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STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI YONETIiMi ve ORGUTSEL
BAGLILIGA ETKISi

OZET

Kiiresellesmenin de bir sonucu olarak hizla gelisen ve degisen diinyada yogun
rekabet kosullarina kars1 tutunmaya ¢aligsan isletmelerin insan kaynaklarina verdikleri
onem ile insan kaynaklarini etkin ve verimli bir sekilde kullanmalari, o Grgiitiin
sirekliligine ve diger rakiplerine karsi biiylik bir avantaj saglamalarina neden
olmaktadir. Isletme igerisinde insan kaynaginin etkin kullanilmasi érgiite baglilik
acisindan oldukca Onemli bir aragtir. Stratejik insan kaynaklari yonetimi isletme
icerisinde calisanlarin daha ¢ok itibar ve deger gormesine zemin hazirlamis ve
isletmelerin daha ¢ok calisan odakli ilerlemesine etki etmistir. Calisanlarin aldiklari
bu destek ile birlikte isletmelerine kars1 daha fazla gliven duygusu beslemelerini
saglamistir. Bu giliven duygusunun c¢ikmasi sonucu olarak “Orgiitsel baglhilik”
kavrami, ¢alisanlar ile isletmeleri arasinda pozitif bir iliskinin kurulmasi adina 6nem
bir etkendir. Bu tez c¢alismasi stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ve orgiitsel baglilik
kavramlarinin bir degerlendirmesini igererek, sonrasinda tez igerisinde stratejik insan
kaynaklar1 yoOnetiminin Orgiitsel baglilik {izerine etkisini arastiran bir anket
calismasina yer verilmektedir. Kamu sektoriine ait 2 farkli hastanedeki 308 c¢alisan
tizerinde yapilan anket calismasi ile stratejik insan kaynaklari yonetiminin orgiitsel
bagliliga nasil etki ettigi degerlendirilmistir ve stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ve
orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonlii anlamli bir iligki vardir hipotezi arastirmalar
sonucunda kabul edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Stratejik Insan Kaynaklar: Yonetimi, Orgiite Baghlik, Calisan
Baghlig, Insan kaynaklar yonetimi
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STRATEGIC HUMAN RESOURCE MANAGEMENT and ITS IMPACT ON
ORGANIZATIONAL OUTCOMES

ABSTRACT

Organizations try to fight against conditions of competition in a rapidly developing
and changing world. The importance they attach to human resource management and
using it effectively gain advantage to that organization on its continuity and against
his rivals. In an organization, using human resource effectively is an important tool
in terms of organizational commitment. Strategic human resource management
establishes a ground for employees to be behaved respectfully and makes
organizations more employee oriented. Thanks to this support, employees trust much
more on their organizations. As a result of this trust, the concept of “organizational
commitment” is an essential factor which provides positive relationship between
employees and organizations. This thesis study includes evalution of the concepts of
strategic human resource management and organizational commitment. Also, a
questionnaire about the impact of strategic human resource management on
organizational commitment is included. By means of the questionnaire applied on
308 employees in two public hospitals, the impact of strategic human resource
management on organizational commitment was evaluated. In the end, the
hypothesis that there is a positive correlation between strategic human resource
management and organizational commitment has been accepted.

Keywords:  Strategic Human  Resource  Management, Organizational
Commitment,Employee Commitment, Human Resources Management
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1. GIRIS

Isletmelerdeki y®netimin ana kaynagi insandir. Yonetimin amaci insanlarla var
olmaktir. Isletmelerde bireyler, her daim is paylasimiyla, sorumluluk iginde gerek
orgiitlin hedeflerini yerine getirmede gerek kisisel gereksinimlerini karsilamak ve
hedefler i¢in galisirlar. Yonetimin ana beklentisi de isgérenlerin ¢abalarini uyumlu

bir is birligiyle isletmenin hedeflerine yonlendirmek ile hedefleri gerceklestirmektir.

Orgiitlerin en onemli savaslarindan biri, giiniimiizde yasanan bu hizli rekabette
varliklarin stirdiirebilmeleridir. Diinyada ki tiim isletmeler, is diinyasindaki rekabete
kars1t modern diisiinen bir yapida ve kurumsal hareket eden varliklara doniismesiyle
kiiresel rekabet alaninda yasamlarini devam ettirmeye c¢alisirlar. Kiiresel ortamda
isletmelerin rekabet Ustiinliigiinii elde tutabilmeleri i¢in insan kaynagiin bilgisi,
yetenegi ve becerisinden en list diizeyde fayda saglanarak, calisanlarin islerine karsi
motivasyonlarmin maksimum diizeye ulasmasiyla verim saglanir. Isletmeler insan
kaynaklar1 yonetimi departmani ile isletme i¢i ¢alisanlarin amag ve hedeflerine daha
kolay ulasabilir. Kurumlarin isletme igerisindeki insan kaynaklar1 departmani

zamanla sade bir departman olmasindan ziyade yonetim anlayisina doniigmiistir.

Gilinlimiizde isletmelerin ayakta kalabilmeleri ve rekabet listlinliigiinii birakmamalari,
insan kaynaklar1 ile kaynagi elde tutabilme derecesiyle ilgilidir. Rekabete karsi
direnen, kiiresel ortamda arkada kalmamasi ve hayatta kalabilmesi nedeniyle
degismeyi zorunda goren isletmeler insan kaynaklari yonetiminde stratejik bakis

acisina sahip olarak yonetilmek mecburiyetindelerdir.

Buna gore bilindik insan kaynaklarindan ziyade stratejik insan kaynaklar1 yonetimi
daha fazla geliserek, degisen yonetme teknikleri ile hizla artan rekabet yarisi
orgiitlerde yonetim algisim1  degistirerek insan kaynaklart yOnetimini Orgiit

yOnetiminin stratejik 6gesine doniistiiriir.

Stratejik insan kaynaklari yoOnetimi sadece calisanlarla smirli kalmayarak tim
isletmenin gelecegi ve rekabete tutunabilmeleri agisindan 6nemli bir kavrama gecis

yapmistir. Stratejik insan kaynaklari anlayisi ile isletmenin ydnetimi konusunda



kurumsal yapi i¢in 6nemli bir ara¢ ve karar mekanizmasidir. Stratejik insan
kaynaklar1 yonetimin de calisanlarin 6rgiit iginde daha fazla aktif olmas1 ve ¢alisanlar
ile isletmeyi aymi noktada bulusturmayi1 gerceklestirerek calisanlarin istek ve
beklentilerine karsilik verir. Stratejik insan kaynaklari yonetimi i¢in en Onemli
noktalardan sayilan calisanlarin istek ve arzularina 6nem verilmesi kurum ile

kendisini 6zdeslesmesini saglar.

Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin ¢aligmalari ile ¢alisanlarina deger vermesi
orgiite kars1 geri bir bildirim ile orgiitsel baglilik kavramini ortaya ¢ikarir. Beklenti
ve isteklerine karsilik bularak rahat bir ¢alisma ortami saglanan calisanlar orgiitlerine
karst son derece baglilik duyarak isletme i¢i motivasyonun ve basariin artmasina
neden olurlar. Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi c¢alisanlari sadece performans
olarak ele almaktan yana onun istek ve beklentilerine de deger vererek g¢alisma
ortamini  diizenlemelidir. Isletme icerisinde stratejik insan kaynaklari yonetimi

calisanlar1 anlayarak degerlendirmeli ve yonetmelidir.

Stratejik insan kaynaklari yoOnetiminin, isgorenler ile Orgiitler arasindaki baglari
inceleyen ve arastiran bu tez arastirmasinda, isgorenler tarafindan orgiitsel bagliligin
olmast ya da orgiitsel bagligin olmamasi ile 1ilgili stratejik insan kaynaklari
yonetiminin etkisi incelenmektedir. Bes boliimden olusan arastirma giris bolimii ile
baglar ve ikinci boliimde insan kaynaklari yonetimi unsuru, amaci ve islevleriyle
birlikte stratejik insan kaynaklar1 yonetimine gecisi, stratejik insan kaynaklari
yonetiminin teorisel olarak degerlendirilmelerini kapsar. Arastirmanin igilincii
boliimiinde ise oOrgiitsel baglilik kavraminin teorisel anlatimi, ortaya ¢ikmasindaki
nedenlere, orgiitsel baglig1 etkileyen faktorlere ve siiflandirmalarina yer verilir.
Dordiincii boliimiinde, stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ve orgiitsel baglilik ile
iliskisine yer verilir. Son boliim tez arastirmasinin problemini, hedefini ve 6nemiyle

birlikte anket verilerinin incelenmesi sonucu elde edilen verileri kapsar.



2. STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI YONETIMi

Literatiir arastirmasinin ikinci boliimiinde insan kaynaklari yonetimi, amaci ile
fonksiyonlar1 ele alinarak, insan kaynaklari yonetiminin tanimi aciklanir. Insan
kaynaklar1 yonetiminden stratejik insan kaynaklar1 yonetimine gegisi, nedenleri ve
stratejik insan kaynaklari yOnetiminin tanimi, yaklagimlari, boyutlariyla beraber

ozellikleri tizerinde durulmustur.

2.1 Insan Kaynaklar1 Yonetimi Kavram

Insan kaynaklar1 yénetimi, orgiit icerisinde motivasyonu saglayarak, isgiiciinii elde
etmek ve gelistirerek elde tutma adma yapilan tiim faaliyetlerin yonetimidir. insan
kaynaklar1 yonetimi, mevcut diizen ile beraber c¢alisanlarin oOrgiit igindeki
gelisimlerini degerlendirip Orgiitiin basaris1 igin faaliyet gdsteren bir yOnetim
seklidir. Isletme icerisinde basarinin saglanmasi yeterli bilgiye sahip, yetenekli,

verimli ve istekli ¢alisanlarin etkisiyle olusur (Sadullah, 2015:5).

Toplumlarin kalkinmasinda 6nemli bir rolii olan Orgiitlerin kurulmasi, gelismesi,
sosyal sorumluluk projelerinin hayata sunulmasi gibi rollerde etkin bir insan giiciine
ihtiya¢ vardir. Ekonomik ve teknolojik degismelerle birlikte biiylime ve refahin
etkisiyle insan kaynaklari yonetimi kavrami ortaya ¢ikmistir. Yagam standartlarinin
artmasi, calisanlarin igletmeler iizerindeki beklentilerinde farkliliklara gitmesi ve de
isletmelerin sadece iiretme mantigini bir kenara birakmasiyla daha fazla sosyal
sorumluluk projelerine girmeleri, topluma daha fazla katki saglamalarini ortaya

cikarmistir.

Insan kaynaklar1 ydnetimi orgiitlerin istek ve amaglarini yerine getirerek mevcut
isgliciinii gelistirerek elde tutma faaliyetlerdir. Bu tanimda insan kaynaklar1 yonetimi,
orgiite calisan saglamak, Orgiitteki insan giicii verimli bir bi¢imde kullanmak,
calisanlara deger vererek, koruyarak calisanlarin sorunlarina ¢6ziim bulmak gibi

islevleri igerir (Bingol, 2003:8-9).



Isletmelerin kendilerini siirekli yenilemeye ve geg¢mise gore etkin bicimde
yonetilmeye, insan kaynaklari yonetimine yogunluk vermelerine neden olur.
Isletmeler calisanlarinin beklentilerine daha fazla énem vererek onlarm sadakat ve
bagliliklarm arttirict politikalar segmislerdir. Insan kaynaklar1 bir drgiitiin en dnemli

degeridir ve isletmede biz duygusunu gelistiren en 6nemli fonksiyondur.

Insan kaynaklar1 ydnetimi bir orgiitte yiiksek basaril is giiciiniin kazanilmasi,
motivasyonun elde edilmesi ve tutulmasi i¢in saglanan tiim faaliyetlerin yonetimidir.
Insan kaynaklar1 yonetimi, érgiit ve ¢alisanlarin baglarini etki eden ydnetim bicimleri
ve uygulamalaridir. Insan kaynaklari yonetiminin, rekabetci ortamda kalabilmesi
orgiitlerin gereksinim duyduklar1 bilgi, beceri ve tutumlarin biitiiniint ilgilendirir.
Insan kaynaklar1 seciminden egitim ve gelistirmeye, is gdrenlerin iliskileri,
ticretlendirme ve oOdiillendirmeye kadar devam eden yonetim konularint barindirir

(Barutcugil, 2004:32).

Insan kaynaklar1 yonetimi, egitim ve gelistirme, performans degerlendirme ve
odiillendirme, motivasyon uygulamalariyla isletmenin performansini yiikseltmek, bu
nedenle rekabet ustiinligiinii elde etmek maksadiyla calisanlarin bilgi, beceri ve
kabiliyetlerinden yararlanmaya, gereksinimlerine ve isteklerine karsilik vermeye
yonelik stratejik, biitiinlesik ve uyumlu bir yaklasima sahiptir. Insan kaynaklari

yonetimi, insanlarin ¢alisma ve yonetme ile ilgili olan her seyidir (Bing61,2016:5).

Insan kaynaklar1 yonetimi drgiitiin amaglarin1 gergeklestirmek icin insam yonetme ve
kontrol etme iizerine agirhk vermistir. Insan giiciinden en etkili bir bicimde
faydalanmay1 amaglayan isletmeler, iiretimden satilmaya kadar tiim islevlerin
hareketligi ve verimliligini insanin niteligine baglar. Insan kaynaklar1 y&netiminin
basaris1 da istekli ve verimli insanlarin bir araya gelmesiyle olur. Insan kaynaklari
yonetiminin amaci, ¢alisanlarin orgiite bagliliklarim1 ve motivasyonlarina katkilar
saglayarak is tatminini gerceklestirmek, diger bir amaci ise Orgiitiin amaglari
dogrultusunda insan kaynaklarindan verimli bir sekilde yararlanmaktir. Isletme
sahipleri beklentileri karsilanmis c¢alisanlarin  isletmedeki performanslarinin
artmasiyla daha verimli ¢alistiklarin1 gozlemlemistir. Artan motivasyonla beraber

isletmenin amaglarinin da gerceklestigi goriilmektedir.



2.2 Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Amaclar

Insan kaynaklar1 6neminin yiikseldigi ve isgorenlerin sosyal haklarini kazanmalari ile
beraber orgiitler i¢in artik 6nemli bir unsur oldugu siirecte, calisanlar tarafindan
teknolojinin de yiliksek derecede ile kullanilmasiyla bir de§isim yasanmistir. Bu
degisimin olustugu siire¢ “insan kaynaklar1 ¢ag1” seklinde isimlendirilir. (Ogiit,
2001:73).

Insan kaynaklar1 ydnetimi, drgiitiin en kademeli ydneticisinden en alt kademedeki
calisanina kadar olan tim calisanlar1 kapsar. Insan kaynaklari kavramimin
alisilagelmis ‘personel’ kavramindan daha fazla anlamlar yiikledigi anlamini da
cikartabiliriz. Insan kaynaklar1 ydnetimi 6rgiit icin gerekli say1 ve performansa sahip
isgorenlerin saglanmasi ve bu iggorenlerden en etkin bir sekilde yararlanilmasi igin

bir takim amaglar benimser ve bu amaglar soyledir (Akgakaya, 2010:33);

e Orgiitiin hedeflerine isgdrenler sayesinde ulasilabilecegi konusunda yonetimi

bilin¢lendirmek.

e Insan kaynaklar1 yonetiminin orgiitiin hedefleri neticesinde verimli bicimde
kullanilmasini saglamak.

e Calisanlarin ihtiyaglarimi karsilayarak onlarin gelisim ve egitimlerine destek
saglamak.

e Isletme ici ve distyla kalici iliskiler saglamak ve gelistirmek.

e Insan kaynaklari planlar1 ile isletmenin planlarinin biitiinlestirilerek
pekistirilmesi.

e Isletmeye iyi yetismis ve iyi motive edilmis c¢alisanlarin istihdamini
saglamak.

e Calisanlarin is tatminini ve kendilerini gelistirme ihtiyacin1 en yiiksek
seviyede karsilamak.

o Isgorenlerin istekle c¢alismalari igin yasam Kkalitesini siirekli olarak
gelistirmek.

e C(Calisanlarin bilgi ve becerilerini ise koymalar1 ic¢in performanslarin
yiikseltmeleriyle ise saglamis olduklari katkilari maksimuma ¢ikartarak
yuksek derecede katilimlarini saglamak.

Insan kaynaklar1 y&netiminin temel amagclari, etkili bir insan kaynag giiciinii

meydana getirerek insan kaynagini gelistirip kaynagini da elde tutmaktir.



2.3 Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Fonksiyonlar:

Insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlari, insan kaynagi ve orgiitiin performansini
yiikseltme adina olusturulan faaliyetlerin biitiiniidiir. Bu fonksiyonlar asagida alt

bagliklara ayrilarak incelenmistir. Bunlar, (Berk, 2017:13)

e Insan Kaynaklari Planlamasi
e Isgdren Secimi
e Performans Degerlendirme
e Kariyer Yonetimi
e Ucret Yonetimi
e Koruma Islevi (is giivenligi ve isgdren saglig)
e Endiistri Iliskileri Yonetimi (is¢i- isveren iliskileri)
e [Egitim ve Gelistirme
e Bilgi Sistemleri
2.3.1 Insan kaynaklar1 planlamasi

Insan kaynaklar1 planlamasi, insan kaynaklarinin en gerekli ve Onemli
fonksiyonudur. insan kaynaklar1 yonetiminde basarinin ilk maddesi isletmenin yeterli
say1 ve becerideki iggoren ihtiyacinin ve ondan maksimum derece de faydalanmay1
nasil saglayacagim bilingli bir sekilde saptamasidir. Orgiitlerin karmagsik bir hal
almasindan dolayi, bu kansikliklara ¢6ziim saglayacak calisana gereksinim duyulur.
Dolayisiyla alaninda uzmanlik alan bir ¢alisana gereksinim duyulmakta yada mevcut
calisana gerekli egitimler verilerek bu diizeydeki gereksinimin kargilanmasi amaglanir

(Yiiksel, 2000:68).

Insan kaynaklar1 planlamasi ¢alisaninin isletme icinde &nemli bir unsur oldugu
diisiincesine dayanir. Insan kaynaklar1 planlamasi orgiitler tarafindan verimlige ve
karlihiga etki eden Ogelerdendir. Zira liretimin yapilabilmesi igin ilk Once insan
giicline ihtiya¢ vardir. Bu acidan bakildiginda iiretim siirecinin planlanmasinin
yaninda insan kaynaklarinin planlanmasi da isgdren agisindan énemlidir (Cetin ve

digerleri,2015:53).

Insan kaynaklari planlamasi, isletmenin hedeflerini, stratejik planlarini, ileriki
zamanda ne kadar say1 ve ozellikte isgorene gereksinim olacagini diisiinmeye ve ne

kadar karsilanabilecegine yonelik bir girisim olarak tanimlanur.



Bununla birlikte insan kaynaklar1 planlamasinin amaglari su sekilde siralanabilir,

(Cetin ve digerleri, 2015:54).

e Uygun beceri ve yeterlilikleri olan insan sayisini korumak.

e Insanlarin potansiyel eksikliklerini 5Sngdrmek.

e Orgiitiin degisen cevreye kolaycaaligmasini arttirmak.

e Yetenekli isgorenin az olmasiyla, isgérenlerin gelistirilmesi ve tutulma
baglarini arttirarak, disaridan calisan alimma olan bagliligi en aza
indirmek.

e Esnck calisma sistemleri gelistirerek ¢alisandan maksimum derece

yararlanmak.

Insan kaynaklari planlamasi, dogru zaman ve dogru yerde, dogru yeteneklere sahip
insanlarin bir araya gelmesiyle saglanan siiregtir. Buradaki temel amag isgiicli ve
gereksinimler dogrultusunda maksimum verimi almaktir. Insan kaynaklar
planlamasindan dogru verim alabilmek i¢in ge¢cmis yillarin verilerine bakilarak
gelecekte ne gibi bir eksik ve sorunlarla karsilasabilinecegini ve 0Ongoriilen

gelismelere nasil uygunluk saglanmasi sekline dikkat etmek gerekmektedir.

Etkili insan

Kaynaklar
HERIEINES]

Dogru ) ) Dogru
insan Dogru Dogru Yer
Yetenekler Zaman

Sekil 2.1: insan Kaynaklar1 Planlamasinin Amaglar

Kaynak: Cetin ve digerleri, 2015:54.

Bir orgiitte bliylimenin yol acabilecegi birgok sorunla basa ¢ikmanin en verimli sekli
insan kaynaklar1 planlamasidir. Biiylimeye karsin miisterilerin beklentilerine karsilik
veremeyen, yeni iirlin liretmekte zorlanan igletmeler ¢ok biiyiik bir olasilikla yaratici
ve etkili ¢alisanlara ihtiyag duymaktadirlar. Insan kaynaklar1 planlamasi ¢alisanlarin
mevcut potansiyel, verimlilik ve baghiliklarini arttirir.  Caligsanlarin  kariyer

planlamalariyla kendilerini orgiitle 6zdeslestirir ve organizasyonun geleceginde



goriirler boylelikle, isten ayrilmalar azalir ve performans ve verimlilik artar ve buna

bagl olaraktan sirketlerdeki karlihig: arttirir.

Insan kaynaklari planlamasi, ge¢mise ve giiniimiize ait verileri siirekli toplayan
dinamik bir yapiya sahiptir. Organizasyonlarin insan kaynaklar1 konusunda uzun ve
anlaml planlar yapmasi her zaman i¢in énemlidir. Planlama siireci, organizasyonun
icinden ve disindan bir¢ok faktoriin etkisi altindadir. Var olan bazi faktorler bu

planlamanin 6nemi ve Onceligi arttirir. Bunlarin baglicalari: (Barutgugil, 2004:247-
248).

e Isletmenin biiyiikliigii ve biiyiime hiz1

e lsletmenin imaj1 ve saygimlig

e Ulkedeki ekonomik sartlar ve istihdama etki eden nedenler

e Isletmenin iicret ve calisma kosullari

e Organizasyonun ise alma, kariyer ve yonetimi ile ilgili yaklasimlar
e Devlet diizenlemeleri

e Gegmiste isletmenin ise alma deneyimindeki basari ile basarisizliklar
Maddeler ile birlikte insan kaynaklar1 planlamasina 6nem verilmesi gerekir.
2.3.2 Isgoren secimi

Insan kaynaklar1 yonetiminde isdren secimi, Orgiit icerisinde yeni agilan bir
pozisyona ya da ayrilan isgéren yerine uygun adaylari bulmak igin gergeklestirilen
faaliyetlerin tiimiidiir. isgdren segme faaliyetinin amaci, is ve aday arasindaki uyuma
bakilarak mevcut pozisyona bilgi ve becerisiyle uyum saglayan isgorenin ise alimin
gerceklestirmektir. Isletmeler i¢in insan kaynaklar1 seg¢imi 6nemli bir fonksiyondur.
Calisan ve is arasinda uyumun saglanamamasi demek; insan kaynaklar1 yonetiminin
diger tiim fonksiyonlardan olumlu geri doniis alinamamasi demektir (Cetin;

2012:256).

Uygun niteliklere sahip calisanlarin arastirilip bulunmasi isletmelerin gelecekleri
acisindan ¢ok onemli bir insan kaynagi etkinligidir. Organizasyona uygun say1 ve
nitelikteki insanlarin bulunmasi arastirma siirecini olusturur. Beceri ve yetenekleri
organizasyona en uygun olan adaylarin belirlenmesi de se¢me siirecini olusturur.

Isgoren bulma ve se¢me isletmenin politika ve gereksinimlerine gore yapulir.



Artan kiiresel rekabet ve yliksek performansla beraber nitelikli isgorene ihtiyag artar.
Dogru ise dogru calisanla eslesme yapildiginda, yiiksek performansa sahip
olmalarini, motive olmalarin1 ve stratejik amaglarinin gergeklestirilmesini, yani
orgiitte yiiksek performansh isgoren profili yaratmayr miimkiin kilar. Is goren segimi,
orgiite belirli bir departmana bagvuran adaylar i¢inden en yetenekli ve kisisel uyuma

sahip olanlarin se¢ilme siirecidir (Bingol, 2016:232).

Ise alim siireci yonetilmesi gereken bir boliimdiir. Segim siiresinin sonucunda
verilecek karar ya ise alma ya da reddetmedir. Insan kaynaklar1 boliimii arastirmay1
gergeklestirir ve kuruma en yakin kisiyi ise alir. Aday ise alinmayacaksa bunu

kendisine yine insan kaynaklar1 boliimii haber verir.

Isgoren secim siireci temel olarak asagidaki Sekil 2.2°de gériilmektedir.

Is Basvurusu
On Degerlendirme

Basvuru Formu

T ST
v v

Referans Arastirmasi

<4—

Tkinci Goriisme

[s Teklifi

Saglik Muayenesi

Ise Yerlestirme

Sekil 2.2: Isgoren Secim Siireci

Kaynak: Cetin ve digerleri; 2015:76



2.3.3 Performans degerlendirme

Insan kaynaklar1 ydnetiminin isletme icerisindeki diger bir fonksiyonu performans
degerlendirmedir. Performans degerlendirme; is hayatinda, c¢alisanin isindeki
uzmanhgi, isgdrenin isletmeye olan faydasmi &lgen bir aragtir. Isletmelerde
performans yonetimi sayesinde, isgérenlerin basarilar1 yada basarisizliklar1 6l¢iiliir
ve eksik kaldiklar1 alanlar belirlenir. Isgérenler isletme ici performans yonetiminden
en biiytik istekleri, sistemin adaletli ve objektif ilerlemesi yoniindedir. Performans
degerlendirme kriterleri net ve anlagilir olmali, isgorenler tarafindan siliphe
yaratmamalidir. Giiven verici kriterde olmali ve isgdrenin yaptigi is ve c¢alisma

ortami1 dnemsenerek hazirlanmalidir (imamoglu, 2017:21).

Orgiitler, hayatta olan varliklarii devam ettirebilmeleri igin devamli yenilik
yapmalar1 ve performanslarini iyilestirmek durumundadirlar. Orgiitler igerisinde,
performans 1iyilestirmeleri yapilmazsa rekabetci diinyada basar1 elde edemeyip
kaybolup giderler. Calisanlarin yaptigi ve yapmadigi seyler orgiitiin verimligi
tizerinde etkilidir. Bireylerin  performanslarindaki iyilestirmeler, Orgiitsel
performansin iyilestirilmesine ve bdylelikle oOrgiitiin amaclarinin gergeklesmesine

katkida bulunur.

Performans, sartlara ve o isi yapma Seviyesi ya da ¢alisanin davranis sekli olarak tarif
edilebilir. Diger deyimle performans "bir ¢alisanin belirli bir zaman kapsaminda
kendisine verilen gorevi yapmasinda sagladigi sonuglardir.” Cikan sonuglar olumlu
ise c¢alisana verilen gorevlerin basarili bir sekilde yerine getirdigi ve bu nedenle
yiiksek performansa sahip oldugu goriiliir (Bingol, 2016:373).

Performans degerlendirme, bireyin yapacagi ise ve potansiyel Ozelliklerine gore
kisisel olarak ¢oOziimlenmesi ve bireyin yerine getirdigi isi basarma derecesini
belirlenmeyi olarak tanimlamir. Isletmelerde bireyin sagladigi sonuglar onun
performansi, elde edilen sonuglar1 yoneticilerin analizi ise bu performansin

degerlendirilmesidir. Performans degerlendirme siireci genel olarak ii¢ adimdan

olusur: (Cetin ve digerleri, 2015:154).
e s standartlarinin belirlenmesi,
e Isgorenin bu standartlarla olan performansinin lgiilmesi,
e Isgdrene performansindaki eksiklikleri diizeltmesi amaciyla geribildirim

verilmesi.
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Insan kaynaklar1 yonetimine mensup calisanlarin dnemli etkinlikleri mevcut is
giiciinii koruyarak gelistirmektir. Ise alim esnasinda gosterilen ¢abalardan sonra
calisanlar1 gelistirmek ve onlardan maksimum derece faydalanmak son derece
onemlidir. Performans degerlendirme silirecinde Orgiitte var olan motivasyon

arttirilarak bir ¢ok soruna da ¢6ziim saglanir.

2.3.4 Kariyer yonetimi

Kariyer sozciigli, Tiirkge ’ye Fransizca “carriere” kelimesinden ge¢mistir. Kariyer,
calisanin is hayati boyunca izlemesi gereken “faaliyet yolu” seklinde tanimlanabilir.
Baska bir ifadeyle kariyer, isgorenin calisma yasaminda ilerleme edeceg§i ve o
basariy1 elde etmesiyle izledigi alanlardir. Kariyer, bireylerin is hayatlar1 siiresince

yapmis olduklari isleri ve ilerlemeleri kapsayan unsurdur (Bingol, 2016:335).

Glintimiizde firmalar kariyer konusuna ciddi bir 6nem vermektedirler ve sonucunda
da isgorenlerin Kariyerlerinin arttirilmasi igin yonetsel faaliyetlere girerler. Bu agidan
kariyer planlama ile gelistirme islevini igeren yeni bir kavram “kariyer yonetimi”

ortaya ¢ikmistir.

Kariyer yonetimi, insan kaynaklar1 yOnetimi planlamalar1 ile kariyer gelistirme
planlar1 arasindaki iliskinin kurularak biitiinliik saglanmasi, is ihtiya¢larinin analizi
yapilarak agik is pozisyonlarinin tespit edilmesi, var olan bu agik pozisyonlarin ilan
edilmesi, isgorenlerin ve adaylarin degerlendirilmesi, verilecek gerekli egitim
planlarinin yapilmasi ve kariyer kavraminin g¢alisana aktarilarak orgiit igerisindeki
yiikselme yollar1 ve stratejilerin belirleme asamalar1 olan kariyer ve planmnin

hazirlanmasi1 seklinde tanimlanabilir (Erdogdu, 2013:33).

Kariyer yonetimi, orgiitiin ihtiyaclar1 dogrultusunda yetenek akisini1 saglamak ve bu
sekilde oOrgilit amagclarin1 gergeklestirmek i¢in calisanlara yeteneklerini ve
kariyerlerini gelistirme firsatlar1 saglanmasi ile ilgili bir kavramdir. Kariyer yonetimi
orgiitiin ve bireylerin ihtiyaclarini biitiinlestirme ile ilgilidir. Kariyer yodnetimi,
isletme icindeki ¢alisanlarin; istek ve beklentilerini, giicli ve zayif yonlerini
belirledikleri, orgiit igindeki is firsatlariyla ilgili bilgi edindikleri, kariyer hedeflerini
planladiklar1 siire¢ denilebilir (Cetin ve digerleri, 2015:132).

Gilinltimiizde degisen kosullara uyum saglama ve orgiitlerin ayakta kalabilmeleri ve
basarili olmasinda kariyer yonetiminin dnemi artmustir. Firmalarin ihtiya¢ duyduklari

elemanlara ulagmada yasanilan zorluk, simdi ve gelecekteki ihtiya¢ duyulan
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pozisyonlar1 doldurmada kariyer planlamasi ve yonetimine olan 6nemi gostermistir.
Kariyer yonetimi Orgiitiin gereksinimleri olarak degil, calisanlarin istek ve

beklentilerini de saglamaya yoneliktir.
Kariyer yonetimi’nin bir takim amaclar1 vardir, (Cetin ve digerleri, 2015:133).
e Yonetimin bagarili olabilmesi igin gerekli orgiit ihtiyaclarini karsilamak,

e Becerileri kullanacak deneyim ve egitime sahip ¢alisanlarin varligini

saglamak,

e Sahip olduklar1 yetenekleri kariyerlerinde kullanacak calisanlara onciiliik

etmek,
e Orgiit amaclarini ile calisan beklentilerini biitiinlestirmek,
e Yeni kariyer yollar1 gelistirmek,
e (Calisanlara kendilerini ve kariyerlerini gelistirmek icin firsat tanimak,

e Calisanlarin gerek bugiin gerckse gelecekteki gorevlerinde ihtiyag

duyacaklar nitelik ve becerilerini gelistirmelerine yardim etmek.

2.3.5 Ucret yonetimi

Bir orgiitin amaci, kar saglayarak amaglarini gergeklestirme {izerinedir. Orgiit
tarafindan isletmeye alinan ¢alisaninda kendi gereksinimleri ve istekleri vardir. Bu
gereksinimlerin  basinda c¢esitli mal ve hizmetleri saglayabilmek igin para
gelmektedir. Bu nedenle degisimin temeli olan orgiitiin  hedeflerini
gerceklestirebilmesi i¢in bekledigi calisan davranislarina karsilik para, mal yada
maddi bir bedel 6denmesi durumudur (Yaman, 2012:112).

Ucret yoénetimi kavramu insan kaynaklari ydnetiminin en onemli kavramlarindan
birisidir. Calisanlarin orgiitte yaptiklari ise karsi aldiklar1 6deme hem isgérenin is
tatminini hem de orgiitiin performansini ilgilendiren insan kaynaklar1 fonksiyonudur.
Isletmelerde iicret yonetiminin baslica amaci, calisanlarin tatmin olmasi gereken bir
licret politikasin1 olusturmaktir. Ucret yonetimi kabiliyetli insanlarmn isletmede
kalmalar1 i¢in onlar1 motive edecek bir yap1 haline getirerek uygun bir {icret yapisi
kurmak olarak da ifade edilir. Ucret ve maas insan kaynaklar1 yonetiminin diger
unsurlariyla da son derece ilgilidir. Ciinkii iicret, bir taraftan emegi karsilarken diger

yandan da isletmelerin gelismelerinde 6nemli bir paya sahiptir.
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Isletmelerde iicret ve maas yonetiminin etkili bir bicimde gerceklesebilmesi igin
O0deme programinin ve politikalarinin 6nemli derecede var olmasi gerekir. Bu
politikalarin olmas1 gerek isletmeye gerek de calisana yararlar1 vardir. Ucret ve
parasal 6demelerle ilgili programlar hem calisanlar hem de oOrgiit agisindan farkl

amaclara sahiptir.

Isgorenler acisindan {icretin amaglar1 asagidaki maddelerdeki gibidir, (Bingél,

2016:425)

e Ucretleri belirlemede séz konusu olabilecek 6znel davranis olasiligimi en aza

indirmek.

e Performans, terfi ve nakil kosullarina gore uygun fiicret degisikliklerini

belirlemek.
e lsgorenlere yaptiklar ise karsilik demelerde bulunmak.
e s siirecleri ve terfileri uygun sekilde olusturmak.

e Performansi ve stratejik hedeflerin gergeklestirilmesine etkisini dogru 6lgerek

uygun bir sekilde odiillendirmek.
Orgiit acisindan {icretin amaglar1 asagidaki maddelerdeki gibidir, (Bingdl, 2016:425)
e Tiim islere istenilen kalitede is giiciinii isletmeye getirmek.

e Isgorenlerin performanslarini iyilestirmek ve isletmenin stratejik hedeflerini

gergeklestirmek i¢in motive etmek.
e Istenilen ¢alisan davranisini giiglendirmek.
e Isgiicii icin olusan maliyeti planlayip onlar1 denetim altinda tutabilmek.
e Ucret program ve iicret adaletsizliklerindeki anlasmazliklari en aza indirmek.

Ozetle, orgiitlerde verimlilik ve doyumu belirleyici bir galisan programinin amaglari,
calisanlara emeklerinin karsiliklarina hak edecek iicretlerin verilmesi ve benzerlik

gosteren isgorenlere adil licret veriminin yapilmasidir.

2.3.6 Koruma islevi (is giivenligi ve isgoren saghgr)

Insan kaynaklar1 yonetiminin 6nemli islevlerinden biri koruma islevidir, isgdrenin
korunmasidir. Isyerlerinde saglik ve giivenligin korunmasi hem isletmenin ahlaki

prensiplerine hem de verimlilik {izerinde 6nemli paya sahiptir.
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Ulkelerin en biiyiik sermaye olarak yetismis insan giiciinii kabul eder. Bundan dolay1
tilkeler ve isletmeler verimli ve etkin c¢alisan egitimli insan giiciinii elde edebilmek
icin biiyiik yatirimlar yaparlar. Sanayilesme ve teknolojideki gelismeler ile birlikte
meydana gelen kotii calisma sartlar is giivenligi ve is saghgini etkileyen duruma
gelmistir. Orgiitlerde yasanan ¢esitli is kazalar1 sonucu zor sartlarda yetisen
calisanlar kaybedilmektedir. Orgiitlerdeki is saghig1 ve giivenligi konusu insani bir
boyutta dnem tasir. Orgiit icerisinde giivenli bir is ortamina sahip olmak calisanin en
onemli haklari arasindadir. insan kaynaklar1 yénetimi’nin fonksiyonlar1 arasinda is
sagligr ve gilivenligi konusu son derece Onem verilen sorumluluk ve etkinlik

alanlarindan birini kapsar (Berk, 2017:27).

Korunma ile isgorenlerin ruhsal ve fiziksel durumlarinin giivence altina alinmasiyla
isgorenlerin isletme igerisindeki saglamis olduklar1 verimliliklerinde artis soz
konusudur. Bu bakimdan isletmeler hem is giivenligi hem de is sagligi iizerinde
onemli derecede durmalar1 s6z konusudur. Calisanlar acisindan baktigimizda saglik
ve giivenligin 6nemi bellidir. Dolayistyla igsgorenin tiim yasam ve gelecegi sz
konusu oldugu i¢in, endiistrilesmenin yol agtig1 tehlikelerden iggérenin, yasam ve
sagligima zarar verilmemesine son derece dikkat edilmelidir. Saglik, isgorenlerin
ruhsal ve fiziksel durumlara maruz kalinmamasini yansitir. Giivenlik ise is ile ilgili

durumlarda olusacak kazalardan isgdreni korumay1 saglar.

Saglik problemleri nedeniyle verim ve iiretimde olusan cesitli kayiplar soz
konusudur. Caligma ortaminda is¢i saglig1 ve glivenligini kapsayacak diizenlemelerin
yapilmasiyla kayiplar en minimum seviyeye inerek, verimlilik ve karlilikta
maksimum seviyeye cikacaktir. Hem calisanlar hem de is verenler tarafindan son
derece 6nemli olan is¢i sagligi ve is giivenliginin isletmelerde 6nemli derecede ve iyi

sekilde yonetilmesi gerekir.

2.3.7 Endiistri iliskileri yonetimi(isci-isveren iliskileri)

Endiistriyel iliskiler, tiretimin oldugu her yerde ekonomik ve sosyal etmenlere bagl
olarak degisen, isgilerle ve ¢alisanlar arasinda yiiriitillen ve merkezinde ticret olan
iligkiler biitiintidiir. Endiistri iliskileri ve insan kaynaklari yOnetimi Orgiitlerin
verimliliginde ve karliliginda oOnemli derecede etkilidir. Bu sebeple bu
uygulamalardaki farkliliklarin orgiitlerin basarisinda 6nemli bir etkisi oldugu kabul

edilir. (Berk, 2017:31-32).
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Endiistrilesmeden giliniimiize kadar ¢alisan isciler ve mavi yakali dedigimiz kesimi
olusturan topluluklar igverene karsi tiim yasal ve sosyal haklarini korumak ve giiclii
kalmak amaciyla Orgiitlenme geregi duymuslardir. Giiniimiize kadar bu
orgiitlenmelerin sayesinde bir takim iyilestirmelere gidilmistir. Endiistrilesmenin
etkisiyle degisen kosullara karsin isletme sahipleri is¢inin haklarini koruyan bir
takim yenilikleri saglamistir. Calisanlarin  kendi kendilerinin  olusturdugu
sendikacilik, ¢alisanlarin tiim sosyal ve ekonomik haklarinin korunmasini amaglayan
bir Orgiittiir. Sendikalar is¢iyi yalniz birakmadigini ve giiven iginde oldugunu
hissettirir. Sendikalara iiye olunmasi i¢in tesvik eden en biiylik neden ekonomik

haklarinin koruma altina alinmasidir.

Sendikalarin genel amaci, liyesi bulunan isgdrenin gerek sosyal gerekse ekonomik
acidan haklarin1 koruma altina almak ve is giivencesi saglamak olarak belirtilebilir.
Sendikacilikta amag¢ giiclii sermaye karsisindaki is¢iyi ezilmekten korumak ve

emekle sermaye arasinda bir denge kurmaktir.

2.3.8 Egitim ve gelistirme

Egitim ve gelistirme islevi, basar1 performansini arttirmak amaciyla isgorenlerin
bilgi ve yeteneklerinin gelistirilmesi yoniinde yapilan faaliyetlerin tiimiidiir. ise alim
siireci gerceklestirilen c¢alisan isletme ile tanmistirilmasi i¢in oryantasyon egitimi
verilir. Verilen bu egitim, calisana isletmeyi tanitmak, isin detaylarini anlatma
stireglerini kapsar. Oryantasyon egitiminin diger amaci da isletmeye yeni gelen
calisanin 1s arkadaglartyla iletisim kurarak sosyallesmesine etki etmektir. Verilen
egitim ile, ise yeni baslayan isgoren, ise hizli siirede adapte olmasi ve yasanacak

uyum problemlerini azaltmay1 amaglanmaktadir (imamoglu, 2017:18-19).

Kiiresellesmenin etkili oldugu hizli degisim ve gelismelere karsin artan rekabet
ortaminda is oOrgiitlerinin de varliklarin1 devam ettirerek ve gelisim gostererek,
rekabet giiclerini arttirmalar1 gerekmektedir. Rekabet siiresince basariy1 saglamalari
orgiitlerin kendi icerisinde O0grenmenin kesintisiz devami sayesinde olur. Bunun
icinde isletmelerin stratejik amag¢ ve hedeflerinin belirlenmesi, ¢alisanlarin belirli bir
takim donanimlara sahip olmasiyla ve saglikli bir 6grenme ortamimin varligiyla
birlikte tiim olast zorluklara tek viicut halinde hareket edebilme aligkanligiyla
gerceklesir. Insan kaynaklarmi egitme ve gelistirme &nemli bir konudur. Saglam

donanimlara sahip isgorenle birlikte siirdiiriilebilir rekabet anlayist kaginilmaz olur.
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Is diinyas1 ve ekonomideki degisiklikler, teknolojideki degisim ve orgiitsel

degisiklikler egitim ve gelistirmeye olan ihtiyaci arttirmaktadir.

Calisanin egitimi, bireylerin orgiit i¢erisindeki yiklendikleri gorevleri daha basarili
ve etkili bir bi¢imde yapabilmeleri igin mesleki bilgilerini attiran, diisiincelerinde ve
davranislarinda ve olumlu gelismeler saglamayi, bilgi ve becerilerini gelistirmeyi
amagclayan egitimlerin tiimiidiir. Calisanlarin goérevlerinde etkili ve verimli olmalari

iyi bir egitim almalari ile gergeklesir (Kariavi, 2014:24) .

Egitim ve gelistirmenin temel amaci, isgorenlerin yetersiz performanslarini ortadan
kaldirmaktir. Egitim, performansi yiikseltmede 6zellikle isletmenin verimliliklerinin
diismesinde isletmeler i¢in son derece 6nemli paya sahiptir. Ayrica egitim geliserek
degisimlere ¢cabuk uyum saglamada yardimci olarak yenilemeyi saglamaktadir. Bir
Orgiitte adaptasyona uyum saglama yetenegini arttirabildigi siirece varligin
stirdiirebilir hale getirir. Egitim ve gelistirme isgdrenlerin isletmede caligmalarini ve
iyi bir igyeri olarak algilamalarin1 6nemser ve isgorenin Orgiite bagliliklarin
saglamaktadir. Orgiitte baglilik diizeyi yiiksek olan isgdrenlerin olmas1 sebebiyle is
birakma ile devamsizlik oranlar1 azalir, firmanin verimliginde ki artis da kaginilmaz

olur.

2.3.9 Bilgi sistemleri

Insan kaynaklar1 bilgi sistemleri, orgiitteki insanlarin bilgilerinin dogru toplanmasi,
depolanmasi, analiz edilmesi ve degerlendirilmesi icin bilgisayara dayali bir
sistemdir. Insan kaynaklari bilgi sisteminin tercih edilmesindeki en onemli etken
dogru ve giivenilir bilgiyi hizli ve zamaninda aktarabiliyor olmasidir. Giinlimiiz
isletmelerine bilgi sistemi son derece onemli katkilar saglamaktadir. Insan kaynag
ile isletmeninde biitiinlesmesini saglar. Insan kaynaklar bilgi sistemi daha 6nce elle
yapilan faaliyetleri otomatiklestirerek maliyetleri diistirmiistiir ve cografi uzakliklar

ortadan kaldirarak insan emegini en aza indirmistir (Cetin ve dig, 2015:236).

Bilgi c¢agmin istekleri ve bilginin de &neminin belirtildigi zamanlarda insan
kaynaklarinda meydana gelen durumlardan biriside bilgi sistemi kullaniminin
cogalmasidir. Giiniimiizde artik bilgisayarin yaygin kullanilmasi gerektigini gosteren
gelismelerle birlikte bilgi sistemleri, insan kaynaklari departmaninin isletmenin

islevlerini daha hizli olarak yerine getirmeyi planlar ve uygulamaya gecirir. Bilginin
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toplanmasi, korunmasi ve yorumlanmasinda saglanan kolayliklar karar verme

stireglerinin etkinligini arttirmis, bilgiye erisim kolaylagsmustir.

2.4 Insan Kaynaklar1 Yénetiminden Stratejik Insan Kaynaklar1 Yénetimine

Gecis

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi’ni insan kaynaklar1 yonetimin ’den farkli kilan
ogeler vardir. Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi’ni insan kaynaklar1 yonetimin ‘den
farkli kilan en Onemli niians, stratejik insan kaynaklar1 uygulamalarinin isletmenin
stratejik hedefleriyle ve bu yonde belirlenmis stratejileriyle uyum saglamasi ve
baglantili olmasidir. Temel yatirim alanlar1 insan kaynaklar1 yonetimin ’de
irtinlerden meydana gelirken, Stratejik insan kaynaklar1 yonetimin ‘de insan, bilgi ve
yetenek oOgelerinden meydana gelir. Diger bir farklilik ise, insan kaynaklar
yonetimin’de kisa donemli amaglara odaklanilmasi, Stratejik insan kaynaklari
yonetimin’de ise kisa-orta-uzun vadeli amaglara odaklanilmasi konusudur (Cetintiirk;

2017:50).

Insan kaynaklarmin bir rekabet unsuru ve drgiite rekabet avantaji saglamada dnemli
bir etken olmasinin sonucunda ortaya ¢ikan stratejik insan kaynaklari kavrami, temel
olarak insan kaynaklarinin oOrgiitsel performansin yiikseltilmesi ile orgiit kiiltiirii
olusturulmasina yonelik biitiinlestirilmesi olarak tanimlanir. Insan kaynaklari
yonetiminin stratejik dnemi ve bagar1 saglamasi, sorunlari ¢cézmeye yonelik bir bakis
acis1 yaratma, insan kaynaklar1 yonetimi tarafindan ¢éziimleyici raporlar hazirlama
gibi ogelerle ortaya c¢ikmaktadir. Orgiitsel anlamda stratejilerin gelistirilmesi ve
uygulanmasiyla elde edilecek rekabet avantaji ancak insan kaynaklarina dair stratejik

yaklasimla gergeklesebilir (Ozdemir ve dig, 2017:74-75).

Insan kaynaklar1 yonetiminin konular1 orgiitlerde iist seviyede incelenmesi ile
stratejik boyutlarda yonetilmesi gerekir. Insam kapsayan biitiin konular uyum ve
biitlinliikk ¢ergevesinde bir araya toplanmali ve biitiinlestirilmelidir. Ydneticiler,
kararlarinda stratejik sonuclara odaklanmali ve bunu sonuglarina yansitmalidir. insan
kaynaklar1 yonetiminde stratejik yonetimin benimsenmesi, degisen ¢evre kosullarina
orgiitiin ¢abuk adapte olmasinin kolaylastirilmas: takdirinde ¢alisanlar 6rgiitiin uzun

donemli ihtiyag¢larina kendini hazirlar ve karsilik verir.
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Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin meydana gelmesinde isletmelerin, rekabet
ortami nedeni ve artig gosteren gereksinimleri bulunmaktadir. Stratejik olarak
orgiitin modern rekabet ortamlarina ayak uydurmasi iggdrenleri verimli
kullanmasia gereksinim duyar. Stratejik insan kaynaklarinin insan kaynaklarina
etkisi, dar bir yetki alanina sahip olan yapiy1 ve isleyisin, orgiitsel degisime Onciiliik
eden bireylerle takimin performansini ve gelismesini arttirma odakli bir bolime
doniismesini saglamaktir. Stratejik insan kaynaklarina gegisle beraber orgiitiin yapisi
mevcut durumdan takim c¢alismasina gecilmesi ve smirlar1 ¢izen bir otorite

anlayisindan yerini birbiri ile iligkiler kuran ve gelisen ¢alisma ¢evresine birakir.

Sonug olarak stratejik insan kaynaklar1 yonetimini, insan kaynaklarindan farkli kilan
neden insan kaynaklar: yonetimi faaliyetlerinin aktif bir bigimde orgiitiinde stratejik

hedefleriyle belirlenip ve stratejileriyle uyumlu duruma gegmesidir.

2.5 Kavramsal Olarak Stratejik Insan Kaynaklar1 Yénetimi

Isletmelerin stratejik yonetim anlayislarinda basarili olabilmesi; oOrgiitin uzun
donemde varligini devam ettirmesi, rekabet avantaji kazanmasi, kaynaklarini etkin ve
verimli sekilde kullanmasi, stratejik yonetimin temel amaglar1 arasinda yer alir.
Stratejik yOnetimin insan kaynaklar1 yonetiminde kendine yer bulabilmesi ise
isletmenin insan kaynaklari yonetim politikalar1 ile isletmenin stratejik yonetim
politikalarma uyum saglamayan yonetim bigimi ile miimkiindiir. Bununla beraber
stratejik yonetim politikasi ile verim, rekabet iistiinliigii gibi olan amaglar insan
kaynaklar1 yonetimi acisindan da kendine uygulama alan1 bulabilecektir. Isletmede
stratejik insan kaynaklar1 yonetim anlayisin1i benimsemesi artan is performansina,
problem ¢ézmeye, degisim ve yenilige, calisanlarin devamsizliginin azaltilmasina
etki eder. Calisanlarin egitim ve kariyer firsatlar1 ile isletmeye deger ve rekabet

avantaji saglamalarina neden olur (Ozsungur, 2017:11).

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi kavrami 1990’11 yillardan sonra arastirmacilarin
ilgisini ¢ekmistir. Truss ve Gratton’a gore stratejik insan kaynaklari yOnetimi
kavrami “isletmede performansi iyilestirmek, yenilik¢iligi ve esnekligi arttirarak
insan kaynaklart yOnetimi’nin stratejik ama¢ ve hedeflerle uyumlu hale
getirilmesidir”. Cok sik karsilagilan diger tanim da Wright ve McMahan (1992)’a

aittir. Bunlara gore; stratejik insan kaynaklar1 yonetimi “Orgiitlerin hedeflerine
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ulagmasin1  saglamak ic¢in uygulanan planlanmis insan kaynaklar1 ydnetimi

faaliyetleridir” (Glirbiiz, 2011:399).

Insan’in yonetimindeki asamalar personel yonetimi, insan kaynaklari ydnetimi ve
stratejik insan kaynaklar1 yonetimi olarak siralanmaktadir. Insan kaynaklari
yonetiminin, kendisine 06zgii bulunan c¢alisma yapisina karsin, var olan
performansinin az goriilmesi degisim ve gelismeyi bir zorunluluk haline getirmistir.
Bu degisim ve gelisim iizerinden degerlendirildiginde insan kaynaklari, degisim

yasayarak, etkin ve modern bigime dontismiistiir.

Ortaya cikan “stratejik insan kaynaklar1 yonetimi” kavrami yeni donemdeki insan
kaynaklarinin roliiniin diger bir ad1 olarak karsimiza ¢ikar. Stratejik insan kaynaklar1
yonetimi, Orgiit stratejileri ile insan kaynaklarimin uyumlu olmasi ve stratejik
yonetime insan kaynagmin eklenmesini temel géren bir yaklagimdir. Isgérenlerine
ayrimcilik yapmadan adaletli davranarak onlarin sosyal hayatlarinda da yardim ve

desteklerini esirgemeyen bir yonetim anlayisini hedefler.

Stratejik insan kaynaklari yonetimindeki temel diisiince, isletmenin amaclarina
ulasabilmesi ve rekabet avantaji saglayabilmesi i¢in Orgiitiin ihtiya¢ duydugu temel
davranis ve becerilere sahip motivasyonu yiiksek isgorenlere sahip olmak,
isgorenlerin performanslarinin yiiksek seviyeye ¢ikartilmasina ¢aba gosterilmesiyle
onlarin yonetim ile iligkilerinde, ge¢mise gore fazla s6z sahibi olmalarinin
saglanabilmesidir. Gegmiste ortaya ¢ikan diisiince isgorenlerin bulundugu konumdan
daha da asag1 ¢eken faaliyetleri ortadan kaldirilmay1 saglamaktadir. Bu diislinceyle
birlikte biitiinlestirici bir hava yaratilarak yiiksek bir performansa sahip olunur ve bu

yonetim anlayigina gegilir.

2.6 Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Ortaya Cikmasinda Etkili Olan

Nedenler

Insan kaynaklari yonetiminden, stratejik insan kaynaklari yonetimine gegiste
isletmelerin degisen ve gelisen topluma ayak uydurabilmeleri gerekir ve bu gegisle
beraber insan kaynaklar1 yonetimi stratejik bir anlama biirliniir. Kiiresellesmenin en
belirgin faktorlerinden sayilan ¢ok uluslu isletmeler, yiikselen rekabet algisi,
kiiresellesmenin nedeni sayilan teknolojideki gelisim ve degisim yonetim algilarinda

farkliliklar olusmasina neden olmus ve insan kaynaklar1 yonetiminin gelismesine
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biiyiik katkilar saglamistir. Kiiresellesme sonucu teknolojinin ilerlemesiyle is giicii
degismis, nitelikli ¢alisanlara ihtiya¢ artmis ve insan kaynaginin aktif kullanilarak

Oonemli bir unsura donligsmiistiir.

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ve isletmelerdeki stratejik insan kaynaklari
yonetimi uygulamalarmin ortaya c¢ikmasinda kiiresellesme ve degisen rekabet

anlay1s1, bilgi toplumuna gegis, teknolojik degisim ve gelisim etmenleri etkilidir.

2.6.1 Bilgi toplumuna gecis

Gegmisten giiniimiize insan tarihi farkli bir¢cok asamadan ge¢mistir. Avlanma ve
toplayicilik olan ilkel toplumdan yerlesik hayata ve tarim toplumundan da hizla
gelisen sanayi toplumuna ve teknolojinin bas gosterdigi su an i¢inde bulundugumuz
bilgi toplumuna gegisler saglanmistir. Tarim toplumundan sanayi toplumuna gegis
uzun zamani kapsarken, sanayi toplumundan su an ki bilgi toplumuna gegis son

derece hizli meydana gelmistir.

Bilgi toplumu hizla degisen ve gelisen bilgi artisiyla hayatin tiim alanlarina etki eder.
Toplumdaki ve isletmedeki var olan degisim ve gelismelerin etkisiyle insan
kaynaklar1 bilgi sistemlerinin etkinligi ve verimliligini arttirmig, bu da insan
kaynaklar1 yOnetiminde farkli araglar gelistirmesine etkide bulunmustur. Bilgiyi
toplama ve yorumlama becerisine sahip insan kaynaklarinin temini insan kaynaklari
politikalarindaki degisimi siirekli kilar bu da alanin stirekli yenilenmesini saglar.
Bilgi cag1 verilen bu donemde insan kaynaklar1 ve yetenek kavramlarinin siirekli

biitiinlestigi 6grenme odakl1 bir toplumun ortaya ¢ikmasina da ortam yaratir.

2.6.2 Teknolojik degisim ve gelisim

Giliniimiizde teknoloji biiyiik bir hizla gelisim gostermektedir. Bilgi teknolojisi
bilginin toplanmasi, saklanmasi ve iletilmesinde yenilikler saglayan bir teknolojidir.
Bilgi teknolojisi, sektorler arasinda hizli bir sekilde yayginlasan, orgiitte maliyetlerin
azalmasina ve verimliligin artmasina yol acarak, rekabet iistlinliigli saglayan yeni bir

teknoloji sistemi olarak meydana gelmektedir (Bayat, 2008:86).

Kiiresellesmenin bir sonucu olarak, yasadigimiz donemde teknoloji ¢cok hizli degisen
ve gelisen boyutta karsimiza c¢ikmasiyla isletmenin can damarlarindan birisini
olusturur. Teknoloji isletmeler i¢in bircok alani kolaylastiran faktorler arasindadir.

Isletmenin karli, ekonomik ve verimli calisabilmesi igin yonetimde bilimsel
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tekniklerin uygulanmas1 faaliyetlerinin tiimiinii teknoloji kapsar. Insan kaynaklari
yonetiminin ilgisini ¢eken, gelisen teknoloji sayesinde isletmelerin sahip oldugu ve

olacagi bir takim etkidir.

Insan kaynaklar1 yonetiminin isletme igerisinde evrak birimi olarak bilinip ve bu
diisiincenin olmasi degerlendirildiginde, stratejik insan kaynaklar1 yonetimi anlayisi
ile birlikte isletmedeki evrak ve belgelerin elektronik ortama taginmig olmasi
zorunluluk halini alir. Stratejik insan kaynaklarinda zaman ve maliyetten tasarruf
etmek birinci siradayken, teknoloji faktorii bunlar firsat olarak sunar. Hizla degisen
teknoloji, yeni meslekler ve isler ortaya cikarmaktadir. Bu yeni meslekler farkli
Ozelliklere sahip isgiiclinii meydana gerektirmektedir. Yeni isleri yapacak

yeteneklere sahip isgiiclinii saglamak da kolay degildir (Bingdl, 2003:60).

Gegtigimiz yillari ele aldigimizda isletmelerin saglamis olduklart hizmet ve tirtinlerin
gerek cesit olsun gerek sayilarindaki artma sebebi teknolojiyle paralel gider.
Teknolojideki hizli degisimle birlikte yeni is alanlar1 ve meslekler ortaya ¢ikar bunun
sonucunda da nitelikli is giicline ihtiya¢ duyulur. Degisen teknoloji ve hizh
gelismelerin yeni is alanlar1 ¢ikartmasinin etkisiyle personel tedariki ve egitimiyle

ilgili bir takim zorluklarin meydana gelmesiyle insan kaynaklar1 yonetimi ilgilenir.

2.6.3 Kiiresellesme

Kiiresellesme, mesafeyi her alanda en aza indirgeyerek siyasal, ekonomik, sosyal ve
kiiltiirel alanlarda diinyanin daha fazla biitiinlesmesine karsilik gelen bir kavramdir.
Kiiresellesme ile birlikte, zaman ve mekan kavramlar1 eski manalarim1 kaybederek,
sinirlarin  ortadan kalkmasiyla diinyadaki tiim insanlarin ve {ilkelerin karsilikli
bagimliliklar1 da artmistir. Mekanlarin arasindaki mesafelerin azalmasinda iletigim
ve ulagimdaki gelismeler ilizerinde etkili olmus; bununla beraber, tarife ve kotalarin
kaldirilmasiyla ticaret ile sermaye hareketlerinin serbestlesmesi kiiresellesmeye hiz

kazandirmistir (Bayat; 2008:84).

Kiiresellesme, mesafenin dneminin az olmasi siyasal, ekonomik, sosyal ve kiiltiirel
alanlarda diinyanin daha fazla birlesmesini agiklayan bir 6gedir. Kiiresellesme ile
beraber, zaman ve mekan unsurlart eski manalarimi1 kaybedip, sinirlar kaybolmaya
baglamig ve diinyadaki biitiin insanlarin ile ilkelerin birbirlerine olan bagimlihig
artmistir (Bozkurt, 2000:30).
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Degisimi reddeden kiiresellesmeyi istemeyen orgiitler bile eninde sonunda buna
boyun egeceklerdir. Kiiresellesme artik her alanda etkilerini gdsterdigi icin
organizasyonlarin kabul etmemesi gibi bir durum sdz konusu degildir. insan
kaynaklar1 diger departmanlara kiiresel bir 6rgiit olunabilmesi i¢in gerekli egitim ve
seminerlerin hazirlanmasindan sorumludur ve insan kaynaklar1 yonetimi stratejileri
de, kiiresellesmenin etkisi altinda kalmistir. Teknoloji sayesinde bilgi daha 6zgiir

kalmus, kiiresellesme siirecini de hizlandirmustir.

Kiiresellesmenin etkisiyle ekonomik ve sosyal alanda yasanan degismeler ve
teknolojik alanda degisen gelismelerin sonucunda isletmelerin insan kaynaklarina
olan baglliklarinda artis gozlenmistir. Kiiresellesme siireci, toplumlarin yapisinda,
ekonomilerinde, ticaretlerinde farkliliklar olusturmustur. Sanayi toplumundan bilgi
toplumuna gegisle, teknolojideki degisimlerin etkisi kendilerini siirekli yenilemeye
ve daha etkin bir yonetim anlayis1 benimsemelerine ve insan kaynaklari yonetimine

agirlik vermelerine dikkat ¢eker.

2.6.4 Degisen rekabet anlayisi

Diinyada meydana gelen degisim ile kiiresellesmenin etkisi rekabetin yapisini ve
durumunu degistirmis, daha acimasiz bir duruma getirmistir. Rekabet ortaminda
kalabilmek icin Orgiitlerin glic ve is birligi yapma gereksinimleri cogalmus,
isletmelerin orgiitsel yapilar ile Kiiltiirlerini tekrar bi¢gimlendirme diisiincesi olusmus
ve degistirme yoluna gitmiglerdir. Bu olaylarin gergeklesmesi yeni insan kaynaklari
politikalari, stratejileri ve programlarini ihtiya¢ haline getirmistir. Kiiresellesen
diinyada basarmin g¢izgilerini belirleyen unsur, diinya pazarina agilan metalarin
rekabet giiciidiir. Isletmelerin rekabette basarili olup varliklarini siirdiirebilmeleri icin

insan Ogesine birinci siraya almalart ve bu yonde yatirnm yapmalidirlar (Erkog,
2009:21).

Isletmelerin rekabette avantaj saglayabilmesinin &nemli unsurlarindan birisi insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalaridir. Rekabette avantaji saglamak i¢in insan
kaynaklar1 uygulamalarin1 kullanmak 6nemli etmenler arasindadir, dolayisiyla rakip
i¢cin hizli ve net cevap vermek bazen zor olabilir. Rekabetin ¢ok oldugu durumlarda
orgiitlerin insan kaynaklar1 yoluyla avantaj saglamalar1 yiiksek potansiyeller

arasindadir.
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2.7 Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetiminin Amaclari ve Onemi

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, rakip isletmelere karsi, rekabet tstiinliigii elde
etmede oOrgiit i¢i isgorenleri stratejik kaynak olarak gdren uzun dénemde kendini
gosteren kapsamli bir yaklasimdir. Gegmiste yalniz orgiitiin, hedeflerine ulagsmasina
yardimel olan unsurken insan kavrami insan kaynaklar1 yonetimine stratejik bakis
acisinin kazanilmasiyla daha da onem kazanarak, oOrgiitlerin en 6nemli kaynagi
durumuna ge¢mistir. Bunun nedeni insana duyulan gereksinimin artmasi ve insan
kaynaklar1 yOnetiminin yerine zamanla stratejik insan kaynaklar1 ydnetiminin

gecmesidir (Y1ldirim,2017:23).

Son 20 yil igeresinde biiylik bir hizla yayginlasan ve etkisi artarak devam eden
kiiresellesme siirecinde, uluslararasi derecede rekabet avantaji saglayan isletmelerin
insan Ogesini farkli yorumladiklari ve basart olmalarmin kaynaginda “insan
kaynaginin yiikselen Oneminin birinci siraya ¢ikartildigi kanisinin  oldugu”
goriilmektedir (Tikici ve Akdemir, 2002:861). Insan kaynaklar1 ydnetiminin gevresel
etmenlerinde etkisiyle 6nemi artarak devam etmis ve birgok isletme sahibi bu
stratejik acilimlarin insan kaynaklar1 yonetimi i¢in énemini algilamistir. Isletmelerde
yenilik¢ilige ve kesfetmeye dayali bir anlayis stratejik insan kaynaklar1 yonetimini

olusturur.

Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi’nin hedef ve planlari, isletmenin stratejik
hedefleriyle iliskili olmalidir. Olusan iliskinin nasil meydana geldigi su sekilde
aciklanabilir, (Bing6l, 2013:24):

e “Insan Kaynaklar1 Yonetiminin amaci, calisanlarin isletmeye karsi olusan
baglarim1 ve katkilarini yiikselterek isletmenin hedeflerinin gerceklesmesine

katki saglamak”.

e “Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi ¢alisanlarin becerilerini ve verimliligini

artirmak, igletme i¢i olusan devamsizligi azaltmak”.

e “Stratejik insan kaynaklari yonetimi’nin amaclarindan bir digeri, donaniml
ve kaliteli hizmet saglayacak isgorenleri se¢ip, onlarin egitimleri igin

programlar hazirlamak’”’.
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e “Sosyal sorumluluk etkisinde isgdrenlere esitligi saglamak, sagliklarini
korumak, isgorenler ile ilgili ayrimcilik yapmadan adaletli olmak stratejik

insan kaynaklarinin hedeflerindendir”.

Isletmelerdeki verimliligi arttirmak, isgdrenlere bilgi ve beceriler kazandirmak ve
devamsizlig1 azaltarak daha kaliteli ve donanimli bilgiye sahip isgdrenleri secerek
onlarin egitimlerini ve gelismelerine yardimci olanaklar1 ayarlamak stratejik insan

kaynaklar1 yonetiminin temel hedeflerindendir.

2.8 Stratejik Insan Kaynaklar1 Yénetiminin Boyutlari

Stratejik insan kaynaklari yonetimi’nin yatay ve dikey olarak iki boyutu vardir.
Aralarinda uyumu ve birbirlerini destekleyecek insan kaynaklari uygulamalarinin
toplanmasini yatay boyut ifade eder. Dikey boyut ise, insan kaynaklar1 uygulamalari

ile 6rgiit stratejisi arasindaki uyumu Kapsar.

2.8.1 Dikey boyut

Dikey boyut, firmanin rekabetci stratejisiyle tanimlanmaktadir. Stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi i¢in ana plan, insan kaynaklar1 stratejisini tanimlanmis isletme
gereksinimleriyle uyumlu bi¢imlendirmeyi igerir. Stratejik insan kaynaklari
yonetiminde ‘dikey boyut’ olarak nitelendirilen bu durumda, insan kaynaklari
uygulamalarinin isletmenin stratejileriyle biitlinlestirilmesi veya uyumlastirilmasi

amaglanir (Bingo6l, 2016:14).

Dikey boyut, organizasyonun stratejileri ile insan kaynaklar1 yonetimi stratejileri ile
olan iliskileri olusturmaktadir. Isletme stratejileri olusturulurken, isletmenin biitiin
fonksiyonlarinin stratejileri dikkate alinmalidir. Bunun nedeni, departmanlar
arasindaki iletisimi kolaylastirmaktir. Bununla birlikte insan kaynaklar1 departmani
isletme ile ilgili politikalar olustururken isletme yonetimini etkilemeli, uzun vadeli
planlar yapmal1 ve gelecek igin alternatifler iiretmelidir. insan kaynaklar politikalart
olusturulurken isletme yonetiminden de destek alinmalidir, fakat insan kaynaklar1 bu
politikalar olusturulurken isletme ydnetiminden daha aktif ve etkili olmalidir. Isletme
stratejileri ile insan kaynaklar1 stratejileri uyum iginde olmali, gerekli durumlarda

egitimlerle uyum siireci kolaylastirilmalidir (Biger, 2004:39).
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Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminde, ¢alisanlarin géz oniinde bulundurulmasi ve
onlarin  isletme icerisinde gdstermis olduklar1 performanslar {izerinden
degerlendirmelerin yapilmasi kurumun stratejilerinin biitiiniinii yansitmamaktadir.
Onemli olan, planlanan stratejilerin yonetim tarafindan da kabul gérmesi ve gelecege
dair anlamlar tasimasidir. Insan kaynaklar1 uygulamalari ile isletmenin planlama ve
yonetim siireci arasindaki bag da olduk¢a kuvvetlidir. Rekabet ortaminda
isletmelerin basarilarini siirdiirebilmeleri ve ayakta kalabilmeleri i¢in isletme

stratejileri ile insan kaynaklar1 stratejilerinin uyum iginde olmasi gerekir.

2.8.2 Yatay boyut

Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminde meydana gelen uygulamalar aras1 uyum ciddi
bir bigimde 6nem barindirmaktadir. Orgiitiin tutarhligs ve isgdéren ve ydnetim
tarafindan giiven duygusu meydana getirmesi stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin

devamliligina 6nem ve etki arz eder.

Yatay boyut, bireysel insan kaynaklari politikalarini birbiriyle uyumlu olarak ve
destekleyecek bigimde olmasini 6ngérmektedir. Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi
tanimiin bu boyutu, yatay olarak insan kaynaklar1 yonetimi siiregleri noktasinda
durur. Stratejik insan kaynaklar1 yOnetimi, biitiin insan kaynaklar1 faaliyetlerinin
birbiriyle tutarli olmasin1 ve ayn1 zamanda isin stratejik ihtiyaglariyla bir olmasini

belirtir (Bingdl, 2016:16).

Stratejik insan kaynaklari yonetimi; birbirleri ile tutarli, uyumlu ve birbirlerini
destekleyici insan kaynaklar1 yoOnetimi uygulama sistemleridir. Stratejiler ve
uygulamalar ayn1 zamanda tamamlayic1i olmali ve sistem iginde bir biitiinlik
yaratabilmelidir. Stratejiler ve uygulamalar uyum ve tamamlayicilik i¢inde oldugu
zaman isletmenin rekabet edebilme giicii artar. Isletmelerin stratejiler aras1 uyumu ve
tamamlayicilig: taklit edilemez, bu da isletmeye rekabet istiinliigii saglar (Kirim,

1998:46).

2.9 Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Ozellikleri

Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin énemli 6zelliklerinden biri insan kaynaklari
strateji uygulamalariyla isletmenin genel stratejik hedefleri arasindaki bagin
olusmasidir. Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, isletmenin insan kaynaklarin1 daha

aktif kullanarak rekabetci iistiinliiklerine nasil etki edecegi konusunda, piyasaya
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yonelik bir yaklasimdir. Dolayisiyla stratejik insan kaynaklar1 ydnetimi, insan
kaynaklar1 politikalarinin isletmede etkinlik ve karliligin artirilmast seklinde
tanimlanmistir. Bu yaklasima gore insan kaynaklar1 yonetimi, insan kaynaginin diger
kaynaklarla birlikte nasil saglanacagi, istthdamin nasil karsilanacagr ve

yonetilecegine iliskin kavramsal bir yaklasimdir (Ceylan, 2016:44).

Insan kaynaklar1 kendi i¢inde bir takim 6zelliklere sahip olsa da, stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi i¢in de kendine has ozelliklerinin oldugunu sdyleyebiliriz.
Teknoloji ile beraber hareket etmesi, isletmenin tiimiinii ilgilendiriyor olmasi ve
isletme yonetimindeki roliin varligi, stratejik insan kaynaklari yonetiminin kendisine
Ozgii Ozelliklerinin bulunmasini, sonu¢ olarak insan kaynaklar1 yonetiminde

farkliliklarinin olugsmasina neden olmaktadir.

Stratejik insan kaynaklari yonetimi faaliyetleri, rekabet avantaji saglamak igin
calisanlar1 stratejik olarak yoneterek onlar1 kaynak haline doniistirme ve yine
isletmeye rekabet avantaji saglama yolunda insan kaynaklari yonetimi politikalari,

programlari ve uygulamalar1 yapmaktir.

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi faaliyetlerinde bes temel 6zellik bulunmaktadir.

Bu ozellikler, (Simsek ve digerleri, 2016:61)

e Uzun donemli planlama: insan kaynaklarinin kullanimma iliskin stratejik

anlamda uzun donemli planlarin yapilmasi gerekmektedir.

e Insan kaynaklari ydnetimi ve stratejik planlama arasinda yeni baglantilar
gelistirme: Insan kaynaklari yonetimi hem isletme stratejilerinin

belirlenmesinde hem de uygulanmasinda destek saglamaktadir.

e Insan kaynaklari ile organizasyonel performans arasinda etkilesim saglama:
Insan kaynaklar1 ydnetiminin, orgiitiin stratejik amaglarina gegmesinde

onemli rolii, organizasyonel performans konusunda olumlu etki olusturur.

e insan kaynaklar1 yonetiminin emir-komuta ydnetim ile karsilikli iliskilerinin
gelismesi: Insan kaynaklar1 yonetiminin isletme icindeki stratejik &neminin

var olmasi, emir-komuta yonetim ile olan iliskilerini giiclendirmektedir.

e Insan kaynaklar1 ydnetiminin stratejik nitelik kazanmasi: insan kaynaklari
yonetiminin aldigi goérevleri plan ile uygulama asamalarinda daha etkili

olmasini saglamaktadir.
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Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin bu 6zelliklere sahip olmasi alisilagelmis insan
kaynaklar1 yonetimine karsin ¢ok on plana ¢ikarak sistemin daha ¢ok tercih edilmesi
saglanir. Sonug olarak, stratejik insan kaynaklari yonetimi igletme i¢i yOnetim

anlayisinda tercih edilen bir hal almistir.

2.10 Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimine Dair Yaklasimlar

80’li yillardan sonra insan kaynaklar1 yonetimi ve stratejik yapisi, arastirmacilar
tarafindan bir¢ok kez incelenmis ve anlamaya ¢alisilmistir. Stratejik insan kaynaklari
yonetimi kavraminmi agiklayan bir ¢ok bakis acist mevcuttur. Bunlar asagidaki

maddelerdeki gibidir (Akgiin, 2010:17),
e Evrensel Yaklagim
e Durumsallik Yaklagimi
e Bicimlendirici Yaklagim
e Baglamsal Yaklagim

e Strateji Odakl1 Yaklagim ‘dir.

2.10.1 Evrensel yaklasim

Insan kaynaklar1 uygulamalarmin genel anlamda orgiitler tarafindan biiyiik faydalari
olmasia karsin, her insan kaynaklar1 uygulamasinin da her orgiite uyum ve yarar
sagladigr goriilmemektedir. Bundan dolay1 Orgiitiin yararina birbirinden farklh
uygulamalarin olmasi tercih edilebilir. Evrenselci yaklagim, diinyanin tiimiinde ve
her sektoriinde ait oOrgiitlerde, kendisi i¢in en uygun olan insan kaynaklari
uygulamasint se¢cmesi, bu sec¢iminde stratejik insan kaynaklar1 ydnetiminin
amaclaria uygun olarak belirlenmesini agiklar. Boylelikle evrenselci yaklasim,
orglite en iyi ve en faydali olacak uygulamalar biitiiniiniin tercih edilmesine

odaklanmaktadir (Kalafat; 2016:15).

Evrenselci yaklagim, isletmenin performansini yiikselten insan kaynaklari yonetimi
uygulamalarini anlamaya ve ¢alisma sistemlerini agiklamaya calismistir. Calisanlarin
yeteneklerini arttirmak i¢in egitim programlari ya da degerlendirmelerine yonelik

uygulamalar evrenselci yaklagima aittir. Bu yaklasim, isletme performansini
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yukselten ve genelleyen yiiksek performanshi insan kaynaklarinin ¢alisma

sistemlerini agiklamak istemistir (Bayat, 2008:75).

Evrenselci yaklagima goére Orgiitin performansini yiikseltebilmesi i¢in insan
kaynaklar1 uygulamalarindan en iyi derecede yararlanmak gerekir ve bu
uygulamalarin evrensel olmasi gerekir. Evrenselci yaklasim her durumda mevcut
insan kaynaklar1 yonetiminden daha iyisi oldugunu ve onlarin kabul edilmesini

savunur.

2.10.2 Durumsallik yaklasimi

Evrenselci yaklasim, en 1yi insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin isletme
performansin1 dogrudan etki ettigini savunurken; durumsalci yaklasim, isletme
performansini etkileyen insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin varligini kabul
etmeyerek insan kaynaklari yonetimi ile performans iliskisinin uzunca bir siire
gecerli olmadigini ve durumsal degiskenlere gore farklilasacagini savunur (Ceylan,

2016:49).

Durumsalct yaklagima gore; isletmelerin insan kaynaklari stratejilerinin belirleyici
noktas1 igletmenin igerisinde oldugu durumlardir. Evrenselci yaklagima gore
gercekeiliginin fazla oldugu sodylenilen durumsallik yaklasimina gore iliski dikey
uyumdan ziyade yatay uyumu dikkate almamasi sebebi ile elestirilir. Orgiitlerin
basariya ulagmalarinda bir takim davraniglara ihtiyag goriirler, bu davraniglari da
insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 degistirir ve kontrol edebilir. (Tiizliner,
2014:27).

Her zaman ve her duruma uyan en iyi uygulamalarin varligimmi kabul etmeyen
durumsal yaklasim, isletmenin i¢ ve dig cevre etmenlerinden etkilendigini ileri
stirerek isletmenin yapisi, isgorenlerin ozellikleri, teknoloji, ekonomik ve sosyal
cevre gibi igsel ve digsal etmenlerin incelenilmesini ve insan kaynaklar: stratejisinin

bu etmenlerle daha etkili olacagin1 vurgulamistir.

2.10.3 Bicimlendirici yaklasim

Bi¢imlendirme yaklagimina gore orgiit tek basina agiklanamayacagi i¢in bu karmasik
sistemler biitiin seklinde agiklanmalidir. Sistem hem ¢evresel hem oOrgiitsel kosullarla
uyumlu olarak hem de igsel bir sekilde tutarliligi s6z konusudur. Yaklagimin 6nemli

gortislerinden biri insan kaynaklarmin, oOrgiitleri kapsayan stratejileri hazirlarken
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siirece dahil edilmesi durumudur. Ozetle bi¢cimlendirme yaklasimi, insan kaynaklar:
yonetimine strateji hazirlamalarindaki asamalarda yer vermesi, isletme ve isletme

fonksiyonlarina tiimden bir bakis agisi ile yaklasilmasini One slirmiistiir (Bayat,

2008:78).

Yaklasimin onermeleri digerlerine gore daha karigiktir. Bunun sebebi bigimlendirici
yaklasim evrenselci yaklasim gibi basit dogrusal iliskilerden ziyade daha c¢ok
karmasik iligkiler lizerinde durmasidir (Akgiin, 2010:23).

Bi¢imlendirme yaklagimi, insan kaynaklar1 yonetimine strateji hazirlama durumuna
yer vermesi, isletmeye ve isletme fonksiyonlarina biitiinciil bakis agisiyla
yaklagilmasi ve durumsal yaklasima gore daha esnek bir yap1 sunma gibi faktorlerle

stratejik insan kaynaklar1 yonetiminde son derece dnemli bir yer bulmustur.

2.10.4 Baglamsal yaklasim

Bu yaklasim cografi ve sanayi kosullar1 anlaminda ¢esitli unsurlar1 ele alan genis
kapsamli bir model olarak agiklanir. isletme amaglarinin basarilmasinda sadece ig
faktorlerin degil dis faktorlerinde etkisi oldugunu vurgular. Isletmelerin makro-
sosyal bir cercevede degerlendirilmesi gerektigini belirtir ve insan kaynaklari

yonetimine sosyal bir boyut eklemektedir (Simsek ve digerleri, 2016:64).

Baglamsal yaklasim digerlerine nazaran kapsamli bir model onererek stratejik insan
kaynaklari’na iliskin g¢evre odakli biitiin sektdr ve bolgeleri kapsayan kiiresel

nitelikte bir agiklama yapmaktadir (Akgiin, 2010:26).

Baglamsal yaklasim uygulama ac¢isindan tiim diinya genelinde tiim oOrgiitler igin

gecerli olabilecek bir sistemi temsil eder.

2.10.5 Strateji odakh yaklasim

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi yaklagimlari igerisinde olan strateji odakli
yaklagimin diger teorik gorilislerden ayrilan en 6nemli noktasi calisan faktoriini
onemli bir yere koymasidir. Bu yaklasim c¢alisanlara biiylik bir 6nem vererek

gostererek agiklanir.

Orgiitiin kamu ya da 6zel sektér olmasinin dnemine bakilmayarak, sahip oldugu
iggoérene ve c¢alisma performanslarina, orgiitiin basar1 ya da basarisizli§i konusunda

etkisi biiyiliktlir. Calisan faktoriiniin bu denli 6nemli goriildiigii isletme konularinda
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ve insan kaynaklar1 konularinda ¢alisanlara gore stratejiler One slirmeleri
gerekmektedir (Cingdz ve Akdogan, 2013:93). Stratejik odakli yaklasimda sonug
olarak calisanlarin sadece iireten degil, isletmeyi tanitan destek olan ve fikir veren

taraflarinin da var oldugunu sdylenebilir (Kalafat, 2016:18).
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3. ORGUTSEL BAGLILIK

Arastirmanin bu boliimiinde; Orgiitsel baghligin tanimi, orgiitsel baghlik ile ilgili
benzer kavramlara, orgiitsel baglilik modellerine ve siniflandirilmasina, bagliligi

etkileyen faktorler ve bagliligin sonuglarindan bahsedilmistir.

3.1 Kavramsal Olarak Orgiitsel Baghhk

Calisanlarin isletmelerine karsi davranig ve fikirleri, orgiitsel baghiliga etki eden
faktorlerin basinda gelmektedir. Calisanin isletme hakkinda olumlu diistinceleri onu,
isletmesiyle biitiinlestirirken; isletmesi hakkinda olumsuz diisiinceleri onu,
isletmesinden uzaklastirabilmektedir. Bu sebeple oOrgiitsel baglilik, isletmelerin

devamliliginin tespiti konusunda 6nemli bir noktadir (Yilmazer, 2018:37).

Orgiitsel baglilik, isgdrenlerin isletmelerine olan psikolojik yaklasimmi agiklar.
Baglilik, bireylerin isletmelerine karsin 6zdeslesmelerinde ve de orgiitsel hedef ve
degerlerine gore caba gostermelerinde ortaya cikar. Isletme ve calisan arasinda
olusan bag aktiftir, calisanlar isletmenin daha iyiye gitmesi i¢in kendileri ile 6zveriler
yapmaya razidirlar. Yani orgiitsel baglilik, bireyin orgiitle 6zdeslesmesi ile kimlik

birliginin goreceli giicii olarak tanimlanir (Vural ve Coskun, 2007:143).

Yonetimdeki islerin insanlar araciligiyla yapiliyor olmasini dikkate alirsak, insan
kaynaginin orgiite duyduklar1 bagliliklarinin yoneticiler tarafindan ne kadar énemli
oldugunu gériiriiz. Insan kaynagmin etkili, verimli bicimde ¢aligmasi icin &rgiitiin
hedeflerini benimsemesi ve orgiitsel bagliligin yiikseltilmesi énemlidir. Orgiitlerin
varliklarini siirdiirebilmeleri i¢in calisanlarin sahip oldugu bilgi ve becerilerini
orgiitlerle 6zdeslestirmeleri gerekir ve oOrgiitlerin giliclenerek biiylimesi ¢alisanlarin

orgiite gii¢lii ve olumlu duygular beslemesiyle miimkiindiir.

Orgiitsel baghlik, isletmelerin varliklarim korumalar1 nihai amaglarindan biridir.
Orgiitsel baglihig yiiksek olan calisanlarm isletmede ki uyumlarmm, doyumlarinin
ve iretken olmalarma sadakat ve sorumluluk duygularn igerisinde c¢alismalarina

neden olmaktadir. Glinlimiiz rekabet ortaminda kar unsuru tasiyan ya da tasimayan
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isletmeler icin Orgiit iiyelerinin is ile ilgili davraniglarin1 anlamada orgiitsel baglilik

kavrami olduk¢a dnemlidir (Vural ve Coskun, 2007:148).

Orgiitsel baghlik, ¢alisanlarin isletmelerine karsi duyduklar1 bagliigin giiciinii ifade
eder. Orgiitsel baghilik duygusunun da orgiit i¢i performansi pozitif yonde etki
gosterdigine inanilir, dolayisiyla orgiitsel bagliligin ge¢ gelme, devamsizlik, isten
ayrilma seklindeki durumlar1 azalttig1 ve isletme kalitesine dnemli yonlerde katki

ettigi sdylenebilir (Kavlak, 2012:54).

Kiiresellesmenin etkisiyle is diinyasindaki rekabet kosullar1 oldukg¢a artmistir. Sert
rekabet kosullarinin hakimiyetinin oldugu giiniimiiz piyasalarinin devamliliklarini
sirdiiriilebilmeleri ve piyasa paylarin1 ellerinde tutmak isteyen isletmelerin
isgorenlerine ve isgorenlerin isletmeye olan iliskilerine ait kavramlara daha fazla
deger vermesi gerekmektedir. Giiniimiizde is yasamu, stres, ig glivenliginin az olmasi,
1s hayatinin zorluklari, ekonomideki dalgalanmalar, teknolojik gelismelerin etkisiyle
hizla kotilesmektedir. Bundan dolayr isletme sahipleri isletmedeki calisanlarin
bagliliklari1 saglamak ve mevcut baglilik diizeyini korumak adina daha ¢ok caba
gostermeleri gerekmektedir. Orgiitsel baghlik kavrami da bu kavramlardan en

onemlileri olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

3.2 Orgiitsel Baghihk Tle Tlgili Benzer Kavramlar

Orgiitsel baglhlik kavrami birgok arastirmada ve isletme literatiiriinde ad1 gecen
kavramlarla benzerlik tagimaktadir. Bundan dolayi orgiitsel baglilik bir ¢gok kavramla
karistirtlir ve bu kavramlar oOrgiitsel baghlik kavramimin yerine de kullamildig:

zamanlar olmustur.

3.2.1 Mesleki baghhk

Orgiitsel baglilik ile benzerlik tasiyan kavramlardan bir tanesi mesleki baglilik
kavramidir. Meslege baglilik orgiitsel baglilik kavramindan farkli bir kavramdir. Bir
calisanin sahip oldugu meslegine karsi diisiinceleri ile ilgilidir ve ¢alisanin kendi
tercih ettigi meslegine iliskin calisma sevki olarak isimlendirilebilir. Orgiitsel
baglilik ile meslege baglilik arasinda ana farklilik; orgiitsel baglilik iggorenin isletme
ile ilgili olan bagliligiyken, mesleki baglilik calisanin sahip oldugu meslege karsi
olan baghligidir. Diger bir deyisle meslege baglilik calisanin mesleginde yetenek ve
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uzmanlik kazanmasina karst yapmis oldugu calismalar ile ilgilidir (Tokmak;
2018:47).

Hayatlarini devam ettirebilmeleri konusunda bireylerin meslek 6grenmek igin
gostermis olduklari ¢abalarin etkisiyle, yapmak istedikleri meslege yonelik egitimler
alirlar ve ardindan bu meslegi yapabilecek bilgiye sahip olurlar. Bu kadar yogun
emek ve cabalarin ardindan sahip olduklari meslegin bireyler tarafindan biiyiik
oOlglide Onem arz ettigini sdylenebilir. Bundan dolay1 bireyler mesleklerini koruma,
ilgili meslekte kendilerini gelistirme ve en {st seviyeye ulagma egilimini
gostermektedirler. Bireyler tarafindan edinilmis bu meslege yonelik olusacak bir

bagliligin 6nemi de son derece biiyiik olur.

Meslege baglhilik, calisanlarin isletmelerine karsi davraniglarimi  iki noktada
sekillendirebilir. Mesleki bagliligi fazla olan isgdrenlerin ayni zamanda Orgiitsel
baghliklarimin da fazla olmasi isletme i¢in yiiksek performansla ¢alisilmasina ve
isletmede kalmaya devam etmelerine neden olur. Diger bir durumda ise, meslege

baglilik bireyin isletmeye kars1 tutumlarinda negatif etki yapabilir (Saklak, 2018:42).

Meslege bagliligi sahip isgorenlerin diger insanlar tarafindan meslegi begenilmese de
kendisini mutlu hisseder. Sevdigi meslegi yapan isgorenler mesleki gelisimlerine
onem vererek gerek kendisine gerek de mesleginin 6neminin artmasina, meslegine
katkida bulunarak gelisim gostermesine, meslegi se¢mek isteyen insanlara ornek

olaraktan meslege talep ve ilginin artmasina katki saglar.

3.2.2 Is arkadaslarina baghlik

Orgiitsel yapilanma kapsaminda calisanlar arasinda duygusal anlamda olusacak bir
birlik ve beraberligin 6nemli bir baglilik olusturdugunu gostermektedir. Bu tiirde bir
bagliligin, calisan bireylerin orgiitsel anlamda daha biiylik bir baglilik hissiyatina
sahip olmasinin kilidini acacagimi belirtmek yerinde bir yaklasim olacaktir. Is
arkadaglari ile ciddi anlamda 6zdeslesen birey orgiitsel ortamda onlarla bir aradayken
daha verimli ¢aligmalar yiiriitebilmektedir. Gergeklestirilen bu verimli ¢alismalar
neticesinde orgiitsel anlamda da daha kaliteli ve verimli igler gerceklestirilebilmekte
ve bunun sonucunda orgiitsel kazamimlarda 6nemli oranlara ulasabilmektedir. Is
arkadaslarina baghlik ile orgiitsel anlamda bagliligin bagintili oldugu ve is
arkadaslarina bagliligin, orgiitsel anlamda baghiligin bir alt kiimesi oldugu goriisii

yapilabilmektedir (Giiniisen, 2016:81).
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Baglhilik duygusu yiiksek olan calisanlar, arkadaslik iliskilerine daha ¢ok 6nem
verirler, calisma arkadaslar1 ile paylasimlarda bulunur ve yardimlasarak takim
halinde ¢alismay1 talep ederler. Is arkadaslari ¢alisma takimina baghlik hissederek,
kendi ekip tyeleriyle bag ve iliski kurmaktadir, bu da ekip i¢inde yardimlagmanin
artmasma ve Orgilitsel bagliligin giiclenmesine, gelismesine katki saglamaktadir.
Isletmeyi terk etmek, baglilik duyulan is arkadaslarini da terk etmek manasina

gelmesinden calisanlarin isletmeyi birakmasi zorlagmaktadir (Giildiken; 2018:43).

Is arkadaslari, ¢alisan bireylerin hayatlarinin biiyiik boliimiinii gegirdigi ve is iliskisi
disinda bircok seyler paylastigi kisiler olarak kabul edilmektedir. Kimi zaman
orgiitsel anlamda baglilik durumunun saglam arkadaslhiklar sayesinde saglandigi
goriilebilmektedir. Calisan birey ciddi anlamda iyi is arkadaslarina sahip olur ve bu
arkadaslarina da baglanirsa onlardan ayrilmamak adina oOrgiitiine de baglilik

gostermesi miimkiin olur.

3.2.3 ise baghhk

Ise baglilik, kisinin isletmede yaptig1 ise karsi olarak duyduklari zevk, hissedilen
duygu, inanci ve ise karsi hissettigi bir bag olarak tammlanabilir. Orgiitsel baghlik ve
ise baglilik farkl kavramlardir. ise baglilik, isgdrenin isine psikolojik baglanmasidir.
Isletmedeki islerini yasamlari ile ayristirmayan calisanlar, is hayatin1 hayatlarina az
yansitan calisanlara gore isletmelerine daha fazla bagh olduklar1 gozlenmistir. ise
bagli olmanin cinsiyet, yas gibi bireysel faktorlere gore farklilik gostermesi

miimkiindiir (Saklak; 2018:43).

Islerine bagli calisanlar, genel anlamda kendi isleriyle ilgilenirler. Is ile ilgili
konularda calisanlarin hayatlarinin 6nemli bir kisminda isten baska diislinceleri
yoktur. Calisanlarin isleri i¢in emek gosterdikleri mesailerini kendi istekleriyle uzun
sire tutmalar1 gerektiginden fazla ¢alismalari, ise baghligin en Onemli
gostergeleridir. Ise bagliligin, drgiitsel baghilik iizerinde olumlu katkisini gdsteren

bir¢ok arastirmalar da mevcuttur.

3.2.4 Orgiitsel sadakat

Orgiitsel sadakat, ¢alisanin isletmeyle 6zdeslesmesi, kendisini drgiite adamasi olarak
aciklanir. Orgiitsel sadakat ileri bagliligin bir sonucu olarak karsimiza gikar. Orgiitsel

baglilik ¢alisanlarin igletmelerde bireysel amaglar1 oldugu siirece kalmasini saglayan
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bir 6ge iken, Orgiitsel sadakat, durum ve sartlar ne olursa olsun calisanlarin
isletmelerini birakmay1 diistinmedigi, orgiitlerine karsi bagli bir durum gostermeleri
ortaya cikar. Sonug olarak, orgiitsel sadakat duygusu, baglilik duygusuna gore daha
giiclii bir duygu seklinde agiklanir (Bagcioglu, 2017:78).

Orgiitsel sadakat kavrami isletmenin yararlarinin gdz 6niinde bulundurmasi olarak
tanimlanir. Orgiitsel sadakat, orgiitsel baglliktaki oldugu gibi aidiyet duygusu igerir.
Orgiitsel sadakat duygusu sadece 6rgiitiin amaglarinin dnem kazandigi, bireysel amag

ve hedeflerin, davraniglarda 6nemli olmadig1 bir durumdur (Giindiiz, 2016:11).

Orgiitsel sadakat orgiitsel bagliligin bir boyutu olarak ele almir ve ¢alisanmn rgiit
tiyeligini stirdiirmesi istegi ile alakalidir. Calisan, zamanla Grgiitiinii dis ¢evreye karsi
savunma, orgiitinden bahsetme, orgiitte bulunmaktan gurur duyma ve keyif almaya
doniisen bir tutum saglamaktadir. Sadakat, orgiitsel bagliliga gore kapsamli bir konu

olmamasina ragmen Orgiitsel bagliliktan daha giiglii bir duygudur.

3.2.5 itaat

Orgiitsel yapilanma konusunda ihtiya¢ duyulan cesitli diizenleme ve normlara
yonelik olarak olusturulan uyma davranisina “‘itaat’’ adi verilmektedir. itaat adi
verilen bu davraniglar, Orgiitsel yapilanmada etkinliklerini siirdiiren ve c¢alisan
bireylerin mevcut normlarin disina ¢ikmamasi, ilgili normlar1 6ziimsemesi ve yaygin
duruma getirmeye ¢alismasi1 gayretlerine doniik olarak hayata gegirdikleri davranis

kaliplarinin tiimiidiir (Urhan, 2014:46).

Baglilik ile itaat kavramlar ikisi beraber birbirini destekleyerek biitiinliik saglarlar ve
genellikle bireyler itaatkarligi bagliligin 6gelerinden biri olarak goriir. Calisanlarin
sadece baglilik duygusu ile Orgiit yararina gosterecekleri davramislart farkliliklar
gostermektedir. Baglilik olmadan itaat sonucunda c¢aliganlarin orgiit yararina neler

yapabileceklerini diisiinemez hale gelebilir ve yenilik¢i fikirlerini ortaya koyamazlar
(Yakut, 2015:39).

Itaat; kaynagini insan digindan alir. Calisanlar kendilerine verilebilecek cezalar veya
yaptirimlar yliziinden verilen emirlere ve gorevlere itaat etmek zorunda hissederler.
Orgiitsel bagllik ise kisinin disindan degil icinden gelmektedir ve disaridan verilecek

emirler ile baglilik elde etmek miimkiin degildir.
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3.2.6 Kariyer baghhg

Kariyer, bireylerin hayatlar1 boyunca is yasamlarinda elde ettikleri ve kendilerini

ilerlettikleri is tecriibeleri ile ilgili olarak algiladiklar1 davranislar dizisidir.

Calisanlarin  yasamlarinda iiretken donemlerini harcayarak bagladigi c¢alisma
hayatlarinin sonuna kadar devam ettigi meslek; is hayatlarindaki gelismelerin ve
ilerlemelerin hayatlar1 boyunca yapmis olduklari islerin sonucu olarak ele alinabilir.
Kariyer sadece sahip olunan isler olarak degil, isletmelerin ¢alisma istegi ile

amaglarin1 gerg¢eklestirebilme anlamini tasir (Urhan, 2014:45).

Kariyer bagliligi basarmanin devami seklindedir ve basarma gereksinimi fazla
bireyler kariyer bagliligi kavramina 6nemli anlamlar yiikler. Calisanlarin, kariyer
hedefleriyle islemelerin onlara sundugu kariyer uyum sagliyorsa c¢alisanlarin
isletmelerinde calismaya devam etmeyi daha fazla istedikleri goriiliirken, diger bir
durumda kariyer hedeflerini isletmelerinde yakalayamayan calisanlar farkhi

isletmelerde kariyer yapmayi diisiineceklerdir.

3.3 Orgiitsel Baglihk Modelleri

Orgiite bagliligm unsurlari, duygusal, devamli ve normatif baglilik olmak iizere ii¢ farkli

bicimde ifade edilmektedir.

Duygusal Baglhiligm

Oncelikleri Duygusal | Isten Ayriima Niyeti ve
« Kisisel Ozellikler ™ Baghltk Isgiicit Devri
oI5 Deneyimleri
Devamhilik Baghihigmin j; Dm'rmnﬂgn
Oncelikleri ; -
« Kisisel Ozellikler | Devamuiik R :g?‘i‘““‘l‘zm‘
e Alternatifler ®|  Bagliig g . 18l se
Yat 1 Vatandaslik
. . .
atmiar Davranislan
b L
Normaftif Baghligmin
Oncelikleri
e Kisisel Ozellikler N Normarif »| Calisanlarin Sagligt ve
¢ Sosyallesme Deneyimleri "| Baghlik " Reful
e Orgiitsel Yatirimlar

Sekil 3.1:Ug Bilesenli Orgiitsel Baglilik Modeli

Kaynak: Karakose; 2012:30.
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3.3.1 Duygusal baghhk

Isgorenler orgiitlerin degerlerini ve hedeflerini benimsedikleri derecede hissettikleri
baglihg: ifade etmektedir. isgoren, orgiitiin degerlerini kuvvetli duygularla kabul
ederek, oOrgiitiin bir parcasi seklinde kalmay1 istemektedir. Boylelikle, isgorenin
orgiite bagliliginin en iyi halidir. Bu bireylerin, yoneticiler tarafindan istenilen
gercekten kendini kuruma adamis ve sadik igsgérenler oldugu goriilmektedir ve de
islerine kars1 olumlu tutum sergiler ve ihtiya¢ duyuldugu zaman ek ¢aba gostermeye

hazir haldedirler (Kirlak; 2018:43).

Calisanlar isletmenin hedef ve amaglarini kabul ettikleri 6l¢iide hissettikleri baglilik
tiiriidiir. Isletmenin degerlerini ¢alisan kabul eder ve orgiitiin {iyesi olarak kalmayi
ister ve ¢alisanin Orgiite karsi olusan bagliliginin en giizel gostergesidir (Vural ve

Coskun, 2007:144).

Duygusal baglilik, calisanin isletme ile 6zdeslesmesi, orgiite katilimi ve isletme ile
iliskisinde duygusal bag hissetmesi durumu ortaya g¢ikmaktadir. Calisan kendini
oOrgiitiin bir lyesi seklinde goriir ve orgiitiin onun i¢in anlami ve 6nemi biiyiiktiir.
Duygusal baglilik, isletme hedeflerinin c¢alisanlar tarafindan desteklenip
benimsendigi baglilik tiirtidiir. Bu ¢alisanlar, isletmelerin sahip olmak istedikleri ve
aradiklart nitelikte olan ¢alisanlardir. Giiglii duygusal bagliliga sahip olan isgdrenler
Orgiitiin amaglarin1 ve degerlerini benimser, orgiitiin beklentilerine daha fazla ¢aba
gostererek oOrgiitte kalmaya devam ederler. Bu sonuglara goére duygusal baglilik,

isletmelerin fazla aradig1 baglilik cesitlerindendir.

Aragtirmalar sonucunda gelistirilmis Olgek sorularindan faydalanilarak hazirlanmis

duygusal baglilik tutumunu belirleyen maddeler sdyle siralanabilir (Cetin, 2004:97):
e Kendimi isletmede ailenin {iyesi durumunda hissetmiyorum.
e Orgiite kars1 duygusal yonden kendimi baglanmis gibi hissediyorum.
e Bu orgiitte ¢alismamin, benim i¢in mesleki agidan 6nemi biiyiiktiir.
e Kendimi orgiitte dogru yerde hissediyorum.
e  Orgiit benim sadakatimi hak etmiyor.

e Orgiitte calistigimi baskalarina sdylerken gurur duyuyorum.
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e Emekli olana kadar bu isletmede ¢alismaktan ¢ok mutlu olurum.

3.3.2 Devam baghhg

Devam baglhligi, c¢alisanlarin oOrgiitlerde degisim ya da ayrilma maliyetlerinin
korunmasi ile ilgilidir. Calisanlarin isletmelerine saglamis olduklar1 yatirimlarin
biiylikliigii ve is olanaklarinin durumu, kisisel ozellikler calisanlarda iste kalma

konusunda bir zorunluluk olusturabilir (Gurlag, 2016:18).

Bu boyut, isletme ici ¢alisanlarin 6rgiitlerine yapmis olduklar1 yatirimlar sonucunda
ortaya c¢ikan baghlik tiiri olarak incelenir. Baglilik, calisanlarn isletmelerde
calistiklart siire boyunca sarf ettikleri emek ve zaman ile para ve statiiniin kazanildig:
ve oOrgiitten ayrilma durumunda bunlarin kaybedilecegi diisiincesi sonucu olusan
baghliktir. Calisanlarin, icinde bulunduklari isletmelerden ayrilmasi durumda tiim
maddi olanaklarin1 da kaybederek ekonomik anlamda sikintilar yasamasit durumunu
diisiinerek igletmede devam zorunlulugu hissetmesi seklinde ifade edilebilir. Devam
bagliliginda temel durum orgiitte kalma ve devam etme gereksinimidir (Vural ve
Coskun, 2007:145).

Isgorenlerin isletmeye yapmis olduklari yatirmlar sayesinde olusan baghiligi ifade
etmektedir. Isgdren isletmeye gereginden fazla emek ve zaman harcadigi ve
sonucunda da oOrgiitte kalmasinin zorunluluk oldugunu diisiinmeleri s6z konusudur.
Isletmeye devamli baghlik duyan birey, orgiitten ayrilmasi durumunda daha az
alternatifi oldugunu diisiinmektedir. Bireylerin ayrilma konusunda, bir kismi1 baska
is bulamadig i¢in bir kismininda isi sevmekten ziyade ailevi durumlar ya da saglik

etmenleri gibi zorlayict nedenleri bulunmaktadir.

3.3.3 Normatif baghhk

Bireylerin isletmede ¢alismay1 kendisine verilen bir gérev olarak gérme ve oOrglite
baghlik gdstermenin dogru oldugu diisiiniiliir. Orgiitten ayrilma durumunda ortaya
cikabilecek kayiplarin diisiiniilmesinden etkilenmeme durumu vardir. Bireylerin,
minnettarlik duygusunun sonucunda isletmede kaldiklar1 goriilmektedir. Bunun
nedeni, isletme sahiplerinin onlar1 gercekten ziyade geresinim duyduklari donemde
ise alma ya da yoneticileri ile kalmalarimin dogru olacag: seklinde deger yargilarina

sahip olmasidir. Bu bireyler, orgiitiin kendilerine iyi davrandigini ve kendilerinin
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orgiitte bir siire ¢alismalarinin orgiite karsi borglart oldugu kanisinda oldugunu

diistindiikleri gortilmektedir (Kirlak; 2018:44).

Calisanlarin isletmede kalmasi ile olan duygulari agiklayan normatif baglilikta esas
olan zorunluluktur. Calisanlarin isletmelerine karst baglihk duymalarinda,
yaptiklarinin dogru olmasina inanmalar1 gerekir. Normatif baglilik, calisanlarin
orgiitlerine sorumluluk ve yiikiimliilik hissetmeleri nedeniyle kendilerini Orgiitte
kalmaya zorunlu hissetmelerine dayanan bir baglilik tiiriidiir (Vural ve Coskun,
2007:145).

Normatif baglilik, calisanlarin isletmelerine karsi var olan sorumlugu ve gorevleri
olduguna inanarak, kendisinin oOrgiitte kalmasi durumuna dayanan bir baglilik
cesididir. Devam bagliliginda ki gibi oOrgiitle ilgili ortaya ¢ikan ¢ikarlara
dayanmamaktadir. Bu baglilik, senelerce tek bir isletmede faaliyet gosteren
calisanlardan ovgiiyle bahseder. Sonug olarak ¢alisanin sadakatinin 6nemli olmasina
inanarak Orgiitte kalmay1 kendine ahlaki bir zorunluluk olarak gérmesi sonucuna

varilmaktadir.

3.4 Orgiitsel Baghihg Etkileyen Faktorler

Calisanlar, oOncelikle temel gereksinim, arzu ve beklentilerini saglamak igin
kendilerine ait deneyim ve becerilerini kullanacaklar: bir iste ¢alismay1 arzu ederek
bu {imitleri ile orgiitlere girerler. Isletme bu ihtiyaglara, beklentilere cevap verdigi
Olclide oOrgiitsel baglilik devam eder; fakat c¢alisanlarin istek ve beklentileri
karsilanmaz ve sahip olduklar1 becerilerini kullanacagi durumlar olusturulmazsa
calisanlar beklentilere girer ve farkli islerle mesgul olmaya baslarlar, olusan bu sonug

da orgiitsel bagliligin azalmasina yol agacaktir.

Literatiirde orgiitsel bagliligi etkileyen faktdrler konusu iizerine birgok arastirma
yapilmistir. Arastirmalar boyunca farkli teorisyenler farkli siniflandirmalara
gitmistir. Arastirmada, Orgiitsel bagliliga neden olan unsurlar literatiirdeki
genellemeler baz alinarak ii¢ farkli cergeveden ele alinmistir. Bunlar asagidaki

maddeler halindedir (Bakirci, 2016:20);
o Kisisel faktorler,

e Orgiitsel faktorler ile
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e Orgiit dis1 faktorler olmak iizere iice ayrilmaktadir.

3.4.1 Kisisel faktorler

Kisisel faktorler ve orgiitsel baglhilik ile iliskileri incelemeye yonelik bir g¢ok
aragtirmalar yapilmaktadir. Bireyden bireye farklilik gosteren kisisel faktorlerin,

orgiitsel baghlik iizerinde ¢ok fazla etkiler biraktig1 sonuglarina varilmistir (Seyhan

2014:41-49).

Bu grupta yas, cinsiyet ve medeni durum gibi demografik O6zelliklerin yani sira
calisanin Orgiitle arasindaki kisisel 6zellikleri olarak egitim durumu ve ¢alisma stiresi

(kidem) den bahsedilir.
3.4.1.1 Yas

Yas ile orgiitsel bagllik arasinda pozitif bir iliskinin var oldugu denilir. Bireylerin
yaslar1 ilerledik¢e egitimimkanlarinin da az olmasi sebebiyle isletmelerine karsi
bagliliklarinin artmasina neden olur. Artan yas faktorii bireylerin isletmede
gecirdikleri siire ve bununla dogru orantili olarak da orgiite yaptiklar yatirim

artmaktadir (Yusein, 2013:30).

Calisanlarin yaslar ile duygusal baghlik arasindaki iliski diizeyinin fazla olmasina
sebep olarak calisanlarin isletmede gecirdigi donemdeki yasanmigliklari, isletmenin
ve mesai arkadaslarinin ona kattiklar1 gosterilebilir. Devam bagliligi ile yas arasinda
pozitif yonlii bir iligkili olmas1 nedeni ise ¢alisanlarin yaslarinin ilerlemesiyle islerini
kaybetmeleri durumunda is bulma gereksinimi duyacaklar1 gibi sorunlar ve isletmede
calisma siireleriyle baglantili olarak isletmelerine yonelik yatirimlar seklinde

aciklanabilir (Y1lmazer; 2018:55-56).

Yapilan arastirmalar baglilik ve yas faktorii iligskisinde farkli sonuglar ¢ikar. Kisilerin
yas ile beraber yasami, sahip oldugu davranislar ve sonuclarinda almis oldugu
kararlar iizerinde etkili olacaktir. Mevcut yasin ilerlemesi ile deneyimin de artmasi
boylelikle bagliligin yiikselmesine neden olur. Yasin ilerlemesi ¢alisanin farkli bir
yerde is bulup calisma olasiligimin da diismesinden dolay1r calisanlarin iginde
bulunduklar1 orgiitlerine daha fazla bagli olacaklar1 savunulmustur. Yasin
artmasindan dolayr farkli bir egitim alma gibi imkanlarinda azalmasi ile beraber

orgiitlerine bagliliklarini son derece arttirdigini goriiriiz.
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3.4.1.2 Cinsiyet

Aragtirmalara gore cinsiyet farkliliginin oOrgiit icindeki caligmalarina bir takim
etkileri vardir. Erkek calisanlarin bayan g¢alisanlara gore gerek kamu gerek 6zel
sektor olsun oOrgilite daha fazla bagh kaldiklari ve doyum sagladiklart goriiliir.
Orgiitsel baglilik ve cinsiyet ile ilgili yapilan bazi arastirmalar erkeklerin
isletmelerde kadinlara gére daha iyi pozisyonlarda daha fazla maas ile calistyor
olmalarindan kaynakli isletmelerine daha fazla bagli olduklar1 sonucu ortaya
cikmaktadir. Bundan dolay1 cinsiyet farklilii orgiitsel baglilik iizerinde etkili bir
O0gedir. Bu farkliligin ana nedeni bazi arastirmacilara gore sadece erkeklerin iyi
mevkii ve maag almalar1 degildir. Bu farkliligin olmasinin sebebi kadinlarin ailesel
sorumluluklarinin erkege gore daha fazla olmasindan kaynaklidir (Tokmak;

2018:50).

Aragtirmalar ortalama olarak kadin iggorenlerin erkeklere oranla daha ¢ok devamsiz
olduklarimi gostermistir. Bunun sonucu, baglilik oranlarinda kadinlarin erkeklere
gore islerine daha az baglilik duymalarina dayandirilir. Onlar evin mutlak ekonomik
sorumlulugunu yiiklenmediklerinden, isi kaybetme korkusunun daha az olmasi
sonucudur. Is hayatlarmin kadinlara agir gelmeleri ve bu sonugla, onlarda ise
gelmeme veya isten ayrilma gibi olaylarin ¢cok goriildiigii ileri siiriilmiistiir. Bununla
beraber giliniimiizde ki modern is yasamlarinin sonuglari toplumda yeni anlayis
bi¢imlerini, kadinlarin is yasamlarindaki durumlarini etkilemis ve cinsiyet
faktoriintin orgiitsel baghilik tizerinde olan etkisini tartismali bir duruma getirmistir

(Kavlak, 2012:73).

Orgiitsel baglilik kaynaklarinda, kadimlar ve erkeklerin gosterdigi baghlik dereceleri
konusunda farkli goriisler bulunmaktadir. Arastirmacilar farkli sebepler ortaya
koyarak kadinlar veya erkeklerin orgiitsel baghliklarinin daha fazla oldugunu iddia
etmektedirler, bazi arasgtirmacilar ise erkeklerin kadinlara gbre Orgiitsel
bagliliklarinin daha az oldugunu ayrica kadinlarin daha yiiksek seviyede isletme ile

iligkileri oldugunu ifade etmektedirler.
3.4.1.3 Medeni durum

Literatiirde, isletmelerdeki calisanlarin evli olmalari, bekar calisanlara oranlara
bagliliklariin da fazla olmasi bilgisine rastlanir. Medeni halin ¢alisanlar1 zorunlu

olarak orgiite baglayan degiskenlerden biri oldugu sdylenebilmektedir. Bekarlarin
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isten ayrilma oranmin daha yiiksek oldugu saptanmistir. Bu ayrica bekar olanlarin
orgiitsel baghlik diizeyinin daha az oldugunun bir goéstergesi olmaktadir, evli
calisanlarin ise, ekonomik yiikleri ile ailelerine karsi sorumluluklarinin olmasi daha

fazla baglilik duyduklarini gésterir (Ozevin, 2016:28).

Yapilmig bir arastirmaya gore evli erkeklerin isletmeye daha yiiksek oranda buna
karsin evli kadinlarin daha diisiik oranda baglilik hissettikleri sonucu bulunmustur.
Bu sonucun ortaya g¢ikmasinda, evlilik etkeninin erkeklerin hayatlarini diizenli

duruma getirirken, kadinlarin is ve sorumluluklarinin artmasina neden olmustur

(Kavlak, 2012:76).

Bekar isgorenlerin diger is alternatiflerini degerlendirme konusunda evli isgdrenlere
gbre daha girisken davranmalar1 s6z konusudur, ¢iinkii evli isgorenlerin kendilerine
ve ailelerine kars1 sorumluluklar1 mevcuttur, bundan dolay1 diger is alternatiflerini

degerlendirme, kurum degistirme, kurumdan ayrilma konularda ¢ekingen kalabilirler.
3.4.1.4. Egitim Diizeyi

Orgiitsel baghlik ve egitim diizeyi arasindaki iliskide farkli arastirmacilar farkli
bulgular elde etmistir. Arastirmacilara gore, yiiksek egitim diizeyine sahip
isgorenlerin sorumluluk almada istekli olmalari, karar verme ve uygulama
olanaklarini1 kullanabilmeleri isgorenlere bazi avantajlar sunmaktadir. Bu avantajlar;
isletmede isgdrenlerin daha mutlu bir sekilde ¢alistyor olmalari, isi kabul etmelerinin
daha kolay olmasidir. Bu galisanlar orgiit i¢erisinde daha az devamsizlik yaparak
isletmelerine bagliliklar1 artmaktadir. Diger arastirmalara gore ise egitim diizeyinin
artmasi Orgiitsel bagliliklarina olumsuz etki eder sonucu ortaya ¢ikmaktadir. Bunun
nedeni egitim diizeyi yiiksek olan iggorenlerin kuruma karsi beklenti ve isteklerinin

fazla olmasidir (Eliistiin; 2018:43-44).

Calisanlarin egitim seviyeleri isletmeye olan bagliliklar etkiler. Isgdrenlerin egitim
seviyeleri, is hayatina bakisi ile is hayatinda ki isteklerini degistiren en 6nemli
faktorlerden biridir. Egitim seviyesi arttik¢a is hayatina ve ise karsi beklentilerde
yiikselmektedir. Yiiksek egitime sahip ¢alisanlarin, egitim seviyeleri diisikk kalmis
calisanlara karsi ise bakislarinda farklilik gostermektedir. Uzun siire egitim almis ve
kendinden fedakarlik yapmis calisanlar, is hayatinda nitelikli is giici olarak
karsimiza ¢ikar. Egitime yapmis olduklari harcamalara karsin iicret ve istedikleri

calisma kosullarinda da yilikselme olur. Bu c¢alisanlar i¢in ¢alisma ortami para
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kazanilan yer olarak goriilmekten ziyade, yliksek statii sahibi ve prestijli is imkanina

sahip olarak iligkilerini gelistirdikleri ortam olarak ifade edilir.

Yapilan arastirmalarin birgogunda Orgiitsel baglilik ve egitim seviyesi arasinda
negatif yonlii bir iliskinin ¢iktig1 tespit edilmistir. Isgorenlerin egitim seviyeleri
arttikca oOrgiitsel baghliklarinin azaldigi; bagka bir degisle egitim seviyesi azaldikca
orgiitsel baglilik diizeyinin arttig1 gériilmektedir (Ince ve Giil, 2005:66).

Sonug olarak, sosyo-ekonomik sartlarin etkisiyle egitim seviyeleri arttik¢ca ¢alisma
yagamina ve ise yiklenen anlam ve istekler de farklilik gosterirken agirlikli olarak
egitim seviyesinin ylikselmesi calisanlarin 6rgiite daha az baglilik gosterdiklerini ve
daha az egitimli calisanlarla gelecekte egitim almayi planlamayanlarin daha fazla

baglilik gosterdikleri goriilmektedir.
3.4.1.5 Calisma siiresi (kidem)

Kurumdan ayrildiklarinda arkalarinda biraktiklari statiiler vardir.. Bununla birlikte
kurumsal kidem, orgiitle biitlinlesme ve Orgiite ait olma ihtimalini de gii¢clendirir.
Uzun yillarca aym o6rgiitte devam eden ¢alisan birey, kurumun kiiltiiriinii, hedeflerini
daha yakindan bilip oOrgiite adaptasyonu konusunda artis gozlenecektir. Bu
durumlarin bir ¢ogu kurumdan ayrilmay:1 zorlastiracak ve kurumsal baglilig:

yiikseltecek bir tesir olusturmaktadir (Gulliioglu, 2012:80).

Isletmede devam etme siiresi yiikseldikce is gorenin isletmedeki emeklilik ve terfi
gibi Orgiit igerisindeki yatirimlar1 da artar. Bu durum gelisen devam baglilig1 ile

calisma siiresi arasinda pozitif bir iliskinin var olmasini1 gosterir (Giiglii, 2006:46).

Calisma stiresi ve orgiitsel baglilik arasinda pozitif bir iliski s6z konusudur. Uzun
stire ayn1 ise devam eden iggorenlerin, igletmelerine baghliklarinin da yiiksek olmasi
beklenmektedir. Calisanin yillardir ayn1 orglitte olmasi, isletmeye yapmis oldugu
yatirimlarin ve emegin artmasindan kaynaklidir. Isletmeye zaman ve emek harcayan
isgoren emeklerinin bosa gitmemesi ve elde ettiklerini kaybetmemek i¢in isletmeye

baglilik hissetmektedir.

3.4.2 Orgiitsel faktorler

Orgiitsel faktorler, ¢alisma ile is yasamini ilgilendiren faktdrleri anlatir ve dogrudan
orgiitsel bagliliga etki eder. Calisanlarin isten ve oOrgiitten bekledigi istek ve

arzularinin Orgiit tarafindan karsilanamamasi durumunda orgiitsel baglilik olumsuz
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yonde etkilemektedir. Orgiitsel baglihga etki edenbir diger bashk &rgiitsel
faktorlerdir bunlar; isin niteligi ve 6nemi, yonetim ve liderlik, iicret diizeyi, orgiitsel
kiiltiir, orgiitsel adalet, orgiitsel ddiiller, takim ¢alismasi ve rol belirsizligi ¢atigmasi

olarak siralamak miimkiindiir (Kirlak; 2018:46).
3.4.2.1 Isin niteligi ve 6nemi

Isin niteligi ve énemi cok detayl bir kavram olmakla beraber ¢alisana 6nemli olan
tarafi istlendigi sorumluluktur ve almis oldugu sorumlulukla beraber orgiitsel
baglilik arasinda bir bag oldugu cesitli kaynaklarda ifade edilmektedir. Bu sonug,
calisanin almis oldugu sorumluluklar ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonli bir
iliski oldugunu soyler. Calisanin pozisyonuna goére almis oldugu sorumluluklar
artacagindan Orgiitsel baghliklarinda da artis gozlenecektir. Calisanlarin islerine daha
fazla zaman ayirmalari, sorumlu olduklari isten zevk almalarina sebep olur bdylelikle

calisan orgiitiine daha ¢ok baglilik duymaktadir (Y1lmazer,2018:58).

Isin niteligini arastiran ¢alismalar sonucunda, genel olarak orgiitsel baglilik ile
orgiitsel dzellikler arasinda olusan siki bir bag tespit edilmistir. Orgiitsel baglilik
konusunda bu zamana kadar yapilmis tiim arastirmalar isin niteligi ve 6nemine vurgu
yapar. Ust tabakadaki isgorenlerin orgiitsel bagliligina ¢ok etki eden unsurlar
arasinda oOrgiitsel 6zelligin olmasi, alt tabakadaki ¢alisanlar1 daha fazla etkileyen
faktorler arasinda medeni durum, egitim diizeyi ve yas gibi kisisel faktorler yer
almaktadir. Sonugla isgorenler igin kesin olarak agiklanmis is ve belirlenmis
sorumluluklar orgiitsel baghligr arttirirken, belirsiz  gorev ve sorumluluklar

calisanlarin 6rgiite olan bagliliklarin1 olumsuz yonde etkileyecektir.
3.4.2.2 Yonetim ve liderlik

Aragtirmalara gore, yoneticilerin Orglitsel baglhiliklarinin daha yiiksek oldugu
diisiincesi 6ne ¢ikmaktadir. Ust kademelerdeki yoneticiler alt kademelerde
isgorenlere gore, daha fazla isletmeden tarafta olarak, isletmeye destek vermede daha
fazla istekli olmaktadir. Yapilan diger arastirmalarda ise, yonetim tarzinin da
baglilig: etki ettigi goriilmektedir. Baskict yonetim tarzina sahip, astlara sorumluluk
vermeyen, kararlara katilimini saglamayan yoneticiler isgorenlerin bagliligina
olumsuz yonde etki etmektedir. isletme i¢inde arkadasca yaklasan, katilime1 ydnetim
anlayisin1 benimseyen yoneticiler orgiitsel baglilik iizerinde olumlu etki yapmaktadir.

Isgorenin isletmeye bagli olmasi becerilerini, bilgisini, enerjisini isletmesi igin
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kullanmas1 yonetimle oldukga iliskilidir. Yoneticiler, daima 6rgiitsel baglilig1 yiiksek

isgorenlerle ¢alismak isterler (Eliistiin, 2018:45).

Calisanlara siirekli isin nasil yapilacagi hakkinda emirler veren c¢alisanlarin kendi
fikirlerini ortaya koymalarna izin vermeyen yonetim biciminde Orgiitsel baglilik
zayiflar, ¢alisanlarin fikirlerine saygi duyan ve onlarin isteklerine karsilik veren
yonetim tarzinda orgiitsel baglilik artar. Calisanlarin 6rgiit tarafindan saygi gérmesi,
yapmis olduklar1 ¢aligmalarin takdir gérmesi, i¢inde bulunduklari 6rgiite ve yonetime
giivenmeleri, esnek ve destekleyici yonetime sahip astlarina giiven duymalart da

orgiitsel baglilig: arttiric1 faktorler arasinda yer alir.
3.4.2.3 Ucret diizeyi

Orgiitsel bagliligm olabilmesi i¢in, isgorenlerin galismalar1 karsiliginda hak edecek
ticretleri alabilmeleri son derece 6nemlidir. Alinan iicret, iggorenin gerek is gerek de
sosyal hayatindaki statiisiiniin olusmasinda &nemli bir rol oynamaktadir. Isgdren;
yuksek tcret karsiliginda isine karsi daha fazla deger gostermekte ve orgiitiine daha
fazla baglilik duymaktadir. Yapilan arastirmalarda, iicretin Orgiitten ayrilmada en
onemli bir etken olarak goriilmektedir. Yonetimin iicret ve ddiil politikas: da orgiitsel
baglilig: etkileyen 6nemli etkenlerdendir. Orgiitler, isin niteligine ve gereklerine
uygun olarak iicret sistemlerinde diizenlemeler yapmali, isgorenlere piyasa
ortalamalarinin altinda iicretlerin verilmemesi konusunda 6zenli davranilmasi
gerekmektedir. Egitim seviyesi yiiksek calisanlarin licret ve ddiillendirme konusunda
hassas davrandigi, aksi durumlarda kolaylikla istn ayrilma egilimi icine girdikleri

sOylenebilmektedir. (Sonmez 2017:27-28).

Ucret insanlar1 motive ederken, yonetimin {icret adaletine de giiven duymalar:
orgiitsel baglilig1 etkileyen dnemli faktor arasinda yer alir. Ucret diizeyleri diisiik
olan orgiit calisanlarinin motivasyonlar1 diisiik olur ve orgiite olan bagliliklarinin
azalmastyla onlarin daha 1iyi parasal olanaklara sahip Orgiitler arayislarina
girmelerine neden olur. Sonug¢ olarak, calisanin kendisi ile ayni isi yapan farkl
sektorlerdeki calisanlarin yiiksek iicret karsiligi ¢alistigir haberini 6grendikten sonra
kendi icinde bulundugu orgiite tutumu degisir. Diger sartlar ne olursa olsun ¢alisan
icin Orgiite olan baglilik ve motivasyon ticret diizeyi ile ilgilidir. Aym ise daha az
ticretle caligtigin1 O6grenen calisan hi¢ diisiinmeden oOrgiite olan bagliligin1 yok

sayarak isten ayrilabilir.
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3.4.2.4 Orgiitsel kiiltiir

Orgiitsel kiiltiir, toplumdan topluma farklilik gosterir. Tiim toplumlarin kendilerine
has gelenegi, adetleri, kiiltiirleri bulunmaktadir. Bu kiiltiireler ve degerler, toplumlari
birbirlerinden ayirmaktadir. Toplumlarin kendilerine 6zgii birer kiltiirleri varsa, o
toplumdaki orgiitlerinde kendilerine dzgii kiiltiirleri bulunmaktadir. Orgiitsel kiiltiir
isletmede var olan calisanlara farkli bir kiiltiir sunan ve isletmeye baglanmasina
yardimda bulunan ve isletmede bulunan degiskenlerden olugmaktadir. Diger bir
ifadeyle, orgiit kiiltiiri, isletmenin esas deger ve inanglarini ¢alisanlara ileten simge,

mitoloji ve seremonilerinin toplamidir (Dogag, 2017:54).

Orgiit kiiltiirii, calisanlarm isletme igerisinde davranislar1 belirleyen kurallar,
degerler, inanglar ve aligkanliklar biitiinii olarak degerlendirilir. Orgiit kiiltiirii,
calisan ve Orgiit ile arasindaki iliskiyi, ¢evre ile olusan iliskiyi yani orgiitsel yasami
diizenleyerek oOrgiitiin gelecegini belirler ve c¢alisanlarin Orgiitsel hedeflere
ulagmasina yonlendirerek, calisanlar arasinda bir kimligin gelistirilmesine yardim
etmesiyle, orgiitiin amagclariile ¢alisanlarin birinciliklerine etkilesim yaparak orgiitsel

baglilig1 etkilemektedir.
3.4.2.5 Orgiitsel adalet

Orgiitsel adalet, isletme iginde calisanlara yas, cinsiyet, iicret, egitim, gorev,
acisindan hicbir sekilde negatif ayrim yapmadan c¢alisanlarla iligkilerin
kuvvetlendirilmesi, kisisel haklarin korunmasi ve degerlere saygi gosterilmesi
davramslaridir. Orgiit baglilik yoneticilerin &rgiitte adaletli davrams sergilemesiyle
olugmaktadir. Diger bir anlatimla, orgiit girdi ve ciktilarinin adaletli bigimde
paylastirilmasi ¢alisanlarin orgiitsel inang ve baglilik diizeylerini artiracaktir (Saklak;

2018:75).

Orgiit ici yonetiminin norm ve faaliyetlerin isgorenler tarafindan ne sekilde
anlasildigi ile ilgili bir 6ge ve isgorenlerin almis olduklar iicret, verilen gorev ve
odil dagilimi, calismaya uyum saglama vb. kararlarin degerlendirme seklidir.
Ornegin, esit sartlara ve ozelliklere sahip iki farkli calisanin benzer gérevlerde farkli
ticret alimlari, boyle durumlarda diisiik iicret alan calisan i¢cinde bulundugu orgiite
olan bagliligi olumsuz yonde etkilenecektir. Bu isgdren calistigi orgiitte, orgiitsel
adaletin zay1f oldugunu diistinecektir. Yoneticiler orgiitsel huzur ve baris icin adalet

duygularina yiiksek derece de 6nem vermelidir.
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3.4.2.6 Orgiitsel ddiiller

Isletmedeki tesvikler de orgiitsel baglilikla dogrudan iliskilidir. isletmede uygulanan
0diil ve ceza sistemi, yoneticiler tarafindan c¢aligsanlar1 denetlemek, orgiitsel hedeflere
yoneltmek amaciyla kullanilan 6gelerdir. Bu ogelerden 6diil, olumlu giidiilemeyi
saglayarak, etkisi cezaya oranla daha uzun siire devam eder. Elde edilen 6diil,
calisanin kisiligiyle, istekleriyle ve ihtiyaclarmin nitelik ve niceligiyle uyum
saglamalidir. Calisanlarin farkli 6diil istekleri olusmaktadir. Isletmede kazanilan
odiller istekleri karsiladiginda calisanin isletmede kalmasi devam edecek ve
isletmenin menfaatini koruyup bu konuda caba gostermesi miimkiin olacaktir.
Calisana verilen ticret, saglik kosullari, primler, is giivencesi, izinler, tatil imkanlar1

gibi kazanimlar basariy1 isletmeye getiren 6gelerdir (Saklak, 2018:76).

Orgiitiin iyi bir &diillendirme sistemi kurmasi, ¢alisanlarini hak ettigi derece de
odiillendirerek yeni is giiciinii isletmeye ceker ve bunun sonucunda c¢alisanlarin
orgiite baglanmalarina olumlu yonde etkiler birakir. Calisanlarin kendilerini isletme
icinde gelistirmeleri i¢in olanaklar saglamalari, orgiit i¢i egitimlerin verilmesi ile
yiikselme imkanlarinin sunulmasi isgdrenlerin isletmeye olan baghiliklarin1 pozitif

anlamda etkileyecektir.
3.4.2.7 Takim calismasi

Birbirine bagli takimlardaki iggorenler isletmelerine yonelik sahip olduklar
bagliliklar1 pozitif yonde bir gelisim gostermektedir. Takim olarak gergeklestirilen
caligmalarin etkili oldugu ve isgorenler arasinda siki bir bag bulunan Orgiitsel
yapilanmalar kapsaminda islerin daha kolay ve hizli bir sekilde ilerleyecegi ve talep
edilen sonuclara ulasilabilecegi yorumunda bulunabilmek miimkiindiir (Giliniisen;

2016:66).

Bir¢ok calismaya gore, takim ruhuna sahip calisanlarin 6rgiit i¢inde bagliliklar1 daha
fazladir. Takim i¢inde herkesin kabul etmesiyle alinan kararlar orgiitsel baglilig
arttirici sebepler igindedir. Bireysel acidan da calisanlarin karar siireclerinde rol
almalar1 desteklemeleri yonetimin kendilerine deger verdigini diisiinmelerine neden

olur ve bu durum sonucunda 6rgiitsel baglilik pozitif yone etkilenir.
3.4.2.8 Rol belirsizligi ve ¢catismasi

Rolle ilgili faktorler; rol catigsmast ve rol belirsizligidir. Rol belirsizligi, isgérenin

gorevinde kendisinden beklenen performansi saglamasi igin gerekli olan bilgiye
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sahip olmamasidir. Rol gatismasi ise, isgdrenden istenenlerin tutarsiz olmasi etkisiyle
gerceklesmektedir. Isgéren bu durumla karsi karsiya kaldiginda, isletmenin
isteklerini karsilayamaz ve sorun yasamaktadir. Isgérenin bu durumlarla karsilasmasi
kendisini olumsuz yonde etkilemekte, hedeflerine ulasmasini zorlastirmaktadir.
Yapilan arastirmalarda rol belirsizligi ve rol ¢atigmasinin orgiitsel baglilikla, negatif

bir iliski icerisinde oldugu goriilmektedir (Sonmez, 2017:27-28).

Calisilanlar, orgiitte rol belirsizlikleri ve c¢atismalarin  oldugu durumlarda
gorevlerinden kagmaya baslarlar. Bu nedenle rol belirsizligi ve ¢atismalarin en alt
seviyeye indirilmesi gerekmektedir. Rol belirsizligi ¢atismasi ve orgiitsel baglilik

konusunda olumsuz yonde bir durum mevcuttur.

3.4.3 Orgiit chs faktorler

Orgiit dis1 faktdrler denilince ¢alisanlar profesyonellik anlayisi ve yeni is bulma

olanaklar1 durumundan bahsedilmektedir.
3.4.3.1 Profesyonellik

Profesyonellik durumuyla orgiitsel baglilik arasinda ¢eligkiler ortaya ¢ikmaktadir.
Calisanin meslegiyle ilgili bir iste profesyonel olarak devam etmesi ve terfi almasi
calisan i¢in oldukca 6nemli bir gelisme olarak diistiniiliir fakat profesyonelin meslek
disinda terfi almasi onun kariyerinde ileri tasimasina karsin calisanin meslekten
sogumasina neden olmaktadir. Profesyonel, meslegiyle ilgili diisiik baghlik
hissederken, isletmesine karsi baglilig1 artacaktir. Mesleki profesyonellerin hakim
oldugu isletmelerde isbirligi ve takim calismas1 yogun goriilmektedir. Sonug¢ olarak
isgorenler takim arkadaslariyla daha fazla paylasimlarda bulunarak daha yakin

iligkiler kurabilirler (Saklak, 2018:78).

Bireylerin profesyonellesmesi mesleklerine karsi duyduklari bag ve kendilerini o
meslege ait hissetmesiyle iliskilidir. Fakat birey c¢alistig1 isletmede meslek adina
kendini gelistirebilme imkan1 bulamaz ve profesyonellesecegini diisiinemezse orgiite
olan baglihg olumsuz yonde etkilenecektir. Orgiitlerin calisanlari icin mesleki
anlamda destek vermeleri, onlarin i¢inde bulundugu Orgiite karst oOrgiitsel

bagliliklarini arttirmaktadir.
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3.4.3.2 Yeni is bulma olanaklari

Calisanlarin yer aldig1 toplumda yeni is bulma olanaklarinin fazla olmamasi ¢alisani
orgiitsel bagliliga zorunlu kilar. Ekonomik seviyesi yiiksek toplumlarda is
alternatifleri fazla oldugu igin ¢alisanlarin bagliliklart minimum seviyededir ve ¢ok
kolay bir sekilde orgiit ile baglarini kesebilirler. Buna 6nlem alinabilmesi i¢in igletme

sahipleri, Orgiitiin kiiltiir ve sayginhigini yiikselterek olumsuzluklari ortadan

kaldirmalidir (Seyhan, 2014:59-60).

Alternatif is imkanin olmasi ¢alistig1 orgiite kendini ait hissetmeyen, orgiit ile ilgili
olumsuz diisiinceleri olan calisanlarin Orgiitten ayrilmasina neden olur. Fakat,
alternatif is imkanlarinin olmamasi, bireylerin kendilerini orgiitte benimsemelerine

ve ¢alismalaria sebep olurken is gorenlerinde orgiite bagliliklarini arttirmaktadir.

3.5 Orgiitsel Baghlik Siniflandirmalari

Orgiitsel baghilik konusunu birgok arastirmaci farkli bicimlerde ele alarak
siniflandirmalar yapilmistir. Orgiitsel bagliligm simiflandirmasinda farkli bakis agilar
mevcuttur ve aragtirmacilar orgiitsel bagliligi siniflandirirken farkli 6zellikleri g6z
oniinde bulundurarak farkli yaklasimlarin ele alinabilecegi siniflandirmalar
yapmislardir. Yaklasimlardan en Onemlileri; tutumsal baglilik, ¢oklu baglilik ve
davranigsal bagliliktir (Giilten, 2018:17).

3.5.1 Kanter’in orgiitsel baghlik simiflandirmasi

Orgiitsel baglillk Kanter’e gore orgiitiin  gereksinimleri ve ¢alisanin kisisel
deneyimlerinin kesisme noktasinda meydana gelir. Orgiitler sosyal sistemler
dahilinde gereksinimlerini karsilarken, isgorenler olumlu olumsuz ve duygusal olarak
kendilerini ise yonlendirmeye ¢aligsirlar. Isgdrenin kendini isine adamasi
organizasyonel ve sistematik bir sekilde problemlere ¢6ziim saglayacaktir. Baglilig
Kanter sosyal sistem ve kisilik sistemi olarak ayirmaktadir. Kisilik sistemi ve sosyal
sistem birbirlerine etki ederek {i¢ tiir baglilik meydana gelmektedir. Bunlar; devam
bagliligi, birlesme bagliligi ve kontrol baghiligidir. Kanter’e gore baglilik tiirleri
birbirleriyle iliskili olup, bireyde ii¢ baglilik tiiriiniin mevcut olmas1 orgiite basari

saglamaktadir (Eliistiin, 2018:32-33).
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Kanter ‘in siniflandirmasina gore isletmenin arzu ve ihtiyaglari bulunur ve bu
isteklerin yapilmasinda calisanlarin olumlu duygulara sahip olmasi ve kendilerinin

oOrgiitii benimsemeleri ile ilgilidir (Kavlak, 2012:58).

Kanter, farkli baghlik bi¢imlerinin, oOrgiitlerin {yelerine sagladiklar1 farkl
davranigsallarin sonucu olarak meydana geldigi soylenilmis ve ii¢ baghlik ¢esidi

tanimlanmistir bunlar (Giilten,2018:22),

e Devam baglhligr: Orgiitiin kaliciigimi saglamaya yénelik kendini adamasi
olarak tanimlanmaktadir. Devam baglhihiginda isgoren bagli oldugu
isletmeden ayrilmamak icin caba gostererek kisisel veya mesleki yaptig
yatirimlar1  kaybetmemek icin Ozveride bulunur. Ozetle calisan orgiitte

kalmay1 kendi ¢ikarlar1 agisindan daha karli bulmaktadir.

e Birlesme bagliligi: Kenetlenme bagliligi da denilen birlesme bagliligi, orgiit
igerisindeki sosyal iligkilere duyulan bagliliktir. Birlesme bagliliginin
kuvvetli olmasini g¢alisanlarin, ‘Biz’ bilincine sahip olmalartyla ilgilidir.
Isletmedeki sosyal iligkileri baglanmadir ve gruba karsi duygusal bir baglilik
olusur, her bir ¢alisana isletmenin parcast oldugu hissettirilir. Bu bagllik,
calisanin bir gruba ve bu gruptaki iliskilere karst olumlu duygusal

davraniglar kapsar.

e Kontrol bagliligi: Calisanlarin davraniglarini belirleyen ve igletmelerin
kurallarmi1 benimsemesi olarak tanimlanir. Kontrol bagliligmin bulundugu
isletmelerde, calisan igletmenin kurallarini destekler iiyeler kendi kural ve
degerlerini isletmenin kural ve degerleriyle uyum iginde gorerek isletmenin
istek ve arzularini en hassas sekilde yerine getirir. Calisanlar isletmelerin
kural ve amaglarimin kendisine rehber olduguna inandigindan kontrol

baglilig1 meydana gelir.

Kanter, devamlilik, kenetlenme ve kontrol bagliliklarinin birbiriyle énemli 6lgiide
iliskili oldugunu belirtmistir. Isletmeler yaklasimlar1 calisanlarin bagliliklarini
arttirma adma kullanmalar1 gerekir ve bu ii¢ baghlik boyutlarindan her biri,
calisanlarin isletme ile arasindaki baglarin1 yiikseltme agisindan digerlerini
gliclendirmektedir. Devam baghliginin  bulundugu isletmelerde isgorenlerin
isletmelerde kalma ihtimalleri daha yiiksekken, birlesme baghliginin fazla oldugu

isletmelerde disaridan gelecek tehlikelere kendisini savunma giicii daha yiiksek
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olmaktadir. Kontrol baglhiligimin oldugu isletmelerde ise, ¢alisanlar kendi deger ve

kurallar1 uyum igerisinde bulurlar (Cilingir, 2014:71).

Bu farkli sonuglara ragmen, Kanter, {i¢ baglilik tiirliniin birbiriyle iliskili halinde
oldugunu ve isletmelerin, iiyelerinin baghliklarim1 devam etmeleri i¢in bu ¢

yaklagimi bir arada kullanmalar1 gerekmektedir.

3.5.2 O’Reilly ve Chatman’in Siniflandirmasi

O’Reilly ve Chatman (1986) bagliligi, ¢alisan ve isletme arasinda olusan psikolojik
bag seklinde incelerler. O’Reilly ve Chatman ‘e gore orgiitsel bagliligin boyutu 3’e
ayrilir. Bunlar; uyum baghligl, 6zdeslesme baghiligi ile igsellestirme bagliligidir
(Kavlak, 2012:59) ,

e Uyum bagliligi:. Bagliligin ilk boyutu olan uyum boyutunda amag, belirli dis
odiillere kavusmaktir. Uyum, kisilerin bir 6diilii kazanmasi i¢in ya da cezadan
kagmasi i¢in yaptiklar: tutum ve davranislari belirler. Uyum bagliligi, belirli
odiilleri kazanmak i¢in vardir ve bu baglilikta 6diiliin cazip gelmesi ile ceza
faktoriiniin iticiligi s6z konusudur. Calisanlarin tutumlar1 ile isletmenin

tutumlar1 birbirinden farkli olabilir.

o Ozdeslesme bagliligi: Orgiitsel baghiligin ikinci boyutu olan 6zdeslesme
bagliligi, kisinin isletmede bir iiyesi seklinde kalma istemesi durumudur.
Kisilerin, tutum ve davranislarini, kendilerini agiklamak,iliski kurmasi ya da

iliskiyi devam ettirmesi i¢in 6zdeslesme ile meydana gelir.

o Icsellestirme baglihigi: Igsellestirme baghligi, biitiiniiyle kisisel ve
isletmelerin degerleri arasindaki uyuma dayanir. Bu boyuta gére davranislar;
calisanlarin i¢ diinyalarimi isletmedeki diger insanlarin degerler sistemiyle

uyumlu oldugunda gergeklesir.

3.5.3 Etzioni’nin siniflandirmasi

1961 yilinda orgiitsel bagliligin siniflandirilmasini arastiran arastirmaci Etzioni “dir.
Etzioni’nin siiflandirmasinda orgiit ¢calisanlar1 icinde bulundugu orgiite yakinlagsma
istegi duydukea Orgiitiin tiyeleri iizerindeki gii¢ ve yetkileride etkili olur. Calisanlarin
orgiite yakinlik hissetmedigi ve orgiite kars1 yakinlagsma ¢abalarinin olmadigi siirece

oOrgiitiin tiyeleri tizerinde de yetki ve giigler sinirli kalmaktadir (Kavlak, 2012:57-58).
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Etzioni yaptig1 aragtirmalarda baglilig1 ahlaki, hesap¢i veya yabancilastirict adiyla 3
asamada siniflandirir (Eliistiin,2018:33-34).

e Ahlaki baghilik: Ahlaki baghlik, calisanlarin igletmelerin amaglarini ve
kurallarin igsellestirme ve otoriteyle Ozdeslestirerek temele dayandirir.
Isgorenler, topluma gerekli faaliyetleri takip ettiklerinde isletmelerine daha

fazla baglanirlar.

e Hesapg1 baglilik: Bu baglilik tiiriiniin temel felsefesi isletme ve iyeler
arasinda gelisen aligveris iligkisidir. Calisan ile orgilit arasindaki maddi
iliskiden dolayr olusan baghliktir. Isgdren yaptiklarmin karsiliginda
kazandiklarindan dolay1 6rgiitiine baglilik duyacaktir

e Yabancilagtirict  baglilik:  Calisanlarin,  davramiglart  sinirlandirildigt
durumlarda meydana gelen isletmeye karsi olusan olumsuz bir durumu ifade
eder. Isgoren, psikolojik bir sekilde isletmeye baglilk duymaz fakat

zorunluluktan dolay: liyeliklerini devam ettirirler.

3.5.4 Penley ve Gould’un siniflandirmasi

Penley ve Gold’un orgiitsel baglilik siniflandirmasi Etzioni’nin isletmeye Katilim
modelinin bir uyarlamasi seklindedir. Penley ve Gould (1988), Etzioni (1961)'nin
modelindeki orgiite katilim sekillerini temel almis ve oOrgiitsel bagliligin farklh ii¢
boyutu oldugunu soylemistir. Bunlar, ahlaki baglilik, ¢ikarci baglilik ve
yabancilastirict baglhiliktir (Urhan, 2014:57),

e Ahlaki baghlik: Isletmenin hedeflerini kabul etme ve &zdesleserek olusan
baglilik ¢esididir. Ahlaki baglilik ¢esidinde birey kendisini orgiite adayarak,
isletmenin basarisinda kendisini sorumlu hisseder ve orgiitii destekler.
Dolayisiyla, ahlaki baglilik, isletme ile calisan arasinda olusan iliskinin

duygusal igerigini kapsayan bagliliktir.

e (Cikarci baglilik: Calisanlarin 6rgiit iginde sagladiklar1 emek, zaman, bilgi ve
deneyimleri gibi ortaya koyduklar1 katkilar karsisinda odiiller beklemelerine
dayanmaktadir. Cikarct baghlikta igletme, belli odiillerle ulasmada araci

gorevi gortr.
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e Yabancilastirict baglilik: Bu baglilik tiirii ¢alisanin isletmenin hem i¢ ¢evre
hem de dis ¢evresinde kontroliin olmadigr ve is ya da isletmelerin olmadigi

konusundaki algilamalarinin sonucu olarak ortaya ¢ikan baglilik tiirtidiir.

3.5.5 Allen ve Meyer’in siniflandirmasi

Allen ve Meyer orgiitsel baglilik konusunu, caligmalarinda Orgiitiin amag¢ ve
degerlerini kabul etmek, orgiitiin bir iiyesi olmada ¢abalamak ve isletmeye inanmak
boyutlar1 ile incelenerek diger ¢alismalarda orgiitsel bagliligin psikolojik tarafina
Oonem vererek iic boyutlu bir model ortaya ¢ikarmistir. Allen ve Meyer’e gore ii¢
baglilik tiiriiniin de ¢alisanda olmasi, isgdren ve Orgiit tarafindan maliyetleri azaltir.
Orgiitler giiclii duygusal baghiliga sahip isgdrenler istemekte, giiclii bir devam
baghligina sahip olmalarimi ve gii¢lii normatif bagliligin siirdiiriilmesi gerektigini

diistinmektedirler (Eliistiin, 2018:35).

Orgiitsel baglilig1 olusturan unsurlar duygusal baglilik, devam baglilig1 ve normatif

baglilik olarak ii¢ degisik sekilde ifade edilmektedir (Bagcioglu, 2017:85).

e Duygusal baglilik: Isgérenlerin isletmeye olan duygusal bagliliklarini, yani
orgiitsel hedef ve degerleri benimseyip isletme yararina gaba gdstermesini
saglayan baglhliktir. Isgdrenin isletmeyle kendisini 6zdeslestirdigi, isletmeyle
etkilesimde bulunduguna ve yonelme durumudur. Duygusal baglilig: yiiksek
isgorenler isletmenin amaglarint kendilerine yakin bulurlar ve Orgiitte

kalmayn1 tercih ederler.

e Devam baglihg:: Isgorenlerin isletmelerinden ayrilmalarinda maliyet
unsurunun yiiksek oldugunu goérmeleri sonucu olusan baghilik ¢esididir.
Baglilikta, iki 6nemli unsur vardir. Isgdrenin isletmeye yaptigi yatirim ile

diger seceneklerin az olmasidir.

e Normatif baghlik: isgérenlerin isletmede olusan sorumluluklar1 diisinmeleri
sonucu isletmede devam etmeleri bir gorev olarak gdormeleri ile meydana

gelen bagliliktir.

3.5.6 Becker’in yan bahis kuram

Davranigsal yaklagimin temeli, Becker’in “yan bahis” siniflandirmasina dayanir. Bu
siiflandirma yatirimlar ya da yan bahis seklinde tanimlanan diisiinceye dayanilarak

gelistirilir. Becker orgiitsel baglilig1 bireylerin isletmelerde bulundugu siire zarfinda
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gosterdikleri emek ve cabalar sonucu isletmeden ayrildigi zaman kaybedecegi

diisiincesi sonucu ¢ikan tiirdiir. Bundan dolay1, ¢alisanlarin isletmelerdeki yatirimlar

ve emeklerin karsiigi sonucunda &rgiite bagliliklar: ifade edilir (Ibrahimagaoglu,
2013:89).

Becker’e gore calisanlarin oOrgiitsel baglilik gdstermesine neden olan yan babhis

kaynaklar1 dort tanedir. Bunlar (Saklak, 2018:57) ,

Toplumsal Beklentiler: Isgorenler bulunduklar1 isletmelerde daha o6nce
bahsedilen birikimler disinda manevi ve sosyal birikimler de yapmuglardir.
Bunun gibi toplumsal baskilara 6rnek, ¢ok sik is degistirip ¢ikan insanlara

toplumda giivenilir bir sekilde bakilmamasi verilebilir.

Biirokratik Diizenlemeler: Biirokratik diizenlemeler, yan bahisle ilgili diger
kavramlardan biridir. Ornek olarak emekli olan bireyin ayligindan her ay
belli miktar kesinti yapilmasini diisiirsek, bu birey isten ayrilmay: istedigi
durumda ayligindan kesilen miktarlarin biiyiik bir paraya ulastigini
gorecektir. Emekli aylig: ile ilgili bu biirokratik diizenleme bireyi bir yan
bahse sokmustur. Ciinkii isletmeden ayrilmasi durumuda senelerdir kesilen ve

hakki paray1 kaybedecek, emekli aylig1 alamayacaktir.

Sosyal Etkilesimler: Uciincii yan bahis kaynagi kisinin yakin cevresiyle
yasadig iliskidir.Kisi digerleriyle iliski icerisindeyken kendisiyle ilgili bir
kanaatin yerlesmesini saglamis ve bozulmamasi i¢in ona uygun davraniglar
sergilemek zorundadir. Ornegin, kisi kendisini giivenilir biri olarak
tanitmigsa, soziine giivenilir olarak kalmasi i¢in yalan sdylememesi gerekir.

Bu durumda, diiriist davraniglara kars1 bir baglilik gelistirecektir.

Sosyal Roller: Bireylerin i¢ginde olduklar1 sosyal duruma alismalar1 ve uyum
saglamis olmalar1 sonucu yan bahisler ortaya c¢ikabilir. Birey, iginde
bulundugu sosyal roliin isteklerini karsilamaya o kadar aligmistir ki, artik

baska bir role uyum saglayamayacaktir.

Bireylerin yas1 ve orgiitteki kidemleri, yaptigi yatirimlarin temel gostergeleri olarak

kabul edilebilir. Boylelikle kisinin yasi arttikga ve isletmedeki kidemi arttikga

yatirimlar1 da artacak, bunlar1 kaybetmenin maliyeti yiiksek olacak ve bireylerin

orgiitten ayrilmalar1 zorlasacaktir. Dolayisiyla, yasi ve kidemi yiiksek olan kisilerin

rasyonel bagliliklar1 da yiiksek olacaktir (Urhan, 2014:65).
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3.5.7 Salancik’in siiflandirmasi

Salancik bagliligi, kisilerin davranislarini psikolojik olarak kabul etmesi seklinde
ifade etmistir. Salancik “kisinin kendi davraniglarinca siirlandirilmas: ve yine bu
davraniglarla onlarin devamliligina olan inanci1” bi¢iminde tanimlamistir. Bireyin
isletmeye olan baghligin1 belirleyen en Onemli 6gesi daha Once sergiledigi
davranislarina olan bagliligin giiciidiir. Salancik’in yaklagimi tutumlar ve davranislar
arasindaki uyuma dayandirilmistir. Kisinin tutumlar1 ve davranislart arasinda
uyumsuzluk oldugunda kisi gerilemeye ve strese girmektedir. Uyum yasandiginda
baglilik meydana gelmektedir (Saklak, 2018:58).

3.6 Orgiitsel Baghihgin Orgiitler icin Yeri ve Onemi

Orgiitsel bagllik, isletmenin hedeflerini gerceklestirmede ve istikrarlilik
gostermesinde onemli bir yer tutar. Orgiitsel baghlik, tim isletme isgdrenleri
arasinda giliveni arttinr.  Daha genel ve giiclii orgiitsel baglilik, orgiitiin
devamliligina, biiyliimesine biiyiik etki edecektir. Isletmelerde yiiksek diizeyde
bagliligin olugmasi, orgiitsel anlamda pozitif bir etki yaratir. Gii¢lii baglilik hisseden
calisanin ig tatmini ylkselirken, isten ayrilma diisiincesinde de azalma olusur.
Orgiitsel baglilig1 az olan calisanlar yiiksek baglilik hisseden calisanlara gore daha az
performans sergilerler. Orgiitsel baglilik is kalitesinde artma, az devamsizlik ve
verimlilik artisin1 beraberinde getirir. Bu sebeple isverenlerin Orgiitsel baglilik

konusuna 6zen gostermeleri gereklidir (Yilmazer, 2018:39).

Orgiitsel baglliklar1 yiiksek calisanlarin, rgiitlerin de daha etkin ve daha verimli
calistiklar1 goriilmiistiir, ¢linkii bagliliklar1 yiiksek iggorenlerin orgiitten ayrilmalari,
orgiite ge¢ kalmalari, devamsizlik yapmalar1 seklindeki olumsuz davranislar
sergileme olasiliklari, orgiitsel bagliliklar1 yiiksek olmayan iggorenlere gore cok daha

distiktiir.

Isletmelerin ~ varliklarmi  siirdiirebilmeleri, isgdrenlerin  isletmelerini  terk
etmemelerine baghdir. Isgorenlerin orgiite var olan baghligi ile isletmenin
giiclenmesini saglar. Isletmeler, varliklarin1 korumak igin isgdrenlerin isletmeden
ayrilmasina, olasi ig imkanlarmi tercih etmelerine engel olmaya g¢alismakta; bunu
saglamak icin ise ¢alisanlaria terfi imkani saglama, iicrete zam yapma gibi ¢oziim

yollar1 bulmaktadir. Teknolojinin gelismesi ve her alanda degisikliklerin,
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gelismelerin yasanmasindan dolay1 orgiitler yogun rekabet ile yasamlarii devam
ettirmektedir. Kurumlar icin orgiite bagliligi ve motivasyonu yiiksek isgorenlere
sahip olmak, hedeflere ulasma ac¢isindan biiylik 6nem barindirmaktadir. Sonug
olarak, kurumlarin rekabet ile miicadele edebilmeleri, rekabet ortaminda ustin
olabilmeleri, Orgiitlerine baglilik hisseden ¢alisanlarla mimkiin olabilmektedir
(Giildiken, 2018:36).

Bireyler isletmelere hangi derecede baglilik gosteriyorsa isletme de o seviyede
gii¢lenir. Isgdrenlerin yiiksek derecede bagl olanlarinin bulundugu isletmeler daha
etkin ve verimlilikleri yiiksektir. Orgiitsel baghlik diizeyi fazla olan calisanlar
digerlerine oranla sorumluluklarini yerine getirmede ve orgiitsel hedeflere ulasilmada
maksimum gayret gosterdikleri goriilmekte, bu kapasitedeki is gorenlerin orgiitii ile
olan iligkileri son derce tutarli ve pozitif olmaktadir. Sonug olarak, orgiitiin yararina
daha fazla ¢aba gostermeye isteklidirler ve orgiitii ile tiyelikleri arasinda uzun soluklu

iliskiler kurarlar.

3.7 Orgiitsel Baghhgin Sonuclar:

Isletmelerin amaglar1 arasinda olan isgdrenlerin mevcut yeteneklerinin gelistirilmesi
ve c¢aligsanlardan yiiksek derecede verim alip onlar1 isletmeye baglamalarina neden
olmaktir. Isletmelerde &rgiitsel baglihigin kuvvetli olmasi, giiclii bir takim ve liderlik
vasfi olan yoneticiye bagldir. Orgiitsel baglilik diizeyi azaldi§1 zamanlarda her an
oOrgiitten ayrilma fikri olugacak farkli is imkanlar1 arastirilacak, ise devamsizlik veya
gec kalma fikri meydana gelerek zamanla isten ayrilma s6z konusu olacaktir (Giilten,

2018:29).

3.7.1 Baghlik ve devamsizhik

Devamsizligin tanimi, isgorenlerin ¢alisma saati ve programlarinda ¢alismasi
gereken saat dilimleri igerisinde is yerlerine gelmemesi durumudur. Devamsizlik
tecrilibesi az, yasi kiiclik, kadin, evli, egitim seviyesi diislik ¢alisanlarda daha yiiksek
ciktig1 diisliniilmektedir. Devamsizliga orgiitsel baghilik diizeyi az olan ¢alisanlarda
daha fazla rastlanmaktadir. Kisilerin kendi durumlarindan kaynaklanan bazi nedenler

de devamsizlig1 etkilemektedir (Giilten, 2018:30).

Cinsiyet ile devamsizlik arasindaki iligki ise kadinlarin erkeklerden daha fazla

devamsizlik yaptiklar1 sonucuna varilmistir. Bu sonuca goére kadinlarin erkeklere
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nazaran islerine karsi duyduklari baglihigin daha az oldugu diisiiniiliir. Medeni
duruma gore bekar kadinlarin devamsizlik orani ile evli ve 6zellikle ¢cocuk sahibi
olan kadmlara oranla daha az olacagi sdylenebilir. Isyerinde ki galisma saatleri,

uzakligi, giinliik ¢alisma siiresi de devamsizlik oranlarmin farkli olmasina etki eder

(Uslu, 2012:47).

Gortldiugi iizere, orgiitsel anlamda sahip olunan baglilik ile ise yonelik sergilenen

devamsizlik davranis1 arasinda bir baglantinin var oldugu sdylenmektedir.

3.7.2 Baghlik ve ise ge¢c kalma

Calisanin mevcut is saatlerinden ge¢ Orgiitiine gelmesi seklinde agiklanan ise gec
kalma, devamsizliktaki gibi isgérenlerin gérev ve sorumluluklarini yapmamasi ¢esitli
aksakliklarr getiren davramis olarak tanimlayabiliriz. Orgiitsel baghlik ile ise gec
gelme arasinda ters orantili bir bag vardir. Orgiitsel baglilik ne kadar yiiksek ise ise
gec kalma daha azdir, orgiitsel baglilik diizeyi az olan isgorenlerinde ise ge¢ kalma

durumu o kadar fazladir denilebilir (Giilten, 2018:30).

Orgiitsel baglihg yiiksek calisanlar ise vaktinde gelerek bu davramisi sergiler,
yapilan arastirmalarda orgiitsel bagliligr diisiik isgorenlerin yiiksek olan isgdrenlere

kars1 daha ¢ok ise geg geldikleri gbzlenmistir.

3.7.3 Baghlik ve isten ayrilma niyeti

Isletmeler, isgorenlerin isletmeye katkisini arttirmak ve isletmede tutmak iizere
cesitli  egitim, Odiill, {cret sistemleri, performans degerlendirmelerini
uygulamaktadirlar. Kisilerin isletmeden ayrilma veya orgiit degistirme sebeplerinden
bazilar1 igletmelerine verdikleri zaman, emek ve ¢abanin karsilig1 olarak isletmeden
kazandiklarii yeterli bulmamalaridir. Kisi, isletme i¢in harcadigi ¢aba, verdigi emek
ve zamana kars1 hak ettigi dereceyi goremedigi zaman, bu isteklerini saglayabilecegi
diger bir isletmeye ge¢meyi diisiinmektedir. Bu durumlar kisilerin isletmeye olan
baghliklarimi azaltmakta ve isgorenlerin isten ayrilma diisiincesinde artisa sebep

olmaktadir (Giildiken, 2018:61).

Calisanin orgiitsel baglilig1 yiikseldikce isten ayrilma istegi azalir, orgiitsel bagliligi
azaldikga ise isten ayrilma istegi yiiksek olacaktir. Sektor i¢i is imkanlar1 ¢ok fazla
olmas1 demek calisanlarin baglilik oranlarinin diisiik olmasi1 ve orgiitten ayrilma

isteklerinin bu sebeple yiiksek olmasi demektir. Orgiitsel baghiligi fazla olan
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iggorenlerin tam tersine oOrgiit ile isine son derece baglilik gostererek isten ayrilma

istekleri diisiik olur.

3.7.4 Baghlik ve stres

Stres, is gorenler lizerine etki eden ve calisanlarin davranislarina, is verimlerine,
bagliliklarina, tatminlerine, is iliskilerine etki eden bir kavramdir. Calisanlarin is ile
ilgili kararlara katilimimin saglanmasi, rol belirsizliginin ortadan kaldirilmasi; is
tasarimin1  zenginlestirme, i genisletme gibi ¢alismalarin  yapilmasi, rol
belirsizliginin ortadan kaldirilmasi, adil {icret politikas: ile g¢alisanlara olanaklar
gosterilmesi baglica orgiitsel stres ile basa ¢ikma teknikleri arasinda gosterilebilir.
Yoneticiler hem kendileri hem de isgorenlerinin stres kaynaklarini kontrol edebilmek
i¢in, isgorenleri toplu caligmaya yoneltmeli strese etki edecegini diislindiigii konulara
kars1 onlemler almalidir ve 1s1, aydinlatma gibi fiziksel kosullara kars1 da iyilestirme

gibi arastirmalar yapabilmelidir (Yakut, 2015:60).

Isgorenlerin ve isletme yoneticileri rekabetli ve farklilik gdsteren, belirsizligin var
oldugu ortamlarda c¢alisirlar. Bu stres ortami yonetici ve is gorenlerin gorevlerini
yerine getirmelerinde zorluklara neden olur. Orgiitteki stres kaynaklar1 arasinda
calisma kosullar1 ve is giicliigii, is yeri organizasyon bozuklugu, rol, gorevlere ait
sorumluluklarin dagilimindaki bozukluklar, {icret yetersizligi ve adaletsiz yonetim

sOylenebilmektedir.

3.7.5 Baghlik ve performans

Bagliligin isgdrenlerin islerine olan bagliliklarini, gorevlerini yapmalarindaki
gosterdikleri caba ve is performansini da etkiledigini ve orgiitsel baglilik ile iliskisi
oldugunu gosterir. Baglilik, iggorenin isletmeden memnun olma diizeyini ortaya
koyarak, bagliligi fazla olan ¢alisanlarin, diisiik olan g¢alisanlara gore daha ¢ok
orgiitte kalma istegini ve ¢aba gostererek yiiksek performans saglamalarina neden

olur (Urhan, 2014:76).

Orgiitlerin hedeflerine ulagmasi, isgorenlerin sahip olduklari performanslara bagh
oldugu ve isgorenlerin performanslari isletme iginde tasidig1 6nem fazladir. Orgiitsel
baghligin isgdrenlerin ise bagliliklarini, gorevlerini yerine getirmedeki cabalar1 ve
devaminda is performansina etki ettigi ve orgiitsel baghlik ile iliskisi oldugunu

gostermektedir.
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4. STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ BOYUTLARI VE
ORGUTSEL BAGLILIK iLE iLiSKiSi

Aragtirmanin  dordiincii  boliimiinde, stratejik insan kaynaklari yOnetimi’nin
boyutlarina ve stratejik insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalariin orgiitsel baglilik

arasindaki iligkisine yer verilmistir.

4.1 Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi Cevre Boyutu

Yogun rekabet anlayisinda isletmelerin stratejik hedeflerini saglamasi, g¢evrenin
izlenmesini, ¢evresel faktorlerde olusan farkliliklar karsisinda 6nlem almasi gerekir.
Her grup tizerinde etki giiciine ve yasamsal dneme sahip olan ¢evre, orgiitler ve insan
kaynaklar1 yonetimi iginde olduk¢a dnemli bir olgudur. Isletmeler orgiit kiiltiirii,
stratejisi, yapist seklinde i¢ faktorler gibi, orgiitiin dis tarafinda kalan teknoloji,
rekabet, yasalar, sosyal degerlerin faktorlerdeki degisimlerinden de etkilendigi
sdylenebilir. Insan kaynaklar1 ydnetimi isletmelerin devamliliklarini siirdiirebilmeleri
acisindan, degisen cevre kosullarina ayak uydurabilmek cevresel faktorleri anlamay1
ve calisanlarin degisimi fark edip bunu insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarina
analiz etmeleri gerekmektedir. Isgorenlerin gerek i¢ gerek dis gevreyi takip etmeleri,
orgiitlerin farklilasan ¢evre sartlarina olan uyumunu kolaylastirir(Bingol, 2016:48-
69).

Isletmeler kendi sistemlerinin ardindaki cevreyle her daim etkilesir. insan kaynaklar1
yoneticisi, isletmeyi i¢ ve dis faktorlerin etkilesiminden ortaya ¢ikan iliskilerin tiimii
seklinde anlarken biitiin sartlar1 da bilmeleri gerekmektedir. Insan kaynaklari
politikalarna etki eden gevresel faktorleri i¢ ¢evre ve dis ¢evre degiskenleri olarak

iki baslikta incelenebilir.

4.1.1 i¢ cevre degiskenleri

Orgiitlerin sinirlarinda dgeleri kapsayan bir de i¢ cevre vardir. Isletmelerin kolay bir
sekilde denetlemedigi, denetimlerinin de disinda olan dis ¢evre etmenlerinin yaninda

kolay bir sekilde denetlenen i¢ ¢evre insan kaynaklari yonetiminde 6nemli etkisi
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vardir. I¢ cevre faktorleri, isletmenin misyonu, politikalari, orgiit kiiltiirii, iist
yoneticilerin yonetim tarzi is¢i-yonetim iligkilerini kapsar. Bu unsurlar insan
kaynaklar1 yonetimi ile diger boliimler arasinda olusan bagi belirlemeyen etkiye
sahiptir. Orgiitlerin yapilarina degisim yOnetimini dahil etmeleriyle cevredeki
dontlisiime uyum saglanabilecektir. Aksi taktirde rekabet etmek zorlasacak ve orgiit

icinde daha fazla karisikliga sebep olacaktir (Bingdl, 2016:63).

4.1.2 D1s cevre degiskenleri

Dis gevre, isletmeyi yakin agidan ilgilendiren, varligina etki ederek kontrol edilmesi
zor olan oOrgiit disindaki unsurlardan meydana gelir. Bu gevreler, genel ¢evre ve
yakin ¢evre olarak iki gruba ayrilir. Genel c¢evre degiskenleri teknolojik, sosyal,
politik ve ekonomik olmak iizere dort grupta toplanmaktadir. Yakin c¢evre
degiskenleri ise, isgiicli pazar kosullari, sendikalagsma, faaliyette bulunulan iskolunun
ozellikleri ve rakipler, miisteriler, tedarik¢iler, hiikiimet, finans kuruluslari, medya
gibi isletmenin yakin iliskide bulundugu genel ¢ikar sahiplerini kapsar. Orgiitler
yakin ¢evre ve genel ¢evreyi ¢cok yakindan tanimalidir. Teknolojiyi geriden izleyen,
girdigi pazarin sosyal kosullarini Onemsemeyen, ekonomik anlamda destek
gormeyen isletmenin varhi§imi siirdiirebilmesi miimkiin degildir. Pazar iginde
rakiplerini izleyen, rakiplerini iyi taniyan, miisterilerin gereksinimlerine karsilik
gosteren, medya kuruluslariyla iyi iligkiler saglayan igletme, genel ¢evreyi de taniyip,

tanimlarsa mevcut durumunu siirdiirecektir (Erkog, 2009:35).

Sonugla ¢alisanlarin gevre birikimi ¢alisanlarin performansimi yiikseltecek bu da
orgiit performansina etki edecektir. Bundan dolay1 ¢alisanlarin i¢ ve dis ¢cevre analizi

stratejik insan kaynaklari yonetimi stirecinin goz ardi edilemeyecek bir parcasidir.

4.2 Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetiminin Dikey Boyutu

Stratejik insan kaynaklari yonetimi i¢inde “dikey boyut” olarak tanimlanan bu
durum, isgorenler ve insan kaynaklari yOnetiminin kapsadigi stratejilerin, genel
isletme stratejileriyle uyumunu bundan dolaylida isgorenlerin ¢ok fazla karar
merkezine katilim gostermelerini saglar. Insan kaynaklar1 yonetiminin stratejileri ile
uygulamalarinin Orgiit stratejileriyle biitiinlesip, isletmenin stratejik hedeflerini
desteklemesi dikey uyumu agiklar. Orgiitsel stratejiler ve insan kaynaklar stratejileri

arasindaki durum arastirmalarda konu olup, insan kaynaklari yonetimi sisteminin

60



Orgiit stratejisinin isteklerine uyum saglayarak biitiinlesmesini ifade edilmektedir
(Cingdz ve Akdogan, 2013:97-99).

Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminde dikey boyut sistemin en altinda olusan strateji
ve planlarin yonetim asamasive Orgiitiin genel strateji programlariyla uyumlu sekle

gelmesine denilir.

Dikey uyum, isletmenin rekabet¢i stratejisiyle tanimlanarak agiklanmaktadir. Bu
uyumda stratejik insan kaynaklari yOnetimi igin temel amag, insan kaynaklar
stratejilerini  agiklanmis isletme gereksinimleriyle uyumlu hale getirmeyi
saglamaktadir. Insan kaynaklari yonetiminin uygun bir yonetimi olmadan stratejinin
etkili bir bigimde uygulanmasi olduk¢a zordur. Bundan dolay1 stratejik insan
kaynaklar1 yOnetimi, Orgiitin gereksinimlerini anlamaya ve insan kaynaklari
yonetimi siireglerini stratejilerle biitiinlestirmeyi hedeflemektedir (Bingol, 2016:14-

15).

Dikey boyut insan kaynaklari yonetiminin kurumsal yoOnetim tarafindan artan
degerini anlamay1 kolay duruma getirmektedir. Yonetim kademesinde 6nemli bir yon
belirleyici etken durumuna doniisen insan kaynaklari yonetimi 6nem kazandigini da

gOstermistir.

4.3 Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetiminin Yatay Boyutu

Stratejik insan kaynaklar1 yOnetiminin ikinci boyutu yatay boyut, kisisel insan
kaynaklar1 uygulamalar1 ve politikalarinin  birbirleriyle uyumlu olmast ve
destekleyecek bicimde olmasin1 amaclamaktadir. Stratejik yonetimin oldugu
isletmelerde stratejik insan kaynaklarina gereken degerin verilmesi saglanmalidir.
Diger durumda isletmenin stratejik hedeflerinin ger¢eklesme olasiliginda azalmalar
goriiliir (Bingdl, 2016:16-18).

Stratejik insan kaynaklari yonetimi i¢inde meydana gelen uygulamalar arasindaki
iliskide uyum biiyiik bir 6nem tasir. Tutarliligi ve bu durumun isgoérenler ile yonetim
tarafindan giiven belirtmesi stratejik insan kaynaklari yonetiminin devamliligiyla

ilgili olumlu bir stirectir.

Stratejik insan kaynaklart yonetimi; birbirleri ile tutarli, uyumlu ve birbirlerini
destekleyici insan kaynaklari yonetimi uygulama sistemleridir. Stratejiler ve

uygulamalar uyum ve biitiin i¢inde oldugu zaman isletmenin rekabet edebilme giicii
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artar. Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin amaci c¢alisanlarin bilgi, yetenek, beceri
ve motivasyonunu arttirmak oldugu i¢in, bu konular arasindaki uyumu ve
tamamlayicilig1 arttiracak uygulamalar gelistirmelidir. Insan kaynaklar1 ¢alisanlar,
insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin birbiri ile uyumunu saglamali, degisim ve

gelismeleri takip etmelidir (Erkog, 2009:41).

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ¢aligmalarindaki yatay boyut, insan kaynaklari
yonetimi uygulamalarinin biitiinliigli ile ilgilidir. Yatay boyut, birbirleriyle uyum
icindeki insan kaynaklari uygulamalarinin olusturulmasiyla basarilabilir. Bundan
dolay1 odak, kisisel insan kaynaklari uygulamalarindan insan kaynaklar1 yonetimi
sistemlerine ge¢mektedir. Temel konu, herhangi bir insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamasinin diger uygulamalarin etkinligine bagliligidir (Cingdéz ve Akdogan,

2013:97).

Boylelikle meydana gelen stratejik insan kaynaklari yonetiminin yatay boyutu veya
i¢ uyum, insan kaynaklar1 yonetiminde isgorenlerin, orgiit politikalar1 ya da konular
lizerinde olusan biitin asamalarinda uyum Ongorilmektedir. Stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi’nin insan kaynaklar1 uygulamalarinda strateji belirlemesi, diger

insan kaynaklar1 yonetimlerinden ayiran en 6nemli noktadir denilebilir.

4.4 Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalarimin Orgiitsel Baghlk ile
Miskisi

Orgiitler, nitelikli is giiciinii orgiite getirmek ve becerikli calisanlarimi da orgiitte
tutma diisiincesi ig¢indedirler. Birgok arastirma sonucunda, stratejik insan kaynaklari
yonetimi uygulamalarina yapilan yatirimlarin calisanlarin performansina ve daha
sonrasinda da calisanlarin isletmeye karsi olusan bagliliklarina etki etti§i ve bunun

sonucu olarak ta orgiitsel performansi olumlu yonde etkiledigi bilgisine ulasilmustir.

Yapilmis olan bazi arastirma sonuglaria gore, “Orgiitiin biiyiikliigii, kurumsallagma
ve kontrol dereceleri, sendikalasma orani, Orgiitiin imaji, toplam kalite yonetimi
uygulamalari, ¢caligmalarda esnek saatler, iicret politikalar1 ve kariyer olanaklarimin

orgiitsel baghlikta etkisi bulunmaktadir” (Ozdevecioglu, 2003:116).

Icinde bulunduklar1 &rgiitlere olan giiven &rgiitsel baghlik i¢in énemlidir, bundan
dolayi isletmeler isgorenlerle iletisim saglarken performans degerlendirmesi yaparak

odiilleri dagitmasi ve diger insan kaynaklar1 uygulamalarini devam ettiren agik ve
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adaletli bir sckilde devam etmelidir. Bunun sebebi adaletli insan kaynaklari
uygulamalarinin var olan sorunlari ¢6zerek isgorenlerde olumlu etkiler ortaya

¢ikarmasidir (Karasu, 2009:92).

Sonug olarak yapilan tiim arastirma sonuglarinda, orgiitlerin i¢inde bulunduklart is
ortamlarinda adaletli olundugu, performans degerlendirmelerinin adil yapildigi,
calisanlarina esit odiillendirme yapan, calisanin orgiitiine karst duydugu giiven ile
duygusal baglhiliklarina etki ederek orgiitsel bagliliklarini arttirdigini, performans
degerlendirme, {cret yonetimi ve terfi ile ilgili uygulamalarinda adaletli
davranilmayan isletmeye karsi ise c¢alisanlarin orgiitsel bagliklar1 ve duygusal

bagliliklarinin, azaldig1 gérilmiistiir

4.5. Demografik Degiskenler ve Orgiitsel Baghhk ile Tliskisi

Yapilan aragtirmalar, demografik degiskenler ve orgiitsel baglilik iligkisinin kuvvetli
yonlerini ortaya ¢ikarmaktadir. Demografik degiskenler, oOrgiitiin hedeflerinin
benimsenmesi ve isletmede uzunca yillar ¢alisilmast agisindan Onemlidir.
Demografik degiskenler olarak adlandirilan cinsiyet, yas, kidem ve egitim diizeyi

faktorleri ile orgiitsel baglilik iliskisinin giiglii bir iliski olmasini sdyleyebiliriz.

4.5.1 Yas

Orgiitsel baglihiga yasin etkisi ve iliskisi net bir bicimde tespit edilememistir.
Orgiitsel baglilik ile calisanin yasi arasindaki iliski, yas ilerlemesiyle orgiitsel
baghligim arttigina dair bulgular bulunmustur. Isgorenlerin yaslarmin artmasi, is
degistirme ve egitilme imkanlarinin azalmasindan kaynakli caliganlarin 6rgiite olan
baghiliklarinin arttig1 tespit edilmistir. Diger bir aragtirmaya gore, geng ¢alisanlarin
tecrlibelerinin az olmasi ve az is imkanlarina sahip olmalar1 igletmelerine olan

bagliliklarinda artis gostermesini 6ne siirmektedir (Giildiken, 2018:53).

Orgiitsel baglilik ve demografik degiskenler arasinda olan yas faktorii ile arasindaki
iligki incelendiginde yasin artmasi sebebi ile Orgiitsel baghlhiginda arttig
gbozlenmistir. Bundan dolayr c¢alisanlarin yaslar1 arttikca alternatif is bulma
olanaklarinin sinirlandigr ve egitim alma imkanlarmmin azalmasi sonucu ig¢inde
bulunduklar1 orgiite bagliliklar1 6nemli derece de arttigi gozlemlenmistir. Geng
yastaki ¢alisanlarin tecriibe ve profesyonelliklerinin az olmasi sebebi ile daha az

orgiitsel bagliliklarinin oldugunu sdylenebilir.
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Yasin ilerlemesi isgorenlerin isletmelerine bir yakinlik hissetmelerini saglayabilir.
Bir bagka deyisle yas1 artan isgorenin kaybedecek birden ¢ok unsuru vardir. Bu
diisiincelerin olmasi1 isletmeye olan bagliliklarinin da artmasina neden olmustur.
Ornegin, emekliligine az zaman kalan isgdren ekstra bir maliyet altina girmek
istemez bunun sonucunda Orgiitsel bagliligi olumlu yonde etkiler (Saldamli,
2009:33). Bu durumun karsisina ek olarak isletmede yasi geng isgdrenlerin
isletmeye duyduklar1 bagliliklarda daha diisiik oldugu goriiliir. Bu sebeple isten
ayrilmay1 istemeleri kolay olur. (C6l ve Giil, 2005:295).

Yas ile orgiitsel baglhlik arasindaki arastirmalarin genelinde yas ile orgiitsel baglilik
arasindaki iliski; yasin artmasiyla 6rgiite olan baghlikta da artis s6z konusudur. Yash
calisanlarin geng kesime gore is bulma ve arama siirelerinin kisitli olmast ve az bir
ihtimalde olmas1 yagh isgorenlerin orgiite olan bagliliklarinda geng igsgorenlere gore

daha yiiksek olmasina sebep olur (Tokmak, 2018:51).

Sonugla orgiitsel baghlik konusu i¢in yas, sektor ve is degistirmede engel olabilir.
Yast ilerleyen iggorenler yeni bir ise adaptasyon ve Ogrenme zorlugu g¢ekme
diisiincelerine sahipken, gen¢ isgorenlerinde ellerine gececekleri firsati yada isi

kaciracaklar1 sdylenebilir.

4.5.2 Cinsiyet

Cinsiyet faktoriinde erkekler ve kadmlarim orgiitsel baghilik seviyelerinde
arastirmalar sonucunda farkliliklar ve farkli goriisler bulunmustur. Farkli
nedenlerden dolayr arastirmacilar kadin ve erkeklerin baglilik diizeylerinde, kimi
arastirmacilar erkeklerin kadinlara oranla Orgiitsel baglilik derecelerinin daha az
oldugu ve kadnlarin daha yiiksek derecede isletme ile iliskilerini ifade etmektedir
(Giildiken; 2018:53).

Aragtirmalar ~ Orgiitsel baglhilik ile cinsiyet iligkisinin anlamli  oldugunu
gostermektedir. Ancak kadin ve erkegin oOrgiitsel baglilik diizeyi kendilerine
yiiklenen toplumsal roller geregi farklilik gostermektedir (Gilindogan, 2009:22).
Demografik degiskenler i¢inde olan cinsiyet kavrami ve orgiitsel baglilik arasindaki
iligkiyi inceleyen ve yapan arastirmalarda, kadinlarin is hayatina girmeleri ile birlikte
arastirma yapan sayilar1 da artmistir. Fakat yapilan bir ¢ok arastirmaya gore cinsiyet
faktorii ele alinarak, kadinlar ve erkekler lizerinden orgiitsel baglilik konusunda ortak

bir sonug tespit edilememistir.
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Orgiitsel baglilik ve cinsiyet ile ilgili yapilan bazi1 arastirmalar sonucunda erkeklerin
isletmelerde kadinlara oranla daha iyi pozisyon ve daha yiiksek maas ile calismasi
isletmelerine daha bagli olduklart sonucu ortaya ¢ikmaktadir.Cinsiyetin baglilik
tizerinde etkili bir degiskendir. Bu farkliligin ana nedeni erkeklerin daha iyi mevki ve
maasa sahip olmas1 degildir, bu farkliligin asil nedeni kadinlarin ailesel

sorumluluklarini erkege nazaran daha fazla benimsemesinden kaynaklidir (Tokmak,
2018:50).

Sonug olarak orgiitsel bagliligin alt boyutlar1 arastirmalarda kadin ve erkege gore
farkl1 sonuglar gostermektedir. Bazi arastirmalar sonucu, isletme i¢i calisma
yasaminda ¢esitli zorluklara ragmen yer edindikleri i¢in Orgiitsel bagliliginin
kadinlarda daha yiiksek goriildiigii bazi sonuglara gore de bu bagliligin erkek egemen
toplumda ailelerine karsi sorumluluklarinin olmasi nedeniyle erkegin iste kalmaya

devam etmesi zorunlulugu ile agiklanmaktadir.

4.5.3 Kidem

Calisanlarin isletmelerde ¢alistiklar stire ve isletmelerden olan kazanimlari arasinda
iliski olumludur. Bireyin isletmede c¢alistig1 siirede, kendisinin isletmesini terk etme
durumunda calisan yeni isletmedeki imkanlarin kiyaslamasini yapacaktir. Bu
durumda bireyin kendisine saglanan yararlar1 kaybetmemek i¢in is yerine daha fazla
baglilik duymast beklenir. Bagliligi kapsayan arastirmalarda, isletmede g¢alisma
hayatina ilk baslanildiginda bagliligin az oldugu fakat zaman ilerledik¢e yiikselme
gosterdigi gozlenmistir. Calisma siiresinin artmasi ile igsgoérenin kazanglar1 da
fazlalasacagindan bagliligi da artar ve ¢alisanin yasi arttikga oOrgiitsel bagliliginin

arttig1 bulgular arasindadir (Giildiken, 2018:54).

Calisanlar, iginde bulunduklar1 isletmeye zaman ve emek harcarlar ve bireyler
isletmede ¢alistiktan sonra zamanla kidem almaktadirlar. Orgiitteki calisma siireleri,
calisanlarin ~ orgiite yapmis olduklar1 yatinmlarin  bir gostergesi olarak
kullanilmaktadir. Orgiitsel baglilik ve calisanlarin ¢alisma siireleri ile iliskilerinin

anlamli var oldugu ¢esitli arastirmalarda goriiliir.

Allen ve Meyer’1n arastirmasina gore isgorenlerin isletmelerde bulunduklar1 zamana
bagli  pozisyonlarda ve  statillerde ilerleme olacagini, isgdrenlerinde
memnuniyetlerinin artmasi ve orglitsel bagliliga da pozitif anlamda etki etmesine

neden olur (Ertan, 2008:59). Cohen isgorenlerin isletmelerde caligtiklar1 siire
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veorgiitten kazanimlarinda o derecede artis gostererek c¢alisanlarin isletmeye olan
bagliliklarina etki eder. Caligma siirelerinin (kidem) artmasi isletmeye olan

bagliliklarini da arttirir (Cohen, 1993:143).

Sonug olarak ¢alisan bireylerin orgiit i¢indeki ¢aligsma siirelerinin artmasi ile orgiitsel
baglilik arasinda paralel bir durum vardir. Calisanlar orgiitte calistiklar1 stire boyunca
kendilerini gelistirir ve yatirim yaparlar. Bu yatirnmlardan dolay1 orgiitteki ¢aligma

stiresi orgiite baglilik iizerinde etkilidir denilebilir.

4.5.4 Egitim diizeyi

Orgiitsel baglilik ile iliskilendirilen bir diger dge, isgorenin sahip oldugu egitime
iliskin diizeydir. Egitim diizeyi ve orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi inceleyen
aragtirmalarda egitim diizeyi ve Orgiitsel baglilik arasindaki iligkinin diisiik olustugu
sonucuna varmistir. Arastirmalarda goriilen diger bir kani, egitim diizeyi yiiksek
isgorenlerin karar alma asamalarinda etkin rol oynamasinin, egitim diizeyi diisiik

olan isgoérenlere oranla daha yiiksek oldugu sdylenebilir (Tokmak, 2018:52).

Orgiitsel baglilik ve egitim seviyesi iliskisi arastirilmug, yapilan bu arastirma
sonuclarina gore egitim seviyeleri yiiksek olan isgdrenlerin, orgiitsel bagliliklarinin
daha az seviyede olmasi sonucu ortaya ¢ikmistir. Bu sonuca varilmasindaki 6nemli
neden yiiksek egitim seviyesine sahip olan ¢alisanlarin kolayca is bulup ve bunun

sonucunda iginde olduklar1 pozisyona az 6nem verdikleri anlasilmstir.

Arastirma sonuglarin gore isgorenlerin egitim diizeyi ve orgiitsel baghiliklarinin
iliskisinin anlamli oldugunu gostermektedir. Ciinkii egitim diizeyi yiikseldikce
calisma yasamina bakis acist ve beklentilerde degisime ugrar. Calisma yasamina bir
an Once baslamak ve gelir elde etmek yerine daha uzun siire egitim almalar ile
egitim diizeyi yiiksek calisanlarin Orgiitten beklentileri de yiiksek olacaktir.

Dolayisiyla egitim diizeyi arttik¢a ¢ikar baglilig1 azalacaktir (Giindogan, 2009:26).

Egitim seviyeleri isgorenlerin iglerine olan bakisin etkiler. Yillar boyu egitim alip is
hayatina gegen birey aldigi egitimlerin sonucu olarak nitelikli c¢aligan iinvanini
kazanip caligma hayatina baslar. Egitim hayatina yillar boyu maddi, manevi
harcamalar yapan bireyler karsiliginda gelir olarak almayi diisiineceklerdir (Sert,
2010:33).

66



Sonug olarak isgorenler kendilerine egitim olanag: gelistiren isletmelere kendilerini
yiiksek derecede bagli hissederler. Egitim seviyesi az olan ¢alisanlar igin is
olanaklarinin da yetersiz olmast ya da hi¢ olmayist durumu onlarin orgiite
baghliklarini arttirir. Egitim diizeyi iledrgiitsel baglilik arasindaki iliski negatif

yondedir denilebilir.

4.6 Egitim ve Gelistirme Uygulamalar ve Orgiitsel Baghihk

Isletmelerde isgorenlerin egitim gereksinimlerinin belirlenmesinde; isletmenin
hedefleri dogrultusunda egitimin maliyet ile zamanlamasinin plani yapilmasi, kime
ve hangi konularda, ne kadar siire egitimin verilecegi hesaplanmalidir. Isletmeler
aras1 rekabet istiinliigiiniin saglanabilmesi iiretken yetenekler, planli hazirlanan
seminerler, sertifika programlari, kisa ve uzun siireye sahip kurslar gibi gelistirme
programlarinin  ¢alisanlara kazandirilmasiyla ilgilidir. Egitim programlariyla
isgorenlere, yeni diislincelerin olusmasini saglayacak, siirekli egitim ve gelistirmenin

etkisiyle de verimlilik ve kalite artarak, maliyetler de diisecektir (Kagmaz, 2015:22).

Isletmelerin basvurduklar1 egitim kaynaklarinda, en fazla isletme ici kaynaklara
basvuru yapildig1 ve isletmelerde kullanilan insan kaynaklar1 politikalarinda kariyer
planlama faaliyetleri en az sayida basvuru yapilan politika oldugu goriilmektedir
(Akbaba ve Giinlii, 2011:220).

Isletmelerde 6grenme; bireysel 6grenme, takim ve orgiitsel dgrenme gibi faaliyetler
isletmenin yeteneklerini giiglendirerek isletmenin rekabette avantaj saglamasina
etkili olmaktadir. Isletmelerin 6rgiitlerde 6grenmeye yatirrm yapmalari, isletmenin

insan kaynaklarina yatirim yapmalar1 anlamina da gelmektedir.

Calisanlarin, sahip oldugu egitimler kabiliyet ve yetenekleri arttirir ve
motivasyonlarinin yiikselmesiyle daha iyi performans gostererek verimliliklerini
arttirirlar. Isletmelerin vermis olduklari egitim imkanlarinin kazandirdigi avantajlar
sebebiyle, isletmelerine bir sorumluluk duygusu besleyerek kendilerini orgiitlerine
kars1 borglu hissetmektedirler. Bu nedenle orgiitte kalma isteklerinin uygun ve ahlaki
bir davranis sekline inanmakta ve isletmede kalmay1 istemeleri isgorenlerin isten

ayrilma niyetlerini en aza indirir (Sabuncuoglu, 2007:625).

Sonug¢ olarak, isgorenlerin egitimleri ile becerilerini gelistirmeleri ve ¢alisanin

motivasyonunun yiikselmesiyle performans ve verimliliginin yilikselmesini saglar.
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Aragtirma sonuclarinda, isgorenlerin Orgiitiin imkan Sagladig1 egitim olanaklarindan

esit sartlar altinda faydalanilmasi sonucu orgiitsel bagliligin arttig1 tespit edilmistir.

4.7 Performans Degerlendirme Uygulamalar ve Orgiitsel Baghhk

Performans degerlendirme, isgoérenlerin bir konuda etkinlik ve basar1 seviyelerinin
belirlenmesidir. Performans yonetiminde isgorenlerin ¢abalari amag yonli olmalidir.
Isletmedeki yoneticiler, isgorenleri basarma noktasindaki performanslarma gore
degerlendirmeler yapmalidir. Isgorenlerin hedefleri ve performans standartlari,
isletmenin stratejik hedeflerine gore olusturulmalidir. Performans degerlendirmenin
yapilmasi sayesinde, isgoren performansinda bilgi sahibi olur, isletmede isgorenin
sahip oldugu yeteneklerin ne seviyede isletmeye yansidigina iliskin bilgilere sahip

olunur (Kagmaz, 2015:23).

Isgorenin nasil gelismesini iyi derecede bilen ve ¢cogu degerlendirme yontemlerinde
isgdrenin ilk yoneticisi degerlendirmeyi yapmalidir. Orgiit igi ast-iist, ast-ast ve iist-
ist iliskilerinin yiiksek diizeyde ve pozitif olmasi isgorenleri motive ederek,
isgorenler agisindan Orgiitsel destek olarak algilanir. Yapilan arastirmalar orgiitsel
destegi hisseden isgdrenlerin Orgiite olan bagliliklarini pozitif yonde etkiledigini
ortaya koyar ve arastirma sonucu oOrgiitsel destekle orgiitsel baglilik iliskisinin

olumlu oldugu goriilmiistiir. (Ozdevecioglu, 2003:117-126) .

Performans degerlendirme sonucu alinan terfi ve maas artig1 gibi yonetsel kararlar
isgdrenin motivasyonunu arttirdigi gibi, isgorenin eksik goriilen performansina
karsin verilen egitim ve destek ile isgorenin kariyer gelisimine etki etmesi
nedenlerinden dolay1 performans degerlendirme ve orgiitsel baglilik iliskisi yiiksek
diizeydedir. Stratejik performans degerlendirme sistemi, igletmenin sahip oldugu
insan kaynaklarmin giicli ve zayif yanlarim1 bilmeyi, isletme ydneticilerinin
isgorenler hakkinda bilgilere sahip olmay1 ve isgorenlerin kendi performanslarinm

bilmelerini saglamaktadir.

4.8 Kariyer Yonetimi ve Orgiitsel Baghlik

Isletmenin calisanlar ile ilgili ayrintili ve kapsamli kariyer yonetimi ile planlamas:
hazirlamasi gereklidir. Isgoren, yaptigi is ile ilgili yiikselme imkanlarini agik ve kesin

bir sekilde 6grenip bilmeyi ister. Bu planin saglanmasi ¢alisanlar agisindan iginde
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bulunduklar isletmeye karsi giiven duymalarini ve isletmenin onlara sahip ¢iktigi
diisiincesiyle ortaya ¢ikan giliven sonucunda c¢alisanlarin 6rgiite baglilik duymalarini
saglar. Sonug olarak, isletmelerin calisanlarini kapsayan ayrintili ve seffaf kariyer

yonetimi ve plani hazirlamasi gereklidir (Uygur, 2007:82).

Isletme icerisinde yapilan kariyer yonetiminin adaletli olmasi1 ve seffaf olmasi
calisanlarda giliven saglanarak baglilik derecelerini pozitif yonde etkiler. Kariyer
planlamasinin yapilmas: isgorenlerin isletmelerine karst duyulan belirsizliklerini
azaltir, calisanlarin objektif bakis acisina sahip olmalarini ve isletme ile isgorenin

biitiinlesmesini saglamaktadir.

4.9 Ucret Yonetimi ve Orgiitsel Baghlik

8 farkh iilkede (Belgika, Ingiltere, Almanya, Israil, Japonya, Hollanda, Amerika
Birlesik Devletleri ve Eski Yugoslavya) yapilan bir arastirmada iyi bir {icrete verilen
onem istenilen ve ilgi gosterilen bir isten sonra yer buldugu sonucu cikmustir.
Arastirma sonuglarinda iicretin; bireyler arasi iliskiler, is giivencesi, yeni beceriler
kazanma, uygun ¢aligma saat ve kosullari, ilerleme gibi etkenlerden énem derecesi

fazladir (Cakar, 2006:17).

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, isletmedeki iicret programinin olusturulmasi ve
uygulanmasi icin gerekli aragtirmalar yaparak ve diger insan kaynaklar1 yoneticileri
ile bilgi aligverisinde bulunmaktadirlar. Hazirlanmis olan programlarin, isgdrenlerin
gereksinimlerine gore olmas1 gerekmektedir. Isgorenin isletmeyi segip orada kalmasi
ve yiiksek motivasyonla ¢alismasi, verilen iicret diizeyi ve odiillerle ilgilidir. Bundan
dolayi, isgorenin isteklerinin karsilanmasi igin iicretlerden ve ddiillerden meydana

gelen bir 6deme sisteminin olmas1 gerekmektedir (Kagmaz, 2015:24).

Arastirmalar da ticret adaletsizligi 6rgiitsel baglilig1 olumsuz bigimde etkilemektedir.
Ucretini yetersiz ve adaletli bir bicimde gérmeyen isgdrenlerin devamsizlik yapmasi,
bununla beraber isten ayrilma diisiinceleri de kac¢inilmaz bir sonug¢ olur. Alinan
ticretlerden memnunluk duyan bireyler ve {icretlerini adil gorenler igletmelerine karsi
fazla bagimli olurlar ve tcretinin adil oldugunu diisiinen isgorenlerin orgiitsel

baglilik seviyelerinin de daha yiiksek oldugu gortilmiistiir.
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5. STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI YONETIMiIi ve ORGUTSEL
BAGLILIGA ETKIiSi’NE DAIR BiR ARASTIRMA

Tez caligmasmin bu boliimiinde, calisanlarin kurum igindeki stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi ve Orgiitsel baglhiligina etkisini incelenmesine yonelik
gergeklestirilen arastirmanin; amaci, kapsami, simirliliklari, evren ve orneklemleri,
model ve hipotezleri agiklandiktan sonra, arastirma sonuglarindan saglanan verilerin

sonuglarini kapsar.

5.1 Arastirmanin Amaci ve Kapsamm

Glinlimiiziin ~ rekabet¢i, dinamik i3 sahasinda isletmelerin  varliklarini
stirdlirebilmeleri, maksimum derecede fayda saglamalarinda insan unsurunun yeri
fazla paya sahiptir. Orgiitlerdeki yonetici bireylerin gostermis olduklar1 davranislar,
isgorenlerin isletmelerine olan bagliliklarini ve performansim1 &nemli derecede
etkiler ve bu etki ayni zamanda igletmenin performansini ve prestijini de olumlu

anlamda etkiler.

Kiiresellesme ile birlikte hizla degisen rekabet yarisinda calisan faktoriiniin
giiniimiizdeki yeri 6n plana ¢ikmaktadir. Biitiin isletmelerin zorlu rekabet yarisinda
ayakta kalabilmeleri icin aktif ve mutlu c¢alisanlara sahip olmalar1 gerekir.
Calisanlarin mutlu olabilmeleri isletmelerin onlara saglamis olduklar1 imkanlara
baghdir. Insan kaynaklari yonetimide ¢aliganlarin kurum ici amagclarma gore en iyi
derecede yonetilip, gelistirilmesi ve motive edilmesi i¢in yoOntemler gelistirir.
Calisanlarin yiiksek diizeyde tatmin olmasi ve isteklerinin karsilanmasi Orgiite
baglilik diizeylerini de dnemli dlgiide etkiledigi diisiiniilmektedir. Orgiitsel baglilik
isgdrenlerin isletmelerine hissettikleri giiclii bag: temsil eder. Orgiitlerin ¢alisanlarim
motive etmeleri ve orgiite bagliliklarin arttiracak nitelikleri saglamalar1 yoneticilerin

ve insan kaynaklar1 departmaninin 6nemli gérevlerinden biridir.

Bu arastirma, stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ile orgiitsel bagliliga olan etkisini
arastirmaktadir. Bu amacla, stratejik insan kaynaklar1 yonetimine yonelik algi ile

orgiitsel bagliligin alt boyutlar1 duygusal, normatif ve devam baghligin1 dlgmeye

71



yonelik verilerin toplanip degiskenler arasinda iligki olup olmadigin1 da ortaya
konulmas1 istenmistir. Buna goére, bu c¢aligmada stratejik insan kaynaklar
yonetiminin ¢alisanlar1 ne diizeyde etkiledigi ve orgiite karsi baghiliklarina etkisine
cevap arayan caligmadaki amag¢, kamu kurumu olan iki farkli hastanede stratejik

insan kaynaklar1 yonetiminin orgiitsel bagliliga etkisini 6lgmektir.

5.2 Arastirma Modeli

Arastirma modeli olusturulurken stratejik insan kaynaklari yonetimi ve oOrgiitsel
baglilik kavramlarin1 kapsayan genis literatiir arastirmasi taranmigtir. Tarama
cercevesinde arastirma modelini olusturan degiskenlerden ‘Stratejik Insan
Kaynaklar1 Yonetimi’nde Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetim Siireci, Stratejik insan
Kaynaklar1 Yonetimi Politikalar1; ‘Orgiitsel baglhilik’ modelinde ise ii¢ boyutu olan

Duygusal, Devam ve Normatif baglilik yer almaktadir.

Arastirmaya katilan g¢aliganlar tesadiifi 6rnekleme yontemi kullanilarak secilip ve
goniilliilik esasina dayanarak arastirmaya dahil olmuslardir. Anket sorular
cevaplanirken o6zgiirce cevaplart verdikleri, ayrica cevaplayicilarin sorulara samimi

ve ig¢ten cevap verdikleri varsayilmigtir.

Arastirma modeli sekil 5.1°de verilmisti

STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI

YONETIMi ORGUTSEL BAGLILIK

Duygusal Baglilik
Devam Baglilig1
Normatif Baglilik

e Stratejik Insan Kaynaklar: Yénetim Siireci.
o Stratejik Insan Kaynaklar1 Yénetimi
Politikalar.

Sekil 5.1: Arastirmanin Modeli
5.3 Arastirma Hipotezleri

Arastirmada kullanilan hipotezler:

Hj: Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ve oOrgiitsel baghlik arasinda pozitif yonlii

anlamli bir iliski vardir.

Hia: Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin duygusal bagliliga etkisi vardir.
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Hip: Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin devam bagliligina etkisi vardir.

Hic: Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin normatif bagliliga etkisi vardir.

5.4 Arastirmanin Varsayimlari

Kamu hastanesinde ¢alisan hemsireler ve diger saglik gorevlileri lizerinde uygulanan
bu c¢alisma belirtilen varsayimlar neticesinde gergeklestirilir. Arastirmada katilim

saglayan kisilerden toplanan veriler; dogru, gegerli ve giivenilirdir.

e Uygulanan stratejik insan kaynaklar1 yonetimi 6l¢egi ve ¢alisanlarin stratejik

insan kaynaklar1 yonetimi algilar belirlenebilecektir.

e Uygulanan orgiitsel baghlik 6lcegi ve galisanlarin Orgiitsel baglilik diizeyi
Olciilebilmektedir.

5.5 Arastirmanin Simirhliklari

Arastirmanim sinirliligi verilerin Istanbul ilinde bulunan 2 kamu hastanesi {izerinde
degerlendirilecek olmasidir. Arastirmanin genellestirilebilmesi ve digsal gegerliligini
arttirmak i¢in aragtirma modelinin farkli sektorlerde calisanlara uygulanarak

simanmasi gerekmektedir.

Hastane de birgok farkli meslek gruplarinin yer almasi nedeni ile arastirma hemsire

ve hastanede ¢alisan memurlar iizerinde uygulanarak sinirlandirilmistir.

5.6 Evren ve Orneklem

Aragtirma hastanedeki saglk c¢alisanlar ile gorevli memurlar {izerinde yapilmistir.
Arastirmanin evrenini, Istanbul’un Kiiciikgekmece ilgesine ait Halkal1 lokasyonunda
olan 2 ayr1 devlet hastanesinde gorev yapan ¢alisanlar olusturmaktadir. Mehmet Akif
Ersoy Goglis Kalp ve Damar Cerrahisi Egitim Arastirma Hastanesi Avrupa
yakasindaki tek biiyiik kalp hastane 6zelligine sahip olmakla beraber hastanede gorev
yapan c¢alisanlarin 462’°si hemsire, 177’si doktor, 11’1 ebe ve 137’si de gorev yapan
memurlardir. Saglik calisanlarina 21 Mayis 2018 tarihinde 300 adet anket dagitilip, 1
Temmuz 2018 tarihinde 186 saglik ¢alisaniyla sonug elde edilmistir, Kanuni Sultan
Silleyman Egitim ve Arastirma Hastanesinde ise ¢alisan saglik gérevlilerinin 799’u

hemsire, 635’1 doktor, 139’u ebe ve 287’sini memurlar olusturur. Hastaneye 22
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Mayis 2018 tarihinde 150 adet anket dagitilarak 30 May1s2018 tarihinde 114 tanesini
calisanlar tarafindan tam olarak doldurulmustur. Bu durumda eldeki verilere
bakilarak anketlere katilim da 308 hastane calisani arastirma ornekleminde yer

almistir ve sonuclar analize dahil edilmistir.

5.7 Veri Toplama Araclar

Bu arastirmada veri toplama araci olan anket tekniginden yararlanilmistir. Yapilan
anket ii¢ bdliimden olusur. Ilk béliimde ankete katilanlarin demografik &zelliklerini
belirlemek igin yoneltilen 6 soru bulunmaktadir. ikinci boliimde stratejik insan
kaynaklar1 yonetimini dlgmeye yonelik 16 soru bulunmakta ve lciincii boliimde
orgiitsel baglilig1 6lgmeye yonelik 18 soru sorularak veriler toplanmaya ¢alisilmistir.
Arastirmada katilimcilara anket formatinda olan bes dereceli likert tipi 6l¢ekte 1°den
5“e kadar olan seceneklerden kendilerine en uygun olan secenegi isaretlemeleri
istenmistir. Degerlendirme segenekleri su sekilde siralanmistir: 1=Kesinlikle
katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3=Kararsizim, 4=Katiliyorum, 5=Kesinlikle

katiliyorum.

5.7.1 Kisisel bilgi formu

Ankete katilim saglayan calisanlarin stratejik insan kaynaklar1 yonetimi’nin orgiitsel
baglilik diizeylerini etkiledigi diisiiniilen demografik degiskenlere ait verileri tespit
edebilmek i¢in “Kisisel Bilgi Formu” diizenlenmistir. Ankete cinsiyet, yas, medeni
durum, 6grenim durumu, kurumdaki toplam hizmet siiresi, mesleki deneyim gibi

sorulara yer verilmistir.

5.7.2 Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi dl¢egi

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi’nin dl¢iilmesinde Green ve arkadaslariin (2006)
calismalarinda kullanilan 6lgek esas alinmistir; Orijinal Slgek Green, Meldin ve

Meldin tarafindan gelistirilmistir (Y1ldirim,2015:109).

Bununla beraber, ¢calismada Golden ve Ramanujam (1985), Lundy (1994), Martel ve
Carroll (1995), Delery ve Doty (1996), Delery (1998), Stroh ve Caligiuri (1998),
Wright ve Snell (1998), Becker ve Huselid (1999), Boxall ve Purcell (2000), Kazmi
ve Ahmad (2001), Salaman vd. (2005), Armstrong (2006), Bectonve Schraeder
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(2009),Cingdz (2011) gibi arastirmacilarin ¢alismalarindan faydalanilarak Olcege
yeni maddeler eklenmistir (Y1ldirim,2015:109).

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimine ait olgek 5°li likert olgegi, Kesinlikle
Katilmiyorum; 1 puan, Katilmiyorum; 2 puan, Kararsizim; 3 puan, Katiliyorum; 4

puan, Kesinlikle Katiliyorum; 5 puan olarak degerlendirilmektedir.

Anket daha dnce ‘Baris Yildirrm’ tarafindan ‘Stratejik insan Kaynaklar1 Y netiminin
Kurumsal Performansa Etkisi: Istanbul Universitesi'nde Bir Uygulama’ isimli

yiiksek lisans tezinde uygulanmustir.

5.7.3 Orgiitsel baghhk 6l¢egi

Allen ve Meyer ‘in gelistirdigi Olgek, arastirmada orgiitsel bagliligi kapsayan ve
aciklayici olmasi nedeniyle baglilik konusunu igeren aragtirmalar ii¢ boyut ve 18
sorudan olugan “Orgiitsel baglilik 6l¢egi” kullanilmigtir. Bu boyutlar duygusal
baglhlik, devamlilik bagliligit ve normatif baglilik seklinde ele alinmaktadir. 18
sorudan olusan odlgekte ilk 6 ifade duygusal bagliligi, ikinci 6 ifade devam bagliligini,

son 6 ifade ise normatif baglilig1 6lgmektedir.

Olgek 5°1i likert tipi 6lgek olup puanlamasinda, Kesinlikle Katilmiyorum; 1 puan,
Katilmiyorum; 2 puan, Kararsizim; 3 puan, Katiliyorum; 4 puan, Kesinlikle

Katiliyorum; 5 puan olarak degerlendirilmektedir.

Anket daha 6nce ‘Nevin Keles’ tarafindan ‘Siire¢ Yonetimi Uygulamalarina Katilim
ile Is Tatminine ve Orgiite Baghlik iliskisi: Bir Kamu Isletmesi Uzerine Arastirma’

adl yiiksek lisans tezinde kullanilmistir.
5.8 Olcek Analizleri

Stratejik insan kaynaklart yonetimi Olcegine iliskin tutumlart belirlemek igin
kesfedici faktor analizi yapilmistir.

5.8.1 Kesfedici faktor analizi

5.8.1.1 Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi Olcegi

Stratejik Insan Kaynaklari Yonetimi Olgegine iliskin tutumlar1 belirlemeyi
hedefleyen ve 16 sorudan meydana gelen aracin faktor desenini meydana getirmek

icin a¢imlayici faktor analizine basvurulmustur. Degiskenler arasindaki korelasyon
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deseninin siki olmasi istenilen bir durumdur. Bu olgiitle ilgili Kaiser (1974) 0,5
oranint hemen hemen kabul edilebilir bir kesim noktas1 olarak ifade etmis, KMO
degerini 0,5- 07 arasi orta, 0,7-0,8 arasi iyi, 0,8-0,9 arasi ¢ok iyi ve 0,9 iizerini siiper
seklinde siniflamistir (Kansiz, 2016:69). Orneklem biiyiikliigiiniin faktdrlesmeye
olan uygunlugunu test etmek i¢in Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testi yapilmustir.
Yapilan analizin sonucunda KMO degerinin .95 oldugu tespit edilmistir ve bulunan

deger faktor analizi i¢in yeterlidir.

Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi Olgegine iliskin faktdr desenini meydana
getirmek i¢in yapilan agimlayici faktor analizinde, faktor yiik degerlerinin kabul
diizeyi orneklem biiyiikliigii de distiniilerek .50 olarak belirlenmistir. Yapilan
analizin 2 faktorde, maddeler binisiklik ve faktdr yiik degerlerinin kabul diizeylerini
karsilayip karsilayamamasi tarafindan degerlendirilip, kabul degerinin altinda ve
binisik madde goriilmemistir. 1. Yonetim Siireci ve 2. Yonetim Politikalar1 ismi

verilmistir.

Cizelge 5.1:Dondiiriilmiis Bilesenler Matrisi

Component
1 2
S2 .835
S3 .816
S1 770
S8 755
S4 .709
S9 707
S5 675
S7 .665
S6 587
S13 823
S12 .788
S15 .780
S14 743
S16 .736
S11 714
S10 704

Extraction Method: Principal Component Analysis.
Rotation Method: Varimax with Kaiser normalization.

a. Rotation converged in 3 iterations.

76



Cizelge 5.2:Aciklanan Toplam Varyans

Extraction Sums of Squared  Rotation Sums of Squared

Initial Eigenvalues Loadings Loadings

% of  Cumulative % of  Cumulative % of  Cumulative
Component Total Variance % Total Variance % Total Variance %
1 9.777 61.108 61.108 9.777 61.108 61.108 5.673 35.456 35.456
2 1.215 7.592 68.700 1.215 7.592 68.700 5.319 33.243 68.700
3 .648 4.048 72.748
4 573 3.584 76.332
5 544 3.403 79.735
6 472 2.950 82.685
7 434 2.709 85.394
8 377 2.358 87.753
9 344 2.149 89.902
10 .306 1.912 91.813
11 .284 1.775 93.589
12 .265 1.659 95.247
13 .250 1.565 96.812
14 219 1.367 98.179
15 72 1.077 99.256
16 119 744 100.000

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Scree Plot
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Sekil 5.2:Yamag Birikinti Grafigi
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5.8.2 Dogrulayici faktor analizi

Dogrulayici faktor analizi, agiklayici faktdr analizi sonucu elde edilmis faktorler ile
degiskenlerin arasindaki yeterli diizeyde iliskinin olup olmadigi, faktorlerin birbirleri
ile bagimsiz olup olmadigini, faktorlerin orijinal yapiy1 agiklamakta yeterli olup
olmadig test edilir ve tez arastirmacisinin verilerinin orijinal yapiya uyum saglayip
saglamadigini, Olgeklerin gelisimi ve gegerlilik analizlerini tespit etmek igin
uygulanmaktadir. Arastirmact verilerinin daha 6nceden kurgulanmis olan faktor

yapistyla uyum saglayip saglamadigini ortaya koymak ister. Dogrulayici faktor

analizinin amaci degiskenin faktor yapisini test etmektir (Kansiz, 2016:72).

Cizelge 5.3:Dogrulayici Faktdr Analizine I¢in Kabul Degerleri

Uyum . Kabul icin Kesme
. . Kiriterler Kaynak
Indeksi Noktalari y
%2 p>0.05 - -
¥2/sd < 2=mitkemmel uyum (Tabachnick ve Fidell, 2001).
< 2.5=miikemmel uyum .
(kiigiik 6rneklemlerde) (Kline,2005).
< 3=miikemmel uyum . 2
(bityiik Srnemlerde) (Kline,2005;Siimer,2000).
< S5=orta diizeyde uyum (Stimer,2000).
s (Schumacker ve Lomax, 1996; Hooper,
GFl/ 0 (uyusgly 20.9 =iy uyum Coughlan ve Mullen, 2008; Kelloway,
1989;Siimer,2000).
AGFI/ 1 (mitkemmel uyum) imer,2000)
> 0.95=miikemmel uyum (21388;% Coughlan ve Mullen, 2008; Siimer,
0 (miikemmel uyum) (Brown. 2006; Joreskog ve Sorbom, 1993;
RMSEA 1 (uyum yok) Y < 0.05=miikemmel uyum Raykov ve Marcoulides, 2008; Schmacker ve
yum y Lomax,1996; Siimer,2000).
<0.06=iyi uyum (Hu ve Bentler,1999; Thompson,2004).
<0.07=iyi uyum Steiger,2007).
y1uy’ g
e (Hooper, Coughlan ve Mullen, 2008; Joreskog
<0.08=iyi uyum ve Sérbom,1993; Siimer, 2000).
<0.10=zay1f uyum (Kelloway, 1989; Tabachnick ve Fidell, 2001).
RMR/ 0 (mitkemmel uyum) o .
SRMR 1 (uyum yok) < 0.05=miikemmel uyum (Brown, 2006; Byrne,1994)
<0.08=iyi uyum (Brown, 2006; Hu ve Bentler, 1999).
<0.10=vasat uyum (Kline, 2005).
0 (uyum yok) s (Hu ve Bentler,1999;Stimer, 2000; Tabachnick
CFI 1 (miikemmel uyum) 209 =iyi uyum ve Fidell, 2001).
> 0.95 = Miikemmel uyum (2161(1)14\36 Bentler,1999;Siimer, 2000; Thompson,
0 (uyum yok) (Kelloway, 1989; Tabachnick ve Fidell, 2001,
NFI/ NNFI y Y >0.9 =iyi uyum Schumacker ve Lomax, 1996; Siimer, 2000;
I (mikemmel uyum) Thompson, 2004).
>0.95 = Miikemmel uyum (Hu ve Bentler, 1999; Siimer, 2000)
PGFI 0 (uyum yok) - (Siimer,2000).

1 (miikemmel uyum)

(Stimer,2000).
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2 alt boyut (Yonetim Siireci ve 2. Yonetim Politikalar1) ve toplam 16 maddeden
olusan olgege faktor analizi uygulandiktan sonra, 6l¢egin 2 faktér ve 16 maddeden
olusan yapisi oldugu tespit edilmistir. Faktor analizi ile belirlenen faktdrlerin, hipotez
ile belirlenen yapilarina uygunlugun test edilmesi tizere AMOS 24 (analysis of
moment structures) programi kullanilarak test edilir. Besli likert tipi 6l¢ekde 308
katiimcidan toplanan verilerin normal dagilim gdstermesi sonucu, maximum
likelihood hesaplama yontemi kullanilarak kovaryans matrisi olusturulmustur.
(Kline,2011) Olgegin birinci diizey dogrulayici faktér analizi DFA sonuglarma

iliskin parametre degerlerinin oyer aldig1 yol akis semasi1 asagidadir,
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Sekil 5.3:Birinci Diizey Cok Faktorlii Model Analizi
Birinci diizey ¢ok faktorlii DFA sonucunda olusulan uyum iyiligi degerleri
2
(x%[103, N = 308]=399,04; p<.01;f—d=3,8; RMR=.04; GFI=.92; IFI=.93) 2

faktorlii modelin veri ile uyumlu kabul edilebilir oldugunu gosterilir. Bu sonuglar
arastirmadan toplanan verilerin Stratejik Insan Kaynaklar1 Y&netimi Olgeginin

kuramsal yapis1 uyusmasini tespit etmistir.
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5.8.2.1 Faktorlere iliskin tanimlayci istatistikler

Cizelge 5.4:Y6netim Siireci Alt Boyutu i¢in Madde Istatistikleri

Item Loading Mean Std. Deviation
S1 0.82 3.38 1.031
S2 0.88 3.38 1.016
S3 0.85 3.48 .963
S4 0.81 3.45 .983
S5 0.76 3.44 .927
S6 0.73 3.48 .990
S7 0.79 3.54 .939
S8 0.75 3.53 .907
S9 0.73 3.65 .955

Yukaridaki tablo Olcekteki sorularin standartlastirilmig regresyon katsayilari,
ortalama ile standart sapma degerlerini gosterir, faktér 1 deger alanmaddelerin yiik

degerlerinin kabul siirinda oldugu goriilmektedir.

Cizelge 5.5:Y6netim PolitikalariAlt Boyutu I¢in Madde Istatistikleri

Item Loading Mean Std. Deviation
S10 0.77 3.25 1.145
S11 0.80 3.37 1.077
S12 0.81 3.34 1.123
S13 0.86 3.33 1.068
S14 0.85 3.36 1.006
S15 0.81 3.18 1.088
S16 0.74 3.52 1.035

Yukaridaki tablo Ol¢ekteki sorularin standartlastirilmis regresyon Kkatsayilari,
ortalama ile standart sapma degerlerinigdsterir, faktor 2 deger alanmaddelerin yiik

degerlerinin kabul sinirinda oldugu goriilmektedir.

5.9 Arastirmanin Bulgulan

5.9.1 istatistiksel analiz

Arastirma cercevesinde kullamlan Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi dlgegine ait
yapt gecerliligini dogrulayic1 faktor analizi test etmistir. Dogrulayic1 faktor
analizinden once 6l¢egin faktor yapisint meydana getirmek igin SPSS programinda
kesfedici faktdr analizi yapilmistir. Hemen sonrasinda faktorlerde yer alan
maddelerin dogrulugunu tespit etmek i¢cin AMOS programinda dogrulayici faktor

analizi yapilmistir.
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Gegerlilik analizine ek biitlin 6lgeklere giivenilirlik analizi yapilmistir. Giivenilirlik
analizi sonucunda olgeklerin igsel tutarliliginin tespit edilmesi igin Cronbach Alfa (o)
istatistiginden yararlanilmistir. Cronbach Alfa istatistigi, olgekte yer alan sorularin
bir biitiinliik olusturup olusturmadiklarini tespit etmek i¢in kullanilan bir yontemdir
ve 0 ile 1 arasinda degerler almaktadir. Genel olarak Cronbach Alfa istatistigine

kabul edilen en diisiik deger 0.70 dir.

Analiz kapsaminda, giivenirlik ile gegerlilik analizi, tanimlayict istatistikler, ¢oklu
regresyon analizi, pearson korelasyon analizi, Independent T test, tek yonlii varyans

analizinden yararlanilmistir.

Tanimlayic1 istatistiklere sayi, yiizde, puanlara iliskin ortalama standart sapma

teknigi kullanildi.

Aragtirmada  Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Orgiitsel Bagliik puan
ortalamalar1 ve alt boyutlarin puan ortalamalarmin cinsiyet, medeni durum, egitim
durumu degiskenine gore farkin istatistiksel olarak oOnemli olup olmadiginin

degerlendirilmesinde Independent T test kullanilmistr.

Arastirmada  Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Orgiitsel Bagliik puan
ortalamalar1 ve alt boyutlarin puan ortalamalarinin yas, mesleki deneyim ve su anki
iste calisma siiresi degiskenine iligkin farkin istatistiksel olarak 6nemlilik derecesinin

degerlendirilmesinde Anova Testi yer almistir.

Aragtirmada  Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Orgiitsel Baglihk puan
ortalamalar1 ve alt boyutlarinin arasindaki iliski Pearson Kkorelasyon analizi

smanmistir.

Aragtirmada Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi alt boyutlarinmn, Orgiitsel Baglilik

alt boyutlar1 tizerindeki etkisi Coklu Regresyon Analizi ile sinanmustir.

Yapilan tiim analizler i¢in yanilma payr 0=0.05 secilmistir. Degerden biiylik p
degerleri istatistiksel olarak Onemsiz, kiiclik ya da esit p degerleri ise Onemli
(anlaml) seklinde ifade edilmistir. Arastirmada kullanilan istatiksel yontemleri su

sekilde siralayabiliriz;

e Arastirma cercevesinde kullanilan Stratejik Insan Kaynaklari Yonetimi

Olcegine iliskin yap1 gegerliligi dogrulayici faktor analizi ile test edilmistir.

e Arastirmanin giivenilirlik 6l¢egini hesaplamada Cronbach Alfa istatistigi,

81



e Arastirmada yap1 gergekliliginde faktor analizi
e Katilimcilarin demografik 6zellikleri, T test, Anova testi
e Istatiksel analizde; yiizde, frekans, ortalama

e Aragtirmada Stratejik insan kaynaklari yonetimi, Orgiitsel baglilik puan

ortalamalari ile alt boyutlarinin arasindaki iligki Korelasyon Analizi

e Stratejik insan kaynaklart yonetimi ve oOrgiitsel bagliligin iliskisini

belirlemeye yonelik analizde Coklu Regresyon Analizi

Cizelge 5.6:Demografik Degiskenlerin Frekans ve Yiizde Dagilimlari

Degisken N %
Cinsiyet
Kadm 248 80.52
Erkek 60 19.48
Toplam 308 100
Yas
20-30 Yas 241 78.25
31-40 Yas 54 17.53
41-50 Yas 13 4.22
Toplam 308 100
Medeni Durum
Evli 114 37.01
Bekar 194 62.99
Toplam 308 100.00
Egitim Durumunuz
Lisans 278 90.26
Yiiksek Lisans 28 9.09
Doktora 2 0.65
Toplam 308 100
Mesleki Deneyiminiz
1-5 Y1l 219 71.10
6-10 Y1l 55 17.86
11-15 Y1l 13 4.22
16+ 21 6.82
Toplam 308 100
Caligma siireniz
1-5 Y1l 249 80.84
6-10 Y1l 49 15.91
11-15 Y1l 6 1.95
16+ 4 1.30
Toplam 308 100
Orneklem grubunun demografik &zelliklerini kapsayan tablo incelendiginde

orneklem grubunu meydana getiren katilimcilarin 248'inin (%80.5) kadin, 60"
(9%19.5) erkektir. Katilimeilarin 241'i (%78.3) 20-30 yas grubu, 54 i (%17.5) 31-40

yas grubu ve 13'liniin (%4.2) 41-50 yas ve lstii bireylerden olustugu goriilmiistiir.

82



Katilimcilarin 1144 (%37) evli ve 1940 (%63) bekardir. Katilimcilarin 278'1
(%90.3) Lisans, 28’1 (%9.1) Yiiksek Lisans ve 2'si (%0.6) doktora mezunudur.
Katilimeilarin 219'u (%71.1) 1-5 yil, 5571 (%17.9) 6-10 yil, 13’{iniin (%4.2) 11-15 y1l
ve 21'inin (%6.8) 16 yil ve lstii mesleki deneyime sahip oldugu gorilmiistiir.
Katilimeilarin 249'u (%80.8) 1-5 yil, 49’u (%15.9) 6-10 yil, 6's1 (%1.9) 11-15 yilve
4'iniin(%1.3) 16 yildan daha fazla siiredir bu is yerinde ¢alistig1 goriilmiistiir.

5.9.2 Giivenirlik analizi sonug¢lari

Olgekte yer alan maddelerin 6l¢iilmesi, her maddenin digerleri ile ne kadar iliskili
oldugu, hangi maddelerin en 1yi 6l¢iimii sagladig1 ve hangi maddelerin giivenirlik ve

gecerliliginin daha yiiksek oldugunu bulmak i¢in 6lgeklere bu test uygulanmaktadir.

Giivenilirlik analizi, aragtirmada bir 6rnegin segilmesi ile giivenilirligi ve tutarlilig
test etmek icin kullanilir. Cronbach Alfa katsayisi, Ol¢ek icindeki maddelerin ig
tutarliliginin (homojenliginin) bir 6l¢tistidiir. Alfa katsayisi ile 6lgekte yer alan n tane
sorunun tiirdes bir yapiy1 agiklamak iizere bir biitiin olusturup olusturmadiginin
aciklanmasi konusunda bilgi edinilir. Olgegin alfa katsayis1 ne kadar yiiksek ise
Ol¢ekte bulunan maddelerde birbirleriyle tutarli maddelerden olusur yorumu yapilir.
Bu nedenle, arastirmanin giivenilirligini belirlemek i¢in Cronbach’s Alpha (a)
glivenilirlik testi uygulanmistir. Cronbach’s Alpha (o) testi degerine gore, bir

arastirmanin giivenilirligi asagidaki veriler ile belirlenir (Kirlak, 2018:54-55).
e 0,00 <0a<0,40 araliginda giivenilir degildir.
e 0,40 <0 <0,60 araliginda diisiik giivenilirliktedir.
e 0,60 <a<0,80 araliginda oldukca giivenilirdir.
e 0,80 <a<1,00 araliginda yiiksek derecede giivenilirdir.

Bu arastirma i¢in yapilan giivenilirlik ve gecerlilik test sonuglari tablo da verilmistir.
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Cizelge 5.7: Stratejik insan Kaynaklar1 Olgegi

Stratejik Insan Kaynaklar Olcegi Cronbach's Alpha Soru Sayisi
Yonetim Siireci 0.94 9
Yonetim Politikalart 0.93 7
Toplam 0.96 16

308¢alisandan toplanan sonuglarinstratejik insan kaynaklar1 yonetimi 6l¢eginin iki alt
boyutuna gore tespit edilen Cronbach's Alpha kat sayilar1 Yonetim Siireci 0,94,
Yonetim Politikalari0,93;ve toplam0,96 olarak bulunmus olup,bu sonug ile anketin
giivenilirligi yiliksek derecede giivenilir oldugu ortaya c¢ikmistir. Bu sonug ile anket
verileri dagilim gostermektedir ve sonug¢ Olcegin gilivenilirligi uygun oldugu tespit

edilmistir.

Cizelge 5.8: Orgiitsel Baglilik Olgegi

Orgiitsel Baghlik Olcegi Cronbach's Alpha Soru Sayisi
Duygusal Baglilik 0,741 6
Devam Baglilig1 0,887 6
Normatif Baglilik 0,779 6
Toplam 0,783 18

308¢alisandantoplanan sonuglarin orgiitsel baghilik 6lgeginin ii¢ alt boyutuna
goretespit edilen Cronbach's Alpha kat sayilar1 ; Duygusal Baglilik 0,741; Devam
Bagliligi 0,887; Normatif Baglilik 0,779; ve toplam 0,783 olarak tepit edilmis, bu
sonug ile anketin giivenilirligi olduk¢a giivenilir oldugu ortaya ¢ikmistir. Bu sonug ile
anket verileri dagilim gostermektedir ve sonug dlcegin giivenilirligi uygun oldugu tespit

edilmistir.
5.9.3 Stratejik insan kaynaklar1 olgeginin demografik degiskenlere iliskin
analizler

Demografik degiskenlerin analizinde T-Testi arastirma kiimelerinden elde edilen
verilerin ortalama sonuglarinda anlamli bir farkliligin olup olmadigini tespit etmek

icin kullanilan bir testtir. Arastirmada bagimsiz 6rneklemler cinsiyet, medeni durum

84



ve egitim diizeyi degiskenlerine iliskin verilerin ¢oziimlenmesinde T-Testi
uygulanmistir. Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) ise ikiden fazla bagimsiz
grubun ortalamalarinda istatistiksel olarak anlamli bir fark olup olmadigini test eder.
Bu test arastirmada yas, mesleki tecriibe, hastanedeki calisma siiresi degiskenlerine

iliskin verilerin analiz edilmesinde uygulanmistir (Giilten,2018:46-47).
5.9.3.1 Stratejik insan kaynaklari 6l¢eginin cinsiyete gore analizi

Hia: Katilimcilarin  Yonetim Siireci algilar1 cinsiyete gore anlamli diizeyde

farklilagmaktadir.

His: Katilimcilarin Yonetim politikalar1 algilar1 cinsiyete gore anlamli diizeyde

farklilasmaktadir.

Hic: Katilimeilarin Stratejik insan kaynaklari algilar cinsiyete gore anlaml diizeyde

farklilagmaktadir.

Cizelge 5.9: Cinsiyete Gore Stratejik Insan Kaynaklar1 Olgegi Analizi

Altboyut Cinsiyet N Mean  Std. Deviation df F t sig
R Kadin 248 3.47 0.760
Yonetim 306 3.507 -0.527 0.598
Stireci Erkek 60  3.53 0.914
..l Kadm 248  3.30 0.873
Yonetim 306 1680  -1.489 0.137
Politikalart  gryek 60  3.49 1.002
Stratejik Kadin 248  3.39 0.762
Insan 306 3.724 -1.034 0.357
Kaynaklarl Erkek 60 351 0914

Tablo incelendiginde yonetim siireci algist (tz0s=-.527; p>.05), yonetim politikalari
algist (tzo6)=-1.489; p>.05) ve stratejik insan kaynaklar1 algisi (tzoe=-1.034; p>.05)

skor ortalamalari cinsiyete gore farklilasmamaktadir.
5.9.3.2 Stratejik insan kaynaklari 6l¢ceginin yas gruplarina gore analizi

Hoa: Katilmeilarin - Yonetim  Siireci algilart  yasa gore anlamhi  diizeyde

farklilagmaktadir.

Hog: Katilimcilarin  Yonetim politikalar1 algilar1 yasa gore anlamh diizeyde

farklilagsmaktadir.

Hoc: Katilimeilarin Stratejik insan kaynaklari algilar1 yasa gore anlamli diizeyde

farklilagmaktadir
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Cizelge 5.10: YasGruplarina Gére Stratejik Insan Kaynaklar1 Olcegi Analizi

Altboyutlar Yas N Mean Std Dev. F sig.
20-30 Yas 241 351 0.786
31-40 Yas 54 3.34 0.789
Yonetim Siireci 1.126 0.326
41-50 Yas 13 3.48 0.893
Total 308 3.48 0.791
20-30 Yas 241 3.34 0.901
5neti 31-40Y 54 3.24 0.930
Yonetim “ 0.949 0.388
Politikalart  41-50 Yag 13 3.62 0.770
Total 308 3.34 0.901
20-30 Yas 241 3.44 0.790
ik 3140 Y 54 3.29 0.805
Stratejik Insan ag 0.903 0.406
Kaynaklari 41-50 Yas 13 3.54 0.818
Total 308 3.42 0.794

Tek yonlii varyans analizi sonuglari incelendiginde yonetim siireci algilar
(F2,305=1.126; p>.05), yonetim politikalar1 algilar1 (F(2305=.949; p>.05) ve stratejik
insan kaynaklar1 algilar1 (F(2,305=.903; p>.05), skor ortalamalar1 yas gruplarina gore

farklilasmamaktadir.
5.9.3.3 Stratejik insan kaynaklari 6l¢eginin medeni duruma gore analizi

Hsa: Katilimcilarin Yonetim Siireci algilart medeni duruma gore anlamli diizeyde

farklilasmaktadir.

Hsg: Katilmeilarin Yonetim politikalar1 algilari medeni duruma goére anlaml

diizeyde farklilagmaktadir.

Hsc: Katilimeilarin Stratejik insan kaynaklart algilart medeni duruma goére anlaml

diizeyde farklilagmaktadir.

Cizelge 5.11: Medeni Duruma Gére Stratejik Insan Kaynaklar1 Olgegi Analizi

Altboyut Medeni Durum N Mean Std. Deviation  df F t sig

Evli 114 3.37 0.817 _

Yonetim Stireci 306 0.515 0.062
Bekar 194 355 0.771 1.876
Evli 114 3.27 0.924 _

Yonetim Politikalar1 306 0.290 0.326
Bekar 194 337 0.887 0.984

) Evli 114 3.33 0.819 .

Stratejik Insan Kaynaklar 306 0.317 1,540 0.125

Bekar 194 3.47 0.776 :
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Tablo incelendiginde yonetim siireci algisi (tz06=-1.876; p>.05), yonetim politikalar1
algist (tzos)=-.984; p>.05) ve stratejik insan kaynaklar1 algisi (tz06)=-1.540; p>.05)

skor ortalamalar1 medeni duruma gore farklilagmamaktadir.
5.9.3.4 Stratejik insan kaynaklari 6l¢ceginin egitim durumuna gore analizi

Haa: Katilimcilarin Yonetim Siireci algilart egitim durumuna goére anlamli diizeyde

farklilasmaktadir.

Hsg: Katilimeilarin Yonetim politikalart algilart egitim durumuna goére anlamli

diizeyde farklilagmaktadir.

Hac: Katilimeilarin Stratejik insan kaynaklari algilar egitim durumuna goére anlamli

diizeyde farklilagmaktadir.

Cizelge 5.12: Egitim Durumuna Gére Stratejik insan Kaynaklar1 Olgegi Analizi

Altboyut Egitim Durumu N  Mean Std. Deviation  df F t sig
Lisans 278 3.48 0.802
Yo6netim Siireci i . 306 1535 0.052 0.958
Yilkselolgisans 30 347 0.699
ve ustu
Lisans 278  3.32 0.913
Yonetim Politikalar: - ; 306 2.217 -1.084 0.279
Yiksek Lisans 37 359 0.770
ve ustu
Lisans 278 341 0.804
Stratejik Insan Kaynaklari o ; 306 2358 -0.509 0.611
je“‘;:fl]l‘ Lisans 35 349 0.694

Tablo incelendiginde yonetim siireci algist (tzos=.052;p>.05), yonetim politikalar
algist (tzos)=-1.084; p>.05) ve stratejik insan kaynaklari algis1 (tzos=-.509; p>.05)

skor ortalamalar1 egitim durumuna gore farklilasmamaktadir.
5.9.3.5 Stratejik insan kaynaklari 6l¢ceginin mesleki deneyime gore analizi

Hsa: Katilimeilarin Yonetim Siireci algilar1 mesleki deneyime gore anlamli diizeyde

farklilagmaktadir.

Hsg: Katilimcilarin Yonetim politikalar1 algilart mesleki deneyime gore anlamli

diizeyde farklilagmaktadir.

Hsc: Katilimceilarin Stratejik insan kaynaklari algilart mesleki deneyime gore anlaml

diizeyde farklilagmaktadir.
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Cizelge 5.13: Mesleki Deneyime Gore Stratejik Insan Kaynaklar1 Olgegi Analizi

Altboyutlar [';2 f;l;ilﬂ] N Mean Std Dev. F sig.

1-5 Y1l 219 3.52 0.781

. ~ el0Yll 55 3.39 0.814
Yonetim Sireci 45y, 13 3.60 0.644 0894 0444

16+ 21 3.29 0.918

Total 308 3.48 0.791

1-5 Y1l 219 3.33 0.906

Yénetim 6-10 Y1l 55 3.31 0.926
Politikalart 11-15 Y1l 13 3.48 0842 0.131 0.942

16+ 21 3.31 0.876

Total 308 3.34 0.901

1-5 Y1l 219 3.44 0.790

. 6-10 Y1l 55 3.36 0.804
%;;fiﬁ::s‘m 11-15 Y1l 13 3.55 0712  0.419 0.739

16+ 21 3.30 0.881

Total 308 3.42 0.794

Tek yonlii varyans analizi sonuglari incelendiginde yonetim siireci algilar
(F3,304=.894; p>.05), yonetim politikalar1 algilar1 (Fz304=.131; p>.05) ve stratejik
insan kaynaklar1 algilar1 (F(3304=.419; p>.05), skor ortalamalar1 mesleki deneyime

gore farklilasmamaktadir.
5.9.3.6 Stratejik insan kaynaklari élgeginin ¢alisma siiresine gore analizi

Hea: Katilimcilarin Yonetim Siireci algilart su an ki iste calisma siiresine gore

anlaml diizeyde farklilagmaktadir.

Heg: Katilimcilarin Ydnetim politikalar1 algilar1 su an ki iste caligma siiresine gore

anlaml diizeyde farklilagsmaktadir.

Hec: Katilmeilarin Stratejik insan kaynaklari algilari su an ki iste ¢alisma siiresine

gore anlaml diizeyde farklilasmaktadir.
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Cizelge 5.14: Calisma Siiresine Gore Stratejik Insan Kaynaklar1 Olgegi Analizi

Calisma

Altboyutlar L N Mean Std Dev. F sig.
Siiresi
1-5 Y1l 249 3.46 0.803
Sneti 6-10 Y1l 49 3.53 0.783
Yonetim 0.452 0.637
Stireci 11+ Y1l 10 3.68 0.487
Total 308 3.48 0.791
1-5 Y1l 249 3.29 0.909
Sneti 6-10 Y1l 49 3.48 0.913
Yonetim ! 1.953 0.144
Politikalart 11+ Y1l 10 3.74 0.355
Total 308 3.34 0.901
1-5 Y1l 249 3.39 0.805
P 6-10 Y1l 49 351 0.788
Stratejik Insan 1139 0322
Kaynaklari 11+ Y1l 10 371 0.393
Total 308 3.42 0.794

Tek yonlii varyans analizi sonuglari incelendiginde yonetim siireci algilar
(F(2,305=.452; p>.05), yonetim politikalar algilar1 (F2305=1.953 ; p>.05) ve stratejik
insan kaynaklar1 algilar1 (F2305=1.139;p>.05), skor ortalamalar1 su anki iste calisma
stiresine gore farklilagmamaktadir.

5.9.4 Orgiitsel baghlik 6lceginin demografik dzelliklere gore analizi

5.9.4.1 Orgiitsel baghhk él¢eginin cinsiyete gére analizi

Hza: Katilimcilarin  Duygusal Bagliliklar1 cinsiyete gore anlamli  diizeyde

farklilasmaktadir.

Hzs: Katiimcilarin  Devam  Bagliliklar1  cinsiyete gore anlamli  diizeyde

farklilasmaktadir.

Hsc:Katilmceilarin -~ Normatif  Bagliliklar1  cinsiyete  gore anlamli  diizeyde

farklilasmaktadir.

H:p:Katilmcilarin ~ Orgiitsel Bagliliklar1  cinsiyete gore anlamli  diizeyde

farklilasmaktadir.

89



Cizelge 5.15:Cinsiyete Gore Orgiitsel Baglilik Olgeginin Analizi

Altboyut Cinsiyet N Mean  Std. Deviation df F t sig
Kadm 248 3.01 0.742

Duygusal Baglilik 306 0.295  -2.407 0.017
Erkek 60 3.27 0.806
Kadm 248 294 0.623

Devam Baglilig1 306 7.655 0.130 0.897
Erkek 60 292 0.814
Kadm 248 2.98 0.797

Normatif Baglilik 306 0.097  -2.437 0.015
Erkek 60 3.26 0.784
. Kadin 248 2.97 0.531

Orgiitsel Baglilik 306 0.477  -2.262 0.024
Erkek 60 3.15 0.567

Tablo incelendiginde, duygusal baglilik (tzos)=-2.407; p<.05), normatif baglilik
(tos)=-2.437; p<.05), ve orgiitsel baglilik (tz0s=-2.262; p<.05), skor ortalamalari

cinsiyet degiskenine gore farklilagmaktadir.

Erkeklerin duygusal baglilik skor ortalamasi (Ort.=3.27; S.S=0.805) kadinlardan
(Ort.=3.01; S.S=0.742) istatistiksel olarak anlamli oOl¢iide daha yiliksek olarak

bulunmus olup, erkeklerin duygusal bagliliklarinin kadinlardan daha fazladir.

Erkeklerin normatif baglilik skor ortalamasi (Ort.=3.26; S.S=0.784) kadinlardan
(Ort.=2.98; S.S=0.797) istatistiksel olarak anlamli 0Ol¢iide daha yiiksek olarak

bulunmus olup, erkeklerin normatif bagliliklar1 kadinlardan daha fazladir.

Erkeklerin oOrglitsel baghlik skor ortalamasi (Ort.=3.15; S.S=0.567) kadinlardan
(Ort.=2.97; S.S=0.531) istatistiksel olarak anlamli 6l¢iide daha yiiksek olarak

bulunmus olup, erkeklerin normatif bagliliklari kadinlardan daha fazladir.
5.9.4.2 Orgiitsel baghhk l¢eginin yasa gore analizi

Hsa: Katilimcilarin  Duygusal Bagliliklarni  yasa gore anlamli  diizeyde

farklilasmaktadir.
Hgg: Katilimcilarin Devam Bagliliklar1 yaga gore anlaml diizeyde farklilagmaktadir.

Hsc:  Katilimeilarin - Normatif  Baghliklart  yasa gore anlamli  diizeyde

farklilagsmaktadir.

Hep: Katihmcilarin - Orgiitsel Bagliliklari  yasa gére anlamli  diizeyde

farklilagmaktadir.
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Cizelge 5.16: Yasa Gore Orgiitsel Baglilik Olgeginin Analizi

Altboyutlar Yas N Mean Std Dev. F sig.
20-30 Yas 241 3.04 0.763
31-40 Y 54 3.07 0.701
Duygusal s 1.399 0.249
Baglilik 41-50 Yas 13 3.40 0.922
Total 308 3.06 0.761
20-30 Yas 241 2.97 0.661
31-40 Yas 54 2.81 0.687
Devam Baglilig1 1.544 0.215
41-50 Yas 13 2.82 0.559
Total 308 2.93 0.663
20-30 Yas 241 3.07 0.780
- 31-40 Y 54 2.93 0.856
Normatif s 1.060 0.348
Baglilik 41-50 Yas 13 2.83 0.940
Total 308 3.03 0.801
20-30 Yas 241 3.02 0.534
. 31-40 Yas 54 2.94 0.585
Orgiitsel Baglilik 0.575 0.564
41-50 Yas 13 3.02 0.507
Total 308 3.01 0.542

Tek yonlii varyans analizi sonuglarina gore yas gruplar1 skor ortalamalar1 duygusal
baglilik (F305=1.399; p>.05), devam bagliligi (F(305=1.544; p>.05), normatif
baglilik (F305=1.060; p>.05), ve orgiitsel baglilik (F(305=.575;, p>.05),

farklilagsmamaktadir.
5.9.4.3 Orgiitsel baghlik 6l¢eginin medeni duruma gore analizi

Hoa: Katilimcilarin Duygusal Bagliliklar1 medeni duruma goére anlamli diizeyde

farklilagmaktadir.

Hos: Katilimcilarin Devam Baghiliklar1 medeni duruma gore anlamli diizeyde

farklilagsmaktadir.

Hoc: Katilimcilarin Normatif Bagliliklar1 medeni duruma gore anlamli diizeyde

farklilagmaktadir.

Hop: Katilimcilarin Orgiitsel Baglhiliklari medeni duruma gore anlamli diizeyde

farklilagsmaktadir.

91



Cizelge 5.17: Medeni Duruma Gére Orgiitsel Baglilik Olgeginin Analizi

Altboyut Medeni Durum N Mean  Std. Deviation df F t sig
Evli 114 3.12 0.757

Duygusal 306 0187 1.000 0318
Baglilik Bekar 194 3.03 0.763
Evli 114 2.85 0.609

Devam 306 1400 -1.692  0.092
Baglihigi Bekar 194 2.98 0.689
; Evli 114 3.02 0.798

Normatif 306 0334 -0302 0.763
Baglilik Bekar 194 3.04 0.804
A Evli 114 2.99 0.540

Orgiltsel 306 0062 -0.369  0.713
Baghlik Bekar 194 3.02 0.544

Tablo incelendiginde duygusal baglilik (tzes=1.000; p>.05), devam baglilig

(teos=1.692; p>.05), normatif baglilik (tzos=-.302; p>.05), ve oOrgiitsel baglilik

(tz06)=-.369; p>.05), skor ortalamalar1 medeni duruma gore farklilasmamaktadir.

5.9.4.4 Orgiitsel baglihk 6l¢eginin egitim durumuna gére analizi

Hioa: Katilimeilarin Duygusal Bagliliklart egitim durumuna gore anlamli diizeyde
farklilagmaktadir.
Hios: Katilimcilarin Devam Bagliliklar1 egitim durumuna gore anlamli diizeyde
farklilagsmaktadir.
Hioc: Katilimeilarin Normatif Bagliliklar1 egitim durumuna gore anlamli diizeyde
farklilagmaktadir.
Hiop: Katilmeilarm Orgiitsel Bagliliklar1 egitim durumuna gore anlamh diizeyde
farklilasmaktadir.
Cizelge 5.18: Egitim Durumuna Gore Orgiitsel Baglilik Olgeginin Analizi
e Mea Std. -
Altboyut Egitim Durumu N n Deviation df F t sig
Lisans 278 3.05 0.757
Duygusal , 306 0049 -0.774 0.440
Baglilik Yiiksek Lisans ve iistii 30 3.16 0.803
Lisans 278 2.94 0.633
Devam _ 32126 5291 0149 0.843
Baglilig: Yiiksek Lisans ve istii 30 291 0.906
i Lisans 278 3.02 0.796
Normatif , 306 0102 -0.874 0.383
Baglilik Yiiksek Lisans ve iistii 30 316 0.846
Oroii Lisans 278  3.00 0.530
Orgtsel _ 306 2655 -0.712 0.477
Baglilik Yiiksek Lisans ve iistii 30 3.08 0.645
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Tablo incelendiginde duygusal baglilik (t@os=-.774; p>.05), devam baglilig
(ta2.126=.149; p>.05), normatif baglilik (t@os=-.874; p>.05), ve orgiitsel baglilik

(tos)=-.712; p>.05), skor ortalamalar1 egitim durumuna gore farklilasmamaktadir.
5.9.4.5 Orgiitsel baghhk 6l¢eginin mesleki deneyime gére analizi

Hi1a: Katilmeilarin Duygusal Bagliliklart mesleki deneyime gore anlamli diizeyde

farklilasmaktadir.

Hiig: Katilimcilarin Devam Bagliliklar1 mesleki deneyime gore anlamli diizeyde

farklilagmaktadir.

Hiic: Katilimcilarin Normatif Bagliliklart mesleki deneyime goére anlamli diizeyde

farklilasmaktadir.

Hiip: Katilimeilarin Orgﬁtsel Bagliliklar1 mesleki deneyime gore anlamli diizeyde

farklilagmaktadir.

Cizelge 5.19: Mesleki Deneyime Gore Orgiitsel Baglilik Olgeginin Analizi

Altboyutlar DI\/IesIe_k| N Mean Std Dev. F sig.
eneyim
1-5 Y1l 219 3.05 0.775
6-10 Y1l 55 3.10 0.699
Duygusal 49 15y 13 3.19 0.670 0.271 0.846
Baglilik
16+ 21 2.98 0.847
Total 308 3.06 0.761
1-5 Y1l 219 2.95 0.661
6-10 Yil 55 2.88 0.648
Devam 11-15 Y1l 13 3.05 0.753 0.35 0.789
Baglilig1
16+ 21 2.87 0.690
Total 308 2.93 0.663
1-5 Y1l 219 3.06 0.804
_ 6-10 Yil 55 3.05 0.735
Normatif oy g3 3.03 0.778 1.152 0.328
Baglilik
16+ 21 272 0.927
Total 308 3.03 0.801
1-5 Y1l 219 3.02 0.546
o 6-10 Y1l 55 3.01 0.503
Orgiltsel 11-15 Yil 13 3.09 0.620 0.689 0.559
Baglilik
16+ 21 2.85 0.559
Total 308 3.01 0.542

Tek yonlii varyans analizi sonuglarmma goére mesleki deneyim skor ortalamalar
duygusal baglilik (Fz304=.271; p>.05), devam baglhligi (F3304=.350; p>.05),
normatif baglilik (Fz04=1.152; p>.05), ve oOrgiitsel baglilik (F(3304=.689; p>.05),

farklilagmamaktadir.
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5.9.4.6 Orgiitsel baghhk 6l¢eginin cahsma siiresine gore analizi

Hiza: Katilimeilarin Duygusal Bagliliklart su anki iste ¢alisma siiresine goére anlamli

diizeyde farklilasmaktadir.

Hiog: Katilimcilarin Devam Bagliliklart su anki iste calisma siiresine gore anlamli

diizeyde farklilagmaktadir.

Hizc: Katilimeilarin Normatif Bagliliklart su anki iste calisma siiresine gore anlamli

diizeyde farklilagmaktadir.

Hiop: Katilimeilarin Orgﬁtsel Bagliliklar1 su anki iste ¢alisma siiresine gore anlamli

diizeyde farklilagmaktadir.

Cizelge 5.20: Calisma Siirelerine Gore Orgiitsel Baglilik Olgeginin Analizi

Calisma

Altboyutlar . N Mean Std Dev. F sig.
Siiresi
1-5 Y1l 249 3.02 0.767
6-10 Yil 49 3.21 0.717
Duygusal 1.770 0.172
Baghlik 11+ Yil 10 3.30 0.749
Total 308 3.06 0.761
1-5 Yil 249 2.92 0.649
6-10 Yil 49 2.92 0.684
Devam 2.050 0.131
Baghlig: 11+ Yl 10 3.35 0.826
Total 308 2.93 0.663
1-5 Y1l 249 3.01 0.798
; 6-10 Yil 49 3.06 0.821
Normatif 1.243 0.290
Baghlik 11+ Y1l 10 3.42 0.734
Total 308 3.03 0.801
1-5 Y1l 249 2.98 0.545
o 6-10 Yil 49 3.06 0.522
Orgiitsel 2.548 0.080
Baghlik 11+ Yil 10 3.36 0.466
Total 308 3.01 0.542

Tek yonlii varyans analizi sonuglarma goére su anki iste calisma siiresi skor
ortalamalar1 duygusal baglilik (F2305=1.770; p>.05), devam baglilig1 (F2,305=2.050;
p>.05), normatif baglilik (F305=1.243; p>.05), ve orgiitsel baglilik (F(2305=2.548;
p>.05), farklilasmamaktadir.
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5.9.5 Korelasyon analizi

Korelasyon analizi aralik ve rasyo seviyesinde Olciilmiis iki degisken arasindaki
iliskinin veya bagimliligin siddetini 6l¢gmeye yonelik kullanilan bir analiz teknigidir.
Korelasyon analizi i¢in stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ve orgiitsel bagliliga ait
degiskenlerin  korelasyon katsayilari, ortalamalar1 ve standart sapmalar
hesaplanmistir. Degiskenler arasindaki iliski diizeyi asagidaki sekilde yorumlanmistir

(Giilten, 2018:47).

Korelasyon (r) Yorum
0,0 - 0,3 aras1 zay1f
0,3-0,7 arasi orta
0,7 - 1,0 aras1 yiksek

Hi:Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ve orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonlii ve

anlamli bir iliski vardir.

Cizelge 5.21: Korelasyon Analizi Sonuglart

Faktor 1 2 3 4 5 6 7
1. Duygusal Baglilik ---
2. Devam Bagliligi -0.06
3. Normatif Bagllik 6157 2717 -
4. Orgiitsel Baghlik 749" 5157 891" -
5. Yonetim Sireci 4097 1807 4347 478"
6. Yonetim Politikalari 539" 150" 5157 5677 788"
7. Stratejik insan Kaynaklari 4977 1757 4997 5507 9527 938" -

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Duygusal baglilik ilenormatif baghlik arasinda pozitif yonli orta diizeyde iliski
(p<0.01; r=0.615), Duygusal bagllik ile yonetim siireci algisinda pozitif yonlii orta
diizeyde iliski (p<0.01; r=0.409) Duygusal baglilik ile yonetim politikalar1 algisi
arasinda pozitif yonlii orta diizeyde iliski(p<0.01; r=0.539) , normatif baglilik ile
yonetim siireci algis1 arasinda pozitif yonli orta diizeyde iligki (p<0.01;
r=0.434),normatif bagllik ile yonetim politikalari algisi arasinda pozitif yonli orta
diizeyde iliski (p<0.01; r=0.515) ,y6netim siireci algis1 ile yonetim politikalar1 algisi
arasinda pozitif yonlii yiiksek diizeyde iliski (p<0.01; r=0.788) ve Stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi ve orgiitsel baghilik arasinda pozitif yonli orta diizeyde iliski

bulunmustur.
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5.9.6 Regresyon analizi

H1a:Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin ve duygusal bagliliga etkisi vardir
Hip:Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin ve devam bagliliga etkisi vardir
Hi.:Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin ve normatif bagliliga etkisi vardir

Cizelge5.22: Stratejik Insan Kaynaklar1 Yénetimi Boyutlarmin Duygusal Baglilik

Uzerindeki Etkisini Olgmeye Yénelik Regresyon Analizi Sonucu

Duygusal Baghhk B(%95G.A) p-degeri
Sabit(S,) 1.588 <0.001
Y Onetim siireci -0.309 >0.001
Y 6netim politikalari 0.482 <0.001
Regresyon modeli anlamli bulunmustur(p<0,001).

R? = 0.291

B: Regresyon Kaysayist

Regresyon katsayilar t istatistigi ile stnanmig olup yonetim politikalar1 (p<0.001)
duygusal bagliligi aciklayan regresyon denkleminde istatistiksel olarak anlamli
bulunmustur. Yonetim siireci algis1 (p=0.601) modeli agiklamada anlamli degildir.
Yonetim politikalar1 davranigindaki bir birimlik artis duygusal baghiligi 0,482 kat
arttirmaktadir. Yonetim politikalar1 algist duygusal baglilik {izerinde istatistiksel

olarak anlamli ve pozitif bir etkiye sahiptir.

Coklu dogrusal regresyon analizi sonucunda bagimsiz degiskenlerin modeli agiklama
yiizdesi olan agiklayicilik katsayist (R?) 0,291 bulunmustur. Istatistiksel olarak

anlamli bulunan regresyon denklemi asagidaki gibidir.

Duygusal Baglilik=1,588-0,309(Y 6netim siireci) +0,482(Y 6netim politikalar)

Cizelge 5.23: Stratejik Insan Kaynaklari Yonetimi Boyutlarmin Devam Baglilig
Uzerindeki Etkisini Olgmeye Y&nelik Regresyon Analizi Sonucu

Devam Baghhgi B(%95G.A) p-degeri
Sabit(8,) 2.407 <0.001
Y onetim siireci 0.136 >0.001
Y 6netim politikalari 0.016 >0.001
Regresyon modeli anlamli bulunmustur(p<0,001).

R? =0.032

B: Regresyon Kaysayist
Regresyon katsayilari t istatistigi ile sinanmis olup yonetim siireci algist (p=0.076) ve

Y 6netim politikalari algist (p=0.816) modeli agiklamada anlamli degildir.
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Cizelge 5.24:Stratejik Insan Kaynaklar1 Yénetimi Boyutlarmin Normatif Baglhlig
Uzerindeki Etkisini Olgmeye Yénelik Regresyon Analizi Sonucu

NormatifBaghhk B(%95G.A) p-degeri
Sabit(5,) 1.420 <0.001
Y 6netim siireci 0.075 >0.001
Y o6netim politikalari 0.405 <0.001
Regresyon modeli anlamli bulunmustur(p<0,001).

R? = 0.267

B: Regresyon Kaysayist

Regresyon katsayilar1 t istatistigi ile sinanmis olup yonetim politikalar1 (p<0.001)
normatif bagliligr aciklayan regresyon denkleminde istatistiksel olarak anlamli
bulunmustur. Yonetim siireci algist (p=0.351) modeli agiklamada anlamli degildir.
Yonetim politikalar1 davranisindaki bir birimlik artis normatif bagliligi 0.405 kat
arttirmaktadir. Yonetim politikalar1 algist normatif baglilik iizerinde istatistiksel

olarak anlamli ve pozitif bir etkiye sahiptir.

Coklu dogrusal regresyon analizi sonucunda bagimsiz degiskenlerin modeli agiklama
yiizdesi olan agiklayicilik katsayist (R?) 0.267 bulunmustur. Istatistiksel olarak

anlamli bulunan regresyon denklemi asagidaki gibidir.

Normatif Baglilik=1.420+0.075(Y 6netim siireci) +0,405(Y onetim politikalari)

5.10 Arastirma Sonuclari

e Stratejik Insan Kaynaklari Yonetimi olgegine iliskin tutumlar1 &lgmeyi
saglayan ve 16 maddeden meydana gelen anketin faktor desenini ¢ikarmak
icin agimlayici faktér analizi uygulanmistir. Dogrulayict faktor analizinden
once Olgegin faktor yapisini tespit etmek icin SPSS programinda kesfedici
faktor analizi yapilmigtir. Hemen sonrasinda faktorlerde yer alan maddelerin
dogrulugunu tespit etmek icin AMOS programinda dogrulayici faktor analizi

yapilmistir.

e Arastirma kapsaminda diizenlenen ve 2 kamu hastanesinde gorev yapan
saglik calisanlarinin yanitladiklar1 anketlerin SPSS programi araciligiyla
analiz edilmesiyle elde edilen sonuglar incelendiginde; s6z konusu anketi
cevaplayan saglik calisanlari; cinsiyet degiskenine gore 248'inin (%80.5)
kadin, 601 (%19.5) erkek olarak; yas degiskenine gore katilimecilarin 241'1
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(%78.3) 20-30 yas grubu, 54 'i (%17.5) 31-40 yas grubu ve 13"iniin (%4.2)
41-50 yas ve ilstii bireylerden olustugu; medeni durum degiskenine gore
katilimcilarin 1144 (%37) evli ve 194U (%63) bekar; egitim durumu
degiskenine gore katilimcilarin 278'1 (%90.3) Lisans, 28’1 (%9.1) Yiksek
Lisans ve 2's1 (%0.6) doktora mezunudur; mesleki deneyim degiskenine gore
katilimcilarin 219'u (%71.1) 1-5 yil, 55’1 (%17.9) 6-10 yil, 13’iiniin (%4.2)
11-15 y1l ve 21'inin (%6.8) 16 yil ve iistlii mesleki deneyime sahip oldugu ve
caligma siiresi degiskenine gore ise katilimeilarin 249'u (%80.8) 1-5 yil, 49°u
(%15.9) 6-10 y1l, 6's1 (%1.9) 11-15 y1l ve 4'iniin(%1.3) 16 yildan daha fazla

siredir bu is yerinde ¢alistig1 goriilmiistiir.

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi 6lgegindeki 16 maddenin gilivenirliginin
tespit edilmesi i¢ tutarlilik kat sayis1 olan ‘Cronbach Alpha’ ile bulunmustur.
Olgegin genel giivenilirligi alpha=0.96 olarak bulunmus ve dl¢ek oldukca
yuksek giivenilirlikte ¢ikmistir. Giivenilirligine iliskin alpha degerinde
stratejik insan kaynaklar1 yonetimi Ol¢eginin gegerli ve giivenilir oldugu

anlasilmustir.

Orgiitsel baghlik dlcegindeki 18 maddenin giivenilirligini ¢ikarmak icin ic
tutarlilik kat sayis1 olan ‘Cronbach Alpha’ bulmustur. Olgegin genel
giivenilirligi alpha=0.783 olarak bulunmus ve 0Ol¢ek yeterli giivenirliktedir.
Giivenilirlige iliskin alpha degerine gore orgiitsel baglilik dlceginin gegerli ve

giivenilir oldugu anlasilmstir.

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi 6l¢ceginin demografik degiskenlere iliskin
analizlerinde cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu, mesleki deneyim
ve caligma siiresi seklinde demografik degiskenlere gore aralarinda anlaml

iligkiler oldugu ve farklilasmamakta oldugu sonucuna varilmistir.

Orgiitsel baglilik 6lgeginin demografik degiskenlere iliskin analizlerinde
cinsiyet degigskeninde farklilasmaktadir. Erkeklerin duygusal, devam ve
normatif bagliliklar1 kadinlara gore daha fazla ¢ikmistir. Yas, medeni durum,
egitim durumu, mesleki deneyim ve calisma siiresi seklinde demografik
degiskenlere gore aralarinda anlamli iligkiler oldugu ve farklilagsmamakta

oldugu sonucuna varilmstir.
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Arastirmada Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ve orgiitsel baglilik puan
ortalamalar1 ve alt boyutlarinin arasindaki iliski Pearson korelasyon analizi
sinanmugstir. Korelasyon analiz sonucuna gore duygusal baglilik ve normatif
baglilik arasinda pozitif yonlii orta diizeyde iliski (p<0.01; r=0.615),
Duygusal baglilik ve yonetim siireci algist arasinda pozitif yonlii orta
diizeyde iligski (p<0.01; r=0.409) Duygusal baglilik ve yonetim politikalar
algis1 arasinda pozitif yonli orta diizeyde iliski(p<0.01; r=0.539) , normatif
baglilik ve yonetim siireci algis1 arasinda pozitif yonlii orta diizeyde iliski
(p<0.01; r=0.434),normatif baglilik ve yoOnetim politikalar1 algis1 arasinda
pozitif yonli orta diizeyde iliski (p<0.01; r=0.515) ,yonetim siireci algisive
yonetim politikalar1 algis1 arasinda pozitif yonli yliksek diizeyde iliski
(p<0.01; r=0.788) ve son olarak Stratejik insan kaynaklari yOnetimi ve

orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonlii orta diizeyde iliski bulunmustur.

Arastirmada Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi alt boyutlarinin, orgiitsel
baglilik alt boyutlar1 iizerindeki etkisi Coklu Regresyon Analizi ile
stnanmugtir.  Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi boyutlarimin  duygusal
bagliliga etkisini 6l¢meye yoOnelik regresyon analizi sonucu, Regresyon
katsayilar1 t istatistigi ile smanmis olup yonetim politikalar1 (p<0.001)
duygusal bagliligi agiklayan regresyon denkleminde istatistiksel olarak
anlamli bulunmustur. Yonetim siireci algist (p=0.601) modeli agiklamada
anlamli degildir. Yonetim politikalar1 davranigindaki bir birimlik artis
duygusal bagliligi 0,482 kat arttirmaktadir. Yonetim politikalar1 algisi
duygusal baglilik {izerinde istatistiksel olarak anlamli ve pozitif bir etkiye

sahiptir.

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi boyutlarinin devam bagliligi iizerindeki
etkisini 6lgmeye yonelik Regresyon Analizi Sonucu, Regresyon katsayilari t
istatistigi ile sinanmig olup yonetim siireci algist (p=0.076) ve YOnetim

politikalart algis1 (p=0.816) modeli agiklamada anlamli degildir.

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi boyutlarinin normatif baglilig: tizerindeki
etkisini 6lgmeye yonelik Regresyon Analizi Sonucu, Regresyon katsayilari t
istatistigi ile sinanmig olup yOnetim politikalar1 (p<0.001) duygusal baglilig
aciklayan regresyon denkleminde istatistiksel olarak anlamli bulunmustur.

Yonetim siireci algis1 (p=0.351) modeli aciklamada anlamli degildir. Yonetim
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politikalar1 davranigindaki bir birimlik artis duygusal baghiligi 0.405 kat
arttirmaktadir.  Yonetim politikalart algist duygusal baglilik {izerinde

istatistiksel olarak anlamli ve pozitif bir etkiye sahiptir.

Arastirma sonucunda elde edilen veriler degerlendirildiginde; arastirmanin
baslangicinda olusturulan hipotezlerin kabul veya red durumlarin1 gdsteren

tablo gizelge 5.25°te goriilmektedir.

Cizelge 5.25: Hipotezlerin Kabul/Red Durumlari

Hipotezler Kabul/Red

Hj: Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ve orgiitsel baglilik arasinda pozitif =~ KABUL

H

—

a

yonlii anlaml1 bir iligki vardir.

: Stratejik insan kaynaklar1 yonetim siirecinin duygusal bagliliga etkisi RET

vardir.

: Stratejik insan kaynaklar1 yonetim siirecinin devam bagliligna etkisi RET

vardir.

: Stratejik insan kaynaklar1 yonetim siirecinin normatif bagliliga etkisi RET

vardir.

: Stratejik insan kaynaklar1 yonetim politikalarinin duygusal bagliliga KABUL
etkisi vardir.

: Stratejik insan kaynaklar1 yonetim politikalarinin devam bagliligina RET

ch:

etkisi vardir.

Stratejik insan kaynaklari yonetim politikalarinin normatif baglhiliga ~ KABUL
etkisi vardir.

Arastirmadan elde edilen verilere gore, h1:Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi
ve Orgiitsel baghlik arasinda pozitif yonlii anlamli bir iliski vardir hipotezi
yapilan korelasyon analizi sonucunda kabul edilmistir. Alt hipotezler i¢in
yapilan regresyon analizi sonuclarina gore, Hia: Stratejik insan kaynaklari
yonetim siirecinin duygusal bagliliga etkisi vardir, Hi,: Stratejik insan
kaynaklar1 yonetim siirecinin devam bagliligina etkisi vardir, Hyc: Stratejik
insan kaynaklar1 yonetim siirecinin normatif bagliliga etkisi vardir, Hip:
Stratejik insan kaynaklar1 yonetim politikalarinin devam bagliligina etkisi
vardir hipotezleri ret edilmistir. Hi,: Stratejik insan kaynaklar1 yonetim

politikalarinin duygusal bagliliga etkisi vardir ve Hj.: Stratejik insan
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kaynaklar1 yonetim politikalarinin normatif bagliliga etkisi vardir hipotezleri

yapilan regresyon analizine gore kabul edilmistir.
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6. SONUC VE ONERILER

Giliniimlizde kiiresellesmenin  de  etkisiyle diinyada wuluslararasi ticaretin
yayginlasmasi, hizla artan toplumsal, kiiltiirel, ekonomik ve teknolojik degisimlerin
sonuclarina  gdre isletmelerin  olusan rekabet ortamlarinda  varliklarini
siirdiirebilmeleri ve olusan bu degisimlere ayak uydurabilmelerini, kendilerini de
degisen piyasaya karsi yenilemelerini zorunlu kilmustir. Isletmelerin basarili
olabilmeleri ve diger isletmelere karsi rekabet avantaji elde edebilmelerinde basariy1
saglamalarinda etkili olan en 6nemli departman insan kaynaklaridir. Giiniimiizde
hizla degisen is diinyasinda insan kaynaklarina verilen 6nem de artmistir. Gegmiste
sadece kayit tutma, calisanlarin {icretlerini isleme gibi isleri yapan bir departman
iken insan kaynaklari, insana verilen onemin yiikselmesiyle beraber deger yaratan ve
isletmeye rekabet ortaminda avantajlar gosteren bir  fonksiyon olarak

degerlendirilmeye baslanmistir.

Insan kaynaklar1 yoneticileri, isletme igerisinde calisanlarin mutlu, huzurlu ve
yaptiklar1 isten mutluluk duyarak caligmak istemelerini saglamak icin c¢alisma
ortamlarinda esitlik, adil, egitici, objektif, seffaflik ve hosgdrii gibi kavramlari
kendilerine amag edinerek hareket etmeleri saglamaktadirlar. Bir isletmenin basariyi
saglayabilmesi icin, kiiresel rekabet ortaminda ayakta kalabilmeyi basarmasi ve
sistemin merkezine insan1 oturtup deger vermesi gerekir. Bu nedenle stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi insana oldukca Onem vermektedir. Calisanlarin yetenekleri,
tutum ve davraniglari, iletisim yetenekleri ve degerleri basari i¢in énemli unsurlar

arasinda yer alir.

Calisanlarin isletmelerine kendilerini bir sekilde kabul ettirebilmeleri ve isteklerinin
anlagilabilip karsilanabilmesi i¢in stratejik insan kaynaklar1 yonetimi iggorenleri
temel alan bir yaklasima sahiptir. Stratejik insan kaynaklari yonetimi, isletme
icerisinde isgdrenleri yalniz performanslar1 anlaminda degerlendirmemekle beraber
calisanlarin fiziksel ve ruhsal anlamda da degerlendirilmesini amag¢ edinir. Modern
calismalarin biiyiik deger gordiigii stratejik insan kaynaklari yonetimi ile c¢alisanlarin
mental ve fiziksel sekilde, sistem icin daha verimli ¢alismalar1 amaclanmaktadir. Bu

degerlendirmeler sonucunda isletme i¢i c¢alisanlara verilecek olan destek ve
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saglanacak olanaklar ile onlarin oOrgiitsel baglilik ile beraber bir ¢ok konuda

orgiitlerine hizmet etmelerine olanak saglar.

Isletme icerisinde calisanlara kendilerini giivende hissetmeleri, uygun bir ¢alisma
ortaminin saglanmasi ve g¢alisanlara sunulan egitim olanaklar1 ile isletme igerisinde
kendilerini gelistirme imkanmin sunulmasi, isletmeye karsi calisma ortaminda
motivasyonun artmasina ve isletme i¢i ¢alisanlarin da gordiikleri destek ile beraber
orgiitlerine kars1 daha ¢ok giiven duygusu beslemelerine neden olur. Ortaya ¢ikan bu
giiven duygusunun bir iyesi olan "Orgilitsel baglilik" kavrami, isgorenler ve
orgiitlerin iligkilerinin pozitif kurulmasina onciiliikk eder. Bu nedenle isgbrenlerin
orgiitleri i¢in daha verimli sekilde ¢alismalar1 ve ortam hazirlamalar1 birinci nedenler
arasinda yer alir, dolayisiyla da stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin calisanlari

anlayarak algilamasi ile degerlendirmesi gerekir.

Isgorenlerin kendilerini isletmeye ait hissetmeleri motive etmeleri veorgiitlerine daha
fazla verim saglayarak karliliklarini arttirmalari agisindan orgiitsel baglilik oldukga
Oonemli bir faktordiir. Calisanlar agisindan basarili olabilmek oOrgiitsel bagliligin

belirleyici bir unsuru 6zelligini tagsir.

Bu arastirma, stratejik insan kaynaklari yonetimi’nin Orgiitsel bagliligina etkisini
incelemek maksadiyla hazirlanmistir. Calisma kapsaminda giris ve sonu¢ kisminin
disinda dort boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde stratejik insan kaynaklar
yonetimi  kavrami incelenmistir. Ikinci boliimde; orgiitsel baglilik ve iigiincii
boliimde de stratejik insan kaynaklari yonetiminin oOrgiitsel baghlik ile iligkisi

incelenmis literatiirdeki 6nemlerinden bahsedilmistir.

Son boliimde ise tez icerisinde stratejik insan kaynaklart yonetiminin Orgiitsel
baghlik {izerine etkisini arastiran bir anket arastirmasina ve sonuclarina yer
verilmektedir.Verilerin toplanmasinda; anket yontemi kullanilmistir. Arastirmanin
orneklemi tesadiifi Orneklemedir ve arastirma ig¢in yeterli Ornekleme
ulasilmistir. Arastirmada elde edilen veriler SPSS (Statistical Package for Social

Sciences) Windows 22.0 programi kullanilarak analiz edilmistir.

Istanbul Avrupa Yakasi’nin Halkali lokasyonunda faaliyet gdsteren 2 biiyiik kamu
kurulugsuna ait hastane calisanlarina toplam 308 adet 6rneklem {izerinde yapilan
istatistiki analizler ve saglik calisanlarinin verdikleri cevaplar SPSS programi ile

analiz edilmesiyle ortaya c¢ikan sonug, arastirmanin hipotezlerini destekler
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niteliktedir seklinde denilebilir. Bu ¢alismada, gézlemlenmek istenen konu stratejik
insan kaynaklar1 yonetimi ve orgiitsel bagliliga etkisi arasinda anlamli ve pozitif

yonlii orta diizeyde iliski bulunmustur. Bu iligki,koralesyon analizi ile bulunmustur.

Calismaya katilim gosterenlerin demografik 6zellikleri (yas, cinsiyet, medeni durum,
calisma siiresi, mesleki deneyim, egitim durumu) Oncelikle frekans analizleri ile
incelenerek, genel bir katilimer profili meydana getirilmistir. Arastirma sonuclarina
gore 2 farkli kamu hastanesi ¢alisanlarina ait demografik 6zellikleri ile stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi arasinda pozitif yonlii anlamli bir iliski bulunmustur. Yine
hastane caliganlarina ait demografik 6zellikler ile orgiitsel baglilik ve stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi degiskenleri farklilasmamaktadir ve arasinda pozitif yonli
anlamli iliski bulunmustur. Buna gore, stratejik insan kaynaklari yonetimi ile
orgiitsel baglilik demografik degiskenler iizerinde olumlu yonde etkilere sahiptir

sonucunu sdyleyebiliriz.

Tez calismasinda yer alan, anket ¢alismasinin sonuglari da stratejik insan kaynaklari
yonetiminin varligi ve orgiitsel baglilik konusu {izerinde ¢alisanlarin algilarinin ve
yorumlarmin son derece fazla oldugu goriliir. Sonug¢ olarak iggoérenlerin her iki
aragtirma Ol¢egini de dikkatle degerlendirip cevapladiklari anlasilmaktadir. Anketin
sonuclarinda dikkati c¢eken diger bir nokta, arastirmaya goniillii olarak katilan
kisilerin, stratejik insan kaynaklari yonetimi konusundaki yaklasimlar1 ve orgiitsel
baglilik ile alakali son derece olumludur ve yonetime verdikleri destek ile 6nem

sonuglara yansimaktadir.

Isletme ici calisanlarm orgiite karst bagliliklarinin saglanmasi, stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi’nin ana hedeflerindendir. Boylelikle, islerine tatminlik duyan ve
isletmelerine karsi olumlu davranmiglara sahip isgorenlerin motivasyonlari, is
performanslart arttifi ve daha ¢ok Orgiitsel baglilik hissettikleri stratejik insan

kaynaklar1 yonetimi’nin genel kabul goren bir noktasidir.

Anket sonuglarma gore ulasilan verilerin analizine bakilacak olursa Stratejik Insan
Kaynaklar: Yonetimi Algis1” , Genel Orgiitsel Baglihk” , “Normatif Bagllik”,
“Devam Baghihig1” ve “Duygusal Baghlik”, “konularinda, saglik calisanlarinin
olusturdugu katilimcilarin  20-30 yas aralifinda olup, %80 ‘ini kadimnlarin

olusturdugu, biiyiik ¢ogunlugun lisans egitiminde oldugu, bulunduklar1 yerde ¢alisma
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siiresine goOre ortalamalarinda, 1-5 yillik silire zarfi arasinda ve mesleki

deneyimlerinin de 1-5 yillik siirede olan isgorenlerin hakim olmasi denilebilir.

Arastirma bulgularina gore “Normatif Baglilik”, “Devam Bagliligi”, ‘Duygusal
Baglilik>* “Genel Orgiitsel Baglilik” ve “Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi Algis1”
konularinda zamanla gorevlerine devamlilik saglayan katilimcilarin, 6nemli 6l¢iide
isteklerinin karsilandigin1 diisiiniilmesi, karsilikli bir oOrgiitsel baglilik duygusu

tasiyarak orgiitlerle iletisim saglamaktadirlar.

Duygusal baglilik boyutu ile stratejik insan kaynaklar1 yonetimi boyutlar1 arasinda
pozitif derecede anlamli bir iliski bulunmustur. Yani ¢alisanlar tarafindan algilanan
stratejik insan kaynaklar1 yonetimi algis1 orgiitsel baglilik davranisina yaklastik¢a
calisanlarin icinde bulunduklari Orgiitin ama¢ ve degerlerini kabul etmelerine,
organizasyonun hedefine ulasmasinda goniillii katkida bulunma istegi ve Orgiitte

kalmaya devam etme iste§i artmaktadir sonucuna ulasilabilir.

Devam baglilig1 ile stratejik insan kaynaklar1 yonetimi boyutlar1 arasinda olan iligki

incelenmis ve zayi1f bir iliski oldugu sonucu ortaya ¢ikmustir.

Stratejik insan kaynaklari yonetimi boyutlar1 ile normatif baghlik arasindaki iliski
incelenmis olup; ¢alisanlarin 6rgiite karsi sadakat duygusu besleme ve orgiitte devam
etmeyi bir gérev olarak benimseme davraniglarini igeren normatif baglilik boyutu ile
stratejik insan kaynaklar1 yonetimi boyutlar: arasinda anlamli ve pozitif yonli bir
iligki bulunmustur. Stratejik insan kaynaklari ydnetimine Onem verildigi ve
yonetimde alinan kararlarda calisanlarin diisiincelerinin de degerlendirilmesiyle

calisanlarin orgiitlerine kars1 sadakat duygularinin arttig1 sonucu ortaya ¢ikmaktadir.

Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin orgiitsel bagliliga olan etkisi literatiirde detayli
bir bigimde gosterilmistir. Bu ¢aligmada ortaya konan birinci hipotez, Stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi ve oOrgiitsel baglilik arasinda pozitif yonli anlamli bir iliski
vardir. Calisma sonucunda elde edilen verilerin analizlerine gore hipotezin
gecerliligini kabul edebiliriz. Isletme igerisinde stratejik insan kaynaklari
yonetiminin ¢aligsanlara sagladigi imkan ve gostermis olduklar1 destek ile galiganlar
orgiitlerine kars1 bir bag yaratilar ve kendilerini orgiite kars1 sorumlu hissederler. Bu

bagin olusmasi isletmenin biiylimesi ve refahi agisindan olduk¢a dnemlidir.

Elde edilen bir diger veri, katilimcilarin egitim diizeyi, yas, mesleki deneyim,

calisma siiresine gore degerlendirmelerinde bulunuldugunda, “Normatif Baglilik”,
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“Devam Baglhlig1”, “Duygusal Baglhlik”, “Genel Orgiitsel Baglilhk” ve “Stratejik
Insan Kaynaklari Yonetimi Algisi” konularinda, katilimcilardan lisans egitim
diizeyine sahip olmalari, 20-30 yas araliginda olmalari ve mesleki deneyim ile
caligma siirelerinin 1-5 yillart araliginda yogunluk gdsteren calisanlarin daha fazla
oldugu sonuglarda tespit edilmistir. Bu egitim diizeyine mensup isgérenlerin konusu
olmaktadir. Ayni sekilde, genel goriinlime gore lisans egitim diizeyindeki
katilimcilarin yeni is hayatina gegmeleri ve yas itibari ile gen¢ olmalari stratejik
insan kaynaklar1 yonetimi konusundaki algilamalarinin da yiiksek olmasi, hem
cikarlar1 dogrultusunda bir algilama saglar, hem de konuyu diger katilim gosterenlere

gore kavrayarak degerlendirmelerine de imkan saglamaktadir.

Bu caligmanin sonuglarina gore yoneticiler isletmelerinde stratejik insan kaynaklari
yonetimi uygulamalarina yer verdiklerinde, orgiitlerine yonelik bazi tutum ve
davraniglarda olumlu yonde gelismeler bekleyebilirler. Diger bir degisle, insan
kaynaklart  boliimiinde isgorenlerin  Orgiitsel bagliliklar1  insan  kaynaklari
departmanlarinin  6rgiit icindeki gorevlerinin stratejik bir nitelie ge¢mesi ile
iliskilidir.

Son olarak literatiirde de yer aldig1 iizere orgiitsel baghihigin siirdiirebilmesi igin
isletme i¢inde stratejik insan kaynaginin etkin yonetiminin saglanmasi gerektigi bir

kez daha bu ¢alismayla gortilmistiir.

Rekabetin kiiresellesmesi ile insan kaynagina verilen onem artarak, isgdrenlerin
stratejik bir deger olarak farkina varilir ve buna yonelik faaliyetlere 6nem
verilmektedir. Bu baglamda orgiitler, oncelikle isgérenlerin giiven ve baglilik
diizeylerinin arttirilmasina yonelik faaliyetleri Onemsemektedirler. Giinilimiiz
orgiitlerinde ¢aligsanlarin isletmelerine duyduklar giiven derecesinin artmasi, onlarin
aidiyet duygularmi saglamlastirarak performanslarin1i ve bagimliliklarin1 olumlu

yonde etkilemektedir.

Kiiresellesmenin etkisiyle uluslararasi ticaretin yayginlagmasi, artan toplumsal,
kiiltiirel, ekonomik ve teknolojik degisimler sonucunda rekabet avantaji elde etmek
ve varliklarim1 devam ettirmeyi amaclayan isletmelerin bu degisimlere ayak
uydurmalarm, siirekli olarak kendilerini degistirmelerini ve yenilemelerini zorunlu

hale getirmektedir. Bununla birlikte orgiitleri diger orgiitlerden ayristiran ve basarili
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olabilmelerini saglayacak en onemli 6genin insan kaynaklarina verilecek Gneme

bagli olmasidir.

Yogun rekabet sartlar1 isletme icinde bilgi birikimine sahip olan c¢alisanlarin
isletmede kalinmasini da zorunlu hale getirmistir. Ancak degisen rekabet ortamin
bagli ¢evre sartlar1 ¢alisanlarin  gereksinimlerindeki degisimlerin etkisiyle

calisanlarin isletmede tutulmasini1 gegmise gore daha zor hale getirmistir.

Calisanlara saglanan calisma ortami ve kendilerini degerli hissetmeleri, verilen
egitim olanaklariyla kendilerini gelistirme firsatinin verilmesi ve isletmede
kendilerinin  aranilan  bireyler  olduklarmin  diisiindiiriilmesi, ¢alisanlarin
motivasyonlarmin artmasini saglar ve dolayisiyla isletmeye olan baglhilik

duygularinin olusmasina katkida bulunulur.

Stratejik insan kaynaklar1 yOnetiminin yalnizca isgorenler i¢in yararmin
bulundugunu diistinmek de dogru degildir. Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, orgiit
igerisinde bir arada tutulmasi ve aralarindaki baglantinin arttirilmasi adina son derece
onemlidir. Insan kaynaklari, stratejik olarak bir orgiitiin ydnetimi agisindan son
derece kritik bir gorev ve sorumluluk iistlenmektedir. Bunun en 6nemli gostergesi,
orgiitlerin karar alma siirecinde artik stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin de aktif

bicimde kendisine yer bulmasidir.

Calisanlardan sorumlu olarak bilinen insan kaynaklar1 artik daha 6nemli ve kritik bir
gorev stlenerek Orgiit yonetimlerinin bilgi edinmesi, strateji belirlemesi ve
kararlarim1 uygulamasi konusunda insan kaynaklart 6nemli bir sistem durumuna

doniismiistiir.

Stratejik agidan insan kaynaklarinin isgdrenleri olumlu degerlendirmeleri,
isgorenlerin performanslarina olumlu yonde etki etmektedir. Calisanlarin temel
beklentileri, Orgiitlerin onlar1 daha fazla Onemsemeleri ve beklentilerinin
karsilanmalaridir.  Bunun sonucunda yiliksek verimli ve performansa sahip
calisanlarin istthdami ile birlikte onlarin isletmelerine olumlu ve saglikli iletisim
kurmalar1 s6z konusudur. Isgdrenler igin her ne kadar dncelik finansal olarak elde
edecekleri gelir gibi goziikse de aslinda onlar i¢in motive edilmek de son derecede

Onemlidir.

Orgiitsel baghlik, orgiitlerin sistemlerine daha bagl ve isletme ¢ikarlari igin fazla

miicadeleye etmeye hazir ¢calisanlarin olmasi adina yonlendiricidir . Orgiitsel baghilik
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acisindan Orgiitlerin sahip olduklar1 iletisim kuvveti olmaktadir ve isgdrenlerin

algilarinin dolayli olarak yonlendirilmesini saglamaktadir.

Kalafat (2016) yapmis oldugu ¢alismada stratejik insan kaynaklarmin varligi ve
orgiitsel baglilik konusu hakkinda calisanlarin algilarinin ve dikkat diizeylerinin son
derece yiiksek oldugu goriilmektedir. Arastirmadaki katilimcilarin, kurumlarina olan
orgiitsel baghiliklariin manevi degerlerle Olciilmesine olanak saglayan duygusal
baglilik diizeylerinin orta olmasina karsin, daha cok ¢ikarlarin ve beklentileriyle
zorunluluk faktorlerinin 6n plana ¢iktigi devam baglilig1 ile normatif bagliligin son
derece yiiksek diizeyde oldugu goriilmektedir. Arastirmadaki katilimcilar igin
oncelik, mutlak olarak kendilerinin beklentilerinin karsilanmasidir. Bunun ardindan

orgiitsel baglilik konusunda daha aktif olarak hareket edebilmektedirler.

Yapilan arastirmalara gore stratejik insan kaynaklari yonetimi ve orgiitsel bagliliga
etkisi konusunun iligkisi yiiksek diizeyde bir giice sahiptir. Bu durum ¢alisanlarin
kendilerini orgilite bagli hissetmelerinde stratejik insan kaynaklari yonetiminin

onemli bir pay1 oldugu goriilmektedir.

Demografik degiskenlere gore yapilan aragtirmalarda, orgiitsel bagliligin cinsiyet
degiskeni iizerinde kadin ¢alisanlarin is yerinde karsilastigi zorluklar ve ailesel
sorumluluklarinin olmasi nedeniyle erkeklere oranla orgiitlerine daha az bagh
olduklart sonucu goriilmektedir. Geng yastaki calisanlarin orgiitsel bagliliklar1 yash
kesime gore daha diisikk seviyededir bunun nedeni ise alternatif is olanaklarina

yonelme egilimidir.

Bu arastirma, sadece stratejik insan kaynaklari1 yonetiminin Orgiitsel bagliliga olan
etkisini arastirmis ve belirli noktalarda stratejik insan kaynaklarinin orgiitsel baglilik
tizerinde etkisi oldugunu tespit etmistir. Fakat stratejik insan kaynaklari oOrgiit
igerisinde isgérenlerin motivasyonlar1 agisindan farkli taraflardan olumlu etkileri
olan faaliyetleri gelistirmesiyle daha genis incelenmelidir. Calisma sadece bir kamu
kurumuna ait 2 farkli hastaneye ve hastanenin uygulamalar1 baz alinarak yapilmis ve

aragtirma kismi sinirl sayida ¢alisanin goriislerine yer verilerek uygulanmustir.

Aragtirmaya katilim saglayan calisanlarin, cinsiyet, yas ve egitim tiirli agisindan
bakildiginda esit bir dagilimin olmadigi goriilmektedir. Hem kadinlarin, hem de

lisans mezunu geng¢ birimlerin daha yogun oldugu arastirmada goriilmektedir.
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Kurumdaki tiim kademedeki c¢alisanlara ulasilip arasgtirmanin yapilabilmesi

soylenebilmektedir.

Aragtirma Istanbulda’ki 2 devlet hastanesi kurumundaki calisanlarla smrldr.
Calisanlarin orgiitsel bagliliklar1 ile stratejik insan kaynaklar1 yonetimi arasindaki
iliskinin daha net, daha dogru ve daha saglikli bir sekilde saptanabilmesi i¢in daha
biiyilk bir Orneklem se¢imi uygun olacaktir. Bundan sonra arastirma yapacak
arastirmacilar farkli sirket ve sektor karsilastirmalar1 yaparak ve daha genis Olgekte
veri toplayarak sektorler arasi veya bolgeler arasi stratejik insan kaynaklart yonetimi
uygulama karsilastirmalart  konusunda sonug iiretebilirler. Orgiitsel baglilik
igerisinde, orgiitsel iletisim kavraminin incelenmesi, orgiitsel performansin ¢alisanlar
tizerindeki etkisinin arastirllmasi ve Orgiitsel davranis ile bir arada incelenmesi

konuyu daha da derinlestirecektir.

Kurumlar acsindan staretejik insan kaynaklar1 yonetimi ve orgiitsel baglilik
diizeylerinin yiikselmesini saglayacak degiskenlerin belirlenmesi, kurumlarin kaliteli
bir is ortam1 saglayabilmeleri acisindan arastirma kurum yoneticilerine 1s1k tutacak
faydali bir arastirma oOzelligine sahiptir. Stratejik insan kaynaklari yonetim’nin
etkisiyle oOrgiitsel baghligin kurum igerisinde Olglilmesi, kurumlar agisindan

degerlendirilmesi ve eksikliklerin tespit edilerek karsilanmasi gerekmektedir.
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EKLER
Ek -1 Anket Formu

STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI YONETIMi ve ORGUTSEL
BAGLILIGA ETKIiSi: HASTAHANE CALISANLARINA YONELIK BiR
UYGULAMA

Saym Katihmer,

Bu c¢alisma Istanbul Aydin Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme Anabilim
Dali’nda hazirlanmakta olan “STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI YONETIMI ve
ORGUTSEL BAGLILIGA ETKIiSi” isimli yiiksek lisans tez calismasinda kullanilmak
tizere hazirlanmigtir. Calismadan elde edilen bilgiler kesinlikle bilimsel amaglar i¢in
kullanilacaktir ve {giincli kisilere verilmeyecektir. Bu nedenle anketimize gerekli ilgiyi
gostereceginize inantyor ve katkilarinizdan dolay1 simdiden tesekkiir ediyoruz.

Yiiksek Lisans Ogr. Danisman:
Ozge KILICASLAN Prof.Dr.Akin MARSAP

L. BOLUM: DEMOGRAFIK BILGILER

Cinsiyetiniz? Egitim Durumunuz?

() Kadin () Erkek () Lisans () Yiiksek Lisans () Doktora
Yas Grubunuz? Mesleki Deneyiminiz?

() 20-30 () 31-40 () 41-50 () 51 ve tizeri ()1-5()6-10 () 11-15 () 16 ve iizeri
Medeni Durumunuz? Bulundugunuz yerde calisma siireniz?
() Evli () Bekar ()1-5()6-10 () 11-15() 16 ve tizeri
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1. BOLUM: STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI YONETIiMi

Asagida calistiginiz kurumun gesitli yonleri ile ilgili ifadeler bulunmaktadir. Bu ifadelerin
her birinin yaninda, ifadelere ne derece katildigimizi goéstermeniz igin derecelendirme
basamaklar1 yerlestirilmistir. Basamaklar “Kesinlikle Katilmiyorum (1)’dan “Kesinlikle
Katiliyorum(5)” a dogru uzanmaktadir.

Liitfen her ifadeyi dikkatli okuyarak size en uygun olan katilma diizeyinizi isaretleyiniz.

SORULAR

1- Kesinlikle
Katilmiyorum
2- Katilmiyorum
3- Kararsizim

4- Katihyorum

5- Kesinlikle
Katiliyorum

1. Kurumunuzda belirlenen Insan Kaynaklar1 (IK) stratejileri
birbiriyle uyumlu ve birbirini destekleyicidir.

2. IKY sistemleri kapsamindaki uygulamalar birbiriyle uyum
icerisinde gergeklestirilir.

3.IKY/Personel birimi ¢alismalarim gerceklestirirken diger birim
yoneticileri ile igbirligi halindedir.

4. IKY/Personel birimi diger departman yoneticilerinin, insan
kaynaklari ile ilgili sorumluluklarini yerine getirmelerinde yardimei
olur.

5. Yonetim, kurumun gelecek yonelimini belirlerken (gelecegine
iligkin kararlar alirken) IKYY bilgilerini/verilerini kullanir.

6. Ust diizey yoneticiler, karar verme siirecinde birimleri
biitiinlestirecek sekilde egitilmislerdir.

7. Kurumda stratejik planlama yapilir.

8. Kurumun benimsedigi farkli stratejiler, Insan kaynaklari yonetimi
uygulamalarinin se¢imini etkiler.

9. Insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin belirlenen stratejilere
uyumlu olmasi beklenir.

10. Calisanlara mevcut durum hakkinda degerlendirmelerde
bulunularak, siiregle ilgili endiselerini dile getirmek i¢in fikirleri
sorulur.

11. Kurumda insan deger yaratan bir kaynak olarak goriilmektedir.

12. Kurumunuzda yapilacak degisimler hakkinda degisimin yonii,
amaci, alacagi nihai sekil, bunun nasil yapilacagi ve kimin nelere
katlanmak zorunda kalacagi konularinda ¢aliganlara bilgi verilir.

13.Kurumunuzda olusturulan ¢alisma gruplarmin fikirlerinin,
Onerilerinin, sorun ¢dziimiine katkilar1 deger goriir.

14. Calisanlar tarafindan gergeklestirilen faaliyetler {istler tarafindan
desteklenir.

15. Kurumunuzda c¢alisanlarla st yOnetim arasindaki statii
farkliligini ortadan kaldirmak igin ¢abalar mevcuttur.

16. Kurumunuzda her zaman c¢aliganlarla yoOneticiler arasinda
karsilikli sevgi ve saygi vardir.
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III. BOLUM: ORGUTE BAGLILIK

Asagida calistiginiz kurumun gesitli yonleri ile ilgili ifadeler bulunmaktadir. Bu ifadelerin
her birinin yaninda, ifadelere ne derece katildiginizi gostermeniz i¢in derecelendirme
basamaklar1 yerlestirilmistir. Basamaklar “Kesinlikle Katilmiyorum (1)’dan “Kesinlikle
Katiliyorum(5)” a dogru uzanmaktadir.

Liitfen her ifadeyi dikkatli okuyarak size en uygun olan katilma diizeyinizi isaretleyiniz.

SORULAR

1- Kesinlikle
Katilmiyorum
2- Katilmiyorum
3- Kararsizim

4- Katihyorum
5- Kesinlikle
Katilivarnm

1. Meslek hayatimin kalan kismini1 bu kurumdagecirmek beni
¢ok mutlu eder.

2. Bu kurumun sorunlarini gergekten kendisorunlarim gibi
hissederim.

3. Kendimi kurumda “ailenin bir pargas1”
olarakhissetmiyorum.

4. Bu kuruma kendimi “duygusal olarak bagli”hissetmiyorum.

5. Bu kurumun benim igin ¢ok kisisel (6zel) bir anlamivar.

6. Kurumuma kars1 giiclii bir aidiyet duygusuhissetmiyorum.

7. Kurumdan ayrilmayi istesem bile su ayrilmak benim
icingok zor olurdu.

8. Su an kurumumdan ayrilmak istedigimekararverirsem
hayatimdapek ¢ok boliim bundan olumsuzetkilenir.

9.Su anda kurumumda kalmak, istegim sonucu oldugu kadar da
mecburiyetten.

10. Bu kurumu birakmay1 diisiinemeyecegim kadar az is
secenegim oldugunu diiginiiyorum.

11. Isyerimden ayrilmama nedenlerimden biri de alternatif is
olanaklarinin azligidir.

12. Kurumuma bu kadar katkim olmasaydi, bagka biryerde
caligmay1 diigiinebilirdim.

13. Bu kurumda ¢alismaya devam etmek i¢in herhangi bir
zorunluluk hissetmiyorum.

14. Benim i¢in avantajli olsa bile, kurumumdan simdi ayrilmak
bana dogru bir davranig gelmiyor.

15. Kurumumdan simdi ayrilirsam kendimi su¢lu hissederim.

16. Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor.

17. Kurumumdaki sorumluluklarim nedeniyle isten ayrilmamin
dogru olmayacagini diisiiniiyorum.

18. Kurumuma karsi bilyiik minnettarlik hissediyorum.
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Ek -2 Etik Kurul Onay1

NAIO

Evrak Tarih ve Sayisi: 18/04/2018-2348

T.C.
ISTANBUL AYDIN UNIVERSITESI REKTORLUGU
Sosyal Bilimler Enstitisit Miidirligii

Sayr :88083623-044-2348 18/04/2018
Konu : Ozge KILICASLAN"n Etik Onay Hk.

Saym Ozge KILICASLAN

Enstitiimiiz Y1412.040068 numarali Isletme Anabilim Dali Isletme Yonetimi tezli
yiiksek lisans programi &grencilerinden Ozge KILICASLAN'n "STRATEJIK INSAN
KAYNAKLARI YONETIMI VE ORGUTSEL BAGLILIGA ETKISI" adl tez galismasi geregi
"Stratejik Insan Kaynaklar: Yénetimi" ve "Orgiite Baglilik" ile ilgili anketleri 11.04.2018 tarihli
ve 2018/13 sayili Istanbul Aydin Universitesi Etik Komisyon Karan ile etik olarak uygun
olduguna karar verilmistir.

Bilgilerinize rica ederim.

Evraki Dogrulamak Igin : https://evrakdogrula.aydin.edu.tr/enVision. Dogrula/BelgeDogrulama.aspx?V=BENNMZ33

Adres Besyol Mah, Inonii Cad. No:38 Sefakdy , 34295 Kiigiikgekmece / ISTANBUL Bilgi igin: NESLIHAN KUBAL
Telefon:444 1428 Unvan: Enstitii Sekreteri
Elektronik Ag:http://www.aydin.edu.tr/
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Ek-3 i1 Saghk Miidiirliigii Anket izni

ISTANBUL IL SAGLIK MUDURLUGU - ISTANBUL
SAGLIGIN GELITIRILMES! BiRiMVG

21052018 08:21 - 16867222 - 604.01.61 - E_1657
e LR
i ISTANBUL VALILIiGI aEs
WOBORLOGH 1l Saglik Mudiirligii

Sayi ¢ 16867222/604.01.01
Komu : Ozge KILICASLAN'in
Anket Izni Hk.

ISTANBUL AYDIN UNIVERSITESI REKTORLUGINE
(Sosyal Bilimler Enstitiisii)
(Begyol Mah. Indnii Cad. No:38 Sefakéy. 34295 Kiigiikgekmece / ist)

flgi 1) 20/04/2018 tarihli ve 71211201-2401 sayih yazi
b) 17/05/2018 tarihli ve 80929729-604.01.01-16119 sayth yaz
¢) 27/04/2018 tarihli ve 10678112-799-4277 sayili yazi.

llgi a) sayili yaziniz ile Universiteniz Sosyal Bilimler Enstitiist, [sletme Anabilim Daly,
Isletme Yénetimi Tezli Yiksek Lisans Programi Y1412.040068 numarali 6grencisi Ozge
KILICASLAN'n Prof. Dr. Akin MARSAP'In danigmanlifinda yiiriitiilen; "Stratejik insan
Kaynaklari Yénetimi ve Orgiitsel Baghhiga Etkisi" konulu anket ¢alismasini, kurumumuza
bagli Mehmet Akif Ersoy Gogiis Kalp ve Damar Cerrahisi EAH ve Kanuni Sultan
Siilleyman Egitim ve Arastirma Hastanesi'nde yapma talebi Miidirliigiimiize iletilmistir.
S6z konusu aragtirmanm ilgili hastanelerde yaptlmas: Miidiirligtimiizee uygun bulunmus
olup. konunun galismada adi gegen &grencinize tebligi hususunda;

Geregini ve bilgilerinize arz ederim.

e-imzalidir.
Dt. Sule TUYGUN

Miidiir a,
Baskan Y@ﬁ!iﬁcm

&
EKLER: MO
1- Mehmet Akif Ersoy Gogiis Kalp ve Damar Cerrahisi EAH B W

2- Kanuni Sultan Siileyman Egitim ve Arastirma Hastanesi

Seyitnizam Mah. Mevlana Cd. No:85. 34015 Kal: | Oda No: 102 Zevtinburnu/lst.
Saghgm Geligtirilmesi Birimi
Faks No: Unvan:FIRMA

Bilgi igin:Arzu SARMUSAK

e-Postazarzu. sarmusak/@saglik gov.tr Int. Adresi: www.istanbulsaglik.gov.tr Telefon No:0212 638 33 99 - 3102
Evrakm elekironik imzah suretine hitp:e-belge saglik.gov.r adresinden 26abd23e-2689-419b-8141-3caddede fob kodu ile erigebilirsiniz.
Bu belge 5070 sayih elekironik imza kanuna gore giiveni elektronik imea ile imzalannustr.
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OZGECMIS

Ad Soyad : Ozge KILICASLAN
Dogum Yeri ve Tarihi : Istanbul, 22.04.1992

E- posta : klcslnozge@gmail.com

Medeni Hal : Bekar

22 Nisan 1992 Istanbul dogumluyum. Ilkégretimimi Dr.Liitfi Kirdar ilkdgretim
Okulunda tamamladim. Lise 6gretimimi ise Ozel Sefkat Egitim Kurumlarinda
tamamladim. 2010-2014 tarihleri arasinda Selcuk Universitesi Edebiyat Fakiiltesi
Sosyoloji Boliimiinii okuyup mezun olarak lisans egitimimi tamamladim ve 2015
yilinda Istanbul Aydin Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme Yonetimi
Yiiksek Lisans egitimine bagladim.
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