
karlilik getirmektedir. Bu akademik calismada Stratejik Insan Kaynaklar1 Y®onetiminin,
Isveren Markas1 Yonetimine etkisi ile Isveren Markas1 yonetiminin Orgiitsel Baglhiliga
olan etkisi incelenmistir. Arastirma aracit olarak kullanilan ankette 368 yanitlayici
katilmigtir. Anket sonuglar1 degerlendirilmis ve faktor analizi gibi istatistiki analizler
yapilmistir. Yapilan bu analizlerde hipotezler de test edilerek Stratejik insan Kaynaklart
Yonetiminin Orgiitsel Bagliliga etkisi, Isveren Markasi Yonetiminin orgiitsel bagliliga
olan etkileri tespit edilmistir. Yapilan analizlerde hipotezlerin dogru oldugu sonucuna
ulasilmustir. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi, isveren Markas1 Yonetimi ve Orgutsel
Baglilik Uizerinde pozitif etkiye sahiptir. Isveren Markas1 Yénetimi’de Orgiitsel Baglilik

Uzerinde pozitif etkiye sahiptir. Sonucunda ise yorumlama ve degerlendirme yapilmustir.

Anahtar Kelimeler: Isveren Markasi Yonetimi, Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi,

Orgiitsel Baglilik, Caligan Aidiyeti.



ABSTRACT

Today’s business world is in a state of great change and transformation. The purpose of
private sector companies is to make a profit. The effect of Employer Branding
Management and Strategic Human Resources Management disciplines on the concept of
Organizational Commitment, which will increase profitability and provide competitive
advantage, cannot be denied. In this context, Employer Branding Management and
Strategic Human Resources Management bring competitive advantage, a positive image
and consequently profitability to businesses. In this academic study, the effect of Strategic
Human Resources Management on Employer Branding Management and the effect of
Employer Branding Management on Organizational Commitment were investigated. 368
respondents participated in the survey used as a research tool. The survey results were
evaluated and statistical analyzes such as factor analysis were performed. In these
analyzes, hypotheses were also tested and the effects of Strategic Human Resources
Management on Organizational Commitment and the effects of Employer Branding
Management on organizational commitment were determined. It was concluded that the
hypotheses are correct in the analyzes. Strategic Human Resources Management has a
positive effect on Employer Branding Management and Organizational Commitment.
Employer Branding Management also has a positive effect on Organizational

Commitment. Finally, interpretation and evaluation were made.

Keywords: Employer Brand Management, Strategic Human Resources Management,

Organizational Commitment, Employee Belonging.
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KISALTMALAR

ABD: Amerika Birlesik Devletleri
CDO: Calisan Deger Onermesi

EB: Employer Brand

EVP: Emiployee Value Proposition
HR: Human Recources

IK: insan Kaynaklari

IKY: Insan Kaynaklar1 Yo6netimi
IKYS: Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi
IM: isveren Markas1

IMY: Isveren Markas1 Yonetimi
PIB: People in Business

TC: Turkiye Cumhuriyeti



1. GIRIS

Ozel sektor isletmeleri kar elde etmek amaciyla kurulan tiizel kisiliklerdir. Isletmelerin
faaliyete baglamasi ve genel ekonomi igerisinde varligini siirdiirmesi hem kendisi hem de
diger aktorler (calisanlar, toplum, devlet, diger isletmeler) i¢in dnemlidir ve yagamsaldir.
Ciinkii isletmeler ekonomik ve sosyal yasami desteklemekte ve istihdam yaratarak insan

uygarliginin refahina katki saglamaktadir.

Ekonomist ve miihendis Frederick Winslow Taylor tarafindan 1880'lerde baslanan ve
1911 yilinda yayimladig "Bilimsel Yonetimin ilkeleri” isimli ¢alismasindan giiniimiize
kadar isletme yonetiminde bir¢ok kavramsal strateji ve yonetim ilkeleri uygulanmaktadir
(Peaucelle, 2000).

18. Yiizyilin ortalarindan Biiylik Britanya’da baslayan ve daha sonra diinyaya yayilan
birinci sanayi devriminde, ¢alisanlarin karin tokluguna ¢alismasi, ¢aligma ortaminin ¢ok
sicak veya ¢ok soguk gibi insancil olmamasi, ¢ocuk is¢i calistirilmasi, diisiik iicret
verilmesi gibi uygun olmayan ortamda, ¢cok agir kosullarda c¢alismas: (Mahirogullari,
2005) sonucu ortaya ¢ikan kolektif direncin (sendikal hareketler, is yavaslatma, grev vb.)

isletmelerin verimliliklerini azaltmistir (Kozak, 1992) .

Insan Kaynaklar1 Yonetiminin tarihi incelendiginde, temelleri bilimsel y&netim
ilkelerinden sonra ortaya ¢ikan Personel boliimiinden atildig1 gériilmektedir . Ikinci diinya
savasindan sonra Amerika Birlesik Devletleri’nde ise alim, iicret, endiistriyel iliskiler,
bordro sirecleriyle ilgilenen “personel yoneticisi” kavrami kullanilmaya baglanmistir.
1980°1i yillarda insan giiciiniin isletmeye daha fazla katki sagladigin kesfedilerek Insan
Kaynaklar1 Yo6netimi kavrami ortaya ¢ikmistir (Bayraktaroglu P. , 2015).

Akademik olarak Insan Kaynaklar1 Ynetimine stratejik yaklagim kavrami 1980°1i yillarin
basinda Fombrun tarafindan ortaya atilmistir. Fombrun’un “Stratejik Insan Kaynaklar1”
adindaki kitab1 1984 yilinda basilmistir. 1990’11 yillarda ise Insan Kaynaklar1 departmani
bir is ortag1 olarak degerlendirilip Stratejik Insan Kaynaklari Yonetimi kavrami ortaya

cikmistir (Demirkaya, 2006).
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Insan Kaynaklari Yonetimi, calisanlarin performansini arttirarak isletmeye fayda
saglamak amaciyla cesitli stratejiler gelistirmistir. Bu stratejileri Kat1 Insan Kaynaklar
Yonetimi, Esnek insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Stratejik Insan Kaynaklari Y&netimi
olarak siniflandirilabilir (Uyargil ve digerleri, 2020). S6z konusu stratejilerde ise amaca

ulagmak i¢in insan yonetimi lizerinde odaklanilmistir.

Birinci sanayi devriminden dordiincli sanayi devrimine kadar gecen silirede gelisen
teknoloji, hukuki ve toplumsal normlar ¢alisma yasaminin ve endiistriyel iligki
yonetiminin igveren, ¢alisan, toplum, devlet olmak iizere tiim taraflarca kabul edilmistir.
Bu durumun sonucunda ise isletme yoOnetiminden verimlilik, Onlenebilir maliyet,
performans gibi kavramlarin 6n plana ¢ikmistir. Farkli bir ifade ile insan Kaynaklari
Yonetimi uygulamalar1 kazan-kazan anlayisina yonelik, karlilig1 ve verimliligi maksimize

etmeyi amaglar.

Bu amagla arastirmacilar Orgiitsel Baglilik kavramu iizerine ¢alismalar gergeklestirmistir.
Yapilan bir arastirmada orgiitsel bagliligin ¢alisanlar1 ve isletmeyi birbirine daha uyumlu
hale getirdigi izlenmistir (Malik & Ansari, 2014). Allen ve Meyer tarafindan 1991 yilinda
Orgiitsel Baglilik duygusal baglilik, normatif baglilik ve devam baslhigi olarak tanimlayan
yeni bir akademik calisma yaymlamistir (Allen & Meyer, 1990). Orgiitsel Baglilik
kavraminin incelenmesindeki amag motive ve isletmeye bagli olan ¢alisanlarin isletmenin
hedeflerine ulagmasi ile kar maksimizasyonu saglamaktir (Malik & Ansari, 2014). Bu
baglamda isletme hedeflerinin birisi Orgiitsel Baglilik oldugu ifade edilebilir.

Isveren Markas1 Yonetiminin temelleri 1990’11 yillarda atilmistir. isveren Markasr ile ilgili
yapilan ilk konusma 1990 yilinda Ingiltere Birlesik Personel ve Gelisim Enstitiisii’niin

Harrogate’te diizenledigi konferanstir (Barrow & Richard, 2005).

Pazarlama alaninda calisan Simon Barrow, Insan Kaynaklari ajansma CEO goreviyle
atandiktan sonra isletmenin ana faaliyet konusu olan ise alim siireclerinin verimli olmadigi
ve is ortaklarina zarar verdigini gézlemlemistir. Bu durumun siirdiirtilebilir olmadig1 ve
potansiyel calisanlarin/mevcut ¢alisanlarin isletmeye bagli kilinmasi1 gerektigini, bu
durumun hem verimlilige hem de isletmenin imajina olumlu katki sagladigini, bu konuda
da higbir isletmenin veya akademik calismanin yapilmadigini diisiinsel olarak tespit

etmistir (Barrow & Mosley, 2012).
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Bu tespiti yapmasindaki en biiyiik etkenlerden birisi ise operasyonel Insan Kaynaklari
sureclerinin kisirdongii icerisinde kendisini tekrar etmesidir. ise alinan ¢alisanin isten
ayrilmasi sonucu personel devir oraninin yiiksekligi, calisanin yerine alinacak potansiyel
aday bulma i¢in ¢ikilan ilan, ise alim brosiirii, kariyer giinii etkinlikleri zaman, emek ve
maddi kaynak israfina neden oldugunu tespit etmistir. Simon Barrow, kendi ifadesi ile “...
sirketin enerjisini tek bir hedefe odaklayacak ve sadece kreatif islerde degil ¢alistirma
deneyimi yaklagiminin biitiiniine de yol gosterecek bir strateji yaratmak igin ihtiyag
duyulan ajans planlamasi ve arastirma siireglerinden eser yoktu. Bu bir tiiketici markasi
olsaydi bu sekilde yonetilemezdi, zira bu bir tiiketici markasi degil, baska bir seydi: bu bir
Isveren Markasiydr” seklinde 6zetlemektedir (Barrow & Mosley, 2012). isveren Markas1

kavrami bu tarihten sonra arastirilmaya baslanmis ve giiniimiize kadar ulagmistir.

Ambler ve Barrow Isveren Markasini "isveren tarafindan sunulan fonksiyonel, ekonomik
ve psikolojik yararlar paketi" olarak tanimlamistir (Aras, 2016). Isveren Markasi
yonetimini uygulayan isletmeler Insan Kaynaklari departmanmin ydnetimiyle
gerceklestirmektedir. Farkli bir ifade ile Isveren Markasi; ¢alisanlarin ise alim ydnetimi,
egitim yonetimi, licret yonetimi, kariyer yonetimi, yetenek yonetimi, isten ayrilis yonetimi

gibi temel insan Kaynaklar siireclerini kapsayan bir yonetimdir.

Bu baglamda isletmelerin insan yoOnetimi algis1 toplumsal, ekonomik, teknolojik
gelismelere bagli olarak siirekli olarak degisim icerisinde olmus ve bu degisim kronolojik
olarak incelendiginde 1yi ve olumlu yonde ilerlemistir. 1940’11 yillarda personel yonetimi,
guintimiizde ise Insan Kaynaklari olarak adlandirilan ynetim; iicret, kayit tutma, istihdam
saglama ve bordrolamanin yani sira gliniimiizde yetenek yonetimi, performans yonetimi,
egitim yonetimi, kariyer yonetimi ve Isveren Markas1 ydnetimi gibi gdrev tanimlar1 da
bulunmaktadir. Isveren Markas1 kavrami olan isletmelerin galisanlara sagladigi psikolojik
ve ekonomik faydalar diisiiniildiiglinde ise ¢alisan haklarinin zaman icerisinde gelistigi ve

lyilestigi sonucu ortaya ¢ikmaktadir.

Isletmeler agisindan Isveren Markasi, belirlenen hedef kitle arasindan yetenekleri
isletmeye kazandirmanin yaninda mevcut yeteneklerin performansh caligmasini,
isletmeye katma deger saglamasini ve isletmede calismaya devam etmesinin saglanmasini
amagclamaktadir. Bu sayede Isveren Markasina sahip isletmelerin, ¢alisanlarinin baglilik

diizeylerinin arttigini, motivasyon ve performanslarinin yiikseldigini, daha nitelikli
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calisanlar1 biinyelerinde katabildigini, ise alim maliyetlerini diisiirebildiklerini, uzun
donemli etki yaratabildiklerini ve rekabetgiliklerini arttirdiklarin1 gostermektedir (Bas,
2011).

Genel tammmin yam sira Isveren Markasmi uygulamak isteyen isletmeler, Insan
Kaynaklarinin ise alim, performans, egitim, iicret , raporlama vb. siireglerini gézden
gecirerek iyilestirmeler yapmaktadir (Ayaz, 2017). Bu baglamda Isveren Markas1, insan
Kaynaklar siireglerinde yanliglari tespit etme ve hatalar1 diizeltme imkani1 da sagladigi
i¢in kavraminin isletmelere olan katkilarindan birisi de Insan Kaynaklar1 sistemlerinin
ahenkli calismasm saglamaktir. Ayrica Insan Kaynaklari departmaninin siireclerini ve
hedef kitle olan potansiyel c¢alisanlarin ve/veya calisanlarin  deneyimlerini
miikemmellestirmektir. Bu perspektiften degerlendirildiginde Isveren Markasi,
calisanlarin yam sira isletmelere verimlilik, 6nlenebilir maliyetten kaginma ve karliligi

arttirarak vizyon ve hedefleri gergeklestirmede katki saglamaktir.

Isletmelerin bulundugu sistemin igerisindeki hissedarlar, toplum, devlet, sendika, diger
paydaslar vb. aktorler de vardir. Isveren Markas1 ydnetimi, isletmelerin marka algilarina
destek olmaktadir (Barrow & Mosley, 2012). Isveren Markasinin isletmelerin itibarina
yonelik katkilar1 incelendiginde ise Realta Danmismanlik’mn gibi Isveren Markasi
danismanligr yapan sirketler, 2009 yilindan giiniimiize kadar her yil gerceklestirmis
oldugu “En Gozde Sirketler” gibi arastirmalarla Insan Kaynaklari departmanlarmin
isletmedeki calisanlarina daha yiiksek kalitede ve nitelikte projeler yapmasini saglayacak
rekabet ortamini yaratarak toplumsal gelisimi ve ekonomiyi desteklemektedir (Realta
Danismanlik, 2022).

Isletmeler, calisanlarin emekleri sonucunda alacag iicrete ek olarak kariyer, performans,
egitim yoOnetimi gibi uygulamalarint paylagsmakta ve sektorde c¢alisanlarin temel
imkanlarini bir iist seviyeye tasimaktadir. Bu noktada Turkcell’in yapmis oldugu kariyer
sitesi incelendiginde ise alim siireglerinin Isveren Markas1 yonetiminde olmasi gerektigi

gibi tasarlandig1 gozlemlenmektedir (Turkcell, 2022).
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Baglilik sergileyen caligsanlarin isletmenin sahip oldugu imkanlarin yetersizligine karsin
gorevlerini yerine getirmede aksaklik yagsamadigi ve yuksek verimlilik sergiledikleri tespit
edilmistir (Allen & Meyer, 1990). Yapilan baz1 arastirmalarda is motivasyonu ile Orgitsel
Bagliliklar1 arasinda pozitif yonli ve kuvvetli bir iliski oldugu tespit edilmistir.

Motivasyon arttikca Orgiitsel Baglilikta artmaktadir (Kargiin & Kog, 2021).

Bununla birlikte yonetim tarzi olarak karar alma siireglerinde calisanlarin fikrine 6nem
vererek personeli katilime1 yonetim ile yoneten, ¢alisanlarin sorunlarina en hizli ve en kisa
sirede ¢Oztim bulan, yerinde ve zamaninda geri bildirim ve d&dillendirme
mekanizmalarini kullanan, adil bir iicret yonetimi saglayan isletmeler orgiitsel baglilig

olumlu yénde etkileyebilmektedir (Yilmaz, 2022).

Bu bilgiler 1s1¢inda Orgiitsel Baglilik kavrammin isletmelerin basaris1 igin 6nemli bir
faktor oldugu, Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetiminin orgiitsel baghligi destekledigi,
Isveren Markas1 yOnetimi uygulayan isletmelerin ise orgiitsel baglihig daha da

guclendirmektedir.

Calismada Orgiitsel Baghlik, stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Isveren Markasi
yonetimi kavramlar1 agiklanmistir. isveren Markas ile ilgili potansiyel calisan/galisanlara

yonelik igveren marka algis1 anketi gerceklestirilmistir.
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2. LITERATUR ARASTIRMASI

2.1.  Orgiitsel Baghhk

2.1.1. Orgiitsel Baghlik Tanim

Ister iiriin isterse de hizmet saglayan bir isletme olsun. Tiim isletmeler igin iiretim
faktorleri bulunmaktadir. Dort iiretim faktorii bulunmaktadir. Uretim faktorleri; mal veya
hizmet iiretiminde kullanilan fabrika arazisi, dogal madenler, su, iklim, minarel vb. dogal
kaynaklar1 kavramsallastiran “toprak™tir. ikinci Uretim faktord, Griin veya hizmetlerin
tiretiminde kullanilan her tlrli arag, gereg, bina, yol, vb. faktorleri kapsayan
“sermaye”dir. Ugiincii faktor isletmeyi kuran ve risk iistlenen “girimci”dir. Dérdiincii
tiretim faktorii ise tiim fiziki ve zihinsel faaliyet ve cabalari olusturan “emek”tir. Uretimde
yer alan bu dort faktoriin tiretimden aldiklar1 paylar gelirlerini olusturur (Yavan D. D.,
2022).

Bu baglamda emek faktorii hem insanla ilgili hem de Ucret seviyesini belirleyen
kosullardan birisidir. Emek veya baska bir isimle galisan veya insan faktorii isletmeler i¢in

fark yaratacaklar faktor olarak degerlendirilebilir.

Insan, psikolojik bir varliktir. Insan, bilgi, tecriibe, yetenek ve uzmanhg: ile siireglerin
planlayicis1 ve yoneticisidir. Calisanlarin umut, iyimserlik, 6z yeterlilik ve psikolojik
durumlarimin ilerletilmesi Orgiitsel performans pozitif yonde etkileyecektir (Yetgin,
2017). Bu nedenle Orgiitsel Baglilik énemlidir. Orgiitsel Baglilikla ilgili olarak 6rgitsel
davranig ilk olarak 1950’li yillarda literatiire girmis ve akademik caligmalara konu
olmustur (Yilmaz, 2022).

2.1.2. Orgiitsel Baghhigin Tarihsel Gelisimi

Orgiitsel Baglhilik kavramiin tarihsel gelisimi akademik olarak incelemesi yapilmustir.
Becker ¢alismasinda ¢alisanin davranislarinin bir nedeni oldugu ve galisanlarin zaman
icerisinde ortaya koyduklari davraniglart ile c¢alistiklar1 isletmelere baglandiklarini
belirtmistir (Becker, 1960). Douglas Hall tarafindan 1970 yilinda yapilan arastirmada
orgiitsel bagliligin calisanlari ve isletmeyi birbirine daha uyumlu hale getirdigi izlenmistir

(Malik & Ansari, 2014). Lyman Porter ve arkadaglar1 1974 yilinda yapiklar1 ¢alismada
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orgiitsel bagliligin ii¢ temel bilesenini ele almistir (Y1lmaz, 2022). Gerard Salancik, 1977
tarihinde Orgiitsel bagliligin ¢alisanlarin davraniglari ile isletmeye karsi aidiyeti arttiran
inang ve degerler olarak tanimlamistir (Salancik, 1977). Allen ve Meyer tarafindan 1991
yilinda Orgiitsel Baglilik duygusal baglilik, normatif baglilik ve devam baslig1 olarak
tanimlayan yeni bir akademik ¢alisma yaymlamistir (Allen & Meyer, 1990).

Yapilan literatiir aragtirmasinda akademik c¢aligmalarin ¢ogu Allen ve Meyer’in
calismasina atif yapildig:r goriilmiistiir. Farkli bir ifade ile Allen ve Meyer’in ¢aligmalari

Orgiitsel Baglilikta temel alindig1 gdzlemlenmistir.

2.1.3. Orgiitsel Baghlik Kavraminin Tanimlari ve Onem Diizeyi

Tiirk Dil Kurumuna gore baghlik, kelime anlami olarak “birine karsi, sevgi, saygi ile
yakinlik duyma ve gosterme, sadakat” olarak tanimlanmistir (Turk Dil Kurumu, 2023).
Orgiitsel Baglilik tanimi insan Kaynaklari, psikoloji, endiistri iliskileri, sosyoloji, yonetim
bilimleri, vb. bir¢ok disiplini ilgilendirdiginden tek bir tanim iizerinde durulamamaktadir.
Bu nedenle aragtirma sirasinda birden fazla tanim tizerinde durulmustur ve oOrgiitsel
baghligi aciklayan akademik calismalar incelenerek konunun Insan Kaynaklari

perspektifinden incelenmesine ¢aligmustir.

Meyer ve Allen, yaptiklar1 arastirmalarda, literatiirdeki Orgiitsel Baglilik tanimlarmin
kavramsal olarak “duygusal baglilik”, “normatif baglilik” ve “devam baglilig1” olmak
lizere iic tema c¢ercevesinde gruplandirilabilecegini ele alinacagini savunmustur. Bu

goriise bir Orgiitsel Baglilik modeli getirmislerdir (Allen & Meyer, 1990).

Isveren Markas: kavrammin yaraticilar1 ise Isveren Markasinin calisanlara sagladig
ekonomik ve psikolojik faydalar oldugunu da (Barrow & Mosley, 2012). Bu agidan
kavramsal olarak Isveren Markasinin Meyer ve Allen’in getirdigi 6lgegin iki kriterini
karsiladigimi ifade edilebilir.

Orgiitsel Baglilik, isletmenin var olabilmesi icin hem temel etkinliklerinden hem de nihai
hedeflerinden biridir. Cunku Orgutsel bagliligr yiiksek olan ¢alisanlar daha uyumlu, daha
Uretken olmakta, daha yiksek derecede aidiyet ve sorumluluk duygusu icinde
calismaktadir. Bu durum, isletmede daha az maliyete neden olmaktadir (Balc1, 2003).
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Druna ve Eren oOrgiitsel baglilig1 ¢alisanin, isletmenin kurumsal misyon ve degerlerini
kabul etmesi, isletmenin hedeflerine ulasilmasi yoniinde efor sarf etmesi ve kurum

tiyeligini devam ettirme arzusu olarak tanimlamaktadir (Durna & Eren, 2005).

Abosrra, orgiitsel baglilik, isletme degerlerini i¢eren inanglarin, sadakatin, ve ise katilma
gibi orgiite yonelik degerler genellikle bireylerin psikolojik bagliligin1 gosterecegi
seklinde tanimlamaktadir (Abosrra, 2017).

Katz ve Kahn, Orgiitsel Baglilik, calisanin performansimi nitelik ve nicelik ydniinden
yiikselterek devamsizligin ve isgiicii devir oraninin (turnover) azalmasina katkida

bulundugunu belirtmistir (Katz & Kahn, 1977).

Fischer ve Mansell’e gore orgiitsel bagliligi, ¢alisanin igerisinde bulundugu isletmenin
hedeflerini igsellestirmesi ve firmadaki varliginin siirdiiriilmesini arzulamasi olarak ifade
etmektedir (Fischer & Mansell, 2009).

Orgiitsel Baglilik ile ilgili Tas’m “Is Tatmininde Orgiitsel Baglilik Uzerine Etkileri” isimli
akademik ¢alismada orglitsel bagliligin tarihsel gelisimi tablo olarak belirtilmistir (Tas M.
A., 2004). Tas, 1983 yilia kadar olan Orgiitsel Baglilik kavraminin gelisimini almus olup,
calismamda 1983 yilindan 2020 yilima kadar gecen siirede yapilan c¢alismalar1 ise
tarafimca eklenmistir. Aym1 zamanda tablo, Isveren Markasi perspektifinden
sadelestirilmistir. Tablo-1 asagida yer almaktadir (Tas M. A., 2004).
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Tablo 1 Orgiitsel Baghlik Kavraminin Gelisimi ile Ilgili Kronolojik Tablosu (Tas M.

A., 2004)
No Yil  Arastirmaci Konular/Bulgular
1 1956 Whyte Fazla orgiit bag.1mhs1 kisinin ta.I.nml.m yapt1 ve Orgiit igin
olabilecek zararlari tizerine calist1.
2 1958 March & Simon Orgiite bagliligin degisimsel modelini adapte ettiler.
3 1960 Gouldner Orgiite baglihig giiclendirmek igin karsihikligin énemi buldu.
4 1961 Etzioni Bagliligin kategorizasyonlarini yapan ilk kisi oldu.
5 1964 Katz Iyi isleyen bir 6rgiit i¢in érgiite bagliligin énemini buldu.
6 1970 Patchen Orgiitle 6zdeslesme kelimesini orgiite bagliligr agiklamak igin
kullanda.
Orgiite kars1 grup tutumlarimin orgiit baghlig ile ilgili oldugunu
7 1970 Patchen buldu. Ayn1 sonucu orgiite bagimlilik ve giiven degiskenleri i¢in
de buldu.
8 1971 Sheldon Hedef ve deger biitiinliigiiniin orgiite baglilik tzerindeki etkisini
belirtti.
9 1972 Herbiniak & Degisimsel baglilik modelini adapte ettiler.
Alutto
10 1974 Buchanan Orgiite bagliligin tutumsal modelini adapte etti.
11 1975 Dubin Kisisel ilgilerin orgiite baglhilikla iliski icinde oldugunu buldu.
12 1976 Steers Personel devri ve orgiit bagliligr arasindaki iligkiyi inceledi.
14 1977 Salancik Orgiitiin degerleri hg}(klflda Q%ll&l}’la bilgi veren iletisim siirecinin
calisanin orgiite bagliligin artirdigini buldu.
15 1978 Salancik & Orgiit tarafindan galisan iizerinde uygulanan kontroliin drgiite
Pfeffer baglilikla iliskili oldugunu buldular.
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Tablo 1’in devami

No Yil Arastirmact Konular/Bulgular

Gorevin igerigi, geri bildirim, sorumluluk ve otonominin 6rgiite

16 1978 Koch & Steers baglilikla iliskili oldugunu buldular.

17 1979 Mowday Orgiit bagliligma psikolojik yaklasim adapte etti.
18 1980  Morris & Steers Egitimin orgiit baglilig1 tizerindeki etkisi alaninda galistilar.

Orgiit biiyiikliiklerinin ve kontrol alanlarinin érgiite baglihikla

19 1980 Morris & Steers iligki i¢inde bulunmadiklarini buldular.

20 1981 Korman Baglilik ve 6zel hayat iliskilerini inceledi.

Basarma ihtiyaci basarma duygusu ve yiiksek derecedeki

8! GRS & Sherman ihtiyac¢larin orgiite baglilik iizerindeki etkisini incelediler.

22 1981 Morris & Sherman Yas ve kidemin baglilik lizerindeki etkisini incelediler.
23 1982 Mowday Orgiit baghiliginin siirec modelini gelistirdi.

24 1982 Morris & Sherman Orgiite bagliligin psikolojik modelini adapte ettiler.
25 1983 Morrow Bagliliga iliskin teorileri ve arastirmalar1 gdzden gegirdi.
26 1983  Rusbult & Farrell Orgiit bagliligmin yetki modelini gelistirdi.

Orgiitsel Baglilig1 normatif, devam ve devam baglilig1 olarak
kategorilere ayrildi.

28 1994 Dunham Orgiitsel Baglilik farkl sekilde tanimlanmis ve degerlendirildi.

27 1991 Allen ve Meyer

Yoneticilerin ¢alisanlarina karsi tutum ve davraniglarinin 6rgiitsel

29 1996 Schappe baglilig etkiledigini degerlendirdi.

30 2001 Rhodes, Eisenberger Orgiitsel baglilin calisanlarin duygusal ve devam baglihigim

ve Armeli etkiledigini gézlemlemistir.
31 2005 Yavuz Orgiitsel destek ve Orgiitsel baghiligin algilanmasi arasindaki
iliskide orgiitsel kimligin yaygmligi belirleyici oldugunu
) ) vurguladi
32 2016 Kim Orgutsel destek ile Orgiitsel Baglilik arasindaki bagin

giiclendirdigini vurguladi.

33 2020 Zagenczyk Orgiit ikliminin, algilanan &rgiitsel destek ve duygusal baglilik
iliskisini giiclendirdigi
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Tablo 1°de goriilecegi iizere Orgiitsel Baglilik kavramu ile ilgili bir ¢ok akademik ¢alisma
yapilmis ve kavram birden fazla alani ilgilendirmektedir. Yapilan incelemelerde insan
Kaynaklar1 disiplinin orgiitsel bagliligi destekleyecek uygulamalarinin oldugu ve bu

uygulamalarin Isveren Markasi ile yapilabilecegi sonucu ¢ikarilabilir.

Orgiitsel Baglilik kavrami Isveren Markasi kavrami agisindan &nemlidir. Orgiitsel

bagliligin 6nemli olmasinin nedenleri asagida yer almaktadir (Bilgic, 2017);

. Calisanlarin is yapis sekilleri isletme yonetimi veya insan Kaynaklari tarafindan
hedefler ve amaglar dogrultusunda gelistirilebilir.

. Orgiitsel baghilig1 yiiksek (aidiyeti yiiksek) ¢alisanlarin drgiitsel baglilig1 diisiik
(aidiyeti diislik) calisanlara gore daha basarili olurlar.

o Isletmeler, rekabetgi bir ekonomide rekabette iistiinliik saglamak i¢in bilgi birikimi
yiiksek calisanlarla ¢aligmak dnemli olmakta ve isletmeye potansiyel ¢alisanlari gekmenin
yollarin1 aragtirmaktadir.

. Orgiitsel Baglilik yani, is gérenlerin yapmis olduklari isten ve bulunduklari
orgiitten hosnut olmalarini saglamak, giliniimiizde {iretim yapmak veya satis1 cogaltmak

gibi 6nemli bir hale gelmistir.

Farkli bir ifade ile Orgiitsel Bagllik isletmenin karmi artiran insan ile ilgili yegane
faktordiir. Ayn1 zamanda orgiitiin kiiltiirii de orgiitsel baglhiligi desteklemektedir (Sezal,
2019). Orgiitiin kiiltiiriinii olusturan departmanlardan birisi olan Insan Kaynaklari
Departmani ise Isveren Markas yonetimi ile de 6rgiit kiiltiiriine katki saglamaktadir. Insan
Kaynaklar1 Yonetimi, Orglt kiiltiiriiniin gelistirilmesinde ve ilerlemesinde biiyiik 6nem
tasir (GUiclii, 2003). Bu agidan Insan Kaynaklar1 Yonetimi, isveren Markasi ile Orgiitsel
Baglilik arasinda bir iligki bulunmaktadir.

2.1.4. Orgiitsel Baghlik ile Tlgili Yaklasimlar

Orgiitsel Baglhilik kavramimin ele alinmasiyla ilgili akademik literatiirde bazi1 yaklagimlar
ortaya ¢ikmistir. Baglilikla ilgili birbirinden degisik siniflandirmalar yapmak miimkiinse
de literatiirde Ozellikle {i¢ smiflandirma tiirii 6n plana c¢ikmaktadir. Bu iic onemli
siniflandirma tutumsal baglilik, davramigsal baglilik ve coklu baglilik olarak ortaya
konulabilir (Gil H. , 2002).
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2.1.4.1. Kanter’in Orgiitsel Baghhk Yaklasim

Kanter’e gore baglilik tiirlerini ti¢ ana grupta siniflandirabiliriz. Bu siniflandirma devama

yonelik baglilik, kenetlenme baglilig1 ve kontrol bagliligidir (Kanter, 1968).

Devam baghhgi: Devama yonelik baglilik bireyin organizasyondan ayrilma maliyetinin
organizasyonda kalma maliyetine gore daha yiiksek olmasina dayanmaktadir. Birey,
organizasyondan gordiigii kazanimlara olumlu veya olumsuz deger bigcer. Bu durum
biligseldir. Devama yonelik baglilik gerceklesmesi i¢in organizasyonun odiillendirici

sistem igerisinde olmasi gerekir (Gul H. , 2002).

Kenetlenme Baghihg Kenetlenme bagliligi bireyin organizasyona aidiyet hissetmesidir.
Bu aidiyet simge, sembol, bayrak, vb. enstriimanlarla bireyi orgiite baglanmasini ve ait
olmasini saglar. Kenetlenme baglilifinda ise yeni baglayan ¢alisanin duyurulmasi, rozet,
hos geldin kutusu vb. kurumsal davranisla ¢alisanin aidiyeti gii¢lendirilmeye ¢alisilir (Gul
H., 2002).

Kontrol Baghhgi: Kontrol bagliligi bireyin organizasyonun misyon ve vizyonunu

icsellestirmesiyle ortaya ¢ikar. (Gul H. , 2002).

2.1.4.2. Etzioni Yaklasin

Etzioni yaklasiminda organizasyonun otoritesinin ve giiciiniin ¢alisanlarin organizasyon
icerisinde kalmak istemelerine, organizasyonu sevmelerine, saygt duymalarina ve aidiyet

hissetmesine dayamir (Ortlek, 2017). Etzioni baglilig: ii¢ sinifa ayirir.

Ahlaki baghhk: Ahlaki baglhlik, ¢alisanin isletmenin misyon, norm ve amaglarini

igsellestirerek isletmeye yakinlik duymasidir (Varoglu, 1993).

Hesap¢1 baghhk: Hesapgi baglilik, isletme ile organizasyon arasindaki ¢ikar iligkisine
dayali baglilik tiiriidiir. Calisan, yaptig1 isin veya isletmedeki roliiniin karsisinda aldigi
ucret 6lcistinde gosterdigi baglilik kurmasidir (Gl A. , 2002).

Yabancilastirici yakinlagsma: Yabancilagtirici yakinlasma, c¢alisanin davraniglari
siirlandirildiginda isletmeye psikolojik olarak baglilik duymamakla birlikte isletmede
kalmaya devam etmektedir (Bayram, 2005).
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Bu baglamda Etzioni yaklasimin Orgiitsel Baglilik diizleminde maddi ve manevi olarak
ayrilmasmin  yani sira bireyin organizasyona yabancilagsmasina da degindigi

gorulmektedir.

2.1.4.3. O’Reilly ve Chatman’in Orgiitsel Baghlik Yaklasim

O’Reilly ve Chatman orgiitsel bagliligi, calisganin organizasyona psikolojik olarak
baglanmasi olarak agiklamaktadir (O'Reilly & Chatman, 1986). Calisanin organizasyona
baglilig1 organizasyonu benimseme ve igsellestirme derecelerine gore degisiklik
gostermektedir. O’Reilly ve Chatman, orgiitsel baglilig: i¢ kategoriye ayirmustir. (Suriict
& Maslaket, 2018).

Uyum baghhg: Orgiitsel bagliligin ilk boyutunu olusturmaktadir. Calisan, organizasyona
bagliligin1 6diil ve cezalar ile kurar. Bu baglamda calisan, organizasyona bagli kalmak
icin uyum gosterir ve i¢sel ile digsal ddiillere sarilir. Ayni1 zamanda baglilik ile cezalardan
da kaginir (Tas O. , 2012).

Ozdeslesme baghhgi: Orgiitsel bagliligin ikinci asamasidir (Tas O. , 2012). Ozdeslesme
baglilikta ¢alisan kurumun basarilarin1 kendi basarisi gibi hisseder. Ayni1 zamanda

kendisini orgiitle 6zdeslestirir (O'Reilly & Chatman, 1986).

i¢sellestirme baghhgi: Orgiitsel bagliligin son asamasidir. Igsellestirme baglhiliginda
organizasyon, calisanin duygu ve davraniglarini derinden etkilemistir ve c¢alisan
organizasyonun tiim degerlerini igsellestirerek davranislarina yansitmistir (O'Reilly &
Chatman, 1986).

2.1.4.4.Penley ve Gould Orgiitsel Baghlik Yaklagimi

Penley ve Gould, Etzioni Yaklasimin orgiitsel baglhiligi tam olarak aciklayamadigini bu
durumun nedenleri olarak Etzioni yaklasimin orgiitsel baghligt makro agidan
incelenmektedir (Ilsev, 1997). Ahlaki baglilik ve hesapg1 baglilik olmak iizere iki kavrami
baghlik ile acgiklarken yabancilasmanin bu kavramlardan daha farkli oldugunu

tanimlayarak orgiitsel bagliligi ti¢ baslikta incelemistir (Penley & Gould, 1988).
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Ahlaki baghhk: Ahlaki baghlikta c¢alisan, organizasyonun degerlerini kabullenmis ve
kendisini 6zdeslestirmistir. Calisan kendisini organizasyona adamis ve organizasyonun

basarilari ile basarisizliklarinin sorumlusu olarak kendisini gérmektedir (Gul H. , 2002).

Cikarci baghlik: Cikarci baghilik calisanin organizasyonun basarilarina katki sagladigini.
Bu nedenle de calisanin organizasyonun basarilarindan maddi ve manevi tesvik almasi

gerektigini belirtmektedir (Varli, 2014).

Yabancilastiric1 baghhk: Yabancilastirict baglilik ise ¢alisanin kurumda kontroliiniin
bulunmadigini, kurumda c¢alismaya mecbur oldugunu bu nedenle de isletmeden
ayrilmamasi gerektigini belirtmektedir (Penley & Gould, 1988). Yasi nedeniyle is
bulamayacagini diisiinen bir ¢alisanin ¢alistigi kuruma bagli kalmasi bu yabancilastirici

baglilik tiiriine verilebilecek ornektir.

2.1.4.5. Mowday, Porter, Steers’in Orgiitsel Baghlik Yaklasimi

Mowday, Porter, Streers 1974 yilinda Orgiitsel Baglilik ile is tatmini dl¢iimlerinde zaman
icindeki degisiklikleri incelemistir. Yapilan aragtirmada, ise yeni alinan 60 psikiyatri
teknisyeni ve kursiyerler drneklem grubu ile 1974 yilinda gergeklestirilen ve ¢alisan-
kurum bag1 ve baglilik psikoloji konulari ele alinmistir. Bu ¢alisma sonucunda Mowday
ve arkadaslari, orgiitsel bagliligi tutumsal baglilik ve davranigsal baghlik olarak iki alt
grupta simiflandirmistir (Mowday, Boulian, Steers, & Porter, 1974). Gelistirdikleri modele
gore oOrgiitsel bagliligi iki kategoriye ayirmislardir. Mowday ve arkadaslar orgiitsel
bagliligi, “calisanin isletmeye karsi hissettikleri olarak” tanimlanmaktadir (Mowday,
Boulian, Steers, & Porter, 1974). Mowday ve arkadaslar1 1982 yilinda ¢ikardiklari kitapta
orgiitsel bagliligi iki alt boyutta incelemistir (Mowday, Porter, & Steers, 1982).

Tutumsal baghhk: Calisan kendisini kurum ile O6zdeslestirmekte ve isletmenin
amaclarim1 kisilestirmektedir. Bu agidan calisan, organizasyonda ayrilmama baska bir

ifade ile kalma arzusundadir (Mowday, Porter, & Steers, 1982).

Davramigsal baghhk: Davranigsal baglilikta ise uzun siiredir kurumda calisan ¢alisan
isletmeden ayrildiktan sonra karsilasacagi sorunlar1 ¢6zemeyecegini diistinmektedir. Ayni

zamanda igletmeden ayrildiktan sonra isletmenin sagladigi maddi ve manevi faydalardan
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mahrum kalacaktir. Bu maliyetleri de kendisi karsilamak istemedigi i¢in kurumda

calismaya devam etmektedir (Mowday, Porter, & Steers, 1982).

2.1.4.6. Katz ve Kahn’in Orgiitsel Baghlik Yaklasimm

Katz ve Kahn 1977 yilinda yaptig1 akademik ¢aligmada caligsanlarin orgiitsel bagliligini
odiillere dayali oldugunu ileri siirmiislerdir (Balay, 2014). Calisanlarin kurumdaki
davranislar1 i¢ ve dis odiillerin birlesiminin sonucudur. I¢ o6diiller kurumun temel
siireclerinin bir parcast olmasindan 6tiirii anlatimsal devreyi ifade ederken, dis odiiller ise
calisanlarin, kurumdaki rolleri/pozisyonlart karsiligr almis oldugu ticretin ya da c¢aligma
arkadaslariyla ¢aligmaktan keyif almalart gibi dig diisiincelerle oOrgiit i¢i rollerini

belirlemesinden 6tiru aragsal devreyi ifade eder (Kilig, 2010).

2.1.4.7. Becker’in Orgiitsel Baghlik Yaklasimi

Becker’e gore baglilik, ¢alisanin ¢alistigi kurumdan ayrildiktan sonra maddi ve manevi
olarak kaybedecegi imkanlar nedeniyle isletmeye bagli olmak zorunda hissettirmektedir.
Bu baglamda calisan, kuruma baglilik hissetmemekte baglilig1 yalnizca kaybedecegi veya
kazanacagi fayda olarak gormektedir (Becker, 1960) Becker kisilerin tutarli davranislar
sergilemesini yan bahis metaforuyla agiklamaktadir. Yan babhis ile anlatilmak istenen bir
davranisin ¢ikarlar etkilemesidir. Bu kosula gore ¢alisanlarin kuruma karsilikli bahse
girdigi bir stirectir (GUl A. , 2002). Becker, ¢alisanlarin baglilik géstermesini saglayan
bahisleri dort alt baglamda incelemistir (Ilsev, 1997). Bu basliklar asagida sirasiyla

aciklanmustir;

Toplumsal beklenti: Calisan, toplumun kendisinden bekledigi ¢alisma rolii nedeniyle
davraniglarini siirlayan yan bahislere girebilir. Calisanin, issiz kaldigi sdylemini sosyal
cevresinin sdylememesi i¢in isyerinde yasadigi olumsuzluklart gérmezden gelme

davranis1 bu kategoride degerlendirilebilir.

Sosyal etkilesim: Becker’in yan bahis kaynaklarindan birisi de sosyal etkilesimdir.
Calisan, sosyal cevresiyle etkilesim halindeyken kendisiyle ilgili bir imaj olusturur.
Olusan bu imajin bozulmamasi i¢in uygun davranislar sergilemek zorundadir. Yonetici

pozisyonunda c¢alisanin diger mevkidaslarina veya astlarina karsit kuruma temsil ve
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koruma rolii nedeniyle kurumun yapmis oldugu uygulamalar1 savunmasi ve zamanla

icsellestirmesi ile baglilik gelistirecektir.

Sosyal rol: Yan bahisler ¢alisanin i¢inde bulundugu sosyal yasama veya role alismis ve
uyum saglamis olmasindan da kaynaklanabilir. Bu durumda ¢alisan, i¢inde bulundugu
sosyal roliin gereklerini yerine getirmeye o kadar fazla alismistir ki, artik baska bir role
uyum saglayamayacaktir. Yonetici pozisyonunda calisan bir ¢alisanin, belirli bir yas
seviyesinden sonra bagka bir kurumda daha iyi bir iicretle ama bir alt pozisyonda

calismamak i¢cin mevcut durumu korumastyla baglilik gelisecektir.

Biirokratik diizenleme: Yan bahislerin bir baska kaynagi ise biirokratik diizenlemedir.
Biirokratik diizenleme ile ¢alisan, maddi veya manevi nedenlerle kuruma olan baglilik
saglayacaktir. Tirkiye Ozelinde bir 6rneklem yapilacak olunursa uzun yillardir ayni
kurumda ¢alisan bir profesyonelin zaman igerisinde kidem tazminati birikecektir. Yasal
kosullar bir biirokratik diizenlemedir. Calisan, birikmis olan s6z konusu kidem tazminatini

alabilmek i¢in kurumdan ayrilmayacaktir.

2.1.4.8. Salancik’in Orgiitsel Baghhk Yaklasim

Salancik'in Orgiitsel Baghlik yaklasiminda baglilik, calisanin kendi davranislarma
baglanmasi olarak ele alinmaktadir. Salancik’in yaklagimina gore calisan, kurumda
sergiledigi onceki davranislarina baglanarak bunlarla tutarli olan davraniglar sergileme
egilimindedir (Oliver, 1990).

Maddi kosullar nedeniyle isten ayrilamayan bir ¢alisan kurumdan ayrilamaz. Calisanin
tutumu ile davranisi arasinda bir ¢eligki bulunmakla birlikte bu durumda isletmeden
ayrilmamak i¢in kendisine nedenler iiretecektir. Calisanin yasadigi bu celigkili durum
zamanla tutumunu degistirerek kuruma olan bagliligi artacaktir. Calisan, tutumu ve
davranis1 arasinda so6zii edilen nedenlerden dolayr olusan uyumsuzluklar1 giderebilmek
icin genellikle davranigini hakli ¢ikarma, mantikli kilma egilimindedir. Bunun i¢in de

tutumunu davranigiyla uyusacak sekilde degistirir (Samadov, 2006).
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2.1.4.9. Allen ve Meyer’in Orgiitsel Baghihk Yaklasimi

Literatiir arastirmasi sirasinda Orgiitsel Baglilik kavramu ile ilgili bircok makale, tez ve
kitap incelenmistir. Tiim kaynaklarda Sn. Allen ve Meyer’in yapmis oldugu akademik
caligmaya genis yer ayrildigim1i ve sonuglarin Allen ve Meyer ile karsilastirildigi
gozlemlenmistir. Bu durum, gelisen teknoloji ve sosyo kiiltiirel yapinin 1990’11 yillarda
giinimiize daha yakin olmasi veya Allen ve Meyer’in yapmis oldugu calismanin
dogrulugu ve gecerliligi olabilir. Ayn1 zamanda Allen ve Meyer’in yapmis oldugu
akademik ¢alisma Orgiitsel Baglilik kavramu ile yapilan diger akademik galismalarin lideri
olmustur (Yilmaz, 2022). Isveren Markas1 siireci ile Orgiitsel Baglilik kavramlari
arasindaki iliski bu nedenle Allen ve Meyer’in yaptiklari calisma ile baglantili olarak

incelenecektir.

Allen ve Meyer, orgiitsel baglilig1 duygusal baglilik, devam baglilig1 ve normatif baglilik
olmak iizere ii¢ alt boyutta incelemistir (Meyer, Allen, & Smith, 1993).

Duygusal Baghhk: Calisanin, kuruma karst duygusal olarak baglanmasini ifade
etmektedir. Calisan, psikolojik olarak kendisini kuruma yakin hisseder, katilim saglar ve
kendisini kurumla O6zdeslestirir. Gergeklestirilen g¢aligmalarda kurumlarina duygusal
acidan giiclii bir baghlik sergileyen calisanlarin kurumda calisamaya devam etme
davranig1 sergiledikleri ortaya konulmustur (Allen & Meyer, 1990). Duygusal bagliliga
etki eden faktorler; isin zor veya kolay olmasi, amacin agikligi, roliin acikligi, arkadas
bagliligi/iliskileri, adalet, katilim, motivasyon, geri bildirim, gorev tanimidir (GUrbiz,
2012).

Devam baghhgi: Devam bagliliginda ise c¢alisanin kurumdan ayrilmasimin maliyeti
kurumda kalma maliyetinden yliksek oldugu durumlarda ¢aliganin kurumdan ayrilmadigi
ortaya konulmaktadir (Allen & Meyer, 1990). Bu yaklasim ayni zamanda 6diil-maliyet
bakis agisina sahiptir. Bazi ¢alisanlar sartlar1 iyilesecegini diisiinmedikleri i¢in kuruma
devam baghlig ile baglanirken bazi calisanlar ise kolay is bulamayacaklarini
diistindiikleri i¢in devam baglilig1 egilimine girmektedir (Cinar, 2016). Devam bagliligina
etki eden faktorler; yetenek yonetimi, egitim, kisisel gelisim imkani, kidem tazminati,

alternatif is olanaklaridir (Gurbiiz, 2012).
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Normatif baghhk: Calisanin, calismaya devam ettigi kurumda kalmasini bir gorev olarak
algilamasi ve kurumda ¢aligmaya devam etmesinin normatif olarak diisiinmesidir (GUl A.
, 2002). Gii¢lii normatif bagliliga sahip galisanlar, kurumlarinda ¢alismaya devam etmenin
dogru ve ahlaki agidan yapilmasi gerekli olduguna dair inanglari i¢in kuruma aidiyet
hissederler (Cinar, 2016).

Allen ve Meyer Orgiitsel Baglilik modeli gelistirmistir. Tablo 6°da gériildiigii ve literatiir
arastirmasinda belirtildigi iizere Allen ve Meyer orgiitsel bagliligi Normatif, Devam ve
Duygusal olmak iizere iige ayirmustir. Orgiitsel bagliligi kategorize eden bu ii¢ alt boyutta
maddi ve manevi olarak ¢aligan davranislari olmaktadir. Endiistri iliskilerinde ve orgiitsel
baglilig1 tam olarak anlagilabilmesi i¢in her {i¢ alt boyut birlikte degerlendirilmelidir. Bu
durum, calisanlarin baglilik tiirlerinin her birini, aynm1 anda ve farkli derecelerde

yasayabilecek olmalarindan kaynaklanmaktadir (Girbiiz, 2012). (Allen & Meyer, 1990)

Sekil 1 Allen ve Meyer Orgiitsel Baghlik Modeli

Orgiitsel Baglantilarin Bagintilari
is Tatmini

ise Baglilik

Mesleki Baghlik

Duygusal Baghhigin Oncelikleri I I
* Bireysel Ozellikler T - Isten Ayrllma Distincesi ve
* Deneyimler A\ g A\ Isglicti Devri

is Davraniglan
¢ Devamsizlik
« Orgiitsel Vatandaghk
Davranislar

Devam Bagliligin Oncelikleri
* Bireysel Ozellikler

* Alternatifler

* Yatinmlar

Devam Baglilig

Normatif Baghligin Oncelikleri
« Bireysel Ozellikler

+ Orgitsel Yatirimlar Normatif Baghhg
* Sosyallesme Deneyimleri

Caliganlarin Saghg ve
Refahi

Kaynak: Allen N. ve Meyer J. 1990. The measurement and antecedents of affective, continuance and
normative commitment to the organization
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Duygusal baglilik ve devamlilik bagliligi, ¢alisanin kuruma girdikten sonra kazanilan bir
takim maddi ve manevi enstriimanlardan etkilenirken, normatif baglilik daha ¢ok kurumda

ise baslamadan &nce sahip olunan degerlerden etkilenmektedir (ince & Giil, 2005).

2.15. Orgiitsel Baghlik, insan Kaynaklar1 ve Isveren Markas liskisi

Isveren Markasinin amaglariin basinda potansiyel ¢alisanin kuruma is basvurusunda
bulunmasi ve hali hazirda c¢alisan c¢alisanlarin isletmeden ayrilmayarak orgiitsel baglilig
guclendirmesi gelmektedir (Barrow & Ambler, 1996). Bu baglamda Isveren Markasi
orgiitsel baglilig1 destekleyen ve giiclendiren bir insan Kaynaklar1 enstriimam olarak
ortaya ¢ikmaktadir. insan Kaynaklar1 uygulamalarmin Orgiitsel Baglilik (izerine etkisi
bulunmaktadir (Karaca, Bayram, & Harmanci, 2020). Bu baglamda asagidaki hipotez

olusturulmustur.

H1: Insan Kaynaklar: Yénetimi uygulamalarimn Orgiitsel Baghlik iizerinde anlamli

pozitif bir etkisi vardir.

Insan Kaynaklar1 uygulamalarinin ayn1 zamanda Isveren Markas1 uygulamalari iizerinde
etkisi vardir. Ciinkii Isveren Markasi ¢alisanlarin ise alimindan isten ayrilisina kadar gegen
calisan yasam donglsiinii kapsar. Calisan yasam donglisiiniin igeriginde; ise alim,
performans, iicret, isten ayrilis gibi Insan Kaynaklarmi ilgilendiren stirecler
bulunmaktadir (Baran, 2016). S6z konusu Insan Kaynaklari Yoénetimi uygulamalari
caliganlarin orgiitsel baglihigimi giiclendirmektedir (Altindag & Turnali, 2015). Isveren
Markasinin amagclar1 da potansiyel calisanlar1 isletmeye ¢ekmek ve mevcut calisanlarin
isletmede aidiyetini saglamaktir. Bu baglamda Isveren Markasinin araglar1 ise alim,
egitim, {icretlendirme, performans ve Kkariyer yonetimidir. Ayni zamanda Insan
Kaynaklart Departmani, Isveren Markasi yonetiminden en fazla sorumlu oldugu
departmandir (G6zen, 2016). Nasil kotii bir iiriin veya hizmet ile giicli bir marka
yaratilamazsa, Insan Kaynaklar1 uygulamalar1 ger¢ek anlamda iyilestirmeden giiclii bir

Isveren Markas1 da yaratilamaz (Bas, 2011).

Konu bu perspektiften incelendiginde ise Insan Kaynaklar1 Yénetimi, isveren Markasi

uygulamalar1 {izerinde anlamli ve pozitif bir etkiye sahiptir. Bir isletmede Insan
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Kaynaklar1 Departmani olmadan Isveren Markas1 uygulamalari yapilamayacagi sonucuna

ulagilabilir. Bu baglamda asagidaki hipotez olusturulmustur.

H2: Stratejik Insan Kaynaklar: Uygulamalari, Isveren Markast uygulamalar: iizerinde

anlamli pozitif etkiye sahiptir.

2.1.6. Orgiitsel Baghlik Acisindan Isveren Markasinin Faydalar:

TUm isletmelerin kaciilmaz olarak bir Isveren Markas1 bulunmaktadir. Isletmelerin
Isveren Markas1 uygulamalar1 bilingli veya bilingsiz olarak yapilir (Bas, 2011). Isveren
Markas1 uygulamalar1 dogum giinii kutlamasi olabilecegi gibi, isletmelerin ¢alisanlarina
yaptig1 egitim yatirimlari da olabilir. Isveren Markasinin temel amaglar1 arasinda orgiitsel
baglilig1 saglamak ve potansiyel yetenekleri isletmeye ¢ekmektir (Barrow Mosley, 2012).
Isletmelerde bilingli veya bilingli olmayan bir sekilde potansiyel calisanlar1 isletmeye
cekici veya calisanlari motive edici uygulamalar gerceklestirir (Bas, 2011). Isveren
Markasinin var olma amaglarindan birisi de bu temel kosuldur. Potansiyel yetenekleri
isletmeye cekmek ve mevcut calisani isletmede tutmak. Baska bir ifadeyle orgiitsel

baglilig1 saglamak.

Bunun yani sira Isveren Markasi, marka algis1 ¢alisanlarin 6z disiplinini saglamaya da
yardimer olur. Ciinkii bir ¢alisan bir isletmede farkli baska bir isletmede ise farkl
davranacaktir. Bunun nedeni ise isletmenin kiiltiirii ve marka algisidir. Baglilik, Isveren

Markasi ile galiganlar arasindaki en 6nemli sonugtur (Bas, 2011).

Guclu bir Isveren Markasi ile iletmelerdeki personel devir orani azalir (Aras, 2016). Bu
durum Isveren Markasinin rgiitsel baglhiligi giiclendirdigini gostermektedir. 2012 yilinda
pilotlar iizerinde yapilan arastirmaya gore Isveren Markasi ile isten ayrilma arasinda

negatif yonlii bir iliski bulunmaktadir (Terleme & Bas, 2012).

Calisanlarin diisiincelerinin dinlenmesi ve geri bildirim alinmasi, adil ¢alisma yasami
sunulmasi, ¢alisanlarin yeteneklerini gelistirme firsat1 vererek, kariyer imkani saglanmasi,
calisanlarin isletmeye olan bagliliklarini arttirmakta ¢calisan memnuniyetine pozitif yonde

katkida bulunmaktadir (Y1ldiz, 2020).
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Bu baglamda giiniimiiz is diinyasinda isletmelerin yasamlarini siirdiirebilmesi i¢in
yetenekli ¢alisanlara ihtiyacit bulunmaktadir. 4857 sayili is kanununda ¢aliganlarin iki ay
deneme siiresi alt1 ay is giivencesi bulunmaktadir (Birlesik Metal Is Sendikasi, 2023).
Stirelerinki ve alt ay olmasi hem firmanin ¢alisani hem de calisanin firmay1 tanimasi
olmakla birlikte bir ¢alisan yeni bir ise basladiginda hemen verimli olmamasidir. Bu
nedenle de personel devir orani, isletmeler i¢in olumsuz bir etki gdstermektedir. Firmalar

ise bu durumun bilincinde olduklari igin 6rgiitsel bagliliga onem vermektedir.

Konunun bir bagka boyutu ise firmanin imajidir. Medyada veya sosyal medyada
firmasindan gikayet eden ¢alisanlar firmanin miisteri kaybetmesine, borsa vb.
platformlarda isletmenin deger kaybetmesine, yatirimcilarin isletme hakkinda olumsuz
diisiinmesine yol agmaktadir (Barrow Mosley, 2012). Bu acidan isveren Markasi, s6z

konusu olumsuz durumlar engelleyecek bir uygulamalardir.

Guniumizde Isveren Markasi ydnetiminin dnemini ve potansiyelini kesfeden anlayan
isletmeler, Isveren Markas1 yonetimini uygulamaya baslamislardir. Isveren Markas1 ve
Orgiitsel Baglilik birbirini destekleyen iki kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Isveren
Markas1 baglilig: giiclendirmektedir. Orgiitsel Baghlik ise isletmenin, isletmeye baglh
kalan calisanlardan maksimum verim almasini saglamaktadir. Bu durum Isveren Markasi
ile Orgiitsel Bagllik arasinda pozitif yonlii bir iliski bulundugunun géstergesidir (Nayir,
2018).

2.2.  Stratejik Insan Kaynaklar1 Yénetimi

Isletmelerin karliligim korumasi ve giiniimiiz is diinyasinda rekabetcilik ozelliklerini
giiclendirmek i¢in orgiitsel baghiligm o6nemli oldugu Orgiitsel Baghilik konusunda
irdelenmistir. Literatiir arastirmasmnin bu boliimiinde ise Stratejik Insan Kaynaklari
Yonetimi kavrami irdelenecektir. Yapilan literatiir arastirmasi sirasinda Stratejik Insan
Kaynaklar1 Yonetimini incelemeden once yonetim kavrammi ve Insan Kaynaklari
Yonetimi kavramlarini agiklamanin Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi kavramina 151k
tutacagi goriilmiistiir. Bu agidan, bu béliimde Yonetim, insan Kaynaklar1 Yonetimi ve

Stratejik insan Kaynaklar1 Yénetimi konularina deginilecektir.
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2.2.1. Yonetim Kavram ve insan Kaynaklar1 Yonetimi Kavraminn Tarihsel
Gelisimi

Tarihsel olarak incelendiginde Insan Kaynaklar1 Yonetiminin ilgi odag insana iliskin
bilgilerin edinildigi ilk ¢aglara kadar gidebilir (Findik¢i, 2006). Buna karsin Insan
Kaynaklar1 Yonetimi kavrami 20. Yiizy1l’in baslarinda Personel Yonetimi olarak ortaya
ctkmistir (Eroglu, 2016). Yapilan literatiir arastirmasinda yazarlarm insan Kaynaklari
Yonetiminin tarihsel gelisimini yonetim tarihi agikladigi saptanmistir. Ciinkii tarihsel
gelisim olarak is yapis sekli, zaman etiidii ile baglayan yonetim teori ve kuramlar1 insan
davraniglarina ve insan yonetimine evrimlestigi ifade edilebilir. Bu baglamda en yiiksek

verimlilik i¢in ilk olarak insan faktoriinii yonetilmesi gerektigi sonucuna ¢ikilabilir.

2.2.2. Yonetim Yaklasimlarinin Tarihsel Gelisimi

Yénetim olgusu incelendiginde 1900 yilina kadar “Bilimsel Yonetim Oncesi Dénem”,
1900-1930 tarihleri arasi1 “Klasik Donem”, 1930-1960 tarihleri aras1 “Neo-Klasik Dénem”
ve 1960 sonras1 da “Modern Dénem” anlayisi olarak ele alinabilir (Yenisu ve digerleri,
2019)

2.2.2.1. Bilimsel Yonetim Oncesi Dénem

Bilimsel oncesi donemde Eski Misir, Yunan ve Cin uygarliklarina iliskin kayuitlar,
incelendiginde oOzellikle, kamu yoOneticilerinde “diiriistlik” ve “bencil olmama”
yetkinlerine atif yapildigi izlenmistir. Calisanlar1 yonetme kavrami 18. yiizyilin sonlarinda
Avrupa’ya yayilan Sanayi Devrimi ile baglar. Bu devrimin dogal sonucu olarak yonetim
olgusu ortaya ¢ikmasima ragmen bunun hissedilmesi oldukea ileri yillara 19. yiizyillin

baslarina rastlamaktadir (Muammer, 1995)

2.2.2.2. Klasik Donem

Klasik donemde Sanayi devriminin baglattig1 liretimde makinelesme insan1 yonetebilmek
icin beraberinde bilimsel yonetimleri getirmistir. Taylor’un Onciiliik yaptigr bu akim
iretim siirecindeki c¢alisanlarin verimliligine odaklanmaktadir. Yonetimin bilimsel
yaklagimiyla Taylor, ¢alisanlarin verimliliginin artirmasi i¢in zaman etiitleri gelistirmistir
Bu sayede ¢alisanlarin verimliligi i¢in iyi hissetmelerine yonelik ¢evresel diizenlemeler

yapilmaya baslanmistir (Findikgi, 2006).
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Bu donemde Ringelmann tarafindan bir gruptaki bireylerin iiretkenliklerinde kendi
yaptiklar1 bireysel islere gore azalma egilimi seklinde tanimlanmis ve “Ringelmann
Etkisi” adiyla  akademik literatiire girmistir. Ringellman, insan davranislarinin
performans iizerindeki etkisini arastirmistir (Ozan ve digerleri, 2019). Ayni1 zamanda
Fayol bu donemde yonetim ilkelerini agiklamis ve yapmis oldugu bu ¢alisma yonetimin

temellerini atmistir (Sengiil, 2007).

2.2.2.3. Neo Klasik Donem

1929 yilinda Amerika Birlesik Devletleri’nde ortaya ¢ikan ekonomik ve tim dlinya
ekonomisini derinden etkilemistir. YoOnetim bilimi ise yeni normale yanit verme
konusunda yetersiz kalmistir. Neoklasik yaklasim, yonetime yepyeni ilkeler koymaktan
ziyade klasik yonetimin bosluk ve eksikliklerini tamamlayicit mahiyette bir anlayistir
(Yenisu ve digerleri, 2019). Klasik organizasyon teorilerinden farkli olarak bir kisim
arastirmacilar organizasyonda insan faktorii ve insan iliskileri iizerinde durmuslardir. Bu
dénemde Elton Mayo ve arkadaslar1 yonetimde insan iligkileri iizerine yogunlasmistir.
Hawtthorne arastirmalar1 ile tretimdeki verimlilik temel odak noktast olarak
belirlenmistir. Caliganlarin ¢alistigi ortamdaki 1s1k ile iiretim miktar1 arasinda bir
korelasyon oldugu hipotezini test etmek i¢in bilimsel arastirma yapilmistir. Arastirmalarin
sonucunda verimlilik, kabul edilebilir bir sekilde arttig1 gézlemlenmistir fakat bireysel

faktorlerin verimlilige daha biiyiik etkisi oldugu goriilmiistiir (Uslu, 2021).

Neo Klasik Dénemde, Douglas McGregor, 1957 yilinda yayinlanan “Isletmenin Insan
Yonii (The Human Side of Enterprise)” adli kitabinda, yoneticilerin tutum ve
davraniglarinin ¢aliganlari hakkinda ne diisiindiiklerine ve onlar1 nasil algiladiklarina bagl
oldugunu iddia etmistir (Erkul & Sectim, 2020). Mc Gregor, yonetici ve ¢alisanlar1 X ve
Y olmak iizere iki kurama ayirmistir. X kuramina gore g¢alisanlar calismay1 istemez,
stirekli olarak is yapmamanin yollarini arar. Bu nedenle yonetim veya yonetici gerekli
tedbirleri alarak ve calisanlar cesitli cezalarla korkutarak disiplini saglamak zorundadir.
Y Kurami kapsamina giren yonetici ve calisanlar ise, ¢alisanlar dogru bir sekilde motive
edildiklerinde performanslarinin en iist seviyede olacaktir. Caligmak bir oyun ve eglence
kadar dogaldir. Insan kendi kendini kontrol ederek orgiitiin amaglarina katkida
bulunabilir. (Tekin ve digerleri, 2016)
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Bu baglamda Neo Klasik donemde yonetici ve galisan davranislarina yonelik akademik

caligmalar yapilarak insan faktorii 6n plana ¢ikartildigi ifade edilebilir.

2.2.2.4. Modern Donem

Modern Doénem yaklagimlari hem klasik hem de neo-klasik yonetim yaklasimlarina
elestirel bir sekilde yaklagsmistir. Modern yonetim yaklagimlary, diger yonetim
yaklasimlarinin yetersiz kaldigi iddiasiyla yeni teoriler sunmustur. Bu teoriler “Sistem

Yaklagimi1” ve “Durumsallik Yaklagimi1” olarak kabul gormiistiir (Erkul & Sectim, 2020).

Sistem Yaklagiminin kavramini 6ne siiren Ludwig von Bertalanffy’dir. Sistem yaklagimi
ilk olarak biyoloji ve ilgili bilimler ¢ergevesinde ele almis; bunun disiplinler arasi bir
boyut kazanmasi ise kuramsal alanin genislemesine yol agmistir (Ustakara & Yildiz,
2020). Sistem yaklagimi, bir isletmeyi belirli alt birimlerde olusan, bu pargalar arasinda
belirli iligkiler olan ve bu pargalarinda dis g¢evreyle iligskisi olan bir biitiin olarak
tamimlayan yOnetim anlayisidir (Erkog, 2006).

Durumsallik yaklasimi, duruma ve sartlara uygun olarak yonetim uygulamalarinin
degisecegini belirten yonetim teorisidir. Isletmelerin i¢ ve dis cevredeki rekabet,
calisanlarin niteligi gibi ¢esitli sartlara gore yonetimin de§ismesi gerektigini savunan
yonetim anlayisidir. Farkli durumlar ve sartlar, farkli yonetim yaklagimlarini gerektirir

teorisini sunmaktadir (Erkog, 2006).

2.2.3. Insan Kaynaklar1 Yonetimi Kavraminin Ortaya Cikisi ve Tarihsel Gelisimi

Tiim bu tarihsel siire¢ yasanirken Insan Kaynaklar1 Yonetimi ile ilgili de kavramsal
calismalarda pararelinde yasanmustir. insan Kaynaklar1 Yonetimi kavrami ilk olarak kitap
kapaginda 1958 yilinda Amerika Birlesik Devletleri’nde Frederick Harris Harbison ve
Ibrahim Abdelkader Ibrahim’in yaymladigi “Human Resources in Egyptian” kitabidir
(Eroglu, 2016). Harold J. Pigors, Michael J. Myers ve Lloyd L. Malm galigsmalarini
“Management of Human Resources: Readings in Personnel Administration” 1964 yillinda
kitap olarak yayinlanmistir. Kitabin igerigi, isletmelerdeki personel yonetimi islevlerini,

politikalarini ve siireclerini agiklamaktadir (Strauss, 2001).
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1960’11 y1llara kadar insan Kaynaklar1 Yonetimi ile ilgili literatiiriin yeterince gelismedigi
goriilmektedir. Calisan maliyetlerine bagli olarak isletmenin genel maliyetlerinin artmasi,
isletmeleri insan yonetimine odaklamak zorunda kalmistir. 1970°1i yillar insan Kaynaklar
Yonetiminin dikkat ¢ekmeye artrak devam ettigi dénemlerdir. 1980°1i yillarda ise Insan
Kaynaklar1 Yonetimi agisindan bir kirilma noktasidir (Bayraktaroglu P. , 2015). Bu
kirilmanin nedenleri arasinda gevresel zorunluluklar ile Harward Universitesi de 1981
yilinda Yiiksek Lisans programina Insan Kaynaklari Yonetimi’ni eklemesi de insan

Kaynaklar1 Y 6netiminin kavramsallasmasi etkili olmustur (Benligiray, 2020).

1980 yillar1 ortalarinda Personel Yonetimi iglevselligini kaybetmeye baglamistir. Bu
yaklasim degisikliginin nedeni Insan Kaynaklar1 yéneticilerinin sirketlerdeki diger
yoneticiler ile sorumluluklarin iliskilendirmis olmasidir (Giler, 2019). Personel Ydnetimi
ile Insan Kaynaklar1 Yonetimi arasinda ciddi farklar bulunmaktadir. Bu farklar Tablo-

1’de belirtilmistir;

Tablo 2 Insan Kaynaklar: Yonetimi ve Personel Yonetimi Arasindaki Farklar

Personel Yonetimi Insan Kaynaklari Yonetimi
Is odakl1 Insan odakli
Operasyonel faaliyet Danigmanlik hizmeti
Kayit sistemi Kaynak anlayis1
Statik bir yap1 Dinamik bir yap1
Insan maliyet unsuru Insan &nemli bir girdi
Kaliplar, normlar Misyon ve degerler
Klasik yonetim Toplam kalite yonetimi
Iste ¢alisan insan Isi yonlendiren insan
I¢ planlama Stratejik planlama

Kaynak: Giiler M. Isveren Markasinin insan Kaynaklar1 Siiregleri Uzerine Etkileri. TC Selguk Universitesi

Sosyal Bilimler Enstittst Dergisi

Personel Yonetiminden insan Kaynaklar1 Y6netimine gecise neden olan cevresel faktorler
kiiresellesme, rekabetin artmasi, teknolojinin ilerlemesi, bilgi toplumuna doniisiim,

ekonomik kosullar, insan kayna@i yas ortalamasmin artmasi, hizmet sektoriiniin
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yayginlagsmasi, esnek politikalarin uygulanmasi seklinde siralamaktadir (Dessler, 2011).
Birinci sanayi devriminden sonra gelisen teknoloji ve iletisim araglari ile is yapis
sekillerinin ve miisterilerin isteklerinin degismesi so¢gnucu Personel Yonetimi kavrami,
yerine Insan Kaynaklar1 Yonetimi kavrami 1980°li yillarda akademik literatiire de

girmistir (Uyargil ve digerleri, 2020).

2.2.4. Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Fonksiyonlar:

Kavramsal olarak ortaya ¢ikmasindan giiniimiize kadar Isletmelerin Insan Kaynaklari
Departmanlarmin gérevleri veya fonksiyonlar1 bulunmaktadir. Farkli arastirmacilar insan
Kaynaklar1 Yonetimi ile ilgili farkli fonksiyonlar atfetmekte veya farkli siniflandirmalar
yapabilmektedir. Genel olarak insan Kaynaklar1 Y &netiminin ana fonksiyonlar1 asagidaki
gibi siralanabilir (Bayraktaroglu P. , 2015);

e Insan Kaynaklar1 Planlamas:

e Sec¢me ve Yerlestirme

e [Egitim ve Gelistirme

e Motivasyon Yonetimi

e s ve Calisan Degerleme

e Ucret Yonetimi

e Kariyer Yonetimi ve Gelistirme
e Bordro ve Ozliik Isleri

e Calisma Iliskileri ve Giivenlik

2.2.5. Insan Kaynaklar1 Yonetimi Yaklasimlar

Insan Kaynaklar1 Yonetimi kavrami, zaman igerisinde sosyoekonomik sartlara gore
doniisiim gecirmistir (Alanli, 2022). 1980°li yillardan giiniimiize kadar insan Kaynaklari
YOnetiminin evrimsel siireci incelendiginde ise odak noktalarinin farkli oldugu veya farkli
yaklasimlar oldugu goriilmektedir. S6z konusu yaklasimlar; Kati IK (Hard HR),
Esnek/Yumusak IK (Soft 1K), Kurumsal Teori ve Insan Kaynaklar1 Y®&netimi,
Uluslararas1 Insan Kaynaklart Yénetimi ve Stratejik Insan Kaynaklari Yonetimidir
(Uyargil ve digerleri, 2020). Literatiir arastirmasi sirasinda bir¢ok yazar’m Kat1 IK,
Esnek/Yumusak IK ve Stratejik IK’ya atif yaptigi diger insan Kaynaklar1 Yaklasimlarina

atif yapmadigr goriilmiistiir.
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2.2.5.1.Kat1 insan Kaynaklar1 (Hard IK)

Insan Kaynaklar1 Y&netiminin kat1 bigimi, kaynak kavramina vurgu yaparak, IKY nin
rasyonel ve hesaplayict boyutunu one cikarir (Balaban, 2011). Kati1 iK, akademik
literatiirde “Michagan” Modeli olarak da kavramsallastirilmaktadir. Kati IK’nin odak
noktas: calisanlar degil, calisanlarin is sonuclaridir. Kati1 IK’ya gére insan kaynaginin
diger iretim faktorleri gibi rasyonel ve akilct bir bicimde ydnetilmesi gerekmektedir
Calisan maliyetini minimum diizeyde tutmak bu anlayisin bir diger amacidir (Truss ve
digerleri, 1997). Kat1 IK’ya gére sayisal sonuglar, ¢alisanlardan beklenen dzellikler gibi
birtakim somut unsurlar dnemlidir. Insan Kaynaklar1 Departmani igin énemli olan isletme

karliliginin saglanmasidir (Uyargil ve digerleri, 2020).

Kati Insan Kaynaklar1 Yonetimi, calisanlarin rasyonel ve dikkatli bir sekilde kullanilmas1

gereken bir kaynak olarak ele almaktadir (Deniz, 2001)

2.2.5.2. Esnek Insan Kaynaklari (Soft 1K)

Literatiir arastirmasi sirasinda Ingilizce karsilig1 “Soft Human Recources” olan kavramin
tam Tiirkge karsilig1 “Yumusak Insan Kaynaklar1 veya Esnek insan Kaynaklar1” olarak
kavramsallastirildig1 goriilmiistiir. Calisamada Esnek Insan Kaynaklar1 Yénetimi (Esnek

IK) olarak isimlendirilecektir.

Esnek IK, akademik literatiirde “Harvard Modeli” olarak da kavramsallastirilmaktadir.
Esnek IK, insan faktdriinii diger iiretim faktdrlerinden ayr1 bir yerde konumlandirir. Bu
yaklasima gore g¢alisan bir maliyet unsuru degil degerli bir varliktir. Bu dogrultuda
calisanlarin orgiite aidiyetlerinin olmasi, siirekli gelismesi ve yeteneklerinin artmasi
sonucu firmanin da performansi ilerleyecek goriisiinii savunur (Truss ve digerleri, 1997).
Esnek IK’nin odaginda insan vardir, insanlar1 kazanmak amaglarinin basinda gelmektedir

(Uyargil ve digerleri, 2020). Ciinkii firma insan1 kazanirsa amaglarina ulasacaktir.

Esnek 1KY modelinde, organizasyonun hedeflerine basarili bir sekilde ulasabilmesi igin
is yerinde calisan baglilig1, gelisimi, ilham veren liderlik gibi daha sosyolojik ve psikolojik
ithtiyaglar {izerine vurgu yapilmaktadir. Bu modelin savunucularina gére organizasyonun
rekabette istiinliikk saglayacak en degerli varligi insanlar olarak degerlendirilmektedir
(Alanl1, 2022).

37



Esnek insan Kaynaklar1 Yonetimi, calisanlarim iyi denetlenmesi igin strateji gelistirmekle
degil, calisanlarin kazanilmasi igin strateji gelistirmekle isletmenin basarili olabilecegini

savunur (Bayraktaroglu P. , 2015).

Esnek Insan Kaynaklar1 Yonetimi ile Kat1 Insan Kaynaklar1 Yénetimi, Modern Yénetim
Doéneminde ortaya ¢ikan Douglas Mc Geror'un X ve Y kuraminin bir yansimadir (Uyargil
ve digerleri, 2020). Ciinkii Kat1 iKY, nicelligi ve iktisadi rasyonelligi belirtirken, esnek
IKY nitelligi ve liderlik, katilim, motivasyon ve iletisim gibi faktérleri vurgular (Balaban,
2011). Bu baglamda Kat1 IK sayisal verilere ve sonuglara odaklanirken, Esnek iK calisan

motivasyonuna ve insana odaklandig1 sonucu ¢ikarilabilir.

2.2.5.3. Uluslararasi insan Kaynaklar1 Yénetimi Yaklasim

Teknolojik gelisim ve kiiresellesen ekonomide ¢ok uluslu ve ¢ok kiiltiirlii isletmeler ortaya
cikarmistir. Cok uluslu isletmelerin birden fazla kiiltiirlii yapiya olmalarindan, Gretimin
kiiresellesmesinden ve farkli cografi bolgelerde faaliyetlerini = silirdlirmelerinden
kaynaklanmaktadir. Cografyalardaki farkliliklar da dikkate alindiginda farkl profile, dile,

kiiltiire sahip olan galisanlarin yonetilmesi 6nem tagimaktadir (Parlak, 2000)

Uluslararasi Insan Kaynaklar1 Yonetimi ile Insan Kaynaklar1 Yonetimi arasindaki temel
farkliliklar kiiltiirler aras1 yonetim, isletme kiiltiiriiniin olusturdugu Insan Kaynaklar
Yonetimi uygulamalarinin birbirine benzemesi/farklilasmasi olarak karsimiza c¢ikar
(Ferris ve digerleri, 1999). Uluslararas1 IKY alan1 diinyanin degisen ekonomik, cevresel
ve toplumsal kosullar1 ile uyumlu bir bi¢cimde, giiniimiizde de gelismeye ve sekillenmeye

devam etmektedir (Uyargil ve digerleri, 2020).

Esnek IK ¢alisanlar ve Insan Kaynaklar1 Yoénetimi dért baslikta incelenebilir (Beer ve
digerleri, 1984);

e Cahsan Etkisi: Insan Kaynaklarinm lider se¢imi ve orgiitte fonksiyonun kime
verilecegini kapsar.

e Insan Kaynag Akisi: Ise alim, gérev tamimlari, kariyer yonetimi, is sagligi ve
giivenligi, isten ¢ikartma vb. konularla insan kaynagi bilgi akisi basliginda
incelenir.
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e Odillendirme Sistemleri: Calisanlarin belirli bir dénemde sarf ettikleri
performans sonucu basarilarinin nasil édiillendirilecegi ele alinir.
e Calsma Sistemleri: IK bilgi sisteminin, etkinlerin ve teknolojinin bir arada

biitiinlesmesi amacin giider.

Literatiir arastirmasi sirasinda Uluslararasi Insan Kaynaklar1 Y6netimi ile Isveren Markasi
arasinda baglant1 igveren marka vaadi olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Uluslararas: diizeyde
calisan ve Isveren Markas1 Yonetimi uygulayan TUSAS, yurtdisinda ¢alisma imkani

saglamasini igveren marka vaadi olarak sundugu goriilmistiir (Tusas Kariyer, 2023).

Bunun yani sira Uluslararasi Insan Kaynaklar1 Yénetimi yaklasimi, birden fazla tilkede
faaliyet goOstermekten isletmelerde uygulanamayacagi ifade edilebilir. Bu agidan
calismamda Kati insan Kaynaklar1 ve Esnek insan Kaynaklar1 kavramlari iizerinden

Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi kavrami arasinda baglam kurulacaktir.

2.2.5.4. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi

Stratejik insan Kaynaklar1 Y&netimini agiklamadan once strateji kavramini agiklamak
gerekmektedir Strateji kelime anlami olarak Yunanca’da bir diigmanin {istesinden gelmek
icin gergeklestirilen genel manevralar dizisini ifade eden “strategos” soézciigiinden
tiiremistir. Kelime kullanimi olarak “Stratos” ordu ve “agein” géondermek kelimelerinden
olusmustur (Bayraktaroglu P. , 2015). Stratejik yonetim kavraminin farkli yazarlar
tarafindan degisiklik anlamlarda kullanilmasindan dolay:r strateji alaninda kullanilan

literatiir oldukga tartismalidir (Balaban, 2011).

Stratejik yonetim bir zincire benzetilebilir. Bes basamakta incelenir. Osrganizasyonun
yonii (Vizyon, Misyon, Degerler), Cevresel Analiz (i¢/Dis Cevre), Strateji Formiilasyonu
(Stratejik Segim, Isbirligi, fonksiyon, is), Strateji Uygulamasi (Liderlik, yap1, kontrol
noktalari, Insan Kaynaklari), Stratejii Degerlendirmesi (Isletme Performansi, mali
performans) (Allen & Patrick , 2006).

Isletme yonetimi agisindan strateji, isletmeye yon vermek ve rekabet iistiinliigii saglamak
amaciyla, isletmeye ve g¢evresini silirekli analiz ederek uyum saglayacak amaglarin
belirlenmesi, faaliyetlerin planlanmasi ve gerekli arac ve kaynaklarin yeniden diizenlenme
strecidir (Erkog, 2006)
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Bir isletmenin stratejik olmas1 i¢in Insan Kaynaklar1 Disiplinin fonksiyonlarina ihtiyaci
bulunmaktadir. Sekil de goriilecegi tizere Erkog, Stratejiyi eyleme gegirmek i¢in gerekli
olan araclar1 dort kategoriye eyirmis ve bu kategorilerden birisini ise insan Kaynaklari

olarak belirlemistir.

Sekil 2 Stratejiyi Eyleme Ge¢irmek Icin Gerekli Olan Araclar

Stratejiyi Eyleme Gegirmek icin Gerekli Olan Araglar

Cevre
Organizasyon
Liderlik
« Ikna Etme
* Motivasyon
«  Kdlttr/Degerler
Strateji Yapcl)sal T_asarlm lisgain Kaynakdan Performans
. "l rganizasyon Semasi ) —
. Takimlar . ise Alma/SegmeiA )
* Merkezilesme/Merkezden . Transfer/Terﬁ/Egltnm. 2
uzaklagma * sten Cikartiima, geri ¢agirilma
* Tesisler, gorev tasarimi
Bilisim Kontrol Sistemleri
«  Odeme, Odiillendirme sistemleri
* Biitge Kullanimi
* Biligsim sistemleri
* Kurallar/Proseddirler

Kaynak: Erkog Z. 2006. Insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Kalite Yonetim Terimleri S6zliigii.

Hizla degisen is diinyasi, isletmelerin tiim kademe ve fonksiyonlarini derinden etkilemis
bunun sonucunda da Insan Kaynaklar1 Yoénetimi de etkilenmistir (Bayraktaroglu P. ,
2015). Ozellikle 1990’larin basindan itibaren Insan Kaynaklarina iliskin literatiirde Insan
Kaynaklar1 Yonetiminin isletmenin biitiinii ile Orgiitsel strateji arasindaki iliskilere
odaklanilmis ve IKY’nin gérev taniminda da bu ydnde cesitli degisiklikler yapilmistir
(Balaban, 2011).

Literatiirde Stratejik IKY ¢esitli sekillerde tanimlanmistir. Bu farkli bakis agilarinda etkili
olan unsurlardan birisi de insan Kaynaklar1 Y énetiminin temelde stratejik bir bakis acisina
sahip oldugu diisiincesidir. Bu diisiince nedenile IKY ile Stratejik IKY arasinda net bir
ayrimin yapilamadigi goriisii de yer almaktadir (Wright & McMahan, 1992).
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Stratejik 1KY, isletme hedeflerinin ¢alisanlar sayesinde IK stratejileri ve biitiinlestirilmis
IK politikalar1 ve uygulamalar1 aracilig: ile nasil basarilacagini belirten bir yaklasimdir.
Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimini, insan Kaynaklar1 Y&entiminden ayiran en temel
ozellik Stratejik IKY 'nin, insan Kaynaklarinin operasyonel siirecleri veya tekniklerinden
ziyade belirli kavramlar tarafindan desteklenen bir temel diisiince olarak
degerlendirilmesidir (Michael, 2006).

Stratejik Insan Kaynaklar1 Y&netimi, Insan Kaynaklari Yonetimi’nden farkli anlam
tasimaktadir. Stratejik IKY, isletmenin stratejik yonetim siireciyle baglantil sekilde temel

IKY faaliyetlerini yerine getirmektedir (Ozgen & Yalgin, 2017).

Bagka bir goriise gore Stratejik Insan Kaynaklari Yoentimi, isletmenin hedeflerine
ulasmasmi amagclayan planlanmis Insan Kaynaklari Uygulamlar1 ve aktiveteleri
orlntlsudur (Erkog, 2006).

Isletmenin strateji ve hedeflerini gerceklestirmesi rekabet avantajma baglidir.
Calisanlardan olusan is ekiplerinin olusturulmasi da hedeflere ulasmasinda ¢ok 6nemlidir.
Bu durumun sonucu olarak is ekiplerinin olugsmasini saglacak olan ige alim, egitim, kariyer
yonetimi gibi fonksiyonlar1 biimnyesinde bulunduran insan Kaynaklar1 Yonetimi merkezi

ve stratejik bir konum kazandirmistir (Dessler, 2011).

Isletmelerin i¢ ve dis faktorlerle rakiplerinden farklilasmalarin insan Kaynaklari
Stratejilerini etkilemesi ya da belirlemesi seklinde tanimlanabilir. Isletmenin ¢evresindeki
bu degisikliklerin, hem birbirleriyle iligkili olmasi, hem de 6rgiitiin stratejik planlamasina
sistematik olarak entegre olmasi bu noktada belirleyici olmaktadir (Bayraktaroglu S. ,
2001).

Insan Kaynaklar1 Yonetimi ile stratejik yonetim siireci arasinda dort stratejik entegrasyon

diizeyi bulunmaktadir. Bu boyutlar (Simsek & Oge, 2009);

Yonetsel Baglanti: Bu boyutta, Insan Kaynaklar1 departmanmi hem strateji
formiilasyonunda hem de uygulamasinda, stratejik yonetim siirecinin herhangi bir

bileseninden tiimiiyle ayridir. Yalnizca kendi fonksiyonlarini yerine getirmektedir.
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Tek Yonlii Baglanti: Tek yonlii baglanti boyutunda, iist yonetim isletmenin stratejik

planini gelistirir ve plan hakkinda Insan Kaynaklari Departmanini bilgilendirir.

iki Yonlii Baglanti: Ust yonetim, isletmenin stratejik planlar1 hakkinda Insan Kaynaklari

departmanini bilgilendirdikten sonra Insan Kaynaklar1 Depaertmaninin goriisiinii alir.

Biitiinciil Baglanti: Bu dizeyde Insan Kaynaklari Departmani, stratejik ydnetim
saglayan list yonetimin tamamlayici ve ayrilmaz bir iiyesidir. Bu baglant1 diizeyinde ise
orgiitler, strateji formiilasyonu ile uygulama siirelerini biinyesinde toplayan bagimsiz IK

fonksiyonlarina sahiptirler.

Insan Kaynaklar1 Yonetimi tarihi acisindan 1981 yili énemli bir noktadir. Ciinkii soz
konusu tarihte Harward Universitesi insan Kaynaklar1 Yonetimi adinda Yiiksek Lisans
programi diizenlemistir (Benligiray, 2020). Bu durumun yani sira kiiresellesme,
deregiilasyon, isin dogasindaki gelismeler, isgiicii arzi1 ve teknolojik gelismeler
isletmelerin daha etkin, daha hizli ve daha rekabet¢i olmaya zorlamistir. Bu durum
Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetiminin ortaya ¢ikmasinda etkili olmustur. (Dessler,
2011).

2.2.5.5. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Yer Alan Yaklasimlar

Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi literatiirinde dort boyutta incelemektedir. Bu
boyutlar, Evrenselci Yaklagim, Durumsallik Yaklasim, Konfigiirasyonel/Bigimlestirici

Yaklasim, Baglamsal Yaklagim’dir.

Evrenselci Yaklasim: Evrensel yaklasim, basaris1 kanitlanmis olan en iyi Insan
Kaynaklar1 uygulamalarinin bazilariin, tiim isletmeler tarafindan uygulanabilecegini ve
basarili olunabilecegini savunmaktadir. Diger bir ifade ile evrenselci yaklagim, ¢alisanlar
yonetirken uygulanabilecek standart bir yonetim seklinin oldugu gOrisiindedir
(Gooderham, ve digerleri, 2007).

Durumsalhk Yaklasim: Durumsallik yaklasimi, Insan Kaynaklar1 fonksiyon ve
uygulamalarinin isletmenin vizyon, misyon, politika, deger ve isletme uygulamlariyla

esgidiimlii olmasi gerektigi goriisiinii savunmaktadir (Balaban, 2011). Durumsallik
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yaklasimini destekleyen yazarlara gore tek bir IK uygulamasi tiim isletmeler i¢in dogru

olamaz. IK uygulamlaar isletmelere gore farklilasmasi gereklidir (Balaban, 2011).

Konfigiirasyonel/Bicimlestirici Yaklasim: S6z konusu yaklasima gore Insan Kaynaklari
Yénetimi tek bir boyutta degil birden fazla boyutta ele alinmalidir. Isletme, yeteneklerini
farkl1 sayilarda degerlendirerek cok fazla “konfiglirasyonda” verim elde etmelidir
(Balaban, 2011).

Baglamsal Yaklasim: Baglamsal yaklasima gére Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi,
yonetsel kararlardan daha genis bir perspektifte incelenmelidir. Clinkii Stratejik Insan
Kaynaklar1 Yonetimi igerisinde bulundugu ekonominin bir pargasidir (Martin-Alcazar ve
digerleri, 2005).

Tiim bu bilgiler 1s183inda Insan Kaynaklar1 Y&netimi ile Stratejik Insan Kaynaklari
Yonetimi kavramlarmin arasinda bir fark oldugu sonucuna varilabilir. Stratejik Insan
Kaynaklar1 Yonetimi isletmeyi bir biitiin olarak ele alan ve isletmenin oncelikli
hedeflerinin gergeklesmesi icin Ik fonksiyonlarini hedeflere yonelik ilerleten bir yonetim

anlayisidir.

Baska bir goriise gore ise Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Kat1 Insan Kaynaklar
Yonetiminin evrimlesmis hali oldugu goriisiindedir (Uyargil ve digerleri, 2020). Clnku
Kati Insan Kaynaklar1 Yonetiminin odak noktasi insan degil; isletme hedefleridir
(Balaban, 2011). Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetiminin odak noktasi ise Insan

Kaynaklar1 Uygulamlari ile isletme hedeflerinin yerine getirilmesine destek olmaktir
(Dessler, 2011).

2.2.5.6. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi ile Isveren Markasi Arasinda Iliski
Uyarligil ve arkadaglarinin yaptig1 ¢calisamda ise 1994-2017 yillari arasinda en fazla Esnek
IK uygulamalari alaninda ¢alismalar yapilmustir (Uyargil ve digerleri, 2020). Bu noktada

Stratejik IKY’nin temel bir yonetim feslefesi oldugu temel ancak Stratejik IKY’nin

calisanlara yonelik uygulamalarinin esnek olabilecegi sonucuna ulagilabilir.

Isveren Markasi, mevcut calisanlarin isletmede tutundurulmasimi saglamak ve potansiyel

calisanlar1 isletmeye cekmeyi hedefledigi diisiiniildiigiinde Insan Kaynaklar1 Y&netiminin
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fonksiyonlarina dogrudan etki etmektedir (Sagir, 2016). Mevcut ¢alisanlarin isletmede
tutundurulmasi ise motivasyon ve aidiyet saglanarak yapilabilir. Bu sayaede ¢alisanlar

Ozverili ve motive bir ¢ekilde caligsarak isletmenin hedeflerine ulagsmasini saglayacaktir.

Calisanlarin isletmenin hedeflerine ulagsmak icin performans gostermeleri ise Stratejik
Insan Kaynaklar1 Yonetimi’nin amaglar1 arasindadir (Erkog, 2006). Bu baglamda Isveren
Markasi Yonetimi, Insan Kaynaklar1 Yonetimi’ni destekledigi ve etkisini arttirmasina

yardime1 oldugu degerlendirmesi yapilabilir.

2.3. lIsveren Markasi Kavram

2.3.1. Marka Tanim

Marka, isim, renk ve logo olmanin 6tesinde bir isletmelerin miisterilerine yalnizca islevsel
degil ayn1 zamanda duygusal ve sosyolojik olarak markanin simgeledigi seyi verme
sOzudur (Aaker D. , 2014).

Marka insanlarin duygularina hitap eden, trtin/hizmetin 6zellikleri ile markayla anlam ve
deger kazanir. Insanlarin ihtiyag ve isteklerini netlestiren marka, calisanlar ile isletme
arasindaki etkilesimi kolaylastirir . Marka dreticilerin Grtin/hizmetlerini belirlemeye,
ayirmaya veya farklilagtirmaya yarayan sembol, sekil, terim, tasarim, renk, isaret veya

bunlarin birlesimidir (Kotler ve digerleri, 2014)

Unlii Ingiliz reklame1 David Ogilvy markay1; “miisterinin iiriine iliskin diisiincesi” olarak

tanimlamistir (Kaptanoglu ve digerleri, 2019).

Marka iiriin veya hizmetten daha kapsamli olarak, triin/hizmet 6zelliklerine dayali ve
miisteri ile iletisimi saglayan en dnemli pazarlama unsurudur. Uriin/hizmetin, rakip
firmalar tarafindan kopya edilmesi miimkiin iken, marka ise, isletmenin kendi kurumsal
yapist ve kurum kimligi sonucu ortaya c¢ikmakta ve zaman icinde kaliciligini
surdurmektedir (Ogiit & Aygen, 2005).

Tiirk Patent ve Marka Kurumu marka tanimin {i¢ sinifa ayirarak “Bir isareti olmalidir.
Bir tesebbiisiin mallarinin veya hizmetlerinin diger tesebbiislerin mallarindan veya

hizmetlerinden ayirt etme yetenegine soyut olarak sahip olmalidir. Marka sahibine
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saglanan korumanin konusunun agik ve kesin olarak anlagilmasini saglayabilecek sekilde

sicilde gosterilebilir olmalidir ” tanimlamistir (TUrk Patent ve Marka Kurumu, 2021).

Haigh ve Ilgiiner (2012) Marka yalnizca fiziksel anlamdaki Griinii ifade etmez, markaya
sahip olan miisteri i¢in essiz bir {irtin/hizmet anlamina gelmektedir ve onu, rakipler
tarafindan iretilen oldukca benzer olan diger {iriinlerden anlamli bir sekilde
farklilagtiracak soyut ve somut nitelikteki bir dizi degeri igerisinde barindirir (Haigh &
Ilgiiner, 2012).

20. yiizyilin sonuna kadar insanlarin ¢ogu “marka” kelimesini yalnizca tiiketici tirlinleri
veya hizmetleri ile iliskili kullanirken s6z konusu kavram artik ¢ok daha genis anlamda

kullanilmaktadir (Barrow & Mosley, 2012).

Akademik literatiirde marka kavramiyla ilgili bir¢ok tanim bulunmaktadir. Bunun yani
sira ¢alismalardaki bu tanimlar sektor, isletme, arastirmaya gore farklilik gostermektedir.
Calismamin konusu Isveren Markasi oldugu i¢in marka tanimin1 da Isveren Markasi
kavramini ortaya atan Barrow’un marka tanimlamasinin yapilmasi ¢alisamanin amacina

dontk olacaktir.

Marka kavraminin faydalarini fonksiyonel ve duygusal olarak ikiye ayirmaktadir. Marka
en basit haliyle, bir kimlik kartindan ve bir performans vaadinden baska bir sey degildir.
Size bir seyin (veya kisinin) nereye ait oldugunu sdyler ve marka marka adina taahhiit
edilen seylerin yapilacagini veya sunulacagini iistii kapali olarak garanti eder. Markalar
somut sekillerini sunduklar1 fonksiyonel faydalara gore alsalar da, daha ince ve karmasik

bagka sekillerde de deger saglarlar (Barrow & Mosley, 2012).

2.3.2. Isveren Markas: Yonetimi

Isveren Markas1 Yonetimi, yonetim bilimine gore gdrece yeni bir kavramdir. 1980’lerde
tizerine diislinsel olarak kurgulandigi 1990°larda ise ortaya attigi bir kavramdir (Barrow
& Mosley, 2012). Gorece yeni bir kavram oldugu igin literatiir aragtirmasi sirasinda

kavrami net olarak tanimlayan biden fazla yazar oldugu goriilmiistiir.
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Isveren Markasin1 bir organizasyonun isveren olarak farklilasmasmi saglayan kavram
olarak goriilebilir. Tiiketici markasi nasil bir iiriintin son kullanici olan sunumuna
rehberlik ediyorsa, kurumsal marka organizasyonun paydaslariyla olan iligkilerini
yonlendiriyorsa, isveren marka yonetimi de, arzulanan is tecriibesinin neyi hedeflendigine

ve bu gergekligin nasil duyurulacagina temel olusturur (Bas, 2011).

Isveren Markast, islemelerin iicret tekliflerinin veya ¢alisma ortaminin benzersiz yonlerini
vurgular. Ayn1 zamanda Isveren Markasi ii¢ asamali bir siirectir. Birinci asama mevcut
ve/veya potansiyel ¢alisanlara sunulacak bir deger dnerisinin olmasidir. Ikinci asama ise,
ise alim pazarlamasinin potansiyel adaylar1 veya hedef kitleyi isletmeye is bagvurusunda
bulunacak sekilde yapilandirilmas1 veya tasarlanmasidir. Ugiincii adim ise, ¢alisanlara
vaat verilmeli ve iletisim ile isletmede i¢ pazarlamanin olusturulmasidir (Backhaus &
Tikko, 2004).

Isveren Markasi, isletmelerde insan faktoriinii dnemseyen; adayn ise alimindan baslayip
tiim ¢aligma siirecini kolay, keyifli ve verimli kilmaktan, sirketin i¢indeki yetenekleri en
adil sekilde belirlemeye ve yonetmeye; performans goriismelerini “gergekten” geri
bildirim vererek gerceklestirmekten, sirket igin ortak akil tiretmeye; liderlik gelisimini
siif i¢i egitimler disina ¢ikararak liderlik doniisiimii yaratmaya kadar sirketin isleyisi,

verimliligi, performansi ve insaninin mutlulugunu igeren biitiinciil bir yonetim siirecidir
(Ayaz, 2017).

Isveren Markasi, ¢alisan ile isletme arasinda psikolojik bir baglant1 kurarak ¢alisan-

isletme 6zdeslesmesini tesvik etmeyi amaglar (Reena ve digerleri, 2011).

Isletme kisiliginin, insan kisilik 6zelliklerine benzer bi¢imde ve isletmeyle iliskili olarak

algilanmasi ve algilatilmasidir (Slaughter ve digerleri, 2004).

Isveren Markas1 Yonetimi, isletme ile calisan arasinda kurulan duygusal bir bagdir (Ozgen
& Akbayir, 2011).

Isletmeyi c¢alisanlariyla ve potansiyel calisanlariyla tercih edilen bir isveren olarak

gosteren bir yonetim bigcimidir (Lievens ve digerleri, 2007).
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Isletmenin, calisanlar1 ve potansiyel calisanlar cezbetmek, motive etmek ve elde tutmak
amacina yonelik olarak uyguladig: sistem, politika, deger, ve uygulamalar biitiiniidiir
(Erdemli, 2007).

Isveren Markas1 ydnetimini en iyi 6zetleyen tanim, kavramin ortaya ¢ikaran Ambler ve
Barrow tarafindan yapulmistir. Ambler ve Barrow Isveren Markasini isletme tarafindan
belirlenen ve ise alim ile saglanan fonksiyonel, ekonomik ve psikolojik faydalar biitiinii

olarak tanimlamaktadir (Barrow & Ambler, 1996).

Farkli bir goriis olarak yalnizca ise alim pazarlamasi olarak tanimlanan goriisler de
bulunmaktadir. Berthon ve arkadaslar1 isveren Markasini, Isletmenin ¢alismak igin arzu
edilen bir yer olmak i¢in uyguladigi iletisim kurma c¢abalarmin biitiinii olarak
tanimlamaktadir (Berthon ve digerleri, 2005). Cable ve Turban ise isveren Markasini,
pazarlama yonetimi ve ilkelerinin ise alim agirlikli olmak iizere Insan Kaynaklar
Yonetimine eklemlenmesiyle gelistirildigi yoniinde tanimlamaktadir (Cable & Turban,
2001).

Yapilan literatiir arastirmasi sorasinda Isveren Markas1 Yonetiminin yalnizca bir ise alim
pazarlamas1 olmadig1 kavramsal olarak tiim Insan Kaynaklar1 Yénetimi streclerini de

kapsadigi ¢esitli yazarlarin ¢alismalarinda goriilmiistiir.

Sekil-3’te de goriilecegi iizere Baran Gel, Kal, Baglan — Isveren Markasi ve Isin Perde
Arkas1 kitabinda ¢alisanin yasam dongiisii olarak kavramsallastirarak (Baran, 2016)
Isveren Markasi Yonetimini, ise alim, egitim, kariyer yonetimi, iicret yOnetimi,
performans yonetimi, isten ¢ikartma, vb. IK fonksiyonlarinin tiimiinii ilgilendirdigi
yorumu yapilabilir. Ayn1 zamanda Isveren Markasi yalnizca ise alim siireclerinde
kullanilmamaktadir. Isveren Markasi, disiplinin ise alim ydnetimi, egitim ydnetimi,
ticretlendirme yonetimi, performans yonetimi, is iligkisi sonlandirilma, vb. fonksiyonlari
gibi IKY “enstriimanlarinin” kullanildig1 bir ydnetimdir. Farkli bir ifade ile potansiyel
calisanin ige baglama siirecinden is akdinin sonlandirma siireglerine kadar isletmeye
basvuruda bulunurken ve/veya isletmede calisirken yasadigi deneyimler biitiinii

degerlendirmesi yapilabilir.
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Sekil 3 Calisanin Yasam Dongiisii

DUYDUM

AYRILDIM

‘RKH\DA\'IM
AYRILACAGIM CALISMAK

ISTERIM

ZAM, ODUL BEKLIYORUM

i BASVURDUM
ZAM, ODUL ALDIM

GORUSMEYE
UYUM GCAGIRILDIM
SAGLADIM
ISE GIRDIM
ALISIYORUM
BUGUN
ILK GUNUM

Kaynak: Baran E. Dr. 2016. Gel Kal Baglan isveren Markasi ve Isin Perde Arkasi

Isveren Markasinin potansiyel calisan veya calisanlarin yasadigi ya da yasatilmak

istendigi deyimler bitiintidlr (Ayaz, 2017). Olumlu deneyimler isletmelere performans,

verimlilik artis1 ve gelisim olarak geri doniis saglarken olumsuz deneyimler ise kotii imaj,

performansta diisiis ve verimsizlik olarak geri doniis saglamaktadir. Isveren Markas: ile

olumsuz deneyimler olumlu deneyimlere doniistiiriilmesi amaglanmaktadir. Potansiyel

calisanlar veya calisanlar bazi beklentilerini agik bir iletisimle dile getirir, karsilanmasini

beklerken bazi beklentilerini ise agik bir sekilde dile getirmez ancak karsilanmasini bekler.

Potansiyel calisanlar veya calisanlar, agik bir sekilde ifade etmedigi beklentileri

karsilandiginda deneyim memnuniyeti diisiik olurken karsilanmadiginda deneyim

memnuniyetsizligi yiiksek olur (Baran, 2016). Bu durum asagida yer alan Sekil-4’te

Miisteri Sadakat Matrisinde belirtilmistir.
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Sekil 4 Miisteri Sadakat Matrisi

Beklenen Beklenmeyen
S('iylenen Memnuniyet Tatmin
Soéylenmeyen Kayitsizlik Sadakat

Kaynak: Baran E. Dr. 2016. Gel Kal Baglan Isveren Markasi ve Isin Perde Arkasi

Sdylenmeyen-Kayitsizlik basliginda galisanlarin bazi beklentilerinin karsilanmasinin
calisanlar tarafindan olmas1 gerektigi gibi algilandigini, Sdylenen-beklenen basliginda ise
beklenti karsilandiginda memnuniyet duyuldugunu, sdylenen-beklenmeyen bashigindaki
beklentiler karsilandiginda ise calisanlarin tatmin duygusu yasadigini, sdylenmeyen-
beklenmeyen baslhigindaki kriterler saglandiginda ise calisanlarin sadakat duygusu

yasadigin1 vurgulamistir (Baran, 2016).

Isletmenin calisana sigorta yapmasi (Beklenen-Soylenmeyen-Kayitsizlik)
Isletmenin 6gle yemeklerini karsilamasi (Beklenen-Séylenen-Memnuniyet)
Isletmenin ¢alisana arag vermesi (Beklenmeyen-Soylenen-Tatmin)

Isletmenin calisanlarina 6zel sinema salonu olmas1 (Beklenmeyen-Soylenmeyen-Sadakat)

Olumsuz deneyimlerin en biiyiik tetikleyicileri Memnuniyet ve Kayitsizlik alanidir.
Olumlu deneyimlerin en biiyiik tetikleyicileri ise Tatmin ve Sadakat alanidir (Baran,
2016). Farkli bir ifade ile Isveren Markasi, ¢alisanlarda olusturulan deneyim olarak

Ozetlenebilir.

Literatiir arastirmasinda Sekil-4’te belirtilen matrisin kaynagi incelendiginde ise The
Customer Loyalty Grid olarak tanimlanan Tirklestirildiginde ise “Miisteri Bagliligi

Izgaras1” olarak cevrilebilecek kavramim kaynaginda Memnuniyet, Tatmin, Kayitsizlik
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ve Sadakat kavramlarinin ortasinda “The Customer Loyalty Gird™/ Miisteri Sadakat

Bolgesi™ cikmaktadir. Sekil-5’te bu tanimlama belirtilmistir.

Sekil 5 Miisteri Sadakat Bolgesi

Beklenen Beklenmeyen

Soylenen Memnuniyet Tatmin

Musteri Sadakat
Bolgesi

Soylenmeyen Kayitsizlik Sadakat

Kaynak: Affinity Consulting. 2013. http://affinitymc.com/voice-cumtomer-meets-voice-expert/

Bir tiiketicinin marka sadakati yiiksek degilse (iirtin/hizmet markas1) bir bagska markay1
kolayca tercih eder fakat marka sadakati tam tersine yliksek ise o markaya baglilig1 artar
marka sadakatinde oldugu gibi Isveren Markas1 sadakati ¢alisan1 isletmeye baglar (Aras,
2016).

Tiim bu bilgiler 1513inda Isveren Markasinin ¢alisanlarin sadakatini ve memnuniyetini

hedefleyen yonetim oldugu degerlendirmesi yapabiliriz.

2.3.3. Tsveren Markas1 Yonetiminin Kavramsal Ortaya Cikis Asamasi

Isveren Markasi, genel tarih itibariyle 1990°larda ortaya ¢ikmis bir kavramdir. Bu kavrami
tetikleyen etkenlerden birisi yetenek savaslaridir. 1980°lerde degisen iletisim araglar1 ve
isletme is yapis sekilleri 1990’lar1 da etkilemistir. Ekonomi biiylimeye basladikca
isletmeler rakiplerden ve/veya farkli sektordeki igletmelerden calisan transfer etmeye
bagladi. Tiim bunlarin sonucunda yetenekli ¢alisanlarin orgiitlerde yetenekli ¢alisanlarin

isletmelerde kalmamasi sorunu ortaya ¢ikti (Bahadinli, 2012).
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Rekabet iistiinliigli kurmak isteyen isletmeler, yetenekleri kuruma katma, var olanlari ise
elde tutma ve itibar olusturmak i¢in ¢esitli uygulamalar gelistirmistir. Bu olguya yetenek

yonetimi savaslar1 denilmektedir (Altindz, 2009).

IK konjonktiirii olarak yetenek savaslarinin oldiugu donemde Isveren Markasini ilk
ortaya atan Simon Barrow, The Employer Brand isimli eserinde Isveren Markasi
kavramiyla ilgili yaptig1 ilk Isveren Markasi hakkinda yaptig1 ilk konusma Ingiltere
Birlesik Personel ve Gelisim Enstitiisti’nilin 1990 yilinda diizenlemis oldugu konferanstir.
1991 yilinda da Isveren Markanizi Olusturun bashiginda baska bir konusma yaptigini,
1995 yilinda farkindalik ¢alismalart yaptigini belirtmistir (Barrow & Mosley, 2012).

Bunun yani sira eserinde “Katilimeilarin bircogu Isveren Markasinin varligini {istii kapali
olarak kabul etmekle birlikte, Isveren Markas1 kavramini kendi basina bir yaklasim olarak
kabul etmeye yanagmiyorlardi” goriistinii de eklemistir (Barrow & Mosley, 2012).

Isveren Markas1 YOnetimi, is arayan potansiyel adaylari isletmeye ¢ekmek zorunda
kalinan bir donemde ortaya atilmistir. Bu durumu nedenlerinden birisi ise Yetenek
Savaglaridir. Giindiizalp ve Ozan, yetenek savaslari olgusunu “yetenekli c¢alisanlarin
orglitler i¢in 6nemi ve bunun ortaya ¢ikardigi rekabet ve yetenek yonetimi kavramlari
1990’11 yillardan itibaren ortaya atilmis, konusulmaya ve yazilmaya baslanmis olmasina
ragmen, yetenek rekabetinin gergek anlamda 1980 sonrasi 1§ diinyasinda meydana gelen
degisimler ve bilgi toplumuna gecis ile yasanmaya basladigini sdylemek miimkiindiir”
seklinde aciklamistir (Glinduzalp & Ozan, 2018).

Baska bir goriise gore Yetenek Savasi kavrami ilk defa danigmanlik firmasi olan

McKinsey’in raporunda 1998 yilinda yer almistir (Aras, 2016).

Sekil-6’da da belirtildigi lizere s6z konusu donemden giiniimiize ABD’deki issizlik
istatistikleri incelendiginde, issizligin azalmis oldugu baska bir ifade ile is arayan

adaylarin segeneklerinin arttig1 yorumu yapilabilir.
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Sekil 6 ABD issizlik Oranlar1

Issizlik Oran1 (ABD)
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Kaynak: Worldbank. 2022. https:data.worldbank.org/indicator/SL.UEM.TOTL.ZS?end=
2010&most_recent_year_desc=true&start=1991

Ayni zamanda yine s6z konusu doneme denk gelen 1996 yilinda ise Tim Ambler ile The
Employer Brand (Isveren Markasi) isminde akademik ¢alisma yaparak kavram, Isveren
Markasi1 yonetimi akademik literatiire girmistir (Barrow & Ambler, 1996). Bu baglamda
aslinda igletmelerin Isveren Markasini uyguladiklar ancak kavramsallastirmanin 1990’1

yillarda yapildigini ifade edilebilir.

Akademik ¢aligmalarinda Ingiltere’de 27 iist diizey yonetici ile IK alaninda réportaj
yapmuslardir. Yapilan Perakende sektoriinde faaliyet gosteren bir firmanin yoneticisi ile
yaptiklar1 rdportajdan esinlenerek IK ve Pazarlama diisiincelerini birlestirip ¢alisan ve
tirin kalitesi arasinda baglam kurmuslardir. Sekil-7’de bu baglam gosterildigi tizere Bu
baglamin baglangic noktasini iyi ¢aligandan, orta noktasini ise iyi bir iletisim

faktorlerinden kurgulamiglardir (Barrow & Ambler, 1996).
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Sekil 7 Calisan ve Uriin Kalitesi Baglamm

Kaynak: Barrow S. ve Ambler R. 1996. The Employer Brand
2.3.4. Isveren Markas1 Yonetimi ve Isveren Markalamasi

Isveren Markas1 Yonetiminin Ingilizce karsiligi “The Employer Brand™’tir. The takisi
belirli nesneleri veya kavramlar1 tanimlamak veya vurgulamak i¢in kullanilir. Ayni
zamanda kavram Ingilizce genis zamanda kullamlmustir. Literatiir arastirmas: sirasinda
bazi yazarlarin Ingilizce “Employer Branding” kavramini da kullandiklar1 gériilmiistiir.
Ingilizce “~ing” takis1 ise simdiki zamani temsil ederek kullanilmistir. S6z konusu iki
kavram birbirinden farklidir. The Employer brand, Employer branding’i kapsar ancak
Employer branding, The Employer Brand’i kapsamaz. Ciinkii Employer Branding Isveren
Markasinin sadece iletisim boliimiini kapsadigina dair goriis bulunmaktadir (HR Picks,
2023). Isveren Markasi Yonetimi ile ilgili bazi modeller bulunmaktadir. Isveren
markalamasi bir isletmenin marka kimligini “isveren” olarak konumlandirmasidir (Ozgen

& Akbayir, 2011).

Kavramin ortaya ¢ikmasindan giiniimiize kadar arastirmacilar Isveren Markas1 Yonetimi
ile ilgili modeller gelistirmis veya calismalar yapmustir. IMY akademik olarak modeller,

diistinsel olarak adimlar olmak tizere iki farkli kategoride incelenmesi dogru olacaktir.
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2.3.4.1.1sveren Markas1 Modelleri

2.3.4.1.1. Miles ve Mangold isveren Markas1 Modeli

Miles ve Mangold, 2004 yilinda yaynladig1 isveren Markasinin Kavramsallastiriimast,
Sitire¢ (Conceptualization of the Employee Branding Process) isimli bir ¢alisama

yapmuglardir.

Sekil-9°de de belirtildigpi gibi Isveren Markas1 Yonetimi’nde psikolojik sozlesmeye ve
calisanla iletisimin 6nemiyle i¢sel ve dissal olarak Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Halkla
Iliskiler Sistemi, kiiltiir, is arkadaslar1, ydneticiler ve miisteri geri bildirimlerine vurgu
yapmaktadir. Miles ve Mangold’a gore isletmenin ¢alisanlara olan iletisimi ve bu iletisim
sonucunda verdigi mesajlar psikolojik sozlesmenin temelini olusturur. Psikolojik

sozlesme de Isveren Markas1 imajin1 direkt olarak etkiler (Miles & Mangold, 2004).

Sekil 8 Miles ve Mangold'un isveren Markas1 Modeli

Miles ve Mangold’un isveren Markasi Modeli

Mesajlarin Kaynagi Algilar Yorumlar Sonuglar

Resmig iletisim
-insan Kaynaklari Yonetim
Sistemleri Personel Devir Orani
-Halkla iliskiler Sistemleri (Turnover)

Calisan Psikolojisi

Calisan Memnuniyeti

Resmi qlmayan iletisim Psikolojik —
Kiiltiir/is Arkadasgi Etkisi Szlesme Markas! Hizmet Kalitesi
Liderler/Yéneticiler e

I Mugsteriyi Elde tutma
Harici Resmiiletisim Agizdan agiza iletisim

-Reklamcilik ve Halkla
iligkiler Resmi Olmayan
-Miigteri geribildirimi

Geri Bildirim

Kaynak: Miles S. Ve Mangold G. 2004. A conceptualization of the employee branding process

Isletmelerin marka bilinci olusturabilmesi igin ilk olarak s6z konusu calisanlarina
benimsetmesi gerekmektedir. Bu nedenle de Isveren Markas1 imaji énemli olduguna
deginirler (Miles & Mangold, 2004).
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2.3.4.1.2. Backhaus ve Tikoo Isveren Markas1 Modeli

Backhaus ve Tikoo, 2004 yilinda Isveren Markasim Kavramsallastirilmas: ve
Arastirilmasi (Conceptualizing and researching employer branding) isimli eserinde drgut
kimliginin ve isletme kiiltliriiniin 6nemide vurgu yapmistir. Bunu yani sira giiclii orgiit
iklimi ve gii¢lii isletme kiiltiiriiyle kurulan Isveren Markas: iletisiminin calisanlarin

isletmeden ayrilmasini oniine gegtigini belirtir. (Backhaus & Tikko, 2004).

Sekil-9’da da belirtildigi gibi Isveren Markas1 modelinin iki ¢iktis1 bulunmaktadir. Birinci
ciktist isveren gekiciligidir. Ikinci ¢ikt1 ise Calisan verimliligidir. Ayn1 zamanda kurum
Killturd ile Isveren Markas1 birbirini destekleyen iki 6ge olarak 6n plana ¢ikmaktadir.
Orgit kultirii ve kurum kaltiirti Isveren Markas1 sadakatine neden olmaktadir. Isveren
Markas1 sadakati ise galisan verimliligi olarak ¢1kt1 saglamaktadir. Bunun yani sira Isveren
Markasi ¢agrisimlari ise igveren marka imajini desteklemektedir. Bunun sonuncuda da

isveren cekiciligini etkilemektedir.

Sekil 9 Backhaus ve Tikko Isveren Markas1 Modeli

Backhaus ve Tikko isveren Markasi Modeli

isveren Markasi isveren Markasi isveren
Gagrigimlari imaji Gekiciligi
isveren Markasi
Orgiit
Kimligi
g isveren Markasi Calisan
Sadakati Verimliligi
Kurum / g
Kultara

Kaynak: Backhaus K. Ve Tikko S. 2004. Conceptualizing and researching employer branding
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2.3.4.1.3. Realta isveren Markas1 Medeli

Sekil-10’da da belirtildigi gibi Realta, isveren Markas1 yonetiminin temelini marka
Oziinden olusturmaktadir. Ayrica calisan deger Onermeleri, duygusal ve fonksiyonel
faydalardan yaratir. Konumlandirna deger 6nermeleri ve iletisim ile birlikte kurgulanir.
Etkin ve iyi bir iletisim ile Isveren Markas1 imajimi destekler. Bunun sonuncunda da

cekicilik, isletmeye katilim ve baglilik pozitif yonde etkiler (Ayaz, 2017).

Sekil 10 Realta isveren Markasi1 Modeli

Realta isveren Markasi Modeli

Konumlandirma

Deger Onermeleri

e

* Kurum Kiltiri

* Gorsel Kimlik
Duygusal + Uriin/Hizmetler
* Rekabetgi Konum
* Sosyal Sorumluluk

© Bl isveren

imaji

Baghlik

Kaynak: Ayaz A. 2017. Gizli Formiilleriyle Isveren Markas1

2.3.4.2 Isveren Markas1 Adimlar1

Calismamda, Isveren Markas1 Yonetiminin hem kavramsal hem de gercek yasamdan
orneklerle Isveren Markasi Yonetimini tanimlanmasi kavramin aciklamasini
kolaylastiracaktir. Bu baslkta yazarlar tarafindan IMY ’nin nasil uygulandig1 aktarilmaya

calisilacaktir.
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2.3.4.2.1. Baran’m Isveren Markas1 Adimlar1

Baran Isveren Markas1 Yonetimi adimlarimi; genel gerceve, veriden i¢ goriiye, calisan
deger onermesi, uygulama ve 6lgme degerlendirme olarak tanimlamistir. Bunun yaninda
calismasinda IM’nm1 “Calisan Markasimin Giicii=Deger Onermesi (Vaadi) X Calisan
Deneyimi” olarak formiilize etmistir (Baran, 2016).

Genel Cergeve: Genel gercevede insan Kaynaklar1 Departmanlarinin genel performans
dlgiimiinde kullanilan kriterlere bakilir. Oevcut Isveren Markas1 uygulamalar1 gdézden
gecirilir. Proje sonundaki ¢iktilar ve kritik performans gostergeleri (KPI) ortaya konmaya
calisilir.

Veriden Icgoriiye: Calisanlara Temas Noktalar1 (Touchpoint) incelenir. Calisan
Segmentleri analizleri gerceklestirilir. Aym1 zamanda Isveren Altmakaralar1 analizleri
yapilarak Isveren Marka Kisiligi belirlenir. Arastirmaci, Psikolog Jenniffer Aaker’in
tanimladig1 Marka Kisiligi Modeline atif yapmaktadir (Aaker J. L., 1997). Isletmenin
SWOT analizine benze bir yontem kullanilarak Isveren Algisi ortaya c¢ikartilir.

Calisan Deger Onermesi: Calisan Memnuniyeti Anket sonuglari ile odak grup
calisamlar1 yapilarak taslak ¢alisan Deger Onermesinin belirlenmesi, test edilmesi ve son
halini almasi alt asamalarini olusturur. Bunun yani sira her bir ¢alisan segmenti igin

detaylandirma, CDA’nin iletisimi ve deneyimlere aktarilmasi uygulanir.

Ol¢me ve Degerlendirme: Bu alt baslikta ise IK metriklerine bakilarak Isveren Markasi

Yonetiminin Insan Kaynaklar1 hedeflerine olan etkileri incelenir.

2.3.4.2.2. Bas’mn isveren Markas1 Adimlari

Bas, ¢alismasinda Isveren Markasini calisanlara birtakim sozlerin verilmesi ve daha sonra
verilen sozlerin yerine getirilmesini dngdren kapsamli bir siire¢ olarak tanimlamaktadir.
Isveren Markas1 Yonetimi adimlarni bes adimda ele almistir. Isveren marka
degerlendirmesi, marka kimliginin tanimlanmasi, ¢alisan deSer Onermesi,

konumlandirma ve uygulamaktir (Bas, 2011)
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Isveren Marka Degerlendirmesi: Hedef Kitlenin (potansiyel calisanlar, calisanlar,
etkileyiciler) zihnindeki isveren marka imaj1 tanimlanmaktadir. Bu tanimlamaya ek olarak

isletmenin halihazirda yaptig1 isveren Markas1 uygulamalari gézden gegirilmektedir.

Marka Kimliginin Tanimlanmasi: Marka Kimliginin Tanimlanmasi yer almaktadir.
Bas, bu adimi, “Birinci basamak isletmenin ne oldugunu, ikinci basamak ise ne olmak

istedigi ile ilgilidir” seklinde 6zetlemektedir.

Cahlisan Deger Onermesi: Sn. Bas, Calisan Deger Onermesini isverenin ¢alisanlarina
vaat ettigi duygusal ve fonksiyonel faydalar olarak ifade etmektedir. Bu adimda isletme,

isgorenlerine ve potansiyel isgorenlerine sundugu imkanlar1 gézden gegidir.

Konumlandirma: Isletme kendisini rakiplerinden ayiracak faydalar ile isveren marka

kimliginde yer alan 6zellikler 6n plana ¢ikartir.

Uygulama: Bu adimda isletmenin Isveren Markas: siirecleri uygulanir. Genel isgiicii
iiretkenligi, is tatmini, Orgiitsel Baglilik, yoneticilerin tatmin diizeyi, personel devir orani
gibi gostergelerle IMY hem &lgiilir hem de Insan Kaynaklar1 Yénetimi, tepe yonetimin

IM’ye olan yatirrmlarinin geri déniislerini sayilsal olarak ortaya koyar.

Bas, uygulama asamasinda Insan Kaynakalr1 Yonetiminin, Tepe Y&netimin dilinden
konusmsi gerektigine vurgu yaparak Isletme stratejilerine yonelik bir IKY ile IM olmas1
gerektigini belirtmektedir. Bu degerlendirmeden, IM’nin IKY’yi desteklegini sonucuna

ulasilabilir.

2.3.4.2.3. Ayaz’mn Isveren Markasi Adimlar

Ayaz, Isveren Markas1 siireclerini alti adima bdlmiistiir. Amag, kesfetme, gelistirme,

uygulama, 6l¢cimleme ve devamlilik saglama olarak siralanabilir (Ayaz, 2017).

Amag: Isveren Markasi yonetiminde ilk adim amaci belirlemektir. Isletmenin Isveren
Markas1 yonetimini uyguladiktan sonra almak istedigi sonuclar varmak istedigi hedefler

amag¢ adiminda ortaya konur.

Kesfetme: Amac mevcut durumu anlamak ve tamimlamaktir. Isletme profili, 1K

metrikleri, ¢alisma imkanlari, maas, licret ve yan haklar nelerdir? Ayni sektérdeki rakipler
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kimlerdir? Sektdriiniizdeki en gdzde sirketler hangileridir? Isletmeye olan is basvurusu
talebi ne kadardir, kimler tarafindan talep edilmektedir? Yayinlanan is ilanlarina ne kadar
basvuru alintyor? Bagvuru yapanlar gergekten aranilan profillerde mi? Calisanlar ne kadar
bagli ve mutlu? Potansiyel calisanlara ne vaat ediliyor? Isletmedeki iist ve orta diizey

yoneticiler (liderler) nasil bir profile sahip? sorularina yanit aranir.

Gelistirme: Mevcut durum tespit edildikten sonra varmak hedeflediginiz durumu net bir
sekilde ifade edildigi ve proje yonetimini stratejik olarak planlanmaktadir. Calisan Deger
Onermesi (Emlployee Value Proposition/EVP) belirlenir. Bu asamada amag isletmenin
rakiplerine olan farkliliklarini, avantajlarini ortaya ¢ikarirken isletmenin de kisiligi ortaya

konur.

Uygulama: Isveren marka ydnetiminin ise alim yonetiminden performans yonetimine,

ticret yonetiminden kariyer yonetimine kadar Isveren Markasinin uygulandig: alandir.

Olgiimleme: Kesfetme adiminda ortaya konan veriler tekrar degerlendirilir ve Isveren
Markasinin etkinligi 6l¢iiliir. Yalnizca ilerleme noktalarinizi degil, ayn1 zamanda Isveren

Markas1 yonetiminin ilerlemesini engelleyen unsurlar1 da dl¢timlenir.

Devamhlik Saglama: Bu adimda besinci asamadaki kriterler 6l¢iiliir ve Isveren Markasi
yonetiminin iyilestirilmesi yapilir. IMY nin yeniden diizenlemesi, sonu¢ almamayan

uygulamalari sonlandirilmasi, yeni uygulamalar kurgulanmasi yapilir.

Isveren Markasiyla ilgili yapilan literatiir arastirmasinda Isveren Markas1 yonetiminin
adimlar1 kisaca isletmenin mevcut durumunu, Isveren Markasi uygulamalarini, Insan
Kaynaklar1 metrik raporlarmi, incelemek ve kesfetmek. Isletmenin calisanlarina ve
potansiyel c¢alisanlara duygusal ve fonksiyonel sagladiklar1 faydayi niteleyen g¢alisan
deger 6nermesinin yapilmasi, Isveren Markas: siirecinin uygulanmasi ve yonetilmesi ile
O0lcme ve degerlendirmenin yapilmasi olarak ozetlenebilir (Ayaz, 2017), (Bas, 2011)
(Baran, 2016). Literatiir arastirmasi sirasinda kaynaklar incelendiginde yazarlarin ayni
kavramlara degindikleri fakat kavramlarin siras1 ve tanimlamasinin degistigi goriilmiistiir.
Bunun yani sira ¢alisanlara ve potansiyel ¢alisanlara uygulanan Calisan Deger Onermesi
(Emlployee Value Proposition/EVP) kavrammin tiim Orneklerde kullanildig:
gorilmektedir.
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2.3.5. Isveren Markasi Yonetimi Kavramlar

2.3.5.1. Cahsan Deger Onermesi

Emlployee Value Proposition olarak belirtilen ve Caligan Deger Onermesi olarak
Tiirkgelestirilen kavram, Isveren Markas1 uygulamasinda ¢ok énemli asamadir. Ciinkii
Isveren Markas1 Calisan Deger Onermesinde degerler, kurul kiiltiirii ve ictenlik vurgusu
yapilmaktadir (Aras, 2016).

Calisan Deger Onermesi, Isveren Markasinin temelini olusturmaktadir. Isletmenin
calisanlarina vaat ettigi “duygusal” ve “fonksiyonel” faydalar1 i¢eren bir ifade edilisidir.
Calisan deger onermesi ile isletme, calisanlara neler vaat edildigi ve onlardan neler
beklendigi basit ve net bir sekilde ifade edilir. Calisan deger onermesinin olusturulmasi
Isveren Markas1 yonetimi siirecinin en kritik ve &nemli asamasidir. Calisan deger
onermesi slrecinde hedef Kitle analizindeki potansiyel ¢alisanlar1 isletmeye ¢ekmek ve
mevcut ¢alisanlarin bagliligini arttirmak igin neler vaat edilmesi, igletmenin hangi giiclii
yanlarin1 6n plana ¢ikarilmasi gerektigi belirlenir. Calisan deger Onermesi potansiyel
calisan tarafindan sorulacak “Isletmenizde ¢alismaya baslamam (ya da isletmede kalmam)

i¢in bana neler vadediyorsunuz? Sorusunun yanitidir (Ayaz, 2017).

Giglii ve iyi bir ¢alisan deger 6nermesi, ¢alisanlar duygusal ve fonksiyonel olarak fayda
saglamaktan ote, isletmede ise basladiklarinda gorevlerini icra ederken neler hissettikleri,
isletmede mutlu olup olmadiklar1 ve isletmeyi sevip sevmedikleri de degerlendirilmelidir
(Gdler, 2019)

Calisan Deger Onermesi dnemli olmasina karsin bir amag degil aragtir. Calisan deger
Onermesi, isletmenin g¢alisanlarina ve potansiyel calisanlarina yazili veya sozlii olarak
sOylemis oldugu slogan seklinde gerceklestirdigi bir vaatlerdir. S6z konusu vaatlerde
isletme, gii¢lii oldugu yonleri 6n plana ¢ikarip ¢alisanlarina ve potansiyel ¢alisanlara karsi
acik bir sekilde ifade edebilmelidir. Calisan deger Onermesi kuruma 6zgii ve samimi
olmalidir. Gergek dist verilen vaatler, isletmenin imajin1 calisanlar1 ve potansiyel
calisanlar nezdinde olumsuz etkileyecektir (Bozaran, 2019).

Tiim bu bilgiler 1s131nda Calisan Deger Onermesi, Isveren Markas: suirecinde ¢alisanlara

ve potansiyel ¢alisanlara vaat edilen {icret, yan haklar, kariyer, ¢alisma bigimi, egitim,
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izin, calisma kosullar1, uzaktan calisma vb. uygulamalarin biitiiniinii olusturur. Isveren

Marka siireci Calisan Deger Onermesi lizerine kurulur.

2.3.5.2. Konumlandirma

Isletmeler, isveren Markas1 yaratilmasi sirasinda Calisan Deger Onermesi tamamlaninca
veya Calisan deger onermesini yaratmadan once isletmeyi konumlandirir ve hedef kitle

tespiti gergeklestirir.

Marka konumlandirma, iiriin veya hizmetlerin rakiplerde bulunan riin veya hizmetlere
kars1 avantaj saglayacak sekilde farkli olmasi ve miisterilerin algisinda yerlestirilmesi

olarak tanimlanmaktadir (Brooksbank, 1994).

Konumlandirma, markanin hedef kitle zihninde 6nemli algi yaratmasini saglayan bir
farklilastirma araci ile pazarlama yonetiminin en temel faktorii arasinda yer almaktadir
(Beyaz, 2020).

Baska bir goriise gore konumlandirma, bir isletmenin neyi temsil ettigini ve miisterilerinin
zihninde rakip isletmelere karsi nasil durus sergilemesi gerektiginin farkindaligi ile baslar
(Keller, 2008).

Isveren Markasinda da isletme kendisini rakiplerine kars1 konumlandirarak baslar. Bu
konumlandirma kurumsal kimlik olarak tanimlanabilir. Tlrk Dil Kurumuna goére kimlik
Herhangi bir nesneyi belirlemeye yarayan 6zelliklerin biitlinii olarak tanimlanmaktadir
(Turk Dil Kurumu, 2023).

Isletme y&netiminde ise kurumsal kimlik ise igletmenin iletisim, davranis ve semboller
imajlar yoluyla i¢sel ve digsal paydaslar tarafindan goriilmesi veya algilanmasidir (Van
Riel & Balmer, 1997).

Kurumsal kimlik kavramu ilk olarak “Gordon Lippincott” tarafindan ikinci Diinya Savasi
sonraki donemde kullanildig: goriilmektedir. 1950’lerin sonlarina dogru kurumsal imaj,
kurumsal kisilik ve kurumsal tasarim kavramlari gelismis ve giiniimiize ulasmstir (Ozer,
2020). Tanimdan da anlagilacagi lizere kurumsal kimlik isletmelerin davranislart ile

imajlarma kadar tiim siiregleri kapsamaktadir. Isletmenin logo kullanimi, logolarin
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renkleri, sloganlar1 kurumsal kimligi imajlar yoluyla gdsteren unsurdur. Isveren Markasi
konumlandirmas sirasinda kurumsal kimlik gdzden gegirilmelidir. Isletme, yetenekli ve
nitelikli ¢alisanlart binyesine ¢ekmeyi istiyor, yetenekli ve yetkin calisanlar1 blinyesinde
tutmay1 amagcliyorsa nasil bir isveren olmak istedigine karar vermelidir. Konumlandirma

kurumsal kimlik tizerine yapilmalidir (Bas, 2011)

2.3.5.3. Hedef Kitle Analizi

Pazarlama yonetimine gore hedef Kitle, iirtin veya hizmetinizi satin alma olasilig1 en
yiiksek olan belirli bir miisteri grubunu ve dolayisiyla reklam kampanyalarinizi gérmesi
gereken grubu ifade eder. Hedef kitle, yas, cinsiyet, gelir, konum, ilgi alanlar1 veya sayisiz
baska faktor tarafindan belirlenebilir (Durmaz, 2022).

Isveren Markas1 Yonetiminde hedef kitle farkl1 sekillerde agiklanmustir. Yetenek temas
noktalari, mesajlar, dijital medya ve igerik stratejisi belirlenmesi i¢in hedef kitlenin

belirlenmesi gerektigini tanimlamistir (Ayaz, 2017)

Bas, Isveren Markas1 Yonetiminde hedef kitleyi calisanlar ve potansiyel ¢alisanlar olarak

Ozetlemistir (Bas, 2011).

Baran, calismasinda Calisan Segmentleri Analizi boliimiinii agiklarken isletmenin sahip
oldugu ¢alisanlarin demografik verilerini ve davranislarini kapsayan bir IK Bilgi altyapist
kurulmasi gerektigini aktarmistir. Bunun sonucunda Isveren Markasimin secilmis hedef

kitlelere ulagsmasinin daha dogru olacagini belirtmistir (Baran, 2016).

Kose ve Cakir, calismalarinda marka imaji ile Isveren Markasi imajina atif yaparak her
iki kavramin da hedef kitle 6zellikleri ve ihtiyaglar1 g6z oniine alinarak imaj caligmasi

yiiriitecegini belirtmistir (Kose & Cakir, 2021).

Tiim bu bilgiler 15181nda hedef kitle, isletmenin sahip olmasini istedigi veya hedefledigi
calisan profilini ifade etmektedir. Hedef kitle ise isletmenin biinyesinde g¢alistirmak
istedigi insan profilini tanimlar. Uretim isletmesi i¢in hedef kitle miihendisler
olustururken, bir banka icin hedef kitle okuldan yeni mezun olmus gencleri
olusturmaktadir. Bilisim sektoriinde ¢aligsan bir firma i¢in hedef kitle yazilimcilar olurken

perakende sektoriinde faaliyet gosteren bir isletme icin hedef kitle liseden mezun olmus
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geng calisanlardir. Isletme biiyiik bir organizasyon oldugu ve kaynaklar etkin
kullanabilmek igin Isveren Markasimin dogas1 geregi hedef kitleye yonelik uygulamalar
bulundugu belirtilebilir.

2.3.5.4. Marka Kisiligi

Marka kisiligi, miisterilerin g¢esitli markalar1 birbirinden ayirt edebilmesini saglayan
kisilik 6zelliklerinin markaya atfedilmesidir (Schiffman & Kanuk, 2000).

Marka kisiligi, bireylerin niteliklerini belirleyen demografik 6zeliklerden (yas, cinsiyet,
gelir, sosyal smif) daha genis bir anlam tasimakta, belirgin bir karakter, sembol,

aktarimlar, yasam tarzi, kullanici tipleri gibi unsurlari kapsamaktadir (Aktuglu, 2016)

Barrow ve Mosley marka kisiligini, igletmenin g¢alisanlar i¢in ne yapabilecegini tarif
ederken, bu faydalar1 (duygusal, ekonomik ve psikolojik) calisanlara ve potansiyel
calisanlara anlatmakta kullanilan stil, fon ve referans araligi, isveren Markas1 olarak
aciklamaktadir (Barrow & Mosley, 2012).

Marka imaj1, marka kimligi ve marka kisiligi birbirleri ile iliskili kavramlardir. Bunlardan
kimlik isletme tarafinda, imaj ise miisteri tarafinda yer alir. Isletme giiclii bir kimlik

olusturarak daha iy1 bir imaj yaratmaya calisir (Bas, 2011).

Bu ag¢idan marka kisiligini isletmenin ¢alisanlar ve potansiyel calisanlar agisindan sahip

oldugu insan niteliklerine uygun imaj olarak tanimlanabilir.

2.3.6. Isveren Markas1 Uygulamalarinin Reel Is Diinyasindaki Somut Etkileri

Calismamda, Isveren Markas1 Yonetiminin reel is yasamindaki etkilerini iki kategoride
incelenecektir. Birinci olarak Isveren Markas1 uygulayan isletmelerin agik kaynakta
yayinladiklar1 Isveren Markas1 uygulamalari incelenmistir. ikinci olarak Isveren Markasi
Yonetimini uygulayan isletmelerin yer aldig1 sektdr analizi yapilmustir. Bu sayede Isveren

Markas1 kavraminin reel is diinyasindaki somut ¢iktilar1 daha iy1 anlagilacaktir.
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2.3.6.1.Isveren Markasi Yonetimi Uygulayan Isletmelerin Uygulamalari

Isveren Markas1 uygulayan isletmelerin kariyer siteleri inceleme ¢alismasi yapilmistir. Bu
calismada isletmenin Ozel kariyer sitesinin varligi ve c¢alisanlarina vaatleri ile
uygulamalari arastirilmistir. Yapilan ¢alismada teknoloji, liretim, finans, savunma sanayi
ve perakende sektorlerinde faaliyet gosteren isletmelerin Isveren Markas1 uygulamalari,

hedef kitle ve Isveren Markas1 deger dnermeleri ortaya konulmaya calisiimustir.

Turkcell, Isveren Markas1 uygulamalar1 kapsaminda potansiyel ¢alisanlar i¢in “her adimi
diisiindiik” mottosuyla 6zel bir internet sayfas1 agmistir. Bu sayfada potansiyel gorenin is
basvurusu asamasindan sonu¢ asamasina kadar olan siire¢ hakkinda bilgilendirme ve
infografik yer almaktadir. Potansiyel ¢alisanlara milakat ile ilgili online egitim ve kisilik
envanteri gonderilmektedir. Aday, miilakat i¢in igsletmeye geldiginde ise iicretsiz otopark
ayrilmakta ve adaya bildirilmektedir. Miilakata gelen adaya isletme ile ilgili hediyelerin
yer aldig1 bir paket vermektedir. Miilakatin sonunda ise potansiyel calisanlara anket
gondererek yasadigi deneyim olglilmekte ve potansiyel ¢alisanin mulakat strecini online
olarak takip etmesini saglamaktadir. Isletmenin yas smir1 olmadan tiim pozisyondaki
adaylar1 hedefledigi goriilmiistiir. Isletmenin Isveren Markas1 deger onermesi maddi
faydalardan daha cok tablodan da goriilecegi lizere ise alim deneyimine yonelik
hazirlandig1 izlenmistir. Incelenen &rnek isletmeler arasinda adaylarina hediye veren bir
tek Turkcell’dir (Turkcell Kariyerim, 2023).

Finansbank isveren uygulamalar1 kapsaminda Insan Kaynaklari ve Kariyer Politikalari,
Gelir Yonetimi, Performans ve Yetenek Yonetimi, Egitim ve gelisim YoOnetimi, Kurum
igi Iletisim Yonetimi ve Bilgi Yonetimi kapsaminda isletme politikalarmi agik kaynak
olarak yayinlayip potansiyel adaylarina isletmede calismalar hakkinda bilgi vermektedir.
Isletme; “Finansgi Olmak” slogamiyla Isveren Markasi yonetiminde sektore atif
yapmaktadir. Literatiir arastirmasi sirasinda g¢alisanlarin (cret ve yan hak gelirleri
hakkinda temel bilgileri veren ender isletmelerden birisi oldugu goriilmistir (QNB
Finansbank, 2023).

Yap1 Kredi Bankasi, Yap1 Kredi Kariyerim adinda 6zel bir internet sitesine mevcuttur.

Isletme, Isveren Markasini ii¢ hedef kitleye yonelik hazirlamistir. Birinci hedef kitle
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ogrenciler, ikinci hedef kitle yeni mezun galisanlar ve Gglnci hedef kitle ise deneyimi
olan profesyonellerdir. Isletme, Isveren Markas1 vaadi kariyer gelisimi, egitim ve
etkinliklerdir. Asagida bulunan tabloda da goriilecegi iizere gelisim anlaminda egitim igin
Akademi, sosyal aktiviteler ve sosyal aktivitelerde indirim i¢in Bizread, g¢alisanlarin
cektikleri videolart paylasabilecegi Biztube, c¢alisanlarin duygu ve diistincelerini
paylasabilecekleri podcast sitesi Bizcast, kariyerlerini yonetebilmeleri ve kendilerini
yakindan taniyabilmeleri i¢in Kariyer Yolculugun, yonetici olabilmeleri i¢in Liderlik
Yolculugum ve subede gorev almak isteyenler i¢in Subeme Dogru projeleri yer almaktadir
(Yap1 Kredi, 2023).

Tiirk Havacilik ve Uzay Sanayi (TUSAS) isletmesi de Isveren Markasi kapsaminda
potansiyel ¢alisanlar i¢in 6zel bir internet sitesi hazirlamistir. Calisanlara psikolojik ve
maddi sunulan faydalar1 dort maddeye ayirmistir. Bu dort madde kazang, saglik, ek
olanaklar ve ayricaliklar olarak kategorize edilmistir. Isletme, kazan¢ boliimiinde
rekabetgci iicret politikasi yilda 16 maas, ek mesai ticreti, yillik performans primi, lokasyon
bazli ek sosyal destek Odemeleri ve yakacak yardimi ve bayram ikramiyesi vaat
edilmektedir. Saglik kategorisinde 6zel saglik sigortasi ile kampiis saglik hizmeti vaat
edilmektedir. Ek olanaklar kapsaminda yasal izinler hari¢ olmak iizere yillik 27 saat
mazeret izni, Yiksek Lisans ve Doktora yapmak isteyen c¢alisanlara akademik izin imkant,
esnek mesai hakki, TUSAS kampiisiine ulasabilmek i¢in servis imkani, yemekhane,
lojman, kres ve misafirhane imkanlar1 vaat edilmektedir. Ayricaliklar kategorisinde ise
Yurt dis1 egitim imkani, ¢alisanlarin konfor alani i¢in spor tesisi imkani, yil boyunca
duizenlenen sosyal etkinlikler, sosyal topluluklara iiye olma imkan1 ve ¢alisanlara yonelik
calisan destek programi vaat edilmektedir. Ayn1 zamanda sosyal topluluklar, kampiste
yasam ve etkinlik gilinleri de internet sitelerinde yer almakta olup, potansiyel ¢alisanlar

kendilerine ¢cekmeye calismaktadir (Tusas Kariyer, 2023).

Perakende sektoriinde faaliyet gosteren Migros, Isveren Markas1 kapsaminda 6zel bir
internet  sitesi  hazirlanmamis.  Isletmenin  kurumsal ~web  sitesi  olan
www.migroskurumsal.com’da kariyer sekmesinde 6zel bir sayfa ayrilmis. Isletme hedef
kitlesini yas kriterine gore degil magaza, idari bilimler olmak tizere iki farkli alanda
hedefledigi goriilmektedir. isletme, potansiyel ¢alisanlarma Insan Kaynaklar1 degerlerini

belirtmektedir. Bu degerler arasinda g¢alisanlarmi adil ve objektif degerlendirecegini,
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cevik hareket edeceklerini ve firsat esitligi sunacaklarini vurgulamistir. Bunun yani sira
asagidaki tablodan da goriilecegi iizere isletme calisanlarint siirekli gelistirecegini, hedef
bazli calisacaklarini, kurumsal bir firma olduklarini, teknolojiyi kullandiklarini ve
sektérinun ilklerini gergeklestirdiklerini vaat etmektedir. Bunlarin yani sira isletmenin
slogani olan “Migros Size lyi gelecek” sloganina atfen Isveren Markas1 yonetimi mottosu
olarak “lyi Is, Iyi Gelecek” sloganin1 belirlenmis (Migros, 2023).

Unilever Tiirkiye, tiim ise alim sistemlerini giincelleyerek adaylarin kolay ve hizli bir
sekilde basvuruda bulunmasini saglamaktadir. Unilever, Ise alim siirecini Deneyimli
Kariyer ve Erken Kariyer olmak iizere ikiye ayirmistir. U’nun giicii sloganiyla amaca
yonelik kariyer yonetimi sunmaktadir. Uniliver, hem deneyimli hem de yeni mezun
potansiyel igverenleri kendisine cekmeye caligsa da hedef kitle olarak Unilever Gelecegin
Liderleri Programiyla yeni mezun potansiyel adaylari belirlemistir. Bu programda
Unilever potansiyel adaylara kariyerleri boyunca asagidaki maddeleri taahh(t etmektedir
(Unilever Turkiye, 2023).

. 2-4 yillik hizlandirilmis gelisim

o Farkli pozisyon ve unvanlar

° Kiiresel kesif (Yurt dis1 ¢alisma imkani)

o Geleneksel olmayan 6grenme sekilleri

. Inovatif 6grenme teknikleri,

. Kisisellestirilmis bir kariyer,

. Departmanlar ve pozisyonlar arasi transfer.

Literatiir arastirmasi sirasinda Unilever Tiirkiye nin Uniliver Gobal’in Isveren Markasi

yonetimini temel alindig1 gozlemlenmistir.

2.3.6.2. Isveren Markas1 Yonetimini Uygulayan Isletmeler ve Sektor Analizi

Realta Damigmanlhik firmasinin 2009 yilindan bu ayna yaptigi En Gozde Sirketler
arastirmasinin 2022 yili verileri incelenmistir. En Gozde Sirketler arastirmasi,
Uluslararas1 standartlart Tirk kiiltiriine, Tirkiye’nin genis Ogrenci networkii olan
31K Marka iletisimi Ajansi araciligiyla sunulmaktadir. En Gozde Sirketler arastirmasinda
yillik ortalama 250 isletme yer almaktadir. Arastirmada yer alan isletmeler, liniversite
ogrencileriyle yapilan fokus grup ¢aligmalariyla belirlenmektedir. 2022 yil1 arastirmasina
76.322 o6grenci ile 25.514 yeni mezun adaylar olmak (zere toplam 101.836 birey

katilmistir. Arastirmada isletmelerin Isveren Markas1 algisi, 66 soru ile dl¢iimlenmistir.
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Katilimcilarin verdikleri yanitlar, algoritma ile islenmekte ve sonucunda isletme puan

almaktadir (En Gozde Sirketler, 2022).

Bas, Gelisen teknoloji ve iletisim araglariyla potansiyel ¢alisanlarin kurumsal firmalarla
ilgili bilgi aldiklarin1 bu nedenle de bazi potansiyel ¢alisanlarin farkli sirketlere bagvuruda
bulunabileceklerini belirtmektedir. Bu agidan da en gbzde sirket arastirmasinda Kog
Holding ile Sabanci Holding’in ayni sartlar1 sagladigindan ancak potansiyel adaylar
acisindan daha farkli bir imaj ¢izdiginden bahsetmektedir (Bas, 2011).

Isletmenin siras1, adi, kamu/dzel sektér ayrimi, sektdr ve Isveren Markasi yonetimi
kategorilerine ayrilmistir. Isveren Markasi ydnetimi uygulanip uygulanmadiginin
bilgisine ise isletmenin internet sitesindeki Insan Kaynaklari/Is Basvurusu béliimiinde
hedefe yonelik ise alim programi olup olmadigin ile ¢alisanlarina verdigi maddi ve manevi
faydalarin belirtildigi veya isletmeye 6zel kariyer sitesi olup olmadigi incelenmistir. Bu

baglamda asagidaki hipotez olusturulmustur.

H3. Isveren Markasi Yonetimi, Orgiitsel Baghlik iizerinde anlamli pozitif yonlii destekler.
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Tablo 3 En Gozde Firmalar

No Firma Isletme Sektor Isveren Markasi
1 Unilever Ozel Sektor Holding Uyguluyor
2 Amazon Ozel Sektor Teknoloji Bulunmuyor
3 Aselsan Kamu Teknoloji Uyguluyor
4 Google Ozel Sektor Teknoloji Bulunmuyor
5 Mercedes Benz Ozel Sektor Otomotiv Bulunmuyor
6 McKinsey Ozel Sektor Danigsmanlik Bulunmuyor
7 P&G Ozel Sektor Gida Uyguluyor
8 Getir Ozel Sektor Teknoloji Uyguluyor
9 TUSAS Kamu Savunma Sanayi Uyguluyor
10 Sisecam Ozel Sektor Uretim Uyguluyor
11 Trendyol Ozel Sektor Teknoloji Uyguluyor
12 Turkeell Ozel Sektor Teknoloji Uyguluyor
13 CocaCola Company Ozel Sektor Gida Uyguluyor
14 Argelik Ozel Sektor Teknoloji Uyguluyor
15  Apple Ozel Sektor Teknoloji Uyguluyor
16 Bosch Ozel Sektor Teknoloji Bulunmuyor
17 Yapi Kredi Ozel Sektor Finans Uyguluyor
18 L'Oreal Ozel Sektor Kozmetik Bulunmuyor
19  QNB Finansbank Ozel Sektor Finans Uyguluyor
20  Colgate Palmolive Ozel Sektor Kozmatik Uyguluyor
21 Microsoft Ozel Sektor Teknoloji Uyguluyor
22 Pfizer Ozel Sektor Ilag Uyguluyor
23 THY Kamu Hava Yolu Uyguluyor
24 Havelsan Kamu Savunma Sanayi Bulunmuyor
25 PwC Ozel Sektor Danismanlik Uyguluyor
26 Ford Otosan Ozel Sektor Otomotiv Uyguluyor
27 Siemens Ozel Sektor Teknoloji Bulunmuyor
28  Tiipras Ozel Sektor Enerji Uyguluyor
29  Is Bankas Ozel Sektor Finans Uyguluyor
30 TEI Kamu Savunma Sanayi Uyguluyor
31  Anadolu Efes Ozel Sektor Gida Uyguluyor
32 Nestle Ozel Sektor Gida Uyguluyor
33  Brisa Ozel Sektor Uretim Bulunmuyor
34  T.C. Merkez Bankasi Kamu Finans Uyguluyor
35  Abdi ibrahim Ozel Sektor flag Uyguluyor
36  Garanti BBVA Ozel Sektor Finans Bulunmuyor
37 ETiGida Ozel Sektor Gida Uyguluyor
38 EY Ozel Sektor Danismanlik Uyguluyor
39  PepsiCo Ozel Sektor Gida Uyguluyor
40  Tirk Tuborg Ozel Sektor Gida Uyguluyor
41 Coca Cola Icecek Ozel Sektor Gida Uyguluyor
42 BCG Ozel Sektor Danigsmanlik Bulunmuyor
43 Borusan Otomotiv Ozel Sektor Otomotiv Bulunmuyor
44 Philip Morris Ozel Sektor Tutln Bulunmuyor
45 Tirk Telekom Kamu Teknoloji Uyguluyor
46 Henkel Ozel Sektor Temizlik Uyguluyor
47  Aygaz Ozel Sektor Enerji Bulunmuyor
48 Danone Ozel Sektor Gida Bulunmuyor
49 Kuveyt Turk Ozel Sektor Finans Uyguluyor
50  FNNS Ozel Sektor Savunma Sanayi Uyguluyor
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Tablo 3 ’tin Devami

No Firma Isletme Sektor Isveren Markasi
51  Novartis Ozel Sektor flag Uyguluyor
52 Akbank Ozel Sektor Finans Uyguluyor
53  Eczacibasi Tiiketim Uriinleri Ozel Sektor Perakende Uyguluyor
54  BISH Ozel Sektor Uretim Uyguluyor
55  Tofas Ozel Sektor Otomotiv Uyguluyor
56  Deloitte Ozel Sektor Danismanhk Uyguluyor
57 Enerjisa Ozel Sektor Enerji Uyguluyor
58 Garanti BBVA Teknoloji Ozel Sektor Teknoloji Bulunmuyor
59  BASF Ozel Sektor Kimya Uyguluyor
60  JTI Ozel Sektor Tatun Bulunmuyor
61  Logo Yazilm Ozel Sektor Teknoloji Uyguluyor
62 IBM Ozel Sektor Teknoloji Bulunmuyor
63  ING Bank Ozel Sektor Finans Uyguluyor
64 Istanbul Borsasi Kamu Finans Bulunmuyor
65 Kog Sistem Ozel Sektor Teknoloji Bulunmuyor
66 KPMG Ozel Sektor Danismanlik Uyguluyor
67  Allianz Ozel Sektor Sigorta Uyguluyor
68 Vodafone Ozel Sektor Teknoloji Uyguluyor
69 Denizbank Ozel Sektor Finans Uyguluyor
70  RedBull Ozel Sektor Gida Uyguluyor
71 Samsung Ozel Sektor Teknoloji Uyguluyor
72 OYAK Renault Ozel Sektor Teknoloji Uyguluyor
73 Reckitt Benckiser Ozel Sektor Temizlik Bulunmuyor
74  IKEA Ozel Sektor Perakende Uyguluyor
75 Astra Zeneca Ozel Sektor Saglik Uyguluyor
76  MSD ilag Ozel Sektor ilag Bulunmuyor
77 Adidas Ozel Sektor Perakende Bulunmuyor
78  Petkim Ozel Sektor Enerji Uyguluyor
79 Intel Ozel Sektor Teknoloji Bulunmuyor
80  Pegasus Hava Yollari Ozel Sektor Hava Yolu Bulunmuyor
81 Nike Ozel Sektor Perakende Uyguluyor
82 BAT Ozel Sektor Tiitiin Uyguluyor
83  Etiya Ozel Sektor Teknoloji Bulunmuyor
84  Kordsa Ozel Sektor Uretim Uyguluyor
85 GSK Ozel Sektor Tlag Uyguluyor
86 Zorlu Enerji Ozel Sektor Enerji Bulunmuyor
87 Otokar Ozel Sektor Otomotiv Uyguluyor
88  Peak Games Ozel Sektor Teknoloji Bulunmuyor
89  Shell Ozel Sektor Enerji Uyguluyor
90  SOCAR Ozel Sektor Enerji Uyguluyor
91  Yemeksepeti Ozel Sektor Teknoloji Bulunmuyor
92  Ziraat Bankasi Kamu Finans Bulunmuyor
93  Novo Nordisk Ozel Sektor Saglik Bulunmuyor
94 Tirkiye Finans Katilim Bankasi Kamu Finans Uyguluyor
95  Accenture Ozel Sektér ~ Damgmanlik Bulunmuyor
96  Toyota Ozel Sektor Otomotiv Bulunmuyor
97  Aksa Enerji Ozel Sektor Teknoloji Bulunmuyor
98  AgeSA Hayat Emeklilik Ozel Sektor Sigorta Uyguluyor
99  Arzum Ozel Sektor Uretim Uyguluyor
100 Boyner Ozel Sektor Perakende Uyguluyor

Kaynak: En Gozde Sirketler. 2022. https://www.engozdesirketler.com/
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Isletme bir Holding istirakiyse ve holding Isveren Markas1 ydnetimi uygulay1p isletmeyle
ortak bir kariyer yonetimi sayfasi varsa isetmenin de Isveren Markas1 uyguladigi kabul
edilmistir.
En Gozde Sirketler tablosu listesi incelendiginde Isveren Markas1 kavramiyla ilgili
asagidaki sonuglara ulasilmistir;

e Sekil 11°de goriildigi gibi %90 Ozel Sektdr, %10 Kamu isletmeleri

bulunmaktadir.

Sekil 11 Firmalarin Kamu/Ozel Sektér Ayrimi

Kamu Sektori
10%

Ozel Sektor
90%

Kaynak: En Gozde Sirketler. 2022. https://www.engozdesirketler.com/

e En Gozde Sirketlerin ilk 10 isletme incelendiginde kamu igletmeleri oran1 %20’e
cikmaktadir.

o Sektor bazli kategorize edildiginde isletmeler 18 sekttrde faaliyet gostermektedir.
So6z konusu sektorler, Teknoloji, Finans, Gida, Danigsmanlik, Enerji, Otomotiv,
Ilag, Perakende, Uretim ve Savunma Sanayi’dir.

e Universite 6grencileri ile yeni mezun geng adaylar sektorel bazda teknoloji
alaninda isletmeleri gbzde olarak tanimlamaktadir.

e Sirasiyla Finans ve Gida sektdrlerindeki isletmeleri en gdzde olarak tanimlamistir.

e Sektorel bazda incelendiginde Isveren Markas1 yonetimi oransal olarak en yiiksek
gida sektoriinde yer almaktadir.

e En gozde sirketlerin oransal analizi yapildiginda ise
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e En gozde sirketlerin %66°s1 Isveren Markas1 uygulamalarini uygulamaktadir.

e Kamu alaninda Isveren Markas1 %70 oranin uygulanmaktadir.

o Ozel sektor isletmelerinde ise Isveren Markas1 %66 oraninda uygulanmaktadir.

e Teknoloji isletmelerinin %50’si isveren marka yonetimini uygulamakta, %50’si
ise uygulamamaktadir.

e Ik on sektor incelendiginde ise %67 oraninda Isveren Markasi yonetimi
uygulandig1 goriilmiistiir.

e Ik on isletme incelendiginde isletmelerinin %60 nin isveren Markas1 yonetiminin

uyguladigi Sekil 12’de gortlmektedir.

Sekil 12 Isveren Markas1 Yonetimi Uygulayan isletmeler

Isveren Markasi
Uygulanmiyor
34%

Isveren Markasi
Uygulaniyor
66%

Kaynak: En Gozde Sirketler. 2022. https://www.engozdesirketler.com/

Tiim bu bilgiler 1s131nda Isveren Markasi yonetiminin Tiirk Is Diinyasinda heniiz tiim
isletmelerce uygulanmadigi buna karsin uygulayan isletmelerin ¢alisanlar ve potansiyel
calisanlar tarafindan bilinirliligi oldugu ve ¢alisilmak istendigi goriilmektedir. Bankacilik
Diizenleme ve Denetleme Kurulu’nun (BDDK) 2023 verilerine gore Tiirkiye Cumhuriyeti
sinirlar igerisinde 57 banka faaliyet gostermektedir (Bakacilik Diizenleme ve Denetleme
Kurulu , 2023). 57 bankanin olusturdugu bir ekosistemde Tiirkiye nin En Gozde Sirketleri

listesine 8 banka bulunmakta olup, bu bankalarm 7 adedi Isveren Markasi yonetimini
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2.3.7.

2.3.8.

uygulamaktadir. Bu verilerden yola ¢ikarak Isveren Markasi yonetiminin, isletme

bilinirliligine ve marka degerine olumlu etki gosterdigi sonucuna ulagilmaktadir.

Isveren Markas1 Yonetiminin Sagladig Faydalar

Tiim bu bilgiler 1s13inda  Isveren Markas1 yonetimi isletme hedeflerinin
gerceklestirilmesine katki saglamakta (Kotil, 2022), isletmenin verimliligini arttirmakta
(Ayaz, 2017), personel devir oranini azaltmakta (Bas, 2011), isletmeye finansal
performans artisi, potansiyel aday bagvurularinda ve aday profilinde artig, ise alim

maliyetlerinde diisiis ve Orgiitsel Baglilikta artis saglamaktadir (Aras, 2016).

Isveren Markas1 Siirecinin Isveren Cekiciligi Boyutu incelendiginde Isveren Markasi
isletmenin toplum igerisindeki bilinirliligine de olumlu etkisi bulunmaktadir. Isletmeler,
sosyal medyada miisterilerinin sempatisini kazanabilecegi, sosyal duyarlilik iceren
konularda ilgili olduklarini gésterebilecekleri bir platform olarak gérmektedir. (Ylce &
Tasdemir, 2019) Isletmeler, Isveren Markast ile baz1 kurumsal sosyal sorumluluk projeleri
de uygulamaktadir. Bu durum Isveren Markas1 Y&netiminin topluma da dolayli olarak

katki sagladigin1 gostermektedir.

Bazi isletmeler aday deneyimini miikemmellestirmek i¢in ige alim siireclerinde {icretsiz
otopark, hediye paketi uygulamasi, zamaninda geri bildirim yapmaktadir (Turkcell
Kariyerim, 2023). Bu agidan incelendiginde Isveren Markas1 potansiyel adaylara katki

sagladig1 yorumu yapilabilir.

Calisanlar acisindan isletmeler, Isveren Markas1 Yonetimi kapsaminda psikolojik (Yapi
Kredi, 2023), duygusal (Migros, 2023) ve ekonomik faydalar (Tusas Kariyer, 2023)

sunmaktadir. Bu faydalar, ¢calisanlarin motivasyonunu arttirdig: ifade edilebilir.

Isveren Markasi Yonetiminin insan Kaynaklar1 Yénetimi ve Orgiitsel Baghlik ile
Miskisi

Isveren Marka Yonetimi, Insan Kaynaklari Yonetiminin isletmeye katma deger
yaratmasini ve yarattiglr degeri net bir sekilde tanimlamasini saglayacak enstriimanlari

sunmaktadir ayrica uzun dénemli etkisi yiiksek olmakta, insan Kaynaklarini isletmenin
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odak noktasina hedefleneme yapmasini, teklif kabul oraninda artis saglamasini, ¢alisan
referansinda ve ¢alisan memnuniyetinde artig saglamasina destek olmaktadir (Bas, 2011).
Bu durumun yani sira isletmeler calisanlara ve potansiyel ¢alisanlara uyguladiklar Isveren
Markas1 yonetimi ile ¢alisanlarin memnuniyeti dogrultusunda c¢alisan bagliligini
arttirmakta ve miisteri tatmini ile isletmenin karina olumlu katk1 bulunmaktadir (Bozaran,
2019). Bu iki perspektif incelendiginde Isveren Markasinin Orgiitsel Baglilik

giiclendirdigi dnermesine ulagilmaktadir.

Orgiitsel Baglilik, Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Isveren Markasi Yonetimi
kavramlari agiklanmaya g¢alisilmistir. S6z konusu kavramlar birbirinden ayr1 olsa da tek
bir amaca hizmet etmektedir. Bu amagta isletmenin verimliliginin artmasi ve kar elde

etmesidir.

Uyarligil ve arkadaslarinin yaptigi ¢alismada ise 1994-2017 yillar1 arasinda en fazla Esnek
IK uygulamalar1 alaninda calismalar yapilmistir (Uyargil ve digerleri, 2020). Stratejik
IKY’nin temel bir ydnetim felsefesi oldugu temel ancak Stratejik IKY’ nin calisanlara

yonelik uygulamalarinin esnek olabilecegi sonucuna ulasilabilir.

Stratejik insan Kaynaklari Yonetimi, isletme performansmi artirmayr hedefleyen bir
yaklagimdir (Armstrong, 2006). Richard ve Johnson, yaptiklari arastirmada Stratejik Insan
Kaynaklar1 Yonetiminin, personel devir hizini (turnover) diislirdiigii ve igletmenin
performansimi yiikselttigini belirtmistir (Richard & Johnson, 2001). Bu durum, Stratejik
Insan Kaynaklar1 Yonetiminin dogru adaylara ulastigini ve c¢alisanlarn isletmede

tutundurduklarin1 da gostermektedir.

Isveren Markasi, mevcut calisanlarin isletmede tutundurulmasini saglamak ve potansiyel
calisanlari isletmeye ¢ekmeyi hedefledigi diisiiniildiigiinde insan Kaynaklar1 Y&netiminin
fonksiyonlarma dogrudan etki etmektedir (Sagir, 2016). Mevcut ¢alisanlarin isletmede
tutundurulmasi ise motivasyon ve aidiyet saglanarak yapilabilir. Bu sayede calisanlar

Ozverili ve motive bir sekilde ¢alisarak isletmenin hedeflerine ulagsmasini saglayacaktir.

Calisanlarin igletmenin hedeflerine ulasmak ic¢in performans gostermeleri ise Stratejik

Insan Kaynaklar1 Yonetimi’nin amaglar1 arasindadir (Erkog, 2006). Bu baglamda Isveren
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Markas1 Yénetimi, insan Kaynaklar1 Yonetimi’ni destekledigi ve etkisini arttirmasina

yardimci oldugu degerlendirmesi yapilabilir.

Tiim isletmelerin kagiilmaz olarak bir Isveren Markas1 bulunmaktadir. Isletmelerin
Isveren Markas1 uygulamalar1 bilingli veya bilingsiz olarak yapilir (Bas, 2011). Isveren
Markas1 uygulamalar1 dogum giinii kutlamasi olabilecegi gibi, isletmelerin ¢alisanlarina
yaptig1 egitim yatirimlar1 da olabilir. Isveren Markasinin temel amaclari arasinda orgiitsel
baglhiligi saglamak ve potansiyel yetenekleri isletmeye ¢ekmektir (Barrow & Mosley,
2012). Isletmelerde bilingli veya bilingli olmayan bir sekilde potansiyel ¢alisanlari
isletmeye cekici veya calisanlari motive edici uygulamalar gergeklestirir (Bas, 2011).
Isveren Markasinin var olma amaclarindan birisi de bu temel kosuldur. Potansiyel
yetenekleri isletmeye ¢ekmek ve mevcut calisani isletmede tutmak. Bagka bir ifadeyle

orgilitsel baglilig saglamak.

Guclii bir Isveren Markast ile iletmelerdeki personel devir oran1 azalir (Aras, 2016). Bu
durum Isveren Markasinin &rgiitsel baglilig: giiclendirdigini gostermektedir. 2012 yilinda
pilotlar iizerinde yapilan arastirmaya gore Isveren Markasi ile isten ayrilma arasinda

negatif yonlii bir iligki bulunmaktadir (Terleme & Bas, 2012).

Calisanlarin diisiincelerinin dinlenmesi ve geri bildirim alinmasi, adil ¢calisma yasami
sunulmasi, ¢alisanlarin yeteneklerini gelistirme firsat1 vererek, kariyer imkani saglanmasi,
calisanlarin igletmeye olan baglhiliklarini arttirmakta ¢alisan memnuniyetine pozitif yonde
katkida bulunmaktadir (Yildiz, 2020).

Bu baglamda gilinlimiiz is diinyasinda isletmelerin yasamlarini siirdiirebilmesi i¢in
yetenekli caligsanlara ihtiyact bulunmaktadir. 4857 sayili is kanununda ¢alisanlarin iki ay
deneme siiresi alt1 ay is giivencesi bulunmaktadir (Birlesik Metal Is Sendikasi, 2023).
Siirelerinki ve alt ay olmasi hem firmanin ¢alisan1 hem de ¢alisanin firmay1 tanimasi
olmakla birlikte bir ¢alisan yeni bir ise basladiginda hemen verimli olmamasidir. Bu
nedenle de personel devir orani, isletmeler i¢in olumsuz bir etki gostermektedir. Firmalar

ise bu durumun bilincinde olduklar1 i¢in 6rgiitsel bagliliga nem vermektedir.
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Konunun bir bagka boyutu ise firmanin imajidir. Medyada veya sosyal medyada
firmasindan sikayet eden calisanlar firmanin miisteri kaybetmesine, borsa vb.
platformlarda isletmenin deger kaybetmesine, yatirimcilarin isletme hakkinda olumsuz
diisiinmesine yol agmaktadir (Barrow & Mosley, 2012). Bu baglamda isveren Markasi,
s6z konusu olumsuz durumlar1 engelleyecek bir uygulamalardir. Giiniimiizde Isveren
Markas1 yonetiminin dnemini ve potansiyelini kesfeden anlayan isletmeler, Isveren
Markas1 yonetimini uygulamaya baslamuslardir. Isveren Markas1 ve Orgiitsel Baglilik
birbirini destekleyen iki kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Isveren Markas1 baglilig
guclendirmektedir. Orgiitsel Baglilik ise isletmenin, isletmeye bagli kalan calisanlardan
maksimum verim almasini saglamaktadir. Bu durum Isveren Markas: ile Orgiitsel Baghlik

arasinda pozitif yonlii bir iliski bulundugunun gostergesidir (Nayir, 2018).

Tiim bu bilgiler 1s13inda Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi’nin, orgiitsel baglilig
giiglendirdigi ifade edebilir. Isveren Markas1 Yonetimi de orgiitsel baglilig
giiclendirmektedir. Bu baglamda Isveren Markas1 Yonetimi, Stratejik Insan Kaynaklari
Yonetimini destekleyen ve gli¢lendiren bir etkiye sahip oldugu ifade edilebilir.
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3. METODOLOJi

Aragstirma, birbirini etkileyen iki kavramin orgiitsel bagliligi pozitif yonde etkilemesini
incelemektedir. Clinkii isletmeler kar amaciyla kurulmustur ve isletmelerin nihai hedefleri
de kar elde etmektedir (Geng¢ & Tunal1 , 2021). Isletme karliligini etkileyen yegane
kavramlardan birisi de galisan baglilig1 ve ¢alisan aidiyetidir. Clinkii ¢alisanlar, isletmeye
kars1 ne kadar olumlu tutum igerisinde ve igletme hakkinda olumlu goriistelerse daha
performansli calisirlar (Bolat & Bolat, 2008). Bu baglamda Orgiitsel Baghlik isletme
karliligini saglamak igin dnemli bir faktdrdiir. Orgiitsel baglilig etkileyen iki 6nemli
faktor ise Stratejik Insan Kaynaklari Yonetimi ile Isveren Markas1 Yonetimi
kavramlaridir. Bu {li¢ kavram birbirini etkileyen birbirleri arasinda baglam kurulabilen

isletme yonetimi strecleridir.

Bu baglamda incelendiginde literatiir arastirmasi sirasinda tiimden gelim ydntemi
izlenmistir. ilk olarak Orgiitsel Baglhlik kavramu, ikinci olarak stratejik Insan Kaynaklari

Yénetimi kavramy, {igiincii olarak Isveren Markas1 kavrami boyutlar1 incelenmistir.

Aragtirmanin temel sorulari stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetiminin &rgiitsel baglilig
pozitif yonli etki, stratejik insan Kaynaklar1 Yénetiminin Isveren Markas1 yonetimini
pozitif yonli etkisi ve Isveren Markas1 yonetiminin de érgiitsel baglihig pozitif yonlii
etkisine yanit aramaktir. Arastirma yapmadan 6nce T.C. Istanbul Kiiltiir Universitesi’nden

07.12.2023 tarihinde 2023/144 karar numarasi ile etik kurul onay1 alinmistir.

Literatiir aratirsmas1 sirasinda bir¢ok aragtirmacinin, Meyer, Allen ve Smith’in 1993
yilinda gelistirilmis olan Orgiitsel Baglilik Olgegini kullandig1 gdzlemlenmistir (Meyer
ve digerleri, 1993). Meyer, Allen ve Smith’in 1993 yilinda kullandig1 6l¢egin temeli Allen
ve Meyer tarafindan 1990 yilinda gelistirilmis olan Orgiitsel Baglilik lcegidir (Allen &
Meyer, 1990). 1990 yilinda gelistirilen 6l¢ek, 8 madde, {i¢ boyutu baz alan (duygusal,
devam ve normatif) ve 24 sorudan olusan bir ¢alismadir. 1993 yilinda gelistirilen 6l¢ek
ise yine ii¢ boyutu inceleyen fakat 6 madde, toplam 24 sorudan soruda olusturuldugu
gozlemlenmistir. Olcek son haliyle ii¢ boyuttu baz alan toplam 18 sorudan olusmaktadir.
Olgek, Tiirkge’ye Wasti tarafindan uyarlanmistir (Wasti, 2000). Dagli, Orgiitsel Baglilik
Olcegini 2018 yilinda tekrar Tiirk¢e’ye ¢evirmistir (Dagh ve digerleri, 2018). Arastirmada
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Olceginin kullanilmasinin temel nedeni ise orgiitsel bagliligi duygusal, devam ve normatif

olarak 3 boyutta incelenmesidir. isveren Markas1 Yénetimi de ii¢ boyutu baz almaktadir.

Oberstein tarafindan 1999 yilinda gelistirilen Stratejik Insan Kaynaklar1 Yénetimi dlgegi
(Oberstein, 1999) 18 maddeden olusan likert 6lgegine uygun olarak Tokmak tarafindan 2008
yilinda Tiirkgeye uyarlanmistir (Tokmak, 2008). Literatiir arastirmasinda Insan Kaynaklari
Yonetimi ile ilgili literatiirde birgok dlgek ve ¢aligmanin oldugu gézlemlenmistir. Buna karsin
stratejik kavrami Olgegin belirlenmesinde 6n plana ¢ikmistir. Bu nedenle calismada
Tokmak’m 2008 yilinda 18 maddeden olusan ve Tiirkce’ye uyarladigi Stratejik Insan
Kaynaklar1 Yonetimi 6lgegi kullanilmistir.

Isveren Markas1 Yonetimi ile ilgili Berthon ve arkadaslar1 tarafindan 2005 yilinda Isveren
Markasi Olgegi gelistirilmistir (Berthon ve digerleri, 2005). Olgek, Yorulmaz tarafindan 2018
yilinda Tiirkge’ye uyarlanmistir (Yorulmaz, 2018). Olgegin birinci versiyonu 32 madde ve
7’11 likert tipidir. Yorulmaz Tiirk¢elestirme ¢alismasinda 6lgegi 5°1i likert dlgege cevirmistir.

27 madde 5°1i likert olarak son halini almistir.

3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Aragtirmanin ana amaci, isletmelerin Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi ile Isveren
Markas1 YOnetimine yapilacak yatirimlarin isletme karliligimi olumlu ydnde etki
etkiledigini ortaya koymak; Orgiitsel Bagllik, Stratejik Insan Kaynaklar1 Yénetimi ve

Isveren Markas1 Yonetimleri arasindaki iliskiyi belirlemektir.

Tiirk ekonomisi incelendiginde ortalama 85 Milyon nufusa, 76 yil yasam siiresi, %0.7
ortalama niifus artis hiz1, 10.616 ABD dolar1 Kisi basina diisen GSMI, %5.6 Yillik
GSYIH, %29.1 orman alani, 1.4 dogrudan yabanci yatirimei, 41.9 Gini endeksi, 15,900
Demiryollari, taginan mallar (milyon ton-km), %53 isgiiciine katilim orani, 2.8 kWh kisi
bast diisen ortalama enerji miktar1 (Diinya Bankasi, 2023), 2,5 trilyon ABD dolar1
degerinde Tiirkiye’nin yeralti kaynagi bulunmaktadir (TC Cumhurbaskanligi Yatirim
Ofisi, 2023). Tiirkiye, yaklasik 906 milyar ABD dolar’lik GSYH’s1 ile diinyanin 19’uncu
en buyik ekonomisidir (Diinya Bankasi, 2023).
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Yonetim gesitli islerin yapilmasi igin gerekli isler biitlintidiir. Y6neticiler gesitli orgitlerin
basamaksal yapisi i¢inde ¢alisir ve is arkadaslarinin emek ve goriislerinden yararlanirken
diger yandan gerekli kaynaklart bulur ve sonuca gitmeye calisir. Bu haliyle para ve diger
kaynaklar1 yonetir (Ozalp ve digerleri, 1996). Higbir kaynak sinirsiz degildir. Iyi bir
yonetim smirli kaynaklar1 sinirsiz  istekleri karsilayan yonetimdir. Bu acgidan
incelendiginde iilke ekonomisinin Kkaynaklart sinirhidir. Tim bu bilgiler 1s18inda

arastirmanin iki onemi bulunmaktadir.

Literatiir arastirmasinda da aciklandig iizere isletmelerin giicliiliigiinii ve performansini
calisanlar olusturmaktir. Clinkii tirtin/hizmet tiretiminde rakipler tretim metodunu, hizmet
metodunu, lojistik, teknoloji, makine, ... vb. tim ydntemleri taklit edebilirler. Taklit
edilemeyecek faktor ise insan kavramidir. Isletmeler kurum kiiltiiriinii ve insanlar1 taklit
edemez. Bu baglamda kiiresellesen ve rekabetin arttigi diinya is diinyas1 igerisinde ve
Tiirkiye Cumhuriyeti’nin 101. yi1linda daha nitelikli ve performansi yiiksek isletmelerin

var olmasini saglamaktir.

Tirk isletmeler, calisan deneyimi kavramini daha nitelikli ve yiiksek ¢itadan koydukea
calisanlar daha konforlu, iiretken ve kazan-kazan iligkisi igerisinde ¢ok daha yiiksek
performansli olacaktir. Bu ii¢ 6nemli husus ¢alisanlara daha iyi yagam standardu ile yiksek

gelir imkan1 getirecektir.

78



3.2.Arastirmanmin Modeli ve Hipotezleri

3.2.1. Arastirmanin Modeli

Modelde iliski diiz ¢izgi (H1, H2 ve H3) olarak tanimlanmistir. Stratejik insan Kaynaklar
Yonetimi bagimsiz degiskendir. isveren Markas1 YOnetimi araci degiskendir. Orgiitsel
Baglilik ise bagimli degiskendir.

Sekil 13 Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi, Isveren Markas1 Y6netimi ve
Orgiitsel Baghhik Modeli

Stratejik Insan H1 _ Orgiitsel
Kaynaklar1 Baglilik
% o
Q
Isveren
Markas1

3.2.2. Arastirmanin Hipotezleri

H1: Stratejik Insan Kaynaklari Yonetimi uygulamalarinin Orgiitsel Baglilik Gzerinde
anlamli pozitif bir etkisi vardir.

H2: Stratejik Insan Kaynaklar1 Uygulamalari, Isveren Markasi uygulamalan {izerinde
anlaml pozitif etkiye sahiptir.

H3: isveren Markas1 Y0onetimi, Orgiitsel Baglilik tizerinde anlamli pozitif yonlii destekler.

3.3. Arastirmanin Yontemi
Arastirmada degiskenler arasindaki iligkiyi ve baglami bilimsel olarak dlgebilmek igin en

uygun yontem olarak anket metodu kullanilmistir.

79



3.3.1. Evren ve Orneklem

Arastirma, Tiirkiye’de Stratejik Insan Kaynaklar1 Yénetimi uygulayan kigiik, orta ve
bilyiik 6lcekteki isletme calisanlart olusturmaktadir. Arastirma modelinde Stratejik Insan
Kaynaklar1 Y&netimi bagimsiz degisken oldugu i¢in yalnizca Insan Kaynaklari Yonetimi
uygulayan igletmelerin ¢alisanlari hedeflenmistir. Hedef kitlenin genis bir yelpazede ve
Insan Kaynaklar1 Y énetimi uygulayan isletmelerde tercih edilmesinin nedenlerinden birisi
hem g¢esitliligi arttirmak hem de IKY bagimsiz degisken oldugu igin isletmede bir IK
departmaninin var olmasi zorunlulugudur. Anket, dijitallestirilip Linkedin ve e-posta

araciligi ile paylasilmigtir. Ankete 368 kisi katilmistir.

3.3.2. Veri Toplama Sireci

Veri toplama slirecinde kamu ve 6zel sektor is insanlarina e-posta ve Linkedin platformlar
iizerinden ankete katilim igin davetiye iletilmistir. Hedef kitle, ¢alistiklar1 kurumda Insan

Kaynaklar1 departmani olan tim kamu ve 6zel sektor ¢alisanlaridir.

3.3.3. Arastirmanin Varsayimlari ve Sitmirhihgi

Aragtirma, Tiirkiye Cumhuriyeti sinirlarinda yer alan Insan Kaynaklari departmani
bulunan kamu ve 6zel sektor isletmeleri ve isletmelerin galisanlarini1 kapsamaktadir. Bu
amagla anket hazirlanirken birinci boliimde kamu/6zel sektér ayrimi ile katilimcilarin
sirketlerinde Insan Kaynaklart departmanmin bulunup bulunmadigina dair sorular
eklenmistir. Bu baglamda arastirmanin Tirkiye’de faaliyet gdsteren tiim isletmeleri

kapsamamaktadir.

Katilimcilarin anket sorularini tam olarak anlayabildikleri ve yanitladiklar: varsayilmistir.
Insan Kaynaklari Departmani bulunmayan ve/veya sorulari tam olarak anlayamayan
katilimcilarin aragtirmaya olan etkisini minimize etmek amaciyla katilimer sayis1 350 kisi
olarak belirlenmistir. Arastirmada, konular genelden ozele giden bir siralama ile
sorulmustur. Bu noktada amag¢ katilimeilarin zihnini Isveren Markas1 yonetimi sorularia
hazirlamak ve literatiir arastirmasindaki siralamayla es giidiimlii bir sekilde ilerlemektir.
Bu yontem ile birden fazla alt boyutu bulunan kavramlar arasindaki sonuclarin daha

aciklayici oldugu diisiiniilmektedir.
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3.3.4. Analiz ve Bulgularda Incelenecek Sorular ve Soru Numarasi

Arastirma modeli ile ilgili analizler aktarilmadan Once ankette sorulan sorularin
kisaltmalar1 Tablo 4, Tablo 5 ve Tablo 6’da belirtilmistir.

Tablo 4 Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi Sorular1 ve Kisaltmalari

No Soru Kisaltma
1 Isletmemiz, sektdriinde en iyi isveren olarak bilinmek ister. IKYS 1
2 Insan Kaynaklar1 béliimiiniin isletme igerisinde yiiksek bir statiisii vardir. IKYS 2
Insan Kaynaklar1 politikalar1 biitiin calisanlar tarafindan anlagilabilecek bir dille ifade
3 edilmistir. IKYS 3
4 Insan Kaynaklar1 uzmanlari isin gerektirdigi ve ¢alisanin anlayacag: dili konusurlar.  IKYS 4
5 Insan Kaynaklar1 departmani ¢alisanlarin ihtiyaglarini net bir sekilde tanimlamustir.  IKYS 5
6 Insan Kaynaklar1 boliimii isletmemizdeki iletisimin merkezinde yer alir. IKYS 6
Bu isletmede ¢alisanlarin degeri, isletme gorev taniminda ve kurum degerlerinin
olusturulmasinda agikc¢a ifade edilmistir. IKYS 7
8 Insan Kaynaklar1 Yonetimi prosediirlerden ¢ok sonuca odaklanir. IKYS 8
9 Insan Kaynaklar1 boliimii isletmenin problemlerine ¢dziim Gnerileri getirir. IKYS 9
Isletmemizin Insan Kaynaklar1 béliimiinde yapilan isler isletmenin stratejisine uygun
10 olarak yiritilir. ) IKYS 10
Insan Kaynaklar1 boliimiiniin isletme stratejisi ile uyumlu Insan Kaynaklari stratejisi
1 mevcuttur. _ IKYS 11
Isletmemizde ne zaman yeni bir strateji uygulansa, Insan Kaynaklar1 bélimiine bu
12 stratejinin uygulanmasi ile ilgili gérevler verilir. IKYS 12
13 Yaganan degisimlerde Insan Kaynaklar1 boliimii i¢ degisim lideri olarak gérﬁlﬁr. IKYS 13
Isletmenin stratejik planlama galigmalarimi yiiriiten grubun icerisinde Insan
14 Kaynaklar1 boliiminden de temsilci bulunur. IKYS 14
Isletme igerisinde farkli departman temsilcilerinin katilim ile kurulan gorev
15 takimlarinda insan Kaynaklari b6limiiniin de temsilcileri bulunur. IKYS 15
Isletmemizde Insan Kaynaklar faaliyetlerine yonelik girisimleri desteklemek icin
16 yeterli kaynak ayrilir. IKYS 16
17 Insan Kaynaklar ile finansal kaynaklar isletmemizde dengelenmistir. IKYS 17
Isletmemizin agiklanan yillik faaliyet raporlarinda insan Kaynaklari ile ilgili
18 sonuclara da yer verilir. IKYS 18
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Tablo 5 isveren Markasi Yonetimi Olgegi Sorular: ve Kisaltmalari

NO Soru Kisaltma
1 Bu kurumda yonetim tarafindan taniniyor ve takdir ediliyorum. MY 1
2 Eglenceli/keyifli bir ¢alisma ortamimiz var. MY 2
3 Bu kurum gelecekteki hedeflerim igin iyi bir basamaktir. iMY 3
4 Burada ¢alistigim i¢in kendimi iyi hissediyorum. iMY 4
5 Burada ¢alistigim i¢in kendime daha fazla giiveniyorum. MY 5
6 Bu kurumda kariyerimi gelistiren deneyimler kazantyorum. IMY 6
7 Yoneticilerimizle iyi iliskide oldugum bir i ortamim var. iMY 7
8 Is arkadaslarin iyi iliskide oldugum bir is ortamim var. MY 8
9 Burada destekleyici ve tesvik edici is arkadaslarina sahibim. IMY 9
10 Heyecan verici bir is ortamim var. IMY 10
11 Yenilikgi ig uygulamalarina agik ve ileri goriiglii bir yonetimimiz var. IMY 11
12 Calistigim kurum, yaratic fikirlerime deger verir ve bundan faydalanir. IMY 12
13 Bu kurumun triinlerinin ve hizmetlerinin kalitesi yiiksektir. IMY 13
14 Bu kurum yenilikgi tiriin ve hizmetler tretir. IMY 14
15 Bu kurumda kurum igi terfi firsatlar1 vardir. IMY 15
16 Calistigim kurum; topluma deger katan, insancil bir organizasyondur. IMY 16
17 Burada daha 6nce edindigim bilgi ve tecriibeyi uygulayabiliyorum. MY 17
18 Bu kurumda 6grendiklerimi bagkalarina 6gretme firsati buluyorum. IMY 18
19  Burada benimsendigimi/kabul gordiigiimii ve buraya ait oldugumu hissediyorum. IMY 19
20 Bu kurum miisteri odaklidur. IMY 20
21 Burada is giivencem var. iMY 21
22 Bu kurumda bdiimler arasi deneyim kazanma firsatina sahibim. iMY 22
23 Mutlu bir is ortamimiz var. MY 23
24 Piyasa ortalamasinin iizerinde bir maasa sahibim. IMY 24
25 Bu kurum c¢alisanlarina cazip maddi avantajlar ve sosyal haklar sunar. IMY 25
26 Calistigim isyerine kendimi goniilden bagli hissediyorum. IMY 26
27 Calisma hayatimin geri kalanini bu isyerinde gegirmekten mutlu olurum. iMY 27
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Tablo 6 isveren Markasi Yonetimi Ol¢egi Sorular: ve Kisaltmalari

No Soru Kisaltma

1 Meslek hayatimin geri kalan kismini bu sirkette gecirmek beni ¢ok mutlu eder. OB1

2 Sirketimin problemlerini ger¢ekten kendi problemlerim gibi goriiyorum. 0B 2

3 Bu sirkete kars1 giiclii bir aidiyet hissetmiyorum. OB 3

4 Sirkete kars1 duygusal baglilik hissetmiyorum. OB 4

5 Bu sirkette kendimi “ailenin bir pargas1” gibi gérmiiyorum. OB5

6 Bu sirketin benim i¢in ¢ok 6zel bir yeri vardir. OB 6
Su anda bu sirkette ¢alistyor olmam, hem kendi istegimden hem de sartlarin bunu )

7 gerektirmesindendir. OB7

8 Sirketimden ayrilmayi isteseydim dahi su anda bu bana ¢ok zor gelirdi. OB 8

9 Su anda sirketimden ayrilacak olsam, hayatimda birgok sey alt iist olur. 0B 9

10 Bu sirketten ayrilmami diisiindiirecek secenekler olduke¢a azdir. OB 10

Eger bu sirkete kendimden ¢ok sey katmamis olsaydim, baska yerde ¢alismay1
11 diisiinebilirdim. OB 11
12 Bu sirketten ayrilacak olsam, uygun alternatiflerim az olur. OB 12
Bu sirkette calismaya devam etmek igin yoneticilerime karst bir minnet

13 borcu/sorumluluk hissetmiyorum. OB 13
Eger bu sirketten ayrilmak benim yararima olsa dahi su anda buradan ayrilmanin )

14 dogru olmadigini diisliniiyorum. OB 14

15 Sirketimden su anda ayrilacak olsam kendimi suglu hissederim. OB 15

16 Bu sirket benim sadakatimi (bagliligimi) hak ediyor. OB 16
Bu sirketteki insanlara karsi bir minnet borcu/sorumluluk hissettigim i¢in su anda )

17 bu okuldan ayrilmam. OB 17

18 Bu sirkete ¢ok sey bor¢luyum. OB 18
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4. ANALIiZ ve BULGULAR

4.1. Demografik Bilgilerin Analizi

Arastirmaya 368 kisi katilmistir. Katilimcilarin cinsiyet, unvan, yas skalasi, egitim
durumu, medeni durumu, isyerlerinde calisma siiresi, kariyerlerindeki toplam caligsma
stresi vb. demografik bilgilerin analizi SPSS Versiyon 22, AMOS 26 ve MS Office Excel
365 programlarinda yapilmustir.

Katilimcilar, 18-60 yas arasinda Stajyer pozisyonundan genel miidiir pozisyonuna kadar
calisanlar olusmaktadir. Medeni durum, Yas skalasi, Toplam Kidem Siireleri, Calistiklar
Isletmelerdeki Kidem siireleri gorece dengeli dagilmistir. Katilimeilar bir isletmede

bulunan tiim pozisyonlarda ve departmanlarda calisanlardan olugsmaktadir.

Anket tasarlanirken, tek bir departman, unvan, meslek ve/veya sektor yerine hedef kitle
tim departmanlar, unvanlar, meslekler ve/veya sektorler dahil edilerek genis bir
perspektife ulagmak amaglanmigtir. Bu baglamda isletmenin tamamini ilgilendiren
Stratejik Insan Kaynaklar1 Y&netimi, Isveren Markasi Yonetimi ve Orgiitsel Baglilik
kavramlarmin daha iyi anlasilmasi i¢in demografik bilgilerde c¢esitlilik 6n plana

cikarilmaya calisilmistir. Katilimeilarin demografik bilgileri Tablo 7°te belirtilmistir.

Tablo 7 Katitlimcilarin Cinsiyet Dagilimi

Cinsiyet Frekans YUzdelik Kamulatif

Yiizdelik
Kadmn 197 53,5 53,5
Erkek 171 46,5 100
Toplam 368 100,0

Katilimcilarin cinsiyet dagilimi incelendiginde %46,47’s1 erkek, % 53,531 kadin oldugu
belirlenmistir. Katilimecilarin egitim durumu incelendiginde ise katilimcilarin %3’i
Doktora, %39,9’u Yiiksek Lisans, %49,5’i Lisans, %5,7’si On Lisans, %1,9’u lise

mezunudur. Cinsiyet olarak dengeli bir dagilim oldugu ifade edilebilir.
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Tablo 8 Katilimcilarin Medeni Durum Dagilimi

Medeni Frekans  Yuzdelik Kumulatif
Durum Yuzdelik
Bekar 141 38,3 38,3
Evli 227 61,7 100
Toplam 368 100

A 4

Tablo 8’te katilimcilarin medeni durumlart incelenmistir. Katilimcilarin  medeni

durumlarinin analizi gergeklestirildiginde ise %62’si evli, %38’1 bekardir.

Tablo 9 Kaulimcilarin Yas Dagilimi

Yas Frekans Ylzdelik Kimulatif 250

Aralig1 Yuzdelik 209

18-25 26 7,1 7,1 200

Yas Arasi 150

26-40 209 56,8 63,9 108

Yas Arasi 100

41-50 108 29,3 93,2 50 56

Yas Arasi m 25
o1 Yag ve 25 6.8 100 0 18-25 Yag 26-40 Yag 41-50 Yas 51 Yas ve
Ustd :\rama :\raSIai /_\rasna ) USZEU Y
Toplam 368 100

Caligmada bilgileri anonimlestirmek amaciyla katilimeilarin yaglari direkt olarak alinmasi

yerine yas skalasi istenmistir. Katilimeilarin 18-25 Yas, 26-40 Yas, 41-50 Yas, 51 Yas

istii olmak tizere dort kategoriye boliinmiistiir. Katilimeilarin %7,1°1 18-25 Yas, %56,8’1
26-40 Yas, %29,30 41-50 Yas, %6,8’1 51 Yas ustii kategoridedir. Bu baglamda

katilimcilarin geng ve orta yas is insanlarindan olustugu ifade edilebilir.

Tablo 10 Kattlimcilarin Egitim Durumu Dagilimi

Egitim Frekans  Yuzdelik  Kumdalatif
Durumu YUzdelik
Doktora 11 3 3
Yik. Lisans 147 39,9 429
Lisans 182 49,5 92,4
On Lisans 21 57 98,1
Lise 7 1,9 100
Toplam 368 100

1,9%

57%

3,0% = Doktora

Yiksek
Lisans

= Lisans
On Lisans

= Lise
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Tablo 10’da katilimcilarin egitim durumu incelendiginde ¢ok biiyiik bir kisminin Yiiksek
Lisans ve Lisans mezunu oldugu goriilmektedir. Bu durum arastirmaya konu olan
kavramlarin katilimcilar tarafindan iyi anlagilacagi ve yanitlandigini sonucuna ulasilabilir.
Ayni zamanda arastirtmaya konu olan kavramlar agirlikli beyaz yaka isleri kapsadigi ve
beyaz yakalarin arastirmaya katiliminin ylksek olmasi nedeniyle giivenirlilik ve gegerlilik

kavramlarinin yorumlanirken yardimci olacaktir.

Tablo 11 Kattlimcilarin Departmanlari

Departman Frekans  Yizdelik Kimdalatif
Frekans

Bilgi Tekn. 16 4,3 4,3

insan Kayn. I 58,3
Depo 3 0,8 51

Satis M 6,5

Dis Ticaret 5 1,4 6,5

Operasyon B 4,6
Egitim/Akad. 7 1,9 8,4 Bilgi Tekn. 1 4.3
Finans 9 2,4 10,8 Uretim 1 35
Halkla Ilis. 2 0,5 11,3 Satnalma 1 3.3
idari 15161' 11 3 14,3 Pazarlama 1 3
Insan Kayn. 214 58,3 72,6 idariisler 1 3
Isveren Mark. 7 1,9 74,5 Lojistik 1 2,4
Lojistik 9 2,4 76,9 Finans 1 2,4
Muhasebe 8 2,2 79,1 Muhasebe 1 2,2
Operasyon 17 46 83,7 Igveren Markas 1 1.9
Pazarlama 11 3 86,7 Egitim/Akademik | 1,9

Dis Ticaret | 1,4
Satinalma 12 3,3 90

Depo | 0,8

Satis 24 6,5 96,5 .
i Halkla Ilis. | 0,5
Uretim 13 3,5 100
Toplam 368 100

Tablo 11°de aragtirmaya katilanlarin ¢alismis olduklari departmanlar incelendiginde ise
cok biiyiik bir kismimin Insan Kaynaklar1 Departmaninda calistigi goriilmektedir. Bu
baglamda Stratejik insan Kaynaklar1 Y&netimi, Isveren Markas1 Yonetimi ve Orgitsel

Baglilik kavramlarmin katilimcilar tarafindan daha iyi anlasilabilecegi yorumu yapilabilir.
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Katilimcilarin kamu ve 6zel sektor isletimlerinde ¢alisma oranlar1 incelendiginde ise 14
katilimc1 kamu sektorii, 354 katilimer ise 0zel sektdrde calismaktadir. Bu baglamda

katilimeilarin ¢ok biiytik bir kisminin 6zel sektor ¢alisan1 sonucu ¢ikarilabilir.

Tablo 12 Katilimcilarin Unvan Dagilimi

Unvan Frekans  Yuzdelik Kumulatif

Yizdelik Madar - I 315
Genel 17 4,6 4,6
Midar Uzmen | 264
Genel Mudur 6 1,6 6,2 .
Yardimerst Yonetici/Sef | NN 17.4
Direktor 22 6,0 12,2 Sorumiu [l 7.6
Muddir 116 31,5 43,7 Direktsr - 6
Yonetici/Sef 64 17,4 61,1
Sorumlu 28 76 68,7 cM Ml 46
Uzman 97 26,4 95,1 Eleman JJJ 38
Eleman 14 3,8 98,9 oMy | 16
Stajyer 4 1,1 100 Stai | 11
Toplam 368 100 ayer 1 L

0 20 40

Tablo 12’de arastirmaya katilanlarin caligtiklart unvanlar yer almaktadir. Tablo
incelendiginde Miidiir ve uzman stattisiindeki katilimcilarin yiiksek oldugu goriilmektedir.
Bu baglamda arastirmaya hem yonetici hem de uzman duzeyindeki profesyonellerin katk1

sagladigi her iki goriisii de yansittig1 ifade edilebilir.

Tablo 13 Katilimcilarin Isletmelerindeki Kidem Yili Dagilimi

Calistign Frekans YUzdelik Kimdalatif
Isletmedeki Yizdelik
Kidem Yil
0-1 Y1l 107 29,1 29,1 120
2Y1l 75 20,4 495 100 107 -
3Y1l 49 13,3 62,8 80
41l 20 5.4 68,2 60 7
40 49

5 Y1l 19 5,2 73,4 20
6 Y1l Uzeri 98 26,6 100 0

0-1 2Yd 3Yll 4Y1l 5Y11 6Y1l
Toplam 368 100 vil Oszeri
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Tablo 13’te katilimcilarin hali hazirda calistifi isletmelerdeki calisma siiresi
incelendiginde %29,1 0-1 yil, %20,4 2 yil, %13,3 3 yil, %5,4 4 y1l, %5,2 5 yil, %26,6 6
yil ve iizeri kideme sahiptir. Katilimcilarin kidem yili olarak dengeli dagilmadigi bunun

yerine 0-1 Y1l ile 6 Y1l iizeri kideme sahip olanlarin daha yiiksek oldugu ifade edilebilir.

Tablo 14 Katihmcilarin Toplam Kidem Yih

Toplam Frekans  Yzdelik Kumulatif
Calisma Ylizdelik
Siresi
1-5 Y1l 59 16 16
120
6-10 Y1l 74 20,1 36,1 100
11-15 Y1l 79 21,5 57,6 80
60
16-20 Yil 59 16 73,6
40
21 Yil + 97 26,4 100 20
Toplam 368 100 0
1-5Yill 6-10 11-15 16-20 21 Yu
Yil Yil Y1l ve Usti

Tablo 14’te arastirmaya katilanlarin toplam is tecriibesi bulunmaktadir. Tablo 11
incelendiginde ise %16,0 1-5 y1l, %20,1 6-10 y1l, %21,5 11-15 y1l, %16 16-20 y1l, %26,4
21 yil ve tlizeri toplam is tecriibesine sahiptir. Bu baglamda gorece dengeli bir toplam
kidem dagilimi oldugu belirtilebilir. Tablo 13’te yer alan isletmedeki kidem yili dengeli
dagilmadigr belirtilmisti. Toplam kidemler incelendiginde ise kidemlerin dengeli

dagildig1 ve aragtirmada cesitlilik saglandigi ifade edilebilir.

Tablo 15 Katihmcilarin isletmelerinde iK Departmani Bulunma Oram

Isletmenizde Frekans  YUlzdelik  Kumulatif
iK Yiizdelik
Departmani

Bulunuyor

mu?

Evet 355 96,2 96,2
Hayir 13 3,8 100
Toplam 368 100
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Arastirmada Insan Kaynaklar1 Departmani’nin bulunma orani incelendiginde ise
katilimeilari isletmelerinde %96,2 Insan Kaynaklar1 Departmani bulunmakta, %3,8’nde
ise Insan Kaynaklar1 Departmani bulunmamaktadir. Tiim bu veriler 15131nda arastirmaya

katilanlarin departman ve isletmedeki kidem yili haricinde cesitlilik saglandig: ifade
edilebilir.

4.2. Arastirma Modeli

Bu boliimde, anket sonucunda elde edilen verilerin ve ortaya atilan iddialarin incelenmesi
icin gelistirilen Olgeklerin glivenilirlik, gecerlilik, kompozit giivenilirlik, faktor
analizlerinin incelemesi yapilmistir. Bir dl¢lim aracinin giivenilirligi, o aracin 6lgmek
istedigi kavrami ne kadar tutarl ve siirekli bir sekilde 6lctiigiiyle ilgilidir. Eger bir test ya
da 6l¢ek, tekrarlanan kullanimlarda ayni kosullar altinda konsisten sonuglar iretiyorsa, bu

onun giivenilir oldugunu gosterir (Hair ve digerleri, 2010).

Bir olgegin gilivenilirlik diizeyi ne kadar yiiksekse, o Olgekten alinan veriler de o kadar
giivenilir kabul edilir. Giivenilirligin test edilmesinde ifadelerin ilgilenilen yapiy1 6lgme
durumu aragtirllmaktadir; tanimin toplam ile korelasyonuna bakilmaktadir, ifade
silindiginde 6nemli bir degisimin olup olmadigina “Cronbach's Alfa if Item Deleted”
kismindan incelenmektedir; 0,4’ten yiiksek olmasi ideal olanidir. ifadelerin tamami

olumlu/pozitif veya ifadelerin tamami olumsuz/negatif olmalidir (Hair ve digerleri, 2010)
4.2.1. Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi Olcegi Analizi

Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi 6lgegi ile ilgili yapilan analizlerde, Cronbach’s Alfa
degeri ve standardize edilmis Cronbach’s Alfa degeri incelenmistir.

Tablo 16 Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi Olcegi Cronbach's Alfa Degerleri

. Standardize Edilmig
Cronbach's Alfa Cronbach's Alfa N
IKSY Olgegi ,962 ,962 18

Tablo 16°da IKYS 6lgeginin Cronbach’s Alfa Degerleri yer almaktadir. IKYS 6lgeginin
degeri 0,7°den iizerinde olmalidir. Kullanilan ifadelerin giivenilir olduklar1 ifade
edilebilir.
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Tablo 17 IKYS Toplam Istatistikleri

Oge Silinirse . e Oge Silinirse

¢ Olgek Oge Silinirse Mgé‘;g_’%";gm Ei:;g:y'gﬁ Cgronbach's

Ortalamas Ol¢cek Farki Korelasyonu Alfa
IKYS1 60,7717 245,583 0,532 0,409 0,963
IKYS2 61,0978 238,23 0,733 0,63 0,961
IKYS3 61,0788 237,822 0,786 0,723 0,960
IKYS4 60,8424 240,684 0,712 0,692 0,961
IKYS5 61,1033 236,997 0,78 0,751 0,960
IKYS6 61,1413 232,83 0,809 0,714 0,959
IKYS7 61,2038 235,171 0,79 0,683 0,960
IKYS8 61,3832 241,986 0,612 0,489 0,962
IKYS9 61,0353 236,721 0,774 0,72 0,960
IKYS10 60,9375 235,95 0,792 0,724 0,960
IKYS11 61,0978 232,683 0,851 0,781 0,959
IKYS12 61,1168 234,643 0,801 0,723 0,960
IKYS13 61,3098 233,817 0,795 0,727 0,960
IKYS14 61,1685 235,002 0,765 0,702 0,960
IKYS15 61,1495 235,855 0,796 0,717 0,960
IKYS16 61,4511 236,815 0,73 0,721 0,961
IKYS17 61,5027 237,117 0,722 0,734 0,961
IKYS18 61,1739 235,79 0,738 0,604 0,960

Tablo 17°de yer alan “Oge Silinirse Cronbach's Alfa” basliginda IKSY1 (Isletmemiz,
sektorlinde en iyi igveren olarak bilinmek ister.) maddesi ¢ikartildiginda 0.962 olan a
degerinin 0.001 artis ile 0.963’e ylikselecegini gostermektedir. Cronbach's Alfa’nin
yukselmesi sonuclar igin iyi bir anlama gelmektedir. Ctinkl tim maddeler bir biitin olarak
incelendiginde Cronbach's Alfa degeri +/- 0.001 olarak degismektedir. Bu kadarlik minér

bir fark igin silme islemi yapilmasina gerek goriilmemistir.

Tablo 18’de ogelerin birbirleriyle olan korelasyon matrisi bulunmaktadir. Matris
incelendiginde IKYS Olceginin higbir maddesinin birbiriyle negatif iliski icerisinde

olmadig1 goriilmektedir. Bu nedenle de herhangi bir silme islemi yapilmamuistir.
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Tablo 18 IKYS Ogeler Aras1 Korelasyon Matrisi

IKYS1 1KYS2 IKYS3 IKYS4 IKYS5 IKYS6 IKYS7 IKYS8 IKYS9 IKYS10 IKYS11 [IKYS12 1KYS13 1KYS14 [1KYS15 1KYS16 [KYS17 1KYS18

IKYSL 1000 543 437 356 373 403 520 208 314 420 465 411 371 412 448 479 457 463
IKYS2 543 1000 684 525 548 632 585 408 566 631 612 604 605 594 579 554 555 540
IKYS3 437 e84 1000 724 699 687 677 476 605 671 703 645 597 554 606 540 527 600
IKYS4 256 525 724 1000 765 649 549 528 664 607 628 567 537 493 546 436 422 519
IKYSS 273 548 609 765 1000 752 685 558 714 630 693 596 609 552 570 534 545 536
IKYS6 403 632 687 649 752 1000 689 497 695 659 724 686 684 614 661 557 551 573
IKYST 50 585 677 549 685 689 1000 538 608 607 695 631 587 589 618 646 636 605
IKYS8 298 408 476 528 558 497 538 1,000 656 518 543 451 513 443 493 419 449 434
IKYSO 314 566 605 664 714 695 608 656 1000 706 700 624 680 580 620 502 489 548
IKYSI0 o0 631 671 607 630 659 607 518 706 1000  .8l2 680 638 623 635 547 538 576
IKYSI1 465 612 703 628 693 724 695 543 700 82 1000 721 715 666 675 618 618 641
IKYSI2 11 604 645 567 596 686 631 451 624 680 721 1000 776 725 731 585 548 604
IKYSIS 271 605 507 537 609 684 587 513 680 638 715 776 1000 731 708 583 571 608
IKYS14 41> 504 554 493 552 614 589 443 580 623 666 725 731 1000 781 589 576 604
IKYSIS a8 579 606 546 570 .61 618 493 620 635 675 731 708 781 1000 631 606 612
IKYSI6 479 554 540 436 534 557 646 410 502 547 618 585 583 589 631 1000 821 652
IKYSI7 457 555 521 422 545 551 636 449 489 538 618 548 571 576 606 821 1000 684
IKYSI8 463 540 600 519 536 573 605 434 548 576 641 604 608 604 612 652 684 1,000
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4.2.2. Orgiitsel Baghlik Olgegi

Orgiitsel Baglilik 6lcegi ile ilgili yapilan analizlerde, Cronbach’s Alfa degeri ve

standardize edilmis Cronbach’s Alfa degeri incelenmistir.

Tablo 19 Orgiitsel Baghlik Olcegi Cronbach's Alfa Degerleri

. Standardize Edilmig
Cronbach’s Alfa Cronbach's Alfa N
OB Olgegi ,759 ,759 18

Tablo 19°da OB 6lgeginin Cronbach’s Alfa Degerleri yer almaktadir. Orgiitsel Bagllik

6l¢eginin degeri 0,7’ den tizerinde olmalidir. Kullanilan ifadelerin giivenilir olduklar1 ifade
edilebilir.

Tablo 20 OB Toplam istatistikleri

Oge Silinirse 55, Silinirse Diizelfilmis o0 copy Osge Silinirse

Olcek Olgcek Farka Madde-Toplam Korelasyon Cronbach’s Alfa

Ortalamasi Korelasyonu
OBl 49,4103 88,804 ,466 ,588 ,738
0OB2 48,7880 91,001 419 ,457 743
OB3 49,7745 100,393 -,026 548 778
OB4 49,9022 103,527 -141 718 786
0OB5 49,8560 103,650 -,145 ,647 187
OB6 49,0571 88,283 /484 561 737
oB7 48,6739 91,190 A74 316 740
OB8 49,4076 86,880 533 484 732
0OB9 50,0870 87,693 ,529 417 733
OB10 49,5054 88,518 475 ,393 137
OB11 49,6440 90,410 411 262 743
OB12 50,0951 89,797 419 299 742
0B13 49,4701 102,827 -,115 343 785
OB14 49,5924 87,703 ,505 ,339 ,735
OB15 50,1223 86,914 552 540 731
OB16 49,3424 89,397 427 ,605 741
OB17 49,8668 87,364 ,526 ,609 ,733
OB18 49,8125 88,235 ,509 479 ,735

Tablo 20°de yer alan OB5 (Meslek hayatimi geri kalan kismini bu sirkette gecirmek beni
cok mutlu eder) maddesi cikartildiginda 0.760 olan a degerinin 0.027 artis ile 0.787’ye

yiikselecegini gdstermektedir.
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Tablo 21 OB Ogeler Arasi Korelasyon Matrisi

OBl OB2 OB3 OB4 OB5 OB6 OB7 OB8 OB9 OB10 OBl1 OB12 OB13 OB14 OB15 OBl16 OB17 OB18
OBl 1000 595 -276 -427 -457 599 277 367 234 517 277 110 -321 279 361 632 440 440
OB2 595 1000 -232 -331 -378 ,529 ,307 329 176 ,330 282 090 -204 187 305 541 374 368
OB3 _276 -232 1000 ,716 ,609 -250 ,104 -171 008 -218 ~-100 (44 374 -043 -148 -328 -218 -260
OB4  _427 -331 716 1000 ,762 -388 031 -252 -047 -280 -175 095 409 -035 -212 -487 -303 -337
OBS _457 -378 609 ,762 1,000 -401 058 -166 -011 -296 ~-185 ,101 ,395 -076 -196 -451 -255 -326
OB6 599 529 -250 -388 -401 1,000 ,388 468 213 467 297 112 -312 259 325 579 430 467
OB7 277 307 2104 031 ,058 ,388 1,000 ,323 202 ,252 320 171 025 265 ,181 254 200 232
OB8 367 329 -171 -252 -166 468 ,323 1,000 501 ,344 323 183 -079 351 ,395 292 388 473
OB9 234 176 008 -047 -011 213 202 501 1,000 315 326 414 -008 ,325 429 210 335 342
OB10 517 330 -218 -280 -296 ,467 ,252 344 315 1,000 283 270 -145 285 348 453 387 352
OB1l 277 282 -100 -175 -185 ,297 ,320 ,323 326 ,283 1000 ,242 -051 316 ,288 218 272 265
OBl2 110 090 44 095 101 ,112 171 183 414 270 242 1000 2121 ,305 ,332 064 222 186
OB13 _321 -204 374 409 395 -312 025 -079 -008 -145 -051 121 1,000 -060 -226 ~-279 -394 -240
OBl4 779 187 -043 -035 -076 ,259 265 351 325 285 316 ,305 -060 1,000 482 261 373 352
OB15 361 305 -148 -212 -196 ,325 ,181 395 429 348 288 332 -226 482 1,000 ,362 652 493
OB16 632 541 -328 -487 -451 579 254 292 210 453 218 064 -279 261 ,362 1000 544 517
OBl7 440 374 -218 -303 -255 430 200 388 ,335 387 272 222 -394 373 652 544 1,000 576
OB18 440 368 -260 -337 -326 467 232 473 342 352 265 186 -240 352 493 517 576 1,000
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Tablo 21°de yer alan OB 6geler aras1 maddeler incelendiginde dikkat ¢ekilmesi gereken
diger bir durum ise Glgekte yer alan maddelerin ¢ogunda birbiriyle diisiik ve negatif
korelasyonlarin olmasidir. Ayn1 dlgekte yer alan maddelerin negatif bir korelasyonda
olmas1 zit iliski yoniinde olduklarini ve dolayisiyla o 6l¢egin a giivenilirlik degerinin

diismesi anlamina gelmektedir (Cronbach, 1951).

Negatif korelasyonlu degerlerin segenekleri arasinda ters etkilesim olabilmesi

incelenmistir.

OB3 (Bu sirkete kars giiclii bir aidiyet hissetmiyorum),

OB4 (Sirkete karst duygusal baglilik hissetmiyorum),

OBS5 (Bu sirkette kendimi “ailenin bir parcasi” gibi gormiiyorum),

OBI3 (Bu sirkette calismaya devam etmek icin yoneticilerime karsi bir minnet

borcu/sorumluluk hissetmiyorum),
[fadeleri yanitlarla ters iliski igerisindedir. Bu nedenle OB3, 0OB4, OB5 ve OB13
ogelerine SPSS’te recove islemi gerceklestirilmistir.

Tablo 22 Recode Isleminden Sonra Orgiitsel Baglihk Olgegi Cronbach's Alfa
Degerleri

. Standardize Edilmig
Cronbach’s Alfa Cronbach's Alfa N
OB (")k;egi ,881 ,881 18

Recode isleminden sonra Cronbach's Alfa degeri 0,122°lik bir artigla 0,759°dan 0,881°e
yiikseltilerek giivenirlilik arttirilmigtir.
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Tablo 23 Recode Islemi Sonras1t OB Toplam istatistikleri

Qg?e:S’ilinirse Ose Silinirse Diizeltilmig Kare Coklu Ose Silinirlse
Olcek Olcek Farks Madde-Toplam Korelasyon Cronbach's

Ortalamasi Korelasyonu Alfa
OBl 51,4592 148,314 685 588 868
0B2 50,8370 153,483 569 457 873
OB3 51,2636 156,402 382 548 880
oB4 51,1359 152,216 526 718 874
OB5 51,1821 152,634 499 647 875
OB6 51,1060 148,591 668 561 869
oB7 50,7228 161,879 310 316 881
oB8 51,4565 151,753 547 484 873
OB9 52,1359 156,815 408 417 878
0B10 51,5543 151,648 567 393 873
OBl1 51,6929 156,568 421 262 878
OB12 52,1440 162,418 215 299 885
OB13 51,5679 157,636 343 343 881
OBl14 51,6413 155,729 425 339 878
OB15 52,1712 151,150 588 540 872
OB16 51,3913 148,261 670 605 869
OB17 51,9158 148,922 ,659 ,609 869
oB18 51,8614 150,114 643 479 870

Tablo 23 incelendiginde OB12 (Bu sirketten ayrilacak olsam, uygun alternatiflerim az
olur) 6gesi cikarildiginda 0,881 olarak bulunan Cronbach's Alfa degerinde 0,885’e
yiikseldigi gortilmektedir. Buna karsin mevcut bulunan deger de yiiksek oldugundan 6ge

cikarilmamustir.

Recode isleminden sonra Orgiitsel Baglilik 6geler arasi koralasyon matrisi de degismistir.
Tablo 24’teki matris incelendiginde halen bazi 6gelerde negatif korelasyonlar oldugu
goriilmektedir. Buna karsin Cronbach's Alfa Degeri yiiksek ciktigi ig¢in bu ogeler
cikarilmamistir. Orgiitsel Baglilik dlgegi giivenilirligini son derece artirmis ve yiiksek

derecede giivenilir hale gelmistir.
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Tablo 24 Recode Islemi Sonras1t OB Ogeler Aras1 Korelasyon Matrisi

OBl OB2 OB3 OB4 OB5 OB6 OB7 OBS OB9 OB10 OB1l OB12 OBI13 OBl4 OBI5 OB16 OB17 OBIS
OBl 1000 595 276 427 457 599 277 367 234 517 277 110 321 279 361 632 440 440
0B2 595 1,000 232 331 378 529 307 329 176 330 ,282 ,090 204 187 305 541 374 368
OB3 276 232 1000 716 ,609 250 -104 171 -008 218  ,100 -144 374 043 148 328 218 260
OB4 427 331 716 1,000 762 388 -031 252 047 280 175 -095 409 035 212 487 303 337
OB5 457 378 609 762 1000 401 -058 166 011 296 185 -101 395 076 196 451 255 326
OB6 599 529 250 388 401 1000 388 468 213 467 297 112 312 259 325 579 430 467
OB 277 307 -104 -031 -058 388 1000 323 202 252 320 171 -025 265 181 254 200 232
OB8 367 329 171 252 166 468 323 1,000 501 344 323 183 079 351 395 292 388 473
0OB9 234 176 -008 047 011 213 202 501 1000 315 326 414 008 325 429 210 335 342
OB10 517 330 218 280 296 467 252 344 315 1000 283 270 145 285 348 453 387 352
OB1l 577 282 100 175 18 297 320 323 326 283 1000 242 051 316 288 218 272 265
OB12 110 090 -144 -095 -101 2112 171 183 414 270 242 1000 -121 305 332 064 222 ,186
OB13 321 204 374 409 395 312 -025 079 008 145 051 -121 1,000 060 226 279 394 240
OBl4 579 187 043 03 076 259 265 351 325 285 316 305 060 1,000 48 261 373 352
OB15 361 305 148 212 196 325 181 395 429 348 288 332 226 482 1000 362 652 493
OB16 632 541 328 487 451 579 254 292 210 453 218 064 279 261 362 1,000 544 517
OB17 440 374 218 303 255 430 200 388 335 387 272 222 394 373 652 544 1000 576
OB18 440 368 260 ,337 326 467 232 473 342 352 265 186 240 352 493 517 576 1,000
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4.2.3. isveren Markas1 Yonetimi Olcegi

Orgiitsel Baglilik &lgegi ile ilgili yapilan analizlerde, Cronbach’s Alfa degeri ve

standardize edilmis Cronbach’s Alfa degeri incelenmistir.

Tablo 25 isveren Markas1 Yonetimi Ol¢egi Cronbach's Alfa Degeri

. Standardize Edilmig
Cronbach’s Alfa Cronbach's Alfa N
IMY Olgegi 971 ,971 27

Tablo 25 incelendiginde Isveren Markasi Yonetimi dlgeginin Cronbach's Alfa degeri
0.97°dir. Bu baglamda 6l¢ekte yer alan maddelerin birbirlerini iyi acikladigina ve 6l¢egin

yiiksek derecede giivenilir oldugunu gostermektedir (Cronbach, 1951).

Tablo 26 IM Toplam istatistikleri

Oge Silinirse 55, Silinirse Diizeltilmis o coklu Ose Silinirse
Olgek 5 Madde-Toplam .
Olgek Farki Korelasyon Cronbach’s Alfa

Ortalamasi Korelasyonu
IMY1 91,4185 563,786 ,648 574 ,970
IMY?2 91,5924 557,408 ,738 , 710 ,969
IMY3 91,5734 558,676 ,694 ,639 ,970
IMY4 91,6495 551,106 ,850 ,828 ,969
IMY5 91,6168 554,869 ,769 ,751 ,969
IMY6 91,5000 552,736 ,763 ,733 ,969
IMY7 91,3315 557,258 ,753 ,683 ,969
IMY8 91,1875 567,166 ,626 ,683 ,970
IMY9 91,5217 559,803 ,694 124 ,970
IMY 10 91,8288 552,006 ,790 ,760 ,969
IMY11 91,8370 544,638 ,841 ,827 ,969
IMY12 91,6848 546,892 ,826 , 793 ,969
IMY13 91,3533 556,725 144 ,786 ,969
IMY14 91,5163 554,692 748 ,815 ,969
IMY15 91,6168 552,057 ,766 ,645 ,969
IMY16 91,6033 551,700 ,796 ,766 ,969
IMY17 91,2174 562,737 ,702 ,646 ,970
IMY 18 91,2283 563,005 ,697 ,676 ,970
IMY19 91,5788 547,890 ,844 767 ,969
IMY20 91,3016 565,263 ,597 ,489 ,970
IMY21 91,5462 559,616 ,669 ,570 ,970
IMY22 91,9185 554,478 ,710 ,581 ,970
IMY23 91,6440 553,936 776 ,761 ,969
IMY24 92,2989 565,164 511 ,686 971
IMY 25 92,3016 559,018 ,616 733 ,970
IMY 26 92,0679 548,963 , 796 ,798 ,969
IMY27 92,2337 548,910 776 782 ,969
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Tablo 26’da degerler detayli incelendiginde dlgekten ¢ikartilmasi durumunda Isveren
Markas1 Olgeginde herhangi bir 6genin Cronbach's Alfa degeri iizerinde artisa neden
olmayacag1 goriilmektedir. Bu durumun agiklamasi 6l¢ekte yer alan tiim maddelerin
Olcegin glivenilirlik seviyesinde oldukc¢a yiiksek bir degere neden olmaktadir. Verilerin
korelasyon tablosundaki degerleri Isveren Markas1 Y&netimi i¢in oldukga yiiksek degerler
olup aralarinda belirli bir baglantinin bulunmasini destekler yondedir. Bu durum
Cronbach’s Alpha degerinin yiiksek olmasindan da anlasilabilmektedir. Olcege ait
maddelerin birbirleriyle baglantili ve iliskili oldugu sdylenebilir.

Tablo 27°de ise Isveren Markas1 Yonetiminin oglerarasindaki korelasyonlar1 yer
almaktadir. Tablo incelendiginde herhangi bir negatif ifade olmadigini gortlmektedir. Bu
nedenle oOlgekten herhangi bir ifade ¢ikarilmamustir. Olgegin giivenilir oldugu

belirtilebilir.
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Tablo 27 Isveren Markasi Yénetiminin Ogeler Arasindaki Korelasyonlar

IMY IMY IMY IMY IMY IMY IMY IMY IMY  IMY IMY IMY IMY IMY IMY IMY MY MY IMY IMY MY MY IMY IMY IMY IMY IMY
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27

IMYL 1000 557 383 534 431 450 547 432 465 479 578 636 521 505 486 491 477 536 597 406 451 508 466 343 328 594 551
IMY2 557 1000 469 668 599 577 669 630 666 730 632 609 500 521 540 544 518 552 660 384 418 506 732 315 343 598 579
IMY3 383 469 1000 713 687 705 522 396 449 527 559 592 529 519 593 577 535 510 546 447 454 472 487 382 455 524 575
IMY4 534 668 713 1,000 801 705 678 520 601 709 680 720 612 629 628 732 583 553 719 463 580 575 730 451 529 716 716
IMYS 431 599 687 801 1,000 750 603 493 539 631 610 625 558 538 602 614 561 553 693 426 534 543 568 396 456 614 622
IMY6 450 577 705 705 750 1,000 651 507 545 633 654 649 577 579 623 581 605 575 642 533 475 577 526 310 413 569 557
IMY7 547 669 522 678 603 651 1,000 646 563 613 645 637 537 537 551 567 599 575 656 513 502 514 643 335 369 585 546
IMY8 432 630 396 520 493 507 646 1000 746 621 487 472 461 498 474 453 440 493 555 430 407 393 586 177 279 429 390
IMY9 465 666 449 601 539 545 563 746 1000 747 614 556 484 510 514 513 436 503 632 392 416 496 653 259 354 505 523
IMY10 479 730 527 709 631 633 613 621 747 1000 704 631 541 544 587 596 520 603 717 450 447 552 723 389 474 657 638
IMY1l 578 632 559 680 610 654 645 487 614 704 1000 847 659 690 705 727 568 536 739 506 547 645 634 426 550 723 684
IMY12 636 609 592 ,720 625 649 637 472 556 631 847 1000 643 669 673 726 577 534 699 495 558 602 631 443 499 695 657
IMY13 521 500 529 612 558 577 537 461 484 541 659 643 1000 865 673 706 587 525 640 549 506 481 506 345 466 575 529
IMY14 505 521 519 629 538 579 537 498 510 544 690 669 865 1000 665 763 560 490 630 571 517 496 536 287 441 573 539
IMY15 486 540 593 628 602 623 551 474 514 587 705 673 673 665 1,000 667 599 538 662 475 534 561 532 402 517 588 580
IMY16 401 544 577 732 614 581 567 453 513 596 727 726 706 763 667 1000 587 486 651 534 612 591 670 351 517 662 611
IMY17 477 518 535 583 561 605 599 440 436 520 568 577 587 560 599 587 1000 ,719 614 458 527 499 527 369 404 489 464
IMY18 536 552 510 553 553 575 575 493 503 603 536 534 525 490 538 486 719 1000 692 503 485 507 544 382 373 492 485
IMY19 597 660 546 719 693 642 656 555 632 717 739 699 640 630 662 651 614 692 1,000 516 582 643 693 426 492 716 657
IMY20 406 384 447 463 426 533 513 430 392 450 506 495 549 571 475 534 458 503 516 1,000 526 445 451
IMY21 451 418 454 580 534 475 502 407 416 447 547 558 506 517 534 612 527 485 582 526 1000 592 589 346 455 558 535
IMY22 508 506 472 575 543 577 514 393 496 552 645 602 481 496 561 591 499 507 643 445 592 1000 570 445 511 585 583
IMY23 466 732 487 730 568 526 643 586 653 723 634 631 506 536 532 670 527 544 693 451 589 570 1,000 401 477 672 649
IMY24 343 315 382 451 396 310 335 177 259 389 426 443 345 287 402 351 369 382 426 217 346 445 401 1000 785 498 552
IMY25 308 343 455 529 456 413 369 279 354 474 550 499 466 441 517 517 404 373 492 322 455 511
IMY26 594 598 524 716 614 569 585 429 505 657 723 695 575 573 588 662 489 492 716 424 558 585 672 498 586 1,000 847
IMY27 551 579 575 716 622 557 546 390 523 638 684 657 529 539 580 611 464 485 657 391 535 583 649 552 622 847 1,000
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4.3. Faktor Analizleri

Faktor analizi, degiskenler arasinda birbiri ile korelasyonlu olanlar1 bir kategoriye
toplayarak, daha az sayida faktor elde ederek ve degisken sayisini azaltarak yani bir boyut
indirgeme ile analizi gorsellestirme ve yorumlama kolayligi gibi avantajlar saglanmasidir

(Yashioglu M. , 2017). Bu baglamda arastirmaya faktor analizi yapilmistir.

Tablo 28 Arastirmanin Desen Matrisi Sonug¢lar:

Bilesen

1 2 3 4 5 6 7 8 9
IMY20 724
IMY13 690
IMY14 689
IMY21 619
IMY17 603
IMY16 542
IMY1 ,488
IMY15 488
IMY12 484
IMY18 444 -,338
IMY22 428
IMY11 405
IKYS9 ,865
IKYS5 ,842
IKYS6 ,836
IKYS4 ,833
IKYS10 ,832
IKYS11 ,831
IKYS12 ,830
IKYS13 ,803
IKYS3 ,790
IKYS15 ,740
IKYS14 714
IKYS8 ,669
IKYS7 ,652
IKYS18 ,635
IKYS2 ,595
IKYS17 514 -414
IKYS16 ,513 -,371
OB15 ,807
OB17 744
OB14 ,647
OB18 ,584
0OB9 ,578 ,320
0OB8 ,523
OB12 ,343 -,333 ,315
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Tablo 28’in devami

Bilesen

1 2 3 4 5 6 7 8 9
OoB4 ,859
OB5 ,849
0OB3 ,848
IMY 26 ,381 -,306
OB16 ,300
IMY24 -,880
IMY25 -, 794
IMY27 ,306 -,429
IMY9 -,884
IMY8 -,859
IMY2 -, 779
IMY10 -, 753
IMY23 -,637
IMY7 ,309 -,516
IMY4 -,394
IMY19 ,351 -,390
OB7 ,609
0B2 ,398 437
OB6 ,401
0OB10 -,336 ,400
0OB11 ,365
OoB1 ,359
0OB13 424 -,464
IMY3 -,556
IMY6 ,325 -,306 -,433
IMY5 -,357 -,409
IKYS1 -,343

Tablo 28 incelendiginde dokuz adet oldugu goriilmektedir. Bazi 6geler kendilerini
tekrarladigr da gozlemlenmistir. Arastirma sonuglarinin yalinligint korumak amaciyla
IKYS1, IMY6, IKYS16, IKYS17, IMY18, IMY7, IMY26, IMY27, IMY19, OB2, OB9,
OB10, OB12 ve OB13 ve 6geleri ¢ikarilmistir.

Tablo 29 Faktor Analizi Testleri

Kaiser-Meyer-Olkin Ornekleme Yeterliliginin Olgiisii 949
Bartlett'in Kiiresellik Testi Yaklasik Ki-Kare 14736,200
df 1176
Sig. 0,000

Tablo 29°da da gériilecegi iizere Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Ornekleme Yeterliliginin

Olgiisii 0,50’in iizerinde bir seviyede olmustur.
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Tablo 30 Toplam Varyans

Baslangi¢ Ozdegerleri Karesel Yiiklemelerin Cik. Top. Kar. Yiik. DSn. Top.

Oge Toplam Vary% Kim.% Toplam Vary % Kim. % Toplam
1 19,425 39,642 39,642 19,425 39,642 39,642 13,450
2 5,411 11,043 50,685 5,411 11,043 50,685 13,280
3 2,333 4,762 55,447 2,333 4,762 55,447 6,806
4 2,138 4,363 59,810 2,138 4,363 59,810 6,378
5 1,554 3,171 62,982 1,554 3,171 62,982 7,281
6 1,177 2,401 65,383 1,177 2,401 65,383 11,673
7 1,045 2,132 67,515 1,045 2,132 67,515 2,187
8 ,942 1,922 69,438

9 877 1,790 71,227

10 ,829 1,691 72,918

11 775 1,582 74,501

12 734 1,498 75,998

13 ,691 1,410 77,409

14 ,648 1,322 78,731

15 ,628 1,282 80,012

16 ,583 1,190 81,203

17 ,554 1,132 82,334

18 ,512 1,046 83,380

19 ,486 ,991 84,371

20 476 ,972 85,343

21 ,457 ,932 86,275

22 ,438 ,894 87,169

23 426 ,869 88,038

24 411 ,839 88,876

25 ,386 ,788 89,665

26 ,361 ,738 90,402

27 ,349 ,713 91,115

28 ,331 ,675 91,790

29 ,325 ,663 92,453

30 ,288 ,587 93,040

31 279 ,569 93,608

32 276 ,563 94,171

33 ,262 ,535 94,706

34 ,244 ,499 95,205

35 ,230 ,469 95,674

36 ,210 429 96,103

37 ,203 415 96,518

38 ,197 ,403 96,921

39 ,188 ,384 97,305

40 171 ,349 97,654

41 ,167 341 97,995

42 ,155 317 98,312

43 ,150 ,305 98,617

44 ,137 ,280 98,897

45 ,133 271 99,168

46 ,117 ,238 99,406

47 ,105 ,214 99,620

48 ,098 ,201 99,821

49 ,088 ,179 100,000

102




Tablo 30’da toplam varyanslar yer almaktadir. Tablo 30 incelendiginde gegerliligin 7 alt
boyuttan olustugunu ve %67 nin bir gegerlilik oldugu goriilmektedir. %50’in {izerinde bir
oran kabule dilebilir bir seviyedir (Yaslhioglu M. , 2017). Olgek yedi alt boyutta toplanan
Ogelerin 12’si faktor-1’de, 15°1 faktor-2°de, 5’1 faktor-3’te, 4’1 faktor-5’te, 3’1 faktor-
6’da, 7’si faktor-7’de, 3’1 faktor 8’de toplanmaistir.

Sekil 14 Faktor Analizi Yamag Birikinti Grafigi
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Sekil 14’te yamag birikinti grafigi yer almaktadir. Yamag birikti grafiginde, faktor
analizinde bilesenlerin kendi degerlerini gosterilmektedir. Bu grafikte, 7. Faktorden sonra
egimin diiz bir ¢izgi olarak ilerledigi goriilmektedir. Bu baglamda yedi faktoriin veri
setindeki varyansin biiyiik bir kismini agikladigini ve analiz i¢in en 6nemli bilesenler

oldugunu gosterir.
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Tablo 31 Diizenleme Islemi Sonras1 Arastirma Desen Matrisi

Bilesen

3

IMY14 988
IMY13 971

IMY20 843

IMY16 780

IMY21 711

IMY17 696

IMY15 691

IMY12 638

IMY11 580

IMY3 539

IMY1 587

IMY22 372

IKYS9 858
IKYS11 845
IKYS6 842
IKYS12 837
IKYS5 830
IKYS10 829
IKYS4 811
IKYS13 808
IKYS3 791
IKYS15 769
IKYS14 733
IKYS7 694
IKYS18 ,690
IKYS8 662
IKYS2 620
OB15

0B17

OB14

0B18

0B8

0B4

0B5

0B3

OB16

IMY24

IMY25

0B1

IMY9

IMY8

IMY2

IMY10

IMY23

IMY4

IMY5

0B7

OB11

0B6

,855
,885
,641
,632
,494

-,901
-871
-,866
-,311

-,931

-,831

-,826
-,990
-,965
-, 793
-, 742
-,617
-,337
-,309

,694
,615
,355
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Tablo 31 incelendiginde 63 6ge ve 9 faktdrden olusan arastirma diizenleme islemi
sonrasinda 48 0ge ve 7 faktorden olusmaktadir. Diizenlenmenin yapilmasindaki
nedenlerden Cronbach’s Alfa degerlerinde karsilasilan degerler, kiiltiirleraras: farkliliklar,
sonuglarin daha yalin degerlendirebilmek ve arastirmanin birden fazla alt boyuttan
olusmasidir. Ozellikle Orgiitsel Baglilik dlgeginde normatif, devam ve zorunlu baglilik
gibi alt boyutlar yer almaktadir (Meyer, Allen, & Smith, 1993).

4.3.1. Faktor-1 Incelemesi

Tablo 32 Faktor 1 Kompozit Glvenirlilik

1 2 3 4 5 6 7 A a2 AVE cR
IMY14  oss 0,98 -0,02
IMY13 971 0,94 -0,06
IMY20 843 071 -0,29
IMY16 780 0,61 -0,39
IMY21 711 0,50 -0,50
IMY17 696 0,48 -0,52 0,52 0,86
IMY15 691 0,48 -0,52
IMY12 638 0,41 -0,59
IMY11 580 0,34 -0,66
IMY3 539 0,29 0,71
IMY1 587 0,34 -0,66
IMY22 372 014 -0,86

Faktor-1 incelemelerinde kosul AVE>0,70, CR>0,80 ile AVE<CR olmalidir (Yaslioglu
M. , 2017). Tablo 32’de Olgegin AVE degeri 0.52 olarak hesaplanmistir. Bu baglamda
Ogeler aras1 varyansin yeterli diizeyde aciklandigi gozlemlenmistir. Bu durum 6lgegin
kavramsal derinliginin ve maddelerin faktor yiiklerinin iyi oldugunu belirtmektedir. CR
degeri 0.86 ile dl¢egin yiiksek i¢ tutarlilik sergiledigini ve giivenilir dl¢iimler sagladigini
gostermektedir. , 6l¢egin gilivenilirligi agisindan giiclii bir performans ortaya koydugunu

belirtmektedir.
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4.3.2. Faktor-2 incelemesi

Tablo 33 Faktor-2 Kompozit Guvenirlilik

1 2 3 4 5 6 1 2 472 AVE =R
IKYS9 -,858 0,74 -0,26
IKYS11 -,845 0,71 -0,29
IKYS6 -,842 0,71 -0,29
IKYS12 -,837 0,70 -0,30
IKYS5 -,830 0,69 -0,31
IKYS10 -,829 0,69 -0,31
IKYS4 -811 0,66 -0,34
IKYSI3  _gog 0,65 0,35 0,61 0.95
IKYS3 -,791 0,62 -0,38
IKYS15 -769 0,59 041
IKYS14 -733 0,54 -0,46
IKYS7 -,694 0,48 -0,52
IKYS18 -,690 0,48 -0,52
IKYS8 -,662 0,44 -0,56
IKYS2 -,620 0,38 -0,62

Tablo 33’te Olgegin AVE degeri 0.61 olarak hesaplanmistir. Bu baglamda 6geler arasi
varyansin yeterli diizeyde agiklandigr goézlemlenmistir. Bu durum o6lgegin kavramsal
derinliginin ve maddelerin faktor yiiklerinin iyi oldugunu belirtmektedir. CR degeri 0.95
ile oOlgegin yiiksek i¢ tutarlilik sergiledigini ve giivenilir Olgiimler sagladigini
gostermektedir. Olgegin giivenilirligi agisindan giiglii bir performans ortaya koydugunu

belirtmektedir. CR degeri AVE degerinden yiiksektir.
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4.3.3. Faktor-3 incelemesi

Tablo 34 Faktor-3 Kompozit Guvenirlilik

1 2 3 4 5 6 7 A A2 AVE CR
0OB15 ,855 0,73 -0,27
OB17 ,885 0,78 -0,22
0OB14 ,641 0,41 -0,59 0,51 0,81
0OB18 ,632 0,40 -0,60
0OB8 ,494 0,24 -0,76

Tablo 34’te Olgegin AVE degeri 0.51 olarak hesaplanmistir. Bu baglamda dgeler arasi
varyansin yeterli diizeyde aciklandigi gozlemlenmistir. Bu durum olgegin kavramsal
derinliginin ve maddelerin faktor yiiklerinin iyi oldugunu belirtmektedir. CR degeri 0.81
ile Olcegin yiiksek i¢ tutarlilik sergiledigini ve giivenilir Olciimler sagladigim
gostermektedir. Olgegin giivenilirligi agisindan giiclii bir performans ortaya koydugunu

belirtmektedir. CR degeri AVE degerinden yiiksektir.
4.3.4. Faktor-4 incelemesi

Tablo 35 Faktdr-4 Kompozit Guvenirlilik

1 2 3 4 5 6 7 2 A2 AVE CR
OB4 -
,901 0,81 -0,19
OB5 -
871 0,76 -0,24
0B3 - 0,48 0,84
,866 0,75 -0,25
OB16 -
311 0,10 -0,90

Tablo 35°te Olgegin AVE degeri 0.48 olarak hesaplanmistir. Bu baglamda 6geler arasi
varyansin yeterli diizeyde olmadig belirtilebilir. Bu durum 6lgegin kavramsal derinliginin
ve maddelerin faktor yiiklerinin iyi olmadigimni gostermektedir. CR degeri 0.84 ile dlgegin

yuksek i¢ tutarlilik sergiledigini ve giivenilir Ol¢limler sagladiginmi gostermektedir.
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Olgegin giivenilirligi agisindan zayif bir performans ortaya koydugunu belirtmektedir. CR

degeri AVE degerinden yiiksektir.

4.3.5. Faktor-5 incelemesi

Tablo 36 Faktor-5 Kompozit Guvenirlilik

1 2 3 4 5 6 7 A A2 AVE CR
IMY24 -,931 0,87 -0,13
IMY25 -831 0,69 0,31 0,75 0,87
OBl -0,826 0,68 -0,32

Tablo 36°da Olgegin AVE degeri 0.75 olarak hesaplanmistir. Bu baglamda 6geler arasi
varyansin yeterli diizeyde agiklandigi gbézlemlenmistir. Bu durum 0Olgegin kavramsal
derinliginin ve maddelerin faktor yiiklerinin iyi oldugunu belirtmektedir. CR degeri 0.87
ile oOlcegin yiiksek i¢ tutarlilik sergiledigini ve giivenilir Olgiimler sagladigini
gostermektedir. Olgegin giivenilirligi agisindan giiclii bir performans ortaya koydugunu

belirtmektedir. CR degeri AVE degerinden yiiksektir.
4.3.6. Faktor-6 incelemesi

Tablo 37 Faktor -6 Kompozit Guvenirlilik

1 2 3 4 5 6 7 2 72 AVE CR
IMY9 :
990 0,98 -0,02
IMY$ -
965 0,93 -0,07
IMY2 -
793 0,63 -0,37
IMY10 -
742 0,55 -0,45 0,53 0,84
IMY23 -
617 0,38 0,62
IMY4 -
337 0,11 -0,89
IMY5 )
309 0,10 -0,90
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Tablo 37°de Olgegin AVE degeri 0.53 olarak hesaplanmistir. Bu baglamda dgeler arasi
varyansin yeterli diizeyde agiklandigi gézlemlenmistir. Bu durum o6lgegin kavramsal
derinliginin ve maddelerin faktor yiiklerinin iyi oldugunu belirtmektedir. CR degeri 0.84
ile Olgegin yiiksek i¢ tutarlilik sergiledigini ve gilivenilir Olglimler sagladigini
gostermektedir. Olgegin giivenilirligi agisindan giiclii bir performans ortaya koydugunu

belirtmektedir. CR degeri AVE degerinden yiiksektir.
4.3.7. Faktor-7 incelemesi

Tablo 38 Faktor-7 Kompozit Glvenirlilik

. Uy &Y r A2 AVE CR

OB7 694 0,48 -0,52

82(151 615 0,38 -0,62 0,33 0,57
35 13 0,87

Tablo 38’de Olgegin AVE degeri 0.33 olarak hesaplanmistir. Bu baglamda 6geler arasi
varyansin yeterli diizeyde olmadigi belirtilebilir. Bu durum 6lgegin kavramsal derinliginin
ve maddelerin faktor yiiklerinin iyi olmadigin1 géstermektedir. CR degeri 0.57 ile dl¢egin
yuksek i¢ tutarlilik sergilemedigini ve gilivenilir 6l¢timler saglamadigini gostermektedir.
Olgegin giivenilirligi agisindan zayif bir performans ortaya koydugunu belirtmektedir. CR
degeri AVE degerinden yiiksektir.

Tiim bu kosullar altinda arastirmaya Faktor-1, Faktor-2, Faktor-3, Faktor-5 ve Faktor-6
ile analiz edilmesi daha dogru olacaktir. Faktor-4’iin AVE degeri Faktor-3’e gore daha

yiiksek olmasina karsin 6ge sayisi daha yiiksek oldugu i¢in Faktor-3 tercih edilmistir.
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4.4. Model Degerlendirmesi

Nihai modelin degerlendirmesini gerceklestirme asamasinda aragtirmaya temel olan
verilerin elde edilme asamasindan 6nce ortaya atilan hipotezlerin degerlendirilmesi igin

Onerilen arastirma modeline ait 6rnegi Sekil 15’teki gibidir.

Sekil 15 Tez Modeli

Stratejik Insan H1 - Orglitsel
Kaynaklari g Baglilik
% )
o
Isveren
Markas1
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Tablo 39 Olgeklerin Nihai Cronbach's Alfa Katsayilar

. Standardize Edilmis
Cronbach's Alfa Cronbach's Alfa N
IKSY Olgegi ,961 ,961 15
IMY Olgegi ,960 ,961 21
OB Olgegi ,817 ,818 6

Tablo 39°da olgeklerin Cronbach’s Alfa katsayililarinin nihai sonuglari yer almaktadir.
Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi 0,961, isveren Markas1 Yénetimi dlgeginin 0,961,
Orgiitsel Baglhlik 6lgeginin Cronbach’s Alfa degerleri 0,818’tir. Bu baglamda 0,7 nin
tizerinde oldugundan Slgekte yer alan maddelerin birbirlerini 1yi acikladigina ve dlgegin

yiiksek derecede giivenilir oldugunu gostermektedir (Cronbach, 1951).

4.5. Yapisal Esitlilik

IBM AMOS 26 programiyla yapilan ve Stratejik IKY ile IMY arasindaki iliskide IMY
aracilik etkisini test eden analiz sonucunda olusan YEM yol diyagrami Sekil 16’da

belirtilmistir.
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Sekil 16 Yapisal Esitlik
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Sekil 16 incelendiginde Stratejik insan Kaynaklar1 Yénetiminin Orgiitsel Bagliliga, Stratejik
Insan Kaynaklar1 Yénetiminin Isveren Markas1 YOnetimine, isveren Markas1 Yonetiminin

Orgiitsel Baglilia pozitif etkisi oldugu goriilmektedir.
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Tablo 40 Yapisal Esitlilik Sonuglari

Olgiit Deger Aciklama
CHIN (Ki-Kare) 2021,61 Modelin veri ile iyi bir uyum sergiledigini ifade eder
Modelde bagimsiz olarak tahmin edilen parametre sayisini
DF 853 ifade eder
Modelin her biri tahmin edilen parametre icin iyi bir uyum
CHIN/DF 2,37 sagladigini ifade eder. 1-3 arasi olmalidir
CFI (Karsilastirmali
Uyum Indeksi) 0,991 Mikemmel uyumu ifade eder ve 0,95 iizeri olmalidir
TLI (Tucker-Lewis
Indeksi) 0,991 Miikemmel uyumu ifade eder ve 0,95 {izeri olmalidir
RMSEA (K&k Ortalama Uyumu ifade eder ve degerler 0,05 ile 0,08 arasinda
Kare Hata Yaklagimi) 0,068 olmalidir
SRMR (Standarlagtirilmis
K&k Ortalama Kare
Kalint1) 0,006 Uyumu ifade eder ve degerler 0,08 altinda olmalidir

Sekil 40°ta yapisal esitlik sonuglart yer almaktadir. Yapisal esitlik modellemesinde elde
edilen uyum indeksleri ve test istatistikleri, modelin veri setine ne derece uyum sagladigin
degerlendirmek igin kritik 6neme sahiptir (Stimer, 2000). Analiz edilen model, gesitli

uyum indeksleri ile degerlendirildiginde iyi bir uyum sergilemektedir.

Modelin ki-kare istatistigi (CMIN) 2021,61 olarak hesaplanmistir ve serbestlik derecesi
(DF) 853'dur. Ki-kare degerinin serbestlik derecesine boliinmesiyle hesaplanan CMIN/DF
orani yaklasik olarak 2.37'dir. Bu oran, modelin uygunlugunu degerlendirmede kullanilan
standart bir Olgiittiir ve genel olarak 3 veya daha diisiikk degerler modelin kabul edilebilir
diizeyde uyum sagladigini isaret eder (Schermelleh-Engel, Moosbrugger, & Muiller,
2003).

Karsilastirmali Uyum Indeksi (CFI) ve Tucker-Lewis indeksi (TLI) oldukca yiiksek bir
uyum sergileyerek 0.991 olarak Ol¢iilmiistiir. Bu degerler, 0.90 ve Uzeri olarak kabul
edilen uyum diizeyini agmaktadir (Hu & Bentler, 1999).

Kok Ortalama Kare Hata Yaklagimi (RMSEA) 0.068 olarak hesaplanmistir ve bu deger
modelin veriye 1yl uydugunu gosterir. RMSEA i¢in 0.05 ve alti miikemmel, 0.05 ile 0.08
aras1 kabul edilebilir, 0.08 ile 0.10 aras1 sinirli uyum ve 0.10 tizeri ise zayif uyum olarak

kabul edilir (MacCallum, Browne, & Sugawara, 1996).
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Standartlastirilmis Kok Ortalama Kare Kalinti (SRMR) degeri ise 0.06 olarak bulunmus
ve bu deger modelin veri seti ile miikkemmel uyum sagladigini belirtir. SRMR igin 0.08'in

altindaki degerler genellikle iyi uyum olarak kabul edilir (Joreskog & Sérbom, 1982).
4.6. Hipotez Testleri

Arastirmaya hipotez testleri gergeklestirilmistir. Hipotezler, regresyon, korelasyon, anova
ile test edilecektir. Daha dogru sonug elde etmek i¢in birden fazla kritere bakilmaktadir.

Tablo 41 Model Ozeti

Optimize Std.

R Edilmis R Tahmin R Degeri F Sig. F
Model R Degeri Degeri Hatast Degisimi  Degigimi  dfl df2 Degisimi
1 ,5222 273 ,269 ,47868 ,273 53,770 2 365 ,000

Tablo 41’de modelin 6zet istatistikleri yer almaktadir. Modelin R degeri 0,228 ve
Optimize edilmis R degeri 0,223 olarak bulunmustur. R etki sayisini ifade eder. R<0
korelasyon bulunmamaktadir, R>0 korelasyon bulunmaktadir seklinde o&zetlenebilir
(Cevahir, 2020). Modeldeki R degeri incelendiginde modelde pozitif korelasyon

bulunmaktadir.

Tablo 42 Anova Sonuclar:

Kareler Ortalama
Model Toplami df Kare F Sig.
Regresyon 31,328 2 15,664 68,360 ,000
Yerlesim 83,635 365 ,229
Toplam 114,963 367

Tablo 40’ta Anova sonuglart belirtilmistir. Anova testinde sig. degeri anlamlilig1 ifade
etmektedir ve sig. degeri 0,05’ten kii¢iik ise anlamlilik bulunmaktadir (Kul, 2014). Testte

model 0,05te kiigiik sonucu ¢iktig1 i¢in analiz sonuglar1 anlamlidir.
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Tablo 43 Pearson Korelasyon Tablosu

OB IKYS IMY
Pearson Korelasyon OB 1,000 ,335 ,520
IKYS ,335 1,000 ,572
IMY ,520 ,572 1,000
Sig. (1-tailed) OB ,000 ,000
IKYS ,000 ,000

IMY ,000 ,000
N OB 368 368 368
IKYS 368 368 368
IMY 368 368 368

Tablo 43°te Pearson korelasyon tablosu yer almaktadir. Korelasyon katsayisinin degeri -
1 ile +1 arasinda degismektedir. Sonucun +1 ¢ikmasi iki degisken arasinda kuvvetli
olumlu iligkinin bulundugunu, -1 ise kuvvetli olumsuz iliskinin bulundugunu gosterir
(Cevahir, 2020). Tablo incelendiginde Stratejik Insan Kaynaklar1 Yo6netimi ile Orgutsel
Baglilik, Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi ile Isveren Markas1 Yonetimi, Isveren
Markas1 Yonetimi ile Orgiitsel Bagllik arasinda pozitif korelasyon bulundugu

gorulmektedir.

Tablo 44 Katsayilar Tablosu

Standartlasmanm  Standartlastiriim B i¢in %695,0 Korelasyonlar Dogrusallik
s Katsayilar s Katsayilar Giiven Arahg: Istatistikleri
Mode Std. Ust  sifir
| B Hata Beta t Sig.  Alt ssur  Swur  dereceli  Kismi  Parca  Tolerans  VIF
Con. 1729 114 15216 000 1,506 1,953
IKYS 360 048 057 108 002  -031 101 335 054 046 673 1486
MY sm 034 488 8ol 000 235 367 520 425 400 673 1486

Olgeklerin hepsi 5°li Likert oldugu icin Tablo 39°da yer alan Standartlastirilmis katsayilar
tablosunda beta degeri 6nem arz etmektedir. VIF < 10 olmalidir. Bu durumda, ¢oklu
baglantililik yok sayilir (Bayrak, 2013). Beta degerleri incelendiginde pozitif ¢itkmistir ve
hipotezleri desteklemektedir. Isveren Markast Yonetimi, Orgiitsel Baglihig 0,301
oraninda etkilemektedir ve anlamlilik yeterlidir. Stratejik insan Kaynaklar1 Y&netimi

Orgiitsel Baglilig1 pozitif yonde etkilemektedir ve anlamlilik yeterli aralik diizeyindedir.
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Hipotezler

Tablo 45 Hipotez Sonugclar:

Hipotez Sonug
H1: Stratejik insan Kaynaklari Y&netimi uygulamalarmin Orgiitsel Kabul
Baglilik {izerinde anlaml1 pozitif bir etkisi vardir.

H2:  Stratejik Insan Kaynaklari Uygulamalar, isveren Markasi Kabul
uygulamalari iizerinde anlamli pozitif etkiye sahiptir.

H3: Isveren Markas1 Yonetimi, Orgiitsel Baglilik iizerinde anlamli pozitif Kabul
yonli destekler.

Hipotezler, yapilan analizler ve tiim bilgiler 1s181nda degerlendirilmistir. Stratejik /nsan
Kaynaklar: Yonetimi uygulamalarinin Orgiitsel Baghilik iizerinde anlamli pozitif bir etkisi
vardir, Stratejik Insan Kaynaklar: Uygulamalar, Isveren Markas: uygulamalar: iizerinde
anlamli pozitif etkiye sahiptir, Isveren Markas1 Yonetimi, Orgiitsel Baghlik Uzerinde
anlaml pozitif yonlii destekler, hipotezlerinin tamami dogru olarak kabul edilmistir ve
Tablo 45°te belirtilmistir.
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5. SONUC ve YORUMLAR

Stratejik Insan Kaynaklari Yénetimi ile Orgiitsel Baghlik arasinda yiiksek ¢ikmasi
beklenen korelasyon diisiik ¢cikmistir. Bu durum, literatiir arastirmasi sirasinda agiklandigi
lizere Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetiminin iki alt boyuta sahip olmas1 (Hard/Soft 1K)
ile Orgiitsel Baghiik kavramimin {i¢ alt boyuta sahip olmasindan kaynaklandig

diistiniilmektedir. Bu konuyla ilgili ayrica bir akademik ¢alisma yapilmalidir.

Isveren Markas1 Yonetiminin, Orgiitsel Bagliliga pozitif yonde etki etmektedir. Ayni
zamanda Stratejik Insan Kaynaklari Yénetimi, isveren Markas1 Yénetimine de pozitif
yonde etki etmektedir. Bu baglamda Stratejik Insan Kaynaklar1 Y&netiminin araci
degisken kullanarak Orgiitsel Bagliliga pozitif yonde etki etmekte sonucuna da ulasilir.

Bu durumda Isveren Markas1 Yonetiminin varlik nedenini agiklamaktadur.

Endiistri iliskileri tarihi incelendiginde “insan” faktorii tiretim ve hizmetin hem aract hem
de amac1 olarak ortaya ¢ikmistir. Teknoloji, tiikketici aligkanliklar, kiiltiir, kiiresellesme
vb. tim faktorler hem kanunlar1 hem de ¢alisan beklentilerini degistirmistir. Bu degisim

evrimsel bir sekilde ortaya ¢ikmis ve siireklilik kazanmistir.

19. Yiizyilin sonu, 20 Yiizyilin basinda ¢alisanlarin hafta tatili, sendika kurma 6zgiirligi,
cocuk isci caligtirlmamasi talepler varken gliniimiizde hibrit ¢alisma modeli, ¢alisana
araba tahsisi, yut dis1 calisma imkanlar1 vb. talepler ortaya ¢ikmaktadir. Bu durum ¢alisan

haklarinin gegmise gore gelismekte oldugunu ifade etmektedir.

Bu durumun yani sira 1960’larda ortaya ¢ikan Insan Kaynaklari Yonetimi kavrami da
giiniimiize kadar gelisim igerisinde olmustur. Esnek insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Kati
Insan Kaynaklar1 Yonetimi kavramlariyla gelisim gosteren IK diinyas1 1990’larda
Stratejik Insan Kaynaklar1 Ydnetimi ile Esnek IK ve Kati IK kavramlarmi birlestirerek

kazan-kazan anlayisi ile hem galisanlara hem de isletmelere katma deger tiretmistir.
Stratejik Insan Kaynaklari Yonetimi, isletmenin vizyon, misyon, politikalarin

gerceklestirip, karliligimi maksimize eden sistemler kuruyor bir “is ortag1” olarak

kendisini konumlandiriyor. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yénetimi, uygulamada ise daha
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esnek, hiimanist ve c¢alisan odakli ilerleyerek isletmenin amaglarini gergeklestirmesinde

kazan-kazan anlayisi ige bir “uzlastiric1” olarak kendisini konumlandirmaktadir.

Bu temel cergevenin yami sira Insan Kaynaklar1 Yonetimi, ise alim, 6zlik, egitim,
bordrolama, idari isler, performans, disiplin, kariyer yonetimi, isten cikarma, vb.
operasyonel IK uygulamalarini da hali hazirda yerine getirmektedir. Genelleme yapilacak
olursa Insan Kaynaklar1 Yonetiminin temel sorumlulugu istenilen zamanda, istenilen
nitelikte, istenilen sayida calisani istihdam etmek, egitmek, performanslarini 6lgmek,
ticretlerini hesaplamak ve ddemektir. Bu basit dnermenin altinda birgok Operasyonel 1K

stireci yer almaktadir.

Literatiir arastirmasinda da belirtildigi gibi Orgiitsel Baglilik kavrami ikinci diinya
savasindan sonra farkli arastirmacilar ve teorilerle ifade edilmeye c¢alismistir. Amerika
Birlesik Devletleri’nde ortaya ¢ikan yetenek savaslarinda isletmeler ¢alisanlarinin biiyiik
bir itici gii¢ oldugunu ve bu gii¢ kaybedilirse isletmenin zarar goreceklerini anlamislardir.
Bu nedenle de mevcut ¢alisan1 korumak ve nitelikli potansiyel ¢alisanlar1 da isletmeye

cekmek icin teoriler ve uygulamalar gelistirmistir.

Bir calisan1 ise almak, egitmek, performansini gelistirmek, kurum kiiltiirline entegre
etmek ve gelisimini izlemek ayr1 ayr1 operasyonlardir. Bu operasyonlar bir etap olarak
diistiniiliirse ¢alisan, isten ayirildiginda tiim etaplarin bastan baslayacagi unutulmamalidir.

Etaplara bastan baglamak zaman, emek ve paranin kaybedilmesidir.

Bu kayiplarin yam sira igletmenin tarihgesi, bilgisi, verileri de isten ayrilan caligsanla
birlikte bagka bir isletmeye gitmektedir. Higbir kurum, bu maliyetler altinda rekabetci
olamaz. Oysa giinliimiiz is diinyasinda rekabet¢i olmak isletmeler i¢in bir avantaj degil
artik bir zorunluluktur. Isletmeler yalmzca iiriin/hizmet iireterek maddi gelir elde etmez.

Finansal kaynaklar etkin kullanmak veya patentleriyle de ek gelir ortaya koyabilir.
Glimiis, akademik calismasinda iyi planlanarak uygulamaya koyulmus bir lojistik

yonetiminin isletme varliklarinin yonetilmesinde ¢ok 6nemli bir alan olarak deger

kazandirdigini ve karlilikta %1°lik bir iyilesme olacagini belirtmistir (Giimiis, 2009).
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Bu baglamda calisanlar isletmelere kurduklari sistemler ile isletmeye kar maksimizasyonu

yapmaktadir.

Ciinkii isletmelerin giiciinii ve beseri sermayesini olusturan en énemli faktorlerden birisi
insan faktérudur. Rakipler, tirtin/hizmet tiretimi siireglerindeki teknoloji, is yapma sekli,
sistem, vb. her seyi kopyalayabilir. Bunun yani sira rakipler kurum kiiltiirii, Orgiitsel
Baglilik, orgiitsel vatandaslik vb. kavramlari kopyalayamaz. Kiiltiir ve beseri sermaye

kopyalanamaz bir kavramdir.

Isletmedeki tiim galisanlarin diinyay1, ekonomiyi, rekabeti, vb. kavramlari nasil gérdiigii
aslinda isletmenin diinyaya, ekonomiyi, rekabeti, vb. kavramlara bakis agisini ve giiclinii
olusturmaktadir. U¢ boyutlu fotograf cekmek i¢in diinyay1 da ii¢ boyutlu goren, algilayan
ve li¢ boyutlu fotograf ¢cekme 6zelligine sahip bir fotograf makinesi metaforunda oldugu

gibi...

Baglilik, bireyin isletmeden ayrildiktan sonra maddi ve manevi olarak kaybedecegi
imkanlar nedeniyle isletmeye bagli olmak zorunda hissettirmektedir (Becker, 1960). Allen
ve Meyer ise baglilig1 tek bir boyutta incelememis duygusal baglilik, devam baglilig1 ve
normatif baglilik olmak {izere ii¢ alt boyutta incelemistir (Meyer, Allen, & Smith, 1993).
Bu baglamda orgiitsel bagliligin birden fazla katmadan olusan bir kavram oldugu
belirtilebilir.

Isveren Markas1 Yonetimi kavrami bu kavramlarin iizerine yaratilmustir. Literatiir
arastirmasinda ifade edildigi Uzere temel olarak Isveren Markas1 Yonetimi isletmenin
calisanlarina ve potansiyel calisanlarina sagladigi ekonomik, sosyal ve duygusal

faydalarin bir biitiintidiir (Barrow & Mosley, 2012).

Isletmeler icin Orgiitsel Baglhilik kar maksimizasyonu yapmak icin yegane unsurlardan
birisidir. Kar maksimizasyonun yamn sira itibar, kamuoyu beklentileri, marka bilincinin
olusmasi faktorleri de incelendiginde calisanlar bir i¢ miisteri olmustur. Miisteri ve satig
kavramini inceleyen Pazarlama Yonetimi gibi isveren Markasi da kendi miisterileriyle

ilgilenen bir ydnetim olarak ortaya ¢ikmustir. Fakat unutulmamasi gerekir ki; Isveren

119



Markas1 Yonetimi, bir ise alim pazarlama taktigi degildir. Kavramin alti, bilimsel ve

sektorel teori ve uygulamalarin birlesiminden olusmaktadir.

Calisma sirasinda katilimcilara anket gonderilmistir. Yapilan anket ¢aligsmasinda kiiresel
ve ulusal ekonomik durum, istihdam piyasalari, ¢alisma yasaminin kiiltiirii ve isletme

biiyiikliigii gibi faktorler “ceteris paribiis” olarak degerlendirilmistir.

Ankette durum diger degiskenler sabit olarak degerlendirilmesine karsin sonuglar
incelenirken kur soku, yiiksek enflasyon, Tiirk Lirasinin deger kaybi, vb. ekonomik
parametreler diistiniiliirse giiniimiizde calisanlarin onceliklerinin ilk etapta Ucret ve
gelirleri oldugu unutulmamalidir. Bu duruma karsin Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi,

Isveren Markas1 Yénetimi ve Orgiitsel Baglilik arasinda pozitif iliski bulunmaktadir.

Hipotezlerin yani1 sira Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi, isveren Markas1 Yonetimin

kavramlarmin Orgiitsel Bagliliga olan etkisini yapmamdaki amaglarim;

e Isveren Markasi Yonetiminin bir ise alim pazarlamasi degil bash basma bir
yonetim felsefesi oldugunu bilimsel olarak ispatlamaktir.

e lsveren Markas1 Yonetiminin Stratejik Insan Kaynaklari Y&netiminin bir
alternatifi degil destekleyicisi oldugunu belirtmektir.

e Stratejik insan Kaynaklar1 Y dnetiminin, drgiitsel baglilig1 giiglendirdigini bilimsel
olarak ispatlamaktir.

e Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi ile Isveren Markas1 Yénetiminin isletmelere
bir maliyet kalemi olmadigi degil bir yatinm oldugunu bilimsel olarak

belirtmektir.

Bu amaglarin yani sira Stratejik Insan Kaynaklar1 Y&netimi, Isveren Markas1 Yonetimi ile
Orgiitsel Baghiligin birbirlerini destekleyen kavramlardir. Caligma modeli bu &nermeyi
gorsellestirmek icin degerli tas olan elmas madenine atifla ters piramit sekliyle
kurgulanmistir. Cikan sonuglarinda her ii¢ kavramin arasinda pozitif iliski oldugu

diisiiniildiigtinde modelin dogru oldugu ifade edilebilir.
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Literatiir arastirmas1 ise Isveren Markasi ydnetiminin bilimsel temelinin oldugunu.
Yapilan bilimsel ¢aligmalarin is diinyasindaki uygulamalart da olumlu yonde etkiledigi
belirtilmistir. Literatiir arastirmas1 sirasinda Isveren Markas1 yonetimi kavrami
aciklanirken aday, ise alim, zero day, vb. Insan Kaynaklar1 Yonetimi, miisteri sadakat
bolgesi, miisteri, vb. Pazarlama Y 6netimi gibi disiplinlerin jargonlarinin ortak kullanildig:
goriilmiistiir. Bu durum Isveren Markas1 yonetiminin multidisipliner bir y6netim

oldugunu gostermektedir.

Isveren Markas1 yonetimi, Insan Kaynaklar1 Y dnetiminin alternatifi veya ikamesi degildir.
Ciinkii yapilan bilimsel analizlerde Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi’nin Orgiitsel
Baglilik kavramina olan pozitif etkisi, Isveren Markas1 Yonetiminin Orgiitsel Bagliliga
olan pozitif etkisinden daha buyuktir. Bu durum Isveren Markas1 Yonetiminin, Insan
Kaynaklar1 Y 6netiminin bir alternatifi degil tamamlayicisi veya destekleyicisi olarak ifade

edildigini gostermektedir. Bu durum ayr1 bir bilimsel ¢aligma konusudur.

Uygulama agisindan incelendiginde ise insan Kaynaklar1 Yonetimi olmayan isletmelerin
Isveren Markas1 Yonetimi uygulamasi mantiga aykiridir. Ciinkii ise alim siireglerini

mitkemmellestirmek i¢in ilk olarak ige alim siireclerinin var olmasi gerekmektedir.

Stratejik Insan Kaynaklar1 Ydnetiminin, drgiitsel bagliligr giiclendirdigini bilimsel olarak
ispatlanmistir. Isletme, Stratejik Insan Kaynaklarma yapacagi yatinmin karsiligini
Orgiitsel Bagliligi giiclendirmesiyle geri alacagi ifade edilebilir. Stratejik Insan
Kaynaklar1 Yonetimi de multidisipliner bir surectir ve kavramsal boyutunun cesitli
katmanlardan olusmaktadir. Bu baglamda Stratejik Insan Kaynaklar1 Y®netimine
yapilacak yatirim yalmzca Orgiitsel Baglilik ile geri alinmayacak farkli kavramlar ve

farkli boyutlarda da isletmeye katma deger saglayacagi ifade edilebilir.

Ankete katilanlarin  %46,47’si erkek, % 53,531 kadin’dir. Bu agidan anketin cinsiyet
dagilimi konusunda dengeli oldugu belirtilebilir. Ayni zamanda Linear-by-Linear
Association testi de 29.823 degeri ve 0.000 p-degeri ile cinsiyet ve unvan arasinda onemli
bir lineer iliskinin oldugunu isaret etmistir. Bu sonuglar, cinsiyetin is unvanlari izerindeki
roliinii ve isgiicii piyasasindaki cinsiyet dinamiklerini anlamak agisindan oldukca

anlamlidir.
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Katilimcilarin egitim durumu incelendiginde ise katilimeilarin %3’ Doktora, %39,9’u
Yiiksek Lisans, %49,5’i Lisans, %5,7’si On Lisans, %1,9’u lise mezunudur. Anket; e-
posta, Linkedin, vb. dijital platformlar iizerinden gonderildigi i¢in bu durum normaldir.
Katilimeilarin %98°nin On Lisans ve {izeri mezuniyeti olmasi yanitlarin daha tutarl ve
gercek olmasmi saglamistir. Bu durum giivenirlilik ve gecerlilik analizinde de
gozlemlenmistir. Katilimcilarin medeni durumlarinin analizi gergeklestirildiginde ise
%62’si evli, %38’1 bekardir. Yapilan SPSS analizinde medeni durum ile kavramlar

arasinda bir iligki olmadigin1 gostermektedir.

Ankete katilanlarin bilgileri anonimlestirmek amaciyla katilimcilarin yaslar1 direkt olarak
alimmamistir. Yaslart yerine, yas skalasi istenmistir. Katilimeilarin %7,1°1 18-25 Yas,
%56,8°126-40 Yas, %29,3’1i 41-50 Yas, %6,8’1 51 Yas iistii kategoridedir. Katilimcilarin
kamu ve 6zel sektor isletimlerinde ¢alisma oranlari incelendiginde ise 14 katilimer kamu
sektori, 354 katilimcr ise Ozel sektorde galismaktadir. Bu baglamda katilimcilarin ¢ok

biiyiik bir kisminin 6zel sektor ¢alisani sonucu ¢ikarilabilir.

Katilimcilarin ¢alismis olduklar1 departmanlar incelendiginde ise %58,3’niin Insan
Kaynaklari, %2,2’sinin Isveren Markasi Departmaninda calistign goriilmektedir. Bu
durum katilimcilarin %60°l1ik boliimiiniin disiplinlerle ilgili sorularda kavramlara asina
olduklar1 diisiinerek yanit verdikleri belirtilebilir. Bu durum giivenirlilik ve gegerlilik
analizlerinde de olumlu etki yaratmaktadir. Bu baglamda is diinyasinda Isveren Markasi
Yonetimi Departmanin oldugu ve bazi ¢alisanlarin bu departmanda c¢alistigi sonucuna
ulagabilir. insan Kaynaklar1 Departmant ile Isveren Markasi Departmani ¢alisan sayilari,
asli isi Isveren Markas1 olan calisanlarin ne kadarmin insan Kaynaklar1 Departmanina

bagli oldugu ile ilgili ayr1 bir ¢alisma yapilmasi gerekmektedir.

Katilimcilarin unvan dagilimi incelendiginde ise %31,5 oraninda mudir statiisinde
calistigr midiir stattisiinden sonra %26,4 ile uzman statiisiiniin izledigi gézlemlendi. TUm
unvanlar katilimci orani olarak siralandiginda %31,5 Miidiir, %26,4 Uzman, %17,4
Yo6netici, %7,6 Sorumlu, %6 Direktor, % 4,6 Genel Mudur, %3,8 Eleman, %1,5 Genel
Miidiir Yardimcisi, %]1,1 Stajyer olmustur. Unvan dagilimi dengeli olmamakla birlikte
Yonetici ve Yonetici olmayanlarin oranlart incelendiginde ise gorece dengeli oldugu

gozlemlenmistir. Bu durum kiimenin smirli oldugunu diisiindiirse de kidem siireleri
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incelendiginde toplam kidem siiresinin dengeli dagilmas1 nedeniyle genis bir perspektifte

yanit alinabildigi sonucuna ulagilabilir.

Katilimcilairn hali hazirda ¢alistigi isletmelerdeki caligsma siiresi incelendiginde %29,1 0-
1 Y11, %20,4 2 Y1l, %13,3 3 Y1, %5,4 4 Y1, %5,2 5 Y1, %26,6 6 Y1l ve tizeri kideme
sahip oldugu goriilmiistiir. Bu durum isletmede 4 ve 5 yillik kideme sahip ¢alisanlarin
orgiitsel baghihiginin diisik oldugu ifade edilebilir. Clnkl 0-6+ yil arasindaki kidem

dagilimi gorece dengelidir.

Aragtirmada Insan Kaynaklari Departmani’min bulunma oram incelendiginde ise
katilimcilari isletmelerinde %96,2 insan Kaynaklar1 Departmani bulunmakta, %3,8 nde
ise Insan Kaynaklar1 Departman1 bulunmamaktadir. Isletmelerinde Insan Kaynaklari
Departmani bulunmayan g¢alisanlarin orani diisiik oldugundan veri incelemesi sirasinda

sonuglara anlamli bir etki gostermemistir.

5°1i Likert 6lgegine gore hazirlanmis ankete 3,97’lik ortalama ile en yiiksek puani “Is
arkadaslarimi iyi iliskide oldugum bir ig ortamim var” maddesi almistir. Bu baglamda
Orgiitsel Baglilik konusunda isletme imkanlarmin yani sira psikolojik etki unsuru olan

sosyallesme ve is arkadaslar1 daha etkilidir.

Ankette 2,34’lik ortalama ile *“ Sirketimden su anda ayrilacak olsam kendimi suglu
hissederim” maddesi almistir. Bu durum c¢alisanlarin isten ayrildiklarinda sucluluk

hissetmediklerini ifade etmektedir.

Sirastyla en yiiksek orani alan ilk bes madde Is arkadaslarimu iyi iliskide oldugum bir is
ortamim var (3,97), Isletmemiz, sektoriinde en iyi isveren olarak bilinmek ister (3,96),
Burada daha 6nce edindigim bilgi ve tecribeyi uygulayabiliyorum (3,94), Bu kurumda
ogrendiklerimi bagkalarina 6gretme firsati buluyorum (3,93), Insan Kaynaklar1 uzmanlart

1sin gerektirdigi ve ¢alisanin anlayacag dili konusurlar (3,90) olmustur.

Bu baglamda, is arkadaslari, isletmenin marka degeri, is tatmini, egitim ve iletisim

Orgiitsel Baglilik konusundaki en énemli unsurlardir.
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Sirasiyla en yiiksek orani alan ilk bes madde Sirkete karst duygusal baglilik
hissetmiyorum. (2,56), Bu sirkette kendimi “ailenin bir pargasi” gibi gérmiiyorum (2,62),
Su anda sirketimden ayrilacak olsam, hayatimda bir¢cok sey alt iist olur (2,40), Bu
sirketten ayrilacak olsam, uygun alternatiflerim az olur (2,38), Sirketimden su anda

ayrilacak olsam kendimi suglu hissederim (2,35) olmustur.

Calisanlar kendilerini isletmenin bir ailenin parcasi olarak gérmekte, seceneklerinin gok
fazla oldugunu diigsiinmekte ve isten ayrildiklarindan herhangi bir sugluluk

hissetmeyecekleri sonucuna ulasilabilir.

Literatiir arastirmasinda ve sonu¢ boliimiinde de belirtildigi iizere Stratejik Insan
Kaynaklari, isveren Markas1 ve Orgiitsel Baglilik kavramlarinin hepsi multidisipliner
yonetimlerdir. Disiplinler aras1 yonetim olmakla birlikte s6z konusu ti¢ kavramin birden
fazla alt boyutu da bulunmaktadir. Bu boyutlar isletme i¢i, isletme dis1, psikolojik, kiiltiir,
vb. karmasik boyutlaridir. Multidisipliner olan kavramlarin kendi aralarindaki yine ayni
karmasiklikta olacaktir. Bu baglamda orgiitsel bagliligi etkilen birgok faktor

bulunmaktadir.

Isveren Markas1 Yonetimi ile Stratejik Insan Kaynaklar1 Y&netiminin Orgiitsel Bagllik
Uzerine Etkileri konulu bilimsel calisma, “Hayattaki tek gercek ve yol gosterici Akil ve
Bilim dir” diyen Tiirkiye Cumhuriyeti’nin Kurucusu, Ulu Onder Mustafa Kemal Atatiirk

ile Turk Insan Kaynaklar1 Profesyonellerine ithaf edilmistir.
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Tez Anket Sorular:
Anket toplam 4 boliim ve 73 sorudan olusmaktadir.
I: Boliim Demografik Sorular

1. Cinsiyetiniz Nedir?
1 Erkek[ ] 2 Kadmn []

2. Egitim durumunuz nedir?

lilkdgretim [ ] Lise [
On Lisans [ ] Lisans [ ]
Yiiksek Lisans| ] Doktora| ]

3. Medeni durumunuz nedir?

Bekar[ |  Evli[ ]

4. Yasimz nedir? )
18-25 Yas Arasi [ 26-40 Yas Arasi | 41-50 Yas Arasi [_] 51 Yas ve Ustii [_]

5. Hangi sektorde calisiyorsunuz?

Kamu[ ]  Ozel []

6. Hangi Departmanda Calistyorsunuz?

Akademik [] Halkla iliskiler [ ] Pazarlama [ ]
Bilgi Teknolojileri [ ] Idari Isler [_] Operasyon[ ]
Depo Insan Kaynaklar1|:| Satinalma [ |

]
Dis Ticaret [] Lojistik [ ] Satis []
Finans [] Muhasebe [_] Diger []

7. Unvaniniz nedir?
Stajyer [] Eleman ] Uzman [] Sorumlu [ ]
Yonetici/Sef [] Midiir [_]  Direktdr [ ] Direktor iistii [

8.  Suan ¢alistiginiz kurumda ortalama ¢alisma surenlz nedir?
0-1 il 2val)  3vu 4yl ] sya L) 6y

9. Kariverinizde toplam c¢alisma siireniz nedir?
1-5 Y1l 6-10 Y| 11-15 Yu[ ] 16-20 Ya[ ] 21+ v []

10. Isletmenizde Insan Kaynaklar1 Departman1 Bulunuyor mu?
Evet Hayir [] Bilmiyorum
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I1. Boliim Stratejik insan Kaynaklar1 Yénetimi

Asagdaki Ifadelere katilim diizeyinizi
1-Kesinlikle Katilmiyorum,

2-Katilmiyorum,

3-Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum,
4-Katiliyorum,

5-Kesinlikle Katilyyorum seklinde yanitlayiniz

1

2

10

11

12

13

14

15

16

17

18

Isletmemiz, sektoriinde en iyi isveren olarak bilinmek ister.

Insan Kaynaklar1 béliimiiniin isletme igerisinde yiiksek bir statiisii vardir.

Insan Kaynaklar1 politikalar1 biitiin calisanlar tarafindan anlasilabilecek
bir dille ifade edilmistir.

Insan Kaynaklar1 uzmanlar1 isin gerektirdigi ve calisanin anlayacag dili
konusurlar.

Insan Kaynaklar1 departmam ¢alisanlarin ihtiyaclarini net bir sekilde
tanimlamistir

Insan Kaynaklar1 boliimii isletmemizdeki iletisimin merkezinde yer alir.

Bu isletmede calisanlarin degeri, isletme gorev taniminda ve kurum
degerlerinin olusturulmasinda agikea ifade edilmistir.
Insan Kaynaklar1 Yo6netimi prosediirlerden ¢ok sonuca odaklanir.

Insan Kaynaklar1 boliimii isletmenin problemlerine ¢oziim onerileri
getirir.

Isletmemizin Insan Kaynaklar1 boliimiinde yapilan isler isletmenin
stratejisine uygun olarak yiriitiikir.

Insan Kaynaklar1 boliimiiniin isletme stratejisi ile uyumlu Insan
Kaynaklari stratejisi mevcuttur.

Isletmemizde ne zaman yeni bir strateji uygulansa, Insan Kaynaklar
bélimiine bu stratejinin uygulanmasi ile ilgili gorevler verilir.

Yasanan degisimlerde Insan Kaynaklar1 béliimii i¢ degisim lideri olarak
gordlir.

Isletmenin stratejik planlama calismalarim yiiriiten grubun igerisinde
Insan Kaynaklar1 béliimiinden de temsilci bulunur

Isletme icerisinde farkli departman temsilcilerinin katilim ile kurulan
gbrev takimlarinda Insan Kaynaklar1 blimiiniin de temsilcileri bulunur.
Isletmemizde insan Kaynaklar faaliyetlerine yonelik girisimleri
desteklemek icin yeterli kaynak ayrilir.

Insan Kaynaklari ile finansal kaynaklar isletmemizde dengelenmistir.

Isletmemizin agiklanan yillik faaliyet raporlarinda insan Kaynaklari ile
ilgili sonuglara da yer verilir.
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IIL. Boliim Orgiitsel Baghhk

Asagidaki Ifadelere katilm diizeyinizi
1-Kesinlikle Katilmiyorum,

2-Katilmiyorum,

3-Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum,
4-Katiliyorum,

5-Kesinlikle Katilyyorum seklinde yanitlayiniz

1

10

11

12

13

14

15

16
17

18

Meslek hayatimin geri kalan kismini bu sirkette gecirmek beni ¢ok
mutlu eder

Sirketimin problemlerini ger¢ekten kendi problemlerim gibi gériiyorum

Bu sirkete kars1 giiclii bir aidiyet hissetmiyorum.

Sirkete karsi duygusal baglilik hissetmiyorum.

Bu sirkette kendimi “ailenin bir pargast” gibi gormiiyorum.
Bu sirketin benim i¢in ¢ok 6zel bir yeri vardir.

Su anda bu sirkette galisiyor olmam, hem kendi istegimden hem de
sartlarin bunu gerektirmesindendir.

Sirketimden ayrilmayi isteseydim dahi su anda bu bana ¢ok zor gelirdi.

Su anda sirketimden ayrilacak olsam, hayatimda bir¢ok sey alt iist olur.

Bu sirketten ayrilmamu diisiindiirecek secenekler oldukga azdir.

Eger bu sirkete kendimden ¢ok sey katmamis olsaydim, baska yerde
calismayi diigiinebilirdim.

Bu sirketten ayrilacak olsam, uygun alternatiflerim az olur.

Bu sirkette calismaya devam etmek igin yoneticilerime karsit bir minnet
borcu/sorumluluk hissetmiyorum.

Eger bu osirketten ayrilmak benim yararima olsa dahi su anda buradan
ayrilmanin dogru olmadigini diisliniiyorum.

Sirketimden su anda ayrilacak olsam kendimi suglu hissederim.

Bu sirket benim sadakatimi (bagliligimi) hak ediyor.

Bu sirketteki insanlara kars1 bir minnet borcu/sorumluluk hissettigim
i¢in su anda bu okuldan ayrilmam.
Bu sirkete ¢ok sey bor¢luyum.
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IV. Boliim isveren Markas: Yonetimi

Asagdaki Ifadelere katilim diizeyinizi
1-Kesinlikle Katilmiyorum,

2-Katilmiyorum,

3-Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum,
4-Katiliyorum,

5-Kesinlikle Katilyyorum seklinde yanitlayiniz

1
2
3
4
5
6
7
8
9

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19

20
21
22
23
24
25
26
27

Bu kurumda yonetim tarafindan taniniyor ve takdir ediliyorum.
Eglenceli/keyifli bir caligma ortamimiz var.

Bu kurum gelecekteki hedeflerim i¢in iyi bir basamaktir.

Burada ¢alistigim icin kendimi iyi hissediyorum.

Burada ¢alistigim i¢in kendime daha fazla giiveniyorum.

Bu kurumda kariyerimi gelistiren deneyimler kazaniyorum.
Yoneticilerimizle iyi iligkide oldugum bir ig ortamim var.

Is arkadaslarin iyi iliskide oldugum bir i ortamim var.

Burada destekleyici ve tesvik edici ig arkadaglarina sahibim.
Heyecan verici bir ig ortamim var.

Yenilik¢i is uygulamalarina agik ve ileri gorislii bir yonetimimiz var.
Calistigim kurum, yaratici fikirlerime deger verir ve bundan faydalanir.
Bu kurumun iriinlerinin ve hizmetlerinin kalitesi yiiksektir.

Bu kurum yenilikgi tiriin ve hizmetler dretir.

Bu kurumda kurum igi terfi firsatlar1 vardir.

Calistigim kurum; topluma deger katan, insancil bir organizasyondur.
Burada daha 6nce edindigim bilgi ve tecriibeyi uygulayabiliyorum.
Bu kurumda 6grendiklerimi baskalarina 6gretme firsati buluyorum.

Burada benimsendigimi/kabul gordiigiimii ve buraya ait oldugumu
hissediyorum.
Bu kurum miisteri odaklidur.

Burada is giivencem var.

Bu kurumda b.6iimler aras1 deneyim kazanma firsatina sahibim.
Mutlu bir is ortamimiz var.

Piyasa ortalamasinin iizerinde bir maasa sahibim.

Bu kurum ¢alisanlarina cazip maddi avantajlar ve sosyal haklar sunar.
Calistigim isyerine kendimi goniilden bagli hissediyorum.

Caligma hayatimin geri kalanini bu isyerinde ge¢irmekten mutlu olurum.
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