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Bu calismanin amaci, gida sektériinde hizmet veren bir aile sirketinin insan kaynaklar ybnetimi
uygulamalarini kullanarak calisanlarinin is yerindeki mutluluk iliskisini incelemektir. Calismada
nicel arastirma yntemlerinden anket yéntemi tercih edilmistir. Anketler gida sektériinde hizmet
veren bir igletmeye ait ¢alisanlar tarafindan el ile doldurulmus olup daha sonra bilgisayar
ortaminda raporlanmistir. Arastirma verileri SPSS 26.0 yazilim programi Kullanilarak analiz
edilmigtir. Calismada is yerinde mutluluk ile insan kaynaklari uygulamalarinin iliskisi incelenmistir.
Calisma sonunda katilimcilarin insan kaynaklari yénetimini degerlendirme kismina verdikleri
cevaplarin kararsiz veya kesin bir goris belirtmediklerini bize gdstermekte olup, is yerinde
mutluluk blgegine vermig olduklari cevaplar ise katilimcilarin olumlu diistinceye sahip olduklarini
ortaya ¢ikarmistir. Bu durum bize IKY uygulamalarinin etkili bir sekilde yénetilmesinin, is yerinde
olumlu bir ¢alisma ortami olusturdugunu ve calisanlari psikolojik olarak iyilestirdigini
gdstermektedir.
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ABSTRACT

The aim of this study is to examine the relationship between the happiness of employees at work
and the human resources management practices of a family company operating in the food
sector. In the study, the survey method was preferred among quantitative research methods. The
surveys were filled out by hand by employees of a business operating in the food sector and then
reported in a computer environment. The research data were analyzed using the SPSS 26.0
software program. The study examined the relationship between happiness at work and human
resources practices. At the end of the study, the participants' responses to the evaluation of
human resources management showed that they were not indecisive or definite, while the
responses they gave to the happiness at work scale revealed that the participants had positive
thoughts. This situation shows us that the effective management of HRM practices creates a
positive working environment at work and improves employees psychologically.
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1. GIRIS

isletmeler, rekabetin artmasi sebebiyle ve varliklarini sirdirebilmek igin
kendilerini farkl kilacak alanlara yonelmektedirler. insan kaynaklari yénetimi
de bu farkhliklarin bagsinda gelmektedir. Aile sirketleri de hem bu rekabet
ortaminda varligini surduirebilmek hem de yapisindan kaynaklanan sorunlari
asabilmek icin insan  kaynaklari  ydnetimi ve  uygulamalarina
basvurmaktadirlar.

insan Kaynaklari Yénetimi, organizasyon igin en etkili isgiicini bulmak,
gelistirmek ve bunun sdrekliligini saglamak amaciyla ortaya konan
faaliyetlerin bitiin(i olarak tanimlanmaktadir (Kése, 2010, s. 54). insan
kaynaklari yonetimine ait uygulamalar ise insan kaynaginin ve o6rgitin
kuruma yonelik etkinligini fazlalastirmaya yonelik faaliyetlerin tamamidir
(Yimaz, 2018, s. 20).

Aile sirketleri diger sirketlere gore farkli bir yénetim anlayisina sahip hareket
eden sirketlerdir. Bu sirketler, ydonetim kademelerinin énemli bir kisminda aile
Uyelerinin istihdam edildigi, kararlarin alinmasinda blylk Ol¢ide aile
tyelerinin etkili oldugu sirketlerdir (Atilgan, 2011, s. 12).

Ulke ekonomilerinde énemli paya sahip olan aile sirketleri, yénetim alaninda
aile bireylerinin 6n planda olmasi ve tek kisinin ydnetimi saglamaya galismak
istemesi sebebiyle birtakim Ustlnliklerinin yani sira ciddi sorunlarla da
karsilagsmaktadir.

insan kaynaklari yénetimi uygulamalarinin is yerinde mutluluk (izerindeki
etkisi, arastirmalar sonucunda gugli hipotezlere dontismustur. Bu hipotezler
zaman iginde insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin ¢alisan mutlulugu
Uzerindeki dogrudan ve dolayli etkileri daha net bir sekilde ortaya konmustur.

Bu arastirmada da insan kaynaklari yonetimi kavrami ve uygulamalari, is
yerinde mutluluk kavrami ve bunlar arasindaki iligki ele alinmigtir. Ayrica bu
konuyla ilgili yapilan bir ¢alismanin detaylarindan kisaca bahsedilerek
degerlendirilmistir.

2. KAVRAMSAL GERGEVE VE LITERATUR TARAMASI

insan kaynaklari yénetimi galisanlarin is yerindeki mutluluklarini artirmaya
yonelik uygulamalari gesitli arastirmalarda siklikla incelenmistir. insan
kaynaklari yonetimi uygulamalari, genel olarak ise alim sureglerinden
performans yonetimine, egitim ve gelisim firsatlarindan &dullendirme
sistemlerine kadar genis bir alani kapsamaktadir. Bu uygulamalar, ¢alisanlarin
motivasyonlarini, is tatminlerini ve genel olarak is yerindeki psikolojik
durumlarini dogrudan etkilemektedir.

Yapilan literatir arastirmalari sonucunda genel olarak insan kaynaklari
uygulamalarinin detaylari, liderlik kavrami ile baglantilari, ¢alisan baghhigi gibi
konular hakkinda g¢alismalar yapildigi gézlemlenmigtir. Ayrica kisitl olarak da
insan kaynaklari uygulamalarinin is yerinde mutluluk kavrami ile olan iligkisi
incelenmistir. Bu calisma da kisith gérilen bu alanda detayli ve fayda
saglayacak bilgileri vermek amaciyla hazirlanmigtir.
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2.1. insan Kaynaklar1 Yénetimi

insan kaynaklar yonetimi, gelisme sirecinde olan ve farkli tanimlarin
kullanildigi bir kavramdir. Sinerji, uyum ve entegrasyon kavramlari insan
kaynaklari yénetim teorisinin anahtaridir (Stephen , 2003, s. 367).

insan kaynaklari yénetimi, isletmenin amaglara ulasabilmesinde insan
kaynagindan yararlaniimasi olarak dugunulebilir. Bir igletmede ydneticiler,
insan kaynaklarini kullanarak basarili islerin yapilmasini amaglar ve bu durum
icin de etkili bir insan kaynaklari yonetimi gerekmektedir.

insan kaynaklari yonetimi, sirketteki insanlara odaklanir. Elbette insanlar
sirketin 6nemli bir bilesenidir. Bu nedenle daha Uretken galisanlara sahip
sirketlerin daha basarii olma egiliminde oldugu sonucu c¢ikar. Sirket,
¢alisanlari etkili bir sekilde ise motive ettiginde ¢alisan Uretkenligi artar. Ayrica,
iyi insan kaynaklari uygulamalari daha memnun c¢alisanlar yaratir ve bu
¢alisanlar da musterileri memnun etmek igin daha ¢ok calisir (L.Stewart &
G.Brown, s. 4).

insan kaynaklari yonetimi, yilksek performansi olan galiganlari geligtirmek,
motive etmek ve elde tutmak igin sirket icinde gergeklesen tim faaliyetlerin
yonetimidir (Nalbantoglu, 2023, s. 6).

insan kaynaklari yénetiminin basarili olmasinda insan kaynaklari
yoneticilerinin rolleri blyik 6énem tasimaktadir. Calisanin basarisi, sirkete
katkisi gibi durumlar insan kaynaklari yéneticilerinin de bagarisini gosterir. Bu
sebeple insan kaynaklari yoneticilerinin galisana 6rnek olacak Ozelliklere
sahip olmasi dnemlidir.

insan kaynaklar yéneticisi; becerikli, ikna edici, bilgi birikimi yiiksek, caliskan,
dlzgun ve akici konugsmaya sahip kisiler olmalidir. Bunun yani sira liderlik
dzelliklerine sahip ve iletisimi kuvvetli olmalidir. insan kaynaklari yéneticisinin
isi surekli insanlarla oldugu icin calisanlan etkilemek amaciyla kendisini
gelistirmeye egilimli, girisken, insanlarla rahat geginen, empati kurma yetenegi
yuksek ve takim g¢alismasina uyum saglayabilme o6zelliklerini tasimasi
beklenir (Argon & Eren, 2004).

2.1.1. insan Kaynaklari Yénetiminin Amaglari ve islevleri

insan kaynaklari yénetiminin temel amaci sirketlerin hedeflerine en verimli ve
en basarili sekilde ulasmasidir. Bdylece sirketin basarili olmasi igin islerle ve
calisanlarla ilgili yasanacak her turli sorunlar Uzerinde c¢alismalar
yapmaktadir.

insan kaynaklari yénetimi; planlama, ise alma, degerleme ve ddiillendirme,
egitim ve gelistirme, enduUstriyel iliskiler ve is guvenligi ile is géren saghgi
konularini ele almaktadir (Akkus & Bilen, 2020, s. 40-41).

Sirketlerin her daim nitelikli ¢alisana ihtiyaci olmustur ve olmaya devam
edecektir. Bu durum bizlere insan kaynaklarinin bu konuda ne kadar énemli
bir amaci oldugunu gostermektedir. Endistriyel iligkiler, ilk olarak igsveren ve
c¢alisanlar arasindaki iligkileri, ikinci olarak igveren sendikalar ile calisan
sendikalari arasindaki iligkileri ve UglUnclu olarak da kamu kurumlarinin
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dizenlemelerini kapsamaktadir. Son olarak is guvenligi ve saghgr ise
¢alisanin is yaptidi sirada yasayabilecedi herhangi bir kazaya karsi
glvenliginin saglanmasidir. (Akkus & Bilen, 2020, s. 41-42).

2.2. insan Kaynaklari Uygulamalari

insan Kaynaklari Yénetimi uygulamalari, is diinyasindaki teknolojik
gelismeler, ekonomik kosullar ve artan yarisma ile olusan dedisikliklere
yonelik gelismistir (Gu & Trisakhonb, 2024, s. 47). Glgld bir arag olan insan
kaynaklari, Gst yonetim ve galisanlar arasinda arabuluculuk yapar ve her iki
tarafin da memnuniyetini saglamayi amaglar.

insan kaynaklari ydnetimine ait uygulamalar sirketin ve calisanin basarisini
arttirmaya yonelik faaliyetlerin tamamini kapsamaktadir. Burada is analizinin
yapilmasi, insan kaynaklari planlamasinin yapilmasi ve tedarik stireci, egitim,
kariyer yonetimi, performans degerlendirme ve (cret yonetimi gibi
uygulamalardan bahsedebiliriz (Yilmaz, 2018, s. 20-46).

insan kaynaklar uygulamalarini is analizi, insan kaynaklari planlamasi ve
tedarigi, egitim ve kariyer yonetimi, performans degerlendirme, is degerleme
ve Ucret ydnetimi olarak inceleyebiliriz. Burada her uygulama sirket icin farkl
bir Sneme sahiptir.

2.2.1. is Analizi

is analizi isin kendisini inceler. g, bir kisinin faaliyetlerini olusturan gérevlerin
tamamidir. Buradan da anlagilacagi Uzere ig, ¢alisanlarin yapmakla yikimlu
oldugu gérevdir. is analizi de calisanlarin tek tek veya topluca yaptiklari isin
ayrintili bicimde incelenmesini amaglar (Akylz, 2006, s. 88).

is analizi, sirket igerisindeki tim birimler hakkinda bilgi toplayan ve bilgiyi
inceleyen yontemdir. islerin saglikli bir sekilde degerlendirimesi amaciyla
sirketteki tim is kollarinin detaylica analiz edilmesi durumunu ifade
etmektedir. Analiz yapilirken gdzlem, anket, gérisme ve karma yontem gibi
teknikleri kullaniimaktadir. Burada énemli olan dogru ydntemin tespit edilip
analizin ona gore yapilmasidir.

is analizi yapilirken gdzlem, anket, gériisme ve karma yéntem gibi teknikleri
kullaniimaktadir (Yilmaz, 2018, s. 23). is analizi yardimiyla, kisiler islerinde
kendilerinden ne yapmalari beklendigini bilir ve bu dogrultuda islerini daha
verimli gerceklestirirler (Karakaya, 2020, s. 20).

is analizi sonucunda elde edilen bilgilerin tamami insan kaynaklari galiganlari
igin dnem arz etmektedir. insan kaynaklari uzmanlari analiz edilen isi dogru
kisiye verme konusunda biiyiik avantaj elde etmis olur. is analizi bu hususta
insan kaynaklarinin igini buyuk dlgtide kolaylastirmigtir.

2.2.2. insan Kaynaklari Planlamasi, Tedarik ve Segimi

Bir calismaya baslamadan 6nce o calisma ile ilgili yapilmasi gereken en
oncelik islerden birisi planlamanin yapiimasidir. Sirketlerin de basariya
ulagsmasindaki en énemli etkenlerden birisi dogru planlamanin dogru kisilerle
yapilmasini saglamaktir.
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Bir sirketin basarisi kaliteli Gretime, surdurulebilirlige ve performansa baglhidir.
Planlarin olusturuimasi ve uygulanmasinda insan kaynaklari icin énemlidir
(Rui Chi , Vasudevan, Wang, & Ramachandran, 2024, s. 8026). insan
kaynaklari planlamasi, gelecekte arzu edilen insan kaynaklari ihtiyaglari igin
dogdru zamanda, dogru becerilere sahip ¢alisanlari ise alma karari ile ilgili bir
planlama sirecidir (Demir, 2024, s. 12).

insan kaynaklar planlamasi calisanin eksikliginin belirlenmesi ve bu eksigin
nasil giderilecegine iliskin kararlarin alinmasi siirecidir. insan kaynaklari
planlamasi ile isletmeler, bir isletmenin isglcu ihtiyacini sistematik olarak
tahmin edebilmekte ve igleri yerine getirecek ¢alisanlarin sayisini, bu kisilerde
olmasi gereken 6zellikleri, bu kisilere hangi departmanlarda ne zaman ihtiyag
duyulacagini  ve bu ihtiyaci nereden ve nasil karsilanacagini
belirleyebilmektedir (Demir, 2021, s. 17).

insan kaynaklarinda tedarik ve secim, insan kaynaklari planlamasi sonucunda
belirlenen pozisyona uygun nitelikteki kisilerin belirlenerek
gbrevlendirilmesidir. isinde basarili olan galisanlar galismalariyla yoneticisini
memnun edecek ve sirket tarafindan o6dullendirilerek diger calisanlari da
motive edecektir (Yilmaz, 2018, s. 28).

2.2.3. Egitim ve Kariyer Yonetimi

insan kaynaklari uygulamalarinin bir fonksiyonu olan egitim, sirketler arasinda
degisiklik gbsterse de uygulanan yontemler agisindan ortak noktalar
bulunmaktadir (Yilmaz, 2018, s. 20-46).

Sirketler zaman igerisinde bircok degisikliklerle karsilasmaktadir. Bu
degisikliklere ayak uydurmali ve bu degisimi yakindan takip etmesi sirketin
gelecegdi icin 6nemlidir. Bu degisiklikleri de sirket calisani takip ederek
kendisini bu degisime hazirlamalidir. Genellikle bu egitimler is basi egitimi, ise
alistirma egitimi ve duyarlihk egitimi basligr altinda gerceklesmektedir.
(Yilmaz, 2018, s. 20-46).

Kariyer, ¢alisanlarin ailede ve ekonomide toplumsal taninirlik kazanmasi igin
bir ihtiyagtir (Rahayu, 2024, s. 622-625). Kariyer yonetimi, calisanlarin
planlama stirecine de destek verecek sekilde, galisanlarin kariyerlerini basarili
bir sekilde surdlrebilmeleri ve isletmede ihtiya¢ duyulabilecek isglcinun ig
kaynaklardan saglanmasini kolaylastirmak amaciyla isletmeler tarafindan
yerine getiriimesi gereken faaliyetler batinudur (Demir, 2021, s. 46).

Kariyer yonetimi, ¢alisanin motivasyonunu ve ise baglihdini arttiran bir
sistemdir. Calisanin kendisini gelecege hazirlamasi agisindan énemli bir
calismadir. Calisanin kariyer yonetimi planlamasi ile ilerleyen sireglerde nasil
bir konumda olacagini tahmin etmesi bile onun performansini etkiler.

2.2.4. Performans Degerlendirme

Calisanlara yonelik Ucret, isten cikarma, calisanlarin eksik yonlerinin
gelistiriimesi gibi ¢alisana yonelik her turli davranislar da performans
degerlendirme kapsaminda yapilmaktadir (Demir, 2021, s. 50). Performans
degerlendirme yaparken o0lgl, geribildirim, olumlu destek, karsilikli goéris
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alisverisi ve mutabakat gibi temel unsurlara dikkat edilmektedir. (Yilmaz,
2018, s. 20-46)

Performans degerlendirme, sirket igerisinde insan kaynaklari departmaninin
en 6nemli gorevlerindendir. Burada ilgili yOnetici bu sistemi iyi degerlendirmek
durumundadir. Aksi halde performans deg@erlendirme sistemi olmadan
calisanin dogru sekilde dogru amaca yonelik ¢alistigi konusunda bilgi sahibi
olunamaz. Bu durum sirketin performansina haliyle olumsuz etki edecektir.

Performans degerlemenin asil amaci, calisanlarin sirket hedefleri
dogrultusunda etkili bir sekilde calismalarini saglamaktir. Dolayisiyla,
performans degerlemede, ¢alisanlarin sirket hedefleri dogrultusunda etkili bir
sekilde calismasini saglayacak yaklasimlarin geligtiriimesi ve kullaniimasi
amaglanir (Gokge, 2012, s. 10).

2.2.5. is Degerleme ve Ucret Yonetimi

is degerleme, sadece isin degerlendirildigi bir sistemdir. is degerlemesinde
amag islerin zorluk derecelerine ve dnemine goére belirlenmesidir. Burada
kisiye gore degil de isin diger isler ile kargilastiriimasina goére bir degerleme
yapilarak hareket edilir.

is degerleme, bir érgitte yapilan her igin bir digeriyle karsilastirilarak, zorluk
ya da kolaylik dizeyinin saptanmasidir. Béylece hangi isin digerine gére daha
6nemli, daha zor ve daha riskli oldugu ve hangi ise daha fazla 6deme
yapilmasi gerektigi belirlenir (Bagdas, 2017, s. 21).

insan kaynaklari yénetiminin énemli bir islevi olan licret yénetimi, bir isletme
icinde calisanlara, Ucret ve odullerin neye goére, nasil, ne dizeyde ve ne
o0denecegine dair politika, yapi, sistem ve uygulamalari icermektedir (Demir,
2021, s. 59).

Sirketlerde (icret yonetimi, calisani memnun edecek (cret politikasini
olusturmayi amaglamaktadir. Adil ve memnun edici Gcretin olusturulmasi
durumunda g¢alisanin motivasyonu ve sirkete olan baghligi da artacaktir. Bu
durum c¢alisanin sirkette kalmasina da fayda saglamis olacaktir.

Ucret yoénetimi, yetkin calisanlari cezbeden, motive eden ve onlarin firmada
kalmalarina imkan saglayan sistemin olusturulmasidir (Bayraktar, 2002, s.
77).

2.3. Is Yerinde Mutluluk ve Aile Sirketleri
2.3.1. is Yerinde Mutluluk

Mutluluk kavrami bir¢cok arastirmaci tarafindan yakindan ilgilenilen bir alan
olup birden fazla tanima sahiptir. TDK’ye gére mutluluk; mutlu olma durumu,
anlik bir duruma bagh olarak duyulan seving veya alinan zevk seklinde
tanimlanmaktadir (https://sozluk.gov.tr, 2024).

is yerinde mutluluk kavrami hakkinda da birgok tanimlama yapilmistir.
Paschoal & Tamayo is yerinde mutluluk kavramini is yerindeki duygulardan
ve mizahtan, yapilan isin anlamliigina ve bireyin potansiyelinin ne kadarini
gercgeklestirdigine yonelik olusan pozitif algi olarak tanimlamistir. Baska bir
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tanimda ise is yerinde mutluluk kavrami; isin kendisine, is 6zelliklerine ve bir
butun olarak orgute karsi olumlu duygular hissedilmesi olarak ifade edilmistir
(Undvar & Polatgl, 2024, s. 127).

Warwick Universitesi'nin bir arastirmasina gore calisanlara odaklanmanin
faydah oldugunu kesfedilmistir. Yani bu arastirmaya goére calisanlarinizin
mutlulugunun Uretkenliklerini artirdigi kesfedilmistir (Egermann, 2018, s. 1).

isyerinde mutlulugun, calisanlarin kendini tanimaya ve daha ist diizey
performans gerceklestirmeye istekli olmasiyla baglantili olmasi da dikkate
degerdir (Awada & Ismail, 2019, s. 1496).Ayrica is yerinde mutlulugu etkileyen
Uc temel faktér bulunmaktadir. Bunlar; ise adanmiglik, is tatmini ve duygusal
bagliliktir. (Késen ve Arslan, 2024, s. 26).

2.3.1.1. Is Yerinde Mutluluk Kavramini Etkileyen Unsurlar

is yerinde mutluluk kavramini kigisel, gevresel ve etkilesimsel sebepler olmak
Uzere U¢ ana baslik altinda toplayabiliriz. Kigisel sebepler, kisinin dogustan
gelen kisilik 6zelliklerinden kaynakli olan ve kisinin kendi i¢gsel duygularina
bagli olarak ¢evresinden veya herhangi bir durumdan etkilenmeden genel
pozitif olma durumudur. Cevresel sebepler, kisinin fiziksel ¢evresinden
etkilenmesiyle meydana gelen sebepler olup organizasyonel, is ve olay
Olgeginde degerlendirilmistir. Son olarak kisinin iliskilerinden meydana gelen
etkilesimsel sebepler ise kigilerin dederleri ve hedefleri ile értisen ve bu
durumda tercihlerini karsilayan is ortamlarinda daha mutlu oldugunu
gostermesi durumunu ifade etmektedir (Savas, 2017, s. 39-45).

Kisilerin is yeri mutlulugu, bulunduklar sirketin basarisinin en dnemli gliclnu
olusturmaktadir, Yukarida bahsedilen her fakiér de mutluluk kavraminin
olusmasinda énemli etkenlerdir. Bdylece is yerinde mutlu olan kisilerin saglik
durumlarinin daha iyi, motive olma slresinin daha kisa, kazang miktarinin
daha yuksek, sorumluluk gerektiren gorevlerde daha girisken, giglu iletisim
kurdugu ve daha azimli oldugunu sdéylemek mimkuindur.

2.3.1.2. is Yerinde Mutluluk Kavraminin Sirket Galisanlari Uzerindeki
Etkileri

isin keyifle yapilmasi, sorumluluk alinmasi, dgrenme ve gelisimde sireklilik
arz etmesi, eglenceli kisilerle ve yOneticilerle ¢alisiimasi, kisinin kendini isine
yonelik motive edebilmesi gibi durumlar kisinin is yerindeki mutlulugunu esas
kilan unsurlardir (Yildiz, 2020, s. 11-12).

Yapilan bir gcalismada, ¢alisanlarin mutlulugundan is verimliligine, ise baglihga
ve yuksek performansa yonelik pozitif bir etkiden ziyade; is yerinin,
calisanlarin yasamlarini anlamlandiracak ve onlari gururlandiracak sekilde
etkin bir ydnetim tarzindan, ¢alisanlarin mutluluguna yénelik pozitif bir etkinin
olabilecegini ifade etmislerdir (Yildiz, 2020, s. 13).

2.3.2. Aile Sirketleri

Sirket, mal ya da hizmet Ureterek, pazarlayarak kar elde etmek amaciyla
kurulmus ekonomik birimlerdir. Iki ya da daha ¢ok kisinin ayni amaca ulagsmak
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icin emek ve mallarini bir sozlesme araciliglyla birlestirmek sartiyla
olusturdugu kurumlara denir. (Ozmaden, 2020, s. 2-5).

Aile sirketi Uzerine yapilan arastirmalarda birgok tanim ile kargilagiimaktadir.
Aile sirketleri diger sirketlere gére genellikle farkli bir yénetim anlayisina sahip
hareket etmektedir. Bu nedenle isleyisi normal ortaklik anlayigina sahip
sirketlere gore ¢ok farkl islemektedir.

Aile sirketi, yonetim kademelerinin 6nemli bir kisminda aile Uyelerinin istihdam
edildigi, kararlarin alinmasinda buyUk 6lgude aile tyelerinin etkili oldugu sirket
olarak tanimlanmaktadir (Atilgan, 2011, s. 12).

Aile sirketlerindeki basari ve basarisizlik nedenlerine genel olarak
baktigimizda temel iki kaynagin altini gizmek isteriz. Birincisi ailede adaletin
saglanmasi ve yeni kusaklarin yetistiriimesi, ikincisi ise isletmenin, ailenin
temel degerleri ve bilimsel yonetim esaslan  dogrultusunda
kurumsallagsmasidir (Findikgi, 2023, s. 51).

2.3.2.1. Aile Sirketlerinin Ozellikleri

Aile sirketleri son zamanlarda ¢ok fazla dikkat ¢eken sirketler arasinda
goOrtulmektedir. Bu sebeple Uzerine ¢ok farkli arastirmalar ve calismalarin
yapildigini gérmekteyiz.

Yapilan arastirmaya goére aile sirketlerinin sermaye, karar alma, ekip ruhu,
glgclu aile bagi, kurum kaltlrt gibi konularda avantajli oldugu séylenmektedir
(www.halkbankkobi.com.tr).

Aile isletmelerinde kararlarin hizli bir sekilde alinabilmesi ve ailenin ¢evrede
taniniyor olmasi, aile igletmelerinin daha kolay destek almalarina ve talep
goérmelerine destek olabilmektedir. Bunun yani sira ydnetimin sik sik
degismemesi, politikalarin istikrarli kalabilmesi, aile bireylerinin birlik ve
dayanisma igerisinde olmalari, ailenin tamamiyla ise odaklanmasi, kiiltir ve
ahlaki degerlerin uyumu sirket igin avantaj olarak gorilebilmektedir.

Yapilan arastirmaya gore aile sirketlerinde yanlhs istihdam politikasi, yetki ve
sorumluluklarin belirsizligi, yonetim tarzi ve g¢ikar g¢atismalari gibi konular
dezavantaj olarak gorilmektedir (www.halkbankkobi.com.tr).

Aile igletmelerinin her tirll karar alma ve sorun ¢ézmede akrabalari 6n planda
tutmasi, yetkinin bir ya da birka¢ aile Uyesinin elinde bulunmasi ve sirket
yoneticilerinin baskici bir ydnetim sergilemesi gibi durumlar sirket icin
dezavantaj olarak disunulebilir. Ayrica sirket ydnetiminin degisime acik
olmamasi, aile Uyeleri arasinda ¢ikan fikir ayriliklar ve gelecekte ydnetimin
kime devredileceginin belirlenmemesi gibi durumlar da aile isletmelerinde
dezavantaj olarak sayilabilmektedir.

2.3.2.2. Aile Sirketlerinde insan Kaynaklar1 Yénetimi

Aile bireylerinin ydnetim kademelerine getiriimeleri, guvenilir olacagi
dusuncesiyle akrabalarin galistiriimasi gibi durumlar aile isletmelerinin
isleyisinde gorilmektedir. Bunun yani sira maliyetleri azaltmak igin ise uygun
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olmayan ¢alisanlarin istihdam edilmesi ve Ucret adaletinin saglanmamasi gibi
hususlar da aile isletmelerinde fazlasiyla gérilmektedir.

insan kaynaklari alaninda yapilan bu ¢alismalarda genelde aile igletmeleri
yonetimindeki Kigiler islerin astlar tarafindan yapilmasini, hatta inisiyatif
kullanmalarini isterler. Ancak bu islerin etkin sekilde yerine getiriimesi igin
gerekli yetkiyi vermekten kaginirlar. Cinku ¢alisanlara pek givenmezler ve
kontrol disina ¢ikabileceklerini distintrler (Kogel, 2012).

Aile sirketlerinde bu sebeple insan kaynaklari yonetimi dezavantaj olarak
gorulmektedir. Bu durumu tahmin etmek pek de zor olmamaktadir. Clnku aile
isletmelerinde genellikle Gist yonetimin insan kaynaklarina midahale ederek
hareket etmesi maalesef sirketin gelismesine olumsuz etki etmektedir.

3. YONTEM
3.1. Arastirmanin Konusu ve Amaci

Sirketler; yonetimi ve isleyisi gibi kriterlere gore farkh siniflandiriimaktadirlar.
Bu siniflama drneklerinden bir tanesi de aile sirketleridir. Aile sirketlerinin
yapilanmasinin temelinde, ailenin is yapmasi ve birlik beraberlik igerisinde bir
isletme kurarak devamlilik saglamasi bulunmaktadir.

Bu galismanin konusu, aile sirketlerinin insan kaynaklari uygulamalarini nasil
ve ne derece etkili kullandigini ve is yerinde mutluluga etkisini analiz etmektir.
Bdylelikle aile sirketleri calisanlarinin insan kaynaklari uygulamalarindan ne
kadar etkilendigini ve bu durumdan memnuniyeti de incelenmek istenmigtir.

Aile sirketlerinde insan kaynaklari yonetiminin rolU, sirketlerin bagarisini ve
surekliligini saglamak igin kritik bir 5neme sahiptir. insan kaynaklari yénetimi,
bir sirketin isglcunl insa ettigi ve orgutin ihtiyag duydugu insan
performanslarini yaratmaya c¢alisti§i stire¢ olarak tanimlanir. Bu slireg, aile
sirketlerinde 6zellikle énemlidir ¢liinkl bu sirketler genellikle aile Uyeleri ve
yakin iligkiler Gzerine kurulmustur.

Bu ¢alismanin amaci, aile sirketlerinde insan kaynaklari yénetiminin roltini ve
Onemini anlayarak sirketlerin daha etkili ve verimli hale gelmesine yardimci
olmasini saglamaktir. Ayrica, bu konu, aile sirketlerinin karsilastigi 6zgin
zorluklari ve firsatlari anlamak i¢in de dnemlidir.

3.2. Veri Toplama Yontemi ve Veri Toplama Araglari

Bu calisma gida sektériinde hizmet veren bir aile sirketine yonelik yapiimis
olup sirket calisanlari ele alinmisti. Calismada nicel arastirma
yontemlerinden anket yontemi tercih edilmistir.

insan kaynaklar yénetimi uygulamalarinin is yerinde mutluluk Gzerindeki
etkisi, baglangicta genel bir varsayim olarak ortaya ¢ikarken, arastirmalar ve
literatir taramalari ile guclu hipotezlere dénusmustir. Bu hipotezler zaman
icinde test edilerek, insan kaynaklari ydnetimi uygulamalarinin calisan
mutlulugu Uzerindeki dogrudan ve dolayl etkileri daha net bir sekilde ortaya
konmustur. Ginumdizde, bu iligkilerin is yerindeki verimlilik, baglihk ve
performans ile nasil kesistigi de incelenmistir.
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Anket formu; 9 adet demografik, 40 adet insan kaynaklari yonetimi
degerlendirme ve 9 adet igyerinde mutluluk dlgedi maddelerinden
olusmaktadir. Cevaplar 5-li Likert dlgegine goére degerlendirilmigstir.

Olgekler, aile sirketlerinde insan kaynaklari konulu galisma yapan (Kése,
2010, s. 98-102) faydalanilarak hazirlanmistir. Calisma olgekleri incelenmis
daha sonra tarafimizca gelistirilerek katilimcilara sunulmustur.

Arastirma verileri SPSS 26.0 yazilim programi kullanilarak analiz edilmistir.
Verilerin analiz edilmesinde ylzde, ortalama ve standart sapma gibi
tanimlayici istatistiksel yontemlerden faydalaniimistir.

3.3. Bulgular
3.3.1. Demografik Ozellikler

Calisma kapsaminda gorusulen 176 kisinin %14,2’sini kadin katihmcilar,
%85,8'ini de erkek katilimci olusturmustur. Calismaya katilanlarin buyuk
kismini 36-45 yas grubu olusturmaktadir. Bu durum, yas ortalamasinin bu yas
araliginda yogunlastigini géstermektedir. Cogunlukla katilimcilarin 17.000-
25.000 % gelir grubuna ait oldugu ve egitim durumlarinin ilkokul dizeyinde
oldugu gérulmastir. Calisma kapsaminda bulunan galisanlarin ¢alisma yili
bakimindan 0-5 yili arasinda oldugu ve %97,2 oraninda gsirket ile akrabalik
iliskisinin bulunmadigi gézlemlenmisgtir.

3.3.2. Giivenilirlik Testi

Yapilan calisma iki farkli degiskenden olustugu igin givenilirlik testi her iki
degdiskene de ayr ayri uygulanmis ve hesaplanmigtir.

IKYD élgeginin givenilirlik verisine gére Cronbach'in Alfa degerinin 0,926
oldugunu ve 40 soru Uzerinden hesaplanan bu degerin yiksek olmasinin
sorular arasindaki iligskinin guclu ve tutarli oldugunu gostermektedir. Ayrica
Cronbach'in Alfa degerinin yiksek olmasi bu élgegin glvenilir oldugunu da
bize sdylemektedir. (Blylkoztirk, 2008)

Katihmcilarin gogunun sorulara vermis oldugu cevaplarin ortalamasi 2,5 ile
3,5 arasinda degistiginden dolaylr orta dizeyde bir goéris belirttikleri
gorilmektedir. Yani bu veriler bize, genellikle katiimcilarin kararsiz oldugunu
gOstermektedir.

IYM élgeginin glvenilirlik verisine gore ise Cronbach'in Alfa degerinin 0,898
oldugunu ve 9 soru Uzerinden hesaplanan bu degerin yiksek olmasi sorular
arasindaki iligskinin glgli oldugunu ve Cronbach'in Alfa degerinin yuksek
olmasi bu dlgegin guvenilir oldugunu gostermektedir. (Blyukozturk, 2008)

Katilimcilarin iYM oélgegindeki sorulara vermis oldugu cevaplarin ortalamasi
ve standart sapmasi incelendiginde genel olarak 3 ile 4 arasinda ortalamaya
sahip oldugunu gdrmekteyiz. Bu durum da katiimcilarin genel olarak olumlu
ama bazen orta dizeyde degerlendirmeler yaptigini gdstermektedir.
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3.3.3. Faktor Analizi

Yapilan anket calismasindaki iki farkli degiskenin faktor analizi ayri ayri
hesaplanmigtir.

KMO ve Bartlett's test sonucglari, faktdr analizi éncesinde verilerin
uygunlugunu degerlendirmek igin kullanilan iki énemli testtir. Buradan yola
cikarak galisma verisinde hesaplanan KMO degerinin 0,862 olmasi faktor
analizi igin ¢gok uygun oldugunu gostermektedir.

Bartlett's testi, verilerin faktér analizine uygun olup olmadigini test eder ve
verilerin birbirleriyle iligkili olup olmadigini dlger. EJer Bartlett's testi
istatistiksel olarak anlamli ise (p<0,05), verilerin faktdr analizi igin uygun
olduguna isaret eder. Bu bilgilendirmeye istinaden anlamlilik degerinin 0,000
olmasi sonucunda (p<0,05) Bartlett's testi anlamli ¢ikmistir. Yani bu durum
calismanin faktér analizi yapmaya uygun oldugu anlamina gelmektedir.
(Blyukozturk, 2008)

IYM tablosunda da hesaplanan KMO degerinin 0,881 olmasi faktdr analizi igin
¢ok uygun oldugunu gdstermektedir. Ayrica anlamhlik degerinin 0,000 olmasi
sonucunda (p<0,05) Bartlett's testi anlamli ¢ikmistir.

3.3.4. T-Testi Analizi
Cinsiyet T-Testi

iki dlgegin birbirleriyle anlaml bir iligkisi olup olmadigina T-Testi uygulayarak
bakilir. iki grup degisken oldugunda T-Testi analizi yapmamiz gerekmektedir.
Buradan yola c¢ikarak calismamizda katilimcilarin cinsiyeti, medeni hali ve
akrabalik durumuna yonelik T-Testi analizi yapiimistir.

Tablo 1. IKYD ve iYM Olgeklerinin Cinsiyete Gore T-Testi Sonuglari

T-Testi
Degiskenler Gruplar N X ss t sd p
i Kadin 25 2,721 0,900
iIKYD : ;
1,83 26,74 0,078
ORTALAMA  Ergek 151 3,059 0,523
iYm Kadin 25 2,640 1,248
3,45 26,99 0,002
ORTALAMA  Erkek 151 3,529 0,757

Tabloya baktigimizda katihmcilarin IKYD 6lgegine yonelik algilarinda
cinsiyetlerine gore anlamli bir fark bulunmamaktadir. (p>0,05) Burada erkek
galisanlarin IKYD 6lgegine yonelik algilar (X=3,059), kadin galiganlarin iKYD
dlcegi algilarindan (X=2,721) daha olumludur. iYM dlgegine yénelik algilar da
katihmcilarin cinsiyetlerine goére anlamli bir farklilik igermektedir. (p<0,05).
Calismada da erkek galisanlarin iYM dlcegine yonelik algilarn (X=3,529),
kadin galisanlarin IYM élgegi algilarindan (X=2,64) daha olumludur.
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Akrabalik Durumu T-Testi
Tablo 2. IKYD ve iYM Olgeklerinin Akrabalik Durumuna Gére T-Testi Sonuglar

T-Testi
Degiskenler Gruplar N X sS t sd p
IKYD Kadin 5 24150073470 80 174 0024
ORTALAMA ek 171 30292 058950 '
ivM Kadn 5 26856 MM 031
ORTALAMA  gryek 171 3,4282  0,88049 ' '

Katilimcilarin IKYD 6lgegine yonelik algilari akrabalik durumuna gére anlamii
bir fark bulunmaktadir. (0,024<0,05) Burada erkek galisanlarin iKYD dlgegine
yonelik algilari (X=3,0292), kadin calisanlarin IKYD &lgegdi algilarindan
(X=2,4150) daha olumludur. IYM &lgegine yénelik algilar da katilimcilarin
akraballk durumuna gore anlamh bir farkhlik igcermektedir. (0,031<0,05).
Calismada da erkek calisanlarin iYM 6lgegine yonelik algilari (X=3,4282),
kadin galiganlarin IiYM élgegi algilarindan (X=2,556) daha olumludur.

3.3.5. ANOVA Testi Analizi

Bir bagimli ve bir bagimsiz degiskenin oldugu durumlarda Tek Yénli ANOVA
testi kullaniimaktadir. Bizim c¢alismamiz da bir bagimsiz ve bir bagimh
degiskenden olustugu icin Tek Yonli ANOVA testi kullanilarak hesaplama
yapiimistir. Katilimcilara sorulan yas, gelir, egitim ve calisma sUresi
sorularinin alt degiskenlerinin sayisi ikiden fazla olmasi sebebiyle ANOVA
testini uygulanmustir.

ANOVA testi kullanilan degiskenlerden yas gruplari analizi su sekildedir:
Yas Gruplari ANOVA Testi
Tablo 3. IKYD ve iYM Olgeklerinin ANOVA Testi Tablosu

ANOVA
Kareler Serbestlik Ortalama F
Toplami derecesi Kare P
Gruplar 4246 4 0,436 1217 0,305
. Arasi
IKYD )
ORTALAMA Gruplarlgi 61,323 171 0,359
Toplam 63,069 175
Gruplar  ya577 4 4,669 6,558 0,000
. Arasi
IYM .
ORTALAMA Gruplarlgi 121,755 171 0,712
Toplam 140,432 175
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Tabloyu inceledigimizde IKYD 6lgeginde yas gruplari arasinda p degerinin
0,05'ten buyuk olmasi (p>0,05) sebebiyle anlamli bir farkllik géstermedigini
gbrilyoruz. (0,305>0,05) Fakat iYM &lgeginin yas gruplari arasinda p
degerinin 0,05’ten kiglk olmasi (p<0,05) sebebiyle anlamli bir farklihk
gosterdigini soyleyebiliriz. (0,000<0,05)

3.3.6. Korelasyon ve Regresyon Analizi

Korelasyon analizi, bagimli ve bagimsiz degisken kosulu aramadan iki
degisken arasindaki iligkinin analiz edildigi yontemdir. Degiskenler arasinda
anlamh bir iligki olup olmadigi veya ne derece bir dizeyde oldugu analiz edilir.
Elde edilen korelasyon katsayisi (Tugba, 2015, s. 62-63);

e -1veya +1 arasinda ise guglu iligki,
e 0,5 e yaklasiyorsa orta buiyuklikte bir iliski,
e (' ayaklasiyorsa zayif bir iligki vardir.

Analiz sonucunda IKYD ile [YM élcek puanlari ortalamasi arasinda istatistiksel
agidan (p=0,000<0.01) anlamli ve r=0,697 glictinde pozitif yonli iligki oldugu
gorulmektedir.

Regresyon, bagimh degisken ile bagimsiz degisken arasindaki ortalama
iliskinin istatistiksel bir fonksiyon ile ifadesidir (Akkaya & Pazarlioglu, 2000).
Regresyon analizi dedisenler arasinda bulunan sebep-sonug iligkisini inceler.
Bagimli ve bagimsiz degisken arasindaki iliskiyi en iyi tanimlayacak dogru
denklemi bulmak ve bu iligskiye bagl olarak konu ile ilgili tahminler yapmak
regresyon analizinin amacidir (Hamzaoglu, 2013).

IKYD 6lgegi ortalamasi ile iYM dlgegi ortalamasi arasindaki regresyon analiz
edildiginde anlamhlik dizeyi p=0,00<0,05 oldugundan regresyon modeli
anlamlidir. insan kaynaklari yénetiminin is yerinde mutluluk tizerinde pozitif
yonde etkisi (R =0,93) oldugu gorilmektedir.

SONUG VE TARTISMA

insan kaynaklari yoénetimi, isletmelerin uzun vadeli hedeflerine ulasmalarini
saglamak ve calisanlarinin gelisimine katkida bulunmak amaciyla Kkritik
oneme sahip bir slirectir. Bu slirecin en temel bileseni insan faktéridir ve
insanin etkin bir sekilde yodnetilmesi, insan kaynaklari yonetiminin ana
gorevlerinden biridir. insan kaynaklari uygulamalari, sirketlerin basarisini
surdurulebilir bir sekilde sadlamak ve bu basariyi daha ileriye tasimak
amaciyla bir dizi stratejik galisma yurutmektedir. Bu ¢alismalarin temel amaci,
sirketin menfaatleri dogrultusunda dogru kararlarin alinmasi ve etkin
planlamalarin yapilmasidir.

Aile sirketleri, basta Ulkemiz olmak Uzere tim dinyada ciddi ilerleme
kaydetmis isletme modelleridir. Bu tir girketlerin ydnetim kadrosu genellikle
aile Uyelerinden olugsmakta olup, bu durum belli avantajlar saglamakla birlikte,
bazi dezavantajlari da beraberinde getirmektedir.

Arastirmanin demografik bulgularina gére, katilimcilarin %85,8'inin erkek
oldugu, ¢ogunlugun 36-45 yas grubunda yer aldigi ve katilimcilarin blyuk
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kisminin ilkokul mezunu oldudu tespit edilmistir. Katihmcilarin gelir dizeyinin
¢ogunlukla 17.000-25.000 £ arahginda oldugu ve 0-5 yillik calisma
deneyimine sahip olduklari gézlemlenmigtir. Ayrica, katilmcilarin %97,2'sinin
sirketle herhangi bir akrabalik iligskisi bulunmamaktadir.

Calisma, insan kaynaklari yonetimi uygulamalari ve is yerinde mutluluk
arasinda pozitif bir iliski oldugunu gdstermektedir. insan kaynaklari ydnetimi
uygulamalarinin, is yerinde mutluluga pozitif yonde etki ettigi ve calisan
memnuniyetini artirdigi tespit edilmistir. Bu bulgular, 6rgitsel stratejilerin
g¢alisan memnuniyetini saglamaya yonelik sekillendiriimesinde énemli bir yol
gOsterici olmustur.

Yapilan genel analizler, insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin is yerinde
mutlulugu artirdigini ve bu uygulamalarin aktif bir sekilde uygulanmasinin,
¢alisanlarin motivasyonuna olumlu etki edecegini ortaya koymustur. Bu
bulgular, isletmelerin insan kaynaklari uygulamalarini daha etkili bir bicimde
hayata gegirmeleri gerektigini, bunun da uzun vadede kendi surdurulebilir
basarilarina katki saglayacagini géstermektedir.

Calisma, aile sirketlerine yoénelik yapilmis olup, katilimcilarin bayik bir
kisminin sirket sahipleriyle akrabalik iligskisi bulunmamaktadir. Bu durum,
gelecekte yapilacak c¢alismalarda yo6netim kadrosunun da c¢alismalara dahil
edilmesinin, arastirmanin kapsamini genisletebilecedini ve amacina
ulagmasina katki sagdlayabilecegini gostermektedir. Ayrica, aile sirketlerinde
insan kaynaklari uygulamalarinin etkin bir gekilde kullanilabilmesi, aile
bireylerinin gsirketin gelecedi i¢in insan kaynaklari konusunda stratejik
planlamalar yapmalarini gerektirmektedir.

Veri analizi, 6zellikle kariyer gelisimi, performans yonetimi, ¢calisan katilimi ve
odullendirme gibi uygulamalarin is yerinde mutlulugu olumlu yénde etkiledigini
ortaya koymustur. Adil licret politikalari ve performansa dayali 6dil sistemleri,
¢alisan memnuniyetini ve is yeri bagliigini artirma konusunda kritik bir rol
oynamaktadir. Ayrica, calisan katilimini destekleyen insan kaynaklari
politikalarinin,  bireysel ve organizasyonel basaryr tesvik ettigi
g6zlemlenmistir. Egitim ve gelisim firsatlari sunan sirketlerde, calisanlar
kendilerini daha degerli hissetmekte ve islerine olan motivasyonlari
artmaktadir.

Ancak, insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin etkili olabilmesi icin
yalnizca var olmalan yeterli degildir; bu uygulamalarin adaletli, seffaf ve
calisan odakli bir yaklasimla uygulanmasi gerekmektedir. Aksi halde, seffaflik
ve adalet algisinin distuk oldudu sirketlerde, bu uygulamalar ters etki
yaratabilir.

Sonug olarak, insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin ¢alisan mutlulugu
Uzerindeki etkisi buyuktir. Sirketlerin  bu uygulamalari slirekli olarak
gelistirmesi ve calisan beklentilerine uyarlamasi gerekmektedir. Gelecek
arastirmalar, sektorel farkhliklar ve farkli demografik gruplar tzerinde daha
ayrintili analizler yaparak, bu iligkinin daha derinlemesine incelenmesine katki
saglayabilir.

53



KAYNAKCA

Akkaya, $., & Pazarlioglu, M. (2000). Sahin Akkaya-M.Vedat Pazarlioglu,
Ekonometri 1, 2000, Anadolu Matbaacilik (Cilt 4.Baski). Anadolu
Matbaacilik.

Akkus, B., & Bilen, A. (2020). isletmelerde insan Kaynaklari Yonetimi
Uygulamalari ile Kurumsallagsma Arasindaki lligkinin Arastiriimasi.
Munzur Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 9(1), 40.

Akyiiz, O. (2006). Degisim Ruzgarinda Stratejik insan Kaynaklari Planlamasi
(Cilt 2). Istanbul: Sistem Yayincilik.

Argon, T., & Eren, A. (2004, Subat). insan Kaynaklar Yénetimi. Ankara: Nobel
Yayin Dagitim.

Atilgan, A. (2011). Aile Sirketlerinde Kurumsallasma ve Markalasma;
Turkiye'de lleri Gelen Aile Sirketlerinin  Kurumsallasma ve
Markalasma Ornekleriile Tiirk Hazir Giyim Sektériinde Bir Uygulama.
12. istanbul.

Awada, N., & Ismail, F. (2019). International Journal of Innovative Technology
and Exploring Engineering (JITEE). International Journal of
Innovative Technology and Exploring Engineering (IJITEE)(8), 1496.

Bagdas, S. (2017). insan Kaynaklari Yonetimi is Degerleme Sureci ve Bir
Uygulama Arastirmasi. Insan Kaynaklari Yoénetimi Is Degerleme
Sureci ve Bir Uygulama Arastirmasi, 21. Agri.

Bayraktar, O. (2002). insan Kaynaklari Yénetiminde Yetkinliklerin Kullaniimasi
ve Bankacilik Sektériinde Bir Vaka Arastirmasi. 77. Istanbul.

Buyikoztirk, S. (2008). Sosyal Bilimler igin Veri Analizi El Kitabi. Ankara:
Pegem A Yayicilik

Demir, R. (2021). Ekonomik Krizler ve insan Kaynaklari Yénetimi. Nobel
Bilimsel Eserler.

Demir, C. (2024, Ekim). Dijital insqn Kaynaklari Uygulamalarinin isten Ayrilma
Niyeti Uzerine Etkisinde Orgutsel Bagliligin Aracilik Rolu: Malatya lli
Bankacilik Sektoriinde Bir Arastirma. 12. Sivas.

Egermann, C. (2018). The effect of employees' happiness on their
productivity. The effect of employees' happiness on their productivity,
1.

Findikgl, I. (2012). insan Kaynaklari Yénetimi (Cilt 8). istanbul: Alfa Basim.

Findikgl, i. (2023). Soru ve Cevaplarla Aile Sirketleri - Aile Sirketleri ig_in En
Cok Merak Edilen 210 Soru ve 210 Cevap. Istanbul: Istanbul Tlcaret
Odasi.

Gokge, A. (2012, Subat). Odil Sistemlerinin isgdrenler Tarafindan
Degerlendirilmesi ve Netlon Mutfak Araglari Ticaret ve Sanayi Limited
Sirketinde Bir Alan Calismasi. 10. Sivas.

54



Gu, L., & Trisakhonb, C. (2024). The Impact Of Human Resource
Management Practices On Employee Performance In The Cadre
Training And Conference Center (Hotel) In Xicheng District, Beljing.
RMUTT Global Business Accounting and Finance Review (GBAFR),
8, 47.

Hamzaoglu, S. (2013, Temmuz). Coklu Regresyon Yontemlerinde Gug
Analizi. Coklu Regresyon Yontemlerinde Giig¢ Analizi, 3. Samsun.

Karakaya, K. (2020, Temmuz). insan Kaynaklari Uygulamalari ile Orgiitsel
Baglilik Arasindaki lligkinin Bireysel Ve Orgitsel Performansa Olan
Etkileri. 26. Istanbul.

Kogel, T. (2012, Nisan ). Aile i§|_(_atmelerinde ins_an Kaynaklari Uygulamalari:
Farkliliklar, Sorunlar ve Oneriler. 5. Aile Isletmeleri Kongre Kitapcigi.

Kose, M. (2010). Aile Sirketlerinde insan Kaynaklari Yénetimi. 63. istanbul.

Kosen, C., ve Arslan, H. (2024, Ocak 13). isgéren Mutlulugu ile Duygusal
Emek ve Is Performansi lligkisi. Ibn Haldun Calismalari Dergisi, 26.

L.Stewart, G., & G.Brown, K. (tarih yok). Human Resource Management.
Wiley.

Nalbantoglu, S. (2023). Esnek insan Kaynaklari Yénetiminin is Performansina
Etkisinde Ise Adanmishgin Aracilik Roll Bankacilik Sektorinde Bir
Arastirma. 8. Istanbul.

Ozmaden, A. (2020). Sirket Kurulus, Vergilendirme ve Muhasebe Iislemlerinin
Turkiye ve Almanya'nin  Yasal Duzenlemeleri  Agisindan
Karslilastiriimasi. 2-5. Istanbul.

Rahayu, S. (2024). Career management, Employee Retention. Jurnal
Ekonomi Dan Bisnis Digital, 2(1), 622-625.

Rui Chi, W., Vasudevan, A., Wang, A., & Ramachandran, S. (2024). Exploring
the Influence of Human Resource Management Strategies on
Employee Retention: A Detailed Empirical Analysis in Private Higher
Education Institutions. Journal of Ecohumanism , 3(8), 8026.

Savas, S. (2017). Ucretli Calisan Mimarlarin isyeri Mutlulugu ve Farkli Kariyer
Evrelerinde is Tatminini Etkileyen Faktérler. 39-45. istanbul.

Stephen , W. (2003). International Journal of Management Reviews.
International Journal of Management Reviews, 367.

Tugba, K. (2015). Girisim Odakliik Farkhlastirma Stratejisi Ve Firma
Performansi iligkisi. 62-63. istanbul.

Univar, H., & Polatgl, S. (2024). Bes Faktor Kisilik Ozelliklerinin iste Mutluluk
Uzerindeki Etkisinde Is Yasam Dengesinin Aracilik Rolu. Uluslararasi
Yonetim lktisat ve Isletme Dergisi, 20(1), 127.

Yildiz, A. (2020). is Yerinde Mutluluk Uzerine Bir Arastirma. 4. Isparta.

55



Yilmaz, C. (2018). Aile islet_meleri Calisanlarinin insan_ Kaynaklari Ydnetimi
Etik Algisi: Istanbul llinde Bir Arastirma. 18-20. Istanbul.

https://sozluk.gov.tr./ Mutluluk Kavrami

www.halkbankkobi.com.tr. (https://www.halkbankkobi.com.tr/tr/Tuzmanina-
danisin/makaleler/muhasebe-ve-denetim/Aile-Sirketlerinin-Temel-
Ozellikleri-ile-Avantaj-ve-Dezavantajlari.html)

www.sabah.com.tr.
(https://www.sabah.com.tr/galeri/ekonomi/turkiyenin_asirlik_aile_sirk
etleri/3).

www.tuik.gov.tr. (https://data.tuik.gov.tr/Bulten/Index?p=Yasam-Memnuniyeti-
Arastirmasi).

www.tuik.gov.tr. (https://data.tuik.gov.tr/Bulten/Index?p=Yasam-Memnuniyeti-
Arastirmasi).

www.tuik.gov.tr. (https://data.tuik.gov.tr/Bulten/Index?p=Yasam-Memnuniyeti-
Arastirmasi).

56



