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A RESEARCH TO EXAMINE THE MEDIATION ROLE OF EMPLOYER
BRAND IN THE RELATIONSHIP BETWEEN TALENT MANAGEMENT
AND ORGANIZATIONAL COMMITMENT

Hiiseyin Aykut ERDEM?, Serdar BOZKURT?

Oz

Siirdiiriilebilir rekabet avantaji kaynagi olan calisanlarin
elde tutulmasi igin yetenek yonetimi uygulamalari ve igveren
markasi ¢aligmalari 6nem arz etmektedir. Bu faaliyetleri
dikkate alan organizasyonlarm, ¢alisanlarinin kurumlaria
olan baghliklarinin artacagi diigiiniilmektedir. Aragtirma,
farkli  sektorlerde  caliganlarmn  yetenek  yOnetimi
uygulamalarina yonelik algilamalari ile orgiitsel bagliliklari
arasindaki iliskide, isveren markasinin araci roliinii
incelenmesini amaglamaktadir. Boylelikle, organizasyonlar
acisindan rekabet avantaji kaynagi olarak goriilen
galiganlarin, organizasyona ¢ekilmesi ve elde tutulmasi igin
olasi unsurlarin neler olabilecegi tespit edilebilecektir.
Aragtirmada, kavramlar arasi iliskiler sosyal degisim ve
sosyal kimlik teorileri kapsaminda incelenmistir. Bu
cercevede, insan kaynaklari uygulamalarindan yetenek
yonetimi faaliyetlerinin orgiitsel baglilik ile iligkisi igveren
markasmin rolii baglaminda ele alinmigtir. Arastirma
kapsaminda, 375 c¢alisana yonelik bir anket calismasi

diizenlenmistir.  Anket  formu; yetenek  yOnetimi
uygulamalari, isveren markast ve Orglitsel baglilik
kavramlarint  Olgecek ifadelerle birlikte, demografik

nitelikleri belirleyen sorulardan olugmaktadir. Arastirma
sonucunda, calisanlarin yetenek yonetimi uygulamalarina
yonelik algilamalar1 ile oOrgiitsel bagliliklar1 arasindaki
iligkide, isveren markasinin kismi aracilik roliiniin oldugu
tespit edilmistir. Ayrica yetenek yonetimi uygulamalarinin,
orgiitsel bagliliga etkisi tespit edilirken ayni zamanda
calisanlarin igveren markasinin algilamalarinin orgiitsel
bagliga etkisi de bulunmusgtur.

Anahtar Kelimeler: Yetenek Yonetimi, Isveren Markasi,
Orgiitsel Baglilik.

Abstract

Talent Management (TM) practices and Employer Branding
(EB) activities are essential to retain employees, which are a
source of sustainable competitive advantage. Organizations
that consider these activities will increase their employees’
Organizational Commitment (OC) to their organizations.
The research aims to examine the mediating role of the EB
in the relationship between employees’ perceptions of TM
practices in different sectors and their OC. In this way, it will
be possible to determine the elements for attracting and
retaining employees, who are seen as a source of competitive
advantage for organizations. The research examined the
relationships between concepts within the scope of social
change and social identity theories. In this context, the
relationship between TM activities, one of the human
resources practices and OC is discussed in the context of the
role of the EB. Within the scope of the research, a survey
was conducted for 375 employees. The questionnaire form
consists of questions that determine demographic
characteristics and statements that will measure the concepts
of TM practices, EB, and OC. As a result of the study, it was
determined that the EB had a partial mediating role in the
relationship between perceptions of TM practices and OC.
In addition, while the effect of TM practices on OC was
determined, the impact of employees' perceptions of the EB
on OC was also found.

Keywords: Talent Management, Brand,

Organizational Comitment.
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Extended Abstract

In recent years, the rapid spread of knowledge and the improvement of technology have affected the competitiveness
of organizations in many areas. Organizations that want to gain a competitive advantage and be successful strive to maintain
their existence in the long term by trying different strategies. Organizations have realized that their employees are the primary
source of competitive advantage and sustainability. The knowledge and development processes gained by an organization are
directly proportional to the capabilities of the human resources in the organization. According to the definition of CIPD, talent
management (TM) means implementing relevant processes to attract, develop, retain, and assign talented individuals to an
organization. For TM practices to be effective, they must be compatible with strategic business objectives. TM has many
benefits. One of these is to foster a positive learning environment and add value to the employer brand — EB (CIPD, 2023).

EB can be defined as the process by which employees internalize the desired corporate and brand image and are
motivated to reflect this image to customers and other organizational components (Miles and Mangold, 2004). Many activities
can be listed as EB practices, such as career opportunities, management style, wage and reward management processes, value
and benefits given to talented people, in addition to creating an environment where candidates want to work (Saylan, 2020).
When the construction of the employer brand is examined within the scope of social change and social identity theories,
employees’ commitment to their organizations is likely to increase. In this context, the more effective EB activities are, the
more likely employees’ commitment to their organizations will increase. The concept of organizational commitment (OC) is
related to the employee’s dedication of his energy to the goals and values of the organization. In this context, OC reflects the
individual’s willingness to work toward and accept organizational goals (Reichers, 1985). Porter et al. (1974) state that it
consists of the employee’s belief in organizational goals and values, the willingness to make efforts to achieve organizational
goals, and the strong desire to maintain organizational membership. It has become essential to examine HR practices aimed at
increasing employees’ commitment to their organizations.

The primary purpose of the research is to examine the mediating role of EB in the relationship between TM practices
and OC. Thus, it will determine the possible elements for attracting and retaining employees, who are seen as a source of
competitive advantage for organizations. In the research, the relationships between concepts were examined within the scope
of social exchange theory and social identity theories. In this context, the impact of HR practices on behavioral outcomes is
discussed. Within the scope of the research, a survey was conducted for 375 employees. As a result of the research, it was
determined that EB perceptions had a partial mediating role in the relationship between TM practices and OC.

Organizations that attach importance to TM practices also emphasize EB activities. This situation may also affect OC.
However, this effect appears in the study as a partial mediating role rather than a single effect. For this reason, to increase the
strategic quality of HR, it is recommended that the importance and value given to TM activities, as well as EB activities, be
noticed. In this way, qualified employees can be included in the organization, and their retention can be ensured. In practice,
organizations trying to manage TM and EB activities together can be a source of sustainable competitive advantage in the long
term.

There are studies in the literature on the effect of TM practices on OC (Vural et al., 2012; Aytag, 2015; Malkawi, 2017,
Vito et al., 2018; Tarak¢1 and Oneren, 2018; Abazeed, 2018; Kopriilii and Cetinsdz, 2019). The research results are similar to
the studies showing the effect of EB on OC (Oren and Yiiksel, 2012; Rana et al., 2019; Kutluata-Aksu et al., 2020). Conducting
subsequent research on a sector basis may yield different results. Again, different studies can examine the effects of leadership
behaviors or employee attitudes and behaviors concerning TM activities.
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GIRIS

Yetenek, tiim insanlarda arzu edilen bir niteliktir ve organizasyonlarda islerin zamaninda ve dogru
bir sekilde tamamlanabilmesi i¢in yetenekli ¢alisanlara ihtiyaci vardir. Diger taraftan yetenekli veya
yetkin c¢alisanlarin olmasi basarili olmay1 ya da yiliksek performansi garanti etmemektedir.
Organizasyonlarin, rekabet avantaji saglayabilmeleri i¢in yeteneklerin uygun sekilde kullanilmas: ve
yatirim yapmalar1 dnemlidir. Baska bir deyisle, organizasyonlarin yetenegi yonetmeleri gerekmektedir.
Yetenek yonetimi ifadesi ilk defa bir kavram olarak Amerikan Yoénetim Dernegi’nin (American
Management Association-AMA) 1957 tarihli bir belgesinde kullanilmistir (Ansar ve Baloch, 2018).
Yetenek yOnetiminin organizasyonlar agisindan rekabet avantaji sagladigina dair bazi g¢alismalar
bulunmaktadir. Ornegin, Birlesik Krallik Personel ve Gelisim Enstitiisii’niin (Chartered Institute of
Personnel and Development-CIPD) bir aragtirmasina katilanlarin %90’indan fazlasi yetenek yonetimi
faaliyetlerinin bir organizasyonun karliligini olumlu yonde etkiledigini ifade etmistir. ABD Yo6netim ve
Idare Enstitiisii (IOMA)’niin arastirmasinda ise, isverenlerin neredeyse dortte iicii Yetenek Yonetimi

faaliyetlerinin kritik insan kaynaklar1 sorunlar1 listesinin basinda yer aldigimi belirtilmistir (lles vd.,
2010).

Yetenek yonetimi alaninda calisan aragtirmacilarin arastirmalarinda kullandig bir¢ok varsayim
nedeniyle yetenek yonetiminin taniminin smirlarmi ¢izmek olduk¢a zordur. “Yetenek yonetimi”,
“yedekleme yonetimi” ve “yetenek stratejisi” kavramlar1 genellikle birbirinin yerine kullanilabilen
kavramlar olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Lewis ve Heckman, 2006). Yetenek yonetimi; yeni ¢alisanlarin
egitimi ve organizasyon kiiltiirii ile biitiinlestirilmesi, mevcut ¢alisanlarin gelistirilmesi ve elde tutulmasi
ve yliksek vasifli ¢alisanlarin organizasyonda c¢alismaya ¢ekilmesi siireci olarak ifade edilebilir
(Mandhanya ve Shah, 2010).

Arastirmanin diger bir kavrami olan isveren markasi ise, is giicii piyasasindaki eksikliklerin
artmasi nedeniyle, organizasyonlar igin giderek artan bir endise kaynagi haline gelmistir. Mevcut piyasa
kosullar1 ve refah ekonomileriyle birlikte, miimkiin olan en iyi calisanlar1 organizasyona g¢ekme,
rekabet¢i bir is giicli piyasasina neden olmaktadir. Bu dogrultuda igveren markasi, organizasyonlarin
yetenek savasinda rakiplerinden daha iyi performans gostermeleri igin hayati bir insan kaynaklar
uygulamasi haline gelmistir (Ghielen vd., 2021). Ambler ve Barrow’a gére (1996) isveren markast;
isverenin sagladigi organizasyonla 6zdeslesen psikolojik, fonksiyonel ve ekonomik faydalar paketi
olarak tamimlanmaktadir. Isveren markasi, bir dizi karsihkli fayda temelinde sekilllendirilen
organizasyon ve ¢aligan iliskisinin ve entegre is aginin ayrilmaz bir eki haline gelmistir (Ambler ve
Barrow, 1996).

Yetenek yonetimi ve isveren markasi uygulamalarmin olumlu sekilde yiiriitiilmesi ile birlikte
olasi ¢alisan tutumlarindan biri orgiitsel baglilik olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu ¢ergevede, dncelikle
baglilik kavraminin agiklanmasi yararli olacaktir. Merriam — Webster sozliigiine gore baglilik kavrami;
gelecekte bir sey yapma konusuna yonelik yapilan bir anlagsma veya taahhiit olarak tanimlanmaktadir
(Merriam-Webster Sozligii, 2023). Robbins ve Judge (2019) tarafindan orgiitsel baglilik, bir ¢alisanin
organizasyonu ve onun amaglariyla ne derecede 6zdeslestigi ve organizasyondaki {iyeligini siirdiirmek
istemesine yonelik derecesi olarak tanimlanmistir. Bu baglamda orgiitsel baghlik, bir c¢alisanin
organizasyondaki gorevleri yerine getirmeye ne kadar istekli oldugu ve organizasyon igindeki
pozisyonunu siirdiirmek konusundaki isteklilik durumunu vurgulamaktadir (Robbins ve Judge, 2019).
Diger bir tanimda ise orgiitsel baglilik, bir ¢aliganin 6rgiite baglilik durumunu ve ayni zamanda caliganin
orgiitiin degerleri ve hedefleriyle 6zdeslesmesini tanimladigini ileri stirmektedir (Porter vd., 1974).

Bu dogrultuda calismanin temel amaci, organizasyonlarin yetenek yonetimi uygulamalarinin,
calisanlarin orgiitsel bagliliklar ile iligkisinde isveren markasi algilamalarinin araci roliinii test etmektir.
Bu ¢ergevede caligmanin ilk boliimiinde teorik ¢erceve ve kavramlar arast iligkiler agiklanmig, ardindan
da 375 calisana yonelik gerceklestirilen anketin verilerinin analizine iligkin sonuglardan bahsedilmistir.
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1. TEORIK CERCEVE VE HIPOTEZ GELISTIRME
1.1. Sosyal Degisim ve Sosyal Kimlik Teorileri

Sosyal degisim teorisi, organizasyonlarda calisan davraniglarini anlamak igin literatiirde
kullanilan en 6nemli kavramsal paradigmalardan biridir. Homans (1961) “sosyal degisim” terimini, iki
kisi arasinda maddi veya manevi, Odiillendirici veya maliyetli faaliyetlerin degisimi olarak
tanmimlamustir. Bu noktada, yetenek yonetiminin isveren markasi tizerindeki etkisini belirlerken iki farkl
degisim iligkisinden s6z edilebilir. Bunlardan ilki, ¢alisanin 6diile erisebilmesi veya cezadan kaginma
egiliminin olmasidir. Yetenek yonetimi uygulamalar1 goriiniiste ¢alisanlar icin bir 6diil algilamasi
olabilir. Bu nedenle ¢alisanlarin daha fazla yetenek yonetimi uygulamalarina erisme ve cezalardan
kaginma egilimi s6z konusu olabilecektir. Ikinci degisim iliskisi ise, ¢alisanin minimum maliyetle
maksimum kar elde edebilmek i¢in organizasyonla etkilesime girmesi ve motive olmasidir. “Calisan
cabasinin karsiliginda ne elde edebilecegi” seklinde sorunsala yanit aramaya calisabilmektedir.
Calisanlarin yetenek yOnetimi uygulamalarini organizasyonun kendisine sundugu bir o6diil olarak
algilamasi sonucunda, isverenleriyle etkilesime baslamis olacaktir. Calisan bu noktada, isverenin
sagladigr islevsel, ekonomik ve psikolojik faydalarin farkina varacaktir. Sonug¢ olarak calisanlar,
organizasyonlarinin ¢alismak i¢in “harika bir yer” oldugunu algilarsa isveren markasinin arttirilmasina
yonelik faaliyetlere katkida bulunabilecektir (Sandeepanie vd., 2023). Boylelikle karsilikli olarak
iyiligin iyiligi yoniindeki sosyal degisim iliskisinden s6z edilebilecektir.

Isveren markasi, giiclii organizasyonel kimlige ve dolayisiyla olumlu ¢alisan tutumlarina yol agar.
Sosyal kimlik teorisine gore; organizasyonuyla 6zdeslesen calisanlarin isten ayrilma niyeti azalirken,
orgiitsel vatandaslik davranist gostermeleri ve performanslarinin artmasi olasidir.  Orgiitsel
0zdeslesmenin ve diger organizasyonel degiskenlerin, ¢alisanlari marka elgilerine doniistiirmede kimlik
temelli motivasyon a¢isindan 6nemli bir rol oynadigi one siiriilmektedir. Bu da arzu edilen ¢alisan tutum
ve davraniglarina yol agacaktir (Bali ve Dixit, 2016). Bu tutumlardan biri de Orgiitsel bagliliktir.
Organizasyonuna bagli bir ¢alisan, ayni1 zamanda organizasyonun hedeflerine ve degerlerine giiglii bir
sekilde inang gdsteren kisidir (Zangaro, 2001). Isveren markasi olusturmanin amacinin, calisanlarla,
herkes igin ortak olan ancak organizasyon tarafindan belirlenen, mevcut galisanlarin aktif katilimina
dayali bir dizi deger ve organizasyon hedefleriyle bir baglilik gelistirmek oldugu belirtilmektedir
(Botella-Carrubi vd., 2021).

1.2. Yetenek Yonetimi ve isveren Markas: iliskisi

Yetenek yonetimi, McKinsey ve Company’nin “Yetenek Savasi” ¢alismasinin yayilanmasinin
ardindan 1990’larm sonlarinda popiilerlik kazanmustir. Tlgili calisma, birgok endiistri ve pazarda yetenek
yogun becerilere yonelik artan talebin arz1 geride biraktigina dikkat cekmektedir. Bu baglamda, yetenek
yonetimi kavrami, insan sermayesi yonetimi ile esanlamli hale gelmistir. Bu durum, organizasyonlarin
calisanlarin1 organizasyona ¢ekme, ise segme, gelistirme ve terfi ettirme ¢abalarinda stratejik diislince
ve bilingte olmalarini ifade etmektedir (Stahl vd., 2012).

Organizasyonlarin karsilastigi yeni zorluklar, onlar1 piyasada rekabet avantaji elde etmek igin
kendilerini digerlerinden 6n plana ¢ikaracak uygulamalar gelistirmeye zorlamaktadir. Bu gelisim
siirecine, daha esnek ve piyasaya hitap ederken ¢evik olmay1 basarabilen yeni c¢alisma bigimleri ve
yapilariyla, organizasyon igi yenilik¢iligi gelistiren insan kaynaklar1 uygulamalarnyla ve ozellikle
“dogru ¢alisanlara” yatirim yapilarak ulasilabilir. Bu goriis dogrultusunda yetenek, kurumsal stratejinin
merkezidir. Yetenek yonetimi, yalnizca en iyi uygulama olmaktan ziyade insan kaynaklar1 yonetiminin
bir zorunlulugu haline gelerek merkezi bir rol listlenmektedir. Bu nedenle organizasyonlar, yeteneklerin
cezbedilmesi, elde tutulmasi ve gelistirilmesi ile ilgili 6zel stratejiler tasarlamali ve uygulamalidirlar.
Bu noktada ise isveren markasi faaliyetleri karsimiza ¢ikmaktadir (Reis vd., 2021). Isveren markasi,
organizasyondaki yeteneklerin yonetilmesinde yeni bir boyuttur (elde tutma ve organizasyonel ¢ekicilik
agisindan). Herhangi bir organizasyon icin yetenegin biiyiimenin anahtari oldugu gercegi gdézden
kacgirilmamalidir. Yetenek havuzu diinya capinda 6zellikle gelismekte olan iilkelerde giderek daraldikga,
isveren markastyla oOrgiitsel baglilik yaratarak calisanlar1 uzun siire ve organizasyonun gelecekteki
ihtiya¢lart i¢in elde tutmanin yolunu anlamak 6nem kazanmaktadir (Mandhanya ve Shah, 2010).
Yetenek kazanma ve elde tutmay1 6n planda tutan organizasyonlarin, ¢alisanlari igin cazip ve tesvik
edici is tasarimlar1 ve elverisli ¢alisma ortamlari olusturmalar1 gerekmektedir (Ahmed vd., 2022).
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Oehley’e (2007) gore organizasyonlardaki yetenek yOnetimi faaliyetlerinin, isveren markas ile
iligkisi asagidaki basliklar cercevesinde sekillendirilmektedir. Bu basliklar1 kisaca agiklamak gerekirse;

- Yetenek yonetimi zihniyetinin sergilenmesi: Organizasyon siirekli olarak, her seviyede daha iyi
yeteneklere sahip olmanin, diger organizasyonlardan daha iyi performans gostermeyi sagladigi
inancin1 yayginlastirir. Organizasyon bu inancina yonelik goriisiinii diizenli olarak calisanlara
vurgular.

- Yetenekleri cekme ve ise alim: Organizasyon her zaman yetkin ve kendini adamis c¢alisanlart
ceker ve ise alir.

- Yetenekli calisanlar1 tespit etme: Organizasyon yonetimi, ¢alisanlart performanslarina gore
tanimlama gayreti i¢erisindedir.

- Diger calisanlar1 gelistirme: Organizasyon, sadece yetenekli ¢alisanlara degil, tiim ¢aliganlarin
potansiyelini ortaya ¢ikarmak ig¢in calisanlarmn gelisim ihtiyaglarin1 dogru bir sekilde
degerlendirir. Ayn1 zamanda onlara olanaklar tanir ve ihtiyaglarinin karsilanmasini saglar.

- Calisanlarla iliski kurma ve siirdiirme: Organizasyon kisilerarasi iliskilerin ve farkindaligin
o6nemini anlamustir. Calisanlarla iligkiler kurulmasi ve siirdiiriilmesi becerisine sahiptir.

- Anlamli ve zorlu isler i¢in ¢alisanlar1 tesvik etme: Organizasyon, calisanlarin bireysel
katkilarin1 organizasyon ve departman bazinda stratejik hedeflerle iligkilendirebilmelerini
saglar. Bu, temel olarak calisanlarin miicadele gerektiren islerle mesgul olmalari igin firsatlar
olusturmaktir.

- Adil iicretlendirme ve ddiillendirme: Organizasyon, ¢alisanlarin basarilarini objektif olarak
tanimlar ve buna gore 6diillendirme yapar.

- Is-yasam dengesini yonetme: Bu durum organizasyonun, calisanin aile yasamu iizerinde
olumsuz etkisi olabilecek is faktorlerini kontrol edebilmesi ile miimkiin hale gelir.

Literatiirdeki arastirmalarda, yetenek yOnetimi ile isveren markasi arasindaki iligki teyit
edilmistir. Ornegin, Hint yarimadasindaki madencilik endiistrisinde ¢alisan 197 yéneticiden alinan
veriler 1s181nda, orglitsel yetenek yonetimi ile algilanan igveren markasi arasinda giiglii ve olumlu bir
iliski oldugu goriilmiistiir (Maurya ve Agarwal, 2018). Mauritus’taki bankacilik sektorii ¢alisanlarina
yonelik bir bagka ¢aligmada ise, 27 insan kaynaklar1 yoneticisinden miilakat yoluyla veriler toplanmistir.
Calismanin sonucuna gore, yetenekleri ¢ekmek i¢in isveren markasinin 6nemli oldugunu, heniiz
bankacilik sektorii i¢in bu uygulamanin gelismekte oldugunu gostermistir. Isveren markasmin olasi
etkilerinin goriilmesi bakimindan yetenek yonetimi konusunda stratejiye ihtiyag oldugu ifade edilmistir
(Maheshwari vd., 2017). Bilgi teknolojileri alamindaki yirmi kii¢iik ve orta biiyiikliikteki (KOBI)
sirketten secilen 147 calisanla yapilan bir ¢alismada da, KOBI’lerin mevcut ve potansiyel calisanlari
¢ekmek ve etkilemek ic¢in sosyal medyanin etkili bir ara¢ oldugu vurgusu yapilmistir. Bu arastirma,
organizasyonlarin igveren markasi uygulamalarinin, yetenek yonetimi igin Onciil oldugunu ifade
etmektedir (Kaur vd., 2015). Farkli bir ¢alismada ise, isveren markasinin gekicilik degeri ile algilanan
kurumsal yetenek yonetimi arasinda anlamli ve pozitif bir iliski oldugu sonucuna ulasilmistir (Maurya
vd., 2020). Irlanda’daki otel endiistrisinde ¢alisan, 18 ydneticiden elde edilen miilakat ve 417 anket
sonucunda, ¢alisanlarin isveren markasi faaliyetlerine yonelik farkindaliginin olustugunu, heniiz bunun
yetenek yonetimi uygulamalarindan kaynaklanmadigi ifade edilmistir (Davern, 2021). Literatiirde ifade
edilen aragtirmalar 1s18inda yetenek yonetimi uygulamalariin igveren markasi ile iligkilerinde
genellikle olumlu iligkiler oldugunu gosterse de bazi durumlarda bu iliski tam olarak belirlenememistir.
Bu nedenle literatiirdeki bu boslugun daha net agiklanmasina ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu dogrultuda
olusturulan ilk hipotez su sekildedir:

Hai: Yetenek yonetimi uygulamalart ile isveren markast arasinda iliski vardr.
1.3. Yetenek Yonetimi ve Orgiitsel Baghlik iliskisi

Yetenek yonetimi faaliyetlerinin, literatiirde ¢alisanlarin finansal olmayan ise yonelik tutumlarina
ve kariyer hedeflerine fazlaca odaklanmadig1 goriilmektedir. Calisanlarinin kariyer hedeflerine 6nem
veren organizasyonlar, onlarin daha motive olmasini saglayacak ve organizasyonel katkilarimi
artirabileceklerdir. Calisanlarin yetenek ve becerilerini iyi kullanmalari saglanir ve basarilari taninirsa
kendilerini daha iyi hissetmeleri saglanabilir ve daha yiiksek performans gosterebilme olanagi ortaya
konulabilir. Yetenekli ve potansiyeli fazla olan ¢aligsanlar, organizasyonu terk edip daha iyi isler bulma
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olasilig1 en yiiksek olanlardir. Bu nedenle, 6rgiitsel baglilik ¢alisanlarin elde tutulmasinda énemli bir rol
oynar ve yetenek yonetimi uygulamalarinin sonuglari i¢in anahtar degiskendir (Dahiya ve Rath, 2021).

Ayni zamanda calisanlar1 elde tutma, modern ve dijital ekonomide insan sermayesi yonetiminin
karsilastigi en biiyiik zorluktur. Yetenekli ¢alisanlarin giderek azalmasi nedeniyle organizasyonlar,
potansiyel ¢alisanlar1 ¢ekmek ve elde tutmak i¢in kapsamli stratejiler hazirlamaktadirlar. Bu nedenle
yetenek yonetimi, ¢alisanlarin elde tutulmasinda ve orgiitsel bagliligin olusturulmasinda stratejik bir
role sahiptir. Bu dogrultudaki bir ¢aligmada, calisanlar1 elde tutmak igin iyi bir yetenek yonetimi
uygulamasiin gerekli oldugu bunun da orgiitsel bagliliga yol acacagi ifade edilmistir (Ekhsan vd.,
2020). Literatiirdeki arastirmalarda, yetenek yonetimi ile orgiitsel baglilik arasindaki iliski ifade
edilmektedir. Ornegin; Urdiin’deki bir ¢calisma, yetenek yonetimi uygulamalari olarak; yetenek edinme,
yetenegi gelistirme ve yetenegi elde tutma ile 6rgiitsel baglilik arasinda pozitif bir iliski oldugunu ortaya
koymaktadir. Yetenegi elde tutma ise, yetenek yonetimi boyutlar1 arasinda en tistte yer almaktadir.
Uygun beceri ve yeteneklerin cezbedilmesi igin, calisanlara ise giristen itibaren daha fazla 6nem
verilmesi ve onlara uygun firsatlar sunulmasi gerekmektedir (Malkawi, 2017). Yine Urdiin’deki
bankacilik sektdriindeki farkli bir arastirma (Dayeh ve Farmanesh, 2021) ile birlikte Ispanya’da 198
calisanin katildig1 diger bir arastirmada, orgiitsel baglilik ile yetenek yonetimi siiregleri arasinda iliski
oldugu sonucu bulunmustur (Luna-Arocas vd., 2020). Bir baska ¢alismada ise, yetenek yonetimi
uygulamalarinin organizasyonel performans lizerindeki etkisinde orgiitsel bagliligin rolii arastirtlmistir.
385 Urdiinlii otel ¢alisanindan elde edilen veriler 15181nda, yetenek yonetiminin devam baghlig1 ve
normatif baglilik iizerindeki olumlu etkisi oldugunu gostermistir (Almaaitah vd., 2020). Yetenek
yonetimi faaliyetleri, her ¢alisanin yetenekleri ve 6zel becerileri ile birlikte dogru iste kullanildiginda,
organizasyonda daha iyi is olanaklarini tesvik eden bir faktor olarak islev goriir. Bu faktor, ¢alisanlarin
organizasyona olan bagliligin1 artirmasinin zeminini hazirlamaktadir. Bu baglamda iran’daki 148 banka
calisanina yonelik bir aragtirma, yetenek yonetimi ve boyutlart (¢ekme, elde tutma ve gelistirme) ile
Orgiitsel baglilik arasinda iliski oldugunu go6stermektedir (Nobaricidishe vd., 2014). Yetenek
yonetiminin Orgiitsel baglilik ve boyutlarina yonelik bir ¢alismada yetenek yoOnetiminin, devam,
duygusal ve normatif baglilik boyutlarinin tizerinde etkili oldugu sonucuna ulagilmistir (Abazeed, 2018).
329 hemsirenin katildig1 bir aragtirmada, yetenek yonetimi ile orgiitsel baglilik diizeyleri arasinda bir
iliski oldugu ortaya konulmustur (Elkady vd., 2019). Yine hemsirelere yonelik bir baska ¢alismada ise,
yetenek yonetimi faaliyeti olarak hemsirelere verilen egitimlerin, onlarin Orgiitsel bagliliklarini
artirmada 6nemli bir yontem oldugu tespit edilmistir (Asaad vd., 2022). Farkli 6rneklem ve iilkelerdeki
caligmalarda da yetenek yonetimi uygulamalari ile orgiitsel baglilik arasinda bir iliski oldugu ifade
edilmektedir (Pa’wan ve Said, 2020; Bahuguna vd., 2023; Gautam, 2022). Literatiirde yetenek yonetimi
uygulamalarinin, o6rgiitsel baglilik ile iligkisinin oldugu goriilmektedir. Bu ¢er¢evede asagidaki hipotez
olusturulmustur:

H?2: Yetenek yonetimi uygulamalari ile orgiitsel baglilik arasinda iligki vardir.
1.4. isveren Markasinin Araci Rolii

Isveren markasi, son yirmi yilda insan kaynaklari (IK) yoneticilerini ve organizasyonlari
etkilemistir. Bu durum, igveren markasinin uygulamadaki pozitif organizasyonel ¢iktilarin giiclii bir
onciilii olmasiyla iligkilidir. Glinlimiiz is diinyasindaki siddetli rekabet nedeniyle organizasyonlar,
calisanlarin orgiitlerine olan bagliliklarimi artirmanin yollarini1 aramaktadirlar. Organizasyonuna baglh
bir ¢alisan, ayn1 zamanda istenilen bir¢ok organizasyonel sonucun da elde edilmesini saglar (Yousf ve
Khurshid, 2021). Bu nedenle isveren markasi faaliyetlerinin, ¢alisanlarin organizasyonlarina baglilig
agisindan 6nemli bir uygulama oldugu diisiiniilmektedir.

Orgiitsel bagllik, ¢alisanin organizasyona olan iiyeliginin géreceli derecesini yansitmaktadir. Bu
durum, bir ¢alisanin organizasyondaki iiyeligini devam edip ettirmeme konusundaki secimini etkileyen
zihinsel bir durumu yansitmaktadir. Orgiit bagliligina yonelik en bilinen modellerden biri, Allen ve
Meyer’in orgiitsel baglilik modelidir. Modelde; orgiitsel bagliligin ti¢ boyut icerdigi ifade edilir. Bu
boyutlar; duygusal baglhlik, normatif baghitk ve devam baghligidir. Duygusal baghlik, galisanin
duygusal olarak organizasyonun bir parcasi olmak i¢in isteklilik derecesini yansitir. Duygusal bagligi
giiclii olan galisanlar, organizasyonda kendi iradeleriyle, zorlama olmaksizin ¢aligirlar. Ayni zamanda
bu baglilik tiirii, organizasyon ve ¢alisanlar icin yararli olan benzersiz bir baglilik tiiriidiir ve ise
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devamsizlik, isten ayrilma niyeti veya is performansi gibi organizasyonel sonuglarin onciilii olarak
tamimlanmustir. Devam bagliligi ise, ¢alisanin 6rgiitten ayrilmasiyla iliskilendirdigi maliyetlere dayali
bagliligi ifade eder. Bu boyut, bir calisanin organizasyonda kalmasi gerektigini algiladiginda
gelismektedir. Devam baghligi, organizasyona karsi bir tiir sézlesmeye dayali baglilik olarak
goriilebilir. Normatif baglilik, ¢alisanin organizasyonda kalmasinin ahlaki bir yiikiimliiliik duygusuyla
iliskilendirilmesidir. Normatif bagliliga sahip ¢alisanlar, organizasyonlari igin kisisel fedakarliklar
yapmaya isteklidirler ve bunun dogru ve ahlaki bir sey olduguna inanirlar (Grego-Planer, 2019; Aranki
vd., 2019).

Literatiirdeki arastirmalar da isveren markas: ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi ortaya
koymaktadir. Ornegin; telekom sektérii galisanlarina yonelik bir ¢alismada, isveren markasinin, orgiitsel
bagliligi artirmada olumlu ve dogrudan bir role sahip oldugu ifade edilmistir (Aidan vd., 2018).
Hindistan’daki bilisim teknolojileri sirketlerinde ¢alisanlara yonelik bir arastirmada ise, igsveren markasi
ile orgiitsel baglilik arasinda giiglii bir pozitif iliski oldugunu ortaya koymustur (Rana vd., 2019).
Otomotiv sektorii ¢alisanlarina yonelik bir ¢aligmada, igveren markasi faaliyetleri olarak profesyonel
gelisim uygulamalarinin, 6rgiitsel bagliligin ti¢ boyutu ile iligkili oldugu gortilmistiir (Botella-Carrubi
vd., 2021). Vaijayanthi vd. (2011)’nin farkli departmanlarda ¢alisan bireylere yonelik arastirmasinda
ise, igveren markasi ile oOrgiitsel bagliligin ii¢ boyutu arasinda yiiksek bir iliski s6z konusudur
(Vaijayanthi vd., 2011). Cok uluslu biiyiik bir perakende sirketinin 186 yoneticisine yonelik bir ¢aligma
ise, isveren markasi uygulamalarinin, duygusal bagliliga yansidigim gostermistir (Hanin vd., 2013).
Bankacilik sektoriindeki bir diger calismada ise, veriler 409 banka c¢alisanindan elde edilmistir.
Aragtirma sonucunda; igsveren markasinin, 6rgiitsel bagliligin onciilii olabilecegi belirtilmektedir (Y ousf
ve Khurshid, 2021). Diger bir ¢alismada Hindistan’daki 6zel bankalarin miisteri iliskileri departmani
calisanlarindan elde edilen veriler dogrultusunda, isveren markasinin normatif baglilik ile iligkili oldugu,
ancak devam baglilig: ile ¢ok giiclii bir iliskisi olmadig1 tespit edilmistir. isveren markasi, calisanlarin
organizasyonlarina duygusal baglarim artirabilen bir unsur olarak tanimlanmastir (Shetty ve Gujarathi,
2014). Is arayanlar1 organizasyona ¢ekmek igin isyeri hakkinda gercek bilgiler saglayarak ve bu
bilgilerin gerceklesmesine yardimci olarak, organizasyonlar yeni calisanlarin elde tutulmasini
saglayabilirler. Bu yondeki bir galisma Iran’daki 6gretim iiyelerinden olusan bir drneklemde test
edilmistir. Caligmada, igveren markasinin, organizasyonel bir kimlik olusturarak, is tatmini ve orgiitsel
bagliliga yol agtig1 ifade edilmistir (Hamidizadeh ve Babashahi, 2016). Bilisim teknolojileri alaninda
calisan 180 calisana yonelik farkli bir caligmada ise, isveren markasinin orgiitsel bagliligin agiklayicisi
oldugu sonucuna ulagilmigtir (Sharma vd., 2020).

Literatiirdeki arastirmalardan hareketle isveren markasinin orgiitsel baglilik ile iliskili oldugu ve
yetenek yonetimi ile orgiitsel baglilik arasinda araci rolii olabilecegi diigiiniilmektedir. Bu dogrultuda
arastirmanin liglincii ve dordiincii hipotezleri asagidaki sekilde olusturulmustur:

Ha: Isveren markasi uygulamalart ile érgiitsel baghlik arasinda iliski vardir.

Ha: Yetenek yonetimi uygulamalarinin, orgiitsel baglilik ile iligkisinde isveren markasinin aract
rolii vardir.

2. ARASTIRMA METODOLOJISi

Arastirmada, calisanlarin yetenek yoOnetimi faaliyetlerini algilamalar1 ile oOrgiitsel baglilik
arasindaki iligki de igveren markasi uygulamalarinin araci rolii incelenmistir. Boylelikle sosyal degisim
ve sosyal kimlik teorileri ¢ercevesinde, insan kaynaklari uygulamalari ile davranigsal ¢iktilar arasindaki
baglant1 net bir sekilde ortaya konulabilecektir.

2.1. Materyal ve Olcekler

Arastirmada, veri toplama teknigi olarak anket yontemi kullanilmigtir. Anketlere goniilliiliik esasi
cergevesinde farkli sektorlerde ¢alisan 375 beyaz yakali ¢alisan katilmistir. Anket formu, {i¢ 6l¢ekteki
ifadelerle birlikte demografik sorularin ilave edilmesiyle hazirlanmigtir. Anketin uygulanmasi, Yildiz
Teknik Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler Arastirmalar: Etik Kurulu’nun 27.05.2021 tarih ve
2021/03 nolu toplantisinda alinan karar dogrultusunda gergeklestirilmistir.
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- Yetenek Yonetimi Uygulamalar: Olgegi: Bu o6lgek, Akyiiz ve Oriicii (2018) tarafindan
gelistirilmistir ve 21 ifadeden olusmaktadir. Olgek; yetenegin bulunmasi, yetenegin gelistirilmesi ve
yetenegin elde tutulmasi seklinde {i¢ boyuttan olusmaktadir.

- Isveren Markas: Olgegi: Bu olgek, Saylan (2020) tarafindan gelistirilmis olup, 40 ifadeden
olusmaktadir.

- Orgiitsel Baghilik Olgegi: Bu dlcek, Allen ve Meyer (1990) tarafindan gelistirilmistir. Olgegin
dilimize terciimesi ve gecerlilik ile giivenilirlik calismasi Koyuncu ve El¢i (2018) tarafindan
gerceklestirilmistir. Olgeklerin tiimii 5 dereceli Likert ile degerlendirilmistir.

2.2. Arastirma Modeli

Degiskenler aras iligkiler ve kuramsal arka plan dikkate alinarak gelistirilen arastirma modeli
(Sekil 1) asagidaki gibidir:

Sekil 1. Arastirma Modeli

/ Isveren Markasi \

Yetenek Yonetimi
Uygulamalar1

»| Orgiitsel Baglilik

2.3. Orneklem

Aragtirmaya katilanlarin 19371 (%51) kadin ve 182°si (%49) ise erkektir. Katilimcilarin yas grubu
cogunlukla 254 kisi (%68) 26-35 yas araligindadir. Ogrenim durumlari ise, iiniversite mezunu 181
(%48) ve yiiksek lisans mezunu 146 (%39) oldugu goriilmektedir. Katilimeilarin igyeri kidemleri
incelendiginde; 1-3 y1l 125 kisi (%33) ve 4-6 y1l 124 kisi ( %33) ile 6n plana ¢iktig1 goriilmektedir.

2.4. Analizler

Aragtirmada elde edilen verilerin analizi i¢in SPSS istatistiksel analiz programindan
yararlanilmistir. Hipotez testlerinin analizinde ise Baron ve Kenny (1986) tarafindan onerilen aracilik
modeli kullanilmustir.

2.4.1. Faktor analizi ve giivenilirlik sonuclari

Aragtirmadaki 6lgekler i¢in dncelikli olarak faktdr analizi uygulanmistir. Veri seti ve drneklem
biiyiikliigliniin uygunlugunu Slgmek adina Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 6rmeklem yeterligi testi ve
Barlett kiiresellik testi uygulanmigtir. KMO degeri, 6l¢ekteki degiskenlerin birbirlerini tahmin edebilme
diizeyini ortaya koyar. Faktor analizine devam edilebilmesi igin KMO degerinin 0.50’den biiyiik olmas1
gerekmektedir (Durmus vd., 2018). Olgekler igin faktdr analizi gergeklestirilmis ve yapr gegerliligini
tespit etmek i¢in Varimaks Rotasyonundan yararlanilmistir. 0.3 ve tizeri faktor yiik degeri 350 kisilik
bir 6rneklemde anlamli kabul edilebilir (Yaslioglu, 2017). Cronbach Alpha degerinin 0.7 ya da 0.8
olmasi1 genellikle yeterli olmaktadir. Bu degerin 0.8’den fazla olmasi ¢ok iyi bir seviyeye isaret
etmektedir (Ursachi vd., 2015).

Yetenek yonetimi uygulamalar1 Slgeginin faktor analizi i¢in KMO temel bilesenler analizi ve
varimaks rotasyonu kullanilmistir. KMO degeri 6rneklem yeterlilik giicli .982 olarak hesaplanmisgtir.
Faktor yiiklerinin .67 ile .914 arasinda degistigi goriilmektedir. Bartlett kiiresellik testi sonucunun da
anlamli (p=.000<.001) oldugu goriilmektedir. Cronbach Alfa degeri 0.98 olarak hesaplanmistir. Faktor
analizi sonucunda yetenek yonetimi Olgegindeki ifadelerin tek faktorli bir yapiyr olusturdugu

goriilmiistiir. Yetenek yonetimi 6lgegi igin tek faktorlii yapr varyansin %72.09’unu agiklamaktadir.

Isveren markasi 6lgegi igin yapilan faktor analizinde, KMO 6rneklem yeterlilik giicii .982 olarak
hesaplanmustir. Bartlett kiiresellik testi sonucunun da anlamli (p=.000<.001) oldugu goriilmektedir.
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Cronbach Alfa degeri ise .984 olarak hesaplanmustir. Olgekte yer alan iki ifade madde toplam
korelasyonlarinin diisiikliigii nedeniyle dlgekten ¢ikarilmustir. Olgek, iki boyutlu (faktdr 1: ydnetim;
faktor 2: kurumsal imaj) olmak tizere tespit edilmistir. Faktor yiikleri yonetim boyutu igin .604-.848
arasinda ve kurumsal imaj icin .663-.814 arasinda belirlenmistir. Isveren markasi dlcegi icin iki faktorlii
yap1 varyansin %74.92’sini a¢iklamaktadir.

Orgiitsel baghlik dlgegi icin yapilan faktor analizinde, KMO 6rneklem yeterlilik giiciiniin ,957
oldugu tespit edilmistir. Olgekteki ii¢ ifade madde toplam korelasyonunun diisiik olmasi nedeniyle
Olcekten cikarilmistir. Bartlett kiiresellik testi sonucunun da anlamli (p=.000<.001) oldugu
goriilmektedir. Cronbach Alfa degeri .965 olarak hesaplanmustir. Olgegin faktor yiiklerinin dagilimi
.685-.965 arasinda degismektedir. Orgiitsel baglilik dlcegi igin tek faktorlii yap: varyansin %68.48 {inii
acgiklamaktadir.

2.4.2. Korelasyon analizi ile ilgili bulgular

Yetenek yonetimi uygulamalari, isveren markasi ve orgiitsel baglilik degiskenleri arasindaki
iligkileri incelemek i¢in Pearson korelasyon analizinden yararlanilmistir. Korelasyon katsayis1 0°dan +/-
1’e dogru yaklastikea iligkinin siddetinin arttig1 ifade edilmektedir. 0-0.49 arasi1 zayif, 0.5-0.89 arasi orta
ve 0.9-1 arasi kuvvetli iliski oldugu seklinde yorumlanabilir (Andrews University, 2023). Degiskenler
arast iligkiler Tablo 1°de gosterilmistir.

Tablo 1. Korelasyon Analizi

Yetenek Yonetimi Isveren Markasi Orgiitsel Baghlik
Uygulamalan
Yetenek Yonetimi
1
Uygulamalarn
Isveren Markasi .948** 1
Orgiitsel Baghlik .863** .886** 1
**p<.01

Korelasyon analizi sonucunda; yetenek yonetimi uygulamalari ve orgiitsel baglilik arasinda orta
diizeyde pozitif yonde (r=.863; p<.01) bir iliski oldugu goriilmektedir (Tablo 1). Bu durum yetenek
yonetimi uygulamalarinin gelistirilmesinin, oOrgiitsel bagliligi da kuvvetlendirebilecegi anlamina
gelebilmektedir. Isveren markasi ve érgiitsel baghlik arasinda da pozitif yonlii bir iliski (r=.886, p<.01)
s6z konusudur. Bu durum c¢alisanlarin igveren markasi ile ilgili algilamalarinin artmasimin orgiitsel
baglilig1 da gelistirecegini diislindiirmektedir. Ayn1 zamanda yetenek yonetimi uygulamalar1 ve igveren
markas1 arasinda da pozitif bir iliski (r=.948; p<.01) oldugu saptanmistir.

2.4.3. Hipotez testleri

Arastirma hipotezlerinin testi i¢in Baron ve Kenny (1986)’nin ¢alismalarinda énerdigi aracilik
degiskeni kosullar1 dikkate alinarak model analiz edilmistir. Model 1 kapsaminda yetenek yonetimi
uygulamalarinin, orgiitsel baglilik tizerindeki etkisinde tespit edilmistir (F=1089.949; p= .00<.001).
Calisanlarin yetenek yonetimi uygulamalarina yonelik degerlendirmeleri, 6rgiitsel baglilig1 %74 oranda
aciklamaktadir. Hi hipotezi kabul edilmistir. Model 2 kapsaminda yetenek yonetimine yonelik
degerlendirmelerin, igveren markasi algilamalar1 lizerinde etkisi tespit edilmistir (F=3336.568; p=
<.001). Yetenek yoOnetimindeki degisim, isveren markasina yonelik algilamalari %90 oranda
aciklamaktadir. H> hipotezi kabul edilmistir. Model 3 kapsaminda igveren markasi algilamalarinin,
orgiitsel baglilik tizerinde etkisi tespit edilmistir (F=1358.593; p= <.001). Calisanlarin igveren markasi
algilamalari, orgiitsel bagliligt %78 oranda agiklamaktadir. Hs hipotezi kabul edilmistir. Model 4
kapsaminda calisanlarin yetenek yonetimi uygulamalarina yonelik degerlendirmelerinin, oOrgiitsel
bagliliga etkisinde igveren markasi algilamalarinin aracilik etkisi tespit edilmistir (F=699.275 p=<.001).
Isveren markas1 degiskeninin Beta degerinde 6nemli bir diisiis goriilmekle birlikte, tiimiiyle yetenek
yonetimine yoOnelik calisanlarin degerlendirmelerinin etkisinin ortadan kalkmadigi ancak azaldigi
saptanmistir (Beta=.202, p= <.001). Dolayisiyla igveren markasinin roliiniin kismi aracilik rolii oldugu
goriilmektedir. Buna gore Ha hipotezi kabul edilmistir. VIF degerleri de incelendiginde; 10’dan kiiglik
oldugu goriilmektedir. Hair vd. (1995) 10’dan kii¢iik bir VIF degerinin dogrusalligin énemsiz bir
derecede oldugunu ifade etmislerdir. Ayrica O’Brien (2007)’1n ¢alismasinda, VIF degerinin 10°dan
kii¢iik olmasinin ¢oklu dogrusallik probleminin olmadigini ortaya koydugu ifade edilmektedir.
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Tablo 2. Isveren Markas1 Aracilik Etkisi Analizi

Standartlagtirilmamis Katsayilar Standardize Edilmis
Katsayilar
Beta Standard Hata Beta t

Model 1

Sabit 3.820 .027 139.085
Yetenek Yonetimi .908 .028 .863 33.014
Model 2

Sabit 0.00 .016 .000
Yetenek Yonetimi .948 .016 .948 57.763
Model 3

Sabit 3,820 .025 151.318
Isveren Markasi .932 .025 .886 36.859
Model 4

Sabit 3.820 .025 153.010
Yetenek Yo6netimi .242 .079 .230 3.065
Isveren Markasi .703 .079 .668 8.912

Model 1: Bagimh Degisken: Orgiitsel Baglilik
R=.863 R*=.745 F=1089.949 p= <.001

Model 2: Bagimli Degisken: Orgiitsel Baglilik
R=.886 R*=.785 F=1358.593 p= <.001

Model 3: Bagimh Degisken: Orgiitsel Baglilik
R=.889 R>=.789 F=699.275 p=<.001

Model 4: Bagimh Degisken: Isveren Markas1
R=.948 R*=.899 F=3336.568 p= <.001

SONUC

Giinlimiiz organizasyonlarinin en 6nemli rekabet avantaji kaynagi, ¢aligsanlar olarak goriilmektedir. Bu
kaynagin da organizasyona g¢ekilmesi ve elde tutulmasi yetenek yonetimi faaliyetlerinin temelidir.
Rekabet iistiinliigii saglayacak yetenekli bireylerin organizasyona c¢ekilebilmesi ve elde tutulmasi ise
isveren markasi faaliyetleri ile saglanabilecektir. Organizasyonlar igsveren markasi algisini genisleterek
olasi ¢aliganlarin aklinda heyecan verici ve keyifli bir ¢aligma ortami vaadi canlandirmak isterler. Hem
yetenek yonetimi faaliyetlerinin hem de isveren markasi uygulamalarinin birlikte kurgulanmasi orgiitsel
bagliligin artirilmasina katkida bulunabilecektir.

Literatiirdeki yetenek yoOnetimi uygulamalarmin orgiitsel baglilik iizerindeki etkisine ydnelik
arastirmalar (Vural vd., 2012; Aytag, 2015, Malkawi, 2017; Vito vd., 2018; Tarakg1 ve Oneren, 2018;
Abazeed, 2018; Kopriilii ve Cetinsoz, 2019) ile calismanin sonuglar1 benzerlik gostermektedir. Isveren
markasinin, drgiitsel baglilik iizerindeki etkisinin goriildiigii ¢aligmalar (Oren ve Yiiksel, 2012; Rana
vd., 2019; Kutluata-Aksu vd., 2020) ile arastirma sonuglar1 yine benzerlik gostermektedir.

Yetenek yonetimi uygulamalarina 6nem veren organizasyonlarin, igveren markasi faaliyetlerine de
onem verdikleri diisiiniilmektedir. Bu durumun da orgiitsel baglilig: etkileyebilecegi goriilmektedir.
Ancak bu etki tek basina olmaktan ziyade kismi bir aracilik rolii olarak ¢alismada karsimiza ¢ikmaktadir.
Bu nedenle, insan kaynaklariin stratejik niteliginin artmasi i¢in yetenek yonetimi faaliyetlerine verilen
o6nemin ve degerin artmasmin yani sira igveren markasi faaliyetlerinin de gézden kagirilmamasi
onerilmektedir. Boylelikle nitelikli ¢alisanlar organizasyona dahil edilerek, onlarin elde tutulmasi
saglanabilecektir. Uygulamada organizasyonlarin yetenek yonetimi ve igveren markasi faaliyetlerini
birlikte yonetmeye calismasi, uzun vadede siirdiiriilebilir bir rekabet avantaji kaynag olabilir.

Ayrica, sonraki arastirmalarin sektor bazinda gerceklestirilmesinin farkli sonuclar dogurabilecegi
diistiniilmektedir. Yine farkli aragtirmalarda yetenek yonetimi faaliyetleriyle iliskili olarak liderlik
davraniglar1 veya ¢aligan tutum ve davraniglarinin etkileri incelenebilir.

Etik Beyan: Bu calismada kullanilan anket yontemi icin Yildiz Teknik Universitesi Sosyal ve Beseri
Bilimler Aragtirmalar: Etik Kurulu’nun 27.05.2021 tarihli ve 2021/03 nolu toplantisinda alinan karar
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ile izin alinmistir. Aksi bir durumun tespiti halinde Beykent Universitesi Sosyal Bilimler Dergisinin
hi¢bir sorumlulugu olmayip, tiim sorumluluk ¢calismanin yazar (lar) ina aittir.

Yazar Katki Beyani: 1. Yazarin katki oram %50, 2. Yazarin katki orant ise %50 ‘dir.

Cikar Beyani: Yazarlar arasinda ¢ikar ¢atismasi yoktur.

Ethics Statement: Permission for this study was obtained from the Ethics Committee of Yildiz
Technical University with the at the meeting dated 27/05/2021 and numbered 2021/03 of the relevant
board. In case of detection of a contrary situation, Beykent University Journal Of Social Sciences has
no responsibility and all responsibility belongs to the author (s) of the study.

Author Contributions Statement: 1st author's contribution rate 50 %, 2nd author's contribution rate
50%.
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