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ONSOZ
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OZET

Bu caligmanin amaci, savunma sanayi sektoriinde isveren markast ve yetenek yonetimi
uygulamalarinin ¢alisanlarin drgiitsel 6zdeslesme iizerindeki etkilerini incelemektir. Isveren
markas1 ve yetenek yOnetimi, organizasyonlarin uzun vadeli basarilart i¢in kritik stratejik
araclar olup, calisan bagliligin1 ve motivasyonunu artirmada ve orgiitsel 6zdeslesmede 6nemli
bir rol oynamaktadir. Savunma sanayi gibi yiiksek teknoloji gereksinimi olan, stratejik bilgiye
dayali ve yogun rekabetin bulundugu sektorlerde, bu uygulamalarin etkin bir sekilde hayata
gecirilmesi organizasyonel basari i¢in bir gereklilik haline gelmistir. Ancak, bu iki kavramin
orgiitsel 6zdeslesme tizerindeki etkisini ele alan arastirmalarin sinirli olmasi, bu ¢alismanin

literatiire katki saglama ihtiyacini ortaya koymustur.

Veri toplama siirecinde online anket uygulamasi gerceklestirilmistir. Orneklem grubunu,
savunma sanayi sektorinde faaliyet gosteren farkli organizasyonlarda c¢alisan 210 Kkisi
olusturmaktadir. Hipotezler regresyon analizi ve Hayes Process makrosu kullanilarak analiz
edilmistir. Analizlerde Process 4.0 makrosu ile SPSS 24 ve AMOS 24 programlari
kullanilmistir. Calismada ayni zamanda iki katilimci ile miilakat yapilmis ve savunma
sanayiindeki igveren markalagsma ve yetenek yonetimi uygulamalara yonelik sorulara cevap

alinmastir.

Arastirma sonuglari, igveren markasi alt boyutlarinin (¢calisan deger algisi, kariyer ve gelisim
olanaklari, kurumsal itibar, ekonomik unsurlar, sosyal unsurlar, ¢aligma kosullar1 ve igyeri
secimi) Orgiitsel 6zdeslesme iizerinde anlamli bir etkisi oldugunu gostermistir. Ayrica,
yetenek yonetimi alt boyutlarinin (yetenek istihdami, yetenek gelistirme ve yeteneklerin elde
tutulmasi) orgiitsel dzdeslesme iizerinde etkisi vardir. Isveren markasi alt boyutlarinin
orgiitsel Ozdeslesme iizerindeki etkisinde yetenek yonetiminin diizenleyici rolii tespit

edilmistir.

Bu bulgular, savunma sanayi organizasyonlarinin orgiitsel 6zdeslesmeyi giiglendirmek icin
isveren markasi ve yetenek yonetimi stratejilerini bir biitiin olarak ele almasi gerektigini
ortaya koymaktadir. Calisma, hem literatiire hem de sektorel yoneticilere 6nemli katkilar

sunmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Isveren Markasi, Yetenek Yonetimi, Orgiitsel Ozdeslesme, Savunma

Sanayi



ABSTRACT
The purpose of this study is to examine the effects of employer brand and talent management
practices on employees' organizational identification in the defense industry. Employer brand
and talent management are critical strategic tools for the long-term success of organizations
and play an important role in increasing employee commitment and motivation and
organizational identification. In sectors such as the defense industry, where there is a need
for high technology, strategic knowledge, and intense competition, the effective
implementation of these practices has become a necessity for organizational success.
However, the limited number of studies addressing the effects of these two concepts on

organizational identification has revealed the need for this study to contribute to literature.

An online survey was conducted during the data collection process. The sample group
consists of 210 people working in different organizations operating in the defense industry.
Hypotheses were analyzed using regression analysis and the Hayes Process macro. Process
4.0 macro and SPSS 24 and AMOS 24 programs were used in the analyses. In the study, two
participants were also interviewed and questions regarding employer branding and talent

management practices in the defense industry were answered.

The research results showed that employer brand sub-dimensions (employee value
perception, career and development opportunities, corporate reputation, economic elements,
social elements, working conditions and workplace selection) have a significant effect on
organizational identification. In addition, talent management sub-dimensions (talent
employment, talent development and retention of talent) have an effect on organizational
identification. The moderating role of talent management in the effect of employer brand sub-

dimensions on organizational identification has been determined.

These findings reveal that defense industry organizations should consider employer brand
and talent management strategies as a whole to strengthen organizational identification. The
study provides significant contributions to both the literature and sectoral managers.

Keywords: Employer Brand, Talent Management, Organizational Identification, Defense

Industry

Vi



GIRIS
Isveren markasi ve yetenek ydnetimi, organizasyonlarm uzun vadeli basarilarmi
surdurebilmesi icin kritik &neme sahip stratejik araclardir. Isveren markasi, bir
organizasyonun is giicii lizerinde olusturdugu algiy1, isveren kimligini ve calisan
bagliligini ifade ederken; yetenek yonetimi, organizasyonlarin en degerli varliklar1 olan
insan kaynaklarini verimli bir sekilde yonlendirmeyi amaglayan bir yonetim anlayisidir.
Bu iki kavramin entegrasyonu, 6zellikle savunma sanayi gibi yliksek rekabetci ve 6zel

bilgi gerektiren sektorlerde organizasyonel basariyr 6nemli 6l¢giide etkileyebilmektedir.

Savunma sanayi sektorii, ulusal giivenlik ve stratejik bagimsizlik igin kritik 6neme sahip
bir alandir. Bu sektordeki organizasyonlarin basarisi, sadece teknolojik ve askeri
gereksinimleri karsilamakla smirli kalmayip, ayni zamanda nitelikli ¢alisanlarin
motivasyonu ve bagliliklariyla da dogrudan iligkilidir. Isveren markasi ve yetenek
yonetimi uygulamalari, bu baglamda, calisanlarin orgiitsel 6zdeslesme siireclerinde
onemli bir rol oynamaktadir. Gii¢lii bir igveren markasi, ¢alisanlarin organizasyonla olan
baglarin1 gii¢lendirirken, etkin yetenek yonetimi stratejileri de calisanlarin gelisimini,
motivasyonunu ve uzun vadeli bagliliklarin1 destekler. Bu nedenle, isveren markasi ve
yetenek yonetimi uygulamalariin savunma sanayi sektorii 6zelinde orgiitsel 6zdeslesme
uzerindeki etkilerinin incelenmesi, sektordeki insan kaynaklari yonetimi stratejilerinin
etkinligini artirmak adina biiyiikk bir 6nem tagimaktadir. Ancak, igveren markas1 ve
yetenek yonetimi uygulamalarinin 0rgutsel 6zdeslesme tizerindeki etkilerine dair mevcut
literatiirde sinirli sayida ¢alisma bulunmaktadir. Isveren markasinin rgiitsel 6zdeslesme
tizerindeki etkisinde yetenek yonetiminin diizenleyici roliiniin arastirilmasi ise ¢alismanin

Ozglinligiini ifade etmektedir.

Bu calismanin amaci, igveren markasi ve yetenek yonetimi uygulamalarmin savunma
sanayi sektoriinde orgiitsel 6zdeslesme tizerindeki etkilerini incelemektir. Caligma, bu iki
uygulamanin, ¢alisanlarin sirketle 6zdeslesmesi acisindan organizasyonla olan baglarini,
motivasyonlarini nasil sekillendirdigini anlamaya yonelik bir analiz sunmaktadir. Anket
ve milakat ¢alismasi ile savunma sanayindeki organizasyonel dinamikler ve insan

kaynaklar1 yonetimi siiregleri arasindaki iligki derinlemesine incelenmistir.

Calisma toplamda alt1 boliimden olugmaktadir. Birinci boliimde isveren markasinin ne
oldugu, 6nemi, genel Gzellikleri, isverene ve isgorene sagdigi faydalar ve giiclii bir

isveren markasi igin nelere ihtiyag duyuldugundan bahsedilmistir. ikinci béliimde

1



yetenek yoOnetimi kavrami derinlemesine incelenmis; yetenek yonetiminin gelisim
stirecleri, 6nemi, genel 6zellikleri arastirilark en verimli sekilde nasil uygulanabilecegi
incelenmistir. Ugiincii bdliimde savunma sanayii sektorii ile ilgili arastirma yapilmis
Tirkiye’nin savunma sanayii alanin ne durumda oldugu neler yaptigi ve neleri
hedefledigi arastirilsmis ve sektorde isveren markasi ve yetenek yonetimi adina yiiriitiilen
uygulamalar incelenmistir. Doriincii boliimde oOrgiitsel 6zdeslesme karamsal olarak
incelenmis; Onemi ve etkilendigi faktorler arastirllmis ve sonuglar {izerine
degerlendirmeler yapilmistir. Besinci boliimde savunma sanayii sektoriinde igveren
markasi ve yetenek yonetimi uygulamalarinin orgiitsel 6zdeslesme tizerindeki etikisinin
analizi yapilmistir. Altinci ve son bdlmde de analiz sonuglarindan yola ¢ikilarak bulgular

1s1g¢indan ¢alismanin sonug ve yorum kisimlarina yer verilmistir.



BIRINCI BOLUM

ISVEREN MARKASI
1.1. isveren Markasimin Tanim
Isveren markasi kavram olarak 19901 yillarin basinda ABD'de literatiire girmeye
baslamistir. Kavramin tasarimecisit Simon Barrow, igveren markasini “igveren tarafindan

sunulan fonksiyonel, ekonomik ve psikolojik yararlar paketi” olarak tanimlamistir

(Barrow, & Mosley, 2005).

Ambler ve Barrow (1996), isveren markasini, bir sirketin "potansiyel calisanlarina
sundugu bir teklif" olarak tanimladi ve igveren markasini sirketin sundugu tiim degerleri
(maas, yan haklar, kiltiir, is firsatlart vb.) disariya nasil sundugunu ve potansiyel

calisanlara nasil goriindiigiinii belirleyen bir strateji olarak degerlendirmistir.

Backhaus ve Tikoo (2004), igveren markasini, sirketlerin kendilerini "potansiyel
calisanlar" ve “mevcut calisanlar” icin nasil tamittigma dair bir silire¢ olarak
tamimlamaktadir. Onlar i¢in igveren markasi, "is gilicii pazar1" icinde sirketlerin

kendilerini nasil tanittigidir.

Mosley (2007), isveren markasini, sirketlerin “calisan deneyimi” ile uyumlu olan,
sirket kiiltiirline dayanan ve disariya sunulan degerlerin biitunii olarak tanimlamaktadir.
Isveren markasmin yalmzca is basvurusu yapan adaylar1 degil, mevcut ¢alisanlar1 da

kapsayan bir yaklasim olduguna dikkat ¢ekmistir.

Edwards (2010), isveren markasini, hem isverenin sundugu firsatlar (sosyal, finansal,
klltiirel faydalar) hem de potansiyel ¢alisanlarin bu firsatlar1 algilayis sekli olarak
tanimlamaktadir. Bu tanimda, isveren markasi, bir "vaat" olarak goriilmekte ve bu vaat,
calisanlarin ise alim silirecindeki algilar1 {izerinde biiyiikk bir etkiye sahip oldugu

degerlendirilmektedir.

Lievens ve Slaughter (2016), isveren markasini, bir sirketin is gilicli pazarinda
kendisini konumlandirma bi¢imi olarak tanimlar. Onlar, isveren markasinin ¢alisanlarin
isyerine ¢ekilmesi, bagliliklarini artirmasi ve is giicii pazarinda rekabet gucunin yiksek

olmasi i¢in ¢ok 6nemli oldugunu ifade ederler.

Tanimlardan yola ¢ikilarak kisaca igveren markasi "calisilabilecek en iyi yer" ya da

"en begenilen sirket" algisini olusturacak ¢alismalarin biitlinii olarak da tanimlanabilir.



Isveren markas: iizerine yapilan tanimlar genellikle sirketlerin is giicii pazarinda
kendilerini nasil konumlandirdiklarina ve potansiyel calisanlari nasil cezbetmeye
calistiklara odaklanmaktadir. Isveren markasi, sadece disariya sunulan bir imaj degil,
ayni zamanda calisanlarin isyerindeki deneyimlerinin ve kiiltiiriiniin bir yansimasidir.
Ambler ve Barrow (1996) tanimindan baslayarak, isveren markasi zaman iginde daha
genis bir perspektife ulagmis ve organizasyonlarin i¢ ve dis stratejilerinin bir parcasi

haline gelmistir.

Bu tanimlar, isveren markasi kavraminin ¢ok yonlii ve stratejik bir yaklagim oldugunu
gostermektedir. Isveren markasini sadece "cekici bir imaj" olarak gdrmek yerine,
calisanlarin algilarini sekillendiren, onlar1 ¢eken ve bagliliklarini artiran bir siire¢ olarak

ele almak gereklidir.

Isveren markasi, bir calisanin calismak iizere oldugu sirketteki ilk temasindan baslayip
is yerinden ayrilana kadarki son temasina kadar olan tiim siireclerin belli bir amag
dogrultusundaki yonetimidir. Calisanin bir is yerinde ¢alismak isteme arzusunun temelini
olugturan en onemli etkenlerden birisi de s6z konusu sirketin igveren markasinin

degeridir.

Hedonik bir ¢alisma arzusuyla baslayan bu siire¢ daha sonra is yeriyle ilk temas olan
is goriismesinde de ayni sekilde varligini siirdiiriir. Is basi siireci basladiginda ve
potansiyel ¢alisan artik aktif ¢alisan statiisline gectiginde ise igveren markasi ayni sekilde
tiim siirecin i¢inde yerini almis ve i yerinin ¢alisanina sagladig: tiim imkanlar, statii,
gelisim, 6zliik haklar1 ve yan haklar gibi etmenlerle varligini1 bariz sekilde hissettirmis
olacaktir. Calisan is yerinden ayrilma karar1 aldiginda ve is akdinin sonlandirildigi son

imza atilana kadar yasanan tiim stiregler igsveren markasinin kapsam alani igerisindedir.

1.2. isveren Markasmin Onemi

Isveren markasi, giiniimiiz is diinyasinda sirketlerin en yetenekli calisanlari
cezbetmek, elde tutmak ve organizasyonel basarisini artirmak i¢in kritik 6neme sahip bir
stratejidir. Giiglii bir isveren markasi, organizasyonlara bircok avantaj saglar. Isveren
markasinin organizasyonlar i¢in 6nemli avantajlar1 arasinda ¢alisan bagliliginin artmasi,
yetenekli ¢alisanlarin cezbedilmesi ve organizasyonel performansin iyilestirilmesi yer

alir (Backhaus & Tikoo, 2004; Barrow & Mosley, 2005).



Calisanlar, degerlerini ve kimliklerini organizasyonun degerleriyle uyumlu
bulduklarinda, bu bagliliklarin1 organizasyona daha fazla yatirnm yaparak gosterirler.
Ayrica, organizasyonlar giiglii bir isveren markasi ile daha fazla yetenekli aday ¢ekebilir,
boylece rekabet avantaji elde edebilirler (Sullivan, 2004). Isveren markasi,
organizasyonlarin yalnizca g¢alisanlar1 cezbetmekle kalmaz, ayn1 zamanda calisanlarin
isyerindeki deneyimlerini iyilestirerek, ¢alisanlarin motivasyonlarint ve verimliliklerini

artirir (Barrow & Mosley, 2005).

Isveren markasinin organizasyonlar icin stratejik bir ara¢ oldugu bircok arastirmada
vurgulanmaktadir (Backhaus ve Tikoo, 2004; Edwards, 2010). Bu baglamda, isveren
markasinin etkilerini ve Onemini sistematik bir sekilde ele alabilmek icin belirli
kategoriler altinda incelemek gerekmektedir. Literatiirde, isveren markasinin hem mevcut
calisanlar hem de potansiyel adaylar iizerinde cesitli etkileri oldugu belirtilmektedir

(Ambler ve Barrow, 1996).

Bu cergcevede, asagida yer alan alt basliklar, literatiirde isveren markasinin
organizasyonlara sagladig1 avantajlar dogrultusunda belirlenmistir. Bu basliklar, isveren
markasinin farkli yonlerden degerlendirilmesini saglayarak, konunun biitiinciil bir sekilde

ele alinmasina olanak tanimaktadir.

1.2.1. Calisan Baghhg

Isveren markasmin giiclii olmasi calisan baghligini arttiran &nemli bir faktordiir.
Calisanlar, isyerine yalnizca maas veya sagladig1 diger avantajlar icin degil, sirketin
degerlerine, vizyonuna, misyonuna ve sirket kiiltiiriine bagllik gdstererek sadik olurlar.
Calisan baglhiliginin yiiksek olmasi, kaliteli iiretim, daha 1yi hizmet, hedeflere ulagmak,
ekip calismasimni giiclendirmek ve olusabilecek calisan eksikliginin kolay sekilde
kapatilabilmesi gibi pek cok faktorde sirketin rekabet ettigi pazarda giiclii olmasin
saglayacaktir (Edwards, 2010).

Edwards (2010), isveren markasinin ¢alisan baglilig1 iizerindeki etkisini inceleyerek,
calisanlarin kendilerini degerli hissettikleri ve sirketin degerlerine uyum sagladiklar1 bir

ortamda daha bagli olduklarini belirtmistir.



1.2.2. Cahisanlar1 Cezbetme

Giglii bir isveren markasi potansiyel ¢alisanlar tarafindan sirketin ¢alismak i¢in cazip
yer olarak algilanmasini saglar. Bu algiy1 olusturmak ve dogru sekilde yonetebilmek
sirketin rekabet giiciinii bir hayli yiikseltecektir. Kalifiye calisan bulmanin gittikce
zorlastigi mevcut sartlarda potansiyel adaylarin calismak istedigi bir marka degeri
yaratmak icin giiclii bir igveren markasina sahip olmak kaginilmazdir (Barrow ve Mosley,

2005).

Barrow ve Mosley, (2005) isveren markasinin organizasyonlarin en yetenekli adaylari
cezbetmesinde nasil kritik bir rol oynadigin1 vurgulamaktadir. Iyi bir isveren markasina
sahip olmanin is gilicii piyasasinda sirketin rekabet avantaji elde etmesine yardimei

olacagini ifade etmistir.

1.2.3. Sirket Itibar

Isveren markas1 yalnizca is gorenleri degil, ayn1 zamanda dis paydaslar1 da etkileyen
bir unsurdur. Isveren markasinin giiclii olmast, sirketin genel itibari {izerinde olumlu etki
yaratir. Isveren markasi uygulamalarinda dogru politikalar giiden bir sirket, elde ettigi
kazanimlarla her kesim tarafindan takdir géren ve saygi duyulan bir isletme olma yolunda

biiylik kazanimlar elde edecektir (Mosley, 2015).

Mosley, (2015) isveren markasinin sirketin dig itibarini giiglendirdigini ve sirketin daha

genis bir miisteri kitlesiyle iliski kurmasina yardimei oldugunu belirtmektedir.

1.2.4. Rekabet Avantaji

Isveren markasi, isletmelerin sektdrdeki rekabet giiciinii arttirmak igin son derece
onemli bir faktordiir. Giiglii bir isveren markasi sadece calisanlar1 cezbetmekle kalmaz
ayni zamanda inovasyon ve yliksek performans gibi alanlarda istlinliik saglamasina

yardimei olur (Sullivan, 2004).

Sullivan, (2004) isveren markasinin giiglii bir sekilde yonetilmesinin organizasyonlarin

sektdrdeki rekabet avantajlarini artirdigini vurgulamaktadir.



1.2.5. Maliyet Tasarrufu

Dogru sekilde uygulanan isveren markasi uygulamalari ise alim maliyetlerinin 6nemli
Olclide azaltabilir. Genis bir aday portfoyiine ulasmak, reklam, tanitim ve ise alim gibi
siireclerde daha az harcama yapmak, isletmelerin maliyet kalemlerinde 6nemli diistislerin

saglanmasina yardimci olur (Keller, 2008).

Keller, (2008) isveren markasinin ise alim siireglerinde sagladigi verimliligi ve bunun

sirketler i¢cin maliyet tasarrufu yaratmasini vurgulamaktadir.

1.2.6. Calisan Deneyimi

Calisan deneyimi, isveren markasinin énemli bir bilesenidir. Is gorenlerin sirketteki
deneyimleri, organizasyona olan bagliliklarini ve sirketin genel performansini dogrudan
etkiler. Calisan deneyimi, sirketin i¢indeki tiim is siireclerinden, liderlik tarzina kadar

bircok etkeni kapsar (Backhaus ve Tikoo, 2004).

Backhaus ve Tikoo (2004), isveren markasinin ¢alisan deneyimi ile giiglii bir iligskiye
sahip oldugunu ve her iki unsuru yonetmenin organizasyonlar i¢in faydali oldugunu

belirtmektedir.

1.3. Isveren Markasinin Genel Ozellikleri

Isveren markas1, bir organizasyonun mevcut ve potansiyel ¢alisanlara yonelik
sundugu algi, deger ve deneyimlerin toplamini ifade etmektedir. Isveren markasinin temel
Ozellikleri arasinda galisan deger Onerisi (EVP) 6nemli bir yer tutar ve maas, kariyer
firsatlari, i1g-yasam dengesi gibi etkenleri icerir. Giiglii bir igveren markasi,
organizasyonun hem i¢ ¢evrede (¢alisanlar) hem de dis ¢evrede (is adaylari) glivenilir ve
itibarlt bir isveren olarak algilanmasini saglar. Bu algi, organizasyonun seffaf iletisim
stratejileri ve kurum kiiltiirii ile uyumlulugu sayesinde giiclii bir hale gelir. Ayrica igveren
markasi, yetenek yonetimi stratejileriyle entegre edilerek rekabet avantaji saglar. Dijital
cagda, isveren markasi biiyiik ol¢iide sosyal medya ve dijital platformlarda insa edilir; bu
da daha genis bir kitleye hizli bir sekilde ulagmaya olanak saglar. Calisan deneyimi ise
isveren markasinin merkezindedir; pozitif ¢calisan deneyimleri, baglilik ve performansi

artirarak markayi giiclendirir. Bu 6zellikler, igsveren markasinin yalnizca bir iletisim araci



degil, ayn1 zamanda stratejik bir rekabet unsuru oldugunun gostergesidir (Backhaus &
Tikoo, 2004; Edwards, 2010).

Literatiir taramalarindan yola ¢ikarak igveren markasinin genel 6zelliklerini 7 baslikta ele

alacagiz.
1.3.1. Calisan Deger Onerisi: Employee Value Proposition (EVP)

Ambler ve Barrow (1996), calisan deger onerisi (EVP)'ni igveren markasinin temel
bilesenlerinden biri olarak tanimlamistir. Backhaus ve Tikoo, (2004) ise EVP'nin,
organizasyonun rekabet avantajin1 gliclendirmek icin yetenek yOnetimi stratejilerinde
nasil kullanildigin1 incelemistir. Calisan Deger Onerisi (EVP), bir isveren markasinin en
temel yapi1 tagidir ve igverenin ¢aliganlarina sundugu tiim degerleri kapsar. Bu degerler;
maas, yan haklar, kariyer gelisimi, ig-yasam dengesi, kurumsal kiiltiir, liderlik,
yenilikgilik ve psikolojik tatmin gibi unsurlari igerir. Calisan deger Onerisi, ¢alisanlarin

organizasyona olan bagliligini1 ve motivasyonunu artiran temel unsurlar arasinda yer alir.

Isveren markasinin temelini olusturan ¢alisan deger onermesi isletmenin bir isveren
olarak calisanlarina vaat ettigi “duygusal” ve “fonksiyonel” faydalari iceren bir ifadedir.
Calisan deger onermesi ile galisanlara neler vaat edildigi ve onlardan neler beklendigi
acikca ifade edilir. Calisan deger onermesinin olusturulmasi igveren markasi yonetimi
siirecinin en kritik asamasidir. Bu asamada, mevcut ve olasi c¢alisanlarin beklentileri
dogru sekilde 6grenilmeli ve sirketin sahip oldugu ozellikler de dikkate alinarak Oneri
sunulmalidir. Aksi halde, ¢alisanlarin beklentilerinin karsilanamamasi sonucu sirket i¢in

istenmeyen sonuclar ortaya ¢ikabilecektir (Saylan & Eroglu 2021).

1.3.2. itibar ve Guvenilirlik
Edwards (2010), isveren markasinin calisan bagliligi ve motivasyon iizerindeki
etkilerini arastirarak, giiclii bir igveren markasinin organizasyon itibarini destekledigini

belirtmistir.

Gicli bir igveren markasi, organizasyonun hem i¢ ¢evresinde (¢alisanlar) hem de dis
cevresinde (potansiyel ¢alisanlar) glivenilir ve itibarli bir isveren olarak algilanmasinda
rol oynar. Organizasyon, ¢alisanlar tarafindan giivenilir bulunursa, bu algi1 dis ¢cevrede de
pozitif bir yanki uyandirir. lyi bir itibar, nitelikli ¢alisanlar1 gekmek ve elde tutmak igin

cok onemli bir etkendir.



1.3.3. Tletisim ve Seffaflik

Berthon ve arkadaslar1 (2005), isveren markasinin potansiyel calisanlar tizerindeki
algisinin etkili iletisim ve marka stratejileriyle artirilabilecegini ifade etmistir. Isveren
markasmin etkili bir sekilde iletisimi, organizasyonun ¢alisanlarina ve dis cevreye
vizyonunu, misyonunu, degerlerini ve kiiltiirinii dogru bir sekilde aktarmasiyla
saglanabilecegini vurgulamistir. Bu iletisim agik, tutarli ve seffaf olmak durumunda
oldugunu, eger kurum Kkiltiirii ile tutarsiz bir iletisim olursa bu durumun isveren

markasina zarar verebilecegini belirtmistir.

1.3.4. Kurum Kulttrt ile Uyumluluk

Ambler ve Barrow (1996), isveren markasinin, organizasyonun kurum Kaltirtinin bir
yansimasi olmasi gerektigini vurgulamistir. Kurum KkaltlrQ, bir organizasyonun icsel
degerlerini, normlarini ve davranis bigimlerini belirleyen temel bir yapidir. isveren
markas1 ile uyumluluk, kurum kiltiiriiniin organizasyonun disa doniik algisini
sekillendiren ve calisan bagliligim1 pekistiren 6nemli bir unsur olarak karsimiza ¢ikar.
Kurum kiiltiiriiniin giiclii bir sekilde olusturulmasi, igveren markasi ile uyumlu bir algi
yaratilmasinda kritik bir rol oynamaktadir. Eger bir organizasyonun ig kiiltiirii ile disariya
sunmus oldugu igveren markasi arasinda tutarlilik bulunuyorsa, ¢alisanlar bu degerlerle
daha fazla Ozdeslesir ve organizasyonla olan baglhliklar1 artar. Calisanlar, kurum
kiiltiiriiniin degerleriyle uyum i¢inde olduklarinda, igveren markasina olan giivenleri de
pekisir, bu da organizasyonel sadakat ve is performansini olumlu yonde etkiler (Oksiiz,
2020). Bu baglamda, kurum kiiltiirii ve igsveren markasi arasindaki uyum hem i¢sel hem
de digsal algiy1 gliglendiren ve organizasyonel basariy: siirdiiriilebilir kilan bir faktor

olarak onem kazanmaktadir.

1.3.5. Stratejik islev

Backhaus ve Tikoo (2004), isveren markasinin stratejik boyutunu ele alarak, bunun
yetenek yonetiminde nasil bir arag olarak kullanilabilecegini tartismistir. Isveren markast,
organizasyonlarin stratejik hedeflerine ulagmalarinda merkezi bir rol oynamaktadir.
Gilinlimiizde isveren markasi, sadece organizasyonlarin dis diinyaya sunduklari imaj
degil, aym1 zamanda i¢ stratejik islevlerin etkin bir sekilde yerine getirilmesine katki
saglayan o&nemli bir aragtir. Isveren markasinm giclii bir sekilde yoOnetilmesi,

organizasyonlarin nitelikli is giiciinii ¢cekmelerine ve elde tutmalarina yardimci olurken,
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ayni zamanda calisan baghligini ve verimliligini artirir. isveren markasi, organizasyonel
kiiltiirle uyum iginde islev gordiigiinde hem i¢ hem de dis paydaslarla giiglii bir iliski
kurulmasina olanak tanir ve bu da organizasyonun siirdiiriilebilir bagariya ulagmasina
katki saglar (Kilig, 2023). Bu baglamda, isveren markasi, organizasyonlarin rekabet

avantajini pekistirir ve stratejik hedeflerin gergeklestirilmesinde kritik bir rol oynar.

1.3.6. Teknoloji ve Sosyal Medya Kullanim

Teknoloji ve sosyal medya, isveren markasinin olusturulmasinda ve
giiclendirilmesinde 6nemli bir rol oynamaktadir. Sosyal medya platformlari,
organizasyonlarin kiiltiiriinii ve degerlerini genis kitlelere hizla iletmek i¢in etkili bir
aractir. Isveren markasi stratejisinin bir parcasi olarak, sosyal medya iizerinden yapilan
paylagimlar, sirketin imajin1 sekillendirirken ayn1 zamanda potansiyel adaylarla
etkilesimde bulunmay1 saglar. Bu etkilesim, sirketin is giicli piyasasinda daha fazla
goriiniirliikk kazanmasina ve dogru yetenekleri ¢ekmesine olanak tanir. Sosyal medya,
ayn1 zamanda organizasyonlarin i¢sel degerlerini disa vurarak calisan bagliligini artirir
ve ¢alisanlarla giiclii bir iliski kurar (Alimoglu, 2020). Bu nedenle, isveren markasini
dijital platformlar tizerinden etkin bir sekilde yonetmek, organizasyonlarin siirdiiriilebilir

basarisinin temel taglarindan biridir.

1.3.7. Cahisan Deneyimi

Edwards (2010), calisan deneyimlerinin isveren markasinin algilanmasindaki kritik
roliinii vurgulamistir. Isveren markasimin calisanlarin is yerindeki deneyimlerini
yansitigini, ¢alisanlarin is ortaminda yasadiklar1 pozitif deneyimlerin isletmenin igveren
markasin1 giliglendirdigini vurgulamigtir. Olumlu c¢alisan deneyimlerinin ¢alisan
baghiliginmi artirirdgina ve igveren markasini dis ¢evreye giiclii bir sekilde yansittigna

dikkat cekmistir.

1.4. Isveren Markasinin Isverene Sagladigi Faydalar

Isveren markasi, organizasyonlar igin stratejik bir deger tasir ve birgok fayda saglar.
Isveren markasinin giiclii bir sekilde insa edilmesi, sadece potansiyel calisanlar iizerinde
degil, mevcut calisanlar iizerinde de dnemli etkiler yaratir. Bu etki, organizasyonun
basarisim1 artiran pek ¢ok avantaji beraberinde getirir. Isveren markasinin sagladig
faydalar arasinda en 6nemli unsurlar, yetenek ¢ekimi ve calisan bagliliginin artmasi, ise

alim siirecinde maliyetlerin azalmasi, ¢alisan performansi ve verimliligin yukselmesi,
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organizasyonel itibarin giliglenmesi, calisanlarin igveren markasi savunucusu haline
gelmesi, calisan devir oraninin azalmasi ve rekabet avantaji saglanmasi yer almaktadir
(Backhaus & Tikoo, 2004; Edwards, 2010; Ewing et al., 2002). Bu unsurlar, isveren
markasimin sadece bir tanitim araci olarak degil, ayn1 zamanda organizasyonun

stirdiiriilebilir basarisin1 saglayacak stratejik bir unsur olarak kullanilmasini gerektirir.

Bu faydalar, organizasyonlarin is giicli piyasasinda daha rekabet¢i olmalarini, nitelikli
calisanlar1 ¢ekmelerini, elde tutmalarimi ve ¢alisanlarin motivasyonlarin1 yiiksek
tutmalarini saglar. Ayrica giiglii bir isveren markasi, ¢alisanlarin igyerinde daha verimli
ve bagli olmalarina yol acarak organizasyonel hedeflere ulasmay1 kolaylastirir. Bu siireg,

organizasyonlarin uzun vadede siirdiiriilebilir basarilar elde etmelerine olanak tanir.

1.4.1. Yetenek Cekimi ve Calisan Baghihg

Isveren markasi, isletmelerin nitelikli is giiciinii gekmesine ve mevcut ¢alisanlarinin
bagliligini artirmasina katki saglar. Gliglii bir isveren markasi, ¢calisanlarin igletmede uzun
siire kalmasim tegvik eder ve yetenekli adaylarin isletmeyi tercih etme olasiligin
yukseltir. Backhaus ve Tikoo (2004), isveren markasinin yetenek yonetimi stratejilerinde
oynadig1 rolii vurgulamis ve giiclii bir markanin nitelikli is giiclinii ¢ekme tizerindeki
olumlu etkilerini ele almistir. Edwards (2010), isveren markasinin calisan baglilig
tizerindeki etkisini incelemis ve pozitif bir alginin ¢alisan motivasyonunu artirdigini

belirtmistir.

1.4.2. ise Ahm Siirecinde Maliyet Azaltim

Backhaus ve Tikoo (2004), isveren markasinin sirketin ise alim siirecindeki maliyetleri
diistirerek, daha uygun adaylarla hizli ve verimli bir sekilde baglanti kurmasina yardimei
oldugunu vurgulamaktadir. Ayrica, isveren markasinin giiclii bir algisi, adaylarin bagvuru
siirecine olan ilgilerini artirarak, is giicii piyasasinda yiiksek kaliteli bagvurularin 6ninu
acar ve bu da ise alim siirecinin hizlanmasina ve dolayisiyla maliyetlerin azalmasina yol
acar. Cable ve Turban (2001), isveren markasinin &zellikle nitelikli adaylar iizerinde
cazip bir etki yaratarak, ise alimda harcanan zaman ve c¢abay1 azaltabilecegini
belirtmektedir. Bu baglamda, igveren markasi, sadece organizasyonel itibar1 degil, aym

zamanda finansal kaynaklarin etkin kullanimin1 da iyilestirir.
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1.4.3. Calhisan Performansi ve Verimliligin Artmasi

Isveren markasi, is gorenlerin isletmeye olan bagliliklarini artirarak daha yiiksek
performans sergilemelerine ve verimliligin artmasina yardimci olur. Pozitif algilanan bir
igveren markasi, ¢alisanlarin organizasyonun i¢inde daha mutlu ve iiretken olmalarina
katkida bulunur (Edwards, 2010). Edwards (2010), isveren markasi ile g¢alisanlarin

performans diizeyleri arasinda pozitif bir iligki oldugunu ortaya koymustur.

1.4.4. Organizasyonel Itibarin Gii¢lenmesi

Fombrun ve van Riel (2004), organizasyonel itibarin, ¢alisanlarin orgiite duydugu
baglilik ve motivasyon iizerinde belirleyici bir faktdr oldugunu 6ne siirmektedir. Isveren
markasinin gii¢lii olmasi, sirketin degerlerinin ve kiiltiiriiniin disa vurulmasini saglar, bu
da organizasyonun olumlu bir imaj olusturmasina yardimei olur. Bu baglamda, gui¢li bir
isveren markasi, is gilicii piyasasinda rekabet avantaji saglayarak, sirketin sektordeki
konumunu gii¢lendirir ve daha kaliteli is giiclinii kendine ¢eker. Ayrica, isveren
markasinin etkin bir sekilde yonetilmesi, hem i¢ hem de dis paydaslar arasinda gliven ve
sadakat olusturur, bu da organizasyonel itibarin uzun vadede giiclenmesine yol acar
(Backhaus & Tikoo, 2004). Bu nedenle, isveren markasi ve organizasyonel itibar

arasindaki iligki, organizasyonlarin siirdiiriilebilir basarilari i¢in kritik bir 6neme sahiptir.

1.4.5. Cahsanlarin isveren Markas1 Savunucusu Olmasi

Berthon ve arkadaglar1 (2005), isveren markasinin cazip bir algi olusturdugunu ve
calisanlarin organizasyonun degerlerini paylasma egiliminde oldugunu belirtmistir.
Olumlu bir igveren markasi, ¢alisanlarin isletmenin savunuculari haline gelmesini saglar.
Calisanlar, isletmeyi goniillii olarak tanitarak isveren markasinin daha genis kitlelerce

bilinmesine katki saglar.

1.4.6. Cahisan Devir Oraninin Azalmasi

Ambler ve Barrow (1996), isveren markasinin organizasyonel baglilik {izerindeki
etkilerini ele almis ve bunun c¢alisan devir oranlarini diistirmede 6nemli bir rol oynadigini
ifade etmistir. Isveren markasmin giiclii olmasi ¢alisan memnuniyetini artirarak
calisanlarin isletmeden ayrilma olasiligini azaltir. Bu durum, isletme i¢in daha az ise alim

ve egitim maliyeti demektir.
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1.4.7. Rekabet Avantaji Saglanmasi

Backhaus ve Tikoo (2004), igveren markasinin organizasyonun stratejik bir varligi
olarak rekabet avantaji sagladigin1 vurgulamistir. Giiglii bir isveren markasi, isletmenin
diger rakiplerine gore yetenekli is giiciinii ¢ekmesi ve tutmasi agisindan stratejik bir
avantaj saglar. Bu durum, isletmenin piyasa kosullarinda daha gii¢lii bir konum elde

etmesini saglar.

1.5. Isveren Markasinin Is Gorene Sagladigy Faydalar

Isveren markasi, yalnizca organizasyonlarin rekabet avantajmi giiclendirmekle
kalmaz, aym1 zamanda calisanlar igin de cesitli faydalar sunar. Is gorenler, giiclii bir
isveren markasina sahip organizasyonlarda kendilerini daha gilivende hisseder,
motivasyonlar1 artar ve kariyer gelisimlerine yonelik daha fazla firsat elde ederler.
Ambler ve Barrow (1996), isveren markasinin ¢alisanlar agisindan sagladigi faydalarin is
doyumu, kuruma baglilik ve kariyer gelisimi gibi unsurlar1 kapsadigini ifade etmektedir.
Isveren markasmin ¢alisanlara sundugu avantajlar, baglilik ve motivasyonun artmast,
kariyer ve gelisim firsatlari, is giivencesi algisi ve sosyal destek ile ¢alisan itibarinin
yiikselmesi gibi cesitli boyutlarda ele alinmaktadir (Kumari & Saini, 2018). Bu unsurlar,
calisanlarin  organizasyona olan bagliliklarim1  giiglendirirken, ayn1 zamanda

organizasyonun siirdiiriilebilir basar1 elde etmesine de katki saglar.

1.5.1. Cahisan Baghhiginin Artmasi

Giglii bir igsveren markasi, is gorenlerin organizasyonla olan bagimi kuvvetlendirir.
Calisanlar, kendilerini organizasyonun bir parcasi olarak goriir ve daha uzun siire
isletmede kalma egilimi gosterir. Ambler ve Barrow (1996), isveren markasimin
organizasyonel bagliligi artiran énemli bir ara¢ oldugunu vurgulamistir. Ayni sekilde
Edwards (2010), isveren markas: ile c¢alisan bagliligi arasinda gii¢lii bir korelasyon

bulmustur.

1.5.2. Calisan Motivasyonunun Artmasi

Berthon, Ewing ve Hah (2005), isveren markasinin ¢alisanlar i¢in anlamli bir is
deneyimi yaratma potansiyeline sahip oldugunu ve bu deneyimin c¢alisanlarin
motivasyonunu olumlu yonde etkiledigini vurgulamaktadir. Ayrica, isveren markasi ile
iliskilendirilen organizasyonel degerler ve prestij, ¢alisanlarin islerine olan bagliliklarini
giiclendirdigini vurgulamistir. Backhaus ve Tikoo (2004), isveren markasinin ¢alisanlari

motive etme gliclinlin, organizasyonun itibarina dayali olarak sekillendigini
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belirtmislerdir. Calisanlar, organizasyonlarinin degerlerine ve itibarina daha fazla
inandiklarinda, kendi performanslarini artirma yoniinde motive olurlar. Bu baglamda,
giiclii bir igsveren markasi sadece dis adaylar1 degil, mevcut calisanlar1 da motive ederek

organizasyonel verimliligi artirabilir.

1.5.3. Kariyer ve Gelisim Firsatlar

Barrow ve Mosley (2005), isveren markasinin is gérenlerin uzun vadeli kariyer planlari
yapmasina ve kendilerini gelistirmesine olanak sagladigini, egitim programlar1 ve yeni
projelerde yer alma firsatlarinin is gérenlerin becerilerini artirmasina katkida bulunacgini
belirtmis ve isveren markasinin ¢alisanlara sundugu kisisel gelisim ve Kkariyer

olanaklarinin 6nemini vurgulamislardir.

1.5.4. Is Giivencesi Algisi ve Sosyal Destek

Backhaus ve Tikoo (2004), giiclii isveren markasina sahip sirketlerin ¢alisanlarina is
glvencesi ve sosyal destek sunduklarini hissettirdigini belirtmistir. Bu durumun
calisanlarin daha stressiz bir ortamda ¢aligmasini saglayacagini, giiven duygusu ve diisiik
kaygi ile ¢alismanin is gérenler igin onemli bir pozitif etkiler oldugunu vurgulayarak

isveren markasinin ¢alisanlarda gliven ve baglilik olusturdugunu ifade etmislerdir.

1.5.5. Cahsan itibarmimn Artmasi
Berthon ve arkadaslar1 (2005), isveren markasinin ¢alisanlarin sirketlerini disarida

temsil etme motivasyonunu artirdigini belirtmistir.

Isveren markasi giiclii olan bir sirkette calismak, is gdrenlerin sosyal cevrelerinde prestij
kazanmasini saglar. Bu durum, calisanin is yerine olan bagliligin1 ve motivasyonunu

artirir.
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IKiNCi BOLUM

YETENEK YONETIMIi

2.1. Yetenek Yonetimi Kavramm

Yetenek yonetimi kavrami, ilk kez Amerika’da 1990’11 yillarin sonuna gelindiginde
ortaya ¢cikmigtir. 1997 yilinda ise McKinsey firmasinin yaptigi arastirmalar sayesinde
popiiler bir kavram haline gelmistir. Yetenek yonetimiyle ilgili ilk ¢alismay1 yapan
McKinsey & Company firmasinin yapmis oldugu tanima gore, yetenek “kisilerin sahip
oldugu bilgi, beceri, tecriibe, zeka, tutum, davranis ve karakterlerin bir bltunu olup bu
kavramlarin gelistirilmesidir”. Yetenek yoOnetimi ise “tim bu silireclerin yonetim
stireglerinde kullanilmas1” olarak tanimlanmistir (Yumurtaci, 2014). Giiniimiizde sosyal
ve ekonomik gelismeler hizlanmig bununla birlikte firmalar daha inovatif ve rekabet gici
yiiksek bir yapiya sahip olma arzunda olduklarindan yetenek yonetimini daha 6n planda
tutup, uygun yetenekleri istthdam ederek, yeteneklerden maksimum verimi alacak sekilde

kullanilmasina 6zen gostermektedir.

Dinya genelinde artan isletme sayisi ile isletmelerin ¢alisma anlayisindaki gelismeler,
yetenekli ¢alisanlara duyulan ihtiyacin artmasima, bilgi toplumu c¢alisanlarinin
anlayislarindaki degisimlere ve isletme beklentilerinin farklilagsmasina neden olmustur.
Bilgi teknolojisine gecis siireci, becerili isgilictine duyulan ihtiyacin artmasina neden
olmustur. Ayn1 zamanda rekabette istiinlik saglamak isteyen isletmeler, yetenekli
calisanlar1 istthdam etme ve elde tutma ¢abasi igine girmislerdir. S6z konusu bu

gelismeler, yetenek yonetiminin temelini olusturmustur (Altindz, 2018).

Yetenek yonetimi, modern is diinyasinda igletmelerin rekabet avantaj1 saglamasi i¢in
stratejik bir etmen olarak 6n plana ¢ikmaktadir. Kavram, yetenekli bireylerin isletmelere
cekilmesi, gelistirilmesi ve elde tutulmasi siireclerini kapsar. Yetenek yonetimi genellikle
insan kaynaklar1 yonetiminin bir parcasi olarak degerlendirilir ve isletmelerin
sirdiriilebilir karhiligimi artirmaya yonelik stratejik bir yaklasim olarak tanimlanir
(Okstiz, 2020).

Yetenek yonetimi kavrami, bireyin beceri ve potansiyelini verimli bir sekilde ortaya
koymasi, yenilik¢iligi desteklemesi ve organizasyonel hedeflere ulagmayi kolaylastirmasi

lizerine yogunlasir. Bu kapsamda, ‘“yetenek, planlama, belirleme, ¢ekme, edinme,
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gelistirme, yerlestirme ve tutma” gibi siirecleri iceren dongiisel bir sistem olusturur

(Yumurtaci, 2014).

Insan Kaynaklar1 yonetimi temelde iic bilesenden meydana gelmektedir. Bunlar;

Kadro, envanter ve semadir.

Kadro, kurumlar tarafindan calistirilacak personel niteligi ile personel sayisini
belirlemenin aracidir. Her kadro personelin sinifini, hizmet unvanini, derecesini, o
kadroda calistirilacak personel sayisini igeren hukuksal aractir. Envanter, kurum ve

kurulusa ait insan giiciiniin tiimiinii ifade eder.

Sema, sirketler i¢indeki rollerin, sorumluluklarin, hiyerarsilerin ve raporlama
hatlarinin gorsellestirilmesidir. Yetenek yonetimi ise envanterde yer alan veya ileride yer
alacak calisanlari; kesfetme, gelistirme, motive etme ve elde tutma siireglerinin
tamamidir. Bu noktada calisanlar1 tanimak, onlar hakkinda bilgi sahibi olmak hayati
onem tagimaktadir. Dogru yetenekleri dogru ise yerlestirmek ¢alisanin motivasyonunun

temelini olusturur.

2.2. Yetenek Yonetiminin Gelisim Siireci

Yetenek yonetiminin geligsim siireci, isletmelerin insan kaynagini stratejik bir avantaj
olarak goérmeye baslamasiyla sekillenmis ve bu siirecin daha iyi anlasilabilmesi icin
baslangig, gelistirme ve altyapt olusturma olmak {izere ii¢ asamada incelenmistir.
Baslangic asamasinda, yetenek yonetimi geleneksel insan kaynaklari siireclerinin bir
parcas1 olarak gorilmiis ve ise alim, egitim ve performans yoOnetimi gibi temel
uygulamalarla siirl kalmistir (Michaels, Handfield-Jones & Axelrod, 2001). Gelistirme
asamasinda, isletmeler yetenek yonetimini stratejik bir perspektifle ele alarak, 6zellikle
kilit pozisyonlara yonelik planlamalar yapmaya ve calisanlarin kariyer gelisimini
desteklemeye odaklanmistir (Collings & Mellahi, 2009). Son olarak, altyapi1 olusturma
asamasinda, yetenek yoOnetimi organizasyonel kiiltiiriin bir pargast haline gelmis,
dijitallesme, veri analitigi ve kapsayici yonetim anlayistyla siirdiiriilebilir bir yapiya
dontismistiir (Thunnissen, Boselie & Fruytier, 2013). Bu {i¢ asamali inceleme, yetenek
yonetiminin gecirdigi evrimi sistematik bir sekilde ele alarak, isletmelerin rekabet

avantaj1 saglama siirecinde nasil bir doniisiim yagadigini ortaya koymaktadir.
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2.2.1. Baslangi¢c asamasi

Ik olarak, Yetenek yonetimi kavrami stratejik insan kaynaklari yonetimi iginde,
onemli pozisyonlarin belirlenmesi ve uygun adaylarin se¢ilmesiyle baslamistir (Celik,
2019). Yetenek yonetiminin basladig: yer isletmedeki kilit pozisyonlarin detayli ve dogru
sekilde tespit edilmesi ve bu pozisyonlara uygun tecriibeli, kabiliyetli ve potansiyel sahibi
adaylarin bulunmasidir. Bu noktada, “kilit pozisyon” analizinin dogru yapilmasi ve
pozisyona uygun adaylar secilirken yapilacak olan degerlendirme son derece 6nemlidir.

Dogru ise dogru aday bulmak yetenek yonetiminin baslangicini olusturur.

2.2.2 Gelistirme Asamasi

Yetenek yonetimi daha sonra yeteneklerin gelistirilmesi, ¢alisanlarin potansiyellerinin
artirflmas1 ve onlarin baghliginin saglanmas1 gibi siiregleri kapsayacak sekilde
genislemistir. Bu siirecte organizasyonlar, c¢alisanlarin beceri ve liderlik gelisimine
odaklanmistir (Bingoél, 2016). Dogru ise dogru aday1 bulmakla baslayan siireg, adayin
pozisyonda calisacagi siire boyunca kendini gelistirip verimliligini ve bagliliginm
arttirmasina yonelik sekilde devam etmektedir. Yetenek yonetimi, alaninda yetenekli
oldugu kabul edilen ¢alisanlarin mevcut kabiliyetlerinin artirilmasi, potansiyel
becerilerini kesfetmesi, organizasyona olan bagliliginin yiikselmesi ve liderlik becerisi

kazanmas1 gibi pek ¢cok konuda stratejik oneme sahiptir.

2.2.3. Altyapi Olusturma

Gilinlimiizde, dijitallesmenin ve teknoloji odakli yonetim yaklagimlarinin etkisiyle,
yetenek yoOnetimi siiregleri otomasyon, veri analitigi ve bireysellestirilmis kariyer
yOnetimi stratejileriyle desteklenmektedir. Yetenek yonetimi sadece mevcut ¢alisanlarin
degil, gelecekteki is giicliniin de organizasyona kazandirilmasini amaglamaktadir (Galas
ve Kaygisiz, 2022). Rekabetin gittikce arttig1 giinlimiizde yetenekli calisanlari
organizasyona dahil etmek gittik¢e zorlagmaktadir. Rekabet giiciinii yiliksek tutmak
isteyen isletmeler gelecek planlamalarinda meydana gelmesi muhtemel is giicii ihtiyaci
icin alt yap1 caligmalarima erken baslayip aday havuzunda potansiyelli yetenekleri
bulundurmak isteyecektir. Bu baglamda {iniversitelerin son siif 6grencilerine yonelik
olusturulan staj ve gelistirme programlar1 potansiyel yetenekleri kesfetme ve onlari

gelecekte organizasyona dahil etme konusunda isletmelere biiyiik avantaj saglamaktadir.
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2.3. Yetenek Yoénetiminin Onemi

Yetenek yonetimi, isletmelerin giderek artan rekabet ortaminda siirdiiriilebilir basari
elde edebilmesi i¢in stratejik bir dneme sahiptir. Gliniimiizde, maddi varliklarin deger
kaybettigi ve insan sermayesi gibi maddi olmayan varliklarin 6n plana ¢iktig1 bir is
ortaminda, yetenekli calisanlar isletmelere yenilik¢ilik, verimlilik ve rekabet avantaji
saglamaktadir. Calisanlarin dogru secilmesi, gelistirilmesi ve uzun vadeli bagliliklarinin
saglanmasi, yalnizca is siireglerini iyilestirmekle kalmaz, ayni zamanda isletmelerin
hedeflerine ulasmasinda temel bir rol oynar. Teknolojik gelismeler ve dijitallesmeyle
birlikte yetenek yonetimi siirecleri daha sistematik ve etkili bir hale gelmistir. Bu nedenle,
yetenek yOnetimi, organizasyonlarin gelecekteki basarisim1  sekillendiren temel
unsurlardan biri olarak degerlendirilmektedir (Celik, 2019; Oztirak ve Bayram, 2020).

Yetenek yOnetiminin Onemi, literatiirde organizasyonlarin siirdiiriilebilir basariya
ulagabilmesi i¢in stratejik bir arag olarak vurgulanmaktadir. Yetenek ydnetimi, insan
sermayesinin degerini artirarak organizasyonlarin rekabet avantaji elde etmelerini saglar
(Boxall & Purcell, 2011). Ayrica, calisan bagliligi ve tutma stratejileri ile calisan
performansi artirilarak organizasyonun uzun vadeli basarisi giiglendirilir (Allen et al.,
2010). Teknolojik doniisiim ve dijitallesme, yetenek yonetimi siireglerini daha verimli
hale getirerek, organizasyonlarin degisen piyasa kosullarina uyum saglamasina katkida

bulunur (Cappelli, 2008).

2.3.1. Stratejik Avantaj Saglama

Yetenek yOnetimi, insan sermayesini etkili bir sekilde kullanarak isletmelerin
sirdiiriilebilir rekabet avantaji elde etmesine olanak saglar. Yetenekli calisanlar, is
stireglerini yenilik¢i ve verimli hale getirerek organizasyonlara deger katar. Calismalar,
yetenek yoOnetiminin isletme performansini artirmada kritik bir rol oynadigini
gostermektedir (Yildiz, 2023). Alaninda uzman, potansiyeli yiiksek ve yetenekli bir
ekiple ¢alistyorsaniz her zaman rakiplerinizden bir adim 6ndesiniz demektir. Bu is gliciin
isletmeye katacagi pozitif etkiler isletmeyi bulundugu piyasada rakiplerine kiyasla ¢ok
daha avantajli bir hale getirecektir. Bu avantaji saglamada isletmenin kullanacagi en

Onemli yontem yetenek yonetimidir.
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2.3.2. Insan Sermayesinin Degeri

Insan sermayesi, bir isletmenin siirdiiriilebilir basarisinda ve rekabet avantajinda temel
unsurlardan biri olarak kabul edilmektedir. Yetenek yonetimi bu insan sermayesini etkin
sekilde kullanmay1 amaglayan bir yaklasimdir. Giiniimiizde, organizasyonlarin maddi
varliklarindan ziyade, ¢alisanlarin bilgi ve yetenekleri gibi maddi olmayan varliklar daha
fazla onem kazanmistir. Bu baglamda, yetenekli calisanlar, sirketlerin basariya
ulasmasinda dnemli bir rol oynamaktadir. Ornegin, Istanbul Universitesi’nde yapilan bir
tez ¢alismasinda yetenek yonetiminin stratejik insan kaynaklar1 yonetimi baglaminda ele

alindig1 belirtilmektedir (Celik, 2019).

2.3.3. Calisan Baghihg: ve Tutma Stratejileri

Yetenek yonetimi, isletmelerin en degerli ¢alisanlarini elde tutmasina katkida bulunur.
Nitelikli calisanlar1 elde tutma stratejileri, isletmelerin uzun vadeli hedeflerine
ulagsmasinda kritik 6neme sahiptir. Bu konuda yapilan calismalar, yetenek yonetiminin
motivasyon, kariyer gelisimi ve egitim siirecleriyle dogrudan baglantili olduguna dikkat
cekmektedir (Oztirak ve Bayram, 2020). Yetenekli is gdreni bulmak kadar onu
organizasyonda tutmak da son derece dnem arz etmektedir. Calisanin orgiite olan bagliligi
verimliligi ve siirdiiriilebilirligi saglamak i¢in 6nemlidir. Yetenek yonetimi uygulamalari

bu siireclerde istenilen sonucu alabilme konusunda isletmeye biiyiik katki saglar.

2.3.4. Teknolojik Doniisiim ve Dijitallesme

Dijitallesmenin hiz kazandig1 son yillarda, yetenek yonetimi uygulamalari teknoloji
ile entegre edilmistir. Insan kaynaklari siireglerinin dijitallesmesi hem maliyetlerin
diisiiriilmesi hem de zaman tasarruf saglanmasi acisindan onemli bir doniisiim

baslatmistir (Barutgugil, 2004).

2.4. Yetenek Yonetiminin Genel Ozellikleri

Yetenek yonetiminin genel ozellikleri, organizasyonlarin hem is giicii verimliligini
artirma hem de stratejik hedeflere ulasma adina olduk¢a 6nemlidir. Yetenek yonetimi
uygulamalari, organizasyonlarin basariya ulasabilmesi i¢in dogru yetenekleri ¢cekme,
gelistirme, motive etme ve elde tutma siireclerini kapsamaktadir. Bu siireclerin bagarili
bir sekilde yonetilmesi, organizasyonlarin performansini dogrudan etkileyen kritik
faktorler arasinda yer almaktadir. Stratejik odaklilik, yetenek yonetimini organizasyonun
genel stratejilerine entegre ederken, egitim ve gelisim firsatlari, c¢alisanlarin

potansiyellerini en iist diizeye ¢ikarmalarina olanak tanir. Ayrica, ¢alisan bagliligim
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artirmak ve organizasyonel motivasyonu giiclendirmek, performans yonetimi ve
teknolojiyle entegrasyon gibi faktorler, yetenek yonetiminin etkili bir sekilde
uygulanabilmesi icin gereklidir. Bu nedenle, yetenek yonetiminin genel 6zellikleri, her
bir alt bashigin birlesimiyle bir biitiin olusturur ve organizasyonlarin siirdiiriilebilir
basarisin1 saglamada kritik rol oynar (Barutcugil, 2004, Collings ve Mellahi,
2009,0ztirak & Bayram, 2020).

2.4.1. Stratejik Odakhihk

Yetenek yonetimi, isletmelerin uzun vadeli hedefleriyle uyumlu stratejik bir yaklasim
benimser. Bu strateji, ¢alisanlarin beceri ve yeteneklerini, organizasyonel hedeflere
ulagmak icin en etkili sekilde kullanmay1 amaglar (Barutcugil, 2004). Bu yaklasim,

ozellikle rekabet avantaji saglama amaciyla nitelikli is giiclinli hedef almaktadir.
2.4.2. Yetenek Cekme ve Se¢cme

Isletmelerin ihtiya¢ duydugu kritik yetenekleri belirlemesi ve bu yeteneklere sahip
isgliciinii  ¢cekmek icin cazip kosullar sunmasi yetenek yOnetiminin temel
unsurlarindandir. Dogru yetenegi dogru pozisyonda degerlendirmek, organizasyonel

performansi artiran bir unsurdur (Collings ve Mellahi, 2009).
2.4.3. Egitim ve Gelisim

Calisanlarin bilgi ve becerilerini gelistirmek, onlarin potansiyellerini artirmak ic¢in
diizenli egitim ve gelisim programlarinin uygulanmasi, yetenek yonetiminin énemli bir

ozelligidir. Bu siire¢ hem bireysel hem de organizasyonel biiylimeye katki saglar (Yildiz,
2023).

2.4.4. Baghlik ve Motivasyon

Calisanlarin organizasyona olan bagliligini artirmak ve onlari motive etmek icin ¢esitli
odiillendirme, kariyer planlama ve esnek calisma diizenlemeleri gibi araglar kullanilir. Bu
durum, 6zellikle yetenekli calisanlarin elde tutulmasinda kritik rol oynar (Oztirak &

Bayram, 2020).
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2.4.5. Performans Yonetimi

Calisanlarin performansini diizenli olarak izlemek ve gelistirmek i¢in geri bildirim
mekanizmalar1 olusturulmasi yetenek yonetimi kapsaminda degerlendirilir. Performans
yonetimi, calisanlarin kisisel hedefleriyle organizasyonel hedefler arasindaki uyumu

saglar (Celik, 2019).

2.4.6. Teknoloji ile Entegrasyon

Dijitallesmenin artmasiyla birlikte yetenek yonetimi siiregleri, insan kaynaklar1 bilgi
sistemleri ve dijital platformlar Uzerinden daha etkin bir sekilde yonetilmektedir. Bu
durum, siireclerin hizlanmasini ve veri tabanl kararlarin alinmasimi saglar (Barutcugil,

2004).
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UCUNCU BOLUM

SAVUNMA SANAYI SEKTORUNDE ISVEREN MARKASI VE YETENEK
YONETIMI ILISKISI

3.1. Savunma Sanayi Kavram

Savunma sanayi, ulusal giivenligi saglamak ve askeri kapasiteyi gliclendirmek amaciyla
stratejik Oneme sahip tiriin ve hizmetlerin tretildigi bir sektérdiir. Savunma sanayi, tam
rekabet kosullarinin iglemedigi, ¢ogunlukla devletin alict oldugu monopson piyasa
yapisina sahiptir. Bu sektorde etkinlik kaygilarinin G6tesinde, tehdit algisi yiiksek olan
ulkelerin ve kiresel gii¢ olmay1 hedefleyen devletler yogun yatirnmlar yapmaktadir.
Ozellikle gelismis iilkeler tarafindan domine edilen savunma sanayinde, Tiirkiye gibi
gelismekte olan iilkeler de bagimsizliklarini artirmak ve uluslararasi rekabette yer almak
amaciyla yatirimlarini hizlandirmaktadir. Bdylece, savunma sanayi yalnizca askeri
giivenlige katki saglamakla kalmayip, aynm1 zamanda teknoloji gelistirme, sanayi
altyapisini gli¢lendirme ve ekonomik biiyiimeye katki saglama agisindan da kritik bir alan

olarak 6ne ¢ikmaktadir (Sezgin ve Sezgin, 2018).

Savunma sanayi, yiiksek teknoloji iceren iriinlerin gelistirilmesi ve iiretimi acgisindan
onemli bir yere sahiptir. Bu Uriinler arasinda savunma sistemleri, silah ve mithimmat,
elektronik harp sistemleri, askeri araglar, havacilik ve uzay teknolojileri bulunmaktadir.
Sektor, ayn1 zamanda ulusal ekonomilere 6nemli katkilar saglamakta ve diger sanayi
dallariyla giiglii bir etkilesim iginde bulunmaktadir. Arastirma-gelistirme (Ar-Ge)
faaliyetlerine yapilan yatirimlar, savunma sanayinin yenilik¢i teknolojiler liretmesini ve
bu yeniliklerin diger sektorlere yayilmasini saglamaktadir. Kiiresel 6lgekte, savunma
sanayi bir tlkenin askeri, ekonomik ve teknolojik guicuniin 6nemli bir gostergesi olarak
degerlendirilmektedir (Y1lmaztiirk, 2023).

3.2. Savunma Sanayi Sirketlerinin Genel Ozellikleri

Savunma sanayi sirketleri, diger sanayi kuruluslarindan belirgin sekilde ayrilan birtakim
Ozelliklere sahiptir. Bu sirketlerin temel odak noktasi, yiliksek performans ve kalite odakli
tiretim gergeklestirmek ve ulusal giivenlik gereksinimlerini karsilamaktir. Savunma
sanayi projeleri genellikle bliyiik 6l¢gekli yatirimlar1 ve mali kaynaklar gerektirdiginden,

bu alandaki firmalar gii¢lii finansal yapilarla faaliyet gdstermektedir. Ayrica, savunma
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sanayi sirketlerinin faaliyetleri, devlet kontrolii ve denetimi altinda gergeklesmektedir

(Baran,2018).

Bu sirketler, ileri teknolojilere dayali tiretim stiregleri yiiriitmekte ve Ar-Ge caligmalarina
biiyiikk 6nem vermektedir. Savunma sanayi firmalarinin bir diger énemli 6zelligi, tiretim
stireclerinin stratejik hassasiyete sahip olmasi ve yiiksek diizeyde gizlilik gerektirmesidir.
Bu firmalar, iirlinlerinin tasarimi, tretimi ve kullanimi sirasinda ulusal ¢ikarlar
dogrultusunda hareket etmekte ve askeri-stratejik Onceliklere uygun c¢oézimler

sunmaktadir.

Savunma sanayi sirketlerinin temel amaci, ulusal giivenligi desteklemek ve askeri
giiclerin ihtiya¢ duydugu stratejik {iriin ve hizmetleri saglamak olarak tanimlanabilir.
Sezgin ve Sezgin (2018), savunma sanayinin yalnizca ekonomik etkinlik kaygisiyla
hareket eden bir sektor olmadigini, ayn1 zamanda iilkelerin tehdit algilar1 ve kiiresel
stratejik hedefleri dogrultusunda sekillendigini belirtmektedir. Bu dogrultuda, savunma
sanayi sirketleri, askeri sistemlerin {iretimi, gelistirilmesi ve tedarikiyle birlikte, yenilik¢i
teknolojiler Uretmek, savunma kabiliyetlerini artirmak ve disa bagimliligi azaltmak gibi
stratejik hedefler dogrultusunda faaliyet gostermektedir. Ayn1 zamanda, uluslararasi
rekabette yer edinmek isteyen Glkeler icin savunma sanayi, ekonomik biyumeyi

destekleyici bir sektor olarak da 6nem tasimaktadir.

3.3. Tiirkiye’de Savunma Sanayi Sirketlerinin Gelisimi ve Onemi

Tiirkiye’de savunma sanayinin gelisimi, 1921°de Askeri Fabrikalar Genel
Midiirliigii’niin  kurulmasiyla baglamis ve 1924°te tamir bakim atdlyeleri, fisek
fabrikalar1 ve Golciik Tersanesi ile ilerlemistir. 1950°de askeri fabrikalar MKEK
blinyesine alinirken, 1954’te Milli Savunma Bakanligt AR-GE Daire Bagkanlig1
kurulmus, 1970’te Teknik Hizmetler Dairesi millilesme c¢abalarina katki saglamistir.
1974 Kibris Barig Harekat1 sonras1 ambargolar, yerli savunma sanayinin dnemini artirmis
ve ASELSAN, HAVELSAN, ASPILSAN gibi kuruluslarin hayata gegirilmesini
saglamistir. 1985’te savunma sanayinin daha etkin yonetilmesi amaciyla SAGEB
kurulmusg, 1989’da Savunma Sanayi Miistesarligi’na doniistiiriilmistir. 1985-2006
arasinda Zirhli Muharebe Araci, Hafif Nakliye Ugagi ve Cougar Helikopteri gibi
projelerle sektor hizla gelismis, 6zel firmalarin sayis1 artmistir (Yesilyurt & Yesilyurt,
2019).
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Tiirkiye’nin savunma sanayii, son yillarda biiyiik bir gelisim gostermis ve kiiresel capta
rekabet edebilir bir konuma gelmistir. ASELSAN, TUSAS, ROKETSAN, HAVELSAN,
STM, BMC ve FNSS gibi 6nde gelen sirketler, yerli ve milli iiretim kapasitesini artirarak
hem i¢ pazarda hem de ihracatta dnemli basarilar elde etmektedir. Ozellikle savunma
teknolojilerinde yerlilik oraninin  %80’e yaklagmasi, sektordeki bagimsizlig
giiclendirmistir. IHA ve SIHA teknolojilerinde Baykar ve TUSAS gibi firmalarin
gelistirdigi platformlar, uluslararasi arenada dikkat ¢ekmistir. Ayrica, Milli Muharip
Ucgak KAAN, Hiirjet, Hiirkus, Atak, Gokbey, Altay Tanki, Hisar ve Siper hava savunma
sistemleri gibi projeler, savunma sanayiinin gelisimini gézler 6niine sermektedir (Demir,
2022).

Ekonomik a¢idan da savunma sanayisinin énemi biiyiimektedir. 2022 yilinda savunma ve
havacilik ihracati 4,4 milyar dolara ulasmis ve bir dénceki yila gore %36,9 oraninda bir
artis kaydedilmistir. Bu basarilar, Tiirkiye’nin hem ulusal giivenligini gliglendirme hem
de uluslararasi pazarda rekabetgi bir konum elde etme hedefleri dogrultusunda ilerledigini

gostermektedir (Eurasian Research Institute (n.d.)).

Sonug olarak, Tiirkiye'de savunma sanayisi tarihsel siire¢ icerisinde gesitli evrelerden
geemis ve giiniimiizde stratejik bir 6dneme sahip bir endiistri haline gelmistir. Yerli ve
milli tretim yetkinliginin gelistirilmesi, disa bagimliligin azaltilmas1 ve uluslararasi
pazarda etkin bir konum elde edilmesi, sektoriin gelecege yonelik hedeflerini

sekillendiren temel unsurlari olusturmaktadir (Demir, 2022).

3.4. Savunma Sanayinde Isveren Markasi Kavram

Savunma sanayinde isveren markasi kavrami, nitelikli is gliciinli kurulusa ¢ekmek ve elde
tutmak amaciyla 6nemli bir stratejik unsur olarak one ¢ikmaktadir. Bu kavram, orgiitlerin
mevcut ve potansiyel ¢alisanlar nezdinde olusturdugu algi ve itibar1 ifade etmektedir.
Isveren markasi stratejileri, 6zellikle yetenekli bireylerin kuruluslara ilgisini artirmak ve
calisanlarin baglhiligini giiclendirmek i¢in kritik bir rol oynamaktadir (Timur ve Behram,
2021).

Savunma sanayinde faaliyet gosteren sirketler, calisanlarinin bilgi ve uzmanlik
seviyelerini ylikseltmek amaciyla 6zel bir 6zen gdstermektedir. Bu sektdrde galisanlari
cezbetmek ve onlarla uzun vadeli baglar kurmak icin etkin isveren markasi

Uygulamalarinin hayata gecirilmesi 6nem arz etmektedir. Ornegin, TUSAS, ASELSAN
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gibi lider sirketler, igveren markasi ¢alismalari ve c¢alisan memnuniyetine yonelik
projeleriyle dikkat ¢ekmektedir. Bu sayede sektorde one cikan firmalar, potansiyel

calisanlarin goziiniin tizerinde oldugu isverenler haline gelmektedir.

Isveren markasinin calisanlarin orgiitsel 6zdeslesme iiretici etkileri de dikkate deger bir
konudur. Orgiitsel &zdeslesme, bireylerin kendilerini bir kurulusun pargasi olarak
algilamas1 ve organizasyon degerleri ile uyumlu hissetmesi anlamimna gelir. Isveren
markasinin olumlu algilanmasi, ¢alisanlarin orgiitlerine duydugu baglilig1 giiclendirebilir
ve isten ayrilma oranlarini azaltabilir. Arastirmalar bu yondeki hipotezleri desteklemekte
ve Ozellikle savunma sanayinde etkin uygulamalarin oOrgiitsel performansa katkida

bulundugunu ortaya koymaktadir (Erdem ve Bozkurt, 2023).

Sonug olarak, savunma sanayiinde igveren markasi hem caliganlarin 6rgiitle uyumunu
hem de sektoriin siirdiiriilebilirligini saglayan bir yapitasi olarak degerlendirilmektedir.
Bu nedenle, sektor capinda yapilan isveren markasi stratejilerinin titizlikle uygulanmasi,

sektoriin gelecegine yonelik 6nemli bir yatirim niteligi tasimaktadir.

3.5. Savunma Sanayinde Isveren Markasi Uygulamalari

Savunma sanayinde iki temel etken dikkat cekmektedir: teknolojik yenilikler ve yetenek
savasl. Teknolojik yenilikler, iirlin, 6zel bilgi birikimine sahip olanlarin iirlinlerine gore
satiglar1 artarken, yetenek savast bu calisanlarin sektor igindeki hareketliligine yol
agmaktadir (Demir, 2022). Bu nedenle, isveren markasinin programlarinin olusturulmasi,

planlanmasi ve siirdiiriilmesi 6nem kazanmaktadir.

Basal (2019), isveren markasi stratejilerinin, calisanlarin beklentilerine uygun sekilde
sekillendirildiginde, hem rekabet avantajini1 korumaya hem de sektoriin kritik
kabiliyetlerini elde tutmaya katki sagladigini vurgulamaktadir. Bu baglamda, savunma
sanayii sektoriinde ¢alisanlar genellikle teknik birimlerde faaliyet gostermekte ve bu
calisanlar, sektore 6zgii degerler ve misyonla uyumlu bir ¢alisma ortami aramaktadir.
Dolayisiyla, Basal’in (2019) ifade ettigi bu goriis, savunma sanayii 6zelinde de gecerlidir;
zira igveren markasi stratejilerinin, teknik yetkinliklere sahip ¢alisanlarin beklentileri
dogrultusunda sekillendirilmesi, hem sektordeki rekabet¢i konumun sirdirtlmesine hem

de kritik insan kaynaklarinin korunmasina olanak tanimaktadir.

Ayrica savunma sanayinde seffaflik ve etik politikalarin vurgulanmasi, igverenin marka

uygulamalarinmi kilitleme rolii oynamaktadir. Bu durum, {iretimin hassas bilesenlerini
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calisanlarina verdikleri giivenin bakimini saglar. Ozellikle seffaf bir yonetim anlayis1 ve
calisan geri bildiriminin etkin bir sekilde islenmesi, ¢alisanin kapasitesi ve bagliligini

artiran 6nemli faktorlerdendir.

Sonu¢ olarak, savunma sanayi gibi Ozel parcalar halinde {iriin gelistiren marka
uygulamalarinin, ¢alisanlarin 6rgiitledikleri duygusal bagin derinlesmesinde ve listelenen
yetenekli profesyonelleri elde tutmasinda etkili bir rol oynar. Bu baglamda, isveren
markasimin etkin bir sekilde yayilmasi, savunma sanayinin genel performansi ve

stirekliligin gelistirilmesi bir Gstinlik olarak degerlendirilmelidir.

3.6. Savunma Sanayinde Yetenek Yonetimi

Collings ve Mellahi (2009), yetenck yonetimi kavraminin stratejik Oneme sahip
sektorlerde giderek daha fazla 6nem kazandigini vurgulamaktadir. Savunma sanayii
sektoru de stratejik 6eneme sahip bi sektoér olup hem ulusal giivenlik hem de ekonomik
kalkinma agisindan kritik bir rol oynadigindan, sektoriin siirdiiriilebilir basarisi, nitelikli
insan kaynaginin etkin bir sekilde yonetilmesine baglidir. Bu baglamda, savunma sanayii
sektoriinde yetenek yonetiminin 6nemi, yalnizca ¢alisanlarin yetkinliklerini gelistirmekle
kalmayip, ayn1 zamanda sektordeki rekabetci konumun giiclendirilmesine de katki

saglamaktadir.

Savunma sanayi, ileri teknolojiye dayali iirlin ve hizmetlerin iiretildigi, yiiksek derecede
uzmanlasmis bir is giiciine ihtiya¢ duyan bir sektordiir. Bu nedenle, yetenek yonetiminin
savunma sanayindeki rolli, yalmizca is giliciiniin verimliligini artirmakla smirl
kalmamakta, ayn1 zamanda sektdrdeki rekabet avantajini da pekistirmektedir (Barney,

1991).

Savunma sanayisindeki yetenek yonetimi uygulamalarinin etkinligi, sektdre 6zgli 6zel
kosullara bagli olarak degiskenlik gostermektedir. Bu sektor, yuksek glvenlik
gereksinimleri, hizla gelisen teknolojiler ve karmasik proje yonetim siirecleri gibi
ozellikler tagimaktadir. Bu cergevede, yetenek yonetimi uygulamalari, ¢alisanlarin sadece
teknik bilgi ve becerilerini degil, ayn1 zamanda liderlik ve problem ¢6zme yeteneklerini

de gelistirmeye yonelik bir odaklanma sergilemektedir.

Yetenek yoOnetimi stratejileri kapsaminda, savunma sanayinde sik¢a kullanilan
yaklasimlar arasinda yetenek havuzlarinin olusturulmasi, kariyer planlama ve yedekleme

siireclerinin tasarlanmasi ve ¢alisanlarin siirekli egitime tesvik edilmesi bulunmaktadir
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(Gurblz ve Aydin, 2018). Ayrica, savunma sanayinde i giicli sadakati ve bagliliginin
artirtlmasi, hem sektdrdeki insan kaynagi devinimini azaltmak hem de bilgi kaybini
Onlemek adma kritik bir 6nem tasimaktadir. Bu dogrultuda, etkili performans
degerlendirme sistemleri ve motivasyonu artirici odiillendirme mekanizmalar1 yaygin

olarak kullanilmaktadir (Dessler, 2013).

Sonug olarak, savunma sanayinde yetenek yonetimi, sektdre 6zgii gereksinimlere uygun
olarak tasarlanmali ve siirekli olarak glincellenmelidir. Bu siirecte, ulusal ve uluslararasi
Olcekteki iyi uygulama orneklerinden faydalanmak, sektordeki yetenek yonetimi
uygulamalarinin etkinligini artiracaktir. Ayrica, nitelikli ig giicliniin gelistirilmesi ve elde

tutulmasi i¢in sektor-iiniversite is birliklerinin tesvik edilmesi de 6nem tagimaktadir.

3.7. Savunma Sanayinde Yetenek Yonetimi ve Uygulamalari

Collings ve Mellahi (2009), yetenek yonetiminin, yiiksek teknoloji yogunluklu ve
stratejik Onem tastyan savunma sektorlerde kritik bir rol oynadigini belirtmektedir. Bu
baglamda, yetenek yonetimi uygulamalari, Savunma sanayi sektordeki strdarulebilirlik
ve rekabet giliciiniin artirilmasinda 6nemli bir stratejik arag olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Yetenek yonetimi, yetenekli bireylerin tanimlanmasi, gelistirilmesi ve Orgiitte
tutulmasina yonelik siireglerin etkin bir sekilde yonetilmesini icermektedir. Savunma
sanayi Ozelinde, bu siireclerin basarili bir sekilde uygulanmasi, sektordeki teknik

yetkinliklerin giiclendirilmesine ve organizasyonel basariya katki saglamaktadir.

Savunma sanayinde yetenek yonetimi uygulamalarinin temel amaci, sektore 6zgii teknik
becerilere sahip ig giiclinlin olusturulmasi ve gelistirilmesidir. Bu kapsamda, yetenek
havuzlarinin olusturulmasi, ¢alisanlarin kariyer planlamasinin yapilmast ve bireylerin
siirekli egitimlerle desteklenmesi 6ne ¢ikan uygulamalardandir (Barney, 1991). Ozellikle
mihendislik, bilisim teknolojileri ve proje yonetimi gibi alanlarda uzmanlagmis
bireylerin kazanilmasi ve elde tutulmasi sektorde Onemli bir ihtiya¢ olarak

tanimlanmaktadir.

Yetenek yonetimi siirecinde kullanilan uygulamalar, ¢alisanlarin performansini artirmay1
ve sektordeki bilgi kaybini en aza indirmeyi hedeflemektedir. Bu amagla, etkili bir
performans degerlendirme sisteminin gelistirilmesi, calisanlarin motivasyonunu artirmak
icin Odiillendirme mekanizmalarinin olusturulmast ve liderlik gelisimine yonelik

programlarin uygulanmasi yaygin yaklagimlar arasinda yer almaktadir (Dessler, 2013).
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Giindiizalp ve Ozan (2018), hizli teknolojik gelismelerin, yetenek yonetimi siireglerini
daha dinamik hale getirdigini ifade etmektedir. Bu baglamda, savunma sanayi sektoriinde
calisanlarin teknik bilgi ve becerilerinin giincel tutulabilmesi i¢in sektére 06zgii egitim
programlar1 diizenlenmektedir. Ayrica, kurum i¢i mentorluk ve kogluk uygulamalari
aracilifiyla calisanlarin liderlik yetkinlikleri artirilmakta ve bu siireg, gelecekteki yonetim
kademeleri i¢in bir yetenek rezervinin olusturulmasina olanak saglamaktadir. Bu stratejik
uygulamalar, sektordeki insan kaynaklarmin siirekli olarak gelismesini ve sektoriin

karsilastig1 zorluklarla basa ¢ikabilen yetkin liderlerin yetismesini desteklemektedir.

Sonu¢ olarak, savunma sanayiinde yetenek yoOnetimi uygulamalari, sektOrtin
gereksinimlerine 6zgl olarak tasarlanmakta ve surekli olarak gincellenmektedir. Bu
stirecte, yetenek yonetimine iligkin kiiresel iyi uygulama 6rneklerinden faydalanilmasi,

savunma sanayinin uluslararasi rekabet gliciinii artiracaktir.
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DORDUNCU BOLUM

ORGUTSEL OZDESLESME

4.1. Orgiitsel Ozdeslesme Kavram ve Tanimi

Orgiitsel 6zdeslesme, bireylerin kendilerini organizasyonlarinin bir parcasi olarak
hissetmesi ve organizasyonun hedefleriyle kendi degerlerini uyumlu hale getirmeleri
stirecini tanimlar (Ashforth ve Mael, 1989). Bu kavram, bir organizasyonun marka
degerleri ve yetenek yoOnetimi uygulamalariyla giiclii bir sekilde baglantilidir ve

organizasyonel baglilik ile bireysel performansi artirmada kritik bir rol oynar.

Orgiitsel 6zdeslesme, calisanlarin organizasyonlarina duygusal baglilik gelistirmeleriyle,
orgiitsel amaglarin gergeklestirilmesine yonelik daha yiliksek motivasyon saglar (Dutton
ve digerleri, 1994). Marka yonetimi uygulamalari, organizasyonun dissal imajint ve
degerlerini ¢alisanlara aktarip, onlar1 bu degerlere sadik kalmaya tesvik ederken, yetenek
yonetimi uygulamalart da dogru yeteneklerin segilmesi, egitilmesi ve gelisiminin
saglanmasi ile ¢alisanlarin organizasyona daha derin bir sekilde baglanmalarin1 saglar
(Schein, 2010). Bu baglamda, marka ve yetenek yonetiminin entegrasyonu, orgutsel

0zdeslesmeyi giiclendiren bir faktor olarak 6ne ¢ikmaktadir.

Son yillarda yapilan arastirmalar, orglitsel 6zdeslesmenin cesitli faktorlerle iliskisini
incelemistir. Ornegin, Karadag (2020) tarafindan yapilan bir ¢alismada, akademik bir
orgiitte iletisim doyumu ile orgiitsel 6zdeslesme arasindaki iliski incelenmis ve iletisim
doyumunun 6rgiitsel 6zdeslesmeyi olumlu yonde etkiledigi bulunmustur. Benzer sekilde,
Sezici (2015), orglitsel 6zdeslesmenin ¢alisanlarin ise yabancilasma diizeyleri iizerindeki
etkisini aragtirmis ve yliksek diizeyde Ozdeslesmenin ise yabancilagmay:1 azalttigini

gostermistir.

Ayrica, liderlik tarzlarinin orgiitsel 6zdeslesme tizerindeki etkisi de 6nemli bir arastirma
konusu olmustur. Ozdemir ve Kilig (2020), déniistiiriicii liderligin drgiitsel dzdeslesme
tizerindeki etkisini ve bu iliskide duygusal bagliligin diizenleyici roliinii incelemislerdir.
Sonuglar, dontstiiriicii liderligin orgiitsel 6zdeslesmeyi pozitif yonde etkiledigini ve

duygusal baghiligin bu etkiyi giiclendirdigini gostermektedir.
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Egitim oOrgiitlerinde yapilan c¢aligmalar da oOrgiitsel Ozdeslesmenin  Onemini
vurgulamaktadir. Nergiz (2023) tarafindan yapilan bir sistematik derleme calismasi,
2010-2023 wyillar1 arasinda Tiirkiye'de egitim oOrgiitlerinde Orgiitsel 6zdeslesme
konusundaki lisansiistii tez calismalarini analiz etmis ve bu calismalarin genellikle
orgiitsel baglilik, ig tatmini ve performans gibi degiskenlerle iliskili oldugunu ortaya

koymustur.

Sonug olarak, oOrgiitsel 06zdeslesme, savunma sanayi sektoriindeki calisanlarin
organizasyonla kurdugu duygusal baglar1 gii¢lendirerek, organizasyonel hedeflerin
basarilmasina katki saglar. Marka yonetimi ve yetenek yOnetiminin entegrasyonu, bu
slireci olumlu yonde etkileyen ve organizasyonel basariya ulagilmasini destekleyen temel

faktorler arasinda yer almaktadir.

4.2. Orgiitsel Ozdeslesmenin Onemi

Orgiitsel 6zdeslesme, bireylerin kendilerini bir organizasyonun parcasi olarak
hissetmeleri ve organizasyonun degerleriyle kisisel degerlerini birlestirmeleri siirecini
ifade eder (Ashforth ve Mael, 1989). Bu kavram, o¢rgut teorisi ve sosyal psikoloji
literatiirinde Onemli bir yer tutmaktadir ve bir organizasyona yonelik baghlik,
motivasyon, i§ tatmini ve performans gibi unsurlar {izerinde dogrudan etkili olmaktadir
(Dutton ve digerleri, 1994). Savunma sanayi gibi stratejik ve yiksek guvenlik
gereksinimlerine sahip sektorlerde, orgiitsel 6zdeslesme, organizasyonlarin stirdiiriilebilir

basarisi i¢in kritik bir faktor olarak 6ne ¢ikmaktadir.

Orgiitsel 6zdeslesme, bireyin kendisini ¢alistign kurumun bir pargasi olarak gérmesi ve
orgiitiin degerleriyle biitiinlesmesi stirecidir. Arikoglu, E. (2019) tarafindan yapilan
calismada, orgiitsel 6zdeslesmenin ¢alisanlarin is tatmini, baglilik ve orgiitsel vatandaslik
davraniglari iizerindeki olumlu etkileri vurgulanmaktadir. Ozellikle galisanlarm &rgiitle
duygusal bag kurmalari, islerine daha fazla motive olmalarin1 ve gorev tanimlari disinda
da katki saglamalarmi tesvik etmektedir. Ayrica, orgiitle 6zdeslesen calisanlarin isten
ayrilma egilimlerinin daha diisiik oldugu ve Orgiitiin basarisin1 kendi basarilar1 olarak
gordiikleri ifade edilmektedir. Bu nedenle, orgiitlerin ¢alisanlariyla giiclii bir 6zdeslesme
saglamalari, hem is giicii verimliligini artirmak hem de uzun vadeli basariy1 desteklemek

acisindan kritik bir faktdrddr.
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Orgiitsel 6zdeslesme, calisanlarin kendilerini orgiitiin bir pargasi olarak gdrmesi ve
orgiitiin  hedefleri, degerleri ile 6zdeslesmesi siirecidir. Bu kavram, giinlimiiz is
diinyasinda onemli bir yer tutar ¢iinkii calisanlarin is tatmini, bagliliklar1 ve
performanslari lizerinde dogrudan etkili bir faktérdiir. Alkan ve Kesik (2023) tarafindan
yapilan arastirmada, birey-0rgiit uyumunun is tatmini {izerindeki etkisi incelenmis ve bu
iliskide oOrgiitsel 6zdeslesmenin aracilik rolii iistlendigi bulunmustur. Yani, c¢alisanlar
orgiitle uyumlu olduklarinda ve orgiitiin degerleriyle 6zdeslestiklerinde, isyerindeki
mutluluklar1 artmakta ve is tatminleri yiikselmektedir. Orgiitsel 6zdeslesme, calisanlarin

islerine olan bagliliklarini artirarak, genel memnuniyet diizeylerini ytikseltir.

Diger yandan, Demirel ve Ulu (2020) gerceklestirdikleri ¢alismada, oOrgiitsel
0zdeslesmenin calisanlarin is performansini artirmada Onemli bir rol oynadigini
gostermistir. Orgiitsel 6zdeslesmeye sahip bireyler, sadece kisisel basarilariyla degil,
drgtiin basaristyla da 6zdeslesir ve bu da onlarin islerine olan odaklanmalarini, ¢aba sarf
etmelerini saglar. Yiksek orgiitsel 6zdeslesme diizeyine sahip calisanlar, oOrgiitiin
hedeflerine ulasma konusunda daha fazla motivasyona sahip olurlar ve performanslarin

artirirlar.

Marka ve yetenek yonetimi uygulamalarinin orgiitsel 6zdeslesmeye etkisi de goz ardi
edilemez. Organizasyonlarin giiclii bir marka kimligi olusturmasi, c¢alisanlarin bu
kimlikle 6zdeslesmelerini saglarken, yetenek yonetimi siiregleri ise dogru yeteneklerin
organizasyonla uyumlu hale gelmesini ve bu bireylerin organizasyonel hedeflere
yonlendirilmesini kolaylastirir (Schein, 2010). Bu biitlinlesme, orgiitsel 6zdeslesmeyi

giiclendirir ve organizasyonel basariya katki saglar.

Orgiitsel 6zdeslesmenin 6nemi, sadece bireylerin is performansini artirmakla kalmaz,
ayni zamanda organizasyonel Kkiiltiiriin gliclenmesine, is tatmininin artmasina ve
calisanlarin iglerine olan bagliliklarinin uzun vadeli olmasina da olanak tanir (Van
Knippenberg ve Sleebos, 2006). Bu slreg, savunma sanayi gibi kritik sektorlerde,
calisanlarin organizasyonla biitiinleserek daha giivenli, daha verimli ve daha uyumlu bir

sekilde calismasina olanak saglar.

Sonug olarak, orgiitsel 6zdeslesme, organizasyonlarin sadece i¢ dinamiklerini degil, ayn1
zamanda digsal basarilarin1 da etkileyen onemli bir faktordiir. Savunma sanayi gibi

sektorel olarak yiiksek giivenlik ve performans gereksinimlerine sahip organizasyonlarda,
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orgiitsel 6zdeslesme hem organizasyonun i¢ verimliligini artirmakta hem de dissal

basarilarini pekistirmektedir.

4.3. Orgiitsel Ozdeslesmeyi Etkileyen Faktorler

Orgiitsel 6zdeslesmeyi etkileyen faktorlerin ayr1 basliklar altinda incelenmesi, bu siirecin
cok yonlii ve dinamik dogasinin anlasilmasini saglar. Literatiirde, marka kimligi ve
orgutsel imaj gibi dissal faktorler, calisanlarin oOrgilite olan duygusal baglarini
guclendirirken, yetkinlik ve yetenek yonetimi siiregleri, ¢alisanlarin kendilerini Grgiite
daha bagli hissetmelerini saglayarak orgiitsel 6zdeslesmeyi artirmaktadir (Collings &
Mellahi, 2009). Ayrica, liderlik ve iletisim, ¢alisanlarin 6rgiitsel hedeflerle uyumlu bir
sekilde 6zdeslesmelerini saglayan temel unsurlar olarak 6ne ¢ikmaktadir (Klein et al.,
2000). Orgiitsel kiiltiir ve degerler, calisanlarin drgiitsel kimlikleriyle biitiinlesmelerini
destekleyerek ozdeslesme diizeylerini yiikseltir (Ashforth & Mael, 1989). Calisan
katilim1 ve motivasyon, bireylerin 6rgiitle olan baglarini derinlestirirken, drgiitiin stratejik
yonleri ise Orgiitsel O6zdeslesmenin gii¢lendirilmesine yo6nelik uygulamalarin
olusturulmasina zemin hazirlar (Riketta, 2005; Eisenberger et al., 1986). Bu faktorlerin
her biri, orgiitsel 6zdeslesmenin gelisimi iizerinde belirleyici bir etkiye sahip olup,
oOrgiitiin uzun vadeli basarisin1 pekistirmektedir.Bu bolimde, marka ve yetenek yonetimi
uygulamalarinin biitiinlesmesinin, orgiitsel 6zdeslesme tlizerindeki etkisini yonlendiren

faktorler tartisilacaktir.

4.3.1. Marka Kimligi ve Organizasyonel imaj

Marka kimligi ve organizasyonel imaj, bir orgiitiin dis diinyaya sundugu deger, vizyon ve
karakteri ifade ederken, organizasyonel imaj ise c¢alisanlarin, miisterilerin ve diger
paydaslarin bu kimligi nasil algiladigini gosterir. Calisanlarin, ¢alistiklar: orgiitiin marka
kimligiyle 6zdeslesmesi, onlarin 6rgiitsel bagliliklarini ve aidiyet duygularini gii¢lendirir.
Iyi bir marka kimligi, calisanlara 6rgiitlerinin giiclii ve giivenilir bir imaja sahip oldugunu
hissettirir, bu da onlarin motivasyonlarint ve is tatminlerini artirarak Orgutsel

ozdeslesmelerini pekistirir (Ince, Uygurtiirk 2019).

Orgiitsel 6zdeslesme, organizasyonun digsal imaji ile igsel kiiltiirii arasindaki uyumla
dogrudan iligkilidir. Organizasyonlarin marka kimlikleri, ¢alisanlarin organizasyona olan

aidiyet duygularini etkileyen 6nemli bir faktordiir (Dutton vd., 1994)
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4.3.2. Yetkinlik ve Yetenek Yonetimi

Yetenek yoOnetimi uygulamalari, orgiitsel 6zdeslesmeyi giiclendiren bir diger énemli
faktordiir. Yetenek yonetimi, calisanlarin dogru yeteneklerle organizasyona entegre
edilmesi, egitilmesi ve kariyer gelisimlerinin saglanmasi siire¢lerini igerir (Schein, 2010).
Yetkinlik ve yetenek yonetimi, Orgiitsel 6zdeslesmeyi giiclendiren kritik unsurlardir.
Yetkinlik yonetimi, ¢alisanlarin belirli bir iste basarili olabilmeleri i¢in gerekli bilgi,
beceri ve deneyimlerin sistematik bir sekilde belirlenmesi ve gelistirilmesi siirecidir. Bu
siireg, calisanlarin kisisel ve profesyonel gelisimlerini destekleyerek, oOrglite olan
baglliklarim artirir. Ozellikle, yetkinliklerin net bir sekilde tanimlanmasi ve ¢alisanlara
bu yetkinlikleri gelistirme firsatlarinin sunulmasi, orgiitsel aidiyet duygusunu pekistirir

(Kuzgun, 2024).

Yetenek yonetiminin etkin bir sekilde uygulanmasi, organizasyona katilan bireylerin,
organizasyonun Kkulturini igsellestirmelerine ve bu kiiltiirle 6zdeslesmelerine yardimct

olur.

4.3.3. Liderlik ve letisim

Liderlik ve iletisim, orglitsel 6zdeslesmeyi glclendiren temel unsurlardandir. Etkili liderlik,
calisanlarin Orgiitsel hedeflerle uyumlu bir sekilde 6zdeslesmelerini ve islerine
bagliliklarini artirmalarini saglar. Liderlerin davranislari ve tutumlari, ¢alisanlarin orgiitle
olan iligkilerini dogrudan etkiler. Ozellikle doniisiimcii liderlik tarzi, ¢alisanlar1 motive
eder, onlarin potansiyellerini en iist diizeye ¢ikarmalarina yardimci olur ve oOrgiitsel

degerlerle uyumlu bir kimlik olusturmalarina olanak tanir. (Alkan ve Kesik 2023).

lletisim ise, drgiitsel 6zdeslesmenin giiclenmesinde kritik bir rol oynar. Acik ve seffaf
iletisim, ¢alisanlarin orgiit hakkinda daha fazla bilgi edinmelerini ve orgiitle daha yakin
bir bag kurmalarinmi saglar. Iyi bir iletisim ortami, calisanlarin orgiitsel hedefleri
anlamalarin1 ve bu hedeflere katkida bulunma istekliligini artirir (Abbak, , & Ozdemir,

2023).

4.3.4. Orgiitsel Kiiltiir ve Degerler

Orgitsel  kiiltiir, &rgiitsel zdeslesmeyi etkileyen bir diger kritik faktordiir.
Organizasyonlarin kiiltlirel yapilari, g¢alisanlarin organizasyonla kurdugu duygusal
baglar1 dogrudan etkiler. Organizasyonun degerleri ve normlari, c¢alisanlarin

organizasyona olan aidiyet duygularin1 sekillendirir (Van Knippenberg ve Sleebos,
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2006). Savunma sanayi sektoriinde, glivenlik ve disiplin gibi kiiltiirel degerlerin 6n plana
cikmasi, calisanlarin bu degerlere olan baghliklarii giiclendirir. Ayrica, bu tiir
organizasyonel degerlerin, calisanlarin kimlikleriyle ne kadar ortiistiigli, oOrgiitsel

0zdeslesmenin ne denli giiclii olacagini belirler.

4.3.5. Cahsan Katihmi ve Motivasyon

Calisan katilimi, orgiitsel 6zdeslesmeyi etkileyen bir bagka 6nemli faktérdiir. Calisanlarin
organizasyonel kararlar ve siireglerde aktif bir sekilde yer almasi, onlarin organizasyonla
olan baglarini giiclendirir. Katilimc1 yonetim uygulamalari ve is tatmini artirici stratejiler,
calisanlarin organizasyona olan bagliliklarini pekistirebilir (Dutton vd., 1994). Savunma
sanayi sektoriinde, calisanlarin katki saglama ve basarili sonuglar elde etme firsatlarina

sahip olmalari, 6rgiitsel 6zdeslesme siireclerini olumlu yonde etkiler.

4.3.6. Orgiitsel Ozdeslesmenin Giiclendirilmesine Yonelik Stratejik Yonler

Orgiitsel 6zdeslesmenin giiclendirilmesi, calisanlarin  6rgiitle  duygusal baglarm
derinlestirerek, orgiitsel baglilik ve performanslarini artiran stratejik bir yaklasimdir. Bu
baglamda, liderlik tarzi, iletisim, orgiitsel kiiltiir, degerler ve ¢alisan katilim1 gibi faktorler
one cikar. Etkili liderlik, calisanlarin orgiitsel hedeflere uyum saglamasini ve islerine
daha fazla baglilik goéstermelerini saglar. Liderlerin vizyonlari, degerleri ve giiven
olusturma becerileri, ¢alisanlarin orgiitle daha gii¢lii bir bag kurmalarim tesvik eder.
Bunun yani sira, acik ve seffaf iletisim, ¢alisanlarin 6rgiit hakkinda daha fazla bilgi
edinmelerini ve katki saglama konusunda motivasyonlarini artirmalarini saglar. Ayrica,
orgiitsel kiiltiir ve degerler, calisanlarin 6rgiite aidiyet hislerini pekistirir, ¢iinkii calisanlar
kendilerini bu kiiltiire uyum saglamakta bulurlar. Calisanlarin goriislerinin alinmasi,
katilimlarinin tesvik edilmesi ve is tatminine yonelik stratejiler, ¢alisanlarin Grgiitsel
hedeflere odaklanmalarini ve baghliklarini artirmalarini saglar. Sonug¢ olarak, bu
faktorlerin bir arada ve biitliinsel bir sekilde yonetilmesi, oOrgiitsel 6zdeslesmenin

guclendirilmesinde etkili bir strateji olarak kabul edilmektedir (Yilmaz & Tan, 2018).

4.4. Orgiitsel Ozdeslesmenin Sonuclari

Orgiitsel 6zdeslesme, organizasyonlarin igsel hedefleriyle uyumlu bir calisan kitlesi
olusturmasina olanak tanirken, organizasyonel basariyr artiran 6nemli bir unsurdur
(Ashforth ve Mael, 1989). Savunma sanayi sektoriinde galisanlarin 6rgiitsel 6zdeslesme
diizeyi, yalmzca is verimliligi ile smirli kalmayip, aynt zamanda Orgiitiin dissal

basarilarint da etkileyen kritik bir faktdr olarak 6ne ¢ikmaktadir. Marka ve yetenek
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yonetimi uygulamalarinin biitiinlesmesinin Orglitsel 6zdeslesmeye olan etkileri, bu
baglamda Onemli sonuglar dogurmaktadir. Bu boliimde, orgiitsel 6zdeslesmenin
sonuglari, savunma sanayi sektoriinde marka ve yetenek yonetimi uygulamalarmin

biitlinlesmesinin etkileri tizerinden tartigilacaktir.

4.4.1. Calisan Baghhginin Artisi

Orgiitsel 6zdeslesme, calisanlarin  organizasyonla olan bagliliklarini gii¢lendirir.
Organizasyonel degerlerle 6zdeslesen bireyler, yalnizca organizasyonel hedeflere
ulagsmak i¢in ¢aba sarf etmekle kalmaz, ayn1 zamanda bu hedeflere ulasma konusunda
daha yiiksek bir motivasyona sahiptirler (Van Knippenberg ve Sleebos, 2006). Savunma
sanayi  sektoriinde, Orgiitsel Ozdeslesme diizeyi yliksek olan calisanlar,
organizasyonlarinin misyonunu ve vizyonunu daha iyi igsellestirir, bu da calisan
bagliligmi artirarak organizasyonel hedeflere ulagilmasini kolaylastirir. Bu durum,
oOzellikle kritik ve yiiksek riskli faaliyetlerde ¢alisanlarin is birligi ve koordinasyonunu da

guclendirir.

4.4.2. Performans ve Verimlilik Artisi

Orgiitsel 6zdeslesme, calisanlarin kendilerini drgiitlerinin bir pargasi olarak gdrmelerini
saglayarak, is performansi ve verimlilik {izerinde olumlu etkiler yaratir. Calisanlarin
orgiitle 6zdeslesmeleri, gorev ve baglamsal performanslarini artirarak, orgiitsel hedeflere
daha etkin bir sekilde ulasilmasina katki saglar. Ozellikle, orgiitsel zdeslesmenin yiiksek
oldugu ortamlarda, calisanlarin islerine olan bagliliklar1 ve motivasyonlari artar, bu da
genel verimlilikte belirgin bir iyilesmeye yol agar. Bu baglamda, orgiitsel 6zdeslesmenin
gliclendirilmesi, orgiitsel basar1 ve siirdiiriilebilirlik i¢in kritik bir faktor olarak One
cikmaktadir (Erhan, 2022).

4.4.3. Giiclii Bir Orgiitsel Kiiltiiriin Olusumu

Orgiitsel 6zdeslesme, caliganlarin kendilerini orgiitiin bir pargasi olarak gdrmelerini
saglayarak, giliclii bir orgiitsel kiiltliriin olusumuna katki saglamaktadir. Calisanlarin
orglitle 6zdeslesmeleri, oOrgiitin degerleri ve kurallariyla uyumlu bir kimlik
gelistirmelerini  tesvik eder. Bu silireg, Orgiitsel kiiltiiriin ~ gliglenmesine ve
siirdiiriilebilirligine katki saglar. Ozellikle, orgiitsel 6zdeslesmenin yiiksek oldugu
ortamlarda, calisanlar orgiitiin kiiltiiriinii benimseyerek, bu kiiltiirlin korunmasina ve

gelistirilmesine katki sunarlar. Bu baglamda, orgiitsel 6zdeslesme ve giiclii bir orgiitsel
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kiiltiir arasindaki iliski, orgiitiin basarisi ve siirdiirtilebilirligi igin kritik bir 6neme sahiptir

(Saglam & Yaratilmig, 2024).

4.4.4. Yiiksek Calisan Memnuniyeti ve Is Tatmini

Orgiitsel 6zdeslesme, calisanlarin is tatminini ve genel memnuniyetini artiran bir
unsurdur. Caliganlar, organizasyonlarinin hedefleri ve degerleriyle uyum iginde
olduklarinda, islerinden daha fazla tatmin olurlar ve organizasyona duyduklar aidiyet
duygusu artar (Van Knippenberg ve Sleebos, 2006). Savunma sanayi sektoriinde, érgutsel
0zdeslesme, caligsanlarin organizasyona olan bagliliklarini giiglendirerek is tatminlerini
artirir. Is tatmini, ¢alisanlarin daha yiiksek performans gostermelerine, stresle daha etkili

basa ¢ikmalarina ve islerinde daha fazla sorumluluk almalarina yol agar.

4.4.5. Yenilik¢ilik ve Degisime Uyum Saglama

Orgiitsel 6zdeslesme, yenilik¢i diisiinme ve degisim yonetimi acisindan da onemli
sonuglar dogurur. Organizasyonla 6zdeslesen ¢alisanlar, organizasyonel degisikliklere
daha acik hale gelirler ve yenilik¢i ¢oziimler iiretme konusunda daha istekli olurlar
(Schein, 2010). Savunma sanayi sektoriinde, orgiitsel 6zdeslesme, ¢alisanlarin sektordeki
gelismelere ve teknolojik yeniliklere uyum saglamalarimi  kolaylastirir. Bu da
organizasyonun siirekli olarak gelismesine ve sektdrdeki rekabet¢i konumunun

giiclenmesine katki saglar.

4.4.6. Marka ve Yetenek Yonetimi Biitiinlesmesinin Orgiitsel Ozdeslesme
Uzerindeki Etkileri

Orgiitsel 6zdeslesme, calisanlarin rgiite olan bagliliklarini ve kendilerini drgiitiin bir
parcasi olarak gormelerini ifade eder. Bu siireg, isveren markasi ve yetenek yonetiminin
entegrasyonu ile giiclendirilir. Isveren markasi, bir érgiitiin disariya yonelik itibar1 ve
calisanlar i¢in cazip hale gelme yetenegini yansitirken, yetenek yonetimi, bu
calisanlarin segilmesi, egitilmesi ve orgiitte tutundurulmasi siireglerini kapsar. Bu iki
kavramin uyumlu bir sekilde yonetilmesi, calisanlarin 6rgiitsel degerlere olan
bagliliklarin artirir ve 8zdeslesmelerini giiclendirir. Isveren markasinin giiglii bir algisi,
yetenek yonetiminin etkinligini artirarak ¢alisanlarin daha ytiksek bir baghlik ve
0zdeslesme hissetmelerini saglar. Sonug olarak, isveren markasi ve yetenek yonetimi
arasindaki entegrasyon, orgiitsel 6zdeslesmeyi pekistirir ve orglitiin genel basarisina

katkida bulunur (Erdem & Bozkurt, 2023).
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BESINCI BOLUM

SAVUNMA SANAYINDE ISVEREN MARKASI VE YETENEK YONETIMi
UYGULAMALARININ ORGUTSEL OZDESLESMEYE ETKIiSININ ANALIZI

5.1. Arastirmanin Amag ve Onemi

Bu arastirma, savunma sanayi sektoriinde isveren markast ve yetenek yOnetimi
uygulamalarinin Orgiitsel 6zdeslesme tizerindeki etkilerini incelemeyi amaglamaktadir.
Isveren markas1 kapsaminda calisanlarin deger algisi, kariyer ve gelisim olanaklari,
kurumsal itibar, ekonomik unsurlar, ¢aligma kosullar1 ve sosyal unsurlar ele alinacaktir.
Ayrica, yetenek yonetimi uygulamalari c¢ergevesinde yetenek istihdami, yeteneklerin
egitim ve gelistirilmesi ile yeteneklerin elde tutulmasi siireclerinin orgiitsel 6zdeslesme
lizerindeki etkileri arastirilacaktir. Isveren markasi alt boyutlar1 ile 6rgiitsel 6zdeslesme

arasindaki iliskide yetenek yonetiminin diizenleyici etkileri incelenecektir.

Savunma sanayi sektor, stratejik 6nemi ve yiksek rekabet diizeyi nedeniyle nitelikli ve
organizasyon yapisina uygun calisanlar1 cekmek, gelistirmek ve elde tutmak adina etkili
igsveren markas1t ve yetenek yoOnetimi uygulamalarma ihtiya¢ duymaktadir. Bu
arastirmanin 6nemi, sektorde calisanlarin orgiitle 6zdeslesmelerini artirarak baglhilik ve
performans gibi unsurlar1 giiclendirmeye yonelik ne gibi planlamalar yapilmasi gerektigi
tasarlanacaktir. Ayrica, ¢alisanlarin deger algisin1 ve yetenek yonetimi uygulamalarinin
etkinligini anlamak, sektorde insan kaynaklar politikalarinin diizenlenmesi konusunda

Oneriler sunulacaktir.

5.2. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Aragtirmanin anakiitlesini, Tiirkiye’nin savunma sanayi sektoriinde faaliyet gdsteren
Ankara ve Istanbul illerindeki calisanlar olusturmaktadir. Orneklem olusturulurken
yargisal 6rnekleme yontemi kullanilmig ve bu yontemle 40 kisi Ankara'dan, 170 kisi ise
Istanbul'dan olmak iizere toplamda 210 kisilik bir érneklem grubu belirlenmistir.
Verilerin toplanmasina baslanmadan 6nce Istanbul Ticaret Universitesi Etik Kurul’ undan
31.10.2022 tarihinde ve Karar No: 9-13 ile onay alinmistir. Verilerin toplanmasi igin
Google Forms platformundan yararlanilmis ve uzaktan erisimle katilimcilardan daha hizli

veri elde edilerek bu siire¢ 35 giin i¢inde tamamlanmustir.
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Yargisal Orneklem, ana kiitle igerisinden secgilecek ornek kesimin arastirmacinin
yargilarinca belirlendigi tesadiifi olmayan arastirma siirecinde zaman ve maliyet
acisindan avantaj saglayan bir yontemdir (Yagar ve Dokme, 2018). Savunma sanayi
calisanlarina ulasmanin gU¢ oldugu diisiiniildiigiinde, bu yontem hizli ve pratik bir sekilde

erisim imkani sunmaktadir.

5.3. Arastirmada Kullanilan Olcekler
Isveren Markasi Olcegi:

Olgekler Demir ve Demir (2016), Knox ve Freeman (2006), Maxvell ve Knox (2009),
Moroko ve Uncles (2008) ve Roy (2008)’ un calismalarindan elde edilmistir. Yasar,
(2020) tez calismasinda kullanmustir.

Olgegin alt boyutlarr;

o Calisan deger algisi

o Kariyer ve gelisim olanaklari
o Kurumdal itibar

o Ekonomik unsurlar

o Calisma kosullar

o Sosyal unsurlar

o lsyeri secimi
Yetenek Yonetimi Olcegi:

Arastirmada veri toplamak icin Ozer (2015) tarafindan gelistirilmis olan ve Demir (2017)
tarafindan da kullanilan 21 maddelik “Yetenek Yonetimi Olgegi” adi verilen dlgek

kullanilmastir.
Olgegin alt boyutlar

o Yetenek istthdami
o Yetenek egitim ve gelistirme

o Yeteneklerin elte tutulmasi
Orgiitsel Ozdeslesme Olcegi:.

Mael ve Ashforth (1992) tarafindan gelistirilen, Yaratilmis, (2023)’1nda kullandig1
6lgek modeli kullanilmistir. Olgek tek boyuttur.
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5.4. Arastirma Model ve Hipotezleri
Isveren markas1 ve yetenek yonetimi uygulamalarmnin drgiitsel 6zdeslesme iizerindeki

etkilerini incelemek tizere kurulan aragtirma modeli Sekil 1°deki gibi tasarlanmaistir.

isveren Markas:

Orgiitsel
{'jzdeslesme

Calisan deger algisi
Kariyer ve geligim
olanaklart
Kurumsal itibar
Ekonomik unsurlar
Caligma kogullan
Sosyal unsurlar
Isyeri segimi

o

Mo R W

Yetenek Yonetimi

Yetenck

istihdami

2. Yetenck egitin
gelistirme

3. Yeteneklerin elde

tutulmas1

1.

Sekil 1: Arastirma Modeli

Modele iligkin hipotezlerin kurulma asamasinda iliskili yazinlar incelenmis ve

olusturulan hipotezler asagidaki gibi belirlenmistir.

Isveren markalasmasi, isletmelerin pazarda taninmasmi ve performansini artirmasini
saglayan 6nemli bir ara¢ haline gelmistir. Isveren markasi, yalnizca iiriin ve hizmetlerle
sinirlt  kalmayip isletmelerin kendilerini markalastirmalarina, imajlarin1 olusturup
gelistirmelerine ve marka kisiligi yaratmalarina olanak tanimaktadir. Calisanlarin
katkisinin 6n planda oldugu bu siireg, isletme yonetiminde giderek daha fazla 6nem
kazanmakta ve orgilitsel 6zdeslesme tizerinde 6nemli etkiler yaratmaktadir. Akgemci ve

digerlerinin (2018) igveren markasi algisi ile orglitsel 6zdeslesme iliskisini arastirdig
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makalede isveren markasi algisi ile orgiitsel 6zdeslesme diizeyi arasinda anlamli pozitif
ve orta diizeyde bir iliskinin oldugu belirlenmistir. Atila Asict (2019), tezinde igsveren
markasinin orgiite baglilik yaratmadaki roliinii arastirmistir. Calisanlarin isveren markasi
algilarinin devam baglilig1 yaratma konusunda anlamli bir etki yarattigi gorilmiistiir.
Isveren markasi alt boyutlarmin orgiitsel 6zdeslesme iizerindeki etkisini inceleyen bir
baska calismada, igveren markasinin orgiitsel baglilik ve orgiitsel 6zdeslesme iizerinde

pozitif ve anlamli bir etkisi oldugu arastirilmistir (Timur ve Behram, 2021).

Bu bilgiler ve incelenen literatiir sonuglari 1s1ginda H1 ve alt boyutlarina iliskin Hla, H1b,
Hic, H1d, Hle, H1f ve H1g hipotezleri 6ngorilmiistiir:

H1: isveren markas alt boyutlarinin orgiitsel 6zdeslesme iizerinde etkisi vardir.
Hla: Calisan deger algisinin orgiitsel 6zdeslesme tizerinde etkisi vardir.

H1b: Kariyer ve gelisim olanaklarinin orgiitsel 6zdeslesme tizerinde etkisi vardir.
Hlc: Kurumsal itibarin 6rgiitsel 6zdeslesme iizerinde etkisi vardir.

H1d: Ekonomik unsurlarin orgiitsel 6zdeslesme iizerinde etkisi vardir.

Hle: Calisma kosullarinin orgiitsel 6zdeslesme iizerinde etkisi vardir.

H1f: Sosyal unsurlarin 6rgiitsel 6zdeslesme tlizerinde etkisi vardir.

Hlg: Isyeri seciminin 6rgiitsel 6zdeslesme iizerinde etkisi vardir.

Ercan (2022) tezinde yetenek yonetimi, orgiitsel 6zdeslesme ve ise tutkunluk arasindaki
iligkileri incelemistir. Ulasilan bulgularin neticesinde yetenek yOnetiminin alt
boyutlarindan olan kritik pozisyonlarin belirlenmesi ile ise tutkunluk arasindaki iliskide
orgiitsel 6zdeslesmenin kismi aracilik roli oldugu, diger alt boyutlar ile ise tutkunluk
arasindaki iliskide de orgiitsel 6zdeslesmenin kismi aracilik rolii oldugu sonucuna
varilmistir. Erdogan ve Ozer (2021) "Yetenek Yonetiminin Calisanlarin Orgiitsel
Ozdeslesmesine Etkisi" baslikli ¢alismasinda, yetenek ydnetimi uygulamalarinin
calisanlarin orgiitsel 6zdeslesme diizeyleri iizerindeki etkisi incelenmistir. Caligsma
sonucu yetenek yonetimi konusundaki uygulamalarin g¢alisanlarin organizasyonlarina
olan bagliliklarmni ve aidiyet duygularini giiglendirdigini ortaya koymaktadir. incelenen

literatiir kapsaminda yetenek yonetimi alt boyutlarinin 6rgiitsel 6zdeslesme tizerindeki
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etkisi, organizasyonlarin c¢alisanlarinin islerine duydugu aidiyet duygusunu ve

bagliliklarin1 artirmada rol oynayacag diistiniilmektedir.
Bu bilgiler 1s181nda H2 ve H2a, H2b ve H2c¢ hipotezleri 6ngdrilmiistiir.

H2: Yetenek yonetimi alt boyutlarinin orgiitsel 6zdeslesme iizerinde etkisi vardir.
H2a: Yetenek istihdaminin orgiitsel 6zdeslesme tlizerinde etkisi vardir.
H2b: Yetenek egitim gelistirmenin orgiitsel 6zdeslesme tizerinde etkisi vardir.

H2c: Yeteneklerin elde tutulmasinin 6rgiitsel 6zdeslesme {izerinde etkisi vardir.

Yetenek yonetimi, isveren markasi ile orgiitsel 6zdeslesme arasinda diizenleyici bir rol
oynar ¢iinkii yetenek yonetimi uygulamalari, ¢alisanlarin igveren markasini algilamalarini
ve organizasyonlarina duygusal baglarimi gii¢lendirmektedir. Etkin yetenek yodnetimi,
calisanlarin gelisimlerine yatirim yaparak onlari organizasyona daha fazla baglar ve
isveren markasinin ¢alisanlar nezdindeki algisini gelistirir. Bu slreg, ¢alisanlarin orgiitsel
degerlerle 6zdeslesmelerini saglayarak, orgiitsel bagliliklarin1 artirmaktadir (Demirci,
2010; Batmaz, 2020). Comlek¢i ve Yildiz (2021) makalesinde yetenek yonetimi
uygulamalarinin ise adanmiglik tizerindeki etkilerini incelemistir. Calismalarinda yetenek
yonetimi uygulamalarinin alt boyutlar1 ile ise adanmislik ve algilanan yonetici destegi
arasmda anlamli ve pozitif yonlii bir iliski saptamislardir. Tlgili galismalar kapsaminda,
yetenek yonetiminin diizenleyici rolii, isveren markasinin ¢alisanlar iizerindeki etkisini
optimize ederek, oOrgiitle olan duygusal bagin daha saglam temeller iizerinde insa
edilmesini saglayacag: diisiiniilmektedir. Isveren markasinin orgiitsel dzdeslesme
uzerindeki etkisinde yetenek yonetiminin dizenleyici rolline iliskin daha 6nce yapilmis
bir ¢aligsma olmadigindan 6ngdriilen hipotezler, isveren markasi, orgiitsel 6zdeslesme ve
yetenek yonetimi degiskenleri arasinda daha once yapilmis aragtirmalar incelenerek

tasarlanmistir.

Bu bilgiler 1s181inda H3 ve H3a, H3b, H3c, H3d, H3e, H3f ve H3g hipotezleri test edilmek

lizere ongorilmiistiir:

H3: isveren markasi alt boyutlarinin orgiitsel 6zdeslesme iizerindeki etkisinde
yetenek yonetiminin diizenleyici rolii vardir.

H3a: Calisan deger algisinin oOrgiitsel 6zdeslesme {izerindeki etkisinde yetenek

yonetiminin diizenleyici etkisi vardir.
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H3b: Kariyer ve gelisim olanaklarinin orgiitsel 6zdeslesme iizerindeki etkisinde yetenek

yonetiminin diizenleyici etkisi vardir.

H3c: Kurumsal itibarin Orgiitsel 6zdeslesme tizerindeki etkisinde yetenek yonetiminin

diizenleyici etkisi vardir.

H3d: Ekonomik unsurlarin 6rgiitsel 6zdeslesme iizerindeki etkisinde yetenek yonetiminin

diizenleyici etkisi vardir.

H3e: Calisma kosullarinin orgiitsel 6zdeslesme iizerindeki etkisinde yetenek yonetiminin

duzenleyici etkisi vardir.

H3f: Sosyal unsurlarin orgiitsel 6zdeslesme {izerindeki etkisinde yetenek yonetiminin

diizenleyici etkisi vardir.

H3g: Isyeri seciminin orgiitsel 6zdeslesme iizerindeki etkisinde yetenek yonetiminin

diizenleyici etkisi vardir.

5.5. Verilerin Analizinde Kullanilan Yontemler

Arastirma analizlerine ¢alisanlarin demografik 6zelliklerini belirlemek amaciyla frekans
analizleri ile baslanmustir. Olgeklere yonelik dogrulayic1 faktdr analizleri kapsaminda,
isveren markasi i¢in birinci diizeyde 7 boyutlu, yetenek yonetimi igin ikinci diizeyde 3
boyutlu ve orgiitsel 6zdeslesme i¢in birinci diizeyde tek boyutlu faktdr yapilari
incelenmigtir. Faktorlesme yapilar1 agiklayict faktér analizi ile incelenmis ve tiim
Olceklerin bir arada oldugu Ol¢iim modelinin testinde dogrulayici faktor analizi
kullanilmistir. Elde edilen faktor yapilarina iligkin giivenilirlik ve gecerlilik analizleri
yapilmis; bu kapsamda AVE, CR, AVE' nin karekokii degerleri incelenmigstir. Ayrica,
faktor yapilarma iliskin verilerin normal dagilima uygunlugu degerlendirilmistir.
Degiskenler arasindaki iligkileri belirlemek i¢in korelasyon analizi yapilmig, H1 ve H2
alt hipotezleri regresyon analizi kullanilarak test edilmistir. H3 alt hipotezleri ise igin
PROCESS makro uzantis1 kullanilmistir. Analizler SPSS, AMOS ve Process makro
uzantis1 kullanilarak gerceklestirilmistir. Calismada, nicel verilerle elde edilen bu
analizler haricinde, isveren markasi uygulamalar1 ve yetenek yonetimi uygulamalarinda
uzman birer yonetici ile nitel arastirma yontemlerinden miilakat yapilmistir. Elde edilen

bulgulara asagida yer verilmistir.
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5.6. Bulgular

5.6.1. Mulakat
Bu béliimde, savunma sanayii sektoriine yonelik yapilan nitel bir miilakatin sonuglari

sunulmaktadir. Miilakat, sektordeki isveren markasi ve yetenek yOnetimi
uygulamalarinin orgiitsel 6zdesleme iizerindeki etkilerini anlamak amaciyla savunma
sanayii temsilcileriyle gerceklestirilmistir. Miilakata katilan iki temsilciden Katilimer 1,
igveren markasi stratejileri ve uygulamalar iizerine sorulara yanit verirken, Katilimci 2
ise, yetenek yoOnetimi stratejileri ve uygulamalarina dair sorulari cevaplamstir.
Katilimcilarin - verdikleri cevaplar, sektordeki uygulamalarin etkinligini ve bu
uygulamalarin ¢aliganlar tizerindeki etkisini anlamamiza katki saglamaktadir. Miilakatlar,
katilimcilarin uzmanlik alanlarina gére yonlendirilmis olup, her bir katilimcinin goriisleri

sektdre dair derinlemesine bir bakis a¢is1 sunmaktadir.
Isveren Markasi Sektor Temsilcine isveren Markas: I¢cin Yonlendirilen Sorular:

Soru 1: Savunma Sanayiinde Isveren Markasmin Onemi Nedir?
K1:

“Isveren markasi, bir sirketin mevcut ve potansiyel ¢alisanlarma ne tiir bir calisma
deneyimi sundugunu, sirket hakkindaki genel algiy1 yansitan bir tiir "itibar" ya da "sirket
kimligi" olarak tanimlanabilir. Savunma sanayiinde isveren markasinin 6nemi, sirketlerin
yaptiklar islerin dogrudan giivenlik ve iilke savunmasiyla iligkilendirilmesi nedeniyle
daha da artmaktadir. Glgli bir isveren markasi, sirketin profesyonelligini ve halkla

kurdugu pozitif iletisimi pekistirerek aidiyet ve sayginlik algisini gii¢lendirebilir.

Savunma sanayii sektori, genellikle yuksek yetenekli ve uzmanlagsmis ¢alisanlara ihtiyag
duyan bir alan oldugundan, igveren markasi; ¢alisan memnuniyeti, verimlilik, aidiyet ve
sektorel rekabet acgisindan hayati bir role sahiptir. Bu sektorde, benzer yetenek
havuzlarina yonelik rekabet eden sirketler arasinda giiclii bir isveren markasi, bilinirlik,
giivenilirlik ve kariyer firsatlar: sunma bakimindan fark yaratabilir. Ozellikle teknolojinin
ve yeniligin 6n planda oldugu bu sektorde, yaratici bireyleri cezbetmek ve elde tutmak
agisindan isveren markas1 belirleyici bir faktdrdiir. Iyi bir isveren markasi, yenilik¢i ve
tiretken bireylerin sirkete ¢ekilmesini saglayarak sektoriin genel gelisimine de katkida

bulunabilir.”
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Yorum ve Cikarim:

Bu cevap, savunma sanayiinde igveren markasimnin stratejik Onemini agikca
vurgulamaktadir. Isveren markasinin, sirketlerin itibarin1 giiclendirme, yetenekli
calisanlar1 ¢ekme ve elde tutma, ayni zamanda sektorde rekabet avantaji saglama gibi
kritik islevleri bulundugu ifade edilmektedir. Ozellikle teknoloji ve yenilik odakli
yapistyla yaratici bireylere ihtiya¢ duyan savunma sanayii, giiclii bir igveren markasi
sayesinde profesyonellik, giivenilirlik ve toplumsal sorumluluk algisini olumlu yonde
etkileyerek sektorde basarinin Oniinii agmaktadir. Bu baglamda, igveren markast hem
calisan bagliligi hem de sirketin genel itibari acisindan savunma sanayiinde énemli bir

rekabet unsuru olarak degerlendirilmektedir.
Soru 2: Savunma Sanayiinde Isveren Markas1 uygulamalari nelerdir?
K1:

"{sveren markas1 uygulamalar1 savunma sanayiinde ger¢ekten ¢ok énemli bir yer tutuyor.
Calisanlarin kariyer gelisimlerine yapilan yatirimlar bunlardan biri. Bizim sektorde,
calisanlarin teknik egitimlere, seminerlere ve yurtdisindaki uzmanlik kurslarina
katilmalar1 ¢ok onemli. Bu egitimler hem kisisel gelisimlerine katki sagliyor, hem de
sektorel anlamda kendilerini daha da uzmanlastirmalarina olanak taniyor. Ayrica, uzun
vadeli kariyer planlamasi yaparak, calisanlarimizin gelisim hedeflerine ulagmalarin

sagliyoruz. Bu da onlarin igyerine olan bagliliklarini pekistiriyor.

Bir diger 6nemli uygulama ise ticret ve yan haklar. Savunma sanayiinde ¢alisanlara cazip
ticretler ve ¢esitli yan haklar sunmak, calisgan memnuniyeti ve baglilik acisindan
gercekten ¢ok kritik. Calisanlarimizin ruhsal ve fiziksel sagliklarin1 korumak i¢in ¢esitli

imkanlar da sagliyoruz, bu da isveren markamiz agisindan olduk¢a 6nemli.

Ayrica, 1yi bir igveren imaji, c¢alisan sadakatini artirtyor. Calisanlarimiza deger
verdigimizde ve onlarin katkilarini takdir ettigimizde, sadakat de artryor. Calisanlarimizin
iilke savunmasina katki sagladiklarini hissetmeleri de biiyiik bir motivasyon kaynagi. Bu

da onlarin ise olan baglhiliklarini pekistiriyor.

Sosyal medya ve dijital pazarlama da isveren markasini tanitmanin etkili bir yolu. Geng

ve yetenekli profesyonellere ulagsmak i¢in sosyal medya platformlarini kullaniyoruz.
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Bunun yam sira, sirket olarak diizenledigimiz sosyal ve kiiltiirel etkinlikler de
caligsanlarimizin motivasyonunu artirtyor. Ayrica, geng¢ yeteneklere yonelik tanitim ve

deneyim kazandirma faaliyetleri de isveren markamizin gliclenmesine yardimei oluyor."

Yorum ve ¢ikarim: Katilimei, savunma sanayiindeki isveren markasi uygulamalarinin,
calisan memnuniyetini, baglili§in1 ve motivasyonunu artirma yoniindeki stratejik 6nemini
vurgulamaktadir. Egitim ve gelisim firsatlari, cazip haklar, takdir mekanizmalar ve {ilke
savunmasina katki saglama duygusu gibi unsurlarin, calisanlarin sirkete olan
bagliliklarini gii¢lendirdigi belirtilmistir. Ayrica, dijital platformlar ve sosyal faaliyetler
araciliiyla igveren markasinin daha genis kitlelere tanitilmasinin, sektdriin insan kaynagi
acisindan rekabet avantajini artirdigl ifade edilmistir. Bu ¢ikarimlar, savunma sanayii
sirketlerinin igveren markasini hem ¢alisan baglihigini giiclendirmek hem de sektdrde

uzun vadeli basariy1 yakalamak i¢in bir stratejik ara¢ olarak kullandigini gostermektedir.
Soru 3: Isveren markasi uygulamalarinin sektore faydalari nelerdir?
K1:

“Basaril1 igveren markasi uygulamalar1 sayesinde mevcut calisanlarin sirkete aidiyeti
artar. Calisanda olusan sirketin bir pargasi olma memnuniyeti sayesinde beyin gocii ve
personel devir hiz1 diiser. Bu baglamda da ise alim ve egitim maliyeti azaltilir. Ise alim

stirecleri daha kisa siirede ve daha diisiik maliyetle tamamlanur.

Calisanlara kendilerini degerli hissettirmek ve kariyer firsatlar1 saglamak c¢alisanin is

birligine yatkinligin artirir, daha verimli ve iiretici bir zihinle ¢alismasini saglar.

Iyi bir i¢ isveren markasi siirecinin yonetimi calisanlar1 yeni fikirler iiretmeye tesvik eder
ve birimlerde inovasyon siireglerini hizlandirir. Sektorel giicli artan sirket, alaninin en
1yisi isimlerle bulusarak rekabet giiciinii artirir ve uluslararasi is birliklerinde daha giicli

konuma gelir.

Giicli bir igveren markast ile sirketin itibar1 giliclendirilir. Bu sayede calisanlarin
sirketlerini gururla temsil etmelerine olanak taninir ve toplumsal olarak da sirketin kabulii

artar.

Savunma sanayii zaman zaman ekonomik veya politik dalgalanmalardan etkilenebilir.

Giicli bir igveren markasi calisanlarin sirketlerine giiven duymasimi saglar ve Kkriz
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anlarinda daha dayanikli olmalarini destekler. Degisim ve doniisiim siireclerinde daha
hizli uyum saglamayr miimkiin kilar. Is giicii motivasyonunu koruyarak sirketin

stirdiiriilebilirligini artirir.

Savunma sanayiinde igveren markast uygulamalari sektdrde yer alan diger sirketler ve
akademik kurumlarla daha giiclii is birlikleri kurulmasini saglar. Sirketler itibarlarini
artirarak tUniversitelerle ortak projeleri yiiriitebilir ve bdylece savunma ekosisteminde

daha etkin bir rol oynayabilir.”

Yorum ve cikarim: Katilimeci, igveren markast uygulamalarinin sektére sundugu
faydalar1 kapsamli bir sekilde ele almistir. Isveren markasi, ¢alisanlarin sirkete olan
bagliligini artirarak beyin gociinii ve personel devir hizini azaltirken, ise alim ve egitim
maliyetlerini diisiirmek suretiyle maliyet etkinligi saglar. Calisanlarin kendilerini degerli
hissetmeleri ve yeni fikirler {iiretmeye tesvik edilmeleri, sirketlerin inovasyon
kapasitelerini artirir. Giiglii bir isveren markasinin, sirketlerin rekabet giiciinii artirarak
uluslararasi is birliklerini giiclendirdigi ve sektorde itibar1 artirdigi belirtilmistir. Ayrica,
ekonomik ve politik krizlere kars1 dayaniklilig1 artirdigi ve ¢alisanlarin giivenini sagladigi
ifade edilmistir. Isveren markas1 uygulamalarinin, savunma ekosisteminde iiniversitelerle

ortak projeleri destekleyerek sektoriin gelisimine katki sagladigina da dikkat ¢ekilmistir.

Soru 4: Isveren Markasi uygulamalar sektér ¢cahsanlarimin kurumsal baghhklarina

ve orgiitsel 6zdeslesmelerine etkileri nelerdir?
K1:

"Isveren markasi uygulamalari, savunma sanayiinde galisanlarin drgiitsel 6zdeslemlerini
giiclii bir sekilde etkiliyor. Bu sektoriin dogasinda, ¢alisanlar genellikle isyerlerini sadece
bir gecim kaynagi olarak gdrmektense, iilke savunmasina katki sagladiklar1 bir alan
olarak algilarlar. Bu tiir bir algi, ¢alisanlarin kurumsal kimlikleri ile gii¢lii bir bag

kurmalarini saglar.

Oncelikle, isveren markasi uygulamalariyla sirketin degerlerini ve kiiltiiriinii net bir
sekilde c¢alisanlarimiza aktariyoruz. Sirketimizdeki herkesin, yaptiklart isin Ulkenin
giivenligi ve kalkinmasiyla dogrudan bir baglantis1 olduguna inandigi bir ortamda

calismalari, onlarin orglitsel 6zdeslesmelerini pekistiriyor. Calisanlarimiz, sirketlerinin
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sadece kar amaci giitmedigini, ayn1 zamanda toplumsal ve milli bir sorumluluk tagidigini

hissettiklerinde, islerine daha fazla baglaniyorlar.

Ayrica, kariyer gelisimi ve egitim olanaklar1 gibi unsurlar da c¢alisanlarin orgiitsel
0zdeslesmesini artiran faktorler. Onlara siirekli olarak yeni 6grenme firsatlar1 sunmak ve
onlar kisisel olarak gelistirmek, ¢alisanlarin sirketle daha fazla 6zdeslesmesini sagliyor.

Uzun vadeli kariyer planlari, sirketle olan baglarin1 daha kalic1 hale getiriyor.

Sosyal sorumluluk projeleri ve sirketin ¢alisanlarina sundugu cesitli yan haklar da ayni
sekilde orgiitsel 6zdeslesmeyi pekistiren unsurlar. Calisanlarimiz, sirketlerinin sadece
maddi kazang pesinde kosmadigini, ayn1 zamanda c¢alisanlarini da bir aile gibi gordiiglinii

ve onlara deger verdigini gordiiklerinde, isyerlerine olan bagliliklar1 artiyor.

Kisacasi, igveren markasi uygulamalarimiz sayesinde calisanlarimiz sirketle olan
duygusal baglarin1 giiclendiriyor ve bunun sonucunda daha yiiksek bir oOrgiitsel

0zdeslesme ortaya ¢ikiyor."

Yorum ve ¢ikarim: Katilimei, giiglii bir igsveren markasinin ¢alisan baghlig: tizerindeki
etkilerini detayli sekilde ele almistir. Isveren markasi, calisanlarin duygusal bagliliklarini
artirarak, milli glivenlik gibi anlamli bir amaca hizmet etme duygusuyla sirketle baglarini
derinlestirmektedir. Kendini degerli hissetme duygusunun, c¢alisanlarin motivasyonunu
ve sirkete olan katkilarini artirdigina vurgu yapilmistir. Ayrica, is tatmini ve motivasyon
artisinin, ¢aliganlarin kurumsal baglhiliklarin1 gii¢lendirdigi ifade edilmektedir. Ortak bir
kiltiir ve ekip ruhunun olusturulmasinin, sirket iginde daha uyumlu bir ¢alisma ortami
sagladig1 belirtilmektedir. Bu ¢ikarimlar, isveren markasinin sadece ¢alisan bagliligin
degil, sirketin kurumsal kimligini ve is birligini de giiclendiren stratejik bir ara¢ oldugunu

ortaya koymaktadir.

Yetenek Yonetimi Sektor Temsilcine Yonlendirilen Sorular:
Soru 1: Savunma sanayiinde yetenek yonetiminin énemi nedir?
K2:

"Yetenek yonetimi savunma sanayiinde stratejik bir dneme sahiptir. Sektérimiz,
teknolojik tistiinliik ve yenilik¢i ¢oziimler gerektiren bir yapiya sahip oldugundan, dogru
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yeteneklere ulasmak ve bu yetenekleri gelistirmek basari i¢in kritik bir rol oynuyor.
Ozellikle yapay zeka, siber giivenlik, otonom sistemler ve ileri mithendislik gibi alanlarda
uzmanlasmis c¢alisanlar, savunma sanayiindeki inovasyon giiciinii ve rekabet avantajini

artirmada belirleyici oluyor.

Bu sektorde yetenek ydnetimi sadece calisan bulmakla sinirh degildir. Onemli olan,
dogru kisiyi dogru projede konumlandirabilmek, kariyer ve gelisim olanaklari sunarak
calisanlarimizin siirekli 6grenmesini saglamak ve ayn1 zamanda onlarin sektoére olan
baglhiligin1 artirmaktir. Bu, sadece bir organizasyonel ihtiya¢ degil, ayn1 zamanda
savunma sanayiinin gelecegi i¢in de kritik bir gereklilik. Ciinkii iilkemizin savunma
teknolojilerindeki bagimsizligi ve liderlik konumu, bu yetenekleri kazanmak ve

stirdiiriilebilir bir sekilde yonetmekle dogrudan baglantili."

Yorum ve ¢ikarim: Katilimci, savunma sanayiinde yetenek yonetiminin sadece is giicii
teminiyle sinirh olmadigini, ayn1 zamanda sektoriin teknolojik {istiinliigiinii ve rekabet
giiclinii siirdiirme a¢isindan kritik bir stratejik faktor oldugunu vurgulamaktadir. Yetenek
yonetimi, nitelikli ve uzmanlagmis calisanlar1 sektore ¢ekmek ve onlar1 gelistirmekle
kalmaz, ayn1 zamanda sektordeki inovasyon ve teknolojik gelismeleri hizlandirarak
sirketlerin ve sektdriin basarili olmasina katki saglar. Bu ¢ikarimlar, savunma sanayiinde
yetenek yonetiminin teknolojik ilerleme, sektorel rekabet ve uzun vadeli basari igin

vazgecilmez bir slire¢ oldugunu ortaya koymaktadir.

Soru 2: Savunma sanayiinde yetenek yonetimi uygulamalar: nelerdir?
K2:

"Biz savunma sanayii sektoriinde yetenek kazandirma siireglerini oldukga cesitli
yontemlerle destekliyoruz. Universitelerle is birlikleri yaparak, staj ve egitim programlari
diizenleyerek, teknoloji yarismalar1 ve isveren markasi kampanyalariyla gen¢ yetenekleri
sektore ¢ekmeye calisiyoruz. Bu yontemler sayesinde hem yeni nesil profesyonelleri

yetistiriyor hem de sektore deger katiyoruz.

Calisanlarimizin  becerilerini  gelistirmek bizim i¢in ¢ok Onemli. Bunun igin
diizenledigimiz egitimler ve liderlik programlarinda hem yurti¢i hem de yurtdisindan

uzman egitmenlerden destek aliyoruz. Bu programlar sayesinde ¢aliganlarimizin hem
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yeni yetenekler kazanmasini hem de mevcut becerilerini daha verimli kullanmalarini

sagliyoruz.

Performans degerlendirmeleriyle ¢alisanlarimizin gelisimine rehberlik ediyoruz ve bu
dogrultuda kariyer yollar1 olusturuyoruz. Basarili c¢alisanlarimizi ddiillendirerek hem
motivasyonlarini artirtyor hem de organizasyonel bagliligi giliclendiriyoruz. Ayrica,
motivasyonu artirmak adina odiillendirme sistemlerinden cazip yan haklara, saglik
sigortasindan sosyal sorumluluk projelerine kadar bir¢ok uygulamay1 hayata gegiriyoruz.
Bu sektorde calisanlar igin, tilke savunmasina katki saglama bilinci de ¢ok giiclii bir

motivasyon kaynagi.

Geri bildirim ve iletisim bizim i¢in ¢ok kritik. Calisanlarimizin deneyimlerini
paylasabilecekleri ve geri bildirimde bulunabilecekleri agik iletisim kanallar1 yaratiyoruz.
Bunun yani sira diizenli birebir goriismeler ve etkinliklerle ¢alisanlarimizin
memnuniyetini ve ihtiyaglarin1 degerlendiriyoruz. Tiim bu siireglerle calisanlarimizin
kendilerini degerli hissetmelerini saglamay1 ve organizasyonel bagliliklarin1 artirmayi

hedefliyoruz."

Yorum ve ¢ikarim: Katilimci, savunma sanayiinde yetenek yonetimi uygulamalarinin,
calisan bagliligin1 artirmakla kalmadigini, aynt zamanda sektordeki teknolojik
yeniliklerin stirdiiriilebilirligini ve rekabet giiclinii artirmaya da katki sagladigim
vurgulamaktadir. Bu uygulamalar, sirketlerin inovasyon kapasitesini giiclendirmekte ve
uzun vadeli kurumsal basari i¢in gerekli olan yetenekli is giiclinli ¢ekip elde tutmay1
saglamaktadir. Yetenek yonetimi, sadece ¢alisgan memnuniyetini saglamak i¢in degil, ayn1
zamanda savunma sanayiinin rekabet¢i yapisini giiglendirmek ve sektordeki liderlik

pozisyonunu korumak i¢in kritik bir strateji olarak 6ne ¢ikmaktadir.
Soru 3: Uygulamalarin sektore faydalari nelerdir?
K2:

"Yetenek yoOnetimi uygulamalarinin savunma sanayiine bircok ydnden faydasi
bulunmaktadir. Oncelikle, sektdére dogru yetenekleri kazandirarak ve bu yetenekleri

gelistirmeye odaklanarak, organizasyonlarin teknolojik istiinliiglinii korumasina ve
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rekabet giiciinii artirmasina olanak taniyoruz. Bu uygulamalar sayesinde sektdrdeki

projelerde ihtiya¢ duyulan uzmanlik seviyesini siirekli olarak yiikseltebiliyoruz.

Ayrica, ¢alisanlarin gelisimini destekleyen egitim programlari, liderlik akademileri ve
performans yonetim sistemleri, hem bireysel hem de kurumsal diizeyde verimliligi
artirtyor. Bunun yani sira, ddiillendirme mekanizmalar ve ¢alisan bagliligini giiglendiren
uygulamalar, sektordeki insan kaynagina olan giiveni pekistiriyor. Bu, savunma
sanayiinde ¢alisanlarin motivasyonunu artirirken, ayn1 zamanda uzun vadeli bir kariyer

yolculugu sunarak sektdre olan bagliliklarini gii¢lendiriyor.

Bir diger 6nemli fayda ise, yetenek yonetimi uygulamalarinin sektore yenilik¢i bir bakis
acist kazandirmasi. Savunma sanayiinde uygulanan teknoloji yarigmalari, staj
programlar1 ve tiniversite i birlikleri gibi siirecler, sektdre gen¢ ve dinamik bir insan
kaynagi akisi sagliyor. Bu da savunma sanayiinin siirekli olarak kendini yenilemesine ve

gelecekteki zorluklara karsi hazirlikli olmasina yardimei oluyor."

Yorum ve ¢ikarim: Katilimci, yetenek yonetimi uygulamalarinin savunma sanayiinde
kritik bir strateji oldugunu vurgulamaktadir. Bu uygulamalar, sadece ¢alisan bagliligin
artirmakla kalmaz, ayn1 zamanda sektordeki teknolojik inovasyonu ve rekabet giictinii
destekleyerek uzun vadeli basariya ulasilmasini saglar. Yetenekli ¢alisanlarin sektore
kazandirilmasi, beyin gocii riskinin azaltilmasi ve i giicliniin verimliliginin artirilmasi
gibi faktorler, sektorel basarinin ve siirdiirtilebilirligin temelini olusturan unsurlar olarak
one c¢ikmaktadir. Bu uygulamalar, savunma sanayiinde rekabet¢i bir avantaj elde etmek

ve inovasyon kapasitesini siirekli kilmak i¢in merkezi bir rol oynamaktadir.

Soru 4: Yetenek Yonetimi uygulamalar1 sektor c¢alisanlarimin Kurumsal

baghhklarma ve orgiitsel 6zdesmelerine etkileri nelerdir?
K2:

"Yetenek yonetimi uygulamalarinin sektoér ¢alisanlarinin kurumsal bagliligi iizerinde
olduk¢a giiclii bir etkisi bulunmaktadir. Oncelikle, ¢alisanlarin kendilerini degerli
hissetmelerini saglayan uygulamalar, baglilig1 artiran en Onemli unsurlarin basinda

geliyor. Ornegin, kisisel ve profesyonel gelisim firsatlari sunmak, calisanlarin
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potansiyellerini en iist diizeye ¢ikarmalarina olanak taniyor. Bu da, bireylerin kurumlaria

kars1 aidiyet duygusu gelistirmelerini sagliyor.

Performans degerlendirme sistemleri ve odiillendirme mekanizmalari da kurumsal
bagliligi dogrudan etkiliyor. Calisanlar, emeklerinin takdir edildigini gordiiklerinde,
kuruma olan giivenleri ve bagliliklar1 artiyor. Bunun yani sira, kariyer yollarinin agikca
tanimlanmasi ve terfi olanaklarinin adil bir sekilde sunulmasi, ¢alisanlarin uzun vadeli bir

kariyer plan1 yapmalarini tesvik ediyor.

Savunma sanayiine 6zgili bir diger 6nemli faktor ise, ¢alisanlarin yaptiklari isin ulusal
savunmaya olan katkisini dogrudan goérebilmesi. Bu biling, sektérde calisanlarin
motivasyonunu ve kurumsal bagliligini artirtyor. Ayrica, saglanan yan haklar, sosyal
etkinlikler ve geri bildirim mekanizmalar gibi uygulamalar, ¢alisanlarin kurumsal kiiltiire

uyum saglamasini kolaylastirarak, is yerindeki memnuniyeti artirtyor.

Sonug olarak, yetenek yonetimi uygulamalar1 yalnizca bireysel gelisimi desteklemekle
kalmiyor, aynt zamanda ¢alisanlarin kurumlarina olan bagliliklarin1 gli¢lendirerek

sektorde siirdiiriilebilir bir insan kaynagi yapisinin olusturulmasina katkida bulunuyor."

Yorum ve ¢ikarim: Katilimci, yetenek yonetimi uygulamalarinin sektordeki ¢alisanlarin
kurumsal baghliklarin1 artirmadaki onemli roliine dikkat ¢ekmektedir. Calisanlarin
kendilerini degerli hissetmeleri, kariyer gelisimlerini destekleyen bir ortamda ¢alismalari,
odiillendirilmesi ve esnek c¢alisma kosullarinin saglanmasi, onlarin motivasyonlarini ve
bagliliklarin1 giiclendirir. Ayrica, ¢esitlilik ve kapsayicilik politikalari ile calisanlarin
kendilerini kabul edilmis hissetmesi, baghliklarinin pekismesine yardimci olur. Bu
uygulamalar, ¢calisanlarin sadece islerine degil, organizasyonun degerlerine ve vizyonuna
da siki sikiya bagli olmalarini saglar. Yetenek yonetimi uygulamalarinin etkisiyle,

calisanlar daha motive ve verimli ¢alisir, i giicli devri azalir ve sektorel basari artar.

Sonug:

Savunma sanayii, kiiresel diizeyde teknoloji ve glivenlik alaninda 6nemli bir sektor olup,
sektorilin basartya ulasmasinda igveren markasi ve yetenek yonetimi uygulamalari 6nemli
bir rol oynamaktadir. Calisma, savunma sanayiindeki isveren markasinin, sektére 6zgii

yiiksek nitelikli i glicii ihtiyacini karsilama, ¢alisan bagliligini artirma ve sektordeki
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rekabet giiciinii pekistirme acisindan kritik oldugunu ortaya koymustur. Isveren markast,
sitketlerin profesyonellik, yenilik¢ilik ve toplumsal sorumluluk gibi degerlerini
yansitarak c¢alisanlara giiclii bir aidiyet duygusu kazandirir. Bu sayede, calisanlarin
motivasyonu ve i tatmini artar, beyin gocli azalir ve sektor i¢cindeki rekabet avantaji

guclenir.

Savunma sanayiinde uygulanan igveren markasi stratejileri, egitim ve kariyer gelistirme
olanaklar1, cazip ticret paketleri, sosyal sorumluluk projeleri ve dijital platformlarin etkili
kullanim1 gibi unsurlarla desteklenmektedir. Bu uygulamalar, sektore nitelikli
profesyoneller cekmek ve mevcut ¢alisanlari elde tutmak i¢in 6nemli araglar olarak 6ne
cikmaktadir. Ayrica, isveren markasinin giiclendirilmesi, sektdrdeki inovasyon

kapasitesini artirarak sirketlerin uzun vadeli basarisin1 desteklemektedir.

Yetenek yonetimi uygulamalar1 da savunma sanayiinin gelisimine katki saglamaktadir.
Yetenek kazandirma, performans degerlendirmeleri, motivasyon arttirict odiiller ve
kariyer planlamasi gibi stratejiler, ¢alisanlarin kisisel ve profesyonel gelisimlerine olanak
tanimaktadir. Bu siiregler, savunma sanayiinde rekabet¢i bir is giicii yapisinin

korunmasini saglar ve sektordeki teknolojik inovasyonun oniinii acar.

Orgiitsel 6zdesleme, calisanlarin  kendilerini organizasyonla ozdeslestirmesi ve
organizasyonun degerlerine, kiiltiirine baglilik gdstermesi anlamina gelir. Isveren
markasi, orgiitsel 6zdeslemeyi dogrudan etkileyen 6nemli bir faktordiir. Giiglii bir isveren
markasi, ¢alisanlarin organizasyonlarina olan giivenini artirir ve onlar1 organizasyonun
misyonu ile uyumlu hale getirir. Bu durum, calisanlarin orgiitle duygusal baglarini
giiclendirir, aidiyet duygusunu pekistirir ve daha yiiksek bir orgiitsel 6zdesleme saglar.
Ayni sekilde, etkili bir yetenek yonetimi stratejisi, ¢alisanlarin kariyer hedeflerine uygun
firsatlar sundugunda ve profesyonel gelisimlerine deger verdiginde, calisanlarin
kendilerini organizasyona daha yakin hissetmelerini saglar. Bu da orgiitsel 6zdeslemeyi

artirir.

Sonug olarak, savunma sanayiinde isveren markasi ve yetenek yonetimi uygulamalarinin
etkili bir sekilde yonetilmesi, sektordeki calisan bagliligin1 ve verimliligini artirmakla
kalmaz, ayn1 zamanda sektorel basariya da katki saglar. Ayrica, bu iki faktor orgiitsel

O0zdeslemeyi giiclendirerek, calisanlarin organizasyona olan bagliliklarini artirir ve is
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tatmini ile performanslarini yiikseltir. Bu stratejiler, sektore olan baglilik ve sadakati
artirirken, inovasyonu tesvik ederek sirketlerin daha giiclii bir rekabet avantaji elde

etmelerine olanak tanir.

5.6.2. Demografik Ozelliklere iliskin Bulgular
Tablo 1: Katilimcilarin Cinsiyete Gore Dagilimi

Cinsiyet Sayr | Yiizde
Erkek 150 71,4
Kadin 60 28,6
Total 210 100,0

Tablo 1 incelendiginde, katilimcilarin %71,4 gibi biiyiik cogunlukla erkek, %28,6 oranla

kadin ¢alisanlardan olustugu goriilmektedir.

Tablo 2: Katilimcilarin Yas Araliklarina Goére Dagilimi

Yas Say1 Yiizde
18-25 76 36,2
26-35 108 51,4
36-45 24 11,4
46-55 2 1,0
Total 210 100,0

Tablo 2, katilimcilarin yas araliklarina gore dagilimimi gostermektedir. Katilimeilarin
%51,4 oranla yaridan az fazlas1 26-35 yas araligindayken, sonrasinda sirasiyla %36,2’s1
18-25, %11,4°1 36-45 ve %1 gibi ¢cok daha az oranla 46-55 yas araliginda g¢alisanlar

olduklar1 goriilmektedir.

Tablo 3: Katilimcilarin Egitim Diizeyine Gére Dagilimi

Egitim Say1 | Yiizde
Lise 8 3,8
On lisans 12 5,7
Lisans 135 64,3
Yiiksek Lisans 55 26,2
Total 210 100,0
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Tablo 3 katilimcilarin egitim diizeylerine gore dagilimin1 gostermektedir. Katilimeilarin
biiylik cogunlugu %64,3 oranla lisans mezunu, %26,2 oranla yiiksek lisans mezunu, %5,7

oranla 6n lisans, %3,8 oranla lise mezunu olduklar1 goriilmektedir.

Tablo 4: Katilimcilarin Medeni Durumlarina Gére Dagilimi

Medeni Durum Say1 Yiizde
Bekar 148 70,5
Evli 62 29,5

Total 210 100,0

Katilimeilarin medeni durumlarina gore dagilimini gosteren Tablo 4 incelendiginde,

%70,5 oranla biiyiik ¢ogunlugun bekar calisanlardan olustugu, evli olanlarin oraninin

%29,5 oldugu goriilmektedir.

Tablo 5: Katilimcilarin Sektdrde Toplam Calisma Siirelerine Gére Dagilimi

Sektorde Toplam Calisma Siiresi Say1 Yiizde
0-1 Y1l 14 6,7
1-5 Y1l 135 64,3
6-10 Y1l 50 23,8
11-15 Y1l 10 4,8
21 ve lizeri 1 0,5
Total 210 100,0

Tablo 5 incelendiginde, katilimct ¢alisanlarin biiyliik ¢cogunlukla %64,3’lintin 1-5 yil
stiredir sektorde ¢alismakta olduklari, sonrasinda sirastyla %23,8 oranla 6-10 yil, %6,7
oranla 0-1 yil, %4,8 oranla 11-15 yil ve son olarak %0,5 oranla 21 yil ve iizeri siiredir

sektorde calismakta olduklar1 goriilmektedir.

5.6.3. Aciklayic1 Faktor Analizi Sonuglar:

Aciklayic1 faktor analizi, aragtirmada yer alan Olgeklerin ifadelerinin nasil dagildigini
incelemek amaciyla kullanilmaktadir. Analiz sonucunda o6lcegin tek ya da c¢ok
boyutlu/faktérlii  yapida olup olmadigina karar verilmekte ve olusan boyutlar

isimlendirilmektedir.
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Agiklayic1 faktor analizi uygulama asamasinda faktor analizi yapmak igin 6rneklem
yeterliligini test eden KMO degeri ile faktor analizi yapilmasi i¢in verinin uygunlugunu
test eden Bartlett kiiresellik testi p degeri incelenmektedir. KMO degerinin 0,60 ve
tizerinde olmasinin faktor analizi i¢in uygun oldugu kabul edilmektedir (Kaiser, 1974).
Bartlett testi p degerinin ise 0,05 diizeyinde istatistiksel olarak anlaml1 ¢ikmasi, veri setine

faktor analizi uygulanabilecegini gostermektedir (Bartlett, 1954).

KMO ve Bartlett uygunlugu sonucu agiklayici faktor analizinde elde edilen degerlerden
biri de faktor yiikleridir. Bu degerlerin 0,40’tan fazla olmasi (Tabachnick, Fidell ve
Ullman, 2007) ve bir dl¢ek ifadesinin iki farkli boyuttaki faktor ylik degerleri arasi farkin
0,10’dan az olmamasi1 gerekmektedir (Hair, vd., 2010). Aksi halde o ifadeler analizden
cikarilarak faktor analizi tekrarlanmalidir. Son olarak aciklayici faktér analizi sonucunda
degerlendirilmesi gereken bir diger deger, toplam varyans agiklama oranidir. Bu oranin
%40-%60 arasinda olmasinin yeterli oldugunu kabul eden arastirmacilar varken,
%152,03’ten fazla olmasinin yeterli olacagini belirten yazarlar da mevcuttur (Henson ve
Roberts, 2006:402).

Tablo 6: Isveren Markas1 Olgegi A¢iklayici Faktor Analizi Sonuglar
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1-Yonetim fikirlerime 0,676

Onem verir.

2-Yonetim, ig gorenlere 0,792

insan olarak 6nem verir

3-YOnetim, is gérenlerin 0,762

gereksinimini

hissettiginde yardim

eder.

4-Y dnetim, ig gérenlerin 0,782

endiselerine karst

duyarlidir.

55



5-Yonetim, is
gorenlerini rahat

hissettirir.

0,829

6-Y Onetim, is
gorenlerinde aidiyetlik

duygusunu olusturur.

0,780

7-Y Onetim, is
gorenlerine kars1 giiven

duygusuna 6nem verir.

0,829

8-Yonetim, is
gorenlerine karsi

samimiyete onem verir.

0,785

9-Isletme ici terfiler
belirlenen kriterlere gore

yapilir.

0,708

10-Isletme, is gorenleri
icin kariyer planlamasi

yapmaktadir.

0,749

11-Isletme, is gérenlerin

gelisimine 6nem verir.

0,560

12-Isletme, is gorenleri
icin oryantasyon

programlari diizenler.

0,524

13-Isletme, is gorenleri
i¢in uzun vadeli kariyer
ilerlemesi i¢in

olanaklar sunmaktadir.

0,716

14-Isletme, is gorenler
icin yurt dig1 galigma

firsat1 sunmaktadir.

0,551

15-Isletme, is gorenler
i¢in farkl
departmanlarda

caligmalarina firsat verir.

0,535
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20-Ulusal boyutta
bilinen bir isletme

olmasi 6nemlidir.

0,795

21-Uluslararasi boyutta
bilinen bir isletme

olmasi1 6nemlidir.

0,546

24-Belirli bir ge¢mise
sahip bir isletme olmasi

Onemlidir.

0,761

25-Herkesin ¢alismak
istedigi bir igletme

olmas1 6nemlidir.

0,735

27-Maagimin diizenli
olarak ddenir olmasi

Onemlidir.

0,623

28-Cazip ve yasal bir
tazminat sisteminin

olmasi beni etkiler

0,597

29-Sigorta
uygulamasinin mecburi

olmasi1 6nemlidir.

0,619

30-Isletmenin benim
i¢in bir emeklilik
planinin olmasina 6nem

veririm.

0,633

31-Tesvik edici bir
odiillendirme sisteminin
(Prim, ikramiye)

olmasina 6nem veririm

0,587

32-is gorenlerin giinliik | 0,590
8 saatten fazla

calistirilmamasi

onemlidir.

33-Isletmede is gorenler | 0,718

arasinda yardimlagma
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kiiltiirtiniin olmasi

etkileyicidir

34-Sakin ve rahat bir
calisma ortaminin

olmasi1 6nemlidir.

0,818

35-Calisma saatlerinin is
gorenler i¢in uygun

olmasini 6nemserim.

0,837

36-Calisma saatlerinin
esnekligi benim i¢in

Onemlidir.

0,700

37-Mesai saatinden
sonra eve is gotlirme
durumunun olmamasi

sevindiricidir.

0,728

38-Her bir calisana esit
is yiikiiniin
paylastiriliyor olmasi

Onemlidir

0,717

39-Son teknoloji ve
yeniliklerin kullanildigi
bir ¢alisma ortaminin

olmasi cekicilik yaratir

0,736

40-Caligsma
arkadaglarinin motive

edici olmasini

0,650

Onemserim.

41-Calisanlarin birlikte 0,812
olabilecegi sosyal

programlar yapilir.

42-Sosyal sorumluluk 0,818

etkinlikleri siklikla

diizenlenir.
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43-Sosyal etkinliklere 0,802
ailem ile katilmam
tesvik edilir.

44-Bolimler- birimler 0,845

arasi spor, sanat vb.
etkinlikler diizenlenir

45-Diger kurumlarin 0,689

diizenledigi etkinliklerde
isletmeyi temsil gorevi

verilir.

46-Is yeri segiminde 0,640

isveren markasi etkilidir.

47-Isveren markasi 0,769
kariyer planlamasinda

etkilidir.

48-Isveren markasi 0,731
nitelikli ig gorenler icin
onemli bir gekicilik
yaratir.

KMO Orneklem 0,898

Yeterliligi Test Degeri
Bartlett Kiiresellik Testi | 0,000

p degeri
Varyans A¢iklama Oran1 | 16,65% | 15,91% | 10,34% | 7,64% | 9,64% | 2,77% | 5,24%
Toplam Agiklanan 68,18%

Varyans

Tablo 6 isveren markasi Olgegi icin yapilan aciklayict faktor analizi sonuglarini
gostermektedir. Olgekteki ifadelerden 16, 18, 22, 23, 26 numarali ifadeler iki farkl1 boyut
aras1 faktor yiikleri arasi farklarin 0,10°dan az olmasi nedeniyle analizden ¢ikarilirken, 17
ve 19 numarali ifadeler faktor yiikleri 0,40°1n altinda kaldigi i¢in analizden ¢ikarilmis ve
kalan ifadelerle gerceklestirilen faktor analizi sonuglarinda tablodaki gibi yedi boyut elde
edilmistir. KMO degerinin 0,60 ve iizerinde oldugu ve Bartlett testi p degerinin 0,05 ten
kiiclik oldugu goriilmektedir. Toplam varyansin ise 0,40’tan fazla oldugu goriilmektedir.

Isveren markasini en iyi aciklayan boyut, calisma kosullar1 boyutudur.
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Tablo 7: Yetenek Yonetimi Olcegi A¢iklayici Faktor Analizi Sonuglari

'Yeteneklerin
[Elde Tutulmasi

'Yetenek Egitim
Gelistirme

YY2- Mevcut galigan ve ise bagvuran adaylarin yetkinlik

seviyelerindeki farklar1 belirleyebilmektedir.

'Yetenek
™ listihdam1

e
7]
3

YY3- Dogru ise dogru kisileri yerlestirebilmektedir.

0,765

YY4- Yetenekli calisanlar1 kesfetmek icin lisans 6grencilerine

yonelik caligsmalar yapmaktadir.

0,855

YY5- Yetenekli ¢alisanlar1 bulmak igin internet

kaynaklarindan faydalanmaktadir.

0,748

YY6- Yetenekli ¢alisanlarin istihdamina yonelik yatirimlar

yapmaktadir

0,792

YY7- Kurumda sistematik olarak performans degerlemesi

yapilmaktadir

0,819

YYS8- Caliganlarin, isletmenin vizyonu ve misyonu ile uyumlu

hareket etmesi saglanmaktadir.

0,733

YY11- Kurumda, ¢alisanlarin kariyer gelisimi ve yiikselme

cabalarini destekleyen politikalar mevcuttur.

0,702

Y'Y 12- Kurum, biiyiime halinde yaratilacak bos pozisyonlari

Oonceden belirlemektedir.

0,750

Y'Y 13- Calisanlara yaptiklari isleri etkileyecek kararlar

almalar1 konusunda yetkiler verilmektedir.

0,706

Y'Y 14- Mevcut calisanlara, islerini daha iyi yapmalari igin

uygun egitimler verilmektedir

0,643

YY15- Lider gelistirme programlar1 uygulanmaktadir.

0,726

YY16- Calisanlarin isletmede kalmay1 istemelerini

saglayacak bir kiiltiir yaratilmaktadir.

0,813

YY17- Calisanlarin yaptiklari ise siddetle inandiklar1 bir

ortam olusturulmustur.

0,624

Y'Y 18- Calisanlarin her giin ise gelmek i¢in heyecan

duyduklari bir ortam yaratir.

0,774

YY19- Calisanlarin fikirlerinin dinlendigi ve deger gordigii

bir ortam yaratilmistir.

0,751
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YY20- Mevcut calisanlara yaptiklari isin gerektirdigi 0,753
yeteneklere gore maas 6demesi yapilmaktadir.

KMO Orneklem Yeterliligi Test Degeri 0,929

Bartlett Kiiresellik Testi p degeri 0,000

Varyans Ac¢iklama Orani 31,06% 22,98% 17,39%
Toplam Aciklanan Varyans 71,43%

Tablo 7, yetenek yoOnetimi Ol¢egi icin yapilan agiklayicit faktor analizi sonuglarimi

gostermektedir. 1, 9, 10 ve 21 numarali ifadeler iki ayr1 faktér boyutu arasindaki faktor

yuku farkinin 0,40°tan az olmasi nedeniyle analizden ¢ikarilmis ve kalan ifadelerle

Olcegin nihai formu elde edilmistir. KMO test degerinin 0,60’tan fazla olmasi ve Bartlett

testi p degerinin 0,05’ten kiiglik ¢ikmasi, 6rneklem sayisinin faktor analizi igin yeterli

oldugunu ve veri setine faktor analizi yapilabilecegini gostermektedir. Toplam varyans

aciklama orani %40’tan fazla ¢iktig1 i¢in yeterli goriilmiistiir. Yetenek yonetimini en iyi

aciklayan boyut yetenek isttihdami boyutu olmustur.

Tablo 8: Orgiitsel Ozdeslesme Olgegi Aciklayici Faktdr Analizi Sonuglart

=

h=S
OO1- Herhangi birisi ¢alistigim is yerini elestirdiginde, bunu sahsima yonelik bir | 0,851
elestiri olarak algilarim.
OO02- Baskalarmin isyerim hakkinda ne diisiindiiklerini cok fazla dnemserim. 0,857
OO3- Is yerim hakkinda konusurken her zaman "onlar" yerine "biz" ifadesini 0,793
kullanirim.
O04- Isyerimin basaris1 benim basarimdir. 0,857
OO5- Herhangi birisi isyerimi dvdiigiinde, bunu sahsima yonelik bir iltifat olarak | 0,897
algilarim.
006- isyerimle ilgili medyada bir elestiri yapilmigsa, bu durum beni utandirir. 0,789
KMO Orneklem Yeterliligi Test Degeri 0,882
Bartlett Kiiresellik Testi p degeri 0,000
Varyans Aciklama Orani 47,79%
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Toplam Aciklanan Varyans 47,79%

Aragtirmada yer alan son Olgek olan orgiitsel 6zdeslesme 6l¢egi i¢in yapilan agiklayici
faktor analizi sonuglar1 Tablo 8’de yer almaktadir. Orijinal formunda da alt1 ifadeden
olusan oOlgekte, faktor yiikii 0,40’1n altinda olan ifade olmamasi ve Olgegin tek boyut
olmasi nedeniyle iki faktdr boyutu arasinda da yilik dagilimi farki tespit edilemedigi i¢in
herhangi bir ifade analizden ¢ikarilmamistir. KMO ve Bartlett test degerleri ile varyans

aciklama oranin yeterli ve uygun oldugu goriilmektedir.

5.6.4. Dogrulayic1 Faktor Analizi Sonuglari

Agiklayicr faktor analizi sonucu elde edilen 6lgek boyutlarinin yapisinin dogrulanmasi
icin dogrulayic1 faktor analizi kullanilmaktadir. Faktor yiiklerinin yine 0,40’1n altinda
olmamas1 gerekirken, faktér boyutlarinin dogrulanmasi ic¢in ayrica uyum indeksi
degerlerine bakilmaktadir. Bu degerlerin iyi ve kabul edilebilir deger araliklari arasinda
yer almasi sonucu faktor yapist dogrulanmaktadir. Calismalarda olusturulan hipotezlere
ve arastirma amacina gore birinci ya da ikinci diizey faktor analizi kullanilabilmektedir.
Ikinci diizey faktdr analizi 6lgegin hem alt boyutlarini dogrulayip kullanmak yaninda,
hem de ana boyutun da farkli amaclar i¢in kullanilmasi ihtiyact oldugu durumlarda
uygulanmaktadir. Calismada yer alan yetenek yonetimi 6lgegi i¢in bu kavramin tek
boyutlu diizenleyici degisken olarak kullanilma diisiincesi ve alt boyutlarin da orgiitsel
0zdeslesmeye etkisini inceleme amaci nedeniyle ikinci diizey faktor analizi
uygulanmustir. Isveren markasi igin ise cok boyutlu dlgek olmasi ve bu alt boyutlariyla
dogrulanip kullanilma diislincesi nedeniyle birinci diizey faktor analizi uygulanmustir.
Orgiitsel 6zdeslesme dlgegi icin ise dlcek tek boyuttan olustugu icin birinci diizey faktor

analizi kullanilmistir.
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Sekil 2: Isveren Markas1 Olgegi Birinci Diizey Dogrulayici Faktor Analizi (DFA)
Olciim Modeli

Tablo 9. Isveren Markas1 Olcegi Icin DFA Faktér Yiikleri

Ifadeler

IML < CDA
IM2  <-- CDA
IM3 < CDA
IM4  <— CDA

Faktor Yukleri
,730
,830
,829
,859
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IM5

IM6

IM7

IM8

IM9

IM10
IM11
IM12
IM13
IM14
IM15
IM20
IM21
IM24
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IM27
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IM29
IM30
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IM35
IM36
IM37
IM38
IM39
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CDA
CDA
CDA
CDA
KGO
KGO
KGO
KGO
KGO
KGO
KGO
KI
Ki
Ki
KI
EU
EU
EU
EU
EU
CK
CK
CK
CK
CK
CK
CK
CK

853
802
849
789
558
804
704
628
840
721
583
844
771
800
745
692
615
708
565
638
541
716
829
868
691
692
700
753
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IM40 <~ CK | 598
IM41 < SU | ,800
IM42 <-- SU | 888
IM43  <-- SU | ,800
IM44  <-- SU | ,904
IM45  <—-- SU | 702
IM46  <-- S 876
IM47 < S 884
IM48  <-- S 896

Tablo 9°da goriilecegi gibi tiim olgek ifadelerinin faktor yiikleri 0,40’1n iizerinde elde

edilmeleri nedeniyle analizden herhangi bir ifade ¢ikarilmamaistir.

Tablo 10. isveren Markas1 Olgegi I¢in Uyum Indeksleri

Uyum Olcutleri Iyi Uyum* Kabul edilebilir Uyum** DFA Indeks

v2ldf 0< y2ldf <2 1< y2ldf <5 3,824

GFI 0,95 <GFI<1 0,90 <GFI<0,95 0,914

CFlI 0,97 <CFI<1 0,95 <CFI1<0,97 0,965

NFI 0,95 <NFI<1 0,90 <NFI<0,95 0,904

RFI 0,95 <RFI<1.00 0.90 <RFI<0.95 0,916

IFI 0,95 <IFI<1.00 0.90 <IF1<0.95 0,908

TLI 0,97<TLI <1 0,95<TLI <0,97 0,963

RMR 0 <RMR <0,05 0,05 <RMR <0,08 0,065
RMSEA 0 <RMSEA <0,05 0,05<RMSEA <0,08 0,073

Kaynak: Baumgartner & Homburg, 1996; Bentler & Bonett, 1980; Hu ve Bentler, 1999,
Marsh vd., 2006; Schermelleh-Engel, Moosbrugger ve Muller, 2003; Schumacker ve
Lomax, 2004.

Tablo 10’da yer alan igveren markasi 6lgegi uyum indeksi degerlerinin de 1yi ve kabul

edilebilir aralikta olmasi, 6lgegin faktor yapisinin dogrulandigini gostermektedir.

65



YYA6[[YYA7[|YY18||YY19||YY20

Sekil 3: Yetenek Yonetimi Olgegi Ikinci Diizey Dogrulayici Faktor Analizi Olgiim
Modeli

Tablo 11. Yetenek Yonetimi Olgegi Icin DFA Faktér Yiikleri

[fadeler Faktor Yukleri
YY?2 <--- YI , 701

YY3 < Yi ,7195




YY4 < YI ,654
YY5 < Yi ,695
YY6 < YI 470
YY7 < YI ,798
YY15 <--- YEG |,775
YY1l4 <--- YEG | ,512
YY13 <-- YEG | ,801
YY12 <-- YEG |,723
YY1l <--- YEG | ,866
YY8 <--- YEG |,768
YY19 <--- YET | ,797
YY18 <--- YET | ,869
YY1l7 <--- YET | ,880
YY16 <-- YET | ,851

YY20 <--- YET | ,649

Tablo 11 incelendiginde yetenek yonetimi Olcegi icin tiim ifadelerin faktor yiiklerinin

0,40’tan fazla oldugu goriilmektedir.

Tablo 12. Yetenek Yonetimi Olgegi igin Uyum indeksleri

Uyum Olgiitleri Iyi Uyum* Kabul edilebilir Uyum** DFA Indeks

x2ldf 0< x2ldf <2 1< y2ldf <5 3,549
GFI 0,95 <GFI< | 0,90 < GFI < 0,95 0,974
CFI 0,97 <CFI<1 0,95 < CFI <0,97 0,954
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NFI 0,95<NFI<1
RFI 0,95 <RFI<1.00
IFI 0,95 <IFI<1.00
TLI 0,97<TLI <1
RMR 0<RMR <0,05

RMSEA 0 <RMSEA <0,05

0,90 <NFI<0,95 0,926

0.90 <RFI<0.95 0,913
0.90 <IFI<0.95 0,944
0,95< TLI <0,97 0,956
0,05 <RMR <0,08 0,051
0,05 <RMSEA < 0,08 0,072

Kaynak: Baumgartner & Homburg, 1996; Bentler & Bonett, 1980; Hu ve Bentler, 1999,
Marsh vd., 2006; Schermelleh-Engel, Moosbrugger ve Miiller, 2003; Schumacker ve
Lomax, 2004.

Yetenek yonetim 6lgegi uyum indeks degerlerini gosteren Tablo 12 incelendiginde, tiim

degerlerin iyi ve kabul edilebilir aralikta yer aldiklar1 goriilmektedir.

L

Sekil 4: Orgiitsel Ozdeslesme Olgegi Birinci Diizey Dogrulayici Faktdr Analizi Olgiim
Modeli

Tablo 13. Orgiitsel Ozdeslesme Olgegi Icin DFA Faktér Yiikleri

Ifadeler

001

Lo

00

Faktor Yukleri

,808
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002 < 00| 810
003 < 00 |,745
004 <--- OO0 | 841
005 <-- OO0 | ,895

006 <--- 00 |,730

Alt1 ifadeden olusan orgiitsel 6zdeslesme 6l¢eginin dogrulayici faktdr analizi sonuglari
incelendiginde (Tablo 13), tiim degerlerin 0,40°tan biiyiik oldugu ve herhangi bir ifadenin

atilmadigi goriilmektedir.

Tablo 14. Orgiitsel Ozdeslesme Olgegi Icin Uyum Indeksleri

Uyum Olgutleri Iyi Uyum* Kabul edilebilir Uyum** DFA Indeks

v2ldf 0< y2ldf <2 1< x2ldf <5 2,447

GFI 0,95 <GFI<1 0,90 <GFI<0,95 0,921

CFlI 0,97 <CFI<1 0,95 < CFI1<0,97 0,953

NFI 0,95 <NFI<1 0,90 <NFI<0,95 0,916

RFI 0,95 <RFI<1.00 0.90 <RFI<0.95 0,922

IFI 0,95 <IFI<1.00 0.90 <IFI<0.95 0,911

TLI 0,97<TLI <1 0,95<TLI <0,97 0,952

RMR 0 <RMR <0,05 0,05 <RMR <0,08 0,045
RMSEA 0 <RMSEA <0,05 0,05 <RMSEA <0,08 0,064

Orgiitsel 6zdeslesme olceginin  uyum indeksi degerlerini gosteren Tablo 14
incelendiginde, tim uyum indeksi katsayilarinin iyi ve kabul edilebilir aralikta yer

aldiklar1 goriilmektedir.
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5.6.5. Gegerlilik Giivenilirlik Analizi Sonuclar:

Faktor yapilar1 dogrulanan o6lgeklerin boyutlart i¢in bir sonraki asama, Olceklerin
gecerlilik ve giivenilirlik degerlerinin hesaplanmasidir. Giivenilirligin incelenmesinde
Cronbach alfa katsayisi ile CR (composite reliability) katsayis1 degerlendirilirken, AVE
degeri yakinsak gecerlilik ve iraksak gecerlilik degerleri i¢in kullanilmaktadir. Cronbach
alfa degerinin 0,70 ve iizeri ¢ikmasi (Nunnally ve Bernstein, 1994) ve CR degerinin de
0,70 ve iizeri ¢ikmasi (Hair vd., 2017) o6lgeklerin i¢ tutarlilik ve yap1 giivenilirliginin
saglandigini gostermektedir. AVE degerinin ise 0,50’den fazla ¢ikmasi ve CR degerinden
kiiciik ¢ikmasi yakinsak gegerliligin saglandigini gostermektedir (Fornell ve Larcker,
1981). Iraksak gegerliligin degerlendirilmesinde AVE karekok degerleri kullanilmaktadir
ve korelasyon analizinde diyagonelde yer alan bu degerlerin diger korelasyon
katsayilarindan biiyiik olmas1 durumunda 1raksak/ayirt edici gegerliligin saglandigi kabul

edilmektedir (Hair vd., 2017).

Tablo 15. Arastirmada Yer Alan Tiim Olgek Alt Boyutlarmin Gegerlilik ve Giivenilirlik

Degerleri
Ana Boyutlar Alt Boyutlar Isf:;lil z%‘ba‘:h AVE  |CR
Calisan Deger Algisi 8 0,941,0,671 0,942
Kariyer ve Gelisim Olanaklari 7 0,861|0,517 0,863
Kurumsal Itibar 4 0,864 | 0,625 0,871
Isveren Markasi Ekonomik Unsurlar 5 0,758|0,515 0,849
Calisma Kosullari 9 0,898 (0,567 0,901
Sosyal Unsurlar 5 0,910/ 0,676 0,912
isyeri Secimi 3 0,914 (0,784 0,916
Yetenek Istihdami 6 0,832(0,522 0,866
Yetenek Yonetimi | Yetenek Egitim Gelistirme 6 0,872 0,561 0,882
Yeteneklerin Elde Tutulmasi 5 0,897 0,662 0,906
Orgtsel Orgiitsel Ozdeslesme 6 0914|0651  |0,918
Ozdeslesme

Tablo 15°teki tiim dlgek boyutlar: i¢in elde edilen gegerlilik ve giivenilirlik degerlerinin
timiimiin belirtilen degerlerden fazla olmalar1 nedeniyle gegerli ve giivenilir olduklari

kabul edilmistir.
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5.6.6. Normal Dagihma Uygunlugun incelenmesi

Normal dagilim incelemesi, yapilmasi diisiiniilen bazi analiz teknikleri i¢in belirleyici
olmas1 nedeniyle oldukca onemlidir. Veri setinin normal dagilima uygun olup olmamasi
durumuna gore ayni analiz yonteminde farkli bir teknikle analiz gerceklestirilmektedir.
Ornegin korelasyon analizinde veri normal dagilima uyuyorsa Pearson korelasyon
kullanilirken, uymamasi1 durumunda Spearman korelasyon kullanilmaktadir. Regresyon
temelli analizlerde ise normal dagilima uygunluk bir varsayimdir (Field, 2009). Normal
dagilima uygunlugun incelenmesinde olusan Olgek boyutlarinin ¢arpiklik ve basiklik
degerlerine bakilarak karar verilebilmektedir. Carpiklik ve basiklik degerlerinin -3 ile +3
arasinda oldugu durumda normal dagilima uygunlugun saglandigi kabul edilmektedir

(Kalayct, 2010).

Tablo 16. Normal Dagilima Uygunlugun Incelenmesine Yénelik Carpiklik ve Basiklik

Degerleri

Orneklem | Ortalama | Standart | Carpiklik | Basiklik

Sayist Sapma
Calisan Deger Algisi 210 3,7780 0,79135 | -1,084 1,575
Kariyer ve Gelisim Olanaklari 210 3,4327 0,88018 | -0,224 -0,412
Kurumsal Itibar 210 4,5155 0,66486 | -1,603 2,478
Ekonomik Unsurlar 210 45600 0,52344 | -1,348 2,326
Calisma Kosullari 210 4,5841 0,48682 | -1,641 2,615
Sosyal Unsurlar 210 3,2171 1,09583 | -0,162 -0,804
Isyeri Secimi 210 4,4651 0,72114 | -1,487 2,433
Yetenek Istihdami 210 3,8603 0,76250 | -0,755 1,075
Yetenek Egitim Geligtirme 210 3,5841 0,86414 | -0,397 -0,126
Yeteneklerin Elde Tutulmasi 210 3,6257 0,91343 | -0,692 0,387
Orgiitsel Ozdeslesme 210 41817 0,89295 | -0,999 0,358

Tablo 16 incelendiginde tiim 6lgek boyutlari i¢in garpiklik ve basiklik degerlerinin 3 ile
+3 arasinda olmasi nedeniyle normal dagilima uygunlugun saglandigi sonucuna

ulasilmustir.

5.6.7. Korelasyon Analizi Sonuclar

Korelasyon analizi, degiskenler arasindaki iliskiyi incelemek amaciyla kullanilmaktadir.
Iligkinin istatistiksel olarak anlamli olmasi durumunda yoniinii ve siddetini
gostermektedir. Korelasyon katsayilarinin yorumlanmasinda 0.00-0.30 diisiik diizeyde

iligki, 0.31-0.70 orta diizeyde iligki 0.71-1.00 yiiksek diizeyde iliski seklinde
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degerlendirmeye alinmaktadir (Biiyiikoztiirk, 2020). Istatistik 5Snem degeri p’nin 0,05’ten

ya da 0°01’ten kiigiik olmas1 durumunda degiskenler arasi iligkinin var oldugu kabul

edilmekte ve bu katsayilara gore iliskinin siddeti/diizeyi yorumlanmaktadir. Korelasyon

katsayisinin pozitif ¢ikmasi degiskenler arasinda olumlu iligki oldugunu gosterirken,

negatif ¢ikmasi

degiskenler arasinda olumsuz/ters

yonlii  bir

iliski

oldugunu

gOstermektedir. Veri seti normal dagilima uygun oldugu igin c¢alismada Pearson

korelasyon katsayilar1 hesaplanmistir ve sonuglar Tablo 17°de goriilmektedir.

Tablo 17. Korelasyon Analizi Sonuglari

— (o]
B | E g . - o g
< |2 |5 |2 |2 |z E ol |2 | %
— = — =l B= Q
% |8 |2 |5 |2 |3 |2 |2 |&. | |X
A e | 5 = ¥ = 5 2 me|8g ©
™ o | 2 £ s = 3 v ~E|l=z8 |3
S 03 g S = = e 2 = CE | 2
=z £E | E 5 =z A 5 8 2= | 8E | B
< — [ —
S |85 | @ 5 S 3 Z = SO | SE |5
Calisan 0,8 ,650™ | ,384™ | 351™ | ,161" | ,516™ | 447" | ,572" | ,568™ | ,609™ | ,530™
Deger Algisi
Kariyer ve 0,719 | ,236™ | ,221" | ,032 ,595™ | 246 | 6177 | ,718™ | ,693™ | ,403™
Geligim
Olanaklar1
Kurumsal 0,790 | ,659™ | ,484™ | 390" | ,621™ | ,396™ | ,179™" | ,243™ | 468"
Itibar
Ekonomik 0,717 | ,690™ | 0,094 | 6117 | ,434™ | 233™ | 286" | ,342™
Unsurlar
Calisma 0,753 | -,128" | ,495™ | 248" | ,100 ,096 ,138"
Kosullar
Sosyal 0,822 | ,221™ | ,469™ | 610" | ,563™ | 271"
Unsurlar
Isyeri Se¢imi 0,885 | ,422™ | 285™ | 301" | ,453™
Yetenek 0,722 | ,713™ | ,705™ | ,463™
Istihdami
Yetenek 0,749 | ,709™ | ,346™
Egitim
Gelistirme
0,814 | 543"

Yeteneklerin
Elde

Tutulmasi
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Orgiitsel
Ozdeslesme

0,807

*p<0,05, **p<0,01

Tablo 17°deki degerler incelendiginde, kariyer ve gelisim olanaklari ile ¢alisma kosullari,
ekonomik unsurlar ile sosyal unsurlar, calisma kosullar1 ile yetenek egitim gelistirme ve
yeteneklerin elde tutulmasi degiskenleri arasinda p degeri anlamli olmadigl igin
istatistiksel olarak anlamli bir iliski olmadigi sonucuna ulagilmistir. Diger tiim
degiskenler arasi iliskilerin istatistiksel olarak anlamli ve diisiik ve orta diizeyde oldugu,
calisma kosullar ile sosyal unsurlar arasi iligkinin negatif yonlii oldugu ve diger anlaml
iligkilerin pozitif yonde oldugu belirlenmistir. Diyagonalde yer alan AVE karekok
degerlerinin, degigskenler arasi tiim korelasyon katsayilarindan yiiksek ¢ikmasi

raksak/ayirt edici gecerliligin saglandigini géstermektedir.

5.6.8. Hipotez Test Sonugclar:

Olusturulan hipotezlerin test edilmesinde regresyon analizi ve Andrew Hayes tarafindan
gelistirilen PROCESS makro kullanilmis ve sonuglar Tablo 18 ve 19°da gosterilmistir.
Process makrosu diizenleyicilik, aracilik, kosullu etki gibi daha karmasik regresyon
analizlerinde kullanilmaktadir. Sonuglarin degerlendirilmesinde p degerinin 0,05 ya da
0,01°den kii¢iik olmas1 yaninda, alt ve iist sinir gliven araliklar1 incelenmektedir. Alt ve
iist sinir giiven araliklarinin her ikisinin de negatif ya da pozitif olmasi durumunda, bir
baska ifadeyle bu aralikta sifir (0) degeri olmamasi durumunda etki katsayilar1 anlamlidir
seklinde yorumlanmaktadir (Hayes, 2022). Analizde 6rneklem hatalarini minimize etmek
ve daha givenilir sonuglar elde etmek icin bootstrap 6n yiikleme metodu kullanilmistir
(Preacher ve Hayes, 2004).

Tablo 18. Hipotez 1 ve Hipotez 2 i¢in Alt Hipotezlerin Test Sonuglari

Standardize | t p. R? F p. Hipotez
Beta
Calisan Deger | 0,530 9,006 | 0,000 | 0,280 | 81,107 | 0,000 | Hla Kabul
Algisi
Beta
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Kariyer ve 0,403 6,346 | 0,000 | 0,162 | 40,262 | 0,000 | HIb
Gelisim Kabul
Olanaklar
Beta
Kurumsal Itibar | 0,468 7,632 | 0,000 | 0,218 | 58,242 | 0,000 | Hlc Kabul
Beta
Ekonomik 0,342 5,252 1 0,000 | 0,117 | 27,583 | 0,000 | H1d
Unsurlar Kabul
Beta
Calisma 0,138 2,013 10,045 | 0,019 | 4,051 0,000 | Hle Kabul
Kosullar
Beta
Sosyal Unsurlar | 0,271 4,067 | 0,000 | 0,073 | 16,544 | 0,000 | H1f Kabul
Beta
Isyeri Secimi 0,453 7,338 | 0,000 | 0,205 | 53,839 | 0,000 | Hlg
Kabul
Beta
Yetenek 0,463 7,530 | 0,000 | 0,285 | 45,126 | 0,000 | H2a Kabul
Istihdan
Beta
Yetenek Egitim | 0,346 5,317 1 0,000 | 0,211 | 38,245 | 0,000 | H2b
Gelistirme Kabul
Beta
Yeteneklerin 0,543 9,314 | 0,000 | 0,314 | 52,456 | 0,000 | H2c Kabul
Elde Tutulmasi

Bagimli Degisken: Orgiitsel Ozdeslesme

Tablo 18 incelendiginde tiim p degerlerinin anlamli olmasi1 nedeniyle isveren markasi alt
boyutlarinin ve yetenek yonetimi alt boyutlarinin orgiitsel 6zdeslesme {izerindeki etkisi
istatistiksel olarak anlaml1 ve pozitif yonlii olarak belirlenmistir. Orgiitsel dzdeslesme
tizerinde en etkili igveren markasi boyutu ¢alisan deger algisi iken, en az etkili boyutun

calisma kosullar1 oldugu sonucuna ulagilmistir. Yetenek yonetimi alt boyutlarindan
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yeteneklerin elde tutulmasi boyutu orgiitsel 6zdeslesme iizerinde en etkili boyutken, en

az etkiye sahip boyut yetenek egitim gelistirme boyutudur.

Tablo 19. Hipotez 3 i¢in Diizenleyici Etki Test Sonuglar

Standardize | t p. R? F p. Hipotez
Beta

CDAxYY | 0,520 8,776 | 0,000 | 0,270 | 77,011 | 0,000 | H3a Kabul
Beta

KGOxYY | 0,424 6,751 | 0,000 | 0,179 | 45,572 | 0,000 | H3b Kabul
Beta

KIxYY 0,567 9,939 1 0,000 | 0,322 | 98,782 | 0,000 | H3c Kabul
Beta

EUxYY 0,504 8,419 | 0,000 | 0,254 | 70,881 | 0,000 | H3d Kabul
Beta

CKxYY 0,471 7,703 | 0,000 | 0,221 | 59,335 | 0,000 | H3e Kabul
Beta

SUxYY 0,357 5,519 | 0,000 | 0,127 | 30,461 | 0,000 | H3f Kabul
Beta

ISxYY 0,549 9,462 | 0,000 | 0,301 | 89,532 | 0,000 | H3g Kabul

Bagimli Degisken: Orgiitsel Ozdeslesme

Diizenleyici etkileri incelemek amaciyla Process makro eklentisi iizerinde MODEL 1 ile
analiz gerceklestirilmistir. Tablo 19°daki sonuglar incelendiginde tiim p degerlerinin
istatistiksel olarak anlamli ¢ikmasi ve alt ve iist sinir gliven araliklarinda sifir (0) degerinin
olmamas1 sonucunda hipotezlerin kabul edildigi sonucuna ulasilmistir. isveren markasi
alt boyutlarmin tiimiiniin orgiitsel 6zdeslesme tlizerindeki etkisinde yetenek yonetimi

diizenleyici role sahiptir.

Sadece calisan deger algisinin orgiitsel 6zdeslesme tizerindeki etkisi yetenek yonetimi
uygulamalar ile azalma gosterirken, diger tiim isveren markasi alt boyutlarinin orgiitsel

0zdeslesme tlizerindeki etkisinde yetenek yonetimi uygulamalarinin artirict etkisi vardir.

PROCESS makro analizinde duzenleyici etkiler arastirilirken ayni zamanda bu
diizenleyici etkinin seviyesine bagli olarak bagimli degiskenin nasil etkilenecegi de

belirlenmektedir. Diizenleyici degiskenin diisiik orta yiiksek (artma-azalma) seviyede
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olma durumuna gore bagimsiz degiskenin bagimli degisken {lizerindeki etkisinde artma
ya da azalma olacag tespit edilmektedir. Bu seviyelerdeki anlamlilik yine p degerleri ile
alt ve st smir giiven araliklarni arasinda sifir de8eri olmamasina gore

degerlendirilmektedir.

Tablo 20. Yetenek Yonetiminin Farkli Dizeylerine Gore Duzenleyici Etkilerin

Degerlendirilmesi
Yetenek Yonetimi Etki sh t p LLCI ULCI
3,0000 ,5008 ,0840  5,9655 ,0000 ,3353 ,6663
3,7667 3169  ,0840  3,7704 ,0002 1512 4826
4,4889 ,1436 ,1041  1,3793 ,1693  -,0617  ,3489
Degisken: Calisan Deger Algisi
Yetenek Yonetimi Etki sh t p LLCI ULCI
3,0000 3201 ,0989  3,2361 ,0014 1251 5152
3,7667 0773 ,0868 ,8914 3738 -,0937 2484
4,4889 -,1514  ,0984 -1,5384 1255 -3454 0426

Degisken: Kariyer ve Gelisim Olanaklari

Yetenek Yonetimi Etki sh t p LLCI ULCI
3,0000 5168  ,0789  6,5519 ,0000 3613 6723
3,7667 ,3655 ,0885  4,1313 ,0001 ;1911 ,5400
4,4889 ,2231 1257 1,7747 ,0774 -,0247 4709

Degisken: Kurumsal Itibar

Yetenek Yonetimi Etki sh t p LLCI ULCI
3,0000 4486 ,1100 4,0777 ,0001 2317 6655
3,7667 ,1585 1175 1,3499 ,1785 -0730 ,3901
4,4889 -,1147 ,1710 -,6710 ,5030 -,4518 2224

Degisken: Ekonomik Unsurlar
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Yetenek Yonetimi Etki sh t p LLCI ULCI

3,0000 ,3652 ,1543 11,9365 ,0342 ,2317 6655
3,7667 ,2531 ,1031 11,3499 ,1785 -,0374  ,0946
4,4889 -,1459 1393  -1,0919 2761 -,3326 ,1265

Degisken: Calisma Kosullar

Yetenek Yonetimi Etki sh t p LLCI ULCI
3,0000 ,0860 ,0678 1,2671 ,2066 -,0478  ,2197
3,7667 -,0660 ,0606 -1,0899 ,2770 -,1854 0534
4,4889 -,2091 0768 -2,7220 ,0070 -,3606 -,0577

Degisken: Sosyal Unsurlar

Yetenek Yonetimi Etki sh t p LLCI ULCI
3,0000 4392  ,0762 5,7659 ,0000 2890  ,5894
3,7667 2572 ,0880 2,9208 ,0039 ,0836  ,4307
4,4889 ,0857  ,1306 6563 5124 - 1717 3431

Degisken: Isyeri Secimi
Tablo 19’daki degerler incelendiginde;

Yetenek yonetiminin artmasi durumunda calisan deger algisinin orgiitsel 6zdeslesme
tizerindeki etkisi azalmakta, yetenek yonetiminin yiiksek seviyede oldugu durumda ise

etkisi anlamsizlagsmaktadir.

Kariyer gelisim ve olanaklarinin orgiitsel 6zdeslesme {tizerindeki etkisi yetenek
yonetiminin sadece diisiik oldugu durumda anlamliyken, diisiik diizeydeki yetenek
yonetimi uygulamalari ile kariyer gelisim ve olanaklarinin artmasi orgiitsel 6zdeslesmeyi

artiracaktir.

Yetenek yoOnetiminin artmast durumunda kurumsal itibarin Orgiitsel 6zdeslesme
tizerindeki etkisi azalmakta, yetenek yonetiminin yiiksek seviyede oldugu durumda ise

etkisi anlamsizlagmaktadir.
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Ekonomik unsurlarin orgiitsel 6zdeslesme tizerindeki etkisi yetenek yonetiminin sadece
diisiik oldugu durumda anlamliyken, diisiik diizeydeki yetenek yonetimi uygulamalari ile

ekonomik unsurlarin artmasi orglitsel 6zdeslesmeyi artiracaktir.

Calisma kosullarinin orgiitsel 6zdeslesme tizerindeki etkisi yetenek yonetiminin sadece
diisiik oldugu durumda anlamliyken, diisiik diizeydeki yetenek yonetimi uygulamalart ile

calisma kosullarinin artmasi orgiitsel 6zdeslesmeyi artiracaktir.

Sosyal unsurlarin orgiitsel 6zdeslesme iizerindeki etkisi yetenek yoOnetiminin sadece
yiiksek oldugu durumda anlamliyken, yiiksek diizeydeki yetenek yonetimi uygulamalari

ile sosyal unsurlarin 6rgiitsel 6zdeslesme tizerindeki etkisi artacaktir.

Yetenek yonetiminin artmast durumunda igyeri segiminin orgiitsel 6zdeslesme lizerindeki
etkisi azalmakta, yetenek yonetiminin yiiksek seviyede oldugu durumda ise etkisi

anlamsizlasmaktadir.
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SONUC VE TARTISMA

Bu calisma, savunma sanayi sektorlinde isveren markasi ve yetenek yoOnetimi
uygulamalarinin  Orglitsel 6zdeslesme lizerindeki etkisini incelemek amaciyla
gerceklestirilmistir. Calismanin temel amaci, isveren markasmin ve yetenek yonetimi
uygulamalarinin ¢alisanlarin rgiitlerine olan bagliliklarini, motivasyonlarini ve orgiitsel
kimliklerini nasil etkiledigini ortaya koymaktir. Elde edilen bulgular, isveren markasinin
ve yetenek yoOnetimi stratejilerinin yalnizca g¢alisanlar1 cezbetmekle kalmayip, onlarin

organizasyona olan aidiyet duygularini da gili¢lendirdigini gostermektedir.

Arastirmanin bulgular1 dogrultusunda, isveren markasinin c¢alisanlar iizerinde cok
boyutlu bir etkisinin oldugu tespit edilmistir. Ozellikle calisan deger algisi, kariyer ve
gelisim firsatlari, kurumsal itibar ve ekonomik-sosyal faydalar gibi faktorlerin, orgutsel
0zdeslesme tlizerinde anlamli bir etkiye sahip oldugu gériilmiistiir. Bu sonug, ¢alisanlarin
bir organizasyona bagliliklarinin yalnizca finansal unsurlarla degil, ayn1 zamanda sosyal
ve psikolojik faktorlerle de sekillendigini gostermektedir. Kurumun itibari, ¢alisma
ortami, yonetim yaklasimi ve bireylerin kendilerini organizasyonun bir pargasi olarak
gormelerini saglayan kiiltiirel unsurlar, orgiitsel 6zdeslesmenin olusumunda kritik bir rol

oynamaktadir.

Ozellikle savunma sanayi sektorii gibi yiiksek teknolojiye dayali, stratejik dneme sahip
ve rekabetin yogun oldugu sektorlerde isveren markast ve yetenek yOnetimi
uygulamalarinin etkinligi daha da belirgin hale gelmektedir. Savunma sanayi calisanlari,
hem sektoriin dogas1 geregi yiiksek giivenlik ve gizlilik gerektiren bir is ortaminda
calismakta hem de yogun bilgi ve beceri gerektiren gorevler listlenmektedir. Bu nedenle,
calisanlarin orgiitsel bagliliklarmin gili¢lendirilmesi, sadece bireysel motivasyonu degil,

ayni zamanda kurumun uzun vadeli basarisini da dogrudan etkilemektedir.

Arastirma sonuglari, yetenek yonetimi uygulamalarinin da orgiitsel 6zdeslesme iizerinde
onemli bir etkiye sahip oldugunu gostermektedir. Yetenek istihdami, yetenek gelistirme
ve yetenek elde tutma siiregleri, ¢alisanlarin organizasyonlarina duydugu baghilig: ve
aidiyet hissini dogrudan etkilemektedir. Calisanlarin yeteneklerinin gelistirilmesi i¢in
sunulan egitim ve kariyer firsatlari, onlarin organizasyonla daha gii¢lii bir bag kurmasini

saglamaktadir. Ayrica, yetenek yonetiminin etkin uygulanmasi, ¢alisanlarin uzun vadeli
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kariyer planlarim1  kurum iginde gerceklestirebilmeleri agisindan biiyilk 6nem
tagimaktadir. Bu dogrultuda, calisanlarin sadece kisa vadeli motivasyonlarini artirmak

degil, onlarin uzun vadeli bagliliklarin1 da saglamak gerekmektedir.

Arastirma bulgulari, isveren markasmin orgiitsel 6zdeslesme {lizerindeki etkisinin
dogrudan ve giiclii oldugunu gosterirken, yetenek yonetiminin bu iliskide diizenleyici bir
rol oynadigim1 ortaya koymaktadir. Yetenek yoOnetimi uygulamalari, calisanlarin
organizasyon iginde gelisimini desteklediginde ve kariyer beklentilerine uygun firsatlar
sundugunda, isveren markasinin g¢alisanlar iizerindeki etkisi daha da giliclenmektedir.
Ozellikle savunma sanayi gibi yetenekli is giiciiniin kritik onem tasidig1 sektorlerde,
isveren markasi ile yetenek yonetimi arasindaki etkilesim, c¢alisanlarin orgiitsel aidiyet
duygularin1 pekistirmekte ve uzun vadeli baghliklarimi artirmaktadir. Calisanlar,
organizasyonun kendilerine sundugu degerleri ve olanaklar1 yalnizca bir marka algisi
olarak degil, ayn1 zamanda kisisel ve mesleki gelisimlerine katki saglayan somut firsatlar
olarak degerlendirmektedir. Bu dogrultuda, organizasyonlarin isveren markasi
stratejilerini, yetenek yonetimi politikalariyla biitiinlesik bir sekilde ele almasi, ¢alisan

baglilig1 ve orgilitsel 6zdeslesmeyi gliclendirme agisindan kritik bir 6nem tasimaktadir.

Bu calismanin teorik katkilari, isveren markast ve yetenek yoOnetiminin oOrgiitsel
0zdeslesme iizerindeki etkisini biitiinciil bir ¢cercevede ele almasiyla ortaya ¢ikmaktadir.
Literatiirde isveren markasinin galisan bagliligi iizerindeki etkileri daha dnce ele alinmig
olsa da, savunma sanayi gibi stratejik bir sektorde bu etkilerin nasil ortaya ciktigi
konusunda sinirli sayida arastirma bulunmaktadir. Calismamiz, bu boslugu doldurarak
isveren markas1 ve yetenek yonetimi uygulamalarinin yalnizca bireysel memnuniyet
tizerinde degil, ayn1 zamanda c¢alisanlarin orgiitle biitiinlesme stireglerinde nasil bir rol

oynadigini agiklamaktadir.

Pratik katkilar agisindan bakildiginda, elde edilen bulgular, savunma sanayi sirketlerinin
insan kaynaklar1 politikalarin1 daha stratejik bir sekilde olusturmasi gerektigini
gostermektedir. Isveren markasini giiclendiren uygulamalar, calisanlarm kendilerini
organizasyonun bir parcasi olarak gormelerini tesvik etmekte ve bdylece calisan
baglihigini artirmaktadir. Ote yandan, yetenek ydnetimi stratejilerinin etkin kullanimu,
calisanlarin sadece ise alim silirecinde degil, uzun vadede organizasyon i¢inde

gelisimlerini siirdiirebilmeleri agisindan kritik bir rol oynamaktadir. Savunma sanayi
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organizasyonlarinin, rekabet avantaji elde etmek ve yiiksek nitelikli i giiciinii elde tutmak
icin insan kaynaklar1 politikalarin1 daha kapsamli ve sistematik bir sekilde ele almasi

gerekmektedir.

Bu ¢alismanin bazi sinirliliklar da bulunmaktadir. Oncelikle arastirma, belirli bir sektor
(savunma sanayi) ve sinirlt bir 6rneklem grubuyla gerceklestirilmistir. Dolayisiyla, farkl
sektorlerde ve farkli organizasyonel kiiltiirlerde benzer bir ¢alisma yapildiginda, farkl
sonuclarin elde edilmesi olasidir. ikinci olarak, arastirmada kullanilan &lgekler ve veriler
anket yontemiyle toplanmistir. Calisanlarin beyanlarina dayali bu veriler, bireylerin 6znel
degerlendirmelerini igermektedir. Gelecek arastirmalar, nitel yontemlerle desteklenerek

daha derinlemesine bir analiz saglayabilir.

Son olarak, bu arastirmanin sonuglari, gelecekte yapilacak calismalar i¢in 6nemli bir
temel olusturmaktadir. Isveren markasi, yetenek yonetimi ve orgiitsel 6zdeslesme
arasindaki iliskinin daha detayli incelenmesi, 6zellikle uzun vadeli calisma motivasyonu,
calisan performansi ve organizasyonel basari lizerindeki etkilerini anlamamiza katki
saglayacaktir. Gelecekte yapilacak arastirmalar, farkli sektorlerdeki uygulamalari
karsilagtirmali olarak ele alarak, igveren markasi ve yetenek yonetiminin etkisini daha
genis bir perspektifte degerlendirebilir. Ayrica, teknolojik gelismelerin ve dijitallesmenin
insan kaynaklar1 yonetimi siireglerine entegrasyonu, orgiitsel 6zdeslesme tizerindeki

etkileri agisindan da 6nemli bir arastirma alan1 olarak degerlendirilebilir.

Sonug olarak, bu ¢aligma, isveren markasi ve yetenek yonetimi uygulamalariin orgiitsel
0zdeslesme iizerindeki etkilerini kapsamli bir sekilde ele alarak, hem teorik hem de pratik
katkilar sunmustur. Calismanin bulgulari, savunma sanayi sirketlerinin rekabet avantajini
koruyabilmesi ve c¢alisan baghligini artirabilmesi icin insan kaynaklari yonetimi

stireclerine daha fazla 6nem vermesi gerektigini ortaya koymaktadir.

Aragtirma modeline iligkin hipotezlerin test edilmesinde regresyon analizi ve Andrew
Hayes tarafindan gelistirilen makro kullanilmis ve hipotezlerin tiimii dngoriildiigii gibi

kabul edilmistir.
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Hla: Calisan deger algisinin orgiitsel 6zdeslesme iizerinde etkisi vardir.

Calisan deger algisinin  Orgiitsel 6zdeslesme tizerinde etkili oldugu hipotezi
desteklenmistir. Calisanlarin algiladiklar1 orgiitsel destek ve yasadiklari stres, ise ve
orgiite bakislarini etkiledigi sonucuna ulasilmistir. Turung ve Celik (2010) ¢alismasinda
algilanan orgiitsel destegin orgiitsel 6zdeslesme tizerindeki etkisini incelemis, algilanan
orgilitsel destegin orgiitsel 6zdeslesmeyi anlamli ve pozitif yonde etkiledigi bulunmustur.
Ayrica, orgiitsel 6zdeslesmenin is performansi lizerinde de anlamli bir etkisi oldugu tespit

edilmistir.
H1b: Kariyer ve gelisim olanaklarinin orgiitsel 6zdeslesme iizerinde etkisi vardir.

Kariyer ve gelisim olanaklarinin orgiitsel 6zdeslesme iizerinde etkisinin oldugu hipotezi
desteklenmistir. Kariyer ve gelisim olanaklarinin g¢alisanlarin Orgiitsel 6zdeslesme
diizeyleri Gzerindeki etkisini inceleyen aragtirmalar, bu olanaklarin ¢alisanlarin orgiitle
olan baglarin1 giiclendirdigini ispatlamaktadir. Biiyiikkyllmaz, Karakulle ve Karatas
(2018) tarafindan yapilan bir ¢alismada, giiclii bir kariyer yonetim sisteminin ¢alisanlarin
i doyumuna ulasmalarina ve Orgiitsel baghliklarinin artmasina katki sagladig
belirtilmistir. Benzer sekilde, Atay (2013) tarafindan gerceklestirilen bir tez ¢alismasinda,
calisanlarin kariyer planlar1 ve hedefleri dogrultusunda bilgilendirilmelerinin ve
desteklenmelerinin, orgiitsel bagliliklarini artirdigi vurgulanmistir. Literatiir arastirmalart
kariyer ve gelisim olanaklarinin ¢alisanlarin orgiitleriyle 6zdeslesmelerine olumlu katki
sagladigini ve bu tiir uygulamalarin 6rgiitsel baglilik ve 6zdeslesme tizerinde 6nemli bir

etkiye sahip oldugunu gostermektedir.
Hlc: Kurumsal itibarin orgiitsel 6zdeslesme iizerinde etkisi vardir.

Analizler kurumsal itibarin orgiitsel 6zdeslesme {tizerindeki etkisini desteklemistir.
Kurumsal itibarin orgiitsel 6zdeslesme tizerindeki etkisini inceleyen arastirmalar, bu iki
kavram arasinda pozitif ve anlamli bir iliski oldugunu ortaya koymaktadir. Isik ve
Zincirkiran (2016) tarafindan yiiriitiillen ¢alismada, kurumsal itibar algisi ile orgiitsel
0zdeslesme arasinda pozitif yonlii dogrusal bir iliski tespit edilmistir. Ali ve digerleri
(2020) Suudi Arabistan'da gerceklestirdikleri arastirmada, kurumsal itibar ile orgiitsel
0zdeslesme arasinda pozitif bir iliski saptamiglardir. Bu bulgular, kurumsal itibarin

calisanlarin orgiitleriyle 6zdeslesmelerini artirdigini géstermektedir.

H1d: Ekonomik unsurlarin orgiitsel 6zdeslesme iizerinde etkisi vardir.
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Ekonomik unsurlarin ve c¢alisma kosullarinin orgiitsel 6zdeslesme tizerindeki etkisini
inceleyen arastirmalar, bu unsurlarin ¢alisanlarin 6rgiitle olan baglarin1 ve 6zdeslesme
duzeylerini etkiledigini gdstermektedir. Ozellikle, ¢alisanlarin ekonomik beklentilerinin
karsilanmasi, orgilite olan bagliliklarini ve 6zdeslesme diizeylerini artirmaktadir. Bu
baglamda, ¢aligma kosullarina bagl ekonomik faktorlerin orgiitsel 6zdeslesme lizerindeki
etkisini ele alan ¢alismalar, ¢alisanlarin ekonomik beklentilerinin karsilanmasinin, 6rgiite
olan bagliliklarin1 ve 6zdeslesme diizeylerini etkilediklerini ortaya koymaktadir (Battal

ve Soyalin, 2020; Kili¢ ve Giilen, 2019; Kose, 2009).
Hle: Calisma kosullarinin orgiitsel 6zdeslesme iizerinde etkisi vardir.

Calisma kosullarinin orgiitsel 6zdeslesme tizerindeki etkisini inceleyen arastirmalar, bu
iki degisken arasinda anlamli iliskiler oldugunu gostermektedir. Ornegin, Kesen (2015)
calismasinda, orgiitsel demokrasi ve performans iligskisinde 6zdeslesmenin aracilik roliinii
vurgulamistir. Benzer sekilde, Kerse ve Karabey (2017), liderin ¢alisanlariyla olan
iligkilerinin Grgiitsel destek ile ¢alisanlarin orgiitsel 6zdeslesme diizeyleri arasinda bir bag
kurmadaki roliinii agiklamay1 amaglayan ¢alismasinda orgiitsel destegin 6zdeslesmeyi

pozitif yonde etkiledigini bulgulamistir.
H1f: Sosyal unsurlarin orgiitsel 6zdeslesme iizerinde etkisi vardir.

Sosyal unsurlarin orgiitsel 6zdeslesme tizerinde etkisinin oldugu o6ngériilen hipotez
analizler sonucunda desteklenmistir. Sosyal unsurlarin 6rgiitsel 6zdeslesme tizerindeki
etkisini inceleyen bazi arastirmalar, bu iliskiyi farkli baglamlarda ele almistir. Ornegin,
Salgar (2021) orgiitsel sosyallesmenin oOrgiitsel 06zdeslesme {izerindeki etkisini
arastirirken, sosyallesmenin calisanlarin Orgiitle daha giicli bir bag kurmalarim
sagladigini ortaya koymustur. Yilmaz ve Celik (2014), orgiitsel sosyallesme ile orgiitsel
0zdeslesme arasindaki iliskiyi inceleyerek, calisanlarin 6rgiite adapte olma siireglerinin
bu 6zdeslesme iizerindeki etkisini analiz etmislerdir. Hosman (2019), sosyal sermaye ve
orgiitsel Ozdeslesme arasindaki iligskiyi inceledigi g¢alismasinda, sosyal sermayenin
calisanlar arasindaki etkilesimi ve dolayisiyla orgiitle 6zdeslesmeyi nasil gii¢lendirdigini

aciklamistir.
Hig: isyeri seciminin orgiitsel 6zdeslesme iizerinde etkisi vardir.

Isyeri seciminin orgiitsel 6zdeslesme iizerinde etkisi, ¢alisanlarin organizasyonla olan

baglarmi giiclendiren bir dinamiktir. Isyeri seciminin orgiitsel 6zdeslesme iizerinde
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etkisinin oldugu hipotez desteklenmistir. Bireyler, isyeri se¢iminde kisisel degerleri,
beklentileri ve kariyer hedefleri dogrultusunda tercihlerde bulunurlar; bu nedenle, bir
calisan i¢in uygun bir igyeri se¢imi, onun isyeriyle 6zdeslesmesini ve organizasyona olan
bagliligini arttirmaktadir (Polat, 2009). Savunma sanayi, stratejik dneme sahip projelerle
ilgilendigi i¢in caligsanlarin organizasyonla giiglii bir bag kurmalari, giivenlik ve kalite
standartlarinin saglanmasinda dogru isyeri se¢imi, sektdrdeki yetenekli profesyonelleri

¢cekme noktasinda organizasyona olumlu etkileri vardir.

H2: Yetenek yonetimi alt boyutlarinin orgiitsel 6zdeslesme iizerinde etkisi vardir.
H2a: Yetenek istihdaminin orgiitsel 6zdeslesme iizerinde etkisi vardir.

H2b: Yetenek egitim gelistirmenin orgiitsel 6zdeslesme iizerinde etkisi vardir.
H2c: Yeteneklerin elde tutulmasinin orgiitsel 6zdeslesme iizerinde etkisi vardir.

Yetenek yoOnetimi alt boyutlarinin (yetenek istihdami, yetenek egitim gelistirme,
yeteneklerin elde tutulmasi) orgiitsel 6zdeslesme lizerinde etkileri pozitif ve anlaml
bulunmustur. Yetenek istihdami, calisanlarin organizasyonla deger uyumu saglayan,
yetkinlikleri ylksek ve 6rgut kultiriine uygun bireyler olarak secilmesini ifade etmektedir
(Ercan, 2022). Bu siireg, calisanlarin isyeri ile 6zdeslesmelerini artirir ¢linkii bireyler,
kendi deger ve becerilerinin deger verildigi bir ortamda daha rahat hissedeceklerdir. Bu
durum, c¢alisanlarin Orgilite duygusal bagliliklarin1  pekistirir ve uzun vadeli
organizasyonel bagliliklar giiclendirmektedir. Ayrica, yetenek egitimi ve gelistirme de
calisanlarin profesyonel becerilerini artirarak, organizasyonla olan baglarini ve isyerine
olan aidiyet duygusunu kuvvetlendirir. Savunma sanayi sektorl, ylksek teknoloji,
giivenlik ve stratejik dnemin oldugu bir alan oldugundan, yeteneklerin elde tutulmasi
biiyiik bir 6neme sahiptir. Bu sektordeki calisanlar, sadece teknik bilgiye degil, aym
zamanda giiclii bir orglitsel aidiyet duygusuna da sahip olmalidir. Yetenek yonetimi
uygulamalari, bu calisanlart hem sektore c¢ekmek hem de onlar1t uzun vadede
organizasyonda tutmak icin kritik bir stratejidir. Savunma sanayi, projelerin yuksek
derecede gizliligi ve kalitesi gerektirdiginden, bu sektordeki calisanlarin orgiitle
O0zdeslesmeleri, sadece bireysel verimliliklerini artirmakla kalmaz, ayni zamanda
projelerin basarist i¢in de hayati bir faktor olusturur. Savunma sanayi i¢in yetenek
yonetiminin etkili bir sekilde uygulanmasi, sektordeki basarinin siirdiiriilebilirligi

noktasinda da 6nemli olmaktadir. Bu faktorler, ozellikle rekabetgi ve yiiksek riskli
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savunma sanayi gibi sektorlerde, organizasyonlarin stratejik hedeflerine ulagmasi

noktasinda katki saglamaktadir.

H3: isveren markasi alt boyutlarinin érgiitsel 6zdeslesme iizerindeki etkisinde

yetenek yonetiminin diizenleyici rolii vardir.

Isveren markas1 alt boyutlarinin &rgiitsel dzdeslesme {iizerindeki etkisinde yetenek
yonetiminin  dizenleyici rolt igin 0Ongorilen hipotezler analizler sonucunda
desteklenmistir. Isveren markasi, yetenek yonetimi ve orgiitsel 6zdeslesme arasindaki
iligki genellikle farkli sektorlerde ve farkli degiskenler incelenmistir. Savunma sanayiinde
bu konuya dair sinirli sayida calisma bulunmaktadir. Savunma sanayiindeki 6zgiin
kosullar ve yiiksek giivenlik gereksinimleri goz oniinde bulunduruldugunda, isveren
markasinin orgiitsel 6zdeslesme iizerindeki etkisinin, yetenek yonetiminin diizenleyici
roliinii incelemek iizere verilerden elde edilen bilgiler yazin kapsaminda elde edilen

kavramsal ¢erceve ile desteklenmeye calisilmistir.

H3a: Cahisan deger algisimin orgiitsel 6zdeslesme iizerindeki etkisinde yetenek

yonetiminin diizenleyici etkisi vardir.

Calisanlarin, kendilerini degerli hissetme algilarinin orgiitle olan baglarini giiclendirdigi
ve bu iligkinin yetenek yonetimi uygulamalariyla pekistirildigi goriilmiistiir. Savunma
sanayii gibi rekabetin yogun oldugu sektorlerde, ¢alisanlarin degerli hissetmesi, onlarin

oOrgiite daha fazla 6zdeslesmesini saglamaktadir.

H3b: Kariyer ve gelisim olanaklarinin orgiitsel 6zdeslesme iizerindeki etkisinde

yetenek yonetiminin diizenleyici etkisi vardir.

Calisanlara sunulan kariyer gelisim firsatlarinin orgiitsel 6zdeslesmeyi 6nemli 6l¢iide
etkiledigi, yetenek yonetimi programlarinin bu etkiyi artirdigi tespit edilmistir. Savunma
sanayii ¢alisanlarinin uzun vadeli kariyer perspektifi ve siirekli gelisim beklentisi, 6rglte

bagliliklarini artirmaktadir.

H3c: Kurumsal itibarin orgiitsel ozdeslesme iizerindeki etkisinde yetenek

yonetiminin diizenleyici etkisi vardir.

Kurumsal itibarin, ¢alisanlarin orgiitle 6zdeslesmesini olumlu yonde etkiledigi ve yetenek

yonetiminin bu olumlu iliskiyi gii¢clendirdigi belirlenmistir. Savunma sanayii gibi
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prestijin yliksek oldugu sektorlerde kurumsal itibara olan giiven, calisanlarin orgiite olan

aidiyet duygusunu desteklemektedir.

H3d: Ekonomik unsurlarin orgiitsel ozdeslesme iizerindeki etkisinde yetenek

yonetiminin diizenleyici etkisi vardir.

Calisanlara saglanan ekonomik imkanlarin 6rgiitsel 6zdeslesmeye olan katkisi, yetenek
yonetimi uygulamalariyla birlikte daha da belirgin hale gelmistir. Savunma sanayii
calisanlarmin ekonomik giivenlik arayisinin, orgiitle duyulan aidiyet Uzerinde etkili

oldugu ortaya konulmustur.

H3e: Cahsma kosullarimin orgiitsel 6zdeslesme iizerindeki etkisinde yetenek

yonetiminin diizenleyici etkisi vardir.

Calisma kosullarinin, calisanlarin 6rgiite olan bagliligini dogrudan etkiledigi ve bu
etkinin yetenek yoOnetimi tarafindan desteklendigi goriilmiistiir. Savunma sanayii gibi
teknik bilgi ve dikkat gerektiren sektorlerde, caligma kosullarinin uygunlugu c¢alisan

motivasyonunu ve bagliligini artirmaktadir.

H3f: Sosyal unsurlarin orgiitsel o6zdeslesme iizerindeki etkisinde yetenek
yonetiminin diizenleyici etkisi vardir. Calisanlarin orgiitsel 6zdeslesmesi iizerinde
sosyal unsurlarin etkisinin gii¢lii oldugu ve yetenek yonetimi siireglerinin bu etkiyi
olumlu ydnde diizenledigi tespit edilmistir. Ozellikle ekip c¢alismasmna dayali is
ortamlarinda sosyal iligkilerin kuvvetli olmasi, ¢alisanlarin 6rgiite olan bagliliklarini

artirmaktadir.

H3g: isyeri seciminin orgiitsel 6zdeslesme iizerindeki etkisinde yetenek yonetiminin

diizenleyici etkisi vardir.

Isyeri seciminin orgiitsel 6zdeslesme iizerindeki etkisi yetenek yonetimi uygulamalari ile
giiclenmekte ve bu durum savunma sanayii sektoriinde insan kaynaklar1 stratejilerinin
onemli bir pargasi haline gelmektedir. Bu bulgu, organizasyonlarin igyeri ¢ekiciligini
artiracak ve ¢alisan bagliligini gliclendirecek stratejik hamleler yapmalarinin gerekliligini

ortaya koymaktadir.
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ONERILER

Sirketlerin sektdrde giivenilir bir itibar olusturmasi, yetenekli ¢alisanlar1 cekmek ve elde
tutmak icin kritik bir unsurdur. Bunun igin etik is uygulamalari, siirdiiriilebilirlik projeleri
ve yenilik¢i teknolojilerle desteklenmis bir kurumsal imaj olusturulmalidir. Calisanlarin
organizasyon hakkindaki algilarini olumlu yonde sekillendirmek amaciyla seffaf iletisim,

calisan memnuniyeti odakli programlar ve esnek ¢alisma diizenlemeleri uygulanabilir.

Calisanlarin kariyerlerinde ilerlemesini saglamak icin teknik ve liderlik gelisimi odakli
egitim programlar1 diizenlenmeli, 6zellikle yiiksek uzmanlik gerektiren sektorlerde bilgi
ve beceri gelisimi desteklenmelidir. Calisanlarin emegini tanimak ve 6diillendirmek
organizasyona olan baglilig1 artiracagindan, adil bir performans degerlendirme sistemi ve
tesvik programlari gelistirilmelidir. Calisan motivasyonunu artirmak i¢in takim ruhunu
guclendiren sosyal etkinlikler ve agik iletisim kanallari olusturulmali, ayn1 zamanda
yiiksek stres seviyesine sahip sektorlerde calisanlara yonelik psikolojik destek ve

rehberlik hizmetleri sunulmalidir.

Calisan verimliligini artirmak amaciyla ergonomik calisma alanlar1 saglanmali ve is-
yasam dengesini destekleyen hibrit veya esnek caliyma modelleri uygulanmalidir. Ise
alim stireglerinin 1yilestirilmesi i¢in sektoriin ihtiya¢ duydugu yetkinliklere sahip
calisanlar1 cekmeye yonelik hedefli ise alim kampanyalar1 diizenlenmeli, geng yetenekleri
sektore kazandirmak i¢in {niversitelerle ortak projeler, staj programlar1 ve kariyer
etkinlikleri gerceklestirilmelidir. Calisanlarin  teknolojiye uyum saglamasi ve
organizasyonel inovasyon siireglerine katkida bulunmasi i¢in siirekli 6grenme kiiltiirti

tesvik edilmelidir.
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EKLER
EK-1 ANKET FORMU

BILGILENDIRILMIS ONAM FORMU

Degerli Katilimci,

Bu ¢alisma, Dog¢. Dr. Mehmet Saglam danismanlhiginda Istanbul Ticaret Universitesi
Lisansiistii Egitim Enstitiisii Isletme (MBA) Tezli Yiiksek Lisans programi dgrencisi
Adem Akgiin tarafindan vyiiriitilen “Isveren Markast ve Yetenek Yonetimi
Uygulamalarmimn Orgiitsel Ozdeslesme Uzerindeki Etkisi” isimli bir tez ¢alismasidir.
Calismanin amaci, kurumsal sirketlerde isveren markast ve yetenek yoOnetimi
uygulamalarinin orglitsel 6zdeslesmeye etkisinin analiz edilip, elde edilen veriler 1s181inda
incelenmesidir. Bu calisma 18 yas ve iizeri katilimcilar1 kapsamaktadir. Arastirmaya

katiliminiz tamamen goniilliiliik esasina dayanmaktadir.

Arastirma sirasinda sizden alinan bilgiler grup halinde degerlendirileceginden, sizden
kimlik belirleyici bilgiler istenmeyecektir. Cevaplarimiz gizli tutulacak ve sadece
arastirmacit tarafindan bilimsel calismalarda kullanilacaktir. Bu anlamda, arastirma
sonuclarindan saglikli bilgiler edinilebilmesi i¢in sorularin samimi bir sekilde
doldurulmasi ve sorularin bos birakilmamasi oldukc¢a 6nemlidir. Bu ¢alisma genel olarak
kisisel rahatsizlik teskil edecek sorulari igermemektedir. Ancak aragtirma sirasinda
herhangi bir nedenden dolay: rahatsizlik hissederseniz, katiliminizi sonlandirabilirsiniz.
Calisma sirasinda sizden istenilen, ¢alismada yer alan maddeleri ve/veya sorular1 bos
birakmamaya 6zen gostererek samimi bir sekilde doldurmanizdir. Calismaya katilim

yaklasik 5 dakika siirecektir. Calisma hakkinda daha fazla bilgi almak i¢in Adem Akgiin
) 112 sabilirsiniz.

Katilmimiz i¢in simdiden tesekkiir ederiz. Bu calismaya tamamen goniillii olarak
katiliyorum ve istedigim zaman katilimimi sonlandirabilecegimi biliyorum. Verdigim

bilgilerin bilimsel amacl kullanimini kabul ediyorum.
Evet () Hayir ()
Arastirmacinin Adi Soyadi
Adem Akglin
ISTANBUL TICARET UNIVERSITESI
ETIK KURUL ONAYT ALMISTIR

Kurul Tanhi: 29.11.2024

Kurul Karar No: 11-16
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ISVEREN MARKASINA iLiSKiN OLCEK iFADELERI

Yonetim fikirlerime 6nem verir.

Yonetim, is gorenlere insan olarak 6nem
verir.

Yonetim, is gérenlerin gereksinimini
hissettiginde yardim eder.

Yonetim, is gorenlerin endiselerine karsi
duyarhdir.

Yonetim, is gérenlerini rahat hissettirir.

Yonetim, is gorenlerinde aidiyetlik
duygusunu olusturur.

Yonetim, is gorenlerine karsi glven
duygusuna 6énem verir.

Yonetim, is gorenlerine karsi samimiyete
6nem verir.

isletme ici terfiler belirlenen kriterlere
gore yapilir.

isletme, is gérenleri icin kariyer
planlamasi yapmaktadir.

isletme, is gérenleri gelisimine dnem
verir.

isletme, is gbrenleri igin oryantasyon
programlari diizenler.

isletme, is gorenleri icin uzun vadeli
kariyer ilerlemesi icin olanaklar
sunmaktadir.

isletme, is gdrenler icin yurt disi calisma
firsati sunmaktadir.

isletme, is gorenler igin farkli
departmanlarda calismalarina firsat
verir.

isletme, is gorenleri kariyer ilerlemeleri
icin farkh deneyim
kazanmasina olanak saglar.

ISTANBUL TICARET UNIVERSITESI
ETIK KURUL ONAYI ALMISTIR
Rurul Tanhi: 29.11.2024

Kurul Karar No: 11-16

(Latfen asagidaki ifadelere katilma durumunuzu "1-Kesinlikle
Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3- Kararsizim, 4-
Katiliyorum, 5-Kesinlikle Katiliyorum™ cevap diizeylerini
dikkate alarak, size en uygun olan secenegi isaretleyerek,
belirtiniz.)

Kesinlikle Kesinlikle
katiimiyorum KatilmiyorumKararsizim Kat'l'yorumkatlllyorum
1 2 3 4 5
1 2 3 4 5
1 2 3 4 5
1 2 3 4 5
1 2 3 4 5
1 2 3 4 5
1 2 3 4 5
1 2 3 4 5
1 2 3 4 5
1 2 3 4 5
1 2 3 4 5
1 2 3 4 5
1 2 3 4 5
1 2 3 4 5
1 2 3 4 5
1 2 3 4 5
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Guven duyulan bir isletme olmasi 6nemlidir.

Teknoloji odakl bir isletme olmasi 6nemlidir.

Ulusal boyutta bilinen bir isletme olmasi dnemlidir.

Uluslararasi boyutta bilinen bir isletme olmasi
Onemlidir.

Belirli etik kurallarina sahip bir isletme olmasi benim
icin onemlidir.

Belirli bir sayginliga sahip isletme olmasi dnemlidir.

Belirli bir gegmise sahip bir isletme olmasi 6nemlidir.

Herkesin ¢alismak istedigi bir isletme olmasi
Onemlidir.

isletmede emegimin karsiligi uygun bir maas alirim.

Maasimin diizenli olarak 6denir olmasi

Cazip ve yasal bir tazminat sisteminin olmasi beni
etkiler

Sigorta uygulamasinin mecburi olmasi 6nemlidir.

isletmenin benim igin bir emeklilik planinin olmasina
onem veririm.

Tesvik edici bir 6dlllendirme sisteminin (Prim,
ikramiye) olmasina 6nem veririm

is gérenlerin giinliik 8 saatten fazla calistilmamasi
onemlidir.

33-isletmede is gérenler arasinda yardimlasma
kiltdrandn olmasi etkileyicidir

Sakin ve rahat bir ¢calisma ortaminin olmasi 6nemlidir.

Calisma saatlerinin is gérenler icin uygun olmasini
Onemserim.

Calisma saatlerinin esnekligi benim icin 6nemlidir.

Mesai saatinden sonra eve is gbtiirme durumunun
olmamasi sevindiricidir.

ISTANBUL TICARET UNIVERSITES]
ETIK KURUL ONAYI ALMISTIR
Fourul Tanh: 29.11.2024

Kurul Karar No: 11-16
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Her bir calisana esit is yukinin paylastiriliyor olmasi
onemlidir

Son teknoloji ve yeniliklerin kullanildigi bir calisma
ortaminin olmasi gekicilik yaratir

Calisma arkadaslarinin motive edici olmasini
dnemserim.

Calisanlarin birlikte olabilecegi sosyal programlar
yapilir.

Sosyal sorumluluk etkinlikleri siklikla diizenlenir.

Sosyal etkinliklere ailem ile katilmam tesvik edilir.

Bolimler- birimler arasi spor, sanat vb. etkinlikler
dizenlenir

Diger kurumlarin diizenledigi etkinliklerde isletmeyi
temsil gorevi verilir.

is yeri seciminde isveren markasi etkilidir.

isveren markasi kariyer planlamasinda etkilidir.

isveren markasi nitelikli is gdrenler icin dnemli bir
cekicilik yaratir.

ISTANBUL TICARET UNIVERSITESI
ETIK KURUL ONAYT ALMISTIR
Eurul Tarh: 29.11.2024

Kurul Karar No: 11-16
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YETENEK YONETiMi OLCEK iFADELERI

onceden belirlemektedir.

. o5 |E |g |8 |oeE
YETENEK YONETIMI UYGULAMA = 5 2 s 2 = 2
N, 2|28 |8 |8 |ES
ALGISI OLGCEGI = E = c = G =
£ |8 |8 |8 |£&
Q X b4 b4
Kurumum potansiyel adaylarin kuruma katilmak
istemelerini 1 2 3 4 5
saglayacak bir kilttr yaratmaktadir.
Mevcut galisan ve ise bagvuran adaylarin yetkinlik
. . . . . . 1 2 3 4 5
seviyelerindeki farklari belirleyebilmektedir.
dogru ise dogru kisileri yerlestirebilmektedir. 1 2 3 4 5
Yetenekli calisanlari kesfetmek igin lisans 6grencilerine 1 5 3 4 5
yonelik calismalar yapmaktadir.
Yetenekli galisanlari bulmak igin internet
1 2 3 4 5
kaynaklarindan faydalanmaktadir.
Yetenekli galisanl istihd onelik yatiriml
etenekli galisanlarin istihdamina yénelik yatirimlar 1 5 3 4 5
yapmaktadir
Kurumda sistematik olarak performans degerlemesi h 5 3 4 5
yapilmaktadir
Calisanlarin, isletmenin vizyonu ve misyonu ile uyumlu
- 1 2 3 4 5
hareket etmesi saglanmaktadir.
Kurumda her seviyedeki calisanlar icin yedek 1 5 3 4 5
havuzu olusturulmustur.
ahsanlarin emeklerine deger veren bir kiiltir
Calis I i gerv ir kalta 1 5 3 4 5
olusturur.
Kurumda, calisanlarin kariyer gelisimi ve ylikselme
cabalarini 1 2 3 4 5
destekleyen politikalar mevcuttur.
K , biylme halind tilacak b i I
urum, biiylime halinde yaratilacak bos pozisyonlari 1 5 3 4 5

ISTANBUL TICARET UNIVERSITESI
ETIK KURUL ONAYI ALMISTIR
Fourul Tanhs: 29.11.2024

Kurul Karar No: 11-16
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Calisanlara yaptiklari isleri etkileyecek kararlari almalari 1
konusunda yetkiler verilmektedir.

Mevcut galisanlara, islerini daha iyi yapmalari igin 1
uygun egitimler verilmektedir

Lider gelistirme programlari uygulanmaktadir. 1
Calisanlarin isletmede kalmayi istemelerini 1
saglayacak bir kaltir yaratilmaktadir.

Calisanlarin yaptiklari ise siddetle inandiklari bir ortam 1
olusturulmustur.

Calisanlarin her glin ise gelmek igin heyecan duyduklari 1
bir ortam yaratir.

CGalisanlarin fikirlerinin dinlendigi ve deger gordiigu bir 1
ortam yaratiimistir.

Mevcut galisanlara yaptiklari isin gerektirdigi

yeteneklere 1
gore maas 6demesi yapilmaktadir.

En yliksek performansi gésteren galisanlarin

odillendirildigi bir sistem s6z konusudur.

ISTANBUL TICARET UNIVERSITESI
ETIK KURUL ONAYI ALMISTIR
Kurul Tanhi: 29.11.2024

Kurul Karar No: 11-16




ORGUTSEL OZDESLESME OLCEK iFADELERI

yapilmissa, bu durum beni utandirir.

£ £ £ £
m .. .. o 3 = 1S c
ORGUTSEL OZDESLESME = 5 5 5 2 2 2
i T =z = 2 S s
ANKETI £ € £ & 2 g 2
s = 8 © S ®
& | & 2 2
Herhangi birisi calistigim is yerini
elestirdiginde, bunu sahsima yonelik bir 1 2 3 4 5
elestiri olarak algilarim.
Baskal i im hakkind
?gua atmm.m./erlm a '|'n ane . 1 5 3 4 c
disinduklerini cok fazla 6nemserim.
isyerim hakkinda konusurken her zaman
n n . M som s .. 1 2 3 4 5
onlar" yerine "biz" ifadesini kullanirim.
isyerimin basarisi benim basarimdir. 1 2 3 4 5
Herhangi birisi isyerimi évdigiinde, bunu
. 1 2 3 4 5
sahsima yonelik bir iltifat olarak algilarim.
Is yerimle ilgili medyada bir elestiri
s yeri ilgili y i stiri 1 5 3 4 c

ISTANBUL TICARET UNIVERSITESI
ETIK KURUL ONAYT ALMISTIR
Eurul Tarh: 29.11.2024

Kurul Karar No: 11-16
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Demografik Sorular:

Cinsiyetiniz:

o Kadin

o Erkek
Yasiniz:

o 18-25

o 26-35

o 36-45

o 46-55

o 56-35
Egitiminiz:

o Lise

o Onlisans

o Lisans

o Yuksek Lisans

o Doktora

Medeni Durum:

o Evli
o Bekar

Sektorde Calisma Siireniz:

0-1yil

2-5yil

6-10 yil
11-15yil
16-20 yil

21 yil ve Gzeri

0O O 0O O O O

ISTANBUL TICARET UNIVERSITESI
ETIK KURUL ONAYT ALMISTIR
Eurul Tarh: 29.11.2024

Kurul Karar No: 11-16
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