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STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI YONETiMi ve ORGUTSEL
BAGLILIGA ETKISI

Insan kaynaklari, zaman igerisinde koklii bir degisim gecirmistir. Bu degisimin
temelinde, ¢alisanlarin artan 6nemi yer almaktadir. Onlarin sahip olduklar1 6nemin
potansiyeli arttikca insan kaynaklarinin 6nemi de artmistir. Bu sekilde insan
kaynaklar1 bir yonetim fonksiyonu haline gelmistir. Son yillarda ise insan kaynaklari
yOnetimi, stratejik bir boyuta erismis ve “stratejik insan kaynaklar1 yonetimi” kavrami
ortaya ¢ikmistir. Buna gore stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, insan kaynaklarinin
sade bir departman olma 6zelligini degistirmis ve onu fonkSiyonel bir igletme pargasi
haline getirmistir. Bu fonksiyonellik, stratejik insan kaynaklarinin, daha fazla ¢alisan
odakli olarak calismasina yardimci olmustur. Calisanlarin gordiikleri bu destek ile
birlikte isletmelerine daha fazla giiven duygusu beslemelerini saglamistir. Bu giiven
duygusunun bir parcasi olarak “Orgiitsel baglilik” kavrami, ¢alisanlar ile isletmeleri
arasinda pozitif bir iliskinin kurulmasi adina 6nemlidir. Bu sekilde calisanlarin
isletmeleri icin daha verimli olarak c¢alismalart s6z konusu olmaktadir. Bu tez
caligmasi stratejik insan kaynaklari yonetimi ve orgiitsel baglilik kavramlarmin bir
degerlendirmesini i¢ermektedir. Daha sonrasinda ise tez icerisinde stratejik insan
kaynaklar1 yOnetiminin Orgilitsel baglilik {izerine etkisini arastiran bir anket
calismasma yer verilmektedir. Ozel sektorde farkli isletmelerde ¢alisan 100 kisi
tizerinde yapilan anket calismasi ile stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin orgiitsel

baglilig1 nasil sekillendirildigi degerlendirilmistir.
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ABSTRACT

STRATEGIC HUMAN RESOURCES MANAGEMENT AND ITS EFFECT ON
ORGANIZATIOANL COMMITMENT

Human resources lived a rooted changed in time. In the basis of this change, there is
the increasing importance of employees. When their potential increased, the
importance of human resources increased, too. With the way, human resources have
become a management function. In the last years, human resources have reached a
strategic dimension and the concept of “strategic human resources management”.
According to that strategic human resources management changed the specialty of
being a simple department and made it a functional piece of a company. This
functionality helped the strategic human resources management to work more
employee-focused. At the same time, it became possible for employees to feed feeling
of trust on their companies by the support that they saw. As a part of this feeling of
trust, the concept of “organizational commitment” is important to make a connection
in positive mean between employees and their companies. With that way, it is
possible for employees to work more efficiently for their companies. This study of
thesis includes an evaluation on strategic human resources management and
organizational commitment. After that, there is a survey, which researches the effect
of strategic human resources management on organizational commitment. The role of
strategic human resources management during the shaping process of organizational
commitment has been evaluated by this survey, which was realized on 100 volunteer

people, who work in different companies of private sector.
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GIRIS

Isletmelerin  ydnetim anlayislarmin  giderek kurumsallasmasi  sonucu,
isletmelerin yapilanma siire¢leri, genel anlamda bir modernizasyon siireci yagamustir.
Bu siirecin igerisinde, yonetim anlayislarinin  degismesinde nitelikli ¢alisan
istihdamina kadar uzanan bir siiregte birbirinden farkli uygulamalar s6z konusudur.
Fakat sonu¢ odakli olarak diisiiniildiigiinde, mevcut siiregte, tiim diinya genelinde
isletmelerin gercek anlamda modern diisiinen ve kurumsal hareket eden varliklar

haline geldiklerini sdylemek miimkiindiir.

Bu gelisim siirecinin temelinde ise kurumlarin i¢ yapilarinda bulunan insan
kaynaklar1 departmanmin 6nemli bir yeri ve etkisi bulunmaktadir. Calisanlarin
organizasyonu kadar calisanlarin kontroliinii de iceren insan kaynaklari, zaman
icerisinde Once bir sistem biitlinii, daha sonrasinda ise bir yonetim anlayis1 haline
gelmistir. Ozellikle kapasitesi biiyiiyen isletmeler agisindan kontroliin giiclii olmas1 ve
sistemin isleyisinin saglanmasi agisindan insan kaynaklart onemli bir destekgi ve
kontrol aracidir. Fakat zaman igerisinde insan kaynaklarinin bu durumu da yeterince

etkin bir sekilde kullanilamamuistir.

Bu nedenle insan kaynaklarinin doniisiimii sonucu ortaya ¢ikan "stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi" diisiincesi, insan kaynaklarmin ne denli etkin bir faktor
oldugunu gostermektedir. Buna gore stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, bilindik ve
alisilagelmis olan insan kaynaklar1 sisteminin daha gelismis ve daha genis yetkilerle
donatilmis halini temsil etmektedir. Belki de en Onemlisi, stratejik insan kaynaklar
yonetiminin sadece c¢alisanlarla sinirli kalmayan, bunun oOtesinde tim isletme
fonksiyonlar1 ile ilintili olan bir kavram seklinde ortaya ¢ikmis olmasidir. Stratejik
insan kaynaklar1 yonetimi kurumsal yonetimde onemli bir sekilde ortaya ¢ikmanin

yani sira kurumsal yonetim i¢in son derece 6nemli bir tavsiye mekanizmasidir.

Artik insan kaynaklari, belirli bir ¢erceve icerisinde kendisini sinirlayan ve bu
kisitlara gore hareket eden bir fonksiyon olmaktan c¢ikmistir. Stratejik insan
kaynaklar1 anlayisi ile birlikte giiclenen bu fonksiyon, isletmenin yonetimi konusunda

kurumsal yap1 i¢in 6nemli bir araci, 6nemli bir tavsiye, hatta karar merciidir.



Bu sorumluluklariin 6tesinde stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, ¢alisanlarin
sistem icerisinde daha fazla 6n plana ¢ikarilmasi adina 6nemli adimlar atan ve bu
adimlar atarken de calisanlar ile kurum yonetimini ayni platformda bulusturmaya
caligmaktadir. Fakat bu siirecin igerisinde stratejik insan kaynaklari yonetimi ig¢in
Oonemli olan, calisanlarin 6n plana c¢ikarilmasi kadar, calisanlarin beklentilerinin
kargilanmasidir. Ciinkii bu beklenti giderimi, ¢alisanlar i¢in ger¢ek anlamda bir
performans yiikselisi ve kurum ile kendisini 0zdeslestirme adina siireci ifade
etmektedir. Calisanlar, mutlak olarak ¢ikarlarinin belirli oranda 6n planda tutulmasina

Onem vermektedirler.

Stratejik insan kaynaklari yonetiminin g¢alisanlart bu denli 6nemsemesinin
kuruma olumlu geri doéniislerinden biri olan orgiitsel baglilik da bu siiregte ortaya
cikmaktadir. Biyiik Ol¢lide beklentilerine karsilik bulan, kurumunun kendisini
Oonemsedigini fark eden ve bu sekilde de daha rahat bir calisma ortaminda
bulundugunu fark eden bireyler i¢in kurumlarina karsi bir baglilik hissetmeleri son
derece dogal bir durumu teskil etmektedir. Basit bir yaklagimla orgilitsel bagliligin
olusmasinda calisanlarin istekleri, bunlarin karsilik bulmasi ve c¢alisanlarin buna

reaksiyonu ile ortaya ¢ikan siire¢ s6z konusudur.

Orgiitsel bagliligin ortaya ¢ikisinda, ¢alisanlarin verdikleri reaksiyonlarin
Otesinde isletmelerin uygulamalarin ve ¢alisanlari ile iletisim kurma sekillerinin de
biiyiik bir 6nemi bulunmaktadir. Calisanlarin kurumlarindan beklentileri yiiksek olsa
da olmasa da isletmelerin mutlak olarak onlarin yaklagimlarimi g6z Oniinde
bulundurmak gerekmektedir. Fakat ¢alisanlarin kendilerini isletmelerine bir sekilde
kabul ettirebilmeleri ve beklentilerinin anlasilabilmesi adina stratejik insan kaynaklari

yonetimi ¢aliganlari temele alan yaklagimu ile biiytik bir fayda saglamaktadir.

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, ¢alisanlar1 sadece performanslart bazinda
ele almamakta, bunun oOtesinde onlarin fiziksel ve ruhsal anlamda da
degerlendirilmesini saglamaktadir. Bu degerlendirmeler 1s18inda ¢alisanlara verilecek
olan destek ve sunulacak imkanlar, onlarin orgiitsel baglilik da dahil olmak {izere

birgok farkli konuda giiglii bir sekilde isletmelerine hizmet etmelerine imkan



saglayacaktir; bunun i¢in de stratejik insan kaynaklari yOnetiminin c¢alisanlar

anlamasi, algilamasi, degerlendirmesi ve yonlendirmesi gerektirmektedir.

Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin, calisanlar ve isletmeler nazarindaki
iliskilerini inceleyerek degerlendiren bu tez ¢alismasinda, ¢alisanlar agisindan orgiitsel
bagliligin ortaya ¢ikmasi ya da yoklugu ile ilgili stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin
etkisi ele alinmaktadir. Tezin son boliimiinde, stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ve
orgiitsel baghilik konular ile ilgili, cesitli sektorlerde, farkli demografik gruplara
mensup goniilli 100 katilimcr iizerinde gerceklestirilen bir anket ¢aligmasinin

sonugclari ile konu pratikte degerlendirilmeye ¢aligilmistir.

Tezin birinci boliimiinde insan kaynaklarindan stratejik insan kaynaklarina
gecis ile birlikte, bu kavramin nasil bir yonetim anlayisini ifade ettigi konusu ele
alinmaktadir.  Stratejik insan kaynaklar1 yOnetimi kavramimin kavramsal
degerlendirilmesi ile birlikte teorik olarak konu {izerindeki yaklagimlara yer

verilmigtir.

Ayni sekilde, tezin ikinci bolimii, oOrgiitsel baglilik konusunun teorik
cergevesini icermekle birlikte kavraminin genel bir degerlendirmesini, ortaya ¢ikis
seklini ve bu siirecte ¢alisanlar ile isletme yonetimlerinin sorumluluk alanlari, olumlu

ve olumsuz yonleri ile ele alinmaktadir.

Yukarida da deginildigi {izere, tezin son boliimiinde yer alan anket caligmasi
ile ankete goniillii olarak katilan farkli demografik gruplara mensup katilimecilar
tizerinde gerceklestirilen arastirmanin sonuglar1 ile konu is diinyast igerisinde

bireylerin yaklagimlari lizerinden degerlendirilmeye ¢alisilmstir.



BIRINCi BOLUM
STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI YONETIMi
1.1. Kavramsal Olarak Stratejik insan Kaynaklar1 Yénetimi

Insan kaynaklarmm, kurumsal sistem dahilinde, kendisine 6zgii bir c¢alisma
yapist ve kisitlar1 bulunmasina karsin, mevcut gorev potansiyelinin yetersiz goriilmesi
ile birlikte, degisimi ve kendi sinirlarinin digina ¢ikmasi bir zorunluluk haline
gelmistir. Bu smnirlarin digina ¢ikma eylemi ise insan kaynaklarmin sahip oldugu
gorevlerden fazlasini yerine getirmesi zorunlulugu olarak degerlendirilmektedir ve
insan kaynaklari i¢in diger kurumsal faktorler karsisinda da bir giic kazanimi anlaminm

tagimaktadir.

Bu degisim ve etkinlik alaninin genislemesi durumu {izerinden
degerlendirildiginde insan kaynaklari, kendi igerisinde yasadigi degisim siirecinde,
daha etkin ve daha modern bir yapiya biirlinmiistiir. Boylelikle ortaya ¢ikan “stratejik
insan kaynaklari yonetimi” kavrami yeni donemdeki insan kaynaklariin roliinii

belirlemektedir.

Temelde stratejik insan kaynaklari yonetimi, “bir igletmenin belirledigi
hedefleri gerceklestirebilmesi i¢in plan ve proje dahilinde belirlenen, birbiri ile
uyumlulugu oldugu kadar birbirinden farkli da olabilen faaliyetler biitiinii” olarak
tanimlanmaktadir (Simsek ve Oge, 2004, 282). Bu tamimlama ile stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi i¢in daha planli ve daha programli bir siirecin var oldugunu,
bunun yani sira insan kaynaklar1 i¢in artik daha fazla sayida fonksiyonun var oldugu

gorilmektedir.

Diger bir taraftan, stratejik insan kaynaklari yonetimi, insan kaynaklar
yonetiminin bir ardili gibi goziikse de modern isletme mantig1 igerisinde, kendisine

gore de bir sistemi bulunmaktadir.

Bunun temelinde de rekabet ve teknoloji ile uyumluluk gibi kavramlar yer
almaktadir. Stratejik insan kaynaklar1t yonetimi, bu kavramlar dahilinde, “isletmelerin

icerisinde bulunduklar1 rekabet siirecinde, aktif bir sekilde devam eden sektorel
4



sartlara uyum gostermek icin isletme performansini yukariya ¢ekmek ve bu yiiksek
performansin devamli olarak islemesini saglamak adina, uzun siireli ve modern
uygulamalarla uyumlu stratejiler” seklinde degerlendirilmektedir (Deniz ve
Bakkalbasi, 2010, 187). Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi agisindan rekabet algisi
geemis yillardaki uygulamalara gore son derece yiiksektir ve bu nedenle de yonetim

ve kara alma siirecine katilim daha fazla 6n plandadir.

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ile birlikte ortaya ¢ikan ve géze ¢arpan en
onemli olgularin basinda, yonetim kademesi ile yonetim kademesi disinda kalan tiim
birimlerin daha etkin ve daha fazla iletisim kurma sanslarinin s6z konusu olmasidir.
Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, kurumsal sistem igerisinde isletme i¢in boyle bir
avantaj1 saglayabilmektedir. Bu durum, her isletme i¢in farklilik gdsterse de stratejik
insan kaynaklar1 yonetimi, dahilinde bulundugu tiim isletmeler igerisinde, sisteme,
yonetim yapisina, calisanlarin durumuna ve rekabet edilen ortama gore calisma
prensipleri ve sistemleri ile birlikte plan ve proje gelistirebilmektedir (Kegecioglu,
2006, 72-73).

Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin bu koprii gérevi gbéren konumu, onu
diger calisanlar i¢in de biiylik bir avantaj yaratmaktadir. Her ne kadar bu durum
isletme yoOnetimleri i¢in giiciin paylasilmasi anlamini tasiyor olsa da calisanlarin,
stratejik insan kaynaklar1 yonetimi dahilinde siirece aktif ve nitelikli katilimi, her iki
taraf arasinda kurulacak olan nitelikli iletisim ile birlikte planlamalarin da daha

nitelikli ve uzun vadeli olmasi soz konusudur.

Bu siiregte stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ile birlikte daha fazla ortaya
cikan konularin basinda calisanlarin artan 6nemi ve sistem igerisinde gelisen
konumlar1 bulunmaktadir. Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, ¢alisanlarin yararina
olabilecek her tiirlii fonksiyonu (iicret belirleme, performans degerlendirme, is saglig
ve i glivenligi onlemleri alma vb.) gerceklestirmenin yani sira, onlarin bu siiregteki
diislincelerini de gbz oniinde bulundurarak hareket etmektedir. Bu faaliyetlerin her
birinin niteligi ve kalitesi, c¢alisanlarin da performans kalitesini belirlemektedir

(Sabuncuoglu 2000, 71).



Stratejik insan kaynaklar1 yOnetimi ile birlikte, c¢alisanlarin sadece
degerlendirilerek odiillendirilmeleri ya da disiplin uygulamalarina maruz kalmalari
durumu geride birakilmistir; temel hedef, ¢alisanlarin performanslarinin {ist diizeye
cekilmesi adina ¢aba sarf edilmesi ve onlarin yonetim ile iliskilerinde, eskisinden
daha fazla s6z sahibi olmalarinin saglanabilmesidir. Bu adimlar, gegmiste ¢alisanlarin

konumunu gerileten faaliyetlerin ortadan kaldirilmasini saglamaktadir.

1.2. insan Kaynaklar1 Yonetiminden Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimine

Gegis

Sanayi Devrimi sonrasinda makinelerin insanlarin yerini alarak daha fazla 6n
plana ¢iktig1 donemde, artik insanlarin birer ¢alisan olarak 6nemli fonksiyonlara sahip
olmadiklar1 diisiiniilse de insanoglunun yaraticiliginin s6z konusu oldugu bir siirecte
calisanlarin degeri 1960’lar itibari ile tekrardan anlasilmis ve artmistir. Insan
kaynaklart ile ilgili ilk denemelerin kurumlar igerisinde miimkiin olmasi da bu

donemlere denk gelmektedir.

Insan kaynaklarmin yiikselise gectigi ve galisanlarm, sosyal haklarmi da elde
etmeleri ile birlikte isletmeler icin artik 6nemli ve vazgegilmez birer faktdr olduklar
siirecte, teknolojinin de ¢alisanlar tarafindan yiiksek kapasite ile kullanilmasi sonucu,
gercek anlamda bir degisim yasanmistir. Bu degisimin yasandigi siire¢ “insan
kaynaklar1 ¢ag1” olarak adlandirilmaktadir (Ogiit, 2001, 73). Bu ¢ag, isletmeler
icerisinde caliganlarin daha fazla 6nemli oldugu ve onlar1 organize eden insan
kaynaklarinin tiim isletmeler acisindan yavas yavas vazgecilmez bir hal almasini

Ongormustiir.

Kurumsal olarak gerceklesen bu degisimlerin her biri mutlak olarak
kurumlarin ¢ikarlarinadir. Ancak bu siirecin stratejik olarak planlanmasi gerekmis ve
bu stratejik hamlenin sadece donemsel olarak degil, insan kaynaklarinin bir dogal
faaliyeti olmas1 {lizerinde odaklanilmistir (Bayraktaroglu, 2001, 449). Boylelikle de
insan kaynaklarinin bir yonetim faaliyeti olarak mevcut dizaynindan, stratejik insan
kaynaklarma gecis bliylik bir dnem arz etmistir. Siradan insan kaynaklari, dnce bir
yonetim sistemi olmus, bir adim sonrasinda ise ¢aligsanlarin da daha etkin bir sekilde

igerisine dahil oldugu, daha genis kapsamli olarak kurumsal faaliyetlerin ele alindigi
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ve yonetimin kati merkeziyet¢iliginin bir nebze olsun asildigi bir stratejik sistem

haline gelmistir.

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimine geciste, donemsel olarak ortaya
cikisinda, donemsel olarak kurumlarin, rekabet ortami sebebi ile giderek artan
ihtiyaglarmin biiyiik énemi bulunmaktadir. Ozellikle stratejik olarak bir isletmenin
modern rekabet kosullarina uyum saglamasi agisindan c¢alisanlarini verimli kullanmasi
ve bunun i¢in de stratejik olarak tasarlanan bir insan kaynaklar1 yonetimine ihtiyag

duyulmaktadir.

Insan kaynaklar1 ydnetiminden stratejik insan kaynaklar1 ydnetimine gegiste
entegrasyon faktorii biiyiikk bir Oneme sahiptir. “Stratejik entegrasyon” olarak
adlandirilan bu siire¢, kurumun igerisinde belirlenen stratejiler ile disaridaki rekabet
ortaminin sartlarinin birbirine uyumlu hale getirilmesi, calisanlarin daha fazla 6n
plana ¢ikarilmasit ve bdylelikle mevcut siirece uygun stratejilerin uygulanmasina
yardimer olmaktadir (Bayraktaroglu, 2001, 450). Stratejik entegrasyon ile birlikte
calisanlar ile yonetim, yonetim ile ¢alisanlar, kurum ile pazar ve tiim bu faktorler

arasinda etkin bir iletisim siireci yaratilabilmektedir (Simsek ve Oge, 2004, 33-34).

Insan kaynaklarmin normal bir fonksiyon oldugu diisiiniildiigii bir siirecte
stratejik insan kaynaklar1 da herhangi bir anlam ifade etmemektedir. Ancak insan
kaynaklarmin bir yonetim fonksiyonu haline gelmesi ile birlikte stratejik insan
kaynaklar1 da Onemli bir yonetim fonksiyonu haline gelmistir ve boylelikle de
kurumlarin gercek anlamda bir stratejik bir yapilanma gerceklestirmeleri soz
konusudur. Bu yapilanmanin basar1 adina da en 6nemli etki stratejik insan kaynaklari

yonetimin fonksiyonlar1 ile miimkiin olmaktadir.

1.3. Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetiminin Orgiitsel Performans Uzerindeki
Etkisi

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimini kavramsal olarak degerlendirirken, kesin
bir sekilde insan kaynaklari yonetiminden ayirmak gerekmektedir. Zira insan
kaynaklar1 yOnetiminde kurumsal sistemin disinda kalan bir departmandan
bahsediliyorken, stratejik insan kaynaklari yonetimi ile mutlak bir kurumsal yonetim
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fonksiyonundan bahsedilmektedir. Kurumun yonetim kademesi ile daha dogrudan ve
daha etkili iletisim kurabiliyor olmak, stratejik insan kaynaklarimi hem ydnetim
anlayist hem de fonksiyon agisindan bilinen insan kaynaklar1 ydnetiminden

ayirmaktadir.

Genel olarak stratejik insan kaynaklart yonetiminin Orgiitsel performans
tizerindeki etkisine bakilacak olursa, bu konuda 6n plana ¢ikan faktorleri su sekilde

siralamak miimkiindiir (Deniz ve Bakkalbasi, 2010, 190):
- Ekip c¢alismasinin tesvik edilmesi,
- Yonetim ve ¢aligsanlar arasindaki iletigimin gelistirilmesi,
- Elde edilen basarinin finansal ve sosyal olarak paylagimi,
- Atilan her adimin belirli bir strateji dahilinde gergeklestirilmesi,
- Performans odakl1 ticret dagilimi ile ¢alisanlarin tesviki,
- Gorevlendirmede goriilen eksikliklerin giderilmesi,

- Yeniden tasarlanan islere gore calisanlarin kapasitesi dahilinde gorev

dagilimi gerceklestirilmesidir.

Tim bu faktorler, oncelikli olarak c¢alisanlarin tesviki, daha sonrasinda ise
kurumun tiim unsurlar1 ile bir arada hareket etmesi adina 6n plana ¢ikmaktadir.
Bilhassa calisanlarin tesvik edilmesi, stratejik insan kaynaklari yonetiminin temel
fonksiyonlarindan biri olarak kendisini gdstermekte ve ulagilmasi planlanan hedefler

adina ilk adimi teskil etmektedir.

Pazarlarda giderek artan rekabet baskisi kesin olarak isletmelerin disaridan
oldugu kadar kendi iclerinde de odaklanmayr ve yeniden yapilanmayi
gerektirmektedir. Bu yapilanma konusunda, kurumsal yonetim kademesinden ziyade
stratejik agidan insan kaynaklar1 yonetiminin fonksiyonu ve sorumluluk alma diizeyi
daha biiyiilk onem arz etmektedir. Ciinkii stratejik insan kaynaklari yonetimi,

isletmenin i¢ yapisini ve kapasitesini en iyi bilen sistem unsurudur (Barutcugil, 2004,
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66). Bu bilgi birikimi ve yapilan tespitler, insan kaynaklarinin stratejik olarak alinacak
her bir karar konusunda sorumluluk alma sansini giiclendirmektedir. Bir bagka
deyisle, stratejik insan kaynaklari yonetimi agisindan sistemi ve yapiyr bilmek,
degerlendirmek ve bu dogrultuda gelecek 6ngoriisii olusturmak bir bakima zorunlu bir

gorevdir.

Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin kurumsal yapida toplu olarak
kalkinmay1, basariyr ve ¢ikarlar1 diisiinmesi ile birlikte mutlak olarak sistemin
isleyisine olumlu katkis1 bulunmaktadir. Ozellikle sistemin pargalarin birbirlerinden
ayirt etmeden, calisanlar temelinde, kurumun ve calisanlarin gelecegini, sistemin
bekasini ortak bir akil ¢ercevesinde degerlendiren stratejik insan kaynaklar1 yonetimi
bu hali ile tesvik edici bir etkiye sahiptir. Bu noktada 6zellikle ¢alisanlarin tesviki
biiylik 6nem tagimaktadir.

1.4. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Ortaya Cikisinda Etkili Olan
Faktorler

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimine gegis herhangi bir sekilde bir tesadiifiin
ya da ortaya ¢ikan bir sansin eseri degildir. Kurumsal yapilarin degisim, hatta yer yer
devrim gerceklestirmelerinin bir zorunluluk haline gelmesi sonucu igletmelerin biiyiik
bir ¢cogunlugu bu zorunluluga boyun egmek durumunda kalmistir. Fakat stratejik
olarak gergeklestirilen insan kaynaklar1 yonetiminin mutlak olarak kurumsal ¢ikarlara
hizmet etmesi de isletmelerin stratejik insan kaynaklari lizerinde yatirnm yapmalari
konusunda tesvik edici bir etki yaratmistir. Yine de stratejik insan kaynaklarinin
ortaya ¢ikist konusunda belli bagl {i¢c etmen ortaya ¢ikmaktadir. Bunlar, kiiresellesme,

teknoloji ve calisanlardir.
1.4.1. Kiiresellesme

Kiiresellesme ile birlikte pazarlarin da genis bir mecrada rekabet ortami
yaratmasi, her isletmenin kendisini bu siirece hazirlamasi geregini yaratmistir. Bu
nedenle de isletmelerin yapilanmalar1 birer zorunluluk halini almistir. Bu yapilanma
icerisinde de en dnemli faktor, insan kaynaklar1 yapisinin daha stratejik ele alinarak
degerlendirilmesidir (Ogiit, Akgemci ve Demirsel, 2004, 284).
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Kiiresellesmenin etkisi genel olarak zincirleme bir sekilde cereyan etmistir.
Oncelikle kiiltiirel bir gecis siireci olarak baslasa da zaman igerisinde kiiresellesme,
insan hayatinin aktif olan her alaninda kendisini gostermistir. Bunlardan biri olarak is
diinyasi icerisinde de etkinligi hissedilen kiiresellesmenin insan kaynaklarma etkisi,
stratejik olarak, bu olgunun daha genis perspektifte diisiinerek, sadece yerel ve
sektorel bazda degil, uluslararasi alanda da gelismelerin takip edilmesi seklinde

olmustur (Erdut, 2002, 33).
1.4.2. Teknoloji

Kiiresellesmenin bir ardili olarak distiniilebilecek teknoloji, isletmeler i¢in
belki de bircok seyi daha fazla kolaylastiran nadir faktdrlerdendir. Bir diger bakis
acist ile isletmelerin kendilerini gelistirmeleri konusunda bir zorunluluk durumu da
yaratan teknoloji rekabetci olmayi tetikleyen unsurlardan biri olarak da isletmelerin ve

calisanlarin karsisina ¢ikmaktadir (Ogiit, Akgemci ve Demirsel, 2004, 284).

Insan kaynaklarinin sadece bir evrak birimi oldugu diisiincesi ile konumu uzun
yillar bir tiirlii gelismemis olsa da stratejik insan kaynaklarmmin ortaya ¢ikisinda
teknolojik olarak kurumlarin biinyesinde kullanilan sistemlerin bilylik etkisi
bulunmaktadir. Bu etki, genel olarak degerlendirildiginde, stratejik insan kaynaklari
yonetimi anlayis1 ile birlikte kurum igerisindeki faaliyetlerin elektronik ortama
tasinmis olmasidir. Stratejik insan kaynaklarinda zaman ve maliyetten tasarruf 6n
plandayken, teknoloji faktorii tiim bunlari bir firsat olarak sunma kapasitesine sahiptir

(Bingol, 2003, 60).
1.4.3. Cahisan Faktorii

Gelisen ve degisen is diinyasinin sartlari, yeni meslekler ve yeni isler, gérevler
ortaya ¢ikarmanin yani sira ¢alisanlarin ¢esitliligine dair de bir ihtiya¢ yaratmistir. Bu
ithtiyacin igerisine demografik farkliliklarin yani sira yetenek agisindan da farkliliklar
eklenmistir. Bu sekilde stratejik insan kaynaklari, birbirinden farkli mecralardan,
birbirinden farkli 6zelliklere sahip c¢alisanlara ihtiyag duymaktadir (Aykag, 2000,
572).
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Uzun yillar boyunca calisanlarin geri planda tutulmus oldugu bir sistem onlar1
istihdam eden taraflar i¢in normal olarak goziikse ve teknoloji her ne kadar is
diinyasinin en 6nemli faktorii olsa bile ¢alisanlarin 6neminin geri plana itilmesine izin
vermemistir. Aksine, degisen sartlar, calisanlarin varliklarinin, bunun O&tesinde
yaraticiliklarinin sistemin igleyisine 6nemli bir katki saglamasina olanak tanimistir
(Ogiit, Akgemci ve Demirsel, 2004, 284). Boylelikle stratejik insan kaynaklari

yonetimi igerisinde ¢alisan faktorii temelde yer almaktadir.
1.5. Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetiminin Boyutlar
1.5.1. Yatay Boyut

Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminde gergeklestirilen uygulamalar arasindaki
uyum son derece biiyiik bir 6nem tagimaktadir. Sistemin kendi igerisindeki tutarlilig
ve bu durumun calisanlar ile yonetim kademesi nezdinde giiven ortami yaratmasi
stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin siirekliligi agisindan son derece olumlu bir

etkiye sahiptir.

Bu sekilde ortaya cikan stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin yatay boyutu ya
da bagka bir deyisle i¢ uyum, insan kaynaklar1 sistemi igerisinde calisanlar, isletme
politikalar1 ya da yapilan konular iizerinde gerceklestirilen tiim faaliyetlerde kendi
icerisinde bir tutarlilik 6ngdérmektedir (Cingdz ve Akdogan, 2013, 97). Bu tutarliligin
ya da uyumun anlami, sistemin kendi igerisinde gelistirmis oldugu uygulamalarin her
birinin digerini tamamlayici nitelikte olmasi ve bu sekilde de uygulamalarin kurumsal
gelisime ve basartya hizmet etmesidir. Uygulamalar arasinda olusabilecek farkliliklar,
dogru sekilde anlagilmalarini ve bu nedenle de g¢alisanlarin uyum gostermelerini

engelleyecektir.

Yatay uyumda i¢ faktorler ortaya c¢ikmaktadir ve i¢ faktdrlerin kapsamina
calisanlar, gorevler, faaliyetler, finansal veriler, yapilanma modelleri ve planlamalar
dahil olmaktadir (Giirbiiz, 2011, 401). Asil olarak, stratejik insan kaynaklar1 yonetimi
igerisinde kurumsal yapinin pargasi olan her bir unsur uyumun saglanabilmesi adina
kendi igerisinde faydali olmaktadir. Bu nedenle sistemin her bir unsura ihtiyact
bulunmaktadir. Bu noktada en fazla 6n plana ¢ikan ¢alisanlar olmakla birlikte gorev

11



ve faaliyetler de uygulamalardaki uyumun saglanabilmesi adina tutarlilik arz etmesi

gereken faktorlerdir.

Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin yatay uyumu Ozellikle uluslararasi
operasyonlar ve rekabet halinde olunan taraflarla kurulacak iletisim konusunda
tutarlilik saglanmasi ve kendi igerisinde giivenilir bir yapi olusturulmasi adina
kurumlara saglam bir zemin sunmaktadir. Daginik politikalarla isletme igerisinde ¢ok
bashiligin ortaya c¢ikmasi ve tiim yetkilerin yeninden merkezi yoOnetim elinde

toplanmas1 konusunda yatay uyumun yoklugu géze carpmaktadir.
1.5.2. Dikey Boyut

Stratejik  insan kaynaklart yonetiminde, c¢alisanlarin baz  alinarak
uygulamalarin dizayn edilmesi ve onlarin performanslari iizerinden planlarin
belirlenmesi aslinda kurumsal stratejilerin tamamini yansitmamaktadir. Asil olan,
sistemin tabaninda kurulmus olan diizen ve ona uygun olarak dizayn edilen
stratejilerin, yonetim mekanizmasi tarafindan da anlamli bulunmasi ve gelecege dair

uygulanabilir olmasidir.

Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminde “dikey boyut” olarak nitelendirilen bu
durumda, c¢alisanlar ve genel sistem dahilinde insan kaynaklarinin olusturdugu
stratejilerin, genel isletme stratejileri ile uyumu ve bu sekilde de ¢alisanlarin daha
fazla karar mekanizmasma katilabilmeleri s6z konusu olmaktadir (Cingdz ve
Akdogan, 2013, 97). Bagka bir acgidan bakildiginda, stratejik insan kaynaklari
yonetiminde dikey boyut, sistemin alt katmaninda olusturulan strateji ve planlarin,
zaman icerisinde yonetim kademesi ve isletmenin genel strateji ve planlari ile uyumlu

hale gelmesidir.

Ozellikle galisanlar temelinde, insan kaynaklarmin gelistirdigi stratejilerin,
kurumun ¢ikarlarina olacak sekilde dizayn edilmesi ve bunun da yonetim kademesinin
beklentilerine uyum sagliyor olmasi, ger¢ek anlamda, asagidan yukariya dogru bir
uyumun ortaya ¢ikisina yol agmaktadir. Boylelikle, dolayli olarak da olsa stratejik
insan kaynaklar1 yOnetimi, tim bir kurumun stratejilerini ve yol haritasini
belirlemektedir (Giirbiiz, 2011, 401).
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Dikey boyut ile birlikte, bir bakima insan kaynaklarmin kurumsal yonetim
acisindan artan Onemini anlamak daha kolay hale gelmektedir. Artik yonetim
kademesi adina ciddi anlamda bir yon verici mekanizma haline gelen insan kaynaklar1
yonetimi ne denli 6nem kazandigini da gostermistir. Sistemin ge¢mis yillarda sadece
tireten kesimi olan ¢alisanlar ve departmanlar acisindan degisen sartlar, onlarin ¢ok

daha fazla 6n plana ¢ikmalari agisindan da bir firsattir.
1.6. Stratejik insan Kaynaklar1 Yénetiminin Ozellikleri

Insan kaynaklarinin sahip oldugu 6zelliklere temeli dayaniyor olsa da stratejik
insan kaynaklari yonetimi i¢in kendine has oOzelliklerinin oldugunu sdylemek
gerekmektedir. Bilhassa da teknoloji ile i¢ ige hareket etmesi, kurum yapisinin
geneline hitap ediyor olmasi ve yonetim sistemi igerisinde kendisine énemli ve etkin
bir yer edinmis olmasi, stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin genel anlamda
kendisine 6zgii 6zelliklerini olmasini, boylelikle de insan kaynaklar1 yonetimine gore

farkliliklarinin bulunmasini saglamaktadir.

Birbirinden farkli o6zellikleri olmasina karsin, stratejik insan kaynaklar
yonetimi i¢in farki yaratan ve onu gercek anlamda kurumun sisteminin 6nemli bir
parcasi haline getiren, onun sahip oldugu stratejik planlama algisidir (Ozakman, 1994,
9). Bu algi, stratejik insan kaynaklari ydnetiminin sadece calisanlar {izerindeki
planlamalarini ifade etmemektedir, bunun Gtesinde, stratejik planlama, bir kurum
icerisinde gerceklestirilmesi adina fikir yiriitiilen biitiin alanlarda bir planlamanin

varligindan bahsetmektedir.

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi i¢in stratejik planlama 6zelligi temelinde
siralanabilecek ve onu biiylik Ol¢lide insan kaynaklari ydnetiminden ozellikler

sunlardir (Aykag, 1999, 74-76):

- “Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi giiclii, etkin, siirekliligi olan ve kurumun

tiim pargcalar1 i¢in gegerli olan bir planlama anlayisina sahiptir,
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- Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin hakimiyet alan1 sadece calisanlar ile
siirli degildir; igletmenin geri kalan tiim alanlarinda ve faaliyetlerinde

stratejik olarak fikir beyaninda bulunma durumu s6z konusudur,

- Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin temelinde planlama kadar 6nemli olan

analiz, isletme ici ve dis1 tim faktorleri degerlendirmeyi dngdérmektedir,

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi hem kurum igerisinde hem de kurum
disinda gii¢lii bir iletisim algisina sahiptir; bilhassa kurum igerisindeki

iletisim aginin gelisiminde dnemli bir rol iistlenmektedir,

Stratejik insan kaynaklari i¢in ¢alisanlar sadece is géren, emek veren ve maas
alan kesim degildir; ayn1 zamanda calisanlar tesvike ihtiya¢ duyan ve

ancak bu tesvik ile kuruma hizmet edebilecek taraftir,

Stratejik insan kaynaklari yonetimi ile c¢alisanlarin yonetime daha fazla
katilimi i¢in yaklagimlari, tutum ve davraniglart g6z Oniinde

bulundurulmaktadir,

Stratejik insan kaynaklart yonetimi agisindan teknoloji vazgegilmez bir

0gedir ve bu yonetim anlayisinin etkinligini belirleyici niteliktedir,

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, kurumsal yonetime dogrudan ya da

dolayli olarak miidahale etme yetkisine sahiptir,

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, isletme icerisindeki faaliyetler basta
olmak {lizere isletme disindaki siireci de degerlendirmekte ve
arastirmalarla ~ kurum  yoOnetimini ve ¢alisanlart  aym1 anda

bilgilendirmektedir,

Stratejik insan kaynaklart yonetiminin tiim hamleleri ve planlar1 gelecege

odaklidir”.

Ozellikleri 15181nda degerlendirildiginde, stratejik insan kaynaklari yonetimi,
kurumlar agisindan yenilik¢i ve degisime acik bir sistemin yaraticisi olarak

goziikkmektedir. Ciinkii kurumlar giderek daha fazla stratejik destege kurum igerisinde
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ihtiyag duyarken onlarin bu ihtiyaglarin1 karsilamak adina stratejik insan
kaynaklarmin genig bir perspektifte siirecleri ve bireyleri ele almasi, ayni zamanda
onun iyi bir tavsiye makami oldugunu da gostermektedir (Yilmazer ve Eroglu, 2008,
112). Bu tavsiye yetkisi ve giicii onu mutlak olarak énemli bir kurumsal parca haline

getirmektedir.

Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin bu Ozellikleri goz Oniinde
bulunduruldugunda, bilindik insan kaynaklar1 yonetimine goére daha fazla 6n plana
c¢ikmasi ve sistem olarak daha fazla kurumsal isletme tarafindan neden tercih
edildigini anlamak daha da kolaylasmaktadir. iki kavramin ve iki ydnetim anlayisinin
arasindaki temel fark, stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin mutlak olarak gelecek
odakli bir sekilde ve calisanlar1 giiclendirerek, onlar tesvik ederek hareket etmesidir.
Boylelikle stratejik insan kaynaklari yonetimi daha genis ufka sahip bir kurum i¢i

yonetim anlayis1 haline gelmektedir.
1.7. Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimine Dair Yaklasimlar
1.7.1. Evrensel Yaklasim

Insan kaynaklari uygulamalarmin genel olarak kurumlar acisindan biiyiik
faydalar1 olmasina karsin, her insan kaynaklar1 uygulamasi her isletme i¢in uyumlu ve
yararli olmamaktadir. Bu nedenle isletme icin birbirinden farkli uygulamalarin sz

konusu olmasi1 muhtemeldir.

Evrenselci yaklagim, diinyanin her yerindeki ve her sektoriindeki igletmenin,
kendisi i¢in en uygun olan insan kaynaklari uygulamasimi tercih etmesini ve bu
tercihin de stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin 6ngordiigii niteliklere uygun olarak
belirlenmesi gerektigini 6ne siirmektedir (Unnii ve Kegecioglu, 2009, 1176).
Boylelikle evrenselci yaklasim, bir isletme icin en iyi ve en faydali olabilecek
uygulamalar biitiiniiniin segilmesine odaklanmaktadir. Isletme igin secilebilecek en
uygun faaliyetler biitiinii ile stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin isletme i¢in en

diisiik gii¢ uygulamasi ile en yiiksek verim saglamasi miimkiin olmaktadir.
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1.7.2. Durumsallik Yaklasim

Durumsallik yaklasimi, evrenselci bakis agisinin 6ngdrmiis oldugu, her isletme
icin farkl bir stratejik insan kaynaklar1 yonetimi uygulamasinin se¢imine dair fikri bir
adim oOteye tasimaktadir. Bir baska deyisle durumsallik yaklagimi ile birlikte kurum

icerisindeki sistemin yapilandirilmasi detaylandirilmaktadir.

Durumsallik yaklasimi, stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ile birlikte
gelistirilmesi Ongoriilen uygulama ve faaliyetlerin, isletme icerisindeki faaliyetler,
calisanlarin 6zellikleri ve isletmenin dis iliskileri gibi onemli ve etkin faktorlerle
sekillendirilmesini 6ngdérmektedir. Ayni zamanda bu faktorlerin degerlendirilmesi
stirecinde, yapilan tiim degerlendirmeler sonucunda ortaya ¢ikan uygulama ve faaliyet
sablonunun isletmenin stratejileri ile uyumlu olmasi gerekmektedir (Akar vd., 2011,

100).

S6z konusu olabilecek herhangi bir uyumsuzluk ve mevzu bahis faktorlerin
herhangi  birinin  degerlendirilmesindeki  eksiklik, o6zellikle isletmenin ig
dinamiklerinin goz ardi edilmesi ile ortaya c¢ikabilecek bir strateji uyumsuzlugu,
stratejik insan kaynaklarinin verimli uygulamalar gergeklestirmesi adina biiyiik bir

engeli teskil etmektedir.
1.7.3. Bicimlendirici Yaklasim

Evrenselci yaklasim ve durumsallik yaklagiminin aksine, bi¢imlendirici
yaklasim, derinlemesine ve birbirinden ayri olarak kavramlar1 ele almayr kabul
etmemekte ve bunun aksine strateji gelistirme siirecinde faktorleri bir arada ele alma

taraftaridir.

Bic¢imlendirici yaklasim, isletme icerisindeki ve disindaki farkli faktorlerin,
stratejik insan kaynaklar1 yonetimi i¢in birbirinden ayr1 degerlendirilmesinin biiyiik
Ol¢iide bir karmasaya ve dagmik bir strateji yaratilmasina sebep olacagini one
siirmektedir. Bunun yerine, bigimlendirici yaklasim, s6z konusu i¢ ve dis faktorlerin
mutlak olarak bir arada degerlendirilmesi gerektigini, boylelikle de ortaya ¢ikabilecek

olan sentezin stratejik insan kaynaklar1 yonetimi strateji ve planlama siirecinde farkls,
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daginik ve boliinmiis bir sekilde organize olmasini engelleyecegini dile getirmektedir

(Yiiksel, 2004, 19).
1.7.4. Baglamsal Yaklasim

Karma bir strateji sistemini ongdren baglamsal yaklasim igin kiiresellesen
piyasalarin sunmus oldugu imkan dahilinde, tiim diinya genelinde ve tiim sektorlerde
uygulanabilecek stratejiler ve planlamalar gergeklestirmek miimkiindiir. Baglamsal
yaklasim uygulama acgisindan tiim diinya genelinde tiim isletmeler i¢in gecerli

olabilecek bir sistemi ifade etmektedir.

Baglamsal yaklasim ile birlikte isletmeler, ulusla ya da uluslararasi piyasalarda
rekabet halinde olduklarina bakilmaksizin, isletmenin tim i¢ ve dis faktorlerini gz
oniinde bulundurarak, bunlar1 bir arada degerlendirilmesi ile diinyanin her yerinde
politik, finansal ve sosyal sartlara uygun bir stratejik insan kaynaklar1 uygulamalari
biitiinii  olusturulmasinin, mevcut sartlar dahilinde miimkiin olabilecegini dile
getirmistir (Bayat, 2008, 79). Baglamsal yaklasim, herhangi bir sekilde isletmenin
bolgesel ayrimimin 6nemli olmadigini ve her bolge i¢in farkli uygulamalarin fazladan
bir yiik olusturacagini ve kiiresellesen diinya sartlar1 altinda bunun gerekli olmadigini

One siirmektedir.
1.7.5. Strateji Odakh Yaklasim

Stratejik insan kaynaklari yonetimi yaklasimlart icerisinde c¢alisan faktoriinii
onemli bir yere koyan strateji odakli yaklagim, diger teorik goriislerden bu yonii ile
ayrilmaktadir. Cogunlukla stratejik insan kaynaklar1 iizerinde gelistirilen
yaklasimlarin biiyiik bir kesimi toplu olarak isletmenin tiim faktorlerini ele alirken, bu

yaklasim igerisinde galisanlara biiytlik bir 6nem atfedilmektedir.

Buna gore bir isletmenin, kamu ya da 6zel sektdr olmasina bakilmaksizin,
sahip oldugu calisan kitlesi ve onlarin c¢alisma kapasitesi, biiylik 6l¢iide isletmenin
basar1 ya da basarisizligi konusunda biiyilk bir etkiye sahiptir. Bu nedenle de
kurumsal yapi igerisinde c¢alisanlarin bu denli 6nemli oldugu gozetilerek, insan

kaynaklar1 ve diger proje konularinda, planlama gerceklestirilirken insan faktoriinden,
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bir baska deyisle c¢alisan faktoriinden hareketle stratejilerin = gelistirilmesi

gerekmektedir (Cing6z ve Akdogan, 2013, 93-94).

Ciinkii calisanlar sadece iireten kesimi degil, ayni zamanda tanitan,
sorgulayan, destek olan ve fikir veren bir kesimi de ifade etmektedir. Bu nedenle
degerlendirme sathasinda stratejilerin biiyiik 6l¢iide calisanlar iizerine insa edilmesi
ve bunun da pozitif yonli faaliyetlerle gergeklestirilmesi gergek bir rekabet avantaji

saglayacaktir.
1.7.6. Karar Odakh Yaklasim

Strateji odakli yaklagimin aksine, karar odakli yaklasim igerisinde 6n plana
cikan ve Onemli olarak addedilen kesim, kurumun yonetim kademesidir. Onlarin
alacaklar1 kararlar ve uygulamalar konusundaki yaklasimlari, mutlak olarak, orta

vadede isletmenin ¢ikarlarinin korunmasi i¢in dizayn edilmelidir.

Karar odakli yaklasim igerisinde, stratejik insan kaynaklari ile ilgili karar alma
stiregleri icerisinde, sadece insan kaynaklariin fikirleri ve yaklagimlar1 degil, bunun
Otesinde, karar merciinin en {ist seviyesinde bulunan igletme yonetiminin de biiyiik bir
etkisi ve degeri vardir. Onlarin stratejik ve operasyonel anlamdaki kararlar, isletmenin
her bir faktorii i¢in yonlendirici etkiye sahiptir ve bu sekilde tepeden en alt noktaya
kadar wuzanan bir silsilede kararlarin etkin ve dogru sekilde uygulanmasi
saglanmaktadir (Cingdz ve Akdogan, 2013, 94). Etkin karar alma yetisine ve
kabiliyetine sahip olmayan bir iist yonetimin basarili olmast s6z konusu degildir ve

¢ok basli bir yapinin olmasi stratejilerin basarisint olumsuz yonde etkileyebilir.
1.7.7. icerik Odakh Yaklasim

Stratejik insan kaynaklar1 yaklasimlar icerisinde, insan kaynaklarini 6n plana
¢ikaran ve onun uygulamalarini gercek anlamda isletmenin asli stratejisi olarak goren
icerik odakli yaklasim ile insan kaynaklarimin kendi igerisindeki strateji ve

planlamalarin disa yansimasinin 6nemi s6z konusudur.
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Icerik odakli yaklasimda, insan kaynaklarinin belirledigi stratejileri, her ne
kadar kendi igerisinde, c¢alisanlara kars1 bir baglayiciligi oldugu diisiiniilse de stratejik
insan kaynaklar1 yonetimine gegis ile birlikte bu kapsamin tiim isletme igerisine ve
hatta isletmenin disindaki faktorlere dogru yayildigi 6ne siiriilmektedir. Stratejik insan
kaynaklar1 oncelikle kendi stratejilerini gelistirmekten sorumludur; daha sonrasinda
da kurumun diger fonksiyonlar1 i¢in yine kendi belirledigi strateji, plan ve projeleri

disa aktarma hakkina ve sorumluluguna sahiptir (Kazmi ve Ahmad, 2001, 135).

Bu yaklagim sayesinde stratejik insan kaynaklart yonetiminin kendi
kabugunun disia ¢ikarak isletmenin neredeyse her noktasinda etkin kararlar aldigi
goriilmektedir. Yasanan bu degisim, genel olarak insan kaynaklarinin yonetim ve

strateji gelistirme kabiliyetinin gelisimine de isaret etmektedir.
1.7.8. Uygulama Odakh Yaklasim

Bazi arastirmacilar i¢in her ne kadar kurum igerisinde bir par¢a olarak goziikse
de aslinda insan kaynaklar1 sanki ayrim bir kurumsal yapiya sahipmis gibi
goziikmektedir. Ozellikle stratejik insan kaynaklari yonetimi algisi, bu yaklagimi
giiclendirmistir. Bu nedenle stratejik acidan insan kaynaklari, bir kurumun strateji ve
planlama yoniindeki tiim ihtiyaclarin1 karsilama kapasitesine sahiptir. Bu da insan
kaynaklarini  kurumunda disaridan destek aldigi, profesyonel bir yapiya
benzetmektedir (Cingdz ve Akdogan, 2013, 95).

Bu durum insan kaynaklarinin stratejik olarak isletme icerisinde degerini hem
yonetim hem de calisanlar bazinda arttirmaktadir. Bu nedenle isletme ydnetiminin
kendi karar mekanizmasin1 merkezilestirmeden, stratejik insan kaynaklari ile birlikte

tabana yayilmis bir sistem kurmasi dngoriilmektedir.
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1.8. Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetiminin Uygulanmasinin Sonuglar
1.8.1. Olumlu Sonuclar

Stratejik insan kaynaklar1i yonetimi acisindan ele alindiginda, isletmelerin
gelisim, zaman ve maliyetten tasarruf, calisanlarin artan verimliligi ve teknoloji odakl
gelisim hamleleri gibi konular bu yonetim anlayisinin olumlu olarak ortaya ¢ikan

sonuclarina isaret etmektedir.

Genel bir degerlendirme yapilacak olursa, stratejik insan kaynaklar

yonetiminin olumlu sonuglart i¢in sunlar sdylenebilir (Yilmazer ve Eroglu, 2008,

121):
- “Kurum yonetiminden tabana yayilacak sekilde giiclii bir iletisim,

- Islemlerin teknoloji aracilig: ile gerceklestirilmesi sonucunda zamandan ve

islem maliyetlerinden tasarruf,

- Calisanlarin yonetim siirecine katilimi ve tesvik edildiklerini hissetmeleri

sonucu kendilerine olan giivenlerinin ve verimlilik diizeylerinin artmasi,

- Strateji ve planlama ¢esitliligi ile isletmeye en uygun yodntemlerin

belirlenebilmesi,

- Strateji ve planlamalarin uzun vadeli olarak gelistirilerek siirekli olarak

strateji odakli calismak ile kaybedilecek zamanin telafi edilebilmesi,

- I¢ ve dis is paydaslarinin bir cati altinda toplanarak ayni strateji ve sistem

dahilinde ¢alismalarinin saglanmasi”.

Stratejik insan kaynaklari yonetimi ile isletmelerin kendilerini revize etmeleri
konusunda gercek anlamda bir destek¢i ve yonlendiricidir. Calisanlarin kendilerini
daha fazla Onemli hissetmeleri ve yoOnetim katilim diizeylerinin arttirilmasim
saglamasi ile ciddi anlamda bir arabulucu role sahiptir. Bdylelikle de sistem
kopukluklarinin giderilerek her anlamda verimlilik elde edilmesine olanak

tanimaktadir.
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1.8.2. Olumsuz Sonuclar

Genel perspektiften ele alindigi siire zarfinda, stratejik insan kaynaklari
yonetiminin isletmeler acisindan herhangi bir olumsuz etkileri s6z konusu degildir.
Fakat bu yonetim anlayisinin dogru sekilde algilanmasi ve sistemin gereksinimi olan
faktorlerin mantikli bir sekilde uygulanmamasi sonucunda isletmelerin zarar gormesi

de mimkiindiir.

Ortaya ¢ikmas1 muhtemel stratejik insan kaynaklarina dair olumsuz i¢in sunlar

sOylenebilir (Yilmazer ve Eroglu, 2008, 122-123):

- “Insan kaynaklarinin stratejik bir yapiya kavusmasi agisindan fazla ve

gereksiz ¢alisan isttihdaminin bu departman igerisinde gergeklesmesi,

- Calisanlarin kurumsal yonetime katilma istekleri ile birlikte ortaya ¢ikan

karmasa, kargasa ve ¢ok basliligin yaratacagi kaos ortamu,

- Stratejik insan kaynaklari yonetiminin sorumluluk alaninin genislemesine
karsin bu sorumlulugu istlenebilecek bireylerin isletme igerisinde

yoklugu ya da istthdaminin zorlugu ve yaratacagi maliyet yiikii,

- Mevcut isletme yapisinin, yetki paylasimi konusunda hazir ve etkin bilgi ve

tecriibe birikime sahip olmamasi sonucu yasanabilecek tartisma ortami,

- Yonetim kademesinin yetkilerini paylagma istegi igerisinde olmamasi sonucu
stratejik insan kaynaklar1 yonetimine dair yapilan yatirim ve degisim

hamlelerinin sonugsuz kalmasi, vakit ve finansal kayip”.

Bu faktorler goz Oniinde bulunduruldugunda, stratejik insan kaynaklari
yonetiminin inga siirecinde isletmenin yonetim ve calisan algisinin bu sisteme uyumlu
olmasi gerekmektedir. Aksi takdirde ortaya c¢ikan tablo, fikir ¢atismalarin, yetki
tartismalarinin ve finansal kayiplarin temelinde sorunlu bir isletme yapisini isaret

edecektir.
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IKINCi BOLUM
ORGUTSEL BAGLILIK
2.1. Kavramsal Olarak Orgiitsel Baghhk

Calisanlarin isletmeleri i¢cin 6nemlerinin anlagilmasi kadar onlarin isletmeleri
ile olan iletisimlerinde mutlak olarak pozitif yonlii bir iliski yasamalar1 amaci ile
gerceklestirilen c¢ekici ve tesvik edici faaliyetler de son derece Onemlidir. Bu
faaliyetlerin sonucunda ortaya ¢ikmasi planlanan tabloda g¢alisanlarin isletmeleri ile
daha giiclii baglar kurarak hareket etmeleri ve bunun ardindan da isletmeleri i¢in

manevi olarak giiclii duygularla performans gostermeleri beklenmektedir.

Calisan kesimin isletmesi ile kurabilecegi bu giiclii baglarin siirekliliginin
olmas1 sonucunda, orgiitsel baglilik kavrami ortaya ¢ikmaktadir. Orgiitsel baglilik,
isletmesi ile calisan arasinda oncelikle kurulan is baginin zaman igerisinde manevi
yonlii bir baga doniigmesi ve bunun sonucunda da calisanlarin isletmelerinin
cikarlarin1 kendi ¢ikarlari ile es, hatta ondan daha ileride degerlendirmeleri sonucunda

ortaya ¢ikan iliskisinin bir derecesidir (Bozkurt ve Yurt, 2013, 123).

Orgiitsel baghlik, calisanlarin isletmelerin kars1 besleyebilecekleri duygularin
belki de en yiiksek seviyede olanidir; c¢linkii seviyede calisanlar i¢in bagh
bulunduklar1 isletmeleri ile olan iligkilerinde ger¢ek anlamda manevi duygularin ve
ozverili bir bigimde ¢aligma isteginin ortaya ciktig1 goriilmektedir. Bu istek, her ne
kadar c¢alisanlarin kendisi ile alakali olarak goziikse de aslinda siirecin igerisinde
isletmelerin yonetim anlayislarinin, tutum ve davranislar ile faaliyetlerinin biiyiik bir

onemi bulunmaktadir.

Kavramsal olarak orgiitsel baglilik, ¢alisanlarin sadakat odakli olarak
isletmelerine bagli ve gii¢lii duygularla igletmelerini her anlamda seviyor olmalarim
ifade etmektedir (Bayram, 2005, 125). Bu noktada sadakat faktorii orgiitsel bagliligin
derecesini belirleyen 6nemli bir faktordiir. Bu faktor esliginde isletmenin c¢aliganlarin
verdigi deger ve onlarin beklentilerini karsilama hususundaki etkinligi ve kapasitesi

daha iyi anlasilmaktadir. Eger calisanlar kedileri ile ilgili konularda isletmelerinde
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bekledikleri olciide destek ve onlart mutlu edecek ilgi goriirlerse orgiitsel baglilik

kendiliginden gii¢lii ve etkin bir sekilde ¢ikmaktadir.

Orgiitsel baglilik ile birlikte, ¢alisan bireyler i¢in orgiitiin amag ve hedefler
dogrultusunda bir kabullenme de s6z konusudur. Buna gore, orgiitsel baglilik,
calisanlarin, kurum tarafindan belirlenmis, mantikli bir ¢er¢evede diizenlenmis, amag,
hedef, faaliyet ve ¢alismalar1 ¢ok biiyiik Olciide kabullenerek, bunlarin her birinin
uygulanma safhasinda goniillii ve istekli olarak katilim gdstermesidir (Durna ve Eren,

2006, 211).

Bu tanimlamada karsilikli olarak calisanlarin beklentilerinin yerine getirilmesi
ve kurumlarin da bu beklentileri karsilamasi sonucu ortaya c¢ikan bir Orgiitsel
bagliliktan bahsedilmemektedir. Bu tanimlama ile orgiitsel baghiligin biiytik 6lciide
ruhani tarafina gondermede bulunulmakta ve ¢alisanlarin duygusal bir bag ile
baglandiklar1 igletmelerine karsi yaklagimlart 6n plana ¢ikmaktadir. Her ne kadar
kurumlardan mantik ¢ercevesinde dizayn edilen uygulamalar beklense de kimi zaman
bunlarin bile gerektigi sekilde ortaya konamamasi calisanlar i¢in orgiitsel baglilik

adina bir engel teskil etmemektedir.

Calisan bireylerin kendilerini bir grubun igerisine dahil olmus hissetmeleri
acisindan da orgiitsel baglihik o6nemli bir faktordiir. Kurumun degerlerine ve
amaglarma biiylik dl¢iide uyum gosteren bir ¢alisanin, is diinyasi igerisindeki bir
gruba oldugu kadar bir sosyal gruba da dahil olmasi anlamini tagiyan orgiitsel baglilik
ile calisanlarin aidiyet duygularinin giiclendigi fark edilmektedir (Demirel, 2008,
183).

Bu sekilde c¢alisan bireyin daha inangli bir sekilde hizmet vermesi ve bagl
bulundugu isletmeye giliven duydugu gibi ona kendi agisindan giiven de vermesi
miimkiin olmaktadir. Ozellikle ¢alisanlarin kurumlar ile olan iliskilerinde her
anlamda gilivene ihtiya¢c duyduklari bir donem igerisinde ortaya ¢ikan bu durum

karsilikli olarak taraflar1 birbirlerine baglamaktadir.
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Her ne kadar c¢alisanlarin beklentilerinin karsilanmasi temelinde olustugu
diistiniilse de oOrgiitsel baglilik birbirinden farkli birgok degiskeni igerisinde
barindirmaktadir ve bu degiskenlerin her biri 6rgiitsel baglilik diizeyinin kalitesini ve
seviyesini belirlemektedir. Genel bir sekilde degerlendirmek gerekirse oOrgiitsel
baglilik kurum ile birey arasindaki sosyal ve ruhsal bir bagliligi da ifade etmektedir
(Demirel, 2008, 183-184).

2.2. Orgiitsel Baghhk Uzerinde Etkili Olan Unsurlar
2.2.1. Tletisim
2.2.1.1. Cahsanlar Arasindaki letisim

Calisanlarin isletmelerine olan bagliliklarinin 6rgiit ile aralarindaki herhangi
bir sorun olmamasina ragmen bozulmasi, biiyiik 6l¢iide ¢alisanlarin kendi aralarindaki
iletisim sorunlarindan kaynaklanmaktadir. Bu sorunlarin yaratmis oldugu catisma
ortami, diisiik verim, is yiikiinlin devredilmesi, ise devamsizlik gibi sorunlar,
calisanlar1 birbirlerinden uzaklastirdigi gibi kurumlar1 ile aralarina set cekerek
orgiitsel baglilik duygusundan uzaklagmalarina neden olmaktadir. Bu durumun aksi
ise Orgiit halinde hareket etme ve toplu olarak orgiitsel bir baglilik duygusunun ortaya

¢ikmasina vesile olmaktadir (Kogel, 1995, 417).
2.2.1.2. Orgiit-Calisan iletisimi

Kurum ile ¢alisan arasinda ortaya ¢ikan belirsizliklerin ve eksik bilgi aktarimi
problemlerinin giderilmesi konusunda, kurumun yonetimi ile c¢alisanlar arasinda
gerceklestirilebilecek olan iletisimin diizeyi ve etkinligi son derece belirleyici
olmaktadir. Bu iletisim diizeyinin olumlu yonde gergeklesmesi sorunlari ortadan
kaldirdig1 gibi orgiitsel baglilik duygusunun ortaya ¢ikmasina da yardimci olurken
aksi bir durumda calisanlar ile kurum arasinda bir kopukluk ve ayrilma siireci

yasanmaktadir (Sentiirk ve Cam, 2002, 17).
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2.2.2. is Doyumu

“Calisanlarin aldiklar1 gorev ve isletmelerinin kendilerine sunmus olduklari
imkanlar dahilinde is, basar1 ve finansal kazan¢ konularinda istedigi seviyeye

ulagmas1” anlamini tagiyan is doyumu ¢alisanlarin oldugu kadar kurumlarin da bir

hedefidir (Erdogan, 1996, 32).

Fakat is doyum sadece kendi basina etkisi olan ve ortaya koydugu goriintii ile
caligsanlar1 belirli bir tatmin duygusuna eristiren bir faktor degildir; bunun 6tesinde is
doyumu, ¢alisanlarin elde etmek istediklerine sahip olduktan sonra, bunu kendilerine
saglayan isletmelerine belirli oranda bir Orgilitsel baglhlik duymalarmi da
saglamaktadir. Ciinkii bu sekilde calisanlar, igletmelerine duygusal anlamda bir vefa

borcu hissederek bunu bagliliklari ile gostermek arzusundadirlar.
2.2.3. Orgiitsel Giiven

Kurum yonetiminin, calisanlarin verimini yiikseltmek ve onlarin endiseden
uzak bir sekilde c¢alismalarimi saglamak adina gozle goriiliir bir giiven ortamini
yaratmas1 gerekmektedir. Sadece sozlii olarak, aynit zaman kurum yonetiminin eylem
acisindan da calisanlara giiven verdigini gdstermesi adina, onlar1 dnemsedigini
hissettirmesi bu konuda basi ¢cekmektedir. Ust yonetiminin kendisi ile dogrudan ve
etkili iliskiler kurdugunu goren, bu vesile ile 6nemsendigini fark eden ¢alisanlar,
zaman igerisinde belirli oranda oOrgiitsel baglilik duygusuna sahip olacaklar ve

boylelikle de ¢alisma tempolarini yiikselteceklerdir (Demirel, 2008, 185-186).

Ote yandan bu durum, isletmelerin yonetim ile ¢alisanlar arasinda giiclii bir
iletisim kurmasina da olanak taniyacaktir. Bu iletisim giicii, ¢alisanlar1 her anlamda
olumlu yonde kosullandiracak ve onlarin performanslarini, giiven duygusu igerisinde

yiikseltecektir.
2.2.4. Kurumsal Disiplin Uygulamalar:

Orgiitsel giivene bagli olarak ortaya ¢ikmasi muhtemel olan kurumsal disiplin
uygulamalar1 ile birlikte calisanlarin, her tirli faaliyetleri sonucunda

degerlendirildiklerini ve bu degerlendirmelerin hakkaniyet cergevesinde oldugunu
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bilmeleri, onlarin kurumun yonetim anlayisi ile ilgili olumlu olarak diistinmelerine
imkan taniyacaktir. Ozellikle kurumun galisma ortaminda belirli sekilde ortaya
ctkmast muhtemel olan disipline yonelik uygulamalar, ¢alisanlarin giivendikleri bir
kurallar gercevesi igerisinde ve baski unsuru icermeyen bir kontrol algisi igerisinde
calismalarina yardimci olacaktir. Her ne kadar ¢alisanlarin s6z sahibi olma durumlari
s06z konusu olsa da onlarin disipline bir yap1 igerisinde yer almalari, merkeziyetgi
olmamakla birlikte silireci denetleyen bir yapinin olduguna dair giiven duygusu

verecektir (Ozdevecioglu, 2003, 116).

Boyle bir durumda g¢alisanlarin hissetmis olduklari disiplin yapisi ve bu yapiya
olan giivenleri, zaman igerisinde Orglitlerine olan baghlik diizeylerini de
yiikseltecektir. Bu konuda ¢alisanlarda beklenti, disiplin uygulamalarin yiiksek oranda

uygunluk gostermeleridir.
2.2.5. Terfi

Orgiitsel disiplinin bir parcasi olmak ile birlikte kendi igerisinde farkli bir
uygulama biitliniine sahip olan terfi sistemi, is tatmini basta olmak {iizere, Orgiitsel
baglilik gibi birgok faktor agisindan belirleyici niteliktedir. Calisanlarin ortaya
koymus olduklart emek karsiliginda, bu emegin diizeyinin adil bir sekilde
degerlendirilmesi sonucunda dikey olarak kurum igerisinde yiikselmeleri, yasanan bu
terfi siireci ile birlikte faaliyetlerinin takdir edildigini ve basarili olduklarini
diistindiirtecektir. Boylelikle hem performans yiikselmesi adina c¢alisanlar tesvik
edilirken, ayn1 zamanda da calisanlarin gozle goriiliir bir sekilde kurumlarina olan

bagliliklar arttirilacaktir (Kok, 2006, 291).

Terfi kararlarinin her ne kadar orgiitsel bagliliga dogrudan bir etkisinin
olmayacag: diisliniilse de ilerleyen zaman igerisinde terfi siirecinin hakkaniyetli bir
sekilde yapilmasi sonucu calisanlarin Orgiitsel baglilik hissetmeleri sonucunda en

onemli etkisini hissettirmektedir.

26



2.2.6. Orgiit Kiiltiirii

Kurumlar her ne kadar belirli bir sistem igerisinde isleyen varliklar goriilseler
de aslinda kurumlarin sahip olduklar1 orgiit kiiltiirii bir bakima onlarin kimliklerini
belli etmekte, boylelikle de kimliklerini zaman igerisinde ¢alisanlarina kabul ettirerek
onlarin da bu kimligin bir parcas: olmalar1 saglanmaktadir. Orgiit kiiltiiri de bu

sekilde olusum siirecini tamamlamaktadir.

Orgiit kiiltiirii, pozitif yonlii degerler {izerine insa edildigi siire zarfinda, kisa
bir zaman icerisinde tiim Orgiit calisanlar1 tarafindan giiclii bir sekilde
benimsenmektedir. Calisanlar, gordiikleri olumlu hava ve ortam sonucunda Orgiitiin
kiiltiiriinii benimsemek ile birlikte bu kiiltiiriin kendilerine ¢ekici gelmesi sonucunda
orgiitsel baglihga gidecek bir siirecin igerisine girmektedir. Orgiit kiiltiirii giderek
daha fazla kabul goren bir olgu haline doniistiiglinde, calisan bireyler agisindan
kurumlar i¢in bir baglilik ve o kiiltiiriin giiclii ve etkin bir parcasi olmak adina ¢aba

sarf etme durumu ortaya ¢ikacaktir (Giilova ve Demirsoy, 2012, 61).
2.2.7. Orgiitsel Adalet

Calisanlarin kendilerini yoneten bireyleri tanimak ve tanimlamak adina son
derece biiylik onem atfettikleri Orgiitsel adalet olgusu son derece hassas dengeler
tizerine kurulmaktadir. Bu dengelerin olusumunda kurumun yoneticilerine biiyiik bir

gorev ve sorumluluk diismektedir.

Calisanlar i¢in Orgiitsel adaletin tam anlami ile olusturuldugunu gérmek ve bu
adil uygulamalarin kurum igerisindeki tiim faaliyetlerde s6z konusu oldugunu fark
etmek, onlarin sisteme daha giiclii bir sekilde entegre olmalari, birbirleri arasindaki
sorunlar1 adil bir sekilde ¢6ziimlenmesi, kurum yonetimine giiven duygusu ile
yaklasmalar1 ve en nihayetinde Orgiitsel baglilik hissetmelerinde dolayli, ancak onciil

bir etkiye sahiptir (Ulukap1 ve Bediik, 2014, 776-777).

Orgiitsel anlamda adaletin hakkaniyetli bir sekilde saglandigin1 fark eden
calisanlar acisindan kurumlarina duyduklar1 giiven, kolayca Orgiitsel bagliliga

dontigebilmektedir. Ciinkii kurumuna giivenen bir calisan i¢in sorgulamalarin ve
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elestirilerin diizeyi azalmakta, bunun aksine, kurumun faaliyetlerini ve kararlarini,

baglilik duygusu temelinde kabullenme siireci baglamaktadir.
2.2.8. Yonetici Profili

Calisanlarin orgiitsel baglilik duygusu hissetmelerinde dogrudan etkisi olan
konu bagliklarindan biri de yonetici profilidir. Yoneticilerin, c¢aligsanlarla dogrudan
iligkiler kurmalarinin c¢aliganlar1 dnemsediklerini gostermesi, birgok pozitif yondeki

faktoriin kurum igerisinde ortaya ¢ikmasina yardimer olmaktadir.

Calisanlan ile yakin iligkiler kuran, onlar1 dinleyen, onlarin beklentilerini
onemseyen ve bu beklentileri karsilamaya calisan, adaletli olmay1 6n planda tutan,
siirekli olarak calisanlarin arasinda olmaya gayret gosteren, c¢alisanlarin yonetime
katilim1 konusunda tesvik edici tutum ve davranis sergileyen yoneticilerin bulundugu
bir ortamda Orgiitsel baglilig1 tahsis etmek daha kolay olmaktadir (Karahan, 2008,
147). Bu durumun aksinde ise ¢alisanlarla yoOneticilerin arasina ciddi sekilde
mesafeler girmekte ve bu mesafelerin agilmasi uzun zaman almaktadir. Ayni zamanda
calisanlar ile yoOneticilerin birbirlerinden bu denli uzaklasmalari, ¢alisanlarin

kurumlarma negatif yonlii olarak bakmalarina sebebiyet vermektedir.
2.2.9. Kurumsal Yonetim Anlayisi

Yonetici profilini de i¢ine alacak sekilde kapsayici bir etkisi bulunan kurumsal
yonetim anlayist, kurum biiylikliigii, isleyis sekli ve calisanlarin bu siirecteki rolii gibi

baska ve onemli faktorleri de biinyesinde barindirmaktadir.

Orgiitiin sahip oldugu kapasitesinin bilinmesi ve bu kapasite dahilinde, tiim
calisanlara dokunabilecek ve isletmenin her birimine yardimci olabilecek bir yonetim
anlayisinin belirlenmesi, kurumlarin temel hedefi olmalidir. Bu durumun ortaya
cikisinda yoneticiler ile ¢alisanlarin ortak gorevleri oldugu kadar yoneticilere ¢ok
daha biiyiik gorevler diismektedir. Boylelikle kurumun doért bir yaninda bulunan
calisanlarin varliklarinda haberdar olundugunun hissettirilmesi onlarim kurumlarini
sevmelerine ve kurumlarina bagl olarak hareket etmelerine yardimci olacaktir (Kogel,

1995, 131).
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Ozellikle biiyiik 6lgekli isletmeler igin son derece zorlu olan bu faaliyet
diizenli bir sekilde gerceklestirildigi siire zarfinda calisanlar1 biiyiik 6l¢iide tesvik
ederken, s6z konusu faaliyetin géz ardi edilmesi gozle goriiliir ve etkin bir bigimde
verimliligin diismesine ve c¢alisanlarin kurumlarindan uzaklasmalarina sebebiyet

verecektir.
2.3. Orgiitsel Baghlik Modelleri
2.3.1. Davramissal Baghhk

“Tutumsal baglilik” ya da “duygusal baglilik” olarak da bilinen davranigsal
baglilikta ¢aliganlar, isletmeleri i¢erisinde elde ettikleri ile birlikte zamanla islerine, is
arkadaslarina ve yoneticilerine karsi duygusal anlamda baglanmakta ve onlarla
birlikte hareket etmek istemektedirler. Bu siire zarfinda etkili bir faktor olan is tatmini
de davranigsal bagliligin tetikleyici unsurlarindandir. Bu tip Orgiitsel baglilikta
calisanlar i¢in kurumlar1 dahilinde hareket etmek bile onlarin kendilerini iyi
hissetmeleri ve gorevlerini asgari diizeyde basaril1 bir sekilde yerine getirmeleri adina
yeterlidir. Bu orgiitsel baghilik ¢esidi digerlerine gore daha giiclii olmaktadir; ¢linkii
temelinde yer alan manevi duygular, bagliligm siiresini ve etkinligini olumlu yonde

etkilemektedir (Bozkurt ve Yurt, 2013, 124).
2.3.2. Devamh Baghhk

Biiyilk  0Olgiide calisanlarin ~ kar-zarar ve ¢ikar faktorlerine  gore
degerlendirdikleri bir orgiitsel baglilik ¢esidi olan devamli baghlikta ¢alisanlar, kurum
icerisinde kalmak ile kurumdan ayrilmanin kendilerine getirecekleri ile
kaybettirecekleri arasinda bir hesap yapmaktadirlar. Az da olsa duygusal 6geleri de
iceren bu hesaplama siirecinde eger ki ¢alisan birey kurumundan ayrilmanin kendisi
icin kisa ya da uzun vadede yararli olmayacagini diisiiniirse otomatik olarak mevcut
istthdam edildigi kuruma dair bir Orgiitsel baglilik duygusu beslemeye
baslamaktadirlar. Hatta bu hesaplamanin sonucunda ¢alisan birey kurumunda
kalmanin 6zellikle uzun vadede getirilerinin fazla olacagini diisliniirse kurumu igin
verimli ¢alisma konusunda daha da tesvik edilmis olmaktadir (Bozkurt ve Yurt, 2013,
125).
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Bu acidan degerlendirildiginde  devamli  baghilik, aslinda anlik
degerlendirmelerin sonucunda ortaya c¢ikmakta ve calisanlarin kendi c¢ikarlarimi
karsilayabilecek bir bagka kurum bulduklarinda o6rgiitsel bagliliklarinin ortadan

kalkarak kurumlarindan ayrilmalarina da neden olabilmektedir.
2.3.3. Zorunlu Baghhk

“Normatif baglilik” olarak da adlandirilan bu orgiitsel baglilik ¢esidinde,
duygusal ve ¢ikar odakli degerlerden ziyade vicdani anlamda calisanlarin sahip
oldugu degerlerin 6n plana ¢iktig1r goriilmektedir. Calisan bireyin zorunlu baglilik
icerisinde gozetmis oldugu tek sey yaptiklarnin ya da yapacaklarinin insani

anlamdaki yansimalaridir.

Bu nedenle zorunlu baglilikta calisanlar, kurumlar1 igerisinde kalmalarinin,
genel olarak vicdani bir gorev olduguna inanmaktadirlar. Belirli bir siire zarfinda
kendilerini istihdam eden ve kendilerine ticret basta olmak iizere ¢esitli firsatlar sunan
bir kurumun igerisinde kalmaya devam etmek ¢alisanlar i¢in zamanla bir gorev haline
doniismektedir. Bu gorevin vicdani boyutunu da degerlendiren c¢alisanlar,
kurumlarinin ihtiyaglarini karsilamak adina s6z konusu kurumun igerisinde istihdam
edilmeye devam etmesinin bir zorunluluk halini aldigim1 diisiinmektedir (Bozkurt ve

Yurt, 2013, 125).
2.4. Orgiitsel Baghlikta Sorumluluk Alani
2.4.1. Cahsanlarin Tutumlari

Orgiitsel baghligi hissedecek taraf olarak goriilen calisanlar, bu duyguyu
hissedebilmek adina isletmelerinin maddi ve manevi destegine ihtiyag duymaktadirlar.
Her ne kadar ¢alisanlar igin orgiitsel baglilik konusu duygusal 6geleri iceriyor olsa da
konunun temelinde mutlak olarak maddi 6gelerin de biiyiik bir agirligi vardir. Bu
nedenle Orgiitsel baglilik siirecinde calisanlar, orgiitlerinden kendilerine gelecek olan
maddi ve manevi ¢ikar odakli faktorleri géz oniinde bulundurmak, bu vesile ile de
onlarin sayesinde bir Orgiitsel baglilik hissetmek ya da onlarin yiiziinden orgiitsel

bagliliktan uzaklagsmaktadirlar (Katz ve Kahn, 2005, 123).
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Bu sekilde orgiitsel baglilik konusunda calisanlarin, sadece siirecin nihai
noktasinda belirleyici olduklari, bunun haricinde ise siirecin yonlendiricisi olmadiklari
gorilmektedir. Mutlak olarak onlarin tepkileri orgiitsel baglilik diizeyini belirleyecek

olsa da isletmelerinin tutumlar1 biiylik bir 6ncelige sahiptir.
2.4.2. Orgiitsel Uygulamalar

Orgiitsel bagliliga dair sonuglarm asli belirleyicisi olan kurumlar,
uygulamalari, yonetim anlayislar1 ve fiyat politikalar1 sonucunda calisanlar1 orgiitsel
baglillk  hissetmeleri ~ya da  Orgiitlerinden  uzaklagsmalar1  konusunda
yonlendirmektedirler. Onlarin tutumlari orgiitsel bagliligin akibetini belirledigi kadar
calisanlarin performanslarini da belirlemektedir. Orgiitsel baglilik konusunda oldugu
gibi kurumsal yonetimin ¢alisanlarinin beklentilerini karsilamasi ya da karsilamamasi,
aslinda siirecin 1igerisindeki diger faktorlere yon vermektedir. Verimlilik ve
performans basta olmak iizere bir¢cok faktoriin belirleyicisi olarak Orgiitsel
uygulamalar en fazla etkisini orgiitsel baglilik tizerinde gostermektedir (Katz ve Kahn,
2005, 125).

Bu nedenle orgiitlerin yonetim sekillerinin ve faaliyetlerinin orgiitsel baglilik
konusunda ¢ok fazla 6n plana ciktigini soylemek miimkiindiir. Calisanlarina yon
veren kurumlar, ayn1 zamanda onlarin duygusal anlamda da yonetim sekilleri ve

faaliyetleri ile ¢alisanlarina belirli 6l¢iilerde mesajlar vermektedirler.
2.5. Orgiitsel Baghlik Diizeyleri
2.5.1. Diisiik Diizeyde Orgiitsel Baghhk

Karsilikli olarak orgiitiin ve calisanlarin birbirlerine sunduklar1 ile Olgiilen
diisiik diizeyde orgiitsel baglilik, isletmelerinden yeterince destek goremeyen ve
beklentileri biiyiik o6l¢lide karsilanmayan calisanlarin bulunduklar1 bir baglilik
diizeyidir. Bunun yani sira, beklentilerini yiiksek tutan ve baska isletmelerde kendi
cikarlarina uygun firsatlar arastiran ¢alisanlar agisindan da diisiik diizeyde bir orgiitsel
baglilik s6z konusu olmaktadir. Her ne kadar bu tip bir orgiitsel bagliligi kontrol

edebilmek kolay olmasa da isletmelerin iizerlerine diisen gorevleri yapmamalari
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sonucunda ortaya cikan diisiik diizeydeki oOrgiitsel bagliligi ortadan kaldirmak
kolaydir; bu sekilde c¢alisanlarin baska arayislara girmeleri engellenebilmektedir

(Balay, 2000, 85-86).

Diisiik diizeydeki orgiitsel bagliligin ortaya ¢ikisinda sorumluluk biiytik dl¢iide
isletmelerin kendisine aittir. Onlarin eksik ya da basarisiz uygulama ve faaliyetleri

calisanlar orgiitsel baglilik duygusundan yoksun birakabilmektedir.
2.5.2. Orta (Ihmh) Diizeyinde Orgiitsel Baghlik

Yine kurumlarin uygulamalari dahilinde ortaya ¢ikan orta diizeydeki orgiitsel
baglilikta ¢alisanlar, siirecin tam da ortasinda yer almakta, ne isletmelerine siki sikiya
bagli olmakta ne de onlardan ayrilmak adina bir caba gdstermektedirler. Orta
diizeydeki oOrgiitsel baglilik, calisanlarin kararsizliklarina karsin calismaya devam
etmelerini ve beklentileri biiyiik 6lciide karsilanmasa bile konumlarini koruma
cabalaria gore ortaya ¢ikmaktadir. Her ne kadar isletme ile ¢alisanlar arasinda bir
kopukluk s6z konusu gibi goziikse de orta diizeydeki orgiitsel baglilikta calisanlarin
devaml ve giiclii bir orgiitsel baglilik hissetmeleri de muhtemeldir (Bayram, 2006,
136).

Bu noktada da belirgin bir sekilde gorev isletmelerin yonetimlerine diismekte
ve ¢alisanlarini tegvik etmek adina onlarin memnuniyetini gézetecek adimlar atmalari
gerekmektedir. Bu adimlar ile orta diizeydeki orgiitsel bagliligin seviyesinin ¢alisanlar

nazarinda arttirilmasi saglanmaktadir.
2.5.3. Yiiksek Diizeyde Orgiitsel Baghhk

Calisanlarin elde ettiklerini net ve derinlemesine 6l¢ilip bigmeden karar vererek
sartlandiklar1 yiiksek diizeyde orgiitsel baglilik, isletmelerin belki de en fazla arayist
icerisinde olduklar1 orgiitsel baghilik diizeyidir. Bu sekilde calisanlarin kurumda
yiiksek performans ile ¢aligmalari miimkiin hale gelmektedir. Cogunlukla manevi ve
duygusal degerleri igeren bu diizeyde calisanlar, belirli bir zaman dilimi igerisinde,
kurumlarinin kendilerine sunduklar1 imkanlar ile birlikte kurumlarina siki ve giiclii bir

bag ile hizmet etmektedirler. Bu baglilik kolay kolay zarar gdrmemekte ve
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calisanlarin kurumun disinda bir kariyer diisiinmeleri s6z konusu olmamaktadir. Bu
diizeyde c¢alisanlar i¢in yiiksek diizeyde bir ig tatmini de s6z konusudur (Dogan ve

Kilig, 2007, 55).

Bu sekilde, orgiitsel baglilik ve is tatmini temelinde ylikselen bir Orgiitsel
baglilik yaklasimi isletmeleri de fazlasi ile meniin etmekte ve onlarin ¢aligsanlarina

daha fazla imkan saglamalar1 konusunda tesvikte bulunmaktadir.
2.6. Orgiitsel Baghhgin Gostergeleri
2.6.1. Kurumsal Degerleri Benimseme

Orgiitsel baghligm varhginim ya da yoklugunun anlasilabilmesi adna,
calisanlarin sergiledikleri tavirlarin dikkatle incelenmesi gerekmektedir ve bu
inceleme igerisinde oOrgiitsel baglilik hakkindaki en ciddi gostergelerden biri kurumsal

degerleri benimsemedir.

Isletmenin sahip oldugu degerleri ve bu degerleri anlaml1 hale getirmek adina
sergiledigi tutum ve davranislar1 benimseyerek bunlarla uyumlu olarak hareket eden
calisanlar, orgiitsel bagllik konusunda 6nemli bir ivme kazanmis demektir; ¢iinkii bu
sekilde kurumlarinin degerlerine katilim gdsteren calisanlar i¢in Orgiitii sevmek ve
onun i¢in ylksek verimlilik sunmak daha kolay olmaktadir. Ayn1 zamanda s6z konusu
degerlerin 6n plana ¢ikarilmasi isletme ile calisanlar arasinda gii¢lii bir iletisimin
kuruldugunun da gostergesidir (Giil, 2002, 43). Kurumsal degerleri benimsemis

calisanlar i¢in siirece adapte olmak daha hizli bir sekilde yaganmaktadir.
2.6.2. Orgiit i¢in Fedakarhk

Zaman igerisinde isletmenin degerlerini benimsemis Ve onun sistemine
kendisini adapte etmis bir ¢alisan i¢in Orgiitliniin ¢ikarlarina hizmet etmek adina bazi
fedakarliklar1 gergeklestirmek hi¢ de zor olmamaktadir. Ciinkii ¢alisanlarin kurumlari

icin bir sey yapma hissi onlart bu davranisa itmektedir.

Orgiitsel baglilik duygusu hisseden bir calisan igin Oncelik her zaman

isletmenin ¢ikarlar1 olmaktadir. Ciinkii s6z konusu ¢alisan ve calisanlar, isletmenin
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cikarlar1 korundugu silize zarfinda kendi c¢ikarlarimin da 6n plana c¢ikarilarak
korunacagint ve bu sayede de beklentilerinin karsilanacagini diistinmektedirler.
Boylelikle otomatik olarak calisanlarin fazla mesai, kendi gorevlerinin disinda
sorumluluk alma ve departmanlar1 disindaki is arkadaslarina destek vb. fedakarliklari
yapmalar1 dogal hale gelmektedir (Erdogan, 1996, 47). Bu durumdan siirekli olarak
kars1 ¢ikan taraf ise mutlak olarak isletmelerin kendisidir. Ancak bu fedakarliklarin
isletme nezdinde calisanlara karsi bir geri doniisiinii olmamasi orgiitsel bagliligi

olumsuz yonde etkileyebilmektedir.
2.6.3. Orgiit Kimligi ile Ozdeslesme

Orgiitsel ~ baghligin  bir baska  gostergesi ve asamasi  olarak
degerlendirilebilecek olan 6zdeslesme kurumsal degerleri benimsenin Stesinde artik
kurumun gercek anlamda bir pargasi oldugunu hissederek kendisini bir nefer olarak
gormektedir. Bu denli giiclii aidiyet duygusu dogrudan bir sekilde orgiitsel baglilig
yaratmaktadir. Ozdeslesmenin belki de en 6nemli yararlarindan biri galisanlarin
zaman igerisinde kurumlarini, is ortami disinda da savunacak derece giiclii ve etkin
hale gelmeleridir ki bu durum ile birlikte kurum kendisine ait ve kendisi i¢in tiim
fedakarlig1 yapabilecek bir ekip yaratmis olmaktadir. Bu sekilde ¢alisanlarin duygusal
anlamda isletmelerine bakis acilar1 son derece gii¢lii ve kalici olmanin yani sira is
doyumlar1 da ayn1 oranda, hi¢bir dis etkenden olumsuz yonde etkilenmeyecek bir hale

gelmektedir (Bayram, 2005, 131).

Ozdeslesme, beraberinde getirmis oldugu aidiyet duygusu ile birlikte
calisanlarin birbirlerini de desteklemelerini ve boylelikle de siirecin daha hizli bir
sekilde gercekleserek Orglitsel baghiligin tiim ¢evrelere yansimasma olanak

tanimaktadir.
2.6.4. icsellestirme

Orgiitsel baghiligin son asamasi ve gdstergesi olarak igsellestirme, orgiitsel
baglilik konusunun is ortamindan c¢ikarilarak bireyin sosyal hayatina yansimalarinin

ve kendi i¢ diinyasinda s6z konusu durumu degerlendirmesi anlamini tagimaktadar.
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Buna gore igsellestirme ile birlikte calisan birey, oOrgiitsel bagliligin ilk
gostergesi olan kurumsal degerleri benimseme siirecini, kendi 6zel diinyasindaki
kiltiirel degerleri ile eslestirmekte ve eger ki bu eslestirme olumlu sonuglar doguracak
olursa da orgiitsel baghiligi ger¢ek ve giiclii anlamda igsellestirmektedir. Bu
icsellestirme, Orgiitin amag¢ ve hedeflerinin zaman igerisinde ¢alisan bireyin ig
diinyasinda kabul gérmesi, bu sekilde de bireyin bu amag¢ ve hedefler i¢in miicadele

etmesi anlamini da tasimaktadir (Ince ve Giil, 2005, 11).
2.7. Orgiitsel Baghhigin Onemi

Stiphesiz orgiitsel baglilik kurumlar agisindan son derece 6nemli bir faktordiir.
Fakat bu onemin Otesinde oOrgiitsel baglilik karsilikli olarak olumlu etkilesimlerin
sonucunda ortaya ¢ikmakta her iki tarafi da ayni anda ve ayni oranda olumlu yonde

etkilemektedir.

Orgiitsel bagliligin énem arz ettigi noktalara bakilacak bunlar1 sdyle siralamak

s06z konusudur (Bayram, 2005, 125-127):

- “Orgiitsel baglhlik hem ¢alisanlarin verimliligi hem de kurumsal cikarlar

agisindan arzu edilen bir davranistir,

- Orgiitsel baglilik isten ayrilma ya da mevcut konumu koruma konusunda son

derece etkin bir faktordiir,

- Orgiitsel baghlik diizeyi yiiksek olan calisanlar i¢in performans diizeyinin

higbir zaman diisiik olmamasi,

- Orgiitsel etkililik olarak, isletmenin toplu anlamda basaril1 islere imza atmasi

acisindan orgiitsel baglilik onciil bir faktordiir,

- Orgiitsel bagliligin icerisinde yer alan fedakarlik kavraminin gergek ve etkin
anlamda bir Orgiitsel vatandaslik yaratma kapasitesinin s6z konusu

olmasi1”.
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2.8. Orgiitsel Baghlik Yaklasimlar:
2.8.1. Richard T. Mowday

Orgiitsel baglilik konusunda, baglilik sekillerini a¢iklamak adina calismalar
yiiriiten Mowday, duygusal, davramissal ve zorunlu baglilik olarak bilinen
siiflandirmay1 gerceklestirmistir. Calisanlarin orgiitsel bagliliklarinin var ya da yok
seklinde degil, derecelerine gore ortaya ciktigini belirten Mowday, duygusal,
davranigsal ve zorunlu baglilik diizeylerinin her birinin ¢esitli etkenlere bagh
oldugunu dile getirmistir. Bunun yani sira, Orgiitsel baglilik konusunda sadece
calisanlarin 6n planda olmadigini, isletmelerin de iistlenmesi gereken sorumluluklar
oldugunu belirten Mowday, siirecte kurumlarin yonetim anlayiglarinin 6nemini dile

getiren ilk aragtirmacilardandir (Dogan ve Kilig, 2007, 40-42).

Mowday’in konuyu ele alis bigimi orgiitsel baglhiligin bir sekilde var oldugu,
ancak bunun derecesinin hesaplanmasi gerektigi ile alakalidir. Mowday, orgiitsel
bagliligin kesin olarak varligit ve yoklugunun sadece calisanlar iizerinden ele

alinamayacagini dile getirmistir.
2.8.2. AmitaiEtzioni

Orgiitsel baghilik konusunda c¢alisma vyiiriiten isimlerden Etzioni de konu
hakkinda bir siniflandirma yapma geregi gérerek Mowday’in siniflandirmasina benzer

bir yontemde yaklagimlarini ortaya koymustur.

Etzioni, orgiitsel bagliligin ortaya ¢ikisinda orgiit yonetiminin faaliyetleri ile
birlikte ortaya koydugu otorite giicliniin de biiyilk Oneminin olduguna dikkat
cekmektedir. Boylelikle kurum, calisanlarinin beklentilerini karsilarken onlara karsi
sahip oldugu yonetme ve yonlendirme giiciinii kaybetmemekte ve siirecin kontroliinii
elinde tutmaktadir. Etzioni, Orgiitsel baglilik anlayisini “ahlaki baghlik”, “cikara
dayali baglilik” ve “zorunlu baglilik” olarak sekillendirmistir. Ahlaki baglilik orgiitiin
kararlarina, uygulamalarma ve kiltliriine uygun tutumlar sergilemeyi ifade ederken,
cikara dayali baghlik sagladiklar1 verim karsiliginda aldiklari 6diillerin niteligine gore

olusan bir baghiligt ve zorunlu bagllik, oOrgiitiin uygulamalarmin ve sundugu
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imkanlarin calisanlar1 Orglitsel baglilik duymaya zorunlu hale getirmesini ifade

etmektedir (S18r1, 2007, 263).
2.8.3. Charles O'Reilly ve Jennifer Chatman

Calisanlarin orgiitsel baglilik algilari belirli kisitlar dahilinde derecelendiren
OReilly ve Chatman, calisanlarin beklentilerinin orgiitsel baglilik hissinin ortaya
cikisinda biiylik bir 6nemi oldugunu one siirmektedir. O'Reilly ve Chatman’a

agisindan ¢alisanlar, orgiitsel bagliligin belirleyici faktoriidiir.

OReilly ve Chatman, Oorgiitsel baghligi “uyum”, “6zdeslesme” ve
“icsellestirme” baglhiligi olarak {i¢ farkli agidan ele almaktadir. Uyum bagliligi,
calisanlar koyduklar1 belirli hedefler ve bu hedeflere ulasma amaci ile kendilerini
kurumun sistemine uyumlu hale getirmeleri ile ortaya ¢ikmaktadir. Ozdeslesme
baglilig1, bir adim 6tede, calisanlarin kendilerini kurumun bir pargasi gorerek bunu bir
gurur ve onur meselesi haline getirmeleri anlamini tasimaktadir. Son olarak
igsellestirme bagliligi, orgiit ile calisan arasinda kusursuz, eksiksiz ve son derece
giiclii bir iletisim ile orgiitsel bagliligin ortaya ¢ikisint saglamaktadir (Giiglii, 2006,
22). Bu ii¢ seviyede de calisanlarin tutum ve davranislar1 Orgiitsel bagliligin
yaratilmasi agisindan belirleyici ve yoOnlendirici bir 6neme sahiptir ki isletmelerin

temel amaci da ¢aliganlarin bu tutum ve davraniglarini yonetmeyi amaglamaktadirlar.
2.8.4. Daniel Katz ve Robert L. Kahn

Orgiitsel baghligin birey iizerindeki etkilerinden bahseden Katz ve Kahn,
kavramin ¢alisan bireyler agisindan is ortaminda ve is ortami disinda 6nemli ve yararli

etkilerinin oldugunu dile getirmektedir.

Ikilinin temel yaklagimi, orgiitsel baghiligin sadece bir hissiyat olmadig
yoniindedir. Katz ve Kahn, orgiitsel bagliligin ortaya cikisindan sonra bireyi hem
orgiit igerisinde hem de oOrgiitiin disinda bir yerde, mutlak olarak olumlu bir sekilde
yonlendirdigini dile getirmektedir. Bdylelikle calisanlar is ortaminda oOrgiitsel
baglihigin etkisi tesvik olmus bir sekilde calisirken, is ortaminin disinda, 6zel

hayatlarinda da orgiitlerinin bir parcasit olmanin sagladig1 keyif ve gurur ile hareket

37



etmektedirler ki bu da onlarin yasam kalitelerine belirli oranda etki etmektedir
(Cakinberk, Derin ve Demirel, 2011, 94). Orgiitsel baglilik, ¢alisan birey icin en az
orgiit icin saglamis oldugu faydalar kadarini, hatta belki de daha fazlasini gegen

zaman igerisinde sunmaktadir.
2.8.5. YoashWiener

Orgiitsel baglilig1 nedenlerine gore degerlendiren Wiener, yine bircok bu konu
lizerinde arastirma gergeklestiren birey gibi bir ayrim yapma yoluna gitmis ve

bireylerin ¢ikar odakli bakis acilarina gore bir siniflandirma gergeklestirmistir.

Wiener, “aragsal” ve “normatif-moral” baglilik seklinde bir ayrima gitmeyi
uygun gormiistiir. Aracsal baglilik insan dogasi ile yakindan ilgilidir. Buna gore birey,
dogas1 geregi orgiitsel baglilik duygusu hissetmek adina oncelikle bagli bulundugu
isletmenin kendisine maddi basta olmak iizere bir¢ok imkan sunmasini beklemektedir.
Bu imkanlar s6z konusu oldugu takdirde de orgiitsel baglilik adina iizerine diisen
gorevi yapmaktadir. Normatif-moral baglilikta ise ahlaki degerler 6n plana
cikmaktadir ve kimi ¢alisanlar i¢in is ahlakina dayali olarak orgiitlerine bir baglilik
duymalar1 s6z konusu olurken, kimi ¢alisanlar igin ise isletmelerinin kendilerine o
giine dek sunmus olduklar1 imkanlar neticesinde bir vefa borcu anlayisi igerisinde bir
orgiitsel baglilik duygusu beslemeleri s6z konusu olmaktadir (Dogan ve Kilig, 2007,

43).
2.8.6. N. J. Allen ve J.P. Meyer

Neredeyse tamami ile Mowday’in siniflandirmasina benzer bir degerlendirme
ile oOrgiitsel baghligi ele alan Allen ve Meyer, Mowday’den farkli olarak

degerlendirmelerine bireyin kisilik 6zelliklerini 6n plana ¢ikarmislardir.

Duygusal, devamli ve zorunlu baghlik seklinde, Mowday ile ayn1 siralamayi
gerceklestiren Allen ve Meyer, bu noktada kendilerine merkez olarak bireyin kisilik
ozelliklerini almiglardir. Bir orgiitsel baglilik duygusunun varligindan ya da
yoklugundan bahsedilebilmesi adina en 6nemli unsur kuskusuz bireydir. Fakat sadece

bireyin tek basina varligi bir anlam ifade etmemektedir. Bu orgiitsel baglilik
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siniflandirmast igerisinde, bireyin sahip olduklart kisilik ozellikleri, isletmelerinin
onlara sundugu ya da sunmadig1 imkanlar dahi tartisilmadan orgiitsel bagliliga yon
verebilmektedir. Kurumunun kendisine kisith imkanlar sundugu goren tok bir insan
icin sahip olduklar1 yeterli olmakta ve bu onun orgiitsel baglilik duygusu hissetmesine
yeterlidir. Diger yanda ise siirekli olarak istekleri bulunan bir birey i¢in kurumunun
sundugu imkanlar yeterli gelmeyebilir ve bu da orgiitsel baghiligin 6niinde bir engel

teskil etmektedir (Seving ve Sahin, 2012, 267).
2.8.7. ChrisArgyris

Her ne kadar tam olarak orgiitsel baglilik konusu iizerinde odaklanmamis olsa
da Argyris’in 1960 yilinda ortaya atmis oldugu “psikolojik sozlesme” kavrami
orgiitsel bagliliga giden yolsa ¢alisanlar1 ve kurumlari anlamak adina 6nemli bir

faktori ifade etmektedir.

Argyris’in yaklagiminda psikolojik s6zlesme, calisanlar ile isletme arasinda,
sOzlii olarak gergeklestirilen bir akdi ifade etmektedir. Bu akde gore eger ki ¢alisanlar
hak ettikleri 6l¢giide igsverenlerinden maddi ve manevi doniis alabilirlerse herhangi bir
bicimde konuya itiraz etmemekte ve boylelikle ¢aligma  tempolarini
diistirmemektedirler. Bu silirecin devamliligr agisinda, sézlesmede isverenlere diisen
gorev ise ¢alisanlart ile 1y1 ve kaliteli bir iletisim siireci gegirmeleridir ki bu iligkinin
diizeyi, ¢alisanlar agisindan sdzlesmenin uygulaniyor oldugu anlamina gelmektedir ve

zaman igerisinde drgiitsel baglilig: yaratmaktadir (Ozgen ve Ozgen, 2010, 2).
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UCUNCU BOLUM

STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ ORGUTSEL
BAGLILIGA ETKIiSi UZERINE BiR ARASTIRMA

3.1. Verilerin istatistiksel Analizi

Arastirmada elde edilen veriler SPSS (Statistical PackageforSocialSciences)
for Windows 22.0 programi kullanilarak analiz edilmistir(Ek-2 Lisans Bilgileri).
Verilerin degerlendirilmesinde tanimlayici istatistiksel yontemleri olarak sayi, yiizde,

ortalama, standart sapma kullanilmstir.

Iki bagimsiz grup arasinda niceliksel siirekli verilerin karsilastirilmasinda t-
testi, ikiden fazla bagimsiz grup arasinda niceliksel siirekli verilerin
karsilastirilmasinda Tek yonlii (Oneway) Anova testi kullanilmistir. Anova testi
sonrasinda farkliliklar1 belirlemek {izere tamamlayict post-hoc analizi olarak Scheffe

testi kullanilmistir.

Arastirmanin siirekli degiskenleri arasinda pearsonkorelasyon ve regresyon
analizi uygulanmistir. Korelasyon analizi siirekli degiskenler arasinda dogrusal
iliskinin kuvveti (derecesi) ve yoniiniin belirlemek {izere uygulanir. Arastirmanin
sirekli degiskenleri arasinda nedensellik iligkisini belirlemek iizere; bagimsiz
degiskenler yardimiyla zor elde edilen bagimli degisken degerini kestirmek igin
regresyon analizi uygulanir

(http://www.istatistikanaliz.com/reqresyon analizi.asp).

Elde edilen bulgular %95 giliven araliginda, %35 anlamlilhik diizeyinde

degerlendirilmistir.

3.2. Bulgular ve Yorumlar

Bu boliimde, arastirma probleminin ¢0ziimii i¢in, arastirmaya katilan
calisanlarin 6lgekler yoluyla toplanan verilerin analizi sonucunda elde edilen bulgular

yer almaktadir. Elde edilen bulgulara dayali olarak a¢iklama ve yorumlar yapilmistir.
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Tablo 1. Cahsanlarin Demografik Ozellikleri

Tablolar Gruplar Frekans(n) | Yiizde (%)
Bayan 55 55,0
Cinsiyet Erkek 45 45,0
Toplam 100 100,0
20-30 30 30,0
Yas 31-40 52 52,0
41-50 18 18,0
Toplam 100 100,0
Evli 59 59,0
Medeni Durum Bekar a1 41.0
Toplam 100 100,0
Lise Ve Alt1 37 37,0
Egitim Durumu Lisans 32 32,0
Yiiksek Lisans 31 31,0
Toplam 100 100,0
1-5 Y1l 32 32,0
6-10 Y1l 21 21,0
Mesleki Deneyim 11-15 Y1l 24 24.0
16 Yil Ve 23 23,0
Toplam 100 100,0
1 Yildan Az 19 19,0
1-5 Y1l 33 33,0
Bulundugu Yerde Calisma Siiresi 6-10 Vil 20 20.0
11-15 Y1l 28 28,0
Toplam 100 100,0

Calisanlar cinsiyet degiskenine gore 55'i (%55,0) bayan, 45'1 (%45,0) erkek

olarak dagilmaktadir.

Calisanlar yas degiskenine gore 30'u (%30,0) 20-30, 52'si (%52,0) 31-40, 18'i

(%18,0) 41-50 olarak dagilmaktadir.

Calisanlar medeni durum degiskenine gore 59'u (%59,0) evli, 41'1 (%41,0)

bekar olarak dagilmaktadir.

Calisanlar egitim durumu degiskenine gore 37'si (%37,0) lise ve alt1, 32'si
(%32,0) lisans, 31'i (%31,0) yiiksek lisans olarak dagilmaktadir.
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Calisanlar mesleki deneyim degiskenine gore 32'si (%32,0) 1-5 yil, 21"
(%21,0) 6-10 yil, 24" (%24,0) 11-15 wil, 23" (%23,0) 16 yil ve lzeri olarak
dagilmaktadir.

Calisanlar bulundugu yerde calisma siiresi degiskenine gore 19'u (%19,0) 1
yildan az, 33" (%33,0) 1-5 yil, 20'si (%20,0) 6-10 y1l, 28'1 (%28,0) 11-15 yil olarak
dagilmaktadir.

Tablo 2. Orgiitsel Baghlik ve Stratejik insan Kaynaklar1 Yénetimi Algisi
Diizeylerinin Ortalamasi

N | Ort | Ss [|Min. | Max.
Normatif Baglilik 100 (3,877 {0,595 | 2,430 | 5,000
Devam Bagliligi 100 | 3,808 | 0,593 | 2,200 | 5,000
Duygusal Baglilik 100 | 3,000 | 0,564 |1,600 |4,800
Genel Orgiitsel Baglilik 100 | 3,562 | 0,438 | 2,340 | 4,800
Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi Algist 100 | 3,473 | 0,552 | 2,250 | 4,500

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin “normatif baghilik” diizeyi yiiksek (3,877 +
0,595); “devam baglilig1” diizeyi yiiksek (3,808 + 0,593); “duygusal baglilik” diizeyi
orta (3,000 = 0,564); “orgiitsel baglilik genel” diizeyi yiiksek (3,562 + 0,438);
“stratejik insan kaynaklar1 yonetimi algis1” diizeyi yliksek (3,473 + 0,552); olarak

saptanmistir.

Buna gore arastirmaya katilan bireylerin, stratejik insan kaynaklari yonetimi
konusundaki yaklagimlari son derece olumludur ve bu yonetim sisteminin varligina ve
destegine dair gozle goriiliir bir algilar1 s6z konusudur. Fakat katilimcilar arasinda en
fazla dikkati ¢geken nokta, kurumlarina olan orgiitsel bagliliklarinin manevi degerlerle
Olclilmesine olanak taniyan duygusal baglilik diizeylerinin orta olmasina karsin, daha
cok cikarlarin ve beklentilerin tatmini ile zorunluluk faktérlerinin 6n plana ¢iktig
devam baglili1 ile normatif baghlikta yiiksek bir diizey s6z konusudur. Buna gore
katilimcilarin orgiitsel baglilik konusundaki bakis agilar1 biiyiik olgiide cikarlarina

odaklanmis durumdadir.
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Normatif Baghlik
39 m_ 3,877

Stratejik insan
Kaynaklari Yonetimi

: Devam Baglilg
Algisi 3.473

/3,808

Orgiitsel Baglik,/_ 3,562
Genel

\";Duygusal Baghlik

Sekil 1. Orgiitsel Baghlik ve Stratejik Insan Kaynaklar1 Yénetimi Algis

Diizeylerine iliskin Diyagram
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Tablo 3. Orgiitsel Baghlik ve Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi Algisinin

bulundugu yerde calisma siiresine Gore Ortalamalari

Grup N|Ort | Ss F p [Fark
1 Yildan Az |19 3,955 (0,472

1-5 Y1l 333,706 |0,707 459

Normatif Baglilik 2,804 10,044 4>3
6-10 Y1l 20 (3,764 10,418
11-15 Y1l 28 (4,107 |0,574
1 Yildan Az |19 3,926 {0,513

1-5 Y1l 333,546 |0,464 152

Devam Bagliligi 4,506 |0,005 459
6-10 Y1l 203,780 (0,740
11-15 Y1l 28 14,057 0,560
1 Yildan Az |19 2,800 [0,427
1-5 Y1l 332,982 10,677

Duygusal Baglilik 1,268 (0,290

6-10 Yl 203,120 |0,442
11-15 Y1l 28 (3,071 |0,566
1Yildan Az |19 3,560 (0,236
1-5 Y1l 333,411 (0,498

Genel Orgiitsel Baglilik 3,135|0,029 |4 > 2
6-10 Y1l 20 (3,555 |0,406
11-15 Y1l 28 (3,745 10,439
1 Yildan Az  |193,474 (0,456
o o . 1-5Y1l 333,356 {0,670

Stratejik Insan iilynaklarl Y onetimi 0,827 0,482

gist 6-10 Y1l 203,538 (0,391
11-15 Y1l 28 (3,563 |0,555
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Arastirmaya katilan c¢aliganlarin normatif baglilik puanlari ortalamalarinin
bulundugu yerde caligma siiresi degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova)
sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur
(F=2,804; p=0,044<0.05). Farkliliklarin kaynaklarin1  belirlemek amaciyla
tamamlayict post-hoc analizi yapilmistir. Bulundugu yerde calisma siiresi 11-15 yil
olanlarin normatif baghlik puanlart (4,107 = 0,574), bulundugu yerde c¢alisma
siiresi 1-5 yil olanlarin normatif baglilik puanlarindan (3,706 + 0,707) yiiksek
bulunmustur. Bulundugu yerde c¢alisma stiresi 11-15 yil olanlarin normatif baglilik
puanlari (4,107 + 0,574), bulundugu yerde ¢aligma siiresi 6-10 yil olanlarin normatif
baglilik puanlarindan (3,764 + 0,418) yliksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan calisanlarin devam baghiligi puanlari ortalamalarinin
bulundugu yerde caligma siiresi degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova)
sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur
(F=4,506; p=0,005<0.05). Farkliliklarin kaynaklarmi belirlemek amaciyla
tamamlayici1 post-hoc analizi yapilmistir. Bulundugu yerde caligsma siiresi 1 yildan az
olanlarin devam baglilig1 puanlar1 (3,926 + 0,513), bulundugu yerde ¢alisma siiresi 1-
5 wyil olanlarin devam baghiligt puanlarindan (3,546 + 0,464) yiiksek
bulunmustur. Bulundugu yerde calisma siiresi 11-15 yil olanlarin devam bagliligi
puanlar1 (4,057 £ 0,560), bulundugu yerde calisma siiresi 1-5 yil olanlarin devam

baglilig1 puanlarindan (3,546 + 0,464) yiliksek bulunmustur.

Arastirmaya  katilan calisanlarin  orgiitsel  baglilik  genel puanlan
ortalamalarinin bulundugu yerde ¢alisma siiresi degiskenine gére anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi
(Anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli
bulunmustur (F=3,135; p=0,029<0.05). Farkliliklarin kaynaklarimi1 belirlemek
amaciyla tamamlayict post-hoc analizi yapilmistir. bulundugu yerde c¢alisma
stiresi 11-15 yil olanlarin orgiitsel baglilik genel puanlar (3,745 + 0,439), bulundugu
yerde c¢alisma siiresi 1-5 yil olanlarin orgiitsel baglilik genel puanlarindan (3,411 +

0,498) yiiksek bulunmustur.
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Arastirmaya katilan calisanlarin duygusal baglilik, stratejik insan kaynaklari
yOnetimi algisi puanlart ortalamalarinin bulundugu yerde ¢alisma siiresi degiskenine
gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek
yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark

istatistiksel agidan anlamli bulunmamuistir (p>0.05).

Bu verilerin yansimalar1 ele alinacak olursa, “Normatif Baglilik”, “Devam
Baglilig1”, “Duygusal Baglilik”, “Genel Orgiitsel Baglilik” ve “Stratejik Insan
Kaynaklar1 Yonetimi Algis1” konularinda, katilimcilarin bulunduklart yerde ¢aligma
stiresine gore ortalamalarinda, 11-15 yillik siire zarfi arasinda isletmesinde gorev alan
calisanlarin bir hakimiyeti s6z konusudur. “Normatif Baglilik”, “Devam Baghlig1”,
“Genel Orgiitsel Baghlik” ve “Stratejik Insan Kaynaklar1 Y&netimi Algisi”
konularinda bu siire zarfi icerisinde gorevlerini icra eden katilimcilar, biiyiik dlgiide
beklentilerinin karsilandigini diisiinerek, genel olarak karsilikli olarak bir oOrgiitsel
baglilik duygusu besleyerek isletmeleri iletisim kurmaktadirlar. Maneviyat odakli
duygusal baglilikta ise 6-10 yil arasinda konumlarinda bulunan c¢alisanlar daha fazla

dikkat ¢gekmektedir.
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Tablo 4. Orgiitsel Baghlik ve Stratejik Insan Kaynaklar1 Yénetimi Algisinin

egitim durumuna Gore Ortalamalar:

Grup N|Ort | Ss F p |Fark

Lise Ve Alt1 37 (4,015 (0,626

Normatif Baglilik Lisans 323,719 (0,545 2,186 |0,118

Yiiksek Lisans (313,876 (0,583

Lise Ve Alt1 373,881 10,626

Devam Baglilig: Lisans 323,750 (0,452 {0,462 |0,631

Yiksek Lisans 313,781 |0,684

Lise Ve Alt1 373,162 (0,592

Duygusal Baglilik Lisans 322,913 (0,533 12,505 (0,087

Yiiksek Lisans |31 (2,897 |0,534

Lise Ve Alt1 373,686 |0,455

Genel Orgﬁtsel Baglilik Lisans 323,460 |0,405 (2,589 (0,080

Yiiksek Lisans (313,518 (0,428

Lise Ve Alt1 373,662 (0,534

.o T >
Stratejik Insan Kaynaklan g 32[3.195 (0507 |7,217[0,001 | ~ 2
Yonetimi Algist 3>2

Yiiksek Lisans (313,532 10,515

Arastirmaya katilan ¢aliganlarin stratejik insan kaynaklart yonetimi algisi
puanlar1 ortalamalarinin egitim durumu degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova)
sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur
(F=7,217; p=0,001<0.05). Farkliliklarin kaynaklarin1  belirlemek amaciyla
tamamlayici post-hoc analizi yapilmistir. Egitim durumu lise ve alt1 olanlarin stratejik

insan kaynaklari yonetimi algis1 puanlar1 (3,662 + 0,534), egitim durumu lisans
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olanlarin stratejik insan kaynaklari yOnetimi algist puanlarindan (3,195 £ 0,507)
yiiksek bulunmustur. Egitim durumu yiiksek lisans olanlarin stratejik insan kaynaklari
yonetimi algisi puanlari (3,532 £+ 0,515), egitim durumu lisans olanlarin stratejik insan

kaynaklar1 yonetimi algis1 puanlarindan (3,195 £+ 0,507) yliksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin normatif baglilik, devam bagliligi, duygusal
baglilik, orgilitsel baglilik genel puanlar1 ortalamalarinin egitim durumu degiskenine
gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek
yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalari arasindaki fark

istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir (p>0.05).

Elde edilen bu verilere gore, katilimcilarin egitim diizeylerine gore
degerlendirmede bulunuldugunda, “Normatif Baghlik”, “Devam Baglilhig”,
“Duygusal Baglhlik”, “Genel Orgiitsel Baglilik” ve “Stratejik Insan Kaynaklari
Yonetimi Algist” konularinda, katilimcilardan lise ve alti egitim diizeyine mensup
olan ¢alisanlarin daha fazla dikkat cektikleri gdzlemlenmistir. Buna goére bu egitim
diizeyine mensup ¢alisanlar i¢in hem c¢ikarlar1 dogrultusunda bir algilama hem de
konuya duygusal degerleri 6n plana ¢ikararak bakmak s6z konusu olmaktadir. Fakat
genel goriinlimde bu egitim diizeyindeki katilimcilarin stratejik insan kaynaklar
yonetimi konusundaki algilamalarinin da yiiksek olmasi, konuyu diger katilimcilara

gore daha 1yi kavrayarak degerlendirmelerine de olanak tanimaktadir.
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Tablo 5. Orgiitsel Baghlik ve Stratejik Insan Kaynaklar1 Yénetimi Algisinin

mesleki deneyime Gore Ortalamalari

Grup N|Ort | Ss F p |Fark
1-5 Y1l 323,728 10,591
6-10 Y1l 213,912 (0,504
Normatif Baglilik 1,20310,313
11-15 Y1l 24 14,024 10,647
16 Y1l Ve tizeri 2313,901 (0,611
1-5 Y1l 32 (3,669 |0,462
6-10 Y1l 211(3,77110,667
Devam Baglilig 2,261 (0,086
11-15 Y1l 24 14,067 |0,645
16 Y1l Ve tizeri 233,765 (0,580
1-5 Y1l 32 (3,094 (0,463
6-10 Y1l 2112,94310,530 1>4
Duygusal Baglilik 4,13510,008 354
11-15 Y1l 24 13,217 10,565
16 Y1l Ve tizeri 232,696 0,615
1-5 Y1l 323,497 (0,367
6-10 Y1l 213,542 10,323
Genel Orgiitsel Baglilik 2,632 (0,054
11-15 Y1l 24 13,769 0,474
16 Y1l Ve uizeri 233,454 10,527
1-5 Y1l 323,539 (0,603
Stratejik Insan Kaynaklari 6-10 Yl 2113,429 0,441 1>4
Yénetimi Al 3,61310,016 354
onetimi Algist 11-15 Yil 24 (3,688 (0,496
16 Y1l Ve tizeri 233,196 {0,533
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Arastirmaya katilan calisanlarin duygusal baglilik puanlar1 ortalamalarinin
mesleki deneyim degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda grup
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel ag¢idan anlamli bulunmustur (F=4,135;
p=0,008<0.05). Farkliliklarin kaynaklarini belirlemek amaciyla tamamlayici post-hoc
analizi yapilmistir. Mesleki deneyim 1-5 yil olanlarin duygusal baglilik puanlari
(3,094 + 0,463), mesleki deneyim 16 yil ve flizeri olanlarin duygusal baglilik
puanlarindan (2,696 + 0,615) yiiksek bulunmustur. Mesleki deneyim 11-15 yil
olanlarin duygusal baglilik puanlari (3,217 £+ 0,565), mesleki deneyim 16 yil ve iizeri
olanlarin duygusal baglilik puanlarindan (2,696 + 0,615) ytiksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan calisanlarin stratejik insan kaynaklar1 yonetimi algisi
puanlart ortalamalarinin mesleki deneyim degiskenine gore anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi
(Anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamhi
bulunmustur (F=3,613; p=0,016<0.05). Farkliliklarin kaynaklarin1 belirlemek
amaciyla tamamlayict post-hoc analizi yapilmistir. Mesleki deneyim 1-5 yil olanlarin
stratejik insan kaynaklari yoOnetimi algist1 puanlart (3,539 + 0,603), mesleki
deneyim 16 yil ve fizeri olanlarin stratejik insan kaynaklari yonetimi algist
puanlarindan (3,196 =+ 0,533) yiiksek bulunmustur. Mesleki deneyim 11-15 yil
olanlarin stratejik insan kaynaklari yonetimi algis1 puanlari (3,688 + 0,496), mesleki
deneyim 16 yil ve {izeri olanlarin stratejik insan kaynaklari yonetimi algisi

puanlarindan (3,196 + 0,533) yiiksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan calisanlarin normatit baglilik, devam baghligi, orgiitsel
baglilik genel puanlari ortalamalarinin mesleki deneyim degiskenine gére anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans
analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan

anlamli bulunmamustir (p>0.05).

Tipki, katilimcilarin = bulunduklart1  konumdaki siirelerin ele alinarak
gerceklestirilen aragtirma sonuglarinda goriildigii gibi  katilimcilarin - mesleki

deneyimleri neticesinde oOrgiitsel baglilik ve stratejik insan kaynaklar1 yonetimi
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algilarinin degerlendirmesinde de 11-15 yil arasinda mesleki deneyimi bulunan
calisanlarin diger siire zarflari igerisinde mesleki deneyimleri olanlara gére daha fazla
on planda olduklar1 gorilmektedir. “Normatif Baghlik”, “Devam Bagllig1”,
“Duygusal Baglilik”, “Genel Orgiitsel Baglilik” ve “Stratejik Insan Kaynaklar
Yonetimi Algist” konularinin tamaminda, 11-15 yil arasinda mesleki deneyimi olan
calisanlarin daha dikkat ¢ekici sekilde algilamalarinin oldugu ve bu siire zarfi
icerisinde isletmeleri i¢in hem vefa, hem maneviyat, hem de ¢ikar odakli bir 6rgiitsel
baglilik duygusu gelistirdikleri, bunun yani sira isletmeleri dahilinde stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi konusunda, degisen sartlar neticesinde gozle goriiliir degisimler

oldugunu fark etme ve bunu anket sonuglarina yansitmaktadirlar.
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Tablo 6. Orgiitsel Baghlik ve Stratejik Insan Kaynaklar1 Yénetimi Algisinin

yasa Gore Ortalamalar

Grup [N | Ort | Ss F p

20-30 |30 {3,852 {0,516

Normatif Baglilik 31-40 |52 {3,876 {0,637 {0,073 {0,930

41-50 (183,921 0,620

20-30 (30 |3,687 {0,363

Devam Baglilig 31-40 |52 {3,877 0,692 {0,980 |0,379

41-50 |18 |3,811 (0,588

20-30 |30 {3,133 {0,453

Duygusal Baglilik 31-40 |52 (3,012 |0,581 |2,792 {0,066

41-50 |18 |2,744 (0,624

20-30 |30 |3,558 |0,288

Genel Orgiitsel Baghlik 31-40 |52 {3,588 |0,469 0,320 |0,727

41-50 |18 {3,492 (0,557

20-30 (30 3,433 {0,583

Stratejik Insan Kaynaklar1 Yénetimi Algis1  [31-40 |52 3,548 {0,507 |1,264 (0,287

41-50 (18 3,319 |0,611

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin normatif baglilik, devam bagliligi, duygusal
baghlik, orgiitsel baghlik genel, stratejik insan kaynaklari yonetimi algis1 puanlar
ortalamalarinin yas degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gdstermedigini
belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda grup

ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamaistir (p>0.05).
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Elde edilen verilere gore, katilimcilarin yas araliklari ile duyulan orgiitsel
baglilik ve stratejik insan kaynaklari yonetimi algis1 arasinda anlamli bir baglant
oldugunu gormek miimkiindiir. 41-50 yas araligindaki katilimcilar, yaglarinin verdigi
tecriibe ve biiylik Ol¢lide azalan beklentilerinin sonucunda, isletmelerine karsi
hissettikleri vefa duygusu neticesinde gozle goriiliir bir sekilde “Normatif Baglilik”
duygusu tagimaktadirlar. 31-40 yas araligindaki anket katilimcilarinin ise beklentileri
karsilandig1 siire zarfinda, isletmelerine karsi “Devam Baglilig1” hissettikleri
gorilmektedir ki is hayati icerisinde goriintii itibari ile emeklilige uzak bir yasta
olmalart ve halen is hayatindan, isletmelerinden ve is c¢evrelerinden muhtemel
beklentilerinin s6z konusu olmasi onlar1 bu sekilde diistinmeye yonlendirmektedir.
“Duygusal Baglilik” baglhilik konusunda ise 20-30 yas araligindaki calisanlar i¢in is
hayatlarinin basinda olmalari, daha fazla gelecek odakli ve daha iyimser diisiinmeleri
sebebi ile heniiz beklentileri karsilanmamis olsa da dahi sadece istihdam ediliyor
olmalarindan dolay1 dahi igletmelerine karsi bir duygusal baglilik beslemeleri s6z
konusu olmaktadir; ilerleyen siire¢te bu duygunun degismesi s6z konusu
olabilmektedir. Son olarak ise “Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi Algis1”
konusunda, 31-40 yas araligindaki anket katilimcilarinin, elde ettikleri is tecriibesi ve
kurumlarim1 degerlendirme konusunda ne ¢ok gen¢ ne de ¢ok yasli olmalarindan
dolay1 daha detayli ve daha anlamli bir degerlendirmede bulunabildikleri, boylelikle
de isletmeleri icerisinde stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin varligi ve oOrgiitsel

baglilik gibi faktorlere olan etkisini anlamalar1 daha kolay olmaktadir.
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Tablo 7. Orgiitsel Baghlik ve Stratejik Insan Kaynaklar1 Yénetimi Algisinin

cinsiyete Gore Ortalamalari

Grup [N | Ort | Ss t p
Bayan |55 (3,769 |0,677

Normatif Baglilik -2,04510,036
Erkek (45 (4,010 (0,448
Bayan |55 (3,651 (0,619

Devam Bagliligi -3,050 10,003
Erkek |45 (4,000 (0,503
Bayan (552,876 0,599

Duygusal Baglilik -2,48510,015
Erkek |45 (3,151 (0,483
Bayan |55 (3,432 |0,463

Genel Orgﬁtsel Baglilik -3,449 10,001
Erkek |45 (3,720 (0,349
Bayan (55 |3,382 |0,563

Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi Algist -1,8400,069
Erkek |45 (3,583 (0,522

Arastirmaya katilan calisanlarin normatif baglilik puanlari ortalamalarinin
cinsiyet degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gdstermedigini belirlemek
amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalari arasindaki fark istatistiksel
acidan anlamli bulunmustur (t=-2.045; p=0.036<0,05). Erkeklerin normatif baglilik
puanlart (x=4,010), bayanlarin normatif baglilik puanlarindan (x=3,769) yiiksek

bulunmustur.

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin devam bagliligi puanlari ortalamalarinin
cinsiyet degigskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek
amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel
acidan anlamli bulunmustur (t=-3.050; p=0.003<0,05). Erkeklerin devam baglilig
puanlart (x=4,000), bayanlarin devam bagliligi puanlarindan (x=3,651) yiiksek

bulunmustur.
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Arastirmaya katilan calisanlarin duygusal baglilik puanlar1 ortalamalarinin
cinsiyet degigskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek
amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalari arasindaki fark istatistiksel
acidan anlamli bulunmustur (t=-2.485; p=0.015<0,05). Erkeklerin duygusal baglilik
puanlart (x=3,151), bayanlarin duygusal baglilik puanlarindan (x=2,876) yiiksek

bulunmustur.

Arastirmaya katilan calisanlarin  Orgiitsel  baglilik  genel puanlarn
ortalamalarinin cinsiyet degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gdstermedigini
belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalari arasindaki fark
istatistiksel acidan anlamli bulunmustur (t=-3.449; p=0.001<0,05). Erkeklerin o6rgiitsel
baglilik genel puanlar (x=3,720), bayanlarin Orgiitsel baglilik genel puanlarindan
(x=3,432) yiiksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan calisanlarin stratejik insan kaynaklar1 yonetimi algisi
puanlar1 ortalamalarmin cinsiyet degiskenine gore anlamli bir farklilik gdsterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalari

arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamaistir (p>0,05).

Anket katilimcilarinin, demografik 6zelliklerinden biri olarak degerlendirmeye
konu olan cinsiyetleri ile orgiitsel baghlik ve stratejik insan kaynaklari yonetimi
konularindaki iligki ele alindiginda, “Normatif Baglilik”, “Devam Baglilig1”,
“Duygusal Baghlk”, “Genel Orgiitsel Baglilik” ve “Stratejik Insan Kaynaklari
Yonetimi  Algis1” basliklart i¢in erkeklerin daha fazla o6n plana ¢iktiklar
goriilmektedir. Her ne kadar, duygusallik kapasiteleri erkeklere goére daha yliksek
olmasi sebebi ile normatif ve duygusal baglilik gibi maneviyat odakli basliklar igin
kadinlarin erkeklerden daha fazla 6ne ¢ikmasi beklenirken kadinlar erkeklerin gozler
goriiliir bir sekilde gerisinde kalmaktadirlar. Ayni sekilde, stratejik insan kaynaklari
yonetimi gibi igletmenin fonksiyonlar1 ile alakali bir noktada da erkeklerin yine

kadinlara gore fazla one ¢iktiklar1 gézlemlenmektedir.
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Tablo 8. Orgiitsel Baghlik ve Stratejik Insan Kaynaklar1 Yénetimi Algisinin

medeni duruma Gore Ortalamalari

Grup [N | Ort | Ss t p

Evli 593,918 (0,638
Normatif Baglilik 0,816 |0,416
Bekar |41 13,819 (0,529

Evli 593,881 (0,701
Devam Baglilig 1,494 10,101
Bekar (413,702 10,372

Evli {592,925 (0,574
Duygusal Baglilik -1,598 10,113
Bekar (41 {3,107 |0,539

Evli |59 (3,575 (0,503
Genel Orgiitsel Baglilik 0,357 |0,701
Bekar |41 (3,543 (0,328

Evli (59 (3,458 |0,616
Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi Algist -0,322 10,748
Bekar (41 {3,494 |0,449

Arastirmaya katilan c¢alisanlarin normatif baglhlik, devam bagliligi, duygusal
baglilik, orgiitsel baghlik genel, stratejik insan kaynaklar1 yonetimi algist puanlar
ortalamalarinin medeni durum degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalari

arasindaki fark istatistiksel acidan anlamli bulunmamistir (p>0,05).

Medeni durum {izerinden anket sonuclarinin degerlendirilmesinde biiyiik
Ol¢iide karmagsik sayilabilecek sonuglar ortaya ¢ikmaktadir. Buna gore “Normatif
Baglilik” gibi bir duygulara hitap eden orgiitsel baglilik ¢esidi ile “Devam Baglilig1”
gibi cikarlara hitap eden baglilik anlayislart i¢in evli olan katilimeilar daha dikkat
cekici olurken, “Duygusal Baglilik” i¢in yaslarinin gen¢ olma ihtimali géz oniinde
bulundurularak, bekar ve iyimser katilimcilarin 6n plana ¢iktiklar1 goriilmektedir.

Yine bu iyimserlik ve hatta idealistlik ¢ercevesinde yine bekar katilimcilar “Stratejik
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Insan Kaynaklar1 Yénetimi Algis1” hususunda evli katilimcilara gére daha fazla 6n

plandadir.

Tablo 9. Stratejik insan Kaynaklar1 Yénetimi Algisi ile Orgiitsel Baghhk

Arasindaki iliski
Normatif | Devam | Duygusal Orgytsel Stratejik Insan
Baghlik |Baghhy | Baghnk | Cooilik | Kaynaklar
& gvist) bas Genel |Yénetimi Algisi
Normatif r| 1,000
Baghhk | 0,000
r| 0,693** | 1,000
Devam Baghhg
p| 0000 | 0,000
Duygusal  |F| 0131 | 0188 | 1,000
Baghk ' 70905 [ 0,060 | 0,000
Genel Orgiitsel |'| 0821 | 0846 | 0574+ | 1,000
Baghlik 170500 | 0,000 | 0,000 0,000
Stratejik Insan |r| 0,263** | 0,336%* | 0,400%* | 0,446%* 1,000
Kaynaklan
Yonetimi Algist [P| 0,008 | 0,00L | 0,000 0,000 0,000

Devam Baglilig1 ile normatif baglilik arasinda istatistiksel agidan anlamli iliski

bulunmustur (=0.693; p=0,000<0.05). Buna goére devam bagllig1 arttikca normatif
baghlik artmaktadir. Diger bir deyisle devam bagliliginin sagladig: ¢ikarlarin tatmini
s0z konusu olduk¢a c¢alisanlar vicdani olarak kendilerini isletmelerine borglu

hissetmekte ve boylelikle de normatif baglilik duygular1 6n plana ¢ikmaktadir.

Genel Orgiitsel Baglilik ile normatif baglilik arasinda istatistiksel agidan
anlaml iligki bulunmustur (r=0.821; p=0,000<0.05). Buna gore genel orgiitsel baglilik
arttikga normatif baglilik artmaktadir. Ayn1 sekilde genel orgiitsel baglilik anlayisinin
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yerlesmis olmasi, normatif baglilik duyarak isletmelerine kalic1 ve borcunu ddeme

fikri ile hareket eden bir orgiitsel baglilik anlayisini ortaya ¢ikarmaktadir.

Genel Orgiitsel Baglilik ile devam baglilhig arasinda istatistiksel acidan
anlamli iligki bulunmustur (r=0.846; p=0,000<0.05). Buna gore genel orgiitsel baglilik
arttikca devam baglilig1 artmaktadir. Genel Orgiitsel bagliligin s6z konusu oldugu bir
ortamda ¢alisanlarin biiylik Ol¢iide beklentilerinin karsilandigi varsayilabilir; bu
nedenle de ¢ikarlarin 6n planda oldugu devam baghliginin varligi ve diizeyinin

artmasi da soz konusudur.

Genel Orgiitsel Baglilik ile duygusal baghlik arasinda istatistiksel agidan
anlamli iligki bulunmustur (r=0.574; p=0,000<0.05). Buna gore orgiitsel baglilik genel
arttikca duygusal baglilik artmaktadir. Yine genel orgiitsel bagliligin s6z konusu
oldugu bir ortamda calisanlarin biiyiik dl¢iide beklentilerinin karsilanmasi zamanla
calisanlarin belirli bir kisminin duygusal anlamda olumlu olarak kosullanmasina

sebebiyet vereceginden dolayr duygusal bagliligin artis1 s6z konusu olmaktadir.

Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi Algisi ile normatif baglhilik arasinda
istatistiksel a¢idan anlamli iliski bulunmustur (r=0.263; p=0,008<0.05). Buna gore
stratejik insan kaynaklar1 yoOnetimi algisi artttkga normatif baglilik artmaktadir.
Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin genel olarak ¢alisanlarin iyiligi adina bir sistem
olarak islemesi, mutlak olarak onlarin manevi olarak isletmelerine kars1 olumlu bir
sekilde yaklagmalarina ve elde ettikleri sonucunda da kurumlarina basar1 ve verimlilik

odakli hizmet etmelerine yardimci olmaktadir.

Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi Algist ile devam baghligi arasinda
istatistiksel agidan anlamli iliski bulunmustur (r=0.336; p=0,001<0.05). Buna gore
stratejik insan kaynaklari yonetimi algis1 arttikca devam baghiligi artmaktadir. Yine
stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin genel olarak calisanlarin iyiligi adina bir sistem
olarak islemesi, bu sekilde calisanlarin c¢ikarlarinin gozetilmesi ve beklentilerinin
yerine getirilmesi konusunda adimlar atilmasini miimkiin kilmaktadir. Bu sekilde de

devam bagliliginin ortaya ¢ikisi kolaylasmaktadir.
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Stratejik Insan Kaynaklari Yonetimi Algist ile duygusal baglilik arasinda
istatistiksel acidan anlamli iliski bulunmustur (r=0.409; p=0,000<0.05). Buna gore
stratejik insan kaynaklar1 yonetimi algis1 arttikca duygusal baglilik artmaktadir. Nihai
ve manevi noktada, stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin genel olarak calisanlarin
iyiligi adina bir sistem olarak islemesi, c¢alisanlarin kayitsiz, sartsiz olarak

isletmelerine bagli ve onlar i¢in miicadele edecek calismalarina imkan vermektedir.

Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi Algisi ile genel orgiitsel baglilik arasinda
istatistiksel agidan anlamli iligki bulunmustur (r=0.446; p=0,000<0.05). Buna gore
stratejik insan kaynaklar1 yonetimi algisi arttikga orgiitsel baglilik genel artmaktadir.
Genel goriiniim degerlendirildiginde, stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin varlig1 ve
olumlu yondeki c¢aligmalar1 ¢alisanlarin Orgiitsel baglilik duygusu hissetmelerine

olanak tanimaktadir.

Duygusal baglilik ile normatif baglilik, duygusal baglhlik ile devam baglilig1

arasinda istatistiksel agidan anlaml iliski bulunmamaktadir (p>0.05).

Tablo 10. Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi Algisinin Normatif Baghlik
Uzerine Etkisi

Bagimh . .. Model 2
Degisken Bagimsiz Degisken 5 t p F ®) R
Sabit 2,8917,824 10,000
Normatif

Baglilik Stratejik Insan Kaynaklari 7,309 0,008 10,060

Yonetimi Algisi 0,28412,70310,008

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi algisi ile normatif baglilik arasindaki iligki
belirlemek iizere yapilan regresyon analizi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur
(F=7,309; p=0,008<0.05). Normatif baglilik diizeyinin belirleyicisi olarak stratejik
insan kaynaklar1 yonetimi algist degiskenleri ile iliskisinin (agiklayicilik giiciiniin)
zay1f oldugu goriilmistiir (R?=0,060). Calisanlarin stratejik insan kaynaklar1 yonetimi
algis1 diizeyi normatif baghlik diizeyini arttirmaktadir (8=0,284). Buna gore stratejik
insan kaynaklar1 yonetiminin genel olarak ¢alisanlarin iyiligi adina bir sistem olarak

islemesi, mutlak olarak onlarin manevi olarak isletmelerine karsi olumlu bir sekilde
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yaklagmalarina ve elde ettikleri sonucunda da kurumlarina basar1 ve verimlilik odakl

hizmet etmelerine yardimc1 olmaktadir.

Tablo 11. Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi Algisinin Devam Baghhg
Uzerine Etkisi

Bagimh . .. Model 2
Degisken Bagimsiz Degisken 5 t p F ©) R
Sabit 2,554 (7,104 0,000
Devam
11 o 12,462 | 0,001 |0,104
Baghlig St.lfatEJ.l k .Insan Kaynaklari 0.361 3,530 (0,001
Y 6netimi Algisi

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi algisi ile devam baglilig1 arasindaki iliski

belirlemek iizere yapilan regresyon analizi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur

(F=12,462; p=0,001<0.05). Devam baghlig1 diizeyinin belirleyicisi olarak stratejik

insan kaynaklar1 yonetimi algis1 degiskenleri ile iligkisinin (agiklayicilik giiciiniin)

zayif oldugu goriilmiistir (R?=0,104). Calisanlarin stratejik insan kaynaklar1 yonetimi

algis1 diizeyi devam baglhlig1 diizeyini arttirmaktadir (3=0,361). Buna gore stratejik

insan kaynaklar1 yonetiminin genel olarak ¢alisanlarin iyiligi adina bir sistem olarak

islemesi, bu sekilde calisanlarin ¢ikarlarinin gozetilmesi ve beklentilerinin yerine

getirilmesi konusunda adimlar atilmasini miimkiin kilmaktadir. Bu sekilde de devam

bagliliginin ortaya ¢ikisi kolaylagmaktadir.
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Tablo 12. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi Algisinin Duygusal Baghhik
Uzerine Etkisi

Bagimh . .. Model 2
Degisken Bagimsiz Degisken 5 t p F ©) R
Sabit 1,547 |4,666 {0,000
Duygusal
y P 19,685| 0,000 |0,159
Baglilik St.I.'a'[e]'lk 'Insan Kaynaklar1 0,418 |4,437 0,000
Yonetimi Algist

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi algisi ile duygusal baglilik arasindaki iliski
belirlemek iizere yapilan regresyon analizi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur
(F=19,685; p=0,000<0.05). Duygusal baghlik diizeyinin belirleyicisi olarak stratejik
insan kaynaklar1 yonetimi algis1 degiskenleri ile iliskisinin(agiklayicilik giiciiniin)
zayif oldugu goriilmiistiir (R?=0,159). Calisanlarin stratejik insan kaynaklar1 yonetimi
algis1 diizeyi duygusal baglilik diizeyini arttirmaktadir (8=0,418). Manevi noktada,
stratejik insan kaynaklari yonetiminin genel olarak calisanlarin iyiligi adina bir sistem
olarak islemesi, ¢alisanlarin kayitsiz, sartsiz olarak isletmelerine bagl ve onlar icin

miicadele edecek ¢alismalarina imkan vermektedir.

Tablo 13.Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi Algisinin Orgiitsel Baghhk Genel
Uzerine Etkisi

Bagimh . . Model 2
Degisken Bagimsiz Degisken 5 t p F ) R
Sabit 2,331(9,237 {0,000
gelfle 11 grgﬁtsel Stratejik insan 24,402| 0,000 (0,191
agltit Kaynaklar1 Y6netimi 0,355 (4,940 (0,000
Algist

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi algis1 ile orgiitsel baglilik genel arasindaki
iliski belirlemek iizere yapilan regresyon analizi istatistiksel olarak anlaml
bulunmustur (F=24,402; p=0,000<0.05). Genel orgiitsel baghlik diizeyinin
belirleyicisi olarak stratejik insan kaynaklar1 yonetimi algis1 degiskenleri ile iligkisinin
(agiklayicilik giiciiniin) zayif oldugu goriilmiistiir (R?*=0,191). Calisanlarin stratejik
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insan kaynaklar1 yonetimi algis1 diizeyi orgiitsel baglilik genel diizeyini arttirmaktadir
(8=0,355). Genel goriinlime gore, stratejik insan kaynaklari yonetiminin varligi ve
olumlu yondeki caligmalar1 g¢alisanlarin orgiitsel baglilik duygusu hissetmelerine

olanak tanimaktadir.
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SONUC

Kurumsal yonetim anlayisinin en 6nemli parcasi haline gelen insan kaynaklari
sistemi, gecmis yillar igerisinde yeterince onem gormese de zaman gectikge ve
teknolojik faktorlerden daha ¢ok insan faktoriiniin 6n plana ¢ikmasi ile daha fazla
onem kazanmistir. Calisanlar isletmeleri i¢in daha fazla verim ve performans vermeye
basladik¢a sistem onlarin daha giiclii bir sekilde korunmasini ve degerlendirilmesini
zorunlu kilmistir. Bu koruma sisteminin igerisine ¢alisanlarin is hukukuna dair haklari
kadar onlarin sosyal olarak kazanilmalarin1 gerektiren yoOnetimsel hamleler de
girmektedir. Bu sekilde isletmeler agisindan galisanlari, beklentilerini mutlak olarak

kargilamalar1 gereken varliklar olarak goziikmektedir.

Degisen bu algilama dahilinde ¢alisanlarin yonetimi agisindan biiyiik bir etkisi
ve Onemli bir gorevi olan insan kaynaklari, yOnetim anlayisi agisindan bir
modernlesme siireci yasamis ve bu sekilde de bugiin siklikla dile getirildigi iizere
stratejik insan kaynaklari yonetimi seklini almistir. Mutlak olarak ¢alisanlar ile ilgili
konular temelinde hareket etse de insan kaynaklari, stratejik insan kaynaklar1 yonetimi
ile isletme yonetimi icin daha 6nemli ve daha etkili bir hale geldigi goriilmektedir.
Modern uygulamalarin son derece biiylik 6nem kazandigi stratejik insan kaynaklari
yonetimi ile ¢alisanlarin mental ve fiziksel olarak, sistem i¢in daha verimli ¢aligsmalari

planlanmaktadir.

Stratejik insan kaynaklar1 yOnetiminin sadece ¢alisanlar i¢in yarariin
bulundugunu diisiinmek de dogru degildir. Bunun 6tesinde bir sistem olan stratejik
insan kaynaklar1 yonetimi, isletme igerisindeki parcalarin da bir arada tutulmasi ve
aralarindaki koordinasyonun arttirilmasi adina son derece dnemli bir goreve sahiptir.
Belki de modern déneme dek hi¢ olmadigi kadar rolii artan insan kaynaklari, stratejik
olarak bir igletmenin yOnetimi acisindan son derece kritik bir gorev ve sorumluluk
istlenmektedir. Bunun belki de en Onemli gostergesi, isletmelerin karar alma
siirecinde artik stratejik insan kaynaklari yonetiminin de belirli oranda aktif olarak

kendisine yer bulmasidir.
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Bu sekilde, ¢ok uzun bir zaman dilimi boyunca, sadece c¢alisanlarin igin
sorumlu olarak bilinen insan kaynaklar1 artik sistemde daha 6nemli ve daha kritik bir
gorev lstlenmis, bu sekilde isletme yonetimlerinin bilgi edinmesi, strateji belirlemesi
ve kararlarii uygulamasi hususunda insan kaynaklari nemli bir sistem parcasi haline
gelmistir. Bu aktif rolii stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin calisanlar i¢in daha
faydali ve daha fazla onlarin c¢ikarlarina uygun faaliyetler yliriitmesini de

kolaylastirmistir.

Stratejik acidan insan kaynaklarmin ¢alisanlar1 bu denli olumlu
degerlendirmeler ile mutlak olarak calisanlarin performanslarina olumlu yénde etki
etmektedir. Ciinkii c¢alisanlar i¢in temel beklenti, bagli bulunduklari isletme
yonetimlerinin onlar1 daha fazla dnemsemesi ve beklentilerinin karsilanmasi adina
miimkiin oldugunca yliksek bir caba gostermesidir. Bu ¢aba, karsilifinda ytiksek
verimi ve performansi olan c¢alisanlarin istthdam ile birlikte onlarin mental olarak da
isletmeleri ile olumlu ve saglikli iletisim kurmalarina yardimci olmaktadir. Calisanlar
icin her ne kadar oncelik finansal olarak elde edecekleri gelir gibi goziikse de aslinda

onlar i¢in motive edilmek de bir o kadar 6nemlidir.

Tiim bu mental, fiziksel, finansal vb. tesvik edici uygulamalar, c¢alisanlarin
zaman igerisinde isletmeleri agisindan belirli oranda bir orgilitsel baglilik duygusu
tagimalarina olanak tamidig fark edilmektedir. Hem calisanlarin kendilerini aidiyet
duygular1 ile motive etmeleri hem de isletmelerine daha daha fazla verim vererek
karlilik saglamalar1 acisindan Orgiitsel baglilik cogunlukla g6z ardi edilen, ancak
etkinlik agisindan son derece goz Oniinde olan bir faktordiir. Calisanlar agisindan
basarili olabilmek ve bu basariy1 ait olduklar1 yerde yasamalar1 adina orgiitsel baglilik
belirleyici bir unsurdur. Calisanlarin sadece hizmet veren varliklar olarak goriildiigii
isletme yapilarindan fazlasi ile 6nem kazandiklar1 yapilara geciste Orgiitsel baglilik
onlarin kendilerini olumlu olarak giidiilemeleri agisindan son derece yararli bir

unsurdur.

Isletmelere olan faydasi agisindan diisiiniildiigiinde de orgiitsel baglilik,
isletmenin sistemine daha baglh ve isletme c¢ikarlar1 i¢in fazla miicadeleye etmeye

hazir bireylerin yaratilmasi adina yonlendirici etki sahibidir. Fakat orglitsel bagliligin
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en etkin unsuru olarak isletmelerin uygulamalari ile ¢alisanlarina karsi tutumlart bir
calisanin ya da toplu olarak c¢alisan bireylerin tiimii i¢in Orgiitlerini bastan
degerlendirmeleri ve onlar1 daha dikkatli degerlendirmelerini saglamaktadir. Orgiitsel
baglilik agisindan isletmelerin sahip olduklar iletisim kuvveti degerli olmaktadir ve

calisanlarin algilarinin dolayli olarak yonlendirilmesini saglamaktadir.

Calisanlar ile onlar1 istihdam eden isletmeleri arasinda, karsilikli olarak pozitif
yonlii bir iletisimin eseri olarak degerlendirilebilecek olan orgiitsel baglilik basar1 ve
basarisizlik faktorlerinin ortaya ¢ikisi acisindan isletmelere bir sorumluluk verirken,
calisanlara da beklentileri karsilandig1 siire zarfinda isletmelerine bagli ve yliksek
verimle calisacak sekilde hizmet etmesi beklenmektedir. Bu sekilde iki taraf i¢in de

orgiitsel baglilik miitekabiliyet ekseninde bir fayda saglamaktadir.

Tez ¢alismasinin igerisinde yer verildigi lizere, anket ¢alismasinin sonuglar1 da
stratejik insan kaynaklarinin varligi ve orgiitsel baglilik konusu hakkinda ¢alisanlarin
algilarinin ve dikkat diizeylerinin son derece yiiksek oldugu goriilmektedir. Bu sekilde

calisanlarin her iki konu bashigini da dikkatle degerlendirdikleri anlagilmaktadir.

Anketin ¢iktilar1 arasinda oOncelikli olarak dikkati ¢eken nokta, arastirmaya
goniillii olarak katilan bireylerin, stratejik insan kaynaklari yonetimi konusundaki
yaklasimlari, onun varlig ile alakali olarak son derece olumludur ve bu yonetim
sisteminin varligina ve destegine verdikleri Onem sonucglarin  genelinden
anlasilabilmektedir.Bunun Otesinde katilimcilar arasinda en dikkati gekici konu,
kurumlarima olan Orgiitsel baghliklarinin manevi degerlerle o6lciilmesine olanak
tantyan duygusal baglilik diizeylerinin orta olmasina karsin, daha ¢ok ¢ikarlarin ve
beklentilerin tatmini ile zorunluluk faktorlerinin 6n plana ¢iktigi devam baglilig ile
normatif bagliligin son derece yiiksek diizeyde olmasidir. Bir bagka deyisle
katilimeilar i¢in Oncelik, mutlak olarak kendilerinin beklentilerinin karsilanmasidir.
Bunun ardindan orgiitsel baghilik konusunda daha aktif olarak hareket
edebilmektedirler.

Anket dahilinde elde edilen verilerin ortaya koydugu goriintii bagka bir agidan
ele alinacak olursa, bir is yerinde galisma siiresinin ¢aliganlar igin son derece biiyiik

anlamlar ifade ettigi gorilmektedir. Buna gore, “Normatif Baglilik”, “Devam
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Baghilig1”, “Duygusal Bagliik”, “Genel Orgiitsel Bagliik” ve “Stratejik insan
Kaynaklar1 Yonetimi Algis1” konularinda, katilimcilarin bulunduklart yerde ¢aligma
siiresine gore ortalamalarinda, 11-15 yillik siire zarfi arasinda isletmesinde gorev alan

calisanlarin bir hakimiyeti s6z konusudur.

“Normatif Baghlik”, “Devam Baglhhgi”, “Genel Orgiitsel Baghlk” ve
“Stratejik Insan Kaynaklar1 Y&netimi Algisi” konularinda bu siire zarfi icerisinde
gorevlerini icra eden katilimcilar, biiyiik O6l¢iide beklentilerinin karsilandigini
diisiinerek, genel olarak karsilikli olarak bir oOrglitsel baglilik duygusu besleyerek

isletmeleri iletisim kurmaktadirlar.

Bu agidan degerlendirildiginde calisanlar i¢in orgiitsel baglilig: etkileyen bir
stratejik insan kaynaklari sistemi, mutlak olarak onlarin ¢ikarlarina odaklanmali ve bu
durum herhangi bir sekilde ivme kaybetmemelidir. Aksi takdirde orgiitsel baglilik
konusunda c¢alisanlarin isletmeleri ile olan iligkilerini siirekli olarak gbzden

gecirmeleri gerekebilecektir.

Elde edilen diger bir 6nemli veri, katilimcilarin egitim diizeylerine gore
degerlendirmede bulunuldugunda, “Normatif Baghlik”, “Devam Baghhg”,
“Duygusal Bagllik”, “Genel Orgiitsel Baghilik” ve “Stratejik Insan Kaynaklari
Yonetimi Algis1” konularinda, katilimcilardan lise ve alti e8itim diizeyine mensup
olan calisanlarin daha fazla dikkat cektikleri gozlemlenmistir. Buna gére bu egitim
diizeyine mensup calisanlar i¢in hem g¢ikarlar1 dogrultusunda bir algilama hem de
konuya duygusal degerleri 6n plana g¢ikararak bakmak s6z konusu olmaktadir. Ayni
sekilde, genel goriinimde, bu egitim diizeyindeki katilimcilarin stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi konusundaki algilamalarinin da yiiksek olmasi, konuyu diger

katilimcilara gore daha iyi kavrayarak degerlendirmelerine de olanak tanimaktadir.

Bu verilerin temel gostergesi, stratejik insan kaynaklari yonetimine dair
yiiksek diizeyli bir algi i¢in ayn1 6l¢lide yiiksek bir egitim diizeyine gerek olmadigidir.
Bu durum, insan kaynaklarinin stratejik acidan ortaya koydugu performansin, her
tiirlii calisan kademesinde ve her tiirlii egitim diizeyinde dogru ve nitelikli bir sekilde

degerlendirilebilecegini gostermektedir.
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Anketin goniillii katilimcilarmin  bulunduklart  konumdaki siirelerin ele
alarak gerceklestirilen degerlendirmede de karsilasildigi gibi katilimcilarin mesleki
deneyimleri neticesinde Orgiitsel baglilik ve stratejik insan kaynaklari yonetimi
algilarinin degerlendirmesinde de 11-15 yil arasinda mesleki deneyimi bulunan
calisanlarin diger siire zarflari igerisinde mesleki deneyimleri olanlara gére daha fazla
on planda olduklar1 goriilmektedir. “Normatif Baglilik”, “Devam Baghlig1”,
“Duygusal Baglilik”, “Genel Orgiitsel Baglilik” ve “Stratejik Insan Kaynaklari
Yonetimi Algis1” konularinin tamaminda, 11-15 yi1l arasinda mesleki deneyimi olan
calisanlarin daha dikkat ¢ekici sekilde algilamalarinin oldugu ve bu siire zarfi
icerisinde isletmeleri i¢in hem vefa, hem maneviyat, hem de ¢ikar odakli bir 6rgiitsel
baglilik duygusu gelistirdikleri, bunun yan1 sira igletmeleri dahilinde stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi konusunda, degisen sartlar neticesinde gozle goriiliir degisimler

oldugunu fark etme ve bunu anket sonuglarina yansitmaktadirlar.

Aslinda katilimcilarin tepkileri de goz onilinde bulunduruldugunda karsilasilan
nokta, c¢alisanlarin stratejik insan kaynaklarinin  yonetimsel uygulamalarini
degerlendirme ve buna gore de bir oOrgiitsel baglhilik ya da karsithik gelistirme
konusunda hem maddi hem de manevi 6geleri, neredeyse aym diizeyde ele aldig1 ve

iki degerin arasinda spesifik bir ayrim yapmadigi anlasilmaktadir.

Son olarak elde edilen verilere gore, katilimcilarin yas araliklari ile duyulan
orgiitsel baglilik ve stratejik insan kaynaklari yonetimi algis1 arasinda anlamli bir
baglanti oldugunu goriilmektedir ki 41-50 yas araligindaki ¢alisanlar, yaslarinin dogal
olarak yaratmis oldugu tecriibe ve giderek azalan beklentilerinin sonucunda,
isletmelerine kars1 hissettikleri vefa duygusunun da etkisi ile gozle goriiliir bir sekilde
“Normatif Baglilik” duygusu tasimaktadirlar. Yasi ilerleyen calisanlar igin artik
emeklilik siirecinin de ortaya ¢ikmasi ile birlikte stratejik insan kaynaklar
yonetiminin uygulamalarinin detayli olarak degerlendirilmesi miimkiin olmamakta ve
orgiitsel baglilik diisiincesi ile sadece isletme i¢in az da olsa iyi bir sey yapabilme

istegi ortaya ¢ikmaktadir.

67



Ote yandan, 31-40 yas aralifindaki anket katilmcilarinin ise beklentileri
karsilandig1 siire zarfinda, isletmelerine karst “Devam Bagliligi” hissettikleri
gorilmektedir ki is hayati igerisinde goriintii itibari ile emeklilige uzak bir yasta
olmalar1 ve halen is hayatindan, isletmelerinden ve is c¢evrelerinden muhtemel
beklentilerinin s6z konusu olmasi onlar1 bu sekilde diisiinmeye yonlendirmektedir. Bu
yas araligi, genel olarak finansal ¢ikarlarin stratejik insan kaynaklar
uygulamalarindan belki de beklentinin en yiiksek oldugu grubu ifade
etmektedir.Zaten, “Stratejik Insan Kaynaklar1 Ydnetimi Algis1” konusunda, 31-40 yas
araligindaki anket katilimcilarinin, elde ettikleri is tecriibesi ve kurumlarin
degerlendirme konusunda ne c¢ok gen¢ ne de ¢ok yasli olmalarindan dolayr daha
detayl1 ve daha anlamli bir degerlendirmede bulunabildikleri, boylelikle de isletmeleri
icerisinde stratejik insan kaynaklari yOnetiminin varligi ve Orgiitsel baglilik gibi

faktorlere olan etkisini anlamalar1 daha kolay olmaktadir.

“Duygusal Baglilik” baglilik konusunda ise 20-30 yas araligindaki ¢alisanlar
icin is hayatlarimin basinda olmalari, daha fazla gelecek odakli ve daha iyimser
diisiinmeleri sebebi ile heniiz beklentileri karsilanmamis olsa da dahi sadece istihdam
ediliyor olmalarindan dolay:1 dahi isletmelerine kars1 bir duygusal baglilik beslemeleri
s0z konusu olmaktadir; ilerleyen siirecte bu duygunun degismesi s6z konusu
olabilmektedir. Gelecege, is hayatina ve ig ortamindaki uygulamalara idealist gozle
bakan calisanlar acisindan duygusal baglilik belki de en olumlu segenek olarak
gozilkmektedir ve bu segenek ile birlikte oOrgilitsel baghiligin bu gruba mensup

calisanlar i¢in dogal olarak ortaya ¢iktig1 anlasilmaktadir.

Bu calisma, sadece stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin orgiitsel bagliliga
olan etkisini incelemis ve belirli noktalarda stratejik insan kaynaklarinin orgiitsel
baghlik iizerinde etkisi oldugunu tespit etmistir. Fakat stratejik insan kaynaklari
isletme 1icerisinde ¢alisanlarin motivasyonlar1 acisindan farkli agilardan olumlu

etkileri olan faaliyetleri gelistirmesi nedeni ile daha genis incelenebilecektir.

Oncelikli olarak stratejik insan kaynaklari yonetiminin &rgiit kiiltiirii gibi bir
kavram tizerindeki etkilerini incelemek, orgiitsel baglilik gibi bircok diger unsurla

olan bagim degerlendirmeyi kolaylastiracaktir. Orgiit kiiltiirii yaratmak adina gergek
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anlamda kendine 6zgii bir Orgiit yapis1 kurmay1 gerektiriyorsa, modern dénemde,
stratejik insan kaynaklar1 yoOnetiminin etkisi ile bunun miimkiin kilinmasi
muhtemeldir. Clinkii stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin sagladigi yeni yonetim ve
idare anlayisi, bircok modern uygulamay1 da beraberinde getirmekte, boylelikle de
modern bir orgiit kiiltiiriiniin yaratilmast miimkiindiir. Bu sekilde de stratejik insan
kaynaklart yonetimi agisindan oOrgiit kiiltiiri yaratmada bu ydnetim anlayiginin

etkisinin ne olacaginin arastirilmasi literatiir olarak faydali olabilecektir.

Ote yandan vyine stratejik insan kaynaklar1 yonetimi agisindan konu
degerlendirildiginde, bu yonetim anlayisinin yenilik¢i kimligi baz alinarak orgiitsel
performansi, bilhassa da calisanlar {izerindeki genel etkisini arastirmak da faydali
olacaktir. Bu sekilde isletmeler dahilinde goérev alan calisanlarin, stratejik insan
kaynaklar1 yonetimine bakis acilarina dair durumun olumlu ya da olumsuz, ne yonde
oldugunun anlasilmasi1 miimkiindiir. Bu sayede stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin
yenilik¢i uygulamalariin beklenen etkiyi yaratip yaratmadigi klasik insan kaynaklari

yonetimi anlayisindan farkli olan yonlerinin neler oldugu daha iyi anlagilacaktir.

Bir diger stratejik insan kaynaklar1 yonetimine dair arastirma, yine Orgiitsel
baglilig1 igerisine alacak sekilde, orgiitsel iletisim kavraminin siirecteki konumunun
incelenmesidir. Orgiitsel baglilik biiyiik olglide calisan birey ile orgiitiin kendisi
arasinda cereyan eden bir siireci ifade etmektedir. Fakat konunun daha iyi
anlasilabilmesi i¢in hem orgiitsel baglilik hem de orgiit ici iletisim konularini bir
arada barindiracak sekilde bir stratejik insan kaynaklari yOnetimi arastirmasi
yapilmast son derece yararli olacaktir. S6z konusu iki kavramin, orgiitsel baglilik ve
orgiit ici iletisimin birbirleri ile etkilesimi ve bu noktada ¢aligan bireyin pozisyonu,
nihayetinde de stratejik insan kaynaklari yOnetiminin bu konuya dair etkisinin

incelenmesi faydali olacaktir.

Son olarak, stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin yine orgiit icerisinde bir
kavram olarak oOrgiitsel davranig ile bir arada incelenmesi konuyu daha da
derinlestirecektir. Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ile birlikte, ¢calisan bireyin ne tiir
bir tutum ve davranis icerisinde oldugu ile birlikte bu yonetim anlayisinin yaratmis

oldugu orgiitiin kendi kimliksel davranisinin ne oldugunun dikkatle incelenmesi
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konunun bagka bir boyutunu anlamaya yardimci olmaktadir. Eger ki stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi bir modern orgiit kimligi ve bir orgiit kiiltiirii yaratabiliyorsa,
mutlak olarak bir orgiitsel davranis yaratma kapasitesi de s6z konusudur ve bu sekilde
de hem bireysel hem de kurumsal anlamda bir davranis potansiyelinin tespit edilmesi

s0z konusudur.
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EK — Anket Formu Ornegi

Sayin Katihmeilar,

Bu calisma; “Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Orgiitsel Baghihga Etkisi”
konulu proje ¢calismasinin uygulama kismu ile ilgilidir. Yapilan arastirma tamamiyla akademik
nitelikli olup ¢caligmadan elde edilecek bilgiler bilimsel amaca yonelik olarak kullanilacak ve
alian cevaplar kesinlikle gizli tutulacaktir.

Calismaya yapacagimiz degerli katkilarimizdan dolayr simdiden tesekkiir eder,
saygilarimi sunarim.

ISIM SOYAD
.................... Universitesi
Yiiksek Lisans Ogrencisi

I. BOLUM

Liitfen agagida yer alan kisisel bilgilerinizi belirtiniz.

Cinsiyetiniz?

( ) Bayan () Erkek

Yas Grubunuz?

( )20-30 () 3140 () 41-50 ()51 veiizeri
Medeni Durumunuz?

() Evl () Bekar

Egitim Durumunuz?

( ) Lisans ( ) Yiiksek Lisans ( ) Doktora

Mesleki Deneyiminiz?

()15 ( )6-10 ( )11-15 () 16 ve tlizeri
Bulundugunuz yerde calisma siireniz?

()15 ( )6-10 ( )11-15 () 16 ve tlizeri

II. BOLUM: STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI

1-Kesinlikle Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Kararsizim, 4-Katiliyorum, 5-Kesinlikle
Katillyorum

SORULAR 1 2 3 4 5

Ust yonetim organizasyon i¢in yon belirlerken insan kaynaklari bilgilerini
(planlar, gereklilikler, faaliyetler vb.) de kullanmaktadir.

Bu organizasyonun iist diizey yoneticileri, organizasyonun tiim
seviyelerini (seflerden idarecilere kadar) ve fonksiyonlarini (pazarlama,
muhasebe, finans, insan Kaynaklar1 vb.) karar verme siirecine dahil etmek
icin egitmektedir.

Bu organizasyondaki insan kaynaklar1 birimi, stratejik planlama siireci
icerisine tamamen entegre edilmistir.

Bu organizasyondaki insan kaynaklar1 birimi, diger birimlerin
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yoneticileriyle isbirligi igerisinde ¢aligsmaktadir.

Bu organizasyondaki insan kaynaklar1 birimi, organizasyon i¢in gerekli
egitim gereksinimlerini belirlemek i¢in diger birimlere diizenli olarak bilgi
aligverisinde bulunur.

Bu organizasyondaki insan kaynaklar1 birimi, béliim yoneticilerine kendi
kritik insan kaynaklar1 sorumluluklarini yerine getirmelerinde yardimet
olur.

III. BOLUM: ORGUTSEL BAGLILIK

1-Kesinlikle Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Kararsizim, 4-Katihlyorum, 5-Kesinlikle
Katillyorum

SORULAR 1 2 3 4 5

Meslek hayatimin kalan kismini bu kurumda gegirmekten biiyiik mutluluk
duyarim.

Kurumun sorunlarini, kendi sorunlarim gibi goriirim.

Kurumda, kendimi “aileden biri” gibi hissetmiyorum.

Kendimi, kuruma kars1 "duygusal olarak bagli" hissetmiyorum.
Kuruma kars1 giiclii bir “aidiyet” duygusu hissetmiyorum.

Kurumun, kisisel agidan benim i¢in biiyiik bir 6nemi vardir.

Su an zorunlu oldugum i¢in bu kurumda ¢alismaya devam ediyorum.

Kurumdan ayrilmak istesem bile, su anda bunu yapmak benim igin ¢ok
zor olurdu.

Kurumdan su anda ayrilmaya karar vermem halinde, hayatimdaki pek ¢ok
sey bundan olumsuz etkilenecektir.

Kurumdan ayrilmak konusunda ¢ok az segenegimin oldugunu
diistiniiyorum.

Eger bu kuruma bu kadar emek vermemis olsaydim, bagka bir yerde
calismayi diigiinebilirdim.

Kurumdan ayrilmanin yol agacagi olumsuz sonuglardan biri de alternatif
is olanaklarinin az olmasidir.

Kurumda ¢alismaya devam etmem konusunda herhangi bir zorunluluk
hissetmiyorum.

Benim i¢in avantajli sonuglari olsa bile, isten ayrilmamin kuruma karsi
uygun bir davranis olacagini diistinmiiyorum.

Kurumdan su anda ayrilirsam kendimi su¢lu hissederim.
Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor.

Kurumdan su anda ayrilmazdim ¢iinkii buradaki insanlara kars1 bir
yiikiimliiliik hissediyorum.

Kurumuma kars1 biiyiik minnettarlik hissediyorum.

77




