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OZET

Kiiresellesmeninde bir sonucu olarak, isletmelerin insan kaynaklarina verdikleri 6nem ile insan kaynaklarini
verimli bir sekilde kullanmalari, orgiitiin rakiplerine karsi biiyiik bir avantaj saglamalarina neden olmaktadir.
Insan kaynaklarmin etkin kullanilmasi isletmelerde giiven duygusunun olusmasina ve bunun sonucu olarak
“orgiitsel baghilik” kavraminin ortaya ¢ikmasinda dnemli bir etkendir. Arastirmada stratejik insan kaynaklari
yonetimi ve oOrgiitsel baglilik kavramlarinin bir degerlendirmesi yapilarak, ¢alismada stratejik insan kaynaklar
yoOnetiminin orgiitsel baglilik {izerine etkisini aragtiran bir uygulamaya yer verilmistir. Kamu sektoriine ait 2 farkl
hastanedeki 308 calisan lizerinde yapilan anket galismasi ile stratejik insan kaynaklari yonetiminin orgiitsel
bagliliga nasil etki ettigi degerlendirilmistir ve stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ve orgiitsel baglilik arasinda
pozitif yonlii anlaml bir iliski vardir hipotezi arastirmalar sonucunda kabul edilmistir.
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Giris

Isletmelerdeki yonetimin ana kaynagi insandir. Yonetimin amaci da insanlarla var olmaktir.
Isletmelerde bireyler, her daim is paylasimiyla, sorumluluk i¢inde 6rgiitiin hedeflerini yerine
getirmede kisisel gereksinimlerini karsilamak ve hedefleri i¢in caligirlar. Yonetimin ana

beklentisi de isgorenlerin cabalarint uyumlu bir is birligiyle isletmenin hedeflerine
yonlendirerek hedefleri gerceklestirmektir.

Orgiitlerin en dnemli savaslarindan biri, giiniimiizde yasanan bu hizli rekabette varliklarim
stirdlirebilmeleridir. Rekabet ortaminda yasamlarini devam ettirmeye calisan tiim isletmeler, is
diinyasindaki rekabete karsi modern diisiinen bir yapida ve kurumsal hareket eden varliklara
doniismesiyle kiiresel rekabet alaninda yagamlarin1 devam ettirmeye calisirlar. Kiiresel ortamda
isletmelerin rekabet stiinliigiinii elde tutabilmeleri i¢in insan kaynaginin bilgisi, yetenegi ve
becerisinden en yiiksek diizeyde fayda saglanarak, calisanlarin motivasyonlarinin maksimum
diizeye ulagmasiyla verim saglanir. Isletmeler insan kaynaklari yonetimi uygulamalar ile
isletme ici calisanlarin amag ve hedeflerine daha kolay ulasabilir.

Giliniimiizde isletmelerin ayakta kalabilmeleri ve rekabet iistlinliiglinii birakmamalari, insan
kaynagini elde tutabilme derecesiyle ilgilidir. Rekabete kars1 direnen, kiiresel ortamda arkada
kalmamas1 ve hayatta kalabilmesi nedeniyle degismeyi zorunluluk goren isletmeler, insan
kaynaklar1 yonetiminde stratejik bakis acisina sahip olarak yonetilmek mecburiyetindelerdir.
Buna gore bilindik insan kaynaklarindan ziyade stratejik insan kaynaklar1 yonetimi daha fazla
geliserek, degisen yonetme teknikleri ile hizla artan rekabet yaris1 orgiitlerde yonetim algisini
degistirerek insan kaynaklar1 yonetimini orgiit yonetiminin stratejik 6gesine doniistiiriir.

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi sadece calisanlarla sinirli kalmayarak tiim isletmenin
gelecegi ve rekabete tutunabilmeleri agisindan 6nemli bir kavrama gegis yapmustir. Stratejik
insan kaynaklar1 anlayis1 isletmenin yonetimi konusunda kurumsal yapi i¢in dnemli bir arag ve
karar mekanizmasidir. Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ¢aliganlarin 6rgiit icinde daha fazla
aktif olmalarina ve ¢alisanlarin istek ve beklentilerine karsilik verir. Stratejik insan kaynaklari
yonetimi i¢in en dnemli noktalardan sayilan ¢alisanlarin istek ve arzularina 6nem verilmesi
kurum ile kendisini 6zdeslesmesini saglar.

Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin ¢alismalari ile ¢alisanlarina deger vermesi orgiite karsi
geri bir bildirim ile orgiitsel baglilik kavramini ortaya ¢ikarir. Beklenti ve isteklerine karsilik
bularak rahat bir ¢alisma ortami saglanan c¢alisanlar Orgiitlerine karsi son derece baglilik
duyarak isletme i¢i motivasyonun ve basarinin artmasina neden olurlar. Stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi calisanlar1 sadece performans olarak ele almaktan 6te onun istek ve
beklentilerine de deger vererek calisma ortamim diizenlemelidir. Isletme icerisinde stratejik
insan kaynaklar1 yonetimi ¢alisanlar1 anlayarak degerlendirmeli ve yonetmelidir.

1. Insan Kaynaklar1 Yonetiminden Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimine Gegis

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimini insan kaynaklar1 yonetiminden farkli kilan 6geler vardir.
Stratejik insan kaynaklar1 yonetimini insan kaynaklar1 yonetimin ‘den farkli kilan en 6nemli
oge, stratejik insan kaynaklari uygulamalarinin isletmenin stratejik hedefleriyle ve bu yonde
belirlenmis stratejileriyle uyum saglamasi ve baglantili olmasidir. Diger bir farklilik ise, insan
kaynaklar1 yonetiminde kisa donemli amacglara odaklanilmasi, stratejik insan kaynaklari
yonetiminde ise kisa-orta-uzun vadeli amaglara odaklanilmasi konusudur (Cetintiirk; 2017:50).

Insan kaynaklarinin bir rekabet unsuru ve drgiite rekabet avantaji saglamada 6nemli bir etken
olmasinin sonucunda ortaya ¢ikan stratejik insan kaynaklari kavrami, temel olarak insan
kaynaklarinin orgiitsel performansin yiikseltilmesi ile orgiit kiiltiirii olusturulmasina yonelik
biitiinlestirilmesi olarak tanimlanir. insan kaynaklar1 yénetiminin stratejik énemi ve basar1
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saglamasi, sorunlar1 ¢ézmeye yonelik bir bakis agist yaratma, insan kaynaklari yonetimi
tarafindan ¢dziimleyici raporlar hazirlama gibi 6gelerle ortaya ¢ikmaktadir. Orgiitsel anlamda
stratejilerin gelistirilmesi ve uygulanmasiyla elde edilecek rekabet avantaji ancak insan
kaynaklarma dair stratejik yaklasimla gerceklesebilir (Ozdemir vd, 2017:74-75).

Insan kaynaklar1 yonetiminin konular1 orgiitlerde {ist seviyede incelenmesi ile stratejik
boyutlarda yonetilmesi gerekir. Insan1 kapsayan biitiin konular uyum ve biitiinliik ¢ergevesinde
bir araya toplanmali ve biitiinlestirilmelidir. Yoneticiler, kararlarinda stratejik sonuglara
odaklanmali ve bunu sonuglarina yansitmalidir. insan kaynaklari yonetiminde stratejik
yonetimin benimsenmesi, degisen c¢evre kosullarima oOrgiitiin ¢abuk adapte olmasinin
kolaylastirilmasina, ¢alisanlar orgiitiin uzun donemli ihtiyaglarina kendini hazirlar ve karsilik
verir.

Stratejik olarak orgiitin modern rekabet ortamlarina ayak uydurmasi isgdrenleri verimli
kullanmasina gereksinim duyar. Stratejik insan kaynaklarinin insan kaynaklarina etkisi, dar bir
yetki alanina sahip olan yapiy1 ve isleyisin, orgiitsel degisime Onciiliik eden bireylerle takimin
performansini ve gelismesini arttirma odakli bir boliime doniismesini saglamaktir.

Sonug olarak stratejik insan kaynaklar1 yonetimini, insan kaynaklarindan farkli kilan neden
insan kaynaklar1 yonetimi faaliyetlerinin aktif bir bigimde Orgiitiinde stratejik hedefleriyle
belirlenip ve stratejileriyle uyumlu duruma gegmesidir.

1.1. Kavramsal Olarak Stratejik insan Kaynaklar1 Yénetimi

Isletmelerin stratejik yonetim anlayislarinda basarili olabilmesi; orgiitiin uzun dénemde
varligint devam ettirmesi, rekabet avantaji kazanmasi, kaynaklarimi etkin ve verimli sekilde
kullanmasi, stratejik yonetimin temel amaglar1 arasinda yer alir. Stratejik yOnetimin insan
kaynaklar1 yonetiminde kendine yer bulabilmesi ise isletmenin insan kaynaklar1 yonetim
politikalar1 ile isletmenin stratejik yonetim politikalarina uyum saglamayan yonetim bigimi ile
miimkiindiir. Isletmede stratejik insan kaynaklar1 yonetim anlayisini benimsemesi artan is
performansina, problem ¢6zmeye, degisim ve yenilige, c¢alisanlarin devamsizli§inin
azaltilmasina etki eder (Ozsungur, 2017:11).

Ortaya ¢ikan “stratejik insan kaynaklari yOnetimi” kavrami yeni donemdeki insan
kaynaklarinin roliiniin diger bir ad1 olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Stratejik insan kaynaklari
yOnetimi, Orgiit stratejileri ile insan kaynaklarmin uyumlu olmasi ve stratejik yonetime insan
kaynaginin eklenmesini temel géren bir yaklagimdir. Stratejik insan kaynaklar1 yonetimindeki
temel diigiince, isletmenin amaglarina ulasabilmesi ve rekabet avantaji saglayabilmesi igin
orgiitiin ihtiya¢ duydugu temel davranis ve becerilere sahip motivasyonu yliksek igsgorenlere
sahip olmak, isgoérenlerin performanslarinin yiiksek seviyeye ¢ikartilmasina ¢aba
gosterilmesiyle onlarin yonetim ile iligkilerinde, ge¢mise gore fazla s6z sahibi olmalarinin
saglanabilmesidir. Bu diislinceyle birlikte biitiinlestirici bir hava yaratilarak yiiksek bir
performansa sahip olunur.

1.2. Stratejik insan kaynaklar yonetiminin ozellikleri

Stratejik insan kaynaklari yonetiminin 6nemli 6zelliklerinden biri insan kaynaklar1 strateji
uygulamalariyla isletmenin genel stratejik hedefleri arasindaki bagin olugmasidir. Stratejik
insan kaynaklari yOnetimi, isletmenin insan kaynaklarimi daha aktif kullanarak rekabetci
istlinliiklerine nasil etki edecegi konusunda, piyasaya yonelik bir yaklagimdir. Bu yaklasima
gore insan kaynaklar1 yonetimi, insan kaynaginin diger kaynaklarla birlikte nasil saglanacag,
istihdamin nasil karsilanacagi ve yonetilecegine iliskin kavramsal bir yaklasimdir (Ceylan,
2016:44).



Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi faaliyetlerinde bes temel 6zellik bulunmaktadir. Bu
ozellikler (Simsek ve digerleri, 2016:61) :

e Uzun dénemli planlama: insan kaynaklarmin kullanimina iliskin stratejik anlamda uzun
donemli planlarin yapilmasi gerekmektedir.

e Insan kaynaklar1 ydnetimi ve stratejik planlama arasinda yeni baglantilar gelistirme:
Insan kaynaklar1 yonetimi hem isletme stratejilerinin belirlenmesinde hem de
uygulanmasinda destek saglamaktadir.

e Insan kaynaklari ile organizasyonel performans arasinda etkilesim saglama: Insan
kaynaklar1 yoOnetiminin, Orgiitiin stratejik amaclarina gegmesinde Onemli roli,
organizasyonel performans konusunda olumlu etki olusturur.

e Insan kaynaklari yénetiminin emir-komuta ydnetim ile karsilikli iliskilerinin gelismesi:
Insan kaynaklar1 yOnetiminin isletme ic¢indeki stratejik Oneminin var olmasi, emir-
komuta yonetim ile olan iligkilerini giiclendirmektedir.

e Insan kaynaklar1 yonetiminin stratejik nitelik kazanmasi: insan kaynaklar1 yénetiminin
aldig1 gorevleri plan ile uygulama asamalarinda daha etkili olmasini saglamaktadir.

Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin bu Ozelliklere sahip olmasi alisilagelmis insan
kaynaklar1 yonetimine karsin ¢cok 6n plana ¢ikarak sistemin daha ¢ok tercih edilmesi saglanir.
Sonug olarak, stratejik insan kaynaklar1 yonetimi isletme i¢i yonetim anlayisinda tercih edilen
bir boyuttur.

2. Kavramsal Olarak Orgiitsel Baghhk

Orgiitsel baglilik, isletmelerin varliklarim1 korumalar1 nihai amaglarindan biridir. Orgiitsel
baglilig1 yiiksek olan c¢alisanlarin isletmede ki uyumlarinin, is doyumlarinin ve iretken
olmalarina sadakat ve sorumluluk duygulari igerisinde ¢alismalarina neden olmaktadir.
Gilinlimiiz rekabet ortaminda kar unsuru tagiyan ya da tagimayan isletmeler i¢in orgiit tiyelerinin
is ile ilgili davraniglarin1 anlamada orgiitsel baglilik kavrami olduk¢a onemlidir (Vural ve
Coskun, 2007:148).

Calisanlarin isletmelerine karsi davranis ve fikirleri, orgiitsel bagliliga etki eden faktorlerin
basinda gelmektedir. Calisanin isletme hakkinda olumlu diisiinceleri onu, isletmesiyle
biitiinlestirirken;  isletmesi  hakkinda  olumsuz  diigiinceleri onu, isletmesinden
uzaklastirabilmektedir. Bu sebeple orgiitsel baglilik, isletmelerin devamlilifinin tespiti
konusunda 6nemli bir noktadir (Yilmazer, 2018:37).

Kiiresellesmenin etkisiyle is diinyasindaki rekabet kosullari oldukca artmigtir. Sert rekabet
kosullarinin hakimiyetinin oldugu giliniimiiz piyasalarinin devamliliklarin siirdiiriilebilmeleri
ve piyasa paylarini ellerinde tutmak isteyen igletmelerin isgorenlerine ve isgorenlerin isletmeye
olan iligkilerine ait kavramlara daha fazla deger vermesi gerekmektedir. Bundan dolay1 isletme
sahipleri igletmedeki ¢alisanlarin bagliliklarini saglamak ve mevcut baglilik diizeyini korumak
adina daha ¢ok caba gostermeleri gerekmektedir. Orgiitsel baglilik kavrami da bu kavramlardan
en 6nemlilerinden biridir.

2.1. Orgiitsel baghlik boyutlar

Allen ve Meyer orgiitsel baglilik konusunu, ¢aligmalarinda orgiitiin amag ve degerlerini kabul
etmek, Orgiitiin bir liyesi olmasinda ¢aba gdstermek ve isletmeye inanmak boyutlari ile
incelenerek diger ¢aligmalarda orgiitsel bagliligin psikolojik tarafina 6nem vererek ii¢ boyutlu
bir model ortaya ¢ikarmistir. Orgiitsel baglilig1 olusturan unsurlar duygusal baglilik, devam
baglilig1 ve normatif baglilik olarak {i¢ degisik sekilde ifade edilmektedir.



2.1.1. Duygusal baghhk

Duygusal baglhlik, orgiitlerin deger ve hedeflerini calisanlarin benimsemeleri, hissetmeleri
sonucu olusan baghiliktir. Calisanlar, orgiitiin degerlerini kabul ederek, isletmenin bir parcasi
olarak devam etmeyi isterler ve kendini kuruma adamis sadik isgdrenler olarak goriilmektedir
(Kirlak; 2018:43).

Duygusal baglilik, calisanin isletme ile 6zdeslesmesi, orgiite katilimi ve isletme ile iligkisinde
duygusal bag hissetmesi durumunda ortaya ¢ikmaktadir. Calisan kendini orgiitiin bir iiyesi
seklinde goriir ve Orgiitiin onun i¢in anlami ve 6nemi biiyliktiir. Duygusal baglilik, isletme
hedeflerinin ¢aligsanlar tarafindan desteklenip benimsendigi baglilik tiiridiir. Gliglii duygusal
bagliliga sahip olan isgorenler Orgiitiin amaglarin1 ve degerlerini benimser, oOrgiitiin
beklentilerine daha fazla ¢aba gdstererek oOrgiitte kalmaya devam ederler. Bu sonuglara gore
duygusal baglilik, isletmelerin fazla aradig1 baglilik ¢esitlerindendir.

2.1.2. Devam baghhg:

Devam bagliligi, calisanlarin orgiitlerde degisim ya da ayrilma maliyetlerinin korunmas: ile
ilgilidir. Calisanlarin isletmelerine saglamis olduklart yatirimlarin  blytkligi ve is
olanaklarinin durumu, kisisel 6zellikler ¢alisanlarda iste kalma konusunda bir zorunluluk
olusturabilir (Gurlas, 2016:18).

Bu boyut, isletme i¢i ¢alisanlarin orgiitlerine yapmis olduklar1 yatirimlar sonucunda ortaya
cikan baglilik tiirli olarak incelenir. Baglilik, ¢alisanlarin isletmelerde calistiklar siire boyunca
sarf ettikleri emek ve zaman ile para ve statiiniin kazanildig1 ve orgiitten ayrilma durumunda
bunlarin kaybedilecegi diisiincesi sonucu olusan bagliliktir. Devam bagliliginda temel durum
orgiitte kalma ve devam etme gereksinimidir (Vural ve Coskun, 2007:145).

2.1.3. Normatif baghhk

Bireylerin isletmede calismay1 kendisine verilen bir gorev olarak gérme ve orgiite baglilik
gostermenin dogru oldugu diisiiniiliir. Orgiitten ayrilma durumunda ortaya c¢ikabilecek
kayiplarin disiiniilmesinden etkilenme durumu vardir. Bireylerin, minnettarlik duygusunun
sonucunda isletmede kaldiklar1 goriilmektedir. Bunun nedeni, isletme sahiplerinin onlar
geresinim duyduklar1 donemde ise almalar1 ya da yoneticileri ile kalmalarinin dogru olacagi
seklinde deger yargilarina sahip olmasidir. Bu bireyler, orgiitiin kendilerine iyi davrandigini ve
kendilerinin orgiitte bir siire ¢aligmalarinin orgiite karst borglar1 oldugu kanisinda oldugunu
diistindiikleri goriilmektedir (Kirlak; 2018:44).

2.2, Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin orgiitsel baghlk ile iliskisi

Orgiitler, nitelikli is giiciinii orgiite cekmek ve becerikli ¢calisanlarini da drgiitte tutma diisiincesi
icindedirler. Bir¢ok aragtirma sonucunda, stratejik insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarina
yapilan yatirimlarin ¢alisanlarin performansina ve daha sonrasinda da ¢alisanlarin isletmeye
kars1 olusan bagliliklarina etki ettigi ve bunun sonucu olarak ta orgiitsel performansi olumlu
yonde etkiledigi bilgisine ulasilmistir.

Yapilmis olan bazi aragtirma sonuglarina gore, “orgiitiin biiytlikliigli, kurumsallagsma ve kontrol
dereceleri, sendikalasma orani, Orgiitlin imaji, toplam kalite yOnetimi uygulamalari,
caligmalarda esnek saatler, ticret politikalar1 ve kariyer olanaklarinin orgiitsel baghlikta etkisi
bulunmaktadir” (Ozdevecioglu, 2003:116).

I¢inde bulunduklar1 6rgiitlere olan giiven orgiitsel baglilik igin 6nemlidir, bundan dolay1
isletmeler isgorenlerle iletisim saglarken performans degerlendirmesi yaparak odiilleri
dagitmasi ve diger insan kaynaklar1 uygulamalarin1 devam ettiren acgik ve adaletli bir sekilde
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devam etmelidir. Bunun sebebi adaletli insan kaynaklar1 uygulamalarinin var olan sorunlart
cozerek iggorenlerde olumlu etkiler ortaya ¢ikarmasidir (Karasu, 2009:92).

Orgiitlerin  icinde bulunduklar1 is ortamlarinda adaletli olundugu, performans
degerlendirmelerinin adil yapildigi, calisanlarina esit ddiillendirme yapan, ¢alisanin Grgiitiine
kars1 duydugu giiven ile duygusal bagliliklarina etki ederek orgiitsel baghliklarini arttirdigini,
performans degerlendirme, tiicret yonetimi ve terfi ile ilgili uygulamalarinda adaletli
davranilmayan isletmeye karsi ise ¢alisanlarin orgiitsel bagliklar1 ve duygusal baglhiliklarinin,
azaldig1 goriilmektedir.

3. Metodoloji
3.1. Arastirmanin amaci ve kapsami

Glinlimiiziin rekabetci, dinamik is sahasinda isletmelerin varliklarini siirdiirebilmelerinde insan
unsurunun yeri fazla paya sahiptir. Orgiitlerdeki yonetici bireylerin gdstermis olduklart
davraniglar, isgorenlerin isletmelerine olan bagliliklarint ve performansini énemli derecede
etkiler ve bu etki ayn1 zamanda isletmenin performansini ve prestijini de olumlu anlamda
etkiler.

Calismanin amaci, stratejik insan kaynaklari yonetiminin oOrgiitsel bagliliga olan etkisini
aragtirmaktadir. Bu amagla, stratejik insan kaynaklar1 yonetimine yonelik algi ile orgiitsel
bagliligin alt boyutlari duygusal, normatif ve devam baghligint 6l¢meye yonelik verilerin
toplanip degiskenler arasinda iliski olup olmadigini da ortaya konulmasi istenmistir. Buna gore,
bu calismada stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin ¢alisanlar1 ne diizeyde etkiledigi ve orgiite
kars1 bagliliklarina etkisine cevap arayan calismadaki amag, kamu kurumu olan iki farkli
hastanede stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin orgiitsel bagliliga etkisini 6lgmektir.

3.2. Evren ve orneklem

Aragtirma hastanedeki saglik c¢alisanlar1 ile gorevli memurlar {izerinde yapilmistir.
Arastirmanin evrenini, Istanbul’un Kiigiikgekmece ilgesine ait Halkal1 lokasyonunda olan 2 ayr1
devlet hastanesinde gorev yapan calisanlar olusturmaktadir. Mehmet Akif Ersoy Gogiis Kalp
ve Damar Cerrahisi Egitim Arastirma Hastanesi ve Kanuni Sultan Siileyman Egitim ve
Arastirma Hastanesi ¢alisanlari aragtirmanin evrenini olusturmaktadir. Anketlere katilim da 308
hastane c¢alisan1 aragtirma o6rnekleminde yer almistir ve sonuglar analize dahil edilmistir.

3.3. Veri toplama araglar

Bu arastirmada veri toplama araci olan anket tekniginden yararlanilmistir. Yapilan anket iic
boliimden olusur. ilk béliimde ankete katilanlarin demografik ozelliklerini belirlemek igin
yoneltilen 6 soru bulunmaktadir. ikinci béliimde stratejik insan kaynaklari ydnetimini 6lgmeye
yonelik Green, Meldin ve Meldin tarafindan gelistirilen 16 soruluk 6l¢ek bulunmakta ve ii¢iincii
boliimde orgiitsel bagliligi dlgmeye yonelik Allen ve Meyer‘in gelistirdigi dlgekteki 18 soru
sorularak veriler toplanmaya ¢alisilmistir. Aragtirmada katilimcilara anket formatinda olan bes
dereceli likert tipi Ol¢ek kullanilmistir. Arastirmanin veri analizinde, SPSS programi
kullanilmistir. Anket uygulamasi sonucu elde edilen veriler bu program ile analiz edilerek,
¢ikan sonuglar yorumlanmustir.

3.4. Arastirma hipotezleri
Arastirmada kullanilan hipotezler:

Hi: Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ve orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonlii anlamli bir
iligki vardir.

Hia: Stratejik insan kaynaklar1 yonetim siirecinin duygusal bagliliga etkisi vardir.
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Hip: Stratejik insan kaynaklari yonetim siirecinin devam bagliligina etkisi vardir.

Hic: Stratejik insan kaynaklar1 yonetim siirecinin normatif bagliliga etkisi vardir.

Hia: Stratejik insan kaynaklar1 yonetim politikalarmin duygusal bagliliga etkisi vardir.
Hip: Stratejik insan kaynaklar1 yonetim politikalarinin devam bagliligina etkisi vardir.
Hic: Stratejik insan kaynaklar1 yonetim politikalarinin normatif bagliliga etkisi vardir.
3.5. Arastirmanin Analiz ve Bulgular:

Aragtirma cercevesinde kullanilan Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi 6lgegine ait yapi
gecerliligini dogrulayici faktor analizi test etmistir. Dogrulayici faktor analizinden 6nce 6lgegin
faktor yapisini meydana getirmek i¢in SPSS programinda kesfedici faktor analizi yapilmistir.
Hemen sonrasinda faktorlerde yer alan maddelerin dogrulugunu tespit etmek i¢in AMOS
programinda dogrulayici faktor analizi yapilmustir.

Analiz kapsaminda, giivenirlik ile gecerlilik analizi, tanimlayici istatistikler, coklu regresyon
analizi, pearson korelasyon analizi, Independent T test, tek yonlii varyans analizinden
yararlanilmigtir. Tanimlayici istatistiklere say1, yilizde, puanlara iligkin ortalama standart sapma
teknigi kullanilmistir.

3.5.1. Kesfedici faktor analizi- dogrulayici faktor analizi-giivenilirlik analizi

Stratejik Insan Kaynaklar1 Y&netimi Olgegine iliskin tutumlari belirlemeyi hedefleyen ve 16
sorudan meydana gelen aracin faktér desenini meydana getirmek i¢in agimlayict faktor
analizine basvurulmustur. Orneklem biiyiikliigiiniin faktdrlesmeye olan uygunlugunu test
etmek icin Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testi yapilmistir. Yapilan analizin sonucunda KMO
degerinin .95 oldugu tespit edilmistir ve bulunan deger faktor analizi igin yeterlidir.

Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi Olgegine iliskin faktdr desenini meydana getirmek igin
yapilan aciklayic1 faktor analizinde, faktor yiik degerlerinin kabul diizeyi 6rneklem biiytikliigi
de diisiiniilerek .50 olarak belirlenmistir. Yapilan analizin 2 faktérde, maddeler binisiklik ve
faktor yiik degerlerinin kabul diizeylerini karsilayip karsilayamamasi tarafindan degerlendirilip,
kabul degerinin altinda ve binisik madde gériillmemistir. 1. Yonetim Siireci ve 2. Yonetim
Politikalar1 ismi verilmistir.

Dogrulayic1 faktor analizinde 2 alt boyut (Yonetim Siireci ve 2. Yonetim Politikalar1) ve
toplam 16 maddeden olusan Olgege faktor analizi uygulandiktan sonra, 6lgegin 2 faktor ve 16
maddeden olusan yapist oldugu tespit edilmistir. Faktor analizi ile belirlenen faktorlerin,
hipotez ile belirlenen yapilarina uygunlugun test edilmesi tizere AMOS 24 (analysis of moment
structures) programi kullanilarak test edilir. Besli likert tipi dlgekte 308 katilimcidan toplanan
verilerin normal dagilim gostermesi sonucu, maximum likelihood hesaplama yOntemi
kullanilarak kovaryans matrisi olusturulmustur. (Kline,2011) Olgegin birinci diizey dogrulayici
faktor analizi DFA sonuglarina iliskin parametre degerlerinin oyer aldigi yol akis semasi
asagidadir;
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Sekil 1: Birinci Diizey Cok Faktorlii Model Analizi

o

[4]
8

83

81

= @ 2 $13
73 85

)

74

73 515 @
S8
8] @

H
®
£
@
N

H

>
oy
=

Birinci diizey ¢ok faktorlii DFA sonucunda olusturulan uyum iyiligi degerleri (y?[103,N =
2

308]=399,04; p<.01;)s{—d = 3,8; RMR=.04; GFI=.92; IFI=.93) 2 faktorlii modelin veri ile uyumlu

kabul edilebilir oldugunu gésterilir. Bu sonuglar arastirmadan toplanan verilerin Stratejik Insan

Kaynaklar1 Yénetimi Olgeginin kuramsal yapisi uyusmasini tespit etmistir.

Giivenilirlik analizi, arastirmada bir 6rnegin seg¢ilmesi ile giivenilirligi ve tutarlilig: test etmek
icin kullanilir. Cronbach Alfa katsayisi, Ol¢ek igindeki maddelerin i¢ tutarliliginin
(homojenliginin) bir Ol¢listidiir. Arastirma i¢in yapilan giivenilirlik ve gegerlilik test sonuglari
tablo da verilmistir.

Tablo 1: Stratejik insan Kaynaklar1 Olgegi

Stratejik insan Kaynaklar1 Olgegi Cronbach's Alpha Soru Sayis1
Yonetim Siireci 0.94 9
Yonetim Politikalar 0.93 7
Toplam 0.96 16

308 calisandan toplanan sonuglarin stratejik insan kaynaklar1 yonetimi olg¢eginin iki alt
boyutuna gore tespit edilen Cronbach's Alpha kat sayilar1 Yonetim Siireci  0,94; Yonetim
Politikalar1 0,93; ve toplam 0,96 olarak bulunmus olup, bu sonug ile anketin giivenilirligi yiiksek
derecede gilivenilir oldugu ortaya ¢ikmistir. Bu sonug ile anket verileri dagilim géstermektedir ve
sonug dlgegin giivenilirligi uygun oldugu tespit edilmistir.
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Tablo 2: Orgiitsel Baghlik Olgegi

Orgiitsel Baghihik Olgegi Cronbach's Alpha Soru Sayisi

Duygusal Baglilik 0,741 6

Devam Baglilig1 0,887 6

Normatif Baglhilik 0,779 6

Toplam 0,783 18

308 ¢alisandan toplanan sonuglarin orgiitsel baglilik 6l¢eginin {i¢ alt boyutuna gore tespit edilen
Cronbach's Alpha kat sayilar1 ; Duygusal Baglilik 0,741; Devam Baglilig1 0,887; Normatif
Baglilik 0,779; ve toplam 0,783 olarak tepit edilmis, bu sonug ile anketin giivenilirligi olduk¢a
giivenilir oldugu ortaya ¢ikmustir. Bu sonug ile anket verileri dagilim gostermektedir ve sonug

Olgegin giivenilirligi uygun oldugu tespit edilmistir.

Tablo 3: Demografik Analiz Sonuglar1

Degisken N %
Cinsiyet
Kadm 248 80.52
Erkek 60 19.48
Toplam 308 100
Yas
20-30 Yas 241 78.25
31-40 Yas 54 17.53
41-50 Yas 13 4.22
Toplam 308 100
Medeni Durum
Evli 114 37.01
Bekar 194 62.99
Toplam 308 100.00
Egitim Durumunuz
Lisans 278 90.26
Yiiksek Lisans 28 9.09
Doktora 2 0.65
Toplam 308 100
Mesleki Deneyiminiz
1-5Y1l 219 71.10
6-10 Y1l 55 17.86
11-15 Y11 13 4.22
16+ 21 6.82
Toplam 308 100
Caligma siireniz
249 80.84
6-10 Y1l 49 1591
11-15 Y11 6 1.95
16+ 4 1.30
Toplam 308 100
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Orneklem grubunun demografik 6zelliklerini kapsayan tablo incelendiginde 6rneklem grubunu
meydana getiren katilimcilarin 248'inin (%80.5) kadin, 601 (%19.5) erkektir. Katilimcilarin
241'1 (%78.3) 20-30 yas grubu, 54 i (%17.5) 31-40 yas grubu ve 13'liniin (%4.2) 41-50 yas ve
iistii bireylerden olustugu goriilmistiir. Katilimeilarin 11414 (%37) evli ve 1941 (%63)
bekardir. Katilimcilarin 278'1 (%90.3) Lisans, 28’1 (%9.1) Yiiksek Lisans ve 2'si (%0.6) doktora
mezunudur. Katilimcilarin 219'u (%71.1) 1-5 yil, 55’1 (%17.9) 6-10 y1l, 13’{iniin (%4.2) 11-15
yil ve 21'inin (%6.8) 16 y1l ve {istii mesleki deneyime sahip oldugu goriilmiistiir. Katilimcilarin
249'u (%80.8) 1-5 y1l, 49°u (%15.9) 6-10 yil, 6's1 (%1.9) 11-15 yilve 4'iiniin(%1.3) 16 yildan
daha fazla siiredir bu is yerinde ¢alistig1 goriilmiistiir.

3.6. Stratejik insan kaynaklar ol¢ceginin demografik degiskenlere iliskin analizler

Demografik degiskenlerin analizinde T-Testi arastirma kiimelerinden elde edilen verilerin
ortalama sonuglarinda anlamli bir farkliligin olup olmadigin tespit etmek icin kullanilan bir
testtir. Arastirmada bagimsiz oOrneklemler cinsiyet, medeni durum ve egitim diizeyi
degiskenlerine iliskin verilerin ¢oziimlenmesinde T-Testi uygulanmistir. Tek Yonlii Varyans
Analizi (ANOVA) ise ikiden fazla bagimsiz grubun ortalamalarinda istatistiksel olarak anlaml
bir fark olup olmadigini test eder. Bu test arastirmada yas, mesleki tecriibe, hastanedeki ¢alisma
stiresi degiskenlerine iliskin verilerin analiz edilmesinde uygulanmistir (Giilten, 2018:46-47).

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi Olceg@inin demografik degiskenlere gore yapilan
analizlerinde; cinsiyet, yas, medeni durum, egitim diizeyi, mesleki tecriibe ve caligsma siiresi
degiskenlerine gore farklilagsmadig1 sonucu ortaya ¢ikmaktadir.

Tablo 4: Cinsiyete Gore Stratejik Insan Kaynaklar1 Olgegi Analizi

Altboyut Cinsiyet N  Mean Std. Deviation df F t sig

Kadin 248 3.47 0.760

Yonetim Siireci 306 3.507 -0.527 0.598
Erkek 60 3.53 0.914
Kadin 248 3.30 0.873

Yonetim Politikalar 306 1.680 -1.489 0.137
Erkek 60 3.49 1.002
) Kadin 248 3.39 0.762

Stratejik Insan Kaynaklar1 306 3.724 -1.034 0.357
Erkek 60 3.51 0.914

Tablo incelendiginde yonetim siireci algist (tzos=-.527; p>.05), yonetim politikalar1 algisi
(tzos)=-1.489; p>.05) ve stratejik insan kaynaklar1 algis1 (tzo6=-1.034; p>.05) skor ortalamalar1
cinsiyete gore farklilagsmamaktadir.

Tablo 5: Yas Gruplarina Gore Stratejik Insan Kaynaklar1 Olgegi Analizi

Altboyutlar Yas N Mean Std Dev. F sig.
20-30 Yas 241 3.51 0.786
31-40 Y 54 3.34 0.78
Yénetim Siireci 2 789 1.126 0.326
41-50 Yas 13 3.48 0.893
Total 308 3.48 0.791
20-30 Yas 241 3.34 0.901
ch_n_llinlm 31-40 Yas 54 3.24 0.930 0.949 0388
Politikalar1 41-50 Yas 13 3.62 0.770
Total 308 3.34 0.901

Stratejik Insan ~ 20-30 Yas 241 3.44 0.790
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Kaynaklar1 31-40 Yas 54 3.29 0.805
41-50 Yas 13 3.54 0.818 0.903 0.406
Total 308 3.42 0.794

Tek yonlii varyans analizi sonuglart incelendiginde yonetim siireci algilart (F2305=1.126;
p>.05), yonetim politikalari algilart (F(2305=.949; p>.05) ve stratejik insan kaynaklar1 algilari
(F2,305=.903; p>.05), skor ortalamalar1 yas gruplarina gore farklilasmamaktadir.

Tablo 6: Medeni Duruma Gére Stratejik Insan Kaynaklar1 Olgegi Analizi

Altboyut Medeni Durum N Mean Std. Deviation df F t sig
Evli 114 3.37 0.817 -
Yonetim Siireci 306  0.515 0.062
Bekar 194  3.55 0.771 1.876
Evli 114 3.27 0.924 -
Yonetim Politikalari 306  0.290 0.326
Bekar 194 337 0.887 0.984
) Evli 114 3.33 0.819 _
Stratejik Insan Kaynaklar1 306  0.317 0.125
Bekar 194 3.47 0.776 1.540

Tablo incelendiginde yonetim siireci algist (tzos=-1.876; p>.05), yonetim politikalar1 algist
(tzoe=-.984; p>.05) ve stratejik insan kaynaklar1 algist (t06=-1.540; p>.05) skor ortalamalar1
medeni duruma gore farklilasmamaktadir.

Tablo 7: Egitim Durumuna Gére Stratejik Insan Kaynaklar1 Olgegi Analizi

Altboyut Egitim Durumu N Mean Std. Deviation  df F t sig

Lisans 278 348 0.802

Yonetim Siireci 306  1.535 0.052 0.958
Yiiksek Lisans ve tistii 30 347 0.699
Lisans 278  3.32 0.913

Yonetim Politikalar 306 2217 -1.084 0.279
Yiiksek Lisans ve tistii 30 3.50 0.770
. Lisans 278 341 0.804

Stratejik Insan Kaynaklar1 306 2358 -0.509 0.611
Yiiksek Lisans ve istii 30 3.49 0.694

Tablo incelendiginde yoOnetim siireci algist (tzos=.052;p>.05), yonetim politikalar1 algisi
(tzoe=-1.084; p>.05) ve stratejik insan kaynaklar1 algisi (t@zosy=-.509; p>.05) skor ortalamalar1
egitim durumuna gore farklilasmamaktadir.

Tablo 8: Mesleki Deneyime Gore Stratejik Insan Kaynaklar1 Olgegi Analizi

Altboyutlar Mesleki Deneyim N Mean Std Dev. F sig.

1-5 Y1 219 3.52 0.781
6-10 Y1l 55 3.39 0.814

Yonetim Siireci 11-15 Y1l 13 3.60 0.644 0.894 0.444
16+ 21 3.29 0.918
Total 308 3.48 0.791
1-5 Y1 219 3.33 0.906

Yénetim 6-10 Y1l 55 3.31 0.926

Politikalari 11-15 Yil 13 3.48 os 0.942

16+ 21 3.31 0.876
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Total 308 3.34 0.901

1-5 Y1l 219 3.44 0.790

6-10 Y1l 55 3.36 0.804
Stratejik Insan 11-15 Y1l 13 3.55 0712 0.419 0.739
Kaynaklar1

16+ 21 3.30 0.881

Total 308 3.42 0.794

Tek yonlii varyans analizi sonuglari incelendiginde yonetim siireci algilart (F3304)=.894;
p>.05), yonetim politikalari algilart (F3304=.131; p>.05) ve stratejik insan kaynaklar1 algilari
(F3,304=.419; p>.05), skor ortalamalar1 mesleki deneyime gore farklilasmamaktadir.

Tablo 9: Calisma Siiresine Gore Stratejik Insan Kaynaklar1 Olgegi Analizi

Calisma

Altboyutlar Siiresi N Mean Std Dev. F sig.
1-5 il 249 3.46 0.803
6-10 Yil 49 3.53 0.783
Yonetim Siireci 0.452 0.637
11+ Yil 10 3.68 0.487
Total 308 3.48 0.791
1-5 il 249 3.29 0.909
s 6-10 Yil 49 3.48 0.913
Yonetim 1.953 0.144
Politikalar1 11+ Yil 10 3.74 0.355
Total 308 3.34 0.901
1-5 Y1l 249 3.39 0.805
- 6-10 Yil 49 3.51 0.788
Stlr{ateﬂkkll“san 1.139 0322
aynaklari 11+ Yil 10 3.71 0.393
Total 308 3.42 0.794

Tek yonlii varyans analizi sonuglari incelendiginde yonetim siireci algilart (F305=.452;
p>.05), yonetim politikalari algilart (F2,305=1.953 ; p>.05) ve stratejik insan kaynaklari algilari
(F2,305=1.139;p>.05), skor ortalamalar1 su anki iste ¢calisma siiresine gore farklilagsmamaktadir.

Orgiitsel baghlik 6lceginin demografik degiskenlere gore yapilan analizlerinde; yas,
medeni durum, egitim diizeyi, mesleki tecriibe ve calisma siiresi degiskenlerine gore
farklilasmadig1 sonucu ortaya g¢ikarken cinsiyet degiskenine gore ise erkeklerin kadinlara
oranlara oOrgiitlerine bagliliklar1 ve duygusal baglilik ile normatif baghliklarinin daha fazla
oldugu sonucu ortaya ¢ikmaktadir.

Tablo 10: Cinsiyete Gore Orgiitsel Baglilik Olgeginin Analizi

Altboyut Cinsiyet N Mean  Std. Deviation df F t sig

Kadin 248 3.01 0.742

Duygusal Baglilik 306 0.295 -2.407 0.017
Erkek 60 3.27 0.806
Kadin 248 2.94 0.623

Devam Baglilig1 306 7.655 0.130 0.897
Erkek 60 2.92 0.814
Kadin 248 2.98 0.797

Normatif Baglhilik 306 0.097 -2.437 0.015
Erkek 60 3.26 0.784

Orgiitsel Baglilik Kadin 248 2.97 0.531 306 0.477 -2.262 0.024
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Erkek 60 3.15 0.567

Tablo incelendiginde, duygusal baglilik (tzo06=-2.407; p<.05), normatif bagllik (tzo6=-2.437;
p<.05), ve orgiitsel baglilik (tz06=-2.262; p<.05), skor ortalamalari cinsiyet degiskenine gore
farklilagmaktadir.

Erkeklerin duygusal baglilik skor ortalamasi (Ort.=3.27; S.S=0.805) kadinlardan (Ort.=3.01;
S.S=0.742) istatistiksel olarak anlamli dl¢lide daha yiiksek olarak bulunmus olup, erkeklerin
duygusal bagliliklarinin kadinlardan daha fazladir.

Erkeklerin normatif baglilik skor ortalamasi (Ort.=3.26; S.S=0.784) kadinlardan (Ort.=2.98;
S.S=0.797) istatistiksel olarak anlamli dl¢lide daha yiiksek olarak bulunmus olup, erkeklerin
normatif bagliliklar1 kadinlardan daha fazladir.

Erkeklerin orgiitsel baglilik skor ortalamast (Ort.=3.15; S.S=0.567) kadinlardan (Ort.=2.97;
S.S=0.531) istatistiksel olarak anlamli dl¢lide daha yiiksek olarak bulunmus olup, erkeklerin
normatif bagliliklar1 kadinlardan daha fazladir.

Tablo 11: Yasa Gore Orgiitsel Baglilik Olgeginin Analizi

Altboyutlar Yas N Mean Std Dev. F sig.

20-30 Yas 241 3.04 0.763
31-40 Yas 54 3.07 0.701

Duygusal Baglilik 1.399 0.249
41-50 Yas 13 3.40 0.922
Total 308 3.06 0.761
20-30 Yas 241 2.97 0.661
31-40 Yas 54 2.81 0.687

Devam Baglilig1 1.544 0.215
41-50 Yas 13 2.82 0.559
Total 308 2.93 0.663
20-30 Yas 241 3.07 0.780
31-40 Yas 54 2.93 0.856

Normatif Baglhilik 1.060 0.348
41-50 Yas 13 2.83 0.940
Total 308 3.03 0.801
20-30 Yas 241 3.02 0.534

. 31-40 Yas 54 2.94 0.585

Orgiitsel Baglilik 0.575 0.564
41-50 Yas 13 3.02 0.507
Total 308 3.01 0.542

Tek yonlii varyans analizi sonuglarina gore yas gruplar1 skor ortalamalar1 duygusal baglilik
(F2,305=1.399; p>.05), devam baglilig1 (F 305y=1.544; p>.05), normatif baglilik (F,305=1.060;
p>.05), ve orgiitsel baglilik (F2305=.575; p>.05), farklilagsmamaktadir.

Tablo 12: Medeni Duruma Gore Orgiitsel Baglilik Olgeginin Analizi

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

Evli 114 312 0.757

E“Yfﬁial 306 0.187 1.000 0318
aghl Bekar 194 3.03 0.763
Evli 114 2.85 0.609

gerIln, 306 1.400  -1.692 0.092
aghhg Bekar 194 2.98 0.689
Normatif Evli 114 3.02 0.798

g 306 0334  -0.302 0.763
Baglilik Bekar 194 3.04 0.804
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Orgiitsel Evli 114 2.99 0.540

5 306 0.062  -0.369 0.713
Baglilik Bekar 194 3.02 0.544

Tablo incelendiginde duygusal baglilik (tz06=1.000; p>.05), devam bagliligt (tzos=1.692;
p>.05), normatif baglilik (tzo6=-.302; p>.05), ve orgiitsel baglilik (tz06=-.369; p>.05), skor
ortalamalari medeni duruma gore farklilagmamaktadir.

Tablo 13: Egitim Durumuna Gére Orgiitsel Baglilik Olgeginin Analizi

Altboyut Egitim Durumu N Mean Std. Deviation df F t sig
Duygusal Lisans 278 3.05 0757 356 0049 -0774 0440
Baglilik Yiiksek Lisans ve iistii 30 3.16 0.803
gerIln, Lisans 278 294 0633 3126 5201 0149  0.843

aglhiligl Yiiksek Lisans ve iistii 30 2.91 0.906
Normatif Lisans 278 3.02 0.7 306 0102 -0874 0383
Baglilik Yiiksek Lisans ve iistii 30 3.16 0.846
Oraii Li 278 3.00 0.530
Orgiltsel 1sans 7 306 2.655 -0712 0477
Baglilik Yiiksek Lisans ve iistii 30 3.08 0.645

Tablo incelendiginde duygusal baglilik (tzos=-.774; p>.05), devam baglilig1 (t32.126)=.149;
p>.05), normatif baglilik (tzoe=-.874; p>.05), ve orgiitsel baglilik (tz06=-.712; p>.05), skor
ortalamalar1 egitimdurumuna gore farklilasmamaktadir.

Tablo 14: Mesleki Deneyime Gére Orgiitsel Baglilik Olgeginin Analizi

Mesleki

Altboyutlar Deneyim N Mean Std Dev. F sig.

1-5 Y1l 219 3.05 0.775
6-10 Y1l 55 3.10 0.699

%ggglﬁfﬁl 11-15 Yil 13 3.19 0.670 0.271 0.846
16+ 21 2.98 0.847
Total 308 3.06 0.761
1-5 Y1l 219 2.95 0.661
6-10 Y1l 55 2.88 0.648

Devam Baglilign ~ 11-15 Y1l 13 3.05 0.753 0.35 0.789
16+ 21 2.87 0.690
Total 308 2.93 0.663
1-5 Y1l 219 3.06 0.804
6-10 Y1l 55 3.05 0.735

I\];‘;;nﬁ?if 11-15 Yil 13 3.03 0.778 1.152 0.328
16+ 21 2.72 0.927
Total 308 3.03 0.801
1-5 Y1l 219 3.02 0.546
6-10 Y1l 55 3.01 0.503

Orgiitsel Baghilik  11-15 Y1l 13 3.09 0.620 0.689 0.559
16+ 21 2.85 0.559

Total 308 3.01 0.542
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Tek yonlii varyans analizi sonuglarina gore mesleki deneyim skor ortalamalart duygusal
baglilik (Fi304=.271; p>.05), devam baghlig (F;304=.350; p>.05), normatif baglilik
(F3.304=1.152; p>.05), ve orgiitsel baglilik (F(3304=.689; p>.05), farklilasmamaktadir.

Tablo 15: Calisma Siirelerine Gore Orgiitsel Baglilik Olgeginin Analizi

Calisma .
Altboyutlar Siiresi N Mean Std Dev. F sig.

1-5 il 249 3.02 0.767
6-10 Yil 49 3.21 0.717

Duygusal 1.770 0.172
Baglilik 11+ Y1l 10 3.30 0.749
Total 308 3.06 0.761
1-5 Y1l 249 2.92 0.649
6-10 Yil 49 2.92 0.684

Devam Baglilig1 2.050 0.131
11+ Y1l 10 3.35 0.826
Total 308 2.93 0.663
1-5 il 249 3.01 0.798
- 6-10 Yil 49 3.06 0.821

Normatif 1.243 0.290
Baglilik 11+ Y1l 10 3.42 0.734
Total 308 3.03 0.801
1-5 Y1l 249 2.98 0.545
) 6-10 Yil 49 3.06 0.522

Orgiitsel Baglilik 2.548 0.080
11+ Y1l 10 3.36 0.466
Total 308 3.01 0.542

Tek yonli varyans analizi sonuglarina gore su anki iste calisma siiresi skor ortalamalari
duygusal baglilik (F305=1.770; p>.05), devam bagliligt (F@305=2.050; p>.05), normatif
baglilik (F2,305=1.243; p>.05), ve orgiitsel baglilik (F2305=2.548; p>.05), farklilasmamaktadir.

3.7. Aragtirmanin hipotez analizi

Aragtirmanin hipotez analizi bolimiinde Hi. Stratejik insan kaynaklari yonetimi ve orgiitsel
baglilik arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iliski vardir hipotezi igin uygulanan test sonuglari
asagidaki gibidir.

Tablo 16: Korelasyon Analizi Sonuglar1

Faktor 1 2 3 4 5 6 7

1. Duygusal Baglilik —

2. Devam Baglilig1 -0.06 -

3. Normatif Baglilik 6157 2717 -

4. Orgiitsel Baglihik .749™ S15™ .891™ -

5. Yénetim Siireci 409" 180 434" 478" ---

6. Yonetim Politikalart 539 150" 5157 567 788" ---

7. Stratejik Insan Kaynaklari 497 1757 499™ 550" 952" 938" —

**_ Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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Yapilan korelasyon analizi sonucuna goére, Duygusal baglilik ile normatif baglilik arasinda
pozitif yonlii orta diizeyde iliski (p<0.01; r=0.615), Duygusal baglilik ile yonetim siireci
algisinda pozitif yonli orta diizeyde iliski (p<0.01; r=0.409) Duygusal baglhilik ile yonetim
politikalar algis1 arasinda pozitif yonlii orta diizeyde iliski (p<0.01; r=0.539) , normatif baglilik
ile yonetim siireci algis1 arasinda pozitif yonlii orta diizeyde iliski (p<0.01; r=0.434), normatif
baglilik ile yonetim politikalar1 algis1 arasinda pozitif yonli orta diizeyde iliski (p<0.01;
r=0.515) , yonetim siireci algist ile yonetim politikalar1 algist arasinda pozitif yonlii yiiksek
diizeyde iliski (p<0.01; r=0.788) ve Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ve orgiitsel baglilik
arasinda pozitif yonlii orta diizeyde iliski bulunmustur.

Arastirmada stratejik insan kaynaklar1 yonetimi alt boyutlarinin, 6rgiitsel baglilik alt boyutlari
tizerindeki etkisi Coklu Regresyon Analizi ile sinanmistir. Arastirmanin alt hipotezleri olan
Hia:Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin ve duygusal bagliliga etkisi vardir, Hip:Stratejik
insan kaynaklar1 yonetiminin ve devam bagliliga etkisi vardir, Hic:Stratejik insan kaynaklar
yOonetiminin ve normatif bagliliga etkisi vardir hipotezleri i¢in regresyon analizi uygulanilmig
ve test sonuglarina gore,

Stratejik Insan Kaynaklari Yénetimi Boyutlarinin Duygusal Baglilik Uzerindeki Etkisini
Olgmeye Yénelik Regresyon Analizi Sonucuna gore,

Tablo 17: Stratejik insan Kaynaklar1 Yénetimi Boyutlarinin Duygusal Baglilik Uzerindeki
Etkisini Olgmeye Yonelik Regresyon Analizi Sonucu

Duygusal Baghhk B(%95G.A) p-degeri
Sabit(S,) 1.588 <0.001
Y Onetim siireci -0.309 >0.001
Y 6netim politikalart 0.482 <0.001

Regresyon modeli anlamli bulunmustur(p<0,001).
R? =0.291
B: Regresyon Kaysayist

Regresyon katsayilar t istatistigi ile sinanmis olup yonetim politikalar1 (p<0.001) duygusal
baglilig1 agiklayan regresyon denkleminde istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. Y6netim
stireci algis1 (p=0.601) modeli agiklamada anlamli degildir. Y 6netim politikalar1 davranisindaki
bir birimlik artis duygusal baglhiligi 0,482 kat arttirmaktadir. Yonetim politikalar1 algisi
duygusal bagllik tizerinde istatistiksel olarak anlamli ve pozitif bir etkiye sahiptir.

Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi Boyutlarmin Devam Baglihign Uzerindeki Etkisini
Olgmeye Yonelik Regresyon Analizi Sonucuna gore,

Tablo 18: Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi Boyutlarinin Devam Bagliligi Uzerindeki
Etkisini Olgmeye Yonelik Regresyon Analizi Sonucu

Devam Baghhg B(%95G.A) p-degeri
Sabit(By) 2.407 <0.001
Y onetim stireci 0.136 >0.001
Y 6netim politikalart 0.016 >0.001

Regresyon modeli anlamli bulunmustur(p<0,001).
R? = 0.032
B: Regresyon Kaysayist



13t 21

1JLLSP

Regresyon katsayilari t istatistigi ile stnanmis olup yonetim siireci algisi (p=0.076) ve Y onetim
politikalar1 algis1 (p=0.816) modeli agiklamada anlamli degildir.

Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi Boyutlariin Normatif Bagliligi Uzerindeki Etkisini
Olgmeye Yénelik Regresyon Analizi Sonucuna gore,

Tablo 19: Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi Boyutlarinin Normatif Bagliligi Uzerindeki
Etkisini Olgmeye Yonelik Regresyon Analizi Sonucu

Normatif Baghhk B(%95G.A) p-degeri

Sabit(By) 1.420 <0.001
Y onetim stireci 0.075 >0.001
Y 6netim politikalar 0.405 <0.001

Regresyon modeli anlamli bulunmustur(p<0,001).
R? =0.267
B: Regresyon Kaysayist

Regresyon katsayilar t istatistigi ile stnanmis olup yonetim politikalart (p<0.001) normatif
baglilig1 agiklayan regresyon denkleminde istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. Ydnetim
stireci algis1 (p=0.351) modeli agiklamada anlamli degildir. Y6netim politikalar1 davranisindaki
bir birimlik artig normatif bagliligi 0.405 kat arttirmaktadir. Yonetim politikalar algist normatif
baglilik iizerinde istatistiksel olarak anlamli ve pozitif bir etkiye sahiptir. Arastirma
hipotezlerinin sonuglar1 agagidaki gibidir.

Tablo 20: Hipotezlerin Kabul/Red Durumlari

Hipotezler Kabul/Red

H;: Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ve orgiitsel baghlik arasinda pozitif yonli ~ KABUL
anlamli bir iligki vardir.

Hia: Stratejik insan kaynaklar1 yonetim siirecinin duygusal bagliliga etkisi vardir. RET
Hiy: Stratejik insan kaynaklar yonetim stirecinin devam bagliligina etkisi vardir. RET
Hi.: Stratejik insan kaynaklar1 yonetim siirecinin normatif baglihiga etkisi vardir. RET

Hia: Stratejik insan kaynaklar1 yonetim politikalarimin duygusal baghihiga etkisi ~ KABUL
vardir.

Hiy: Stratejik insan kaynaklar1 yonetim politikalarinin devam baghiligma etkisi ~ RET
vardir.

Hi.: Stratejik insan kaynaklar1 yonetim politikalarinin normatif bagliliga etkisi ~ KABUL
vardir.

e Arastirmadan elde edilen verilere gore, Hi:Stratejik insan kaynaklari yonetimi ve
orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonlii anlamli bir iligki vardir hipotezi yapilan
korelasyon analizi sonucunda kabul edilmistir. Alt hipotezler i¢in yapilan regresyon
analizi sonuclarma gore, Hia: Stratejik insan kaynaklar1 yonetim siirecinin duygusal
bagliliga etkisi vardir, Hip: Stratejik insan kaynaklart yonetim siirecinin devam
bagliligina etkisi vardir, Hic: Stratejik insan kaynaklar1 yonetim siirecinin normatif
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bagliliga etkisi vardir, Hip: Stratejik insan kaynaklar1 yonetim politikalarinin devam
bagliligina etkisi vardir hipotezleri ret edilmistir. Hia: Stratejik insan kaynaklar1 yonetim
politikalarinin duygusal bagliliga etkisi vardir ve Hic: Stratejik insan kaynaklar1 yonetim
politikalarinin normatif bagliliga etkisi vardir hipotezleri yapilan regresyon analizine
gore kabul edilmistir.

Sonug

Giinlimiizde kiiresellesmenin de etkisiyle diinyada uluslararasi ticaretin yayginlagsmasi, hizla
artan toplumsal, kiiltiirel, ekonomik ve teknolojik degisimlerin sonuglarina gore isletmelerin
olusan rekabet ortamlarinda varliklarini siirdiirebilmeleri ve olusan bu degisimlere ayak
uydurabilmelerini, kendilerini de degisen piyasaya karsi yenilemelerini zorunlu kilmistir.
Isletmelerin basarili olabilmeleri ve diger isletmelere karsi rekabet avantaji elde
edebilmelerinde basariy1 saglamalarinda etkili olan en 6nemli departman insan kaynaklaridir.
Giliniimiizde hizla degisen is diinyasinda insan kaynaklarma verilen 6nem de artmistir.
Geg¢miste sadece kayit tutma, calisanlarin ticretlerini isleme gibi isleri yapan personel yonetimi
iken insan kaynaklari, insana verilen 6nemin yilikselmesiyle beraber deger yaratan ve isletmeye
rekabet ortaminda avantajlar gosteren bir fonksiyon olarak degerlendirilmeye baglanmistir.

Isletme igerisinde ¢alisanlara kendilerini giivende hissetmeleri, uygun bir calisma ortaminin
saglanmasi ve ¢alisanlara sunulan egitim olanaklari ile isletme icerisinde kendilerini gelistirme
imkaninin sunulmasi, isletmeye karsi ¢alisma ortaminda motivasyonun artmasina ve igletme ici
calisanlarin da gordiikleri destek ile beraber oOrgiitlerine karst daha g¢ok gliven duygusu
beslemelerine neden olur. Ortaya ¢ikan bu gliven duygusunun bir {iyesi olan "orgiitsel baglilik"
kavramu, is gorenler ve drgiitlerin iliskilerinin pozitif kurulmasina énciiliik eder. Is gorenlerin
kendilerini isletmeye ait hissetmeleri motive etmeleri ve Orgiitlerine daha fazla verim
saglayarak karliliklarini arttirmalar1 acisindan orgiitsel baglilik olduk¢a 6nemli bir faktordiir.
Calisanlar agisindan basarili olabilmek orgiitsel bagliligin belirleyici bir unsuru 6zelligini tagir.

Bu calismada, stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ve orgiitsel bagliliga olan etkisi arasinda
anlamli ve pozitif yonlii orta diizeyde iliski bulunmustur. Bu iliski, korelasyon analizi ile
bulunmustur. Aragtirma da yer alan, anket ¢alismasinin sonuglar1 da stratejik insan kaynaklar
yonetiminin varligi ve orgiitsel baglilik konusu tizerinde ¢alisanlarin algilarinin ve yorumlarinin
son derece fazla oldugu goriiliir. Sonug olarak ig gorenlerin her iki arastirma 6lgegini de dikkatle
degerlendirip cevapladiklar1 anlagilmaktadir. Anketin sonuglarinda dikkati ¢eken diger bir
nokta, arastirmaya goniilli olarak katilan kisilerin, stratejik insan kaynaklari yOnetimi
konusundaki yaklasimlar1 ve orgiitsel baglilik ile alakali son derece olumludur ve yonetime
verdikleri destek ile nem sonuglara yansimaktadir.

Yapilan arastirmaya gore stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ve oOrgilitsel baglihiga etkisi
konusunun iligkisi yiiksek diizeyde bir giice sahiptir. Bu durum c¢alisanlarin kendilerini 6rgiite
bagli hissetmelerinde stratejik insan kaynaklari yonetiminin 6nemli bir payr oldugu
goriilmektedir.

Arastirma Istanbul’daki 2 devlet hastanesi kurumundaki ¢alisanlarla simirhidir. Calisanlarin
orgiitsel bagliliklar ile stratejik insan kaynaklar1 yonetimi arasindaki iligkinin daha net, daha
dogru ve daha saglikli bir sekilde saptanabilmesi i¢in daha biiyiik bir 6rneklem se¢imi uygun
olacaktir. Bundan sonra arastirma yapacak arastirmacilar farkli sirket ve sektor karsilagtirmalart
yaparak ve daha genis 6l¢ekte veri toplayarak sektorler aras1 veya bolgeler arasi stratejik insan
kaynaklar1 ydnetimi uygulama Kkarsilastirmalari konusunda sonug iiretebilirler. Orgiitsel
baglilik igerisinde, orgiitsel iletisim kavraminin incelenmesi, 6rgiitsel performansin ¢alisanlar
tizerindeki etkisinin arastirilmasi ve orgiitsel davranis ile bir arada incelenmesi konuyu daha da
derinlestirecektir.
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Kurumlar agisindan stratejik insan kaynaklari yonetimi ve orgiitsel baglilik diizeylerinin
ylikselmesini saglayacak degiskenlerin belirlenmesi, kurumlarin kaliteli bir is ortami
saglayabilmeleri acisindan arastirma kurum ydneticilerine 1s1k tutacak faydali bir arastirma
ozelligine sahiptir. Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin etkisiyle orgiitsel bagliligin kurum
icerisinde Olgiilmesi, kurumlar agisindan degerlendirilmesi ve eksikliklerin tespit edilerek
kargilanmasi1 gerekmektedir.
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