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ACILIS KONUSMALARI

Saymn Rektoriim, Kiymetli Katihmecilar, Degerli Akademisyenler, insan Kaynaklari
Profesyonelleri, Ogrenciler ve Misafirler,

Sizleri Sakarya Universitesi Isletme Fakiiltesi adina en igten dileklerimle selamliyorum ve II.
Insan Kaynaklar1 Yonetimi Kongresi ve Calistayi’na hos geldiniz demekten biiytiik mutluluk
duyuyorum.

Insan kaynaklar1 ydnetimi alaninda Tiirkiye’de kurulan ilk lisans programi, Insan Kaynaklari
Yonetimi Boliimimiiziin bugiin bu kongreye ev sahipligi yapmasindan biiyiik bir gurur
duyuyoruz. Bolimiimiiz, bugiine kadar insan kaynaklari yonetimi alaninda ¢aligmalar iretmis,
yetistirdigi mezunlariyla sektoriin ve akademinin ihtiyaglarina yanit veren bir egitim ve arastirma
merkezi olmustur. Bolimiizii mezunlar1 Tirkiye’nin pek ¢ok bolgesinde, farkli sektorlerde,
degisik biiyiikliikteki isletmelerde gorev almamaktadir. Hem Sakarya Universitesi’nin hem de
IKYY béliimiiniin birer temsilcisi olarak kariyerlerini siirdiirmektedirler.

Gegtigimiz donemlerde fakiiltemiz acisindan ¢ok dnemli bir basariya daha imza attik. Isletme
Fakiiltemiz, diinyadaki isletme okullarinin ¢ok azinin, sadece yiizde 5’inin, sahip oldugu prestijli
AACSB akreditasyonunu almaya hak kazandi. Bu siire¢ neredeyse 10 yil boyunca
denetlendigimiz ve gézlemlendigimiz bir siire¢ oldu. Fakiiltemizin egitim kalitesini, uluslararasi
standartlara uygunlugunu ve akademik miikemmeliyetini tescilleyen bu ¢ok 6nemli belge ayni
zamanda Tiirkiye’de ¢ok kisith sayida okulda mevcut. Bu basarinin da siirdiiriilebilmesi igin
kongre gibi akademik etkinliklere daha da ¢ok ihtiyacimiz bulunmaktadir.

Bildiginiz iizere kongreler, akademik camianin bilgi paylasimi, fikir aligverisi ve giincel
gelismeleri tartismasi agisindan biiyiik bir 6neme sahiptir. Insan kaynaklar1 yonetimi alaninda
giincel ve yenilik¢i yaklasimlarin ortaya ¢ikmasina, akademik birikimin is diinyasina
aktarilmasina olanak saglayan bu tiir etkinlikler, sadece bizlere degil, ayn1 zamanda insan
kaynaklar1 yonetimi alanindaki gelismelere de katki saglamaktadir.

Kongremizin, hem akademik diinyaya hem de is hayatina degerli katkilar sunacagina ve insan
kaynaklar1 yonetimi alaninda yeni perspektifler gelistirmemize vesile olacagina inaniyorum. Bu
anlamli etkinlige katihm saglayan ve katkida bulunan tim katilimcilara, degerli
akademisyenlerimize ve organizasyon komitesine tesekkiirlerimi sunuyorum.

Hepinize basarili ve verimli bir kongre diliyor, saygilarimi sunuyorum. Tesekkiir ederim.

Prof. Dr. Sima NART
Isletme Fakiiltesi Dekam



Sayin Katiimcilar, Degerli Akademisyenler, Ogrenciler ve Kiymetli Misafirlerimiz,

Sizleri insan Kaynaklar1 Yénetimi Béliimii adma en icten dileklerimle selamliyor ve Il. Insan
Kaynaklar1 Yonetimi Kongresi ve Calistayi’na hos geldiniz demekten biiyiik bir mutluluk
duyuyorum.

Sakarya Universitesi, her gecen giin biiyiiyen ve gelisen akademik altyapisi, vizyoner bakis agisi
ve kaliteli egitim anlayisiyla tilkemizin saygin iniversitelerinden biri olmayi1 basarmustir.
Aragtirma {iniversitesi olma yolunda ilerlerken, gerceklestirdigimiz bu kongre ve cgalistaylar da
hem tniversitemizin bilimsel bilgi tiretimindeki roliinii gii¢clendiriyor hem de topluma fayda
saglayan projelerin gelistirilmesine zemin hazirliyor.

2008 yilinda kurulan ilk lisans program: olan Sakarya Universitesi insan Kaynaklar1 Yonetimi
Bolimi kuruldugu giinden bu yana yetistirdigi nitelikli 6grenciler ve tirettigi tezlerle insan
kaynaklar1 yonetimi alaninda 6nemli bir akademik merkez haline gelme yolunda emin adimlarla
ilerliyor. Yenilik¢i egitim anlayisi, teorik bilgi birikimi ve is diinyasina sundugu uygulama
firsatlariyla, sektoriin gereksinimlerini karsilayacak donanimli profesyoneller yetistirmeyi
hedefliyoruz.

Kongreler, akademik diinyanin bilgi paylasima, yeni fikirlerin ortaya ¢ikmasi ve mevcut bilgilerin
giincellenmesi agisindan biiyiik 6nem tasimaktadir. Akademisyenler, ogrenciler ve sektor
profesyonelleri olarak burada bir araya gelmemiz, hepimiz igin essiz bir 6grenme ve gelisim
firsat1 sunmustur.

Akademik c¢alismalarin sadece tiniversitelerin simirlar1 igerisinde kalmadigi, is diinyasina ve
topluma fayda sagladig: bir anlayisla, kongrelerin bilgi tiretimindeki rolii gok kiymetlidir. Bu tiir
etkinlikler, bilim insanlarinin bilgi ve tecriibelerini paylasarak karsilikl etkilesimde bulunmasina
olanak taniyor ve aymt zamanda akademik birikimin gercek hayatla bulusmasina aracilik
etmektedir. Bu nedenle, diizenledigimiz kongrenin akademik camia igin bir koprii gorevi
gordiigiinii soylemek yanlis olmaz.

Insan kaynaklar1 yonetimi, isletmelerin en degerli varliklarr olan insan sermayesini etkin bir
sekilde yonetme siirecidir. Bu alandaki bilgi birikimimizi artirmak, yeni yaklasimlar ve stratejiler
gelistirmek, is diinyasimin karsilastigi  zorluklara ¢oziimler iiretmek ve ¢alisanlarin
potansiyellerini en iyi sekilde ortaya koymalarin1 saglamak agisindan bu kongrenin biiyiik bir
oneme sahip olduguna inantyorum.

Kongremizde islenecek konular, yapilacak tartigmalar ve sunulacak bildiriler, insan kaynaklari
yonetiminin gelecegine 151k tutacak ve is diinyasina yon verecek nitelikte olmasini umuyoruz.

Katilimeilarimizin paylagimlari, bilgi ve tecriibeleriyle kongremizin daha da zenginlesecegine
inantyorum. Burada Kkurulan isbirlikleri, tartisilan fikirler ve paylasilan bilgiler, gelecekteki
calismalarimiz i¢in ilham kaynagi olacaktir.

Kongrenin diizenlenmesinde emegi gegen Saymn Rektdriimiize ve rektorlik birimlerimize,
Sakarya Biiyiiksehir Belediyesine, desteklerini her zaman yanimizda hissettigimiz Isletme
Fakiiltesi Dekanimiz

Prof. Dr. Sima NART Hocamiza, Kongrenin bu noktaya gelmesinde biiyiik emekleri olan Insan
Kaynaklar1 Yo6netimi Boliimii 6gretim elemanlarimiza, gizli kahramanlarimiz canla basla calisan
ogrencilerimize, Kongre Damigsma Kurulumuza ve kongremize katilim saglayarak bilgi ve
birikimlerini bizlerle paylasacak olan tiim katilimcilara tesekkiirlerimi sunuyorum.

Bu kongreyi farkli kilan seylerden bir tanesi sadece akademisyen ve ogrencilerin degil 1K
Profesyonellerinin de yogun bir sekilde aramizda olmasidir. Sirf kongremize katilmak igin farkli
sehirlerden gelen IK Profesyoneli dostlarimiz var. Bundan biiyiik bir gurur ve mutluluk
duyuyoruz.



Kongremizde 44 bildiri sunumu olacak. Bildiri sunumlar1 yarin burada yandaki 2 salonda
gerceklesecek. Es anli olarak bazi bildiri sunumlar1 online gergeklesecek.

Diger kongrelerden farkl: olarak ilk giin farkli bir sekilde dizayn edildi.

Bugiin TC Anayasa Mahkemesi Uyesi olan, daha éncesinde ise Dekanimiz ve Insan Kaynaklari
Bolimiintin ilk baskani Sayin Prof. Dr. Engin YILDIRIM 1 agirlamaktan biyiik bir onur
duyuyoruz. Kendisinin “Is Diinyasi, insan Haklar1 ve insan Kaynaklar1 Yonetimi” konulu bir
sunumu olacak

Diinyada ve Tiirkiye’de Insan Kaynaklar1 Y&netimi, Gegmisten Gelecege isimli agik oturumda
Prof. Dr. Fuat MAN (Moderatér, Aydin Adnan Menderes Uni), Prof. Dr. Gonen ilkar DUNDAR
(Istanbul Universitesi), Prof. Dr. Suayip CALIS (Sakarya Universitesi), Dr. Mahmut
DEMIRKAN’1 (THY Teknik AS Egitim Bagkani) dinleycegiz.

Denizbank Is Siirekliligi Grup Miidiirii Saymn Ozgiiven SAYMAZ’m “Organizasyonel Siireklilik
ve IK’nin Rolii” isimli sunumunu dinleyecegiz.

Ardindan Adel Kalemcilik iK Miidiirii Saymn Yahya ADNAN’1mn “Calisan Mutlulugu ve Yenilikci
Uygulamalar” konulu sunumunu,

Son olarak da Beygelik Gestamp Otomotiv San. AS. IK Miidiirii Sayin Bahaddin Ersoy’dan
“Sirketlerde Akademi Kurmanin A-B-C si” ni dinleyecegiz.

Gri ile kavga edecek zamanimiz yok.
Bagliklar1 tartismak i¢in ¢ok az zamanimiz var:
Aslinda ruhumuzun acelesi var.

Insan insanlarla ilgilenmek gerek.

Hatalarina giilen insanlar: basarili olanlar, meslegini anlayanlar ve sorumluluktan
kagmayanlardir.

Etrafimizda baskalarinin kalbine dokunmay1 bilen insanlarla olmak istiyoruz.
Kaderin darbeleri araciligiyla ayaga kalkmay1 ve ruhun yumusakligini korumayi bilen kisilerle
Ve umuyorum kongremiz buna bir nebze de olsa hizmet eder.

Saygilarimla...

Prof. Dr. Tuncay YILMAZ

Kongre Diizenleme Kurulu Adina



ONSOZ

Insan Kaynaklar1 Yonetimi Béliimiiniin 2008 yilinda ilk kez kurulan iiniversitesi ve boliimii
olarak Insan Kaynaklar1 Y6netimi Kongresinin ikincisini diizenlemek, cok degerli konuklarimizi,
Tiirkiye’nin bir¢ok tiniversitesinden ¢ok degerli akademisyenleri ve arastirmacilar1 Sakarya’da
agirlamaktan biiyiik bir mutluluk duyduk.

Insan Kaynaklar1 Yonetimi Kongrelerine bakildiginda, bu kongrelerde insan kaynaklar1 ydnetim
alanindaki giincel bilimsel gelismelerin ve ilgili caligmalarin bilimsel kaygi ile ortaya
konuldugunu gérmekteyiz. Bu cercevede, Insan Kaynaklar1 Yonetimi Kongreleri, Tiirkiye’de
insan kaynaklar1 yonetimi akademik alaninim bilimsel gelisimine ¢ok dnemli katkilarda bulunmusg
ve bulunacaktir. Yine, bu kongreler, isletmelerin insan kaynaklar1 yonetimi ile ilgili sorunlarini
bilimsel yontemlerle analiz ederek, elde edilen bulgularin yetkin akademisyenlerce ve
aragtirmacilarca tartigilmasi olanagini sunarak ve ilgili sorunlara bilimsel ¢6ziim Onerileri ortaya
koyarak, uygulamaya da ¢cok degerli katkilarda saglamaktadir.

Insan Kaynaklar1 Yonetimi Kongrelerinin ilki, 14-16 Ekim 2023’te Kayseri Universitesi’nde
Prof. Dr. Oguz OCAL dénem baskanliginda diizenlenmistir.

Bu kongrelerin baslatilmasina onciiliikk eden Hocalarimiza saygilarimizi sunuyoruz.

Insan Kaynaklar1 Y&netimi, 6zel yasamdan is yasamina hayatin her alanm ilgilendirir. Insan
kaynaklar1 yonetiminin gergeklestirilmesi, bilimsel-akilc1 yonetim teknik ve yaklagimlarinin
kullanilmasi, isletmelerin, kamu kurumlarinin, giderek Devlet yapilarinin hedef, ama¢ ve
vizyonlarina ulagmalari i¢in zorunluluktur. Basarili birimler, kuruluslar, kurumlar, Devletler ya
da Toplumlar akile1 yonetim tekniklerini uygulayanlardir.

II. Insan Kaynaklar1 Yonetimi Kongresi’ne; 26 yiiz yiize ve 16 online olmak iizere toplam 42
bildiri gonderilmistir. Gonderilen bildiriler, 6n degerlendirmenin ardindan ilgili en az iki hakeme
gonderilmis ve degerlendirme kriterlerine goére Dbildiriler puanlanmistir.  Hakem
degerlendirmelerinden sonra; Kongre Damisma Kurulu tarafindan hakem raporlart ve
puanlamalari tekrar degerlendirilmis ve kabul edilen bildiriler belirlenmistir.

II. Insan Kaynaklar1 Yonetimi Kongresi, 10 Ekim 2024 tarihinde 5 farkli oturumda gergeklesen
seminer ve panellerle baslamistir.

Kongre’de bildiri sunumu yapilan oturumlar, 11 Ekim 2024 tarihlerinde, Sakarya Universitesi
Kiiltiir ve Kongre Merkezi’nin iki farkli salonunda eszamanli olarak gerceklesmistir. II. Insan
Kaynaklar1 Yo6netimi Kongresi’nde, 6 bilimsel oturum, 1 agilis etkinligi ve kongre
degerlendirmesini bir kapanis oturumu gerceklestirilmistir. Kongre, {igiincii giin gerceklestirilen
Sosyal Etkinlik ile tamamlanmistir.

Kongremizin, insan kaynaklari yonetimi alanina onemli bilimsel katkilarda bulunacagina
inantyoruz.

Emegi gecen herkese ve tiim katilimcilara tekrar saygilarimizi sunuyoruz.

Dr. Canan YILMAZ Dr. Burcin CETIN KARABAT
Bildiri Kitab1 Editorii Bildiri Kitab Editorii
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1. INSAN KAYNAKLARI YONETIiMi
KONGRESI VE CALISTAYI (V) PROGRAMI

10.10.2024

Saat: 09.30 - 10.00

Sayg1 Durusu ve Istiklal Mars1

Acilis Konusmalari

Prof.Dr. Sima NART (isletme Fakiiltesi Dekani)
Prof.Dr. Tuncay YILMAZ (IKY Boliim Baskani)
Saat: 10.00-10.15 Ara

Saat:10.15-11.15

Is Diinyasi, Insan Haklar1 ve Insan Kaynaklar1 Yénetimi - Prof. Dr. Engin YILDIRIM (Anayasa
Mahkemesi Uyesi)

Saat: 11.15-11.30 Ara
Saat:11.30-12.30

Diinyada ve Tiirkiye'de Insan Kaynaklar1 Y&netimi, Gegmisten Gelecege (A¢ik Oturum) - Prof.
Dr. Fuat MAN (Moderatdr, Aydin Adnan Menderes Uni), Prof. Dr. Gonen Ilkar DUNDAR
(Istanbul Universitesi), Prof. Dr. Suayip CALIS (Sakarya Universitesi), Dr. Mahmut
DEMIRKAN (THY Teknik AS Egitim Baskani1)

Saat 12:30-13:30 Ara
Saat 13:30-14:15

Organizasyonel Siireklilik ve IK nin Rolii - Ozgiiven SAYMAZ (Denizbank Is Siirekliligi Grup
Miid)

Saat 14:15-14:30 Ara

Saat 14:30-15:15

Calisan Mutlulugu ve Yenilik¢i Uygulamalar - Yahya ADNAN (Adel Kalemcilik IK Miid)
Saat 15:15-15:30 Ara

Saat 15:30-16:15

Sirketlerde Akademi Kurmanin A-B-C si - Bahaddin ERSOY (Beygelik Gestamp Otomotiv
San. AS. IK Miid)



11.10.2024 CUMA SABAH

YUZYUZE SUNUMLAR

TURGUT OZAL KULTUR VE KONGRE MERKEZi

09:30-10:45

FUAT SEZGIN SALON

GULTEKIN YILDIZ SALON

Prof. Dr. Gonen ilkar DUNDAR
(Oturum Baskam)

Prof. Dr. Suayyip CALIS (Oturum
Baskani)

Insan Kaynaklar1 Bilgi Sistemlerinin B2B
Modeli Baglaminda incelenmesi:
Tirkiye'deki Bulut Tabanli IK Yazilim
Sirketleri Uzerine Nitel Bir Arastirma (Dog.
Dr. Pmar ACAR, Dr. Ogr. Uye. Emine
GUNDOGMUS, Dr. Ogr. Uye. Burak
Nedim AKTAS)

DHMi'de Eurocontrol Prensipleri ve s
Degerlemesi Cergevesinde Havacilik
Tazminati Sorunu (Dog. Dr. Ali Talip
AKPINAR)

Insan Kaynaklar1 Yoneticilerinin Kisilik
Ozelliklerinin Is Doyumuna Etkisi (Dr.
Canan YILMAZ, Sedanur MUTLU)

Endiistri 4.0’1n Insan Kaynaklar1 Y&netimi
Uzerine Etkileri (Zeynep SOZCAN, Ayse
ISIK)

Ogretmenlerin Orgiitsel letisim Diizeylerinin
Isten Ayrilma Niyeti Ile iliskisi (Hasan
Murat ALBAYRAK)

Insan Kaynaklar1 Y&netimi Alt Alanlari:
Yetenek Yonetimi Ve Farkliliklarin
Yénetiminin Onciilleri ve Ardilar1 Uzerine
Kavramsal Bir Calisma (Ogr. Gor. Hiiseyin
Ozgiir EROL, Dog¢. Dr. Ahmet YILDIRIM)

Ise Alim Siirecinin Dijitallesmesinin
Metrikler Baglaminda Incelenmesi (Perim
AKINCI)

Kirkpatrick Modeli Kapsaminda
Yoneticilerin Egitim Degerlendirmesindeki
Rolii: Literatiire Dayal1 Bir inceleme (Saime
AKGUN)

Saat 10:45-11:00 Ara
11:00-12:15

FUAT SEZGIN SALON

GULTEKIN YILDIZ SALON

Prof. Dr. Yasemin OZDEMIR (Oturum
Baskam)

Prof. Dr. Fuat MAN (Oturum Baskani)

Cinsiyete Bagl Ucret Esitsizligi Algist:
Kadin Bankacilar Uzerine Nicel Bir
Arastirma (Refika HALIK, Dog. Dr.
Ahmet YILDIRIM)

Kariyer Uyum Yetenekleri ve Genel Oz
Yeterliligin Algilanan Istihdam Edilebilirlige
Etkisi Uzerine Bir Arastirma: Sakarya
Universitesi Ornegi (Prof. Dr. Yasemin

Orgiitlerde Yesil Insan Kaynaklar1 Yénetimi
Uzerine Bir Degerlendirme (Dilay TEKE,
Doc¢. Dr. Bora YENIHAN)

Isveren Markasinin ve Stratejik Insan
Kaynaklar1 Yonetiminin istihdamm
Arttinnlmasindaki Onemi (Giilnihal
TUNCEL)




OZDEMIR, Ogr. Gor. Aleynanur Kardas
AYDIN)

Mikro Ve Mezo Boyutlar A¢isindan Sosyal
Sermaye ve insan Kaynaklar1 Y6netimi
Kavramlariin Bibliyometrik Analizi (Ars.
Gor. Nesrin KAPLAN, Prof. Dr. Vala Lale
TUZUNER)

Sessiz Ise Alim: Yeni Nesil Ise Alim
Stratejisi mi? (Ayse ISIK, Prof. Dr. Tuncay
YILMAZ)

Kamu Ve Ozel Sektérde Calisan Ogretmenler
Icin Orgiitsel Iletisimin Sosyal Kaytarma
Davranisi Ile Iliskisi (Hasan Murat
ALBAYRAK)

Sanatsal Temsillerde Caligma: Vincent Van
Gogh ve Resimleri Uzerine Bir
Degerlendirme (Dr. Ogr. Uyesi Sevgi
Doénmez MAC)

Isten Cikarilma Destegi (Outplacement) ve
Tiirkiye Literatiirii Uzerine Bir
Degerlendirme (Ars. Gor. Muhammed
Yusuf ERTEK)

Welbeing Stratejilerinin Calisanlarin
Performanslar1 Uzerindeki Etkileri (Ziilal
YILMAZ)

14:00 -15:15

FUAT SEZGIN SALON

GULTEKIN YILDIZ SALON

Dog¢. Dr. Ebru Sonmez KARAPINAR
(Oturum Baskani)

Dog¢. Dr. Ahmet YILDIRIM (Oturum
Baskani)

Calisan Performansina Yonelik Makalelerin
Bibliyometrik Analizi: Trdizin’de Taranan
Dergiler Uzerine Bir inceleme (irem
SUREYYA, Do¢. Dr. Osman Kiirsat
ACAR)

Insan Kaynaklar1 Y&netimi Alaninin
Bibliyometrik Analizi Uzerine Baz1 Notlar
(Prof. Dr. Fuat MAN)

Insan Kaynaklar1 Y&neticilerinin Isveren
Markasina Etkisi (Dr. Canan YILMAZ,
Seyma TOPCU)

Ogrencilerin Insan Kaynaklar1 Y&netimi
Boliimiinii Tercih Etme Nedenleri Uzerine
Bir Arastirma (Dr. Ogr. Uyesi Muharrem
AKSU, Gizde Nur TURIDI, Yaren Nur
CAN)

Duygusal Emek ve Is Tatmini Iliskisinde
I¢sel Motivasyonun Araci Rolii: Ogretmenler
Uzerine Bir Arastirma (Do¢. Dr. Ahmet
Yildirim, Ars. Gor. Ramazan Furkan
Ozkul)

Stratejik Insan Kaynaklar1 Ynetiminin
Calisanlarin Tiikenmisligi le iliskisi
(Giilnihal TUNCEL, Or¢un SOYER)

Ogretmenlerin Kamu Egitim Sendikalarindan
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CINSIYETE BAGLI UCRET ESITSiZLiGi ALGISI: KADIN
BANKACILAR UZERINE NICEL BiR ARASTIRMA

Refika HALIK Do¢. Dr. Ahmet YILDIRIM

Siileyman Demirel Universitesi, refikaece@gmail.com  Siileyman Demirel Universitesi, ahmet.yildirim@sdu.edu.tr

OZET

Kadin is gorenlerin igverenler tarafindan belirlenen iicretleri, yapilan iste verimlilik haricinde diger
etkenlere gore degisiklik gostermektedir. Ancak verimlilik disindaki hususlarin {icret miktarinin
belirlenmesinde dikkate alinmasi kadin is gorenlere karsi ayrimeilik olarak degerlendirilebilir. Diinya
niifusunun artigina paralel son yillarda, tiiketimin artmasiyla iiretimde de artis yasanmistir. Uretim icin yeni
is sahalarinin agilmasi ve ekonomik sikintilar nedeniyle isgiicii piyasasinda kadin ¢alisan sayisi da artmistir.
Kadinlar giiniimiizde hemen hemen her alanda istihdam edilmektedir. Ancak Kadinlar ¢aligma hayati
yaptiklar1 igle iliskilendirilerek hizmet agirlikli islere yogunlagsmasi saglanmigtir. Aragtirmanin amaci,
kadin is gorenlerin cinsiyetlerinden 6tiirii yasadig iicret esitsizliginin, kadinlar agisindan olumsuz algilarin
tespit edilmesidir. Bu kapsamda arastirmada gerekli analizin yapilabilmesi amaciyla anket calismasi
gerceklestirilmistir. Arastirma kapsamina 6zel bankalarda calisan kadin ¢alisanlar dahil edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Toplumsal Cinsiyet Esitsizligi, Ucret, Kadin.

GIRiS

Diinya niifusunun giderek arttig1 son yillarda, tiiketimin artmasiyla iiretimde de artis yasanmustir.
Uretim igin yeni is sahalarmin acilmastyla kadin calisan sayis1 da artmustir. Sanayi devrimiyle
birlikte kadinlar, iiretime katilip calisma hayatinda daha ¢ok yer almaya baslamislardir (Halagh
& Karaalp-Orhan, 2021). Kadinlar sanayi devrimi etkilerinin ilk goriildiigii ingiltere’deki dokuma
sanayinde donemsel olarak istihdam sorunu yasamalarina ragmen hizmet sektorii ya da ev ici
tiretim islerine yonelmislerdir (Karaca, 2024).

1968 yilinda Robert Toller tarafindan biyolojik cinsiyetin ayrisan yonlerini géstermek icin
toplumsal cinsiyet kavrami tanimlanmistir. Yapilan ¢alismalar da genellikle kadini erkege gore
daha alt konumda, ikinci plana diislirerek cinsiyet esitsizligi baglaminda bu ayrimciligi
pekistirecek nitelikte oldugu belirtilmistir (Tay, 2023). Toplumsal cinsiyet hassasiyeti olmayan
kitaplarda; kadinlarin yemek yapmak bulagik yikamak ev isleriyle ilgilenen bireyler oldugu
tanimlanirken, erkeklerin ise daha ¢ok karar verme yetkisine sahip olarak, toplumun her alaninda
aktif bir bicimde rol oynadigi ifade edilir (Sirma, 2023) Erkekler ¢cogu iilkede ve bir¢ok sektorde
halen kadinlardan fazla kazanmasi, daha kolay istihdam edilmesi yoniiyle daha avantajli konumda
yer almaktadir (URL2). Birgok iilkedeki isgiicii piyasasinda, kadin ve erkek ticret esitsizligini
inceleyen caligsmalar da bu bulguyu destekler niteliktedir (Sigeze, 2021). Kadinlar, zaman zaman
kendi tercihlerinden dolay1 ¢cogunlukla da isverenlerin gegici isgiicli olarak gérmesinden dolay1
daha az ticretlendirmeyle ¢alisma hayatinda yer almislardir (Aksoylu & Karaalp Orhan, 2019).
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Isverenlerin, kadin calisanlar1 erkek ¢alisanlara gére daha az verimli oldugunu diisiinmesi halinde;
ticret teklifleri de bu anlamda degiskenlik gosterecektir (Sigeze, 2021). Cinsiyete dayali kadinlara
yonelik mesleki dayatma ¢ogunlukla isverenler tarafindan uygulanmakta olup, kabul edilmedigi
takdirde isten ¢ikarilmayla da sonuglandiriimaktadir (Halagh & Karaalp-Orhan, 2021). Isverenler
kadm-erkek tiim calisanlarindan ayni performansi beklemesine ragmen, licret konusunda kadin
caliganlara esit olmayan bir sekilde yaklasmaktadirlar (Karaca, 2024). Esit ise esit iicret seklinde
ki yasal diizenlemelere ragmen, kadinlar 6zellikle ekonomik bunalimin yasandigi donemlerde,
oncelikli olarak isten ayrilmaya yonlendirilmekte, yar1 zamanlh c¢aligma hususunda tesvik
edilmektedir. Deneyim siireci arttikg¢a ticretin de bu dogrultuda artmasi beklenirken, kadinlarin
erkeklere oranla daha az iicret aldig1 goriilmektedir (Acun, 2018). Bunlarin yan1 sira igverenler,
kadinlar1 daha kolay isine son verecekleri bir is giicii olarak gordiikleri i¢in daha diisiik iicretle
calistirmay1 hedeflemektedirler (Karaca, 2024).

Ucret esitsizliginin iilkeler arasinda da farklilik gdsterdigi ifade edilebilir. Bunun temel sebebi,
degisen ve gelisen teknolojik faaliyetlerin emek piyasasinda faaliyet gosteren kurumlarla olan
iliskileri oldugu soylenebilir.(Aydin, 2024). Cogu iilkede egitim diizeyi orta ve ileri seviyede olan
kadinlar, egitim yoniinden ayni1 niteliklere sahip erkeklerden daha az ticretle galistirilma egilimi
gostermektedir (URL3). Bu durum Almanya ve ¢cogu Iskandinav iilkeleri gibi gelismis iilkelerde
cok diisiik seviyelerde seyrederken, Amerika, Ingiltere, Kanada gibi iilkelerde daha yiiksektir
(Acemoglu, 2002). OECD raporu verilerine gore, iicret esitsizliginin olusumunun temel
sebeplerini; ¢alisma sekilleri vasifli personel sayisinin artmasi gibi nedenlere dayandirilmaktadir
(Aydin, 2024).

Aragtirmanin amaci, kadin is gorenlerin cinsiyete bagli olarak yasadigi iicret esitsizligi algisinin
sosyo-demografik degiskenlere gore tespit edilmesidir. Arastirma kapsamina 6zel bankalarda
calisan kadin ¢alisanlar dahil edilmistir. Bu kapsamda arastirma verileri i¢in anket ¢aligmasi
gergeklestirilmistir.

KAVRAMSAL CERCEVE

1. Ucretin Tanimi ve Onemi

Ucret, bir emegin ya da ¢alismanin karsilig1 sonucu bu emegi saglayan kisiye saglanan fayday:
kapsar (Acar, 2018). Is hukuku acisindan bakildiginda ise, is¢inin is sdzlesmesinden dogan hakk1
olarak nitelendirilir (Acar, 2018). 4857 Sayih Is Kanunu’nda (m.32) ‘bir kimseye bir is
karsiliginda igveren veya {giincii kisiler tarafindan saglanan ve para ile 6denen tutar’ seklinde
ifade edilir. Diger bir ifadeyle is¢inin ortaya koydugu bedensel ve zihinsel faaliyetleri iceren tiim
emegin bir bedeli seklinde de tanimlanabilir (Ergiil, 2006).

Ucret ¢alismanin karsiliginda insanin aldig1 en temel 6diil seklinde de ifade edilebilir (Cetin, Ding
Elmali, & Arslan, 2019). Baska bir bakis agisiyla ise iicret, iiretim igerisinde degerlendirilen
tiretim faktorlerinden emegin karsilig1 sonucunda elde edilen gelirdir (Topalhan, 2020).

Emegin geliri olarak sayilan iicret, calisan1 orgiite baglilik konusunda da motive ederek aidiyet
duygusunun gelismesine yardimci olur. Ancak burada dikkat edilmesi gereken husus; iicreti
degerlendirirken calisani, sadece calistig1 saatin karsiligi olarak degil, yaptig1 ise de duyulan
saygidan dolay1 oldugunu hissettirmektir.

2.Ucret Politikalar

Ucret politikalarinin belirlenmesinde genel olarak egitim, beceriler, yetkinlikler, kidem ve tecriibe
esas alinir. Orgiitte ¢alisan personelin egitim diizeyi ticret politikasinin belirlenmesinde 6nemli bir
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kriterdir (Topalhan, 2020). Bu bakimdan galisanin egitim agisindan kendisini siirekli gelistirmesi
ticret ile desteklenirse i§ tatminini iist diizeye ¢ikarir. Beceriler ise personelin performansindan
ziyade becerilerinin degerlendirilerek bir iicretlendirilmeye gidilmesini ifade eder (Akcakanat &
Carikei, 2019). Yetkinlikler ile kastedilen calisanin sahip oldugu beceri ve yetkinlikler hangi
diizeydeyse belirlenerek, licretlendirme politikast o dogrultuda diizenlenmesini ifade etmektedir
(Cetin, Din¢ Elmali, & Arslan, 2019). Kidem ve tecriibe g¢alisanin performansindan ziyade
tecriibesine gore degerlendirilen bir yaklasimi benimser (Sabuncuoglu, 2013). Personelin olas1
anlagsmazlik durumlarinda is degisikligine gitmesi, tecriibeden kaynakli 6zgiivenin sagladigi
pozitiflikten kaynaklanir (Topalhan, 2020).

3.Cinsiyet Esitsizligi

Esitligin tanim1 genel olarak ‘bireylere payina diiseni vermek’ olarak yapilabilir. Ancak bunun is
yasamindaki esitsizligin en biiyiik sikintisin1 hi¢ kuskusuz kadimlar yasamaktadir. Ozellikle
ataerkil zihniyetin hakim oldugu cografyalarda ne yazik ki kadin haklar ve cinsiyet esitligi
konusu halen tartisilmaktadir. Kadinlarin isgiiciine katilimi her gegen giin artarken, bu durum
gelismis iilkelerin yani sira gelismekte olan lilkelerde de olagan haline gelmektedir (Topalhan,
2020).

2023 yil1 verilerine gore, niifusun %49,9’unu olusturan kadinlarin is hayatindaki yerlerinin artisi,
farkli problemleri de beraberinde getirmistir. Ekonomik kosullarin gelismesiyle artan sanayilesme
ve gelisen hizmet kosullari, kadinlarin is hayatindaki istthdamlarin1 artirmaya yoénelik zemin
hazirlamistir (Savagkan, 2019). Kadinlarda egitim oraninin artmasi ile is hayatina katilim artis
gostermis olsa da, toplumsal baskilarin dayatmis oldugu sikintilar, kadinlar1 hep geride birakmaya
yonelik olmustur (Karatepe & Nalc1 Aribas, 2015). Is hayatinda kadinlarin aktif olarak rol
alamamas1 isgiicii katilim oranini diigiirerek; sosyal, ekonomik ve toplumsal sorunlari da
beraberinde getirmistir (Topkaya, 2021). ‘Kadin isi’, ‘erkek isi’ olarak meslekleri ayirip,
kadinlara daha diisiik iicretli, cinsiyetiyle 6zdeslesmis isler verilmesi ayrimciligi tetikleyen
baslica nedenler arasinda ifade edilebilir (Maktav, 2019).

ARASTIRMA YONTEMI

Bu bdliimde arastirma modeli, 6rneklemi, veri toplama araglar1 ve verilerin analizi ile ilgili
bilgilere yer verilmistir.

1.Arastirmanin Modeli

Bu aragtirmanin temel amaci; 6zel bankalarda calisan kadinlarin cinsiyete dayali iicret
esitsizliginin sosyo-ekonomik degiskenlere gore algisinin tespit edilmesidir. Tarama modeli ile
yapilandirilan arastirmaya ait veriler anket calismasi ile elde edilmistir.

Tarama modeli, var olan bir durumu oldugu sekliyle betimlemeyi amaglar. Arastirmaya konu olan
olay, birey ya da nesne, kendi kosullar1 i¢inde ve oldugu gibi tanimlanmaya calisilir. Onlart,
herhangi bir sekilde degistirme, etkileme cabasi gosterilmez. Onemli olan, bilinmek istenen seyin
gozlenip belirlenebilmesidir (Karasar, 2003; Arslan Y.ve Celik, Z. C. E. , 2009).

Mevcut olan durumun betimlenmesi ve aragtirma konusu kendi kosullar igerisinde oldugu gibi
tanimlanmaya calisildigindan tarama modeli arastirma modeli olarak uygun goriilmiistiir
(Cagimlar, 2019).



2.Arastirmanin Evreni ve Orneklemi
Calismaya 6zel bankalarda ¢alisan 201 kadin katilimei dahil edilmistir.

Orneklem biiyiikliigii acisindan Slcekte yer alan madde sayisinin 4 kati (MacCallum, Widaman,
Preacher ve Hong, 2001), 5 kati (Bryman ve Cramer, 2001) ya da 10 kat1 (Nunnally, 1978) olmasi
gerektigi yoniinde farkli goriisler bulunmaktadir. Field (2005) ise en az 300 kisi olmasi gerektigini
belirtmistir. Dogrulayici faktor analizi i¢in dlgekteki madde sayist goz Oniine alinarak, en az 200
kisiye ulagilmas1 hedeflenmistir. Bu yaklasim faktdr yapilarinin giivenilir bir sekilde analiz
edilmesi ve analiz sonuglarinin daha genellestirilebilir olmasi agisindan 6nemlidir (Bagozzi ve
Yi, 1988; Kline, 2014).

4.Verilerin Toplanmasi ve Olgekler

Arastirma modelinin betimsel ve bagintisal olmasi ve gerekli verilerin tarafsiz ve istatistiksel
analize uygun olarak toplanmasi bakimindan en uygun veri toplama araci olarak anket teknigi
kullanilmistir. Anket formunda kisisel bilgilere yonelik sorularla Anketin amaci ve anket
sorularinin cevaplandirilmasina yonelik agiklamalar yapilmis ve anketin giivenirliligini
etkileyecek yonlendirici agiklamalardan kagimilmistir (Kurulgan ve Cekerol 2008:246).

Bu calismada anket yontemi kullanilarak veriler toplanmistir. Anket formu 2 béliimden olusmakta
olup ilk boéliimiinde katilimeilarin demografik niteliklerine yonelik sorulara yer verilmistir.
Arastirmada calisma hayatinda kadinlarin esitsizlik algisini dlgmek iizere Unliioglu (2019)
tarafindan gelistirilen 25 maddeden olusan anket formu kullanilmastir.

Arastirmada, veriler elektronik ortamda toplandiktan sonra excel ve sonrasinda Spss programina
aktarilmistir. Istatistik programi olan SPSS 22 den yararlanilarak verilerin analizi yapilmistir.
Tanimlayic istatistikler, say1, ylizde, ortalama ve standart sapma ile hesaplanmigtir. Programda
p<0,05 anlamli olarak kabul edilmistir. Degiskenlerin iligki diizeyi hesaplanirken rxr sayida
tablolarda Contingency Coefficient, rxc sayida tablolarda Cramer’s V degeri incelenmistir
(Gamgam ve Altunkaynak, 2008). Degerler 0-1 arasinda degismekte olup, tipki korelasyon
katsayisinin biiyiikliigiiniin yorumlanmasinda oldugu gibi, 0-30 aras1 degerler zay1f, 31-60 aras1
degerler orta, 61-100 aras1 degerler ise giiclii bir iliskinin varligim gostermektedir (Ozbay, 2008).
Orneklem biiyiikliigii 200°“den biiyiik oldugu icin Parametrik test yonteminden yararlanilmistir.
Arastirmada faktorlerin tespitinden sonra, faktorler arasi iliskiyi bulmak icin tek yonlii varyans
(ANOVA) analizinden yararlanilmistir. Ayrica T testi ve Anova Testi analizleri kullanilmistir.
Calisma sorularinin normal dagilim gosterip gdstermedigini carpiklik ve basiklik degerlerini
inceleyerek degerlendirilmistir. Degerler +-1 arasinda oldugu i¢in normal dagilim mevcuttur. Bu
nedenle bagimsiz gruplar t-testi yaptik. Ancak ikiden fazla grup karsilagtirmalarinda gruplardan
en az birinde 30’‘dan az katilime1 oldugu i¢in Kruskal-Wallis H testi kullanilmaistr.

5.Arastirma Hipotezleri

Bu bdliimde arastirmaya ait hipotezler yer almaktadir.

H1: Kadin ¢alisanlarin yasi ile {icret esitsizligi algist arasinda anlamli bir farklilik vardir.

H2: Kadin c¢alisanlarin egitim durumu ile ticret esitsizligi algis1 arasinda anlamli bir farklilik
vardir.

H3: Kadin c¢alisanlarin kurumdaki calisma siireleri ile iicret esitsizligi arasinda anlamli bir
farklilik vardir.



BULGULAR

Bu boliimde, 6rneklemi olusturan kadin calisanlarin cinsiyet roliinden Otiirli yasadigi iicret
esitsizliginin ortalama ve standart sapma degerleri ile verilerin istatistiksel ¢oziimlemeleri
sunulmustur.

1.Katihmeilarin Demografik Ozelliklerine Ait Frekans Dagilimin incelenmesi

Katilimeilarin demografik nitelikleri Tablo 1’de verilmektedir.

Tablo 1. Katilimcilara {liskin Demografik Veriler

Degiskenler Say1 Yiizde
Yas 18-25 1 0,5
26-30 35 17.4
31-35 88 43.8
41-45 17 8.5
Unvan Bireysel Miisteri Yetkilisi 63 31.3
Banko Asistani 7 3.5
Gise Yetkilisi 49 24.4
Miisteri Iliskiler Yetkilisi 1 0.5
Operasyon Asistani 18 9.0
Ticari Portfoy Yetkilisi 25 12.4
Egitim Onlisans 1 0.5
Lisans 169 84.1
Yiiksek Lisans 26 12.9
Doktora 5 2.5
Kidem 1 Yildan Az 4 2.0
1-5 Y1l 112 55.7
5-10 Y1l 81 40.3
10-20 Y1l 3 15
20 Yildan Fazla 1 0.5

Tablo 1°de ankete katilan kadin ¢alisanlarin 18-25 yas araliginda olan kism1 %5 iken 31-35 yas
araligin1 olusturan kismin %44 oldugunu sodyleyebiliriz. Katilimeilarin egitim diizeyini 6lgen
sorulara verilen cevaplar sonucunda %35 “On lisans” mezunu katilimeilar yer alirken, %84,1 olan
kismi ise “Lisans” mezunu kadin ¢alisanlar olusturmaktadir. Kadin calisanlarin ¢aligsma yilina
gore “1 Yildan az ¢alisanlarin %2 oldugu gosterilmektedir. 1-5 y1l araliginda ¢alisma siiresi olan
kadin calisanlarin orani ise % 55.7” dir. Arastirmaya katilan kadinlarin bankadaki calisma
departmanin1 gosteren tabloda ise ‘‘miisteri iliskileri yetkilisi” %1 iken, “bireysel miisteri
yetkilisi” departmaninin oraninin %63 oldugu saptanmustir.

Bu boliimde katilimcilarin yas, egitim diizeyi, bankada calisma yili1 ve mesleki pozisyonlarini
belirlenmesi i¢in frekanslar verilmistir.



Tablo 2. Katilimcilarin Calismaya Yonelik Sorulara iliskin Frekans Bulgulari

Soru X Ss

1) Kadin olduklari igin terfi ettirilmemeleri 3,59 0,81
Kadin olduklar i¢in ayni isi yapiyor olmasina ragmen erkek

2) . 3,81 |0,90
calisandan daha az {icret/maas almasi

3) Isyerince cinsel tacize maruz kalmasi. 2,13 0,91

4) Isyerince szlii tacize maruz kalmasi 2,87 10,98

5) Ise kab_ul ed_111rke_n, erkek adaya oranla kadin oldugu i¢in daha 3,40 1,04
az tercih edilmesi.

6) Annelikle glakah izin ve haklarinin kadin galisanlarin islerinin 3,45 0,95
kaybetmesine sebep olmasi.
Isveren tarafindan mesleki egitimlerde kadin calisanlarin

7) e 3,13 1,26
erkek caliganlara gore ikinci planda tutulmasi

8) Bflsarlh bir kariyer sahibi olmak ve igyerinde siirekli 4,19 0,79
yiikselmek

9) Kendini gecindirecek kadar para kazanmak 4,01 1,10

10) Evi gecindirecek kadar para kazanmak 3,89 1,22

11) Ev islerini yerine getirememek 1,98 1,25

12) Cocuk bakimu yiikiimliiliikleri yerine getirememek 1,92 1,20

13) Ulkemizde kadin diledigi ise/meslege kolayca sahip olabilir | 3,91 0,86

14) Cal_lsmak 'kadn}m' ev ve cocuk {izerindeki sorumluluklarini 2.36 1,32
yerine getirmesini zorlastirir.

15) Anpelermm calistyor olmasi g¢ocuklart iizerinde olumsuz 217 131
etkiye sebep olur.

16) Calisan kadinlara karg1 erkeklerin algis1 olumludur. 3,44 1,05

17) Isye_:rn_lde kadin ve erkek ise alinma konusunda esit sansa 3,54 1,07
sahiptir.

18) Ayni isi yapan kadin ve erkek {icretleri/maaslarn esittir. 2,38 1,17

19) Isyerleri, kres Vb gibi imkanlar saglayarak kadin calisan 4,19 0,80
sayisini arttirabilir.

20) Devlet, kadinin istihdam edilmesi noktasinda yaptirict adimlar 4,22 0,69
atmalidir.
Kadinin ¢alismasindan ziyade evde kalip, ev isleri ve ¢ocuk

21) bakimi gibi sorumluluklari yerine getirmesi toplumun | 2,27 1,30
kalkinmasinda daha 6nemlidir.

22) i(i/ailtl;isran kadmin ¢ocuk sahibi oldugunda isten ayrilmasi daha 1.5 122

23) Calisan kad-lm.n dogum veya siit izni gibi annelik haklari, igini 3,20 1.10
kaybetme riski olusturur.

24) Calisan kadinlar erkek calisanlara gore isyerinde psikolojik ve 401 091
fiziksel siddete daha fazla maruz kalirlar. ' '

25) Calisan kadinlar sendika iiyeligi konusunda erkek caliganlar 411 0,82

kadar aktif degildir.

Tablo 2’ye gore katilimcilarin sorulara vermis oldugu cevaplardan en fazla, “basarili bir kariyer
sahibi olmak ve is yerinde siirekli yiikselmek” isteyen kadin ¢alisanlarin ortalamalarinin X =4,19
oldugu saptanmistir. Bu durumda ¢ogunlugun bu soruya katildigin1 gostermektedir. Bir diger soru
“Devlet kadinin istihdam edilmesi noktasinda yaptirict adimlar atmalidir” sorusunun ortalamasi
X =4,22 iken bu soruya katilimin da yiiksek oldugunu sdyleyebiliriz. “Is yerleri, kres vb. gibi



imkanlar saglayarak kadin c¢aligan sayisimi artirabilir” sorusuna katilan kadin c¢alisanlarin
ortalamasi X =4,19 olmustur.

Katilimcilarin sorulara vermis oldugu cevaplardan en az sonucuna ulastiklarimiz da “Ev islerini
yerine getirememek” sorusuna katilan c¢alisanlarin ortalamasinin X =%1,98 oranla bu soruya
katilmadiklarini sdyleyebiliriz. Bir diger ifadeye katilanlar da “Cocuk bakim yiikiimliiliikklerini
yerine getirememek™ sorusuna katilanlarin ortalamasinin X =1,92 oldugu saptanmustir. “Caligsan
kadinin c¢ocuk sahibi oldugunda isten ayrilmasi1 daha iyidir" sorusuna cevap verenlerin
ortalamasinin X =1,95 oldugunu ve kadin ¢alisanlarin bu soruya katilmadiklarim sdyleyebiliriz.

Tablo 3. Ucret Esitsizliginin Yas Degiskenine Bagli ANOVA test tablosu

95% Confidence Interval for
Std. Mean
IN Mean |Deviation [Std. Error |Lower Bound [Upper Bound Minimum [Maximum
18-25 yas |1 2,9600 |. . . . 2,96 2,96
26-30 yas I35 3,1657 32266  |,05454  [3,0549 3,2766 2,40 4,08
31-35 yas |88 3,1991 |31461 |03354  [3,1324 3,2658 2,60 4,24
36-40 yas |60 3,2153 32388  |04181  [3,1317 3,2990 2,36 3,96
41-45 yas |17 3,3035 [39726  |,09635  [3,0993 3,5078 2,48 4,04
Total 201  [3,2058 [32522  [02294  |3,1605 3,2510 2,36 4,24
Tablo 4. ANOVA
Sum of Squares [Df Mean Square |F Sig.
|Between Groups |,288 4 ,072 677 ,608
\Within Groups  |20,865 196 ,106
Total 21,153 200

Tabloya gore katilimcilarin yasi ile kadin g¢alisanlarin cinsiyet roliinden 6tiirii yasadig: ticret
esitsizliginin iliskisi Anova testi ile Olgiilmiistiir. Tespit edildigi gibi ( F= 0,677 p< 0,608)
oldugundan sonug anlamsizdir. Katilimcilarin iicret esitsizligi ile yas arasinda anlamli bir fark s6z
konusu degildir. H1 hipotezimiz reddedilmistir.

Tablo 5. Ucret Esitsizliginin Egitim Durumu Degiskenine Bagli ANOVA test tablosu

95% Confidence
Interval for Mean
Std. Std. Lower Upper
IN Mean [Deviation |Error |Bound Bound Minimum|{Maximum
Onlisans 1 2,4000 |. . . . 2,40 2,40
Lisans 169 3,2092 |,30347 ,02334 [3,1631 3,2553 2,56 4,24
Yiikseklisans|26 3,2908 |,35823 ,07025 [3,1461 3,4355 2,60 4,08
Doktora 5 2,8080 (45904 ,20529 |2,2380 3,3780 2,36 3,36
Total 201 3,2058 |,32522 ,02294 [3,1605 3,2510 2,36 4,24
Tablo 6. ANOVA
Sum of Squares |Df Mean Square |F Sig.
|Between Groups |1,630 3 543 5,483 ,001
\Within Groups 19,523 197 ,099
Total 21,153 200




Katilimeilarin tabloda gosterildigi gibi egitim diizeyinden o6tiirii, ticret esitsizligindeki durumunu
tespit etmek icin Anova testi yapilmistir. Test sonucunun (F= 5,483 p= ,001) olmasi ve
p=0,05<0,01 olmasi sonucumuzu anlamli kilmaktadir. H2 Hipotezi kabul edilmistir. Elde edilen
bulguya gore kadinlarin {icret esitsizligi algilar1 egitim durumuna gore anlamli bir sekilde
farklilasmaktadir.

Tablo 7. Ucret Esitsizliginin Calisma Y1l Degiskenine Bagli ANOVA test tablosu

95% Confidencd]
Interval for Mean
Std. Std. Lower Upper
N Mean |Deviation |Error |Bound Bound Minimum[Maximum|
1 Yildan az}4 3,0700 |,51782 ,25891 |2,2460 3,8940 2,40 3,60

1-5y1l 112 3,2036 |(,27830 ,02630 (3,1515 3,2557 2,56 4,24
[>-10y11 81 3,2454 35297 ,03922 (3,1674 3,3235 2,48 4,20

10201l |3 26000 [24000  [13856 |2.0038  [31962 |2.36 |84
20 yildanf, 26000 | . . . 260  [2.60
fazla

Total 201 [32058 |32522  |02204 31605  [3.2510 |36 424

Tablo 8. ANOVA

Sum of Squares [Df Mean Square |F Sig.
|Between Groups 1,670 4 A17 4,199 ,003
\Within Groups 19,484 196 ,099
Total 21,153 200

H3: Kadin ¢alisanlarin kurumdaki calisma siireleri ile tcret esitsizligi arasinda anlamli bir
farklilik vardir.

Tabloya gore kadin calisanlarin cinsiyet roliinden 6tiirii yasadigi iicret esitsizliginin kurumdaki
caligma siiresi ile durumunu tespit etmek icin Anova testi yapilmistir. Test sonucunun ( F= 4,199
p=0,003) olmas1 ve p degerinin 0,05<0,01 olmasi1 kadinlarin {icret adaletsizligi algilarinin ¢aligma
siireleri ile anlamli bir sekilde farklilastigini gostermektedir. Buna gore 1-5 yil aras1 galiganlar
iicret esitsizligine katilirken, 20 yildan fazla ¢alismis olanlar katilmamaktadir. H3 hipotezi kabul
edilmistir.

SONUC VE ONERILER

Yaptigimiz ¢alisma kapsaminda kadinlarin cinsiyete dayali olarak iicret esitsizligi algilarini farkli
degiskenlere gore tespit edebilmek amaciyla yapilan anket sorularina gére yasin 6nemli olmadigi,
egitim durumu ve kurumda ¢alisma yilinin farklilik gosterdigi sonucuna varilmistir. Elde edilen
sonuglar Unliioglu’nun (2019) ¢alismalari ile drtiismektedir.

1-5 yil arasi ¢alismakta olan katilimeilarin algiladiklart esitsizlik diger ¢calisma gruplarindaki
katilimcilara anlamli bir sekilde farklidir. Bu sonu¢ Yilmaz, Bozkurt ve Izci’nin (2008) yapmis
olduklari ¢alisma ile uyumludur.



Beyaz yakali c¢alisanlar kapsaminda kadin doktorlarin, iicret farkliligina ¢ogunlukla  kidem,
egitim diizeyi, tecriibe gibi faktorlerin etki ettigi bulunmustur (Mardin, 2000). Diger taraftan
cinsiyetin, licret esitsizligini dolayli olarak etkiledigi tespit edilmistir. Kadinlarin ¢aligma
hayatinda yogun olarak yer aldigi hizmet, tekstil, saglik gibi sektorler de yapilan ¢aligmalar
kapsaminda da {icret belirleyicisi olarak cinsiyet faktoriiniin etkili oldugu tespit edilmistir.

Bu calismaya farkli bir boyut kazandirmak igin farkli sektor calisanlart dahil edilebilir.
Arastirmada genel olarak bankada yonetici olmayan c¢aliganlar yer almistir. Yapilacak benzer
aragtirmalarda yoneticiler iizerinde ¢alisilmasi konuya farkli bir katki saglayacaktir. Okullarda
cinsiyet ayrnmina dikkat ¢ekerek, bununla ilgili konferanslar, ders miifredatlarina eklenecek
konular kapsamina alinmalidir.
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Irem SUREYYA Doc¢ Dr. Osman Kiirsat ACAR

Siileyman Demirel Universitesi, y12130249013@ogr.sdu.edu.tr ~ Siileyman Demirel Universitesi, osmanacar@sdu.edu.tr

OZET

Giinlimiizde bagaril1 bir organizasyondan soz edebilmek i¢in dncelikle organizasyondaki insan kaynaklar
departmamnin etkili ve verimli calisabilmeleri gereklidir. Insan kaynaklarmin etkili bir sekilde
calisabilmesinin gostergesi ise calisan performansinin artirilmasidir. Dolayisiyla insan kaynaklar
baglaminda organizasyon basarisi ve ¢alisan basarisi dogru orantili olarak artmakta veya azalmaktadir. Bu
baglantiy1 6lgmek amaciyla da organizasyonlarda performans degerlendirme yontemi kullanilmaktadir. Bu
calismanin amaci, 31 Agustos 2024 tarihine kadar TR Dizin elektronik veri tabaninda taranan dergilerde
insan kaynaklart alaniyla dogrudan iliskin ¢alisan performansi iizerine yayinlanan makalelerin incelenerek
degerlendirilmesidir. TR Dizin elektronik veri tabaninda sosyal bilimler alaniyla iliskin 503 dergi
bulundugu tespit edilmis ve bu dergilerde bulunan 174.917 makale taranmustir. ilgili veri tabamnda
“Performans Degerlendirme”, “Performans Degerlendirme Yonetimi”, “Calisan Performansi1”, “Is Géren
Performans:” ve “Is Performans1” kelimeleriyle yapilan tarama sonucunda 146 dergide 611 makale oldugu
tespit edilmistir. Bu makaleler bibliyometrik analize tabi tutulmus olup toplanan veriler frekans ve yiizde
olarak tablolastirilmustir.

Anahtar Kelimeler: Insan Kaynaklari, TR Dizin, Calisan Performansi, Bibliyometrik Analiz.
GIRIS

Teknolojik gelismeler ve kiiresellesme, orgiitlerin yiiksek performansli ¢aligsanlara olan ihtiyacini
artirmistir. Motive olmus ¢alisanlardan yiiksek performans elde edebilmek i¢in performanslarinin
degerlendirilmesi sarttir. Performans standartlarinin agik, dl¢iilebilir ve adalet ilkelerine uygun
belirlenmesi 6nemlidir. Yanlis degerlendirilen bireyler motivasyon kaybi yasarken, performansi
diisiik olanlar yaptirim uygulanmadiginda gelisim ¢abasi gostermez. Performans degerlendirme
yapmayan oOrgiitler, calisan motivasyonunu artirmakta ve verimlilik saglamakta zorlanir. Bu
sebeple calisanlara gelisim firsatlar1 sunmak ve orgiitsel etkinligi artirmak i¢in performans
degerlendirme sistemleri oldukca gereklidir (Tunger, 2013: 87).

KAVRAMSAL CERCEVE

Performans, amacli ve planli bir etkinlik sonucunda elde edilen sonuglarin nitelik veya nicelik
olarak belirlenmesidir (Akal, 2005). Ayn1 zamanda, bir isin yerine getirilme diizeyi veya c¢alisanin
belirli bir zaman dilimindeki gbrevini yerine getirme bigimi olarak da tanimlanabilir (Bingol,
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2006). Performansin belirlenebilmesi igin gerceklestirilen faaliyetlerin degerlendirilmesi gerekir.
Bu degerlendirme, ¢ok yonlii, dl¢iimlere dayali, adil ve objektif olmalidir (Appelbaum vd., 2009).
Performans degerlendirme, isletmelerin c¢alisan performansini diizenli olarak Olgmesi ve
iyilestirmesi ac¢isindan kritik bir insan kaynaklar1 uygulamasidir. Bu siire¢ genellikle
odillendirme, terfi ve isten ayirma gibi idari kararlarla iligkilendirilir (Baltaci, 2021: 578).

ARASTIRMA YONTEMI

Bu ¢aligmanin amaci 31 Agustos 2024 tarihine kadar TR Dizin elektronik veri tabaninda taranan
dergilerde insan kaynaklar1 alaniyla dogrudan iliskin ¢aligan performansi {izerine yayinlanan
makalelerin bibliyometrik analize tabi tutularak incelenmesidir.

Calismada oncelikle TR Dizin elektronik veri tabaninda Sosyal Bilimler alaniyla iliskin Tiirkce
ve Ingilizce dillerinde yayinlanan, yil ayirt etmeksizin, 503 dergi ve bu dergilerde yayinlanan
174.917 makale oldugu tespit edilmistir. Makaleler “Performans Degerlendirme”, “Performans
Degerlendirme Yonetimi”, “Calisan Performansi”, “Is Goren Performans1” ve “Is Performans:”
kelimeleriyle taranmis olup, yapilan tarama sonucunda ¢aligma konusuyla ilgili 146 dergide 611
makale oldugu tespit edilmistir. Bu sebeple c¢alismanin 6rneklemini 31 Agustos 2024 tarihine
kadar TR Dizin elektronik veri tabanindan erigilebilen 611 makale olusturmaktadir. Dokiiman
analizi yontemine gore toplanan veriler frekans (N) ve yiizde (%) olarak ilgili tablolarda
verilmistir.

BULGULAR VE TARTISMA

Calisma konusuna iliskin 611 makale yayinlanan dergiler, yaymlanma yili, yazar (cinsiyet ve
yazar sayist), yazim dili (Tiirkge ve Ingilizce) ve makale kaynag (doktora tezinden ve yiiksek
lisans tezinden iiretilen), yontemler (nicel ve nitel), igerik analizi (iliskisel, teorik, uygulama
inceleme, uygulama yapma, goriis degerlendirme, 6l¢ek gelistirme ve model Onerisi), drneklem
alan1 ve sektorler (kamu sektorii, 6zel sektor ve karma), yordayici ve yordanan degiskenlere gore
analiz edilerek frekans ve ylizde olarak tablolastirilmistir.

Tablo 1. Yayinlanan Makalelerin Dergilere Gore Dagilimi

Dergi Adi N | %
Isletme Arastirmalar1 Dergisi 66 | 10,81
Business & Management Studies: An International Journal (BM1J) 18 | 2,96
Ucgiincii Sektor Sosyal Ekonomi 15 | 2,45

Yonetim ve Ekonomi: Celal Bayar Universitesi iktisadi ve Idari Bilimler | 15 | 2,45
Fakiiltesi Dergisi

Atatiirk Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi 14 | 2,31
Verimlilik Dergisi 13 | 2,13
Dogus Universitesi Dergisi 12 | 1,98
Opus Uluslararast Toplum Arastirmalar1 Dergisi 11 | 1,82
Yonetim Bilimleri Dergisi 11 | 1,82
Afyon Kocatepe Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi 10 | 1,64

Calisma konusuna iligkin yayina sahip 146 dergi bulunmaktadir. Veri ¢oklugundan dolay1 Tablo
1’de en ¢ok yayin yapan ilk 10 dergiye yer verilmistir.
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Tablo 2. Yayinlanan Makalelerin Yazar Cinsiyetlerine Gore Dagilim1

Cinsiyet N %
Kadin 470 39,86
Erkek 709 60,14
Toplam 1179 100

TR Dizin’de taranan makalelerin yazarlarinin bir ve birden fazla yazarl olmak iizere yaklasik
%40’min kadinlardan olustugu, yaklasik %60’ min ise erkeklerden olustugu tespit edilmistir.
Dolayisiyla galisan performansi iizerine yazilan makalelerde cinsiyet agisindan erkek yazarlarin
cogunlugu sagladig1 goriilmektedir. Aslinda bu bulgu giiniimiizde akademide cinsiyet oranlarina
bakildigina beklenen bir sonu¢ oldugu sdylenebilir. Kadin akademisyenlerin oram1 2023-2024
egitim-6gretim yilinda yiizde 46,4, oldugu ve bu oranin unvan yiikseldik¢e distigi
belirtilmektedir (YOK, 2024).

Tablo 3. Yayinlanan Makalelerin Yazar Sayisina Gore Dagilimi

Yazar Saytsi N %
Bir Yazarli Makale 181 29,62
Iki Yazarli Makale 306 50,08
Uc Yazarli Makale 112 18,33
Dort Yazarli Makale 12 1, 96
Toplam 611 100

Tablo 3’te goriildiigii tizere ilgili konu ¢er¢evesinde yayinlanan makalelerin yaklasik yarisinin iki
yazarlt oldugunu séylemek miimkiindiir. Bunun yan1 sira bir yazarli makalelerin oranmin da
yaklasik %30 oranda oldugu goriilmektedir. Tablo 4’te goriildiigii iizere 60 adet makalenin
doktora ve yiiksek lisans tezinden iiretilmesi ve 32 adet makalenin ise dis paydaslarla (kamu
kurumunda 6gretmenler, uzman veya yoneticiler) yazilmis olmasi durumu iki yazarli makalelerin
sayisinin fazlaligina bir agiklama olarak gosterilebilir.

Tablo 4. Yayinlanan Makalelerin Kaynagina ve Yazim Dillerine Gore Dagilimi

Makale Kaynagi Makalenin Yazim Dili
Doktora Tezinden Uretilen 34 Tiirkce 565
Yiiksek Lisans Tezinden Uretilen | 26 Ingilizce 46

Taranan makalelerin yaklasik %10’unun (60) tezlerden tretildigi goriilmektedir. Yazilan tezlerin
TR Dizin’de taranan makalelerde yayinlanmasi bu acidan olumlu bir sonuctur fakat yeterli bir
say1 oldugunu da séylemek pek miimkiin degildir.

Tablo 5. Yayinlanan Makalelerin Yillara Gore Dagilimi

2003 2 2014 19
2004 4 2015 30
2005 1 2016 22
2006 7 2017 23
2007 4 2018 47
2008 9 2019 56
2009 12 2020 77
2010 12 2021 77
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2011 18 2022 85
2012 13 2023 65
2013 14 2024 14

Calisan performansi iizerine TR Dizin’de yazilan ilk makalenin 2003 yilinda oldugu ve gilinlimiize
kadar makale sayilarinin istikrarl bir sekilde arttigi goriilmektedir. Buna ek olarak ise calisan
performansina iligkin TR Dizin’de taranan dergilerde yaymlanan makalelerin en ¢ok 2020
yilindan giiniimiiz y1lina kadar artig géstermesi performans degerlendirme sisteminin son yillarda
daha da 6nem kazanmaya baglamasiyla iligkilendirilebilir.

Tablo 6. Yayinlanan Makalelerin Yontemine Gore Dagilimi

Yontem N %
Nicel 580 94,93
Nitel 30 491
Karma 1 0,16
Toplam 611 100

Tablo 6°da goriildiigii iizere yayinlanan makalelerin neredeyse %95’i nicel ydntemle
gerceklestirilmistir. Dolayisiyla ¢alisan performansi iizerine hazirlanan makalelerde tercih edilen
yontemin nicel oldugu goriilmektedir. Nitel yontemle calisma sayisinin olduk¢a az olmasi
calismalarin ¢ogunlukla iliskisel oldugunu gostermektedir.

Tablo 7. Yayimlanan Makalelerin Igerik Analizine Gore Dagilimi

Makale Icerigi N %
Mliskisel 512 83,80
Teorik 36 5,90
Uygulama Inceleme 25 4,09
Uygulama Yapma 17 2,79
Goriis degerlendirme 10 1,64
Olgek Gelistirme 6 0,98
Model Onerisi 5 0.80
Toplam 611 100

Yayinlanan makalelerin yaklasik %84 tiniin iliskisel bir igerige (bir ya da birden fazla degiskenle
iligkisi) sahip oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla yayinlanan makalelerin agirlikli cogunlugunun
nicel yontemlerle yapildigin1 gostermekle birlikte ayni zamanda bagimli ve bagimsiz

degiskenlerle 6l¢iildiigii gortilmektedir.

Tablo 8. Yayinlanan Makalelerin Orneklem Alanina Gore Dagilimi

Sektorler N %
Ozel Sektor 323 52,87
Kamu Sektori 200 32,74
Karma 32 5,23
Teorik 56 9,16
Toplam 611 100

Yaymlanan makalelerin yaklasik %53’iiniin Orneklem alanimin  6zel sektér oldugu
goriilmekteyken, yaklasik %33’{ kamu sektoriinde oldugu, yaklasik %5’inin ise hem kamu hem
de oOzel sektdor Orneklem alaninda yapimistir. Bilindigi gibi uygulamada performans
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degerlendirme sisteminin dogasi geregi 6zel sektorde daha ¢ok goriilmektedir. Kamu sektoriinde
ise azimsanmayacak oranda caligma yapildigi da goriilmektedir. Ancak performans
degerlendirmenin tiim boyutlariyla kamu sektoriinde uygulanmasi kamu gorevlilerine yonelik
uygulanan yasalar geregi uygulanmasi biraz daha zordur.

Tablo 9. Yayinlanan Makalelerin Sektorlere Gore Dagilimi

SEKTORLER | SEKTOR ALANI N %
Egitim Kurumlar 75 13,28
Saglik Sektdrii 63 11,31
KAMU Farkli Kamu Kurumlari 39 6,4
SEKTORU | Belediye 11 1,9
Havacilik Sektorii 2 0,35
Farkli Isletmeler 74 13,11
Turizm ve Konaklama Sekt6rii 46 8,53
Saglik Sektdrii 31 6,07
. Finans ve Bankacilik Sektori 29 5,75
OZEL Imalat Sektorii 29 5,75
SEKTOR Hizmet Sektorii 22 3,6
Perakende Sektori 14 2.3
Tekstil Sektorii 13 2,13
flac Sektorii 10 1,65
Telekomiinikasyon 10 1,65
Farkli Kurum ve Isletmeler 10 1,65
KAMU  VE | Egitim Kurumlari 7 1,15
OZEL ) Finans ve Bankacilik Sektori 3 0,5
SEKTOR Saglik 2 0,35
Egitim Sektorii 1 0,16
STK Sivil Toplum Kuruluslari 5 0,83

Yayinlanan makalelerde o6rneklem olarak kamu sektoriinii segen calismalar 9 farkli sektor
alaninda yapilmis olup, verileri sinirlamak amaciyla en ¢ok ¢alisma yapilan ilk 5 sektor alani;
Ozel sektorii 6rneklem olarak secen calismalar ise 26 farkli sektor alaninda olup, yine verileri
sinirlamak amaciyla en ¢ok ¢aligma yapilan ilk 10 sektdr alani tabloya konulmustur.

Karma sektorde ise kamu ve 6zel sektoriin 6rneklemlerinin birlikte ele alinmasi karsilastirma
yapma agisindan da oldukga iyi bir rneklem cesitliligidir. Orneklem grubu olarak karma sektor
alinan makalelerin ise yine en ¢ok egitim kurumlar1 ve saglik sektoriinii 6rneklem olarak ele aldig1
goriinmektedir.
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Tablo 10. Yayinlanan Makalelerin Yordayici, Yordanan ve liskisel Degiskenlere Gore Dagilimi

PERFORMA
NSI
YORDAYICI
DEGISKENL
ER

[s Tatmini (28), Is Stresi (19), Orgiitsel Baghlik (19), Lider Uye Etkilesimi
(17), Psikolojik Saglamlik (16), Orgiitsel Destek (14), Orgiitsel Adalet (13),
Icsel ve Dissal Motivasyon (12), Orgiitsel Ozdeslesme (12), Kisilik
Ozellikleri (11), Calisma ve Ise Tutkunluk (10), Duygusal Emek (10),
Orgiitsel Vatandaslik Davranis1 (10), Oz Yeterlilik (10), Lider Destegi, (9),
Pozitif Psikolojik Sermaye (9), Tiikenmislik (9), Doniigiimeii Liderlik (8),
Ise Adanmishik (8), Psikolojik Giiglendirme (8), Yasam Doyumu (8),
Covid19 Korkusu (7), Duygusal Zeka (7), Orgiitsel Sinizm (7), Is Etigi
Uygulamalar1 (6), Orgiit Kiiltiirii (6), Orgiitsel Sessizlik (6), Personel
Giglendirme (6), Sanal Kaytarma (6), Yetenek Yonetimi (6), Liderlik Tarzi
(5), Mobbing (5), Otantik Liderlik, (5), Orgiitsel Stres (5), Bilgi Teknolojisi
(4), Etik Liderlik (4), Hizmetkar Liderlik (4), IKY Uygulamalari (4),
Kurumsal Sosyal Sorumluluk Algis1 (4), Rol Belirsizligi (4), Sosyal Sermaye
(4), Esnek Calisma (3), Etik Iklim (3), igsel Pazarlama (3), Is Aile Catigmasi
(3), Is Sistemleri (3), Is Yiikii (3), Ise Baghlik (3), Iskoliklik (3), Isten
Ayrilma Niyeti (3), Kisi Is Uyumu (3), Kisi Orgiit Uyumu (3), Kontrol
Algilar1 (3), Kurumsal Aidiyet (3), Odiillendirme (3), Paternalist Liderlik (3),
Psikolojik Iyi Olus (3), Sosyal Destek (3), Toplam Kalite Y&netimi (3),
Uzaktan Calisma (3), Yenilikei Is Davranisi (3).

PERFORMA
NSIN
YORDADIGI
DEGISKENL
ER

Orgiitsel Adalet (4), Motivasyon (2), Isten Ayrilma Niyeti (2), Is Tatmini (2),
Calisan Sessizligi (1), Dagitimsal Adalet (1), Davranis Sadakati (1),
Duygusal Zeka (1), E-Ogrenme Memnuniyeti (1), Hizmet Kalitesi (1), Is
Yasam Catismast (1), Orgiitsel Baghlik (1), Orgiitsel Kiiltiirii (1), Ugus
Emniyet Kiiltiirii (1), Yenilik¢i Davranis (1), Yoneticilere Giiven (1).

ILISKISEL
DEGISKENL
ER

Demografik Ozellikler (9), Motivasyon (6), Is Giivencesizligi (3), Orgiitsel
Ozdeslesme (3), Duygusal Zeka (2), Is Stresi (2), Lider Uye Etkilesimi (2),
Orgiitsel Baglilik (2), Orgiitsel Destek (2), Orgiitsel Kiiltiir (2), Orgiitsel
Stres, (2), Psikolojik Giiglendirme (2), Psikolojik Sermaye (2), Stres (2),

Ucretlendirme (2), Yenilik¢i Is Davranisi (2).

Tablo 10°da performansi yordayan 251 farkli degisken bulunmaktadir. Bu degiskenlerden en fazla
tekrar eden degiskenin 28 tekrar sayisiyla Is Tatmini degiskeni oldugu, sonrasinda ise 19 tekrar
sayistyla Is Stresi ve Orgiitsel Baglilik, 17 tekrar sayisiyla ise Lider-Uye Etkilesimi
degiskenlerinin oldugu goriilmektedir. Veri ¢oklugundan dolay1 3 ve daha fazla tekrar sayisina
sahip olan degiskenler tabloya alinmistir.

Performansin yordadigi degiskenlere bakildiginda 16 farkli degisken bulunmaktadir. Bu
degiskenlerden en fazla tekrar eden degiskenin 4 tekrar sayisiyla Orgiitsel Adalet, 2 tekrar
sayistyla Motivasyon, Is Tatmini ve Isten Ayrilma Niyeti degiskenlerinin oldugu gériilmektedir.
Iliskisel degiskenlere bakildiginda ise 82 farkli degisken bulunmaktadir. Bu degiskenlerden en
fazla tekrar eden degiskenin 9 tekrar sayisiyla Demografik Ozellikler, 6 tekrar sayisiyla
Motivasyon ve 3 tekrar sayisiyla Is Giivencesizligi ve Orgiitsel Ozdeslesme oldugu
gorlilmektedir.

SONUC VE ONERILER

Bu c¢aligmanin 6rneklemini olusturan veriler TR Dizin elektronik veri tabanindan ulasilan dergi
ve makalelerdir. Yil ayirt etmeksizin, Sosyal Bilimler alamyla iliskin, Tiirkge ve Ingilizce
dillerinde yayinlanan, calisgan performansina yonelik makalelerin bulundugu 503 dergi
incelenmistir. Bu dergilerde 174.917 makale yayinlanmigtir. 174.917 makalenin igerisinde ise
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calisma konusuna iliskin oldugu tespit edilen 611 makale bibliyometrik analiz yontemiyle analiz
edilmisgtir.

Literatiirde TR Dizin’de taranan dergilerde yayinlanan ¢alisan performansi ve/veya performans
degerlendirme konulu makalelerin analiz edilmesine iligkin yapilan bir calisma tespit
edilmediginden dolay1 ¢alisma bu konuda 6zgiinliik degeri tasimaktadir. Tablolarda makalelerin
icerigine iliskin bilgilere dogrudan erisilebileceginden dolayr bu calismamin IKY’nin
fonksiyonlarindan biri olan performans degerlendirme sistemiyle ilgili bundan sonraki
caligmalara yon gosterecegi diisiiniilmektedir. Buna ek olarak bu ¢aligma ile akademik alanin
egilimini 6lgmek amaglanmisgtir.

Calisan performansi ve performans degerlendirme {izerine yazilan makale sayisinda sigramanin
2010’1u yillardan sonra oldugu gériilmektedir. Ilk makalenin 2000°1i yillarda yazilmas: 6zellikle
personel yonetiminden insan kaynaklari yOnetimine gecisin bir yansimasi olarak goriilebilir.
Insan kaynaklar1 yonetiminin bir fonksiyonu olan performans degerlendirmenin sektorde
uygulanmas1 akademideki yansimasin1 da gostermektedir. 1990’1 yillarda iKY nin stratejik
entegrasyonunu igeren SIK'Y kavrami yazinda goriilmeye baslanmustir (Balaban, 2011). Ozellikle
2003°lii yillardan sonraki makale sayisindaki artis ayn1 zamanda stratejik yonetim alanindaki
egilimlere de bagl olabilir. Stratejik Insan kaynaklar1 yonetimi drgiitlerin stratejik yonetiminde
etkili bir bilesen olarak islev gorebilmektedir.

TR Dizin’de taranan makaleler yaymlandig: dergilere bakildiginda ¢aligma konusuna iliskin en
¢ok yayi yapan derginin Isletme Arastirmalar1 Dergisi (ISARDER) oldugu dikkat gekmektedir.
Yilda 4 say1 yaym yapan ISARDER, 2024 yili itibariyle de ieriginde 1903 adet makaleye yer
vermekte ve 4714 adet atif sayis1 ile de dikkat cekmektedir. Bu baglamda ISARDER ’in nitelikli
yayin yapan ve “performans degerlendirme” alanina en fazla katki yapan bir dergi oldugu
soylenebilir (TR DIZIN, 2024).

Calismalarin %6’sinin teorik ¢alismalar oldugu; %4 {iniin ise uygulama inceleme yani herhangi
bir kurum ya da kurulusta uygulanan performans degerlendirme sisteminin incelenmesi oldugu
ilgili tablolarda goriilmektedir. Yine oldukga az oranda (%1,64) kurum ve kuruluglarda uygulanan
performans degerlendirme sistemine iliskin goriisler degerlendirilmistir. Son olarak performans
degerlendirmeye iliskin 6l¢ek gelistirme (6 adet) ve model Onerisi (5 adet) gibi ¢alismalarin da
oldugu goéze carpmaktadir. Tiim bu bulgular degerlendirildiginde yayinlanan makalelerin
performans degerlendirmeyi teorik, uygulama inceleme, dlcek gelistirme ve farkli degiskenlerle
iligkisi gibi cok boyutlu olarak ele aldig1 gériilmektedir.

Yayinlanan makalelerin sektorlere gore dagilimina bakildiginda en g¢ok arastirma yapilan
sektoriin hem kamu hem de 6zel sektdrde egitim kurumlart ve saglik sektorii oldugu dikkat
cekmektedir. Bilindigi gibi uygulama-arastirma ve kamu hastaneleri ve tniversitelerde belirli
diizeylerde performans degerlendirme yapilmaktadir. Dolayisiyla bu kurumlarda performans
degerlendirmeye iliskin aragtirmanin yapilmasi oldukca olagandir. Bunun yani sira 6zel sektorde
en cok calisma yapilan alanlardan birinin turizm sektorii olmasi sebebi ise mevsimsel
yogunluklarin yasanmasi, miisteri memnuniyeti odakli ¢alisma tarzi benimsenmesi ve koklii
turizm firmalarmin Tiirkiye’deki varlig1 olarak aciklanabilir. Son olarak 6zel sektorde aragtirma
yapilan alanlara bakildiginda oldukca farkli alanlarda arastirma yapilmis oldugu goriilmektedir.
Dolayisiyla bu durum 6zel sektorde kullanilmakta olan performans degerlendirme sistemlerinin
zenginligini gostermektedir. Dolayistyla bu durum 6zel sektorde kullanilmakta olan performans
degerlendirme sistemlerinin zenginligini gostermektedir.
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OZET

Bu ¢alismanin amaci, 6gretmenlerin duygusal emek davramiglarini is tatminleri {izerindeki etkisini ve s6z
konusu etkide i¢sel motivasyonun roliiniin incelenmesidir. Bu durum, 6gretmenlik mesleginde karsilasilan
cesitli olumlu/olumsuz siirecler nedeniyle 6nem arz etmektedir. Ciinkii duygusal emek, 6gretmenlik
mesleginin bir parcasidir. Olumlu duygusal emek davramislar ise 6gretmenlerin igsel motivasyonlar ile
degerlendirildiginde is tatminlerini artirabilir. Dolayisiyla 6grencilerin gelisimine katki saglayacak bir
Ogretim ortaminin olusturulmast noktasinda 6nemli oldugu sdylenebilir. Bu baglamda calismanin
katilimeilarin1  Isparta’da gorev yapan 609 Ogretmen olusturmaktadir. Calisma, nicel arastirma
yontemlerinden iliskisel aragtirma modelinde tasarlanmistir. Calismanin amact dogrultusunda, Duygusal
Emek Olgegi, Minnesota Tatmin Olgegi ve I¢sel Motivasyon Olgegi kullanilmistir. Calismada kolayda
ornekleme yontemi tercih edilmis olup; katilimcilardan elde edilen veriler, Jamovi 2.6.2 istatistik paket
programiyla analiz edilmistir. Gergeklestirilen bu calismayla; duygusal emek ve i¢sel motivasyonun,
ogretmenlerin is tatminleri lizerinde etkisi bulunan 6nemli unsurlardan oldugu goriilmiistiir. Bununla
birlikte duygusal emek davranislarinin i¢sel motivasyonlar araciligiyla is tatminlerini pozitif yonde anlamli
dogrudan ve dolayl etkisinin bulundugu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Duygusal Emek, Is Tatmini, Igsel Motivasyon, Ogretmenler
GIRIS

Orgiitler, faaliyetleri kapsaminda hizmet iirettikleri kesimle ¢alisanlari kanaliyla dogrudan ve yiiz
ylize iletisim kurarlar. Bu siirecte calisanlar, hizmet alanlarla hizmet sunumunda duygularini da
kullanarak cesitli yogunluklarda inisiyatif alarak karsilikli etkilesim saglarlar. Duygular ise
calisanlarin is hayatlariin 6nemli bir pargasi ve kariyerlerini dogrudan etkileyen bir faktoriidiir
(Smith ve Gray, 2001). Bir kisinin bekledigi duygular ile o an yasadig1 duygular benzer olsa bile,
orgiitiin kisinin bekledigi duygusal davranisi ortaya g¢ikarmasi icin ¢aba gosterilmesi gerekir
(Eroglu, 2010). Bu nedenle duygularin diizeyi ve duygusal emek her zaman ayni degildir. 1980'li
yillardan itibaren ¢alisma hayatinda duygularin varlig1, ifade edilmesi ve orgiitsel basaridaki rolii
alanyazinda giderek daha fazla tartisilmaya baslamistir. Hizmet sektoriiniin de hizli biiyiimesiyle
birlikte duygusal emek davranisi, birgok hizmet sektorii ve meslegin gerekli ve yaygin bir pargasi
haline gelmistir. Ogrencileri, yoneticileri ve 6grenci velileri ile yiiz yiize goriismek ve etkilesimde
bulunmak zorunda olan 6zel okul 6gretmenleri, bahse konu olan bu mesleklerinin baginda kabul
edilmektedir (Begenirbas ve Yalgin, 2012). Ozel okullar dogrudan bir iiriin satmaktan ok hizmet
sunan egitim orgilitleridir. Diger bir ifadeyle 6zel okullar, emek yogun orgiitlerdir. Emek-yogun
orgiitlerde insan iligkilerine dayali yogun ve siirekli bir iletisim ve etkilesim vardir. Dolayisiyla
ozel okullarda gérev yapan 6gretmenlerden duygusal emek beklentisi yiiksektir. Mengenci (2015,
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s. 135) 6gretmenlerin kendilerine deger verilerek is tatmini elde etmelerine firsat verildigi zaman
orgiitiin kendisinde bekledigi duygusal emegi sergileyerek yiizeysel davranistan uzak kaldigini
belirtmektedir. Is tatmini ise genel olarak ¢alisanlarin yaptiklari islerinden hoslanma durumlaridir
(Price ve Muller, 1981, s. 545). Dolayisiyla hizmet sektoriinde olduk¢a 6nem arz etmektedir.
Orgiitler ise calisanlarm is tatminini artirarak Orgiitiin basarisini artirir. Ciinkii is tatmini,
bireylerin islerinden duyduklari memnuniyetin bir ifadesidir. Bu kapsamda &gretmenlerin
duygusal emegi islerinin 6nemli bir 6nkosulu olarak algilamalar1 ve bunu basarmak igin
gosterdikleri ¢aba is tatminleri ve igsel motivasyonlar tizerinde olumlu bir etkiye sahip oldugu
ifade edilebilir. Ozel egitim kurumlarinda égretmenlerin siirekli ve yogun bir sekilde ¢aligmalari,
calistiklar1 egitim kurumuyla biitiinlesmeleri ve islerinden aldiklar1 tatmin, i¢sel motivasyonlari
ile yakindan iligkili oldugu diisiiniilebilir. Burada duygusal emegin, bireysel is tatmininin bir
unsuru olarak etkili bir belirleyicisi oldugu sdylenebilir (Zembylas, 2004).

KAVRAMSAL CERCEVE

Duygusal emek, kars1 tarafta belirli bir ruh hali olusturmak maksadiyla; agik¢a gézlemlenebilen
yiiz ifadeleri ve bedensel gosterimleri olusturmak igin duygularin yonetilmesidir (Hochschild,
1983). Bir iicret karsiliginda sarf edilir ve degisim degeri vardir. Hizmet alanlarin memnuniyetini
saglamak amaci ile hizmet iiretenlerle hizmet alanlar arasinda pozitif iligkiler kurabilmeleri i¢in
duygularin1  kontrol etmesi ve kendi duygularimi kurumsal gereklilikler baglaminda
yapilandiriimasidir. Dolayisiyla hizmet 6rgiitleri arasinda artan rekabet ve hizmet ekonomisinin
biiyiimesine paralel olarak arastirmacilarin ve uygulayicilarin dikkatini cekmektedir. Orgiitler igin
rekabet firsat1 saglayan ve hizmet sektorii igin fark olusturan (Hur, Moon ve Han, 2015; Grandey,
2015), duygularin ifadesi olarak kabul edilen duygusal emek, farkli agilardan degerlendirilmesi
s6z konusu olmasina ragmen temelde duygu ve ifadelerin diizenlenmesidir.

I¢csel motivasyon, herhangi bir seyi yapmanin zevki ve tatmini i¢in yapma arzusudur (Deci vd.,
1989). Dolayisiyla i¢ten giidiilenmis davranista, davranisi gergeklestirmek igin digsal 6diiller veya
baski, davranisin belirleyicisi degildir (Deci vd., 1994). Ic¢sel motivasyon, bir kisinin
davraniglarin1 yonlendiren dis faktorler olmaksizin isin kendisi tarafindan motive edilmesi
anlamina gelir. I¢sel motivasyon, isin igerigini ve karakterini ifade eder. Isin ilgi ¢ekici ve zor
olmamasi, ¢alisanin ise katilimi, yaraticiliginin, yetenek ve becerilerinin kullanilmasi ile yakindan
iligkilidir ve ¢alisanin verimliligi tizerinde dnemli bir etkiye sahiptir (Ryan ve Deci, 2000, s. 56).
Is tatmini, birey ile calisma yasami veya ¢alisma kosullari arasindaki uyumun ve bireyin isine
karst olumlu tutumunun bir yansimasi olarak ortaya ¢ikan bir doyum duygusudur (Ugboro ve
Obeng, 2000, s. 25). Bireyin isini veya is deneyimlerini degerlendirirken hissettigi tatmin veya
olumlu duygusal durumudur (Locke, 1969, s. 130). Insanlarin islerini ne kadar sevip
sevmedikleridir (Spector, 1997, s. 2). Is tatmininde bireyin duygusal yénii, zihinsel yoniinden agir
basmaktadir. Dolayistyla birey, isinden duydugu tatmin yiiksek diizeyde ise isinde olumlu tutum
ve davraniglar gosterir. Fakat tatmin diizeyi diisiikse isine ve hizmet alanlara karsi tutum ve
davranislar1 olumsuz olacaktir (Price ve Muller, 1981, s. 545).

ARASTIRMA YONTEMI

1.Islem

Bu c¢alismanin etik onay1, 06.07.2022 tarihli ve 123/14 sayili karar ile Siileyman Demirel
Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler Etik Kurulu’ndan almmustir. Arastirma verileri, Google
Forms aracilifiyla toplanmustir. S6z konusu dijital anket formunun ilk sayfasinda arastirmanin
amacina yonelik bir bilgilendirme metni verilmistir. Ilgili metinde katilim saglamanm goniilliiliik
esasina dayali oldugu belirtilmistir. Bununla birlikte arzu ettikleri zamanda formu doldurmay1
birakabilecekleri ifade edilmistir.
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2.Yontem

Caligmanin amaci dogrultusunda nicel arastirma yontemlerinden anket teknigi kullanilmigtir. Bu
kapsamda katilimcilardan toplanan veriler, Jamovi 2.4.11 istatistik programiyla analize tabi
tutulmustur. Analiz siirecinin ilk asamasinda verilerin 6n kontrolii yapilmistir. Sonrasinda
gecerlik ve giivenirlik analizleri yapilmistir. Son olarak olusturulan hipotezler dogrultusunda
korelasyon ve araci etki analizi gerceklestirilmistir.

3.Katihmcilar

Aragtirmanin katilimcilarini, Antalya ilindeki 6zel okullarda goérev yapan olan temel egitim
ogretmenleri olusturmaktadir. Kolayda drneklem yontemi tercih edilerek 750 6gretmene dijital
ortamda anket formlari iletilmistir. Ancak analizler geri doniis saglayan 609 6gretmenden elde
edilen verilerle gerceklestirilmistir. Katilimcilarin %51°1 erkek ve %49°u kadindir. Biiyiik
cogunlugu evli (%88) ve lisans mezunu (%84) diizeyindedir. Agirlikli olarak 6-10 y1l arasinda bir
kideme sahiplerdir.

4.Veri Toplama Araclar

Duygusal Emek Olcegi; Diefendorff vd. (2005) tarafindan gelistirilmis olup; Tiirk¢e’ye
Begenirbas ve Basim (2012) uyarlamistir. S6z konusu 6l¢lim araci, yilizeysel rol yapma, derinden
rol yapma ve dogal duygular olmak iizere 3 boyut ve 13 maddeden olugmaktadir.

Minnesota Tatmin Olgegi-Kisa Formu; bireylerin is tatmini diizeylerinin 6lgiilmesi amaciyla
Weiss vd. (1967) tarafindan gelistirilmistir. Baycan (1985) tarafindan Tiirkge’ye uyarlanmustir.
Bu 6l¢iim araci, igsel tatmin, digsal tatmin ve genel tatmin olmak tizere 3 boyut ve 20 maddedir.
Ancak ilgili 20 madde, is tatmini ad1 altinda tek boyut olarak da degerlendirilebilmektedir.

Icsel Motivasyon Olgegi; Kuvaas (2006), Dysvik ve Kuvaas (2009) tarafindan literatiire
kazandirilmistir. Tiirkge’ye uyarlama ¢aligmasini Dev vd. (2022) gergeklestirmistir. Bu 6lglim
araci, 6 madde ve tek boyuttan olusmaktadir.

5.Verilerin Analizi

Verilerin kontroliiniin saglanmasinin akabinde kullamlan 6l¢iim araglarinin yapi ve kapsam
gecerlikleri test edilmistir. Yapilan dogrulayici faktér analizi neticesinde (Duygusal Emek Olgegi:
x2/df=2.016 - CFI=.942 - TLI=.914 - SRMR=.047 - RMSEA=.042 - Minnesota Tatmin Olcegi-
Kisa Formu; x2/df=3.028 - CFI=.963 - TLI=.945 - SRMR=.050 - RMSEA=.060 - J¢sel
Motivasyon Olgegi; x2/df=1.326 - CFI=.956 - TLI=.912 - SRMR=.023 - RMSEA=.024) tiim
Olciim araclarinin uyum indekslerinin kabul edilebilir ve iyi araliklarda oldugu goriilmiistiir.
Akabinde normallik analizi ve i¢ giivenirlik katsayilart incelenmistir. Degiskenlerin ¢arpiklik ve
basiklik degerlerinin -1 ile +1 araliginda oldugu goriilmiistiir. Cronbach Apha i¢ giivenirlik
katsayilar1 da .71 ile .91 araliginda deger aldig: tespit edilmistir.

BULGULAR

Verilerin normal dagildig: tespit edilmesinin verilere parametrik testler uygulanmis ve oncelike
Pearson korelasyon analizi gerceklestirilmistir. Gergeklestirilen analizde degiskenler arasinda
anlamli ve pozitif yonlii iligkiler tespit edilmistir. Sonrasinda ise ¢alismanin amaci dogrultusunda
aract etki analizi yapilmistir. Yapilan analizde duygusal emegin i¢sel motivasyon iizerindeki

21



dogrudan etkisi ve duygusal emegin, igsel motivasyon araciligiyla is tatmini tlizerindeki dolayl
etkisi anlamlidir. Bununla birlikte duygusal emegin is tatmini iizerindeki toplam etkisinin
%13’liik kism1 dolayli etki ve %87’lik kismi ise dogrudan etkidir.

SONUC

Alanayazinda duygusal emekle ilgili yapilan arastirmalarda yiizeysel ve derinden rol yapma
davraniglar arasinda fark oldugunu; yiizeysel rol yapma davramiginin derinden rol yapma
davranigina gore calisma ortaminda is tatminsizligini ortaya c¢ikardigini belirtmiglerdir
(Brotheridge ve Grandey, 2002; Brotheridge ve Lee, 2003). Begenirbas ve Basim (2013, s. 52),
duygusal emegin derinlemesine davranis ve ylizeysel davranis alt boyutlarinin samimi davranig
boyutuna gore duygusal emegi daha fazla etkiledigini tespit etmislerdir. Johnson (2007, s. 39)
Zhang ve Zhu (2008, s. 105) yiizeysel davranisin is tatmini ile olumsuz, derinlemesine davranigin
pozitif yonde bir iligkisi oldugu sonucuna ulagsmislardir. Celik ve Topsakal (2016) da ylizeysel ve
derinlemesine rol yapmanin bireylerin is tatmini diizeyini artirdigini belirtmistir. Lee ve Jang
(2020) tarafindan yapilan bir arastirmada da bireylerin gdstermeleri gereken duygular gergekten
hissetmeye caligarak ifade ettigi duygusal emek tiirliniin, is tatminini artirdigi gériilmiistiir. Dogan
ve Karakaplan-Ozer (2021) tarafindan yapilan bir ¢alismada ise dogal duygularin is tatminini
olumlu yonde etkiledigi bulunmustur. Bunlarla birlikte duygularini daha iyi ifade eden
yoneticilerin astlarinin igsel motivasyonlarint artirdigi ifade edilmistir (Wan vd., 2022).
Dolayisiyla duygusal emek davraniglarinin, bireyin i¢sel motivasyonuna bagli olarak olumlu etki
sagladigi sOylenebilir.

Duygusal emek, direkt olarak insanla temas halinde olan meslek gruplarinda biiyiilk 6nem
tasimaktadir. Ogretmenlik meslegi de yiiksek diizeyde duygusal emek gerektirmekte ve kendine
has mesleki 6zellikleriyle diger mesleklerden ayrilmaktadir. Ciinkii 6gretim siirecinde olumlu
duygularmm ise kosulmasi gerekmektedir. Fakat Ogretmenlerin her zaman bu beklentiyi
karsilamasi miimkiin olmamaktadir. Dolayisiyla bu durumlarda 6gretmenlerin duygusal emek
davranis1 sergilemeleri kaginilmazdir. Ogretmenlerin, dgrenci ve ebeveynlerle gegirdikleri
zamanlarda duygusal emek davraniglarimi “siklikla” sergiledikleri gézlemlenmistir. Duygusal
emek barmndiran bu davranislar ise Orgiitiin hedefleri ig¢in gorev geregi i¢inde bulunulan
etkilesimde; duygularin yonetilmesini, agik ve iknaci iletisim tarzini ve memnuniyeti esas alan
bir girisim/¢aba olarak kabul edilmektedir. Ogrencilerle olumlu iliskiler gelistirmek ve etkili bir
bag kurmak 6gretmenin asli gorevlerindendir. Bunun yaninda 6gretmenlerin duygusal emek
sergileyecegi alan, yalmzca dgrencilerle simirli degildir. Ogretmenler 6grenci velileri, mesai
arkadaslar1 ve kurum yoneticileriyle etkilesim halindeyken de duygularini yonetmek
durumundadirlar.
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ENDUSTRI 4.0°’IN INSAN KAYNAKLARI YONETIMi UZERINE

ETKILERI
Zeynep SOZCAN Ayse ISIK
zeynep.sozcan@hotmail.com TURASAS Sakarya Bolge Miidiirliigii, ayse.is@turasas.gov.tr
OZET

Teknolojinin hayatimiza girdigi giinden itibaren hem giinliik yasamda hem de is yasaminda meydana
getirdigi degisimler hepimiz tarafindan acik¢a goriilmektedir. Ozellikle son yillarda artan dijitallesme,
Dérdiincii Sanayi Devrimi veya Endiistri 4.0 olarak adlandirilan ¢agi beraberinde getirmistir. Endiistri 4.0,
icerisinde nesnelerin interneti, bulut bilisim, akill fabrikalar gibi birgok bileseni barindiran ve isletmelerin
varliklarim siirdiiriilebilmeleri ve rekabet avantaji elde edebilmeleri acisindan uyum saglamalar gereken
bir siire¢ olarak kargimiza ¢ikmaktadir. Bu dogrultuda Endiistri 4.0, isletmelerin tiretim, pazarlama, satin
alma vb. fonksiyonlarinda koklii degisimlere sebep olmustur. Tiim bu isletme fonksiyonlarinda oldugu gibi
Endiistri 4.0’ insan kaynaklari yonetimi fonksiyonu iizerinde de etkisi oldukca biiyiiktiir. Aday
temininden ise alima, egitim ve gelistirmeden performans degerlemesine kadar tiim insan kaynaklar
yonetimi uygulamalari da bu kokli degisimden nasibini almistir. Calismamin amaci, Endiistri 4.0’1n insan
kaynaklar1 yonetimi {izerindeki etkilerini incelemektir. Bu kapsamda Endiistri 4.0 ve insan kaynaklari
yonetimi kavramsal ¢ercevede ele alinarak Endiistri 4.0’ 1n insan kaynaklari yonetimi iizerindeki etkilerine
deginilecektir.

Anahtar Kelimeler: insan Kaynaklar1 Yonetimi, Endiistri 4.0, Dijitallesme

GIRIS

Gecmisten giiniimiize yogun rekabet ortaminda faaliyet gdsteren tiim isletmeler, agik sistemler
olarak, cevrede meydana gelebilecek politik, ekonomik, sosyo-kiiltiirel, teknolojik vb. tiim
degisikliklerden dogrudan veya dolayli bir sekilde etkilenmektedir. Buhar giicii, elektrik enerjisi,
bilgi teknolojileri ve siber-fiziksel sistemler olmak iizere her biri ayri bir teknolojik gelisme ile
0zdeslestirilen endiistri devrimlerinin de bu dogrultuda, isletmeleri etkiledigi asikardir.

Endiistri 4.0, endustri devrimlerinin sonuncusu olarak siber-fiziksel sistemler, nesnelerin
interneti, akilli fabrikalar, biiyiik veri vb. hem getirdigi yenilikler agisindan hem de yarattig1
doniisiim agisindan diger donemlerden keskin bir bicimde ayrilmaktadir (Sentiirk ve Biiber,
2023). Endiistri 4.0 teknolojileri ile birlikte, insanlar tarafindan gergeklestirilen islerin makinelere
aktarilmasi, islerin dogasinda ve isgiicii piyasasinda radikal degisikliklere sebep olmakta; ¢aligma
hayati1 farkli bir yone dogru evrilmektedir. Bu durum, isletmeleri derinden etkilemekte ve
Ozellikle odak noktasi “insan” olan insan kaynaklari yonetimi fonksiyonu iizerinde yarattigi
etkiler tartisma konusu olmaktadir.

Bu calismanin amaci, Endiistri 4.0’1n insan kaynaklar1 yonetimi tizerindeki etkilerini ortaya
koymaktir. Bu kapsamda ilk olarak Endiistri 4.0 ve insan kaynaklar1 yonetimi kavramlari
agiklanmig; sonrasinda Endiistri 4.0’in insan kaynaklar1 yonetimi {izerindeki etKilerine
deginilmistir.
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KAVRAMSAL CERCEVE

1.Endiistri 4.0 Kavrami

Diinyada sanayilesmenin baglangicindan itibaren teknolojide meydana gelen paradigma
degisimleri “endiistriyel devrimler” olarak adlandirilmistir (Lasi vd., 2014). ilk olarak on
sekizinci ylizyilin ortalarinda buhar giicliyle ¢aligan makinelerin icat edilmesi, Birinci Sanayi
Devrimi’ni baglatmistir. Elektrik enerjisinin endiistride kullanimi ve kitlesel {iretimin
yayginlasmas1, lkinci Sanayi Devrimi’ne gecisi simgelemektedir. Bilgisayar ve bilgi
teknolojilerinin gelisimi, Uciincii Sanayi Devrimi ile 6zdeslestirilmistir. Siber-fiziksel sistemlerin
ortaya ¢ikmasi ve robotlasma ise Almanca literatiirde “Endiistri 4.0”; ingilizce literatiirde
“Endiistriyel Internet” olarak nitelendirilen (Ozsoylu, 2017) Dérdiincii Sanayi Devrimi’nin
temelini olusturmustur.

Endiistri 4.0, ilk kez 2011 yilinda Almanya’da gergeklestirilen Hannover Fuari’nda kullanilan ve
sonrasinda Alman Hiikiimeti tarafindan ¢aligma programina dahil edilen bir kavram olup
“endiistriyel Uretimin dijitallestirilmesi” olarak ifade edilmektedir (Asiltiirk, 2018; Buhr, 2015).
Akilli makinelerin kullanimi ve geleneksel iiretim sistemlerinin akilli fabrikalara doniistiiriilmesi
yoluyla akilli iiriin ve siireglerin yaratilmasina katki saglayan yeni bir iiretim paradigmasini
simgeler (Pereira ve Romero, 2017). Endiistri 4.0’da, {iretim sisteminde ortaya ¢ikan bir {irlin, ilk
kez bir gozlemci ve aktor haline gelerek aktif bir rol iistlenmektedir; tiretim siirecini kendisi
kontrol eder, gomiilii sensorler araciligi ile g¢evresel degiskenleri takip eder ve meydana
gelebilecek bir kesinti durumunda gerekli 6nemleri alir (Kagermann vd., 2011).

Endiistri 4.0, “Gerg¢ek zamanli iiretimi destekleyen kararlar almak i¢in fiziksel diinyay1 algilamak,
tahmin etmek ve onunla etkilesim kurmak tiizere tasarlanmis akilli ve baglantili iiretim
sistemleridir” (World Economic Forum, 2022). Akilli iiriinlerin yasam dongiisiiniin tiim yonleri
icin endiistriyel is siireclerini ve ilgili is aglarimi destekleyerek yeni siber-fiziksel sistem
platformlarini olusturur ve bu platformlarin sundugu hizmetler ve uygulamalar ile insanlari,
nesneleri ve sistemleri birbirine baglar (Kagermann vd., 2013).

Endiistri 4.0 i¢in yapilan tanimlardan da anlasildigi iizere Endiistri 4.0’1n temel bilesenleri olarak
nitelendirilebilecek teknolojiler; siber-fiziksel sistemler, nesnelerin interneti, akilli fabrikalar,
hizmetlerin interneti, akilli {irtinler, M2M (machine to machine), biiyiikk veri ve bulut
teknolojilerdir (Hermann vd., 2015). Endiistri 4.0 caginda bahsi gegen bu teknolojileri
orgiitlerinde basarili bir sekilde uygulayabilen isletmeleri biiyiik firsatlar beklemektedir. Asagida
Endiistri 4.0’1n isletmeler i¢in saglayabilecegi faydalara deginilmistir (Tas, 2018):

. Sistemin takibinin kolaylasmasi, ortaya ¢ikabilecek arizalarin tespitini de
kolaylastirmaktadir.

. Uretimde miisteri tercih ve ihtiyacina yonelik miisteri odakli daha esnek bir {iretim tarzi
benimsenmektedir.

. Hammadde, kaynak ve malzeme tliketiminin azalmasi, maliyetlerin diigmesini
saglamakta ve verimliligi artirmaktadir.

. Uretim sisteminin ¢evre dostu bir sistem olusu ve kaynak tasarrufu saglamasi, yesil enerji
donemini baslatmakta ve boylece siirdiiriilebilir olma imkani artmaktadir.

. Uretim sisteminin kendi kendini y&netebilmesi, {iretim igin gerekli olan diger kaynaklara

(insan, enerji, makine gibi) ihtiyaci azaltmakta, siirecler robotlar tarafindan yonetildigi i¢in hata
oran1 diismektedir.

. Degisen insan kaynaklar1 yonetimi ile yeni is modelleri gelistirilmektedir.

Endiistri 4.0, isletmelere sagladigi faydalarin yam1 sira bazi zorluklart da biinyesinde
barindirmaktadir. Bayraktar ve Atac (2018), Endiistri 4.0’a uyum siirecinde karsilasilabilecek
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zorluklarin standardizasyon, siire¢/is organizasyonu, yeni ig modelleri, giivenlik, nitelikli isgiici,
aragtirma, egitim/mesleki gelisim ve yasal altyap1 oldugunu ifade etmistir.

2.insan Kaynaklar1 Yonetimi Kavram

Insan kaynaklar1 yonetimi, orgiitlerde ¢alisan bireylerin istihdami, gelisimi ve refahina yonelik
stratejik, biitlinlesik ve istikrarli bir yaklasim olarak ifade edilmektedir (Armstrong, 2009).
Orgiitsel ve bireysel hedeflere ulasilmas: adina insan kaynaklarmm etkin bir sekilde
kullanilmasini saglayan politikalar ve uygulamalar ile ilgilenir (Durai, 2012).

Endiistri devriminin ger¢eklesmesiyle birlikte calismanin kiigiik atdlyelerden fabrikalara kaymast
“ficretli ¢aligma” kavramini ortaya ¢ikarmistir. Fabrikalardaki ¢alisan sayisinin her gegen giin
artmasi, mevcut personelin kayitlarinin tutulmasi ve ticretlerine iligkin bordrolarin diizenlemesini
gerekli kilmis ve bu durum isletmelerde “personel yonetimi” boliimlerinin olusmasinin éniinii
acmistir (Ornek, 2021).

Endiistrilesmenin ilk yillarinda, ¢alismanin teknik yonii, denetimi, iicret vb. konulara agirlik
verilmis; ¢alisanin duygulari, moral diizeyi vb. konular isletme yonetimi tarafindan geri plana
atilmigtir. Ancak ilerleyen yillarda yapilan birgok arastirma ve deney, caligmada insan
davranisinin ve psikolojinin 6nemini ele almis ve boylece ¢alisma yasaminda “insan”a olan bakis
acis1 degismeye baslamistir. Ozellikle, 1927 yilinda Elton Mayo tarafindan gerceklestirilen
Hawthorn Arastirmalar1, verimliligin artirilmasimin fiziksel kosullardan ziyade psikolojik
kosullara bagli oldugunu ortaya koymus ve boylece bilimsel anlamda ilk kez insan kaynaklari
yoOnetiminin temelleri atilmigtir (C. Yilmaz ve T. Yilmaz, 2023). Zaman igerisinde 6zliik isleri,
bordrolama vb. rutin islerin yerine getirildigi “personel yonetimi” anlayisi, 1980’lere gelindiginde
yerini, insanlarin degerlendirilmesi ve gelistirilmesi gereken bir kaynak olarak gorildigi
(Benligiray, 2001); ¢alisan motivasyonu, orgiitsel baglilik vb. konularin énem kazandigi insan
kaynaklar1 yonetimi anlayisina birakmustir.

Insan kaynaklar1 yonetiminin genel amaci, drgiitiin ¢alisanlar1 araciligiyla basariya ulasmasini
saglamak ve boOylece kurumsal etkinligin ve yetenegin artirilmasina katkida bulunmaktir
(Armstrong, 2009). Orgiitte verimlilik artigim saglamak; yiiksek bir performans kiiltiiriiniin
olusturulmasina destek olmak; calisanlar icin kaliteli bir calisma ortami yaratmak; insan
kaynaklar1 faaliyetlerinde yasal diizenlemelere uygun hareket edilmesini saglamak; calisanlarin
yeni teknolojilere, stratejilere ve uygulamalara uyum gosterme yeteneklerini gelistirmek;
isverenle calisanlar arasinda olumlu bir istihdam iliskisinin kurulmasina imkéan tanimak insan
kaynaklar1 yonetiminin diger amaclar1 arasinda yer almaktadir (Bing6l, 2019).

Insan kaynaklar1 yonetimi, insan kaynaklari planlamasi, is analizi, ise alim, egitim ve gelistirme,
is degerleme ve iicret yonetimi, performans degerleme, kariyer yonetimi, is saglig1 ve giivenligi,
endiistri iliskileri vb. fonksiyonlardan olugmaktadir. Bu fonksiyonlar kapsaminda, orgiitiin
stratejik amaglarinin gergeklestirilmesine katkida bulunacak nitelikli bireylerin isletmeye
cekilmesi, elde tutulmasi ve motive edilmesini saglayarak orgiitlerin rekabet iistiinliigii elde
etmelerine destek olur.

3. Endiistri 4.0’ Insan Kaynaklar1 Yénetimi Uzerine Etkileri

Endiistri 4.0, teknolojide meydana gelen kokli degisimler dogrultusunda ¢alisma diinyasinda da
gbzle goriiliir degisikliklere sebep olmustur. Uretimden lojistige, egitimden sagliga birgok
sektorde faaliyet gosteren isletmeler, yeni teknolojik iiriinleri ve uygulamalar is siireclerinde
kullanmaya baslamistir. Sanal asistanlar, siiriiclisiiz otomobiller vb. bir¢ok yenilik, insanlar
tarafindan gerceklestirilen isler ile makineler tarafindan gergeklestirilen isler arasindaki siniri
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ortadan kaldirarak kiiresel isgiicli piyasalarinda biiylik doniigiimlere yol agmistir (PwC, 2017;
World Economic Forum, 2018).

Endiistri 4.0, iggiicii piyasalarinda mevcut islerin dogasini ve galigsanlarin is yapma bi¢imlerini ve
becerilerini derinden etkilemistir. Dijitallesme ve otomasyon, bazi isleri ve sektorleri ortadan
kaldirirken yenilerini ortaya ¢ikarmis; bazi islerin de yeniden tanimlanmasina neden olmustur
(PwC, 2018; European Commission, 2019). Azmi, (2019) Endiistri 4.0’ islerin dogasi
tizerindeki etkilerini asagidaki sekilde ifade etmistir:

Daha fazla sermaye yogun teknolojiler

Hizmet sektoriiniin yiikselisi

Is ve mesleklerde meydana gelen degismeler

Yiiksek teknoloji gerektiren islerin ortaya ¢ikmasi

Insan sermayesi ve bilgi yogun islere talebin artmasi

Is yontem ve siireglerinin yeniden tasarimi

Islerin yeniden tasarimi

Olusabilecek sorunlara karsi basa ¢ikma mekanizmalariin gelistirilmesi
Siirekli egitim ihtiyaci

Caliganlari elde tutmanin giderek zorlasmasi

Isletmelerin zorlu rekabet ortaminda varliklarin siirdiirebilmeleri, hizla degisen ¢evre kosullarina
uyum saglamalari ile dogrudan baglantilidir. Insan kaynaklar1 ydnetimi de orgiitlerin stratejik
konum almalarinda en kritik konulardan birini olusturmaktadir (Giirler, 2023). Dolayisiyla
Endiistri 4.0’1n, islerin dogas1 ve bu islerin gerceklestirilmesi i¢in gerekli beceriler lizerinde
yarattig1 etkilerden isletmelerin her fonksiyonu oldugu gibi kuskusuz insan kaynaklar1 yonetimi
fonksiyonu da etkilenmistir. Ozellikle Internet tabanli teknolojilerle birlikte daha karmasik hale
gelen kurumsal kaynak planlama (ERP) yazilimlarinin yayginlagsarak insan kaynaklar
yOnetiminin faaliyetlerini otomatiklestirmesi ve standartlastirmasi ve bu sayede artan verimlilik,
insan kaynaklar1 y6netimi alaninda teknolojik tiriinlerin kullaniminin 6niinii agmis (Marler ve
Parry, 2016) ve IKY 4.0 kavrami ortaya cikmustir. IKY 4.0, Endiistri 4.0 ¢agmna uyum
saglayabilecek insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 olarak ifade edilirken (Cevik Tekin ve
Erdogan, 2023) Endiistri 4.0’1n insan kaynaklar1 yonetimi iizerindeki etkileri asagidaki gibi ele
alinmistir:

Insan kaynaklari planlamasmna etkisi: Endiistri 4.0 ile birlikte isletmelerde, her gecen giin
gelismeye devam eden teknolojiyle uyumlu galisabilecek yeterli sayida ve nitelikte personelin,
gereken zamanda Orgiite kazandirabilmesi igin stratejik hedefler dogrultusunda bir planlama
yapilmasi gerekmektedir (Demiral, 2019).

Dogru personelin dogru zamanda dogru pozisyonda olmasini saglamak iizere gergeklestirilen
insan kaynaklari planlamasinda tahminler, yenilik¢i teknolojiler ile birlikte verilere dayali olarak
yapilmaktadir. Mevcut is giicli yetenekleri, sektor egilimleri, sirket bliylime planlart vb. veriler
analiz edilerek gelecekte hangi rol ve gorevler i¢in personele ihtiya¢ duyulabilecegi tahmin
edilebilmektedir (Batga Yurtsever, 2023).

Is analizine etkisi: Endiistri 4.0 ile birlikte ortaya ¢ikan yeni islerin ve bu islere ait gorevlerin
tanimlanmas1 gerekliligi ve mevcut islerdeki gorevlerin ve calisanlarda aranan niteliklerin
degismesi, isletmelerde is analizlerinin yapilmasini zorunlu kilmaktadir (Sentiirk ve Biiber,
2023). Diger yandan, calisanlarin bazi becerilerinin 6nemini yitirmesi, is tasarimlarinin dogru
becerileri (6rnegin yeni bir makinenin kullanimi i¢in gerekli teknik beceri vb.) icerecek sekilde
uyarlanmasini gerektirmektedir (Bulte, 2018).
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Insan kaynaklari profesyonelleri, is tamimlarmi analiz etmek igin yapay zekadan
yararlanmaktadir. Ayrimciligin 6nlenmesi ve gesitliligin tesvik edilmesi amaciyla, is tanimlarinda
kullanilan dildeki 6nyargili ifadeler tespit edilerek ortadan kaldirilabilmektedir (Rathi, 2018).

Ise alima etkisi: Endiistri 4.0’ islerin dogas1, ¢alisanlarin is yapma bigimleri ve becerileri
lizerinde yarattigi donilisiim, Orgiitlerin adaylarda aradigi niteliklerin de degismesine sebep
olmustur. Adaylardan sahip olunmasi beklenen niteliklerin basinda teknolojik beceriler
gelmektedir. Teknolojik becerilerin yani sira, makineler tarafindan gergeklestirilemeyen
girigsimcilik, liderlik, problem ¢6zme, elestirel diisiinme, yaraticilik, degisime uyum, empati gibi
sosyal beceriler de adaylarda aranan nitelikler arasinda yer almaktadir (McKinsey&Company,
2020; PwC, 2018).

Aday arastirma ve bulma, personel se¢imi ve oryantasyon iglemlerinin yuriitildigi ise alim
fonksiyonunda orgiitlerin ¢ogu, 6zge¢mislerin incelenmesi, miilakatlarin gergeklestirilmesi ve
oryantasyon asamalarinda sohbet robotu, makine 6grenimi ve robot siireg otomasyonu gibi dijital
teknolojileri kullanmaya baglamistir. Bu teknolojiler ile ayn1 anda ¢ok sayida 6zge¢mis taranarak
pozisyon i¢in gerekli nitelikleri tasimayan adaylar elenebilmekte ve goriismeler sanal ortamda
gerceklestirilebilmektedir (Yawalkar, 2019). Ornegin DBS Bank tarafindan Mayis 2018’de
tanitilan sanal ise alim botu olan JIM (Jobs Intelligence Maestro), eleme siiresini aday basina 32
dakikadan 8 dakikaya diislirmiis; is bagvurularmin tamamlanma oranini %85'ten %97'ye ¢ikarmig
ve adaylar tarafindan yoneltilen tiim sorularin %96’sima cevap vermistir (Prakash, 2019). Makine
O0grenimi sayesinde diinyanin her yerinden adayla video miilakat yapilabilmekte ve adaylarin
davranigsal yonleri analiz edilebilmektedir (Kambur, 2022). Kelime se¢imleri, konugma kaliplari
ve yliz ifadeleri degerlendirilerek miilakat siireci standartlastirilabilmektedir (Amla ve Malhotra,
2017).

Egitim ve gelistirmeye etkisi: Siber-fiziksel sistemler, nesnelerin interneti, akilli tirtinler vb.
yenilik¢i teknolojilerin is yasaminda Orgiitler tarafindan yogun bir sekilde kullanilmaya
baslanmasi, mevcut personelin bu teknolojilerle uyumlu olarak galismasini saglayacak yeni bilgi
ve beceriler edinmesini gerekli kilmaktadir. Bu durum, insan kaynaklarinda egitim ihtiyacini
dogurmaktadir. Yeni bilgi ve becerilerin ¢alisanlara kazandirilabilmesi, ihtiyaca uygun olarak
tasarlanan egitimler ile miimkiin olabilmektedir. Hem rekabet iistiinliigii elde etmek isteyen
isletmeler hem de isgiicii piyasasindaki mevcut konumunu saglamlastirmak isteyen calisanlar i¢in
“stirekli egitim”, artik vazgegilmez bir anlayis haline gelmistir (McKinsey&Company, 2020).
Endiistri 4.0 teknolojilerinin insan kaynaklar1 yonetimi tarafindan benimsenmesiyle birlikte her
bir ¢alisanin istlendigi gorev kapsaminda edinmesi gereken beceriler i¢in kisiye 6zel egitim
programlar1 diizenlenebilmektedir. Akilli telefonlar, tabletler ve bilgisayarlar ile calisanlar, dijital
platformlar tizerinden, mekan fark etmeksizin dilekleri yerden kendilerine tanimlanan egitimlere
katilabilmektedir. Ogrenme yonetim sistemleri aracilig1 ile calisanlara ilave egitimler icin
onerilerde bulunulabilmekte ve ayni zamanda c¢alisanlarin egilimli olduklar1 boliim tercihlerinin
belirlendigi bir iletisim alan1 olusturulabilmektedir (Kambur, 2022).

Is degerleme ve iicret yonetimine etkisi: Endiistri 4.0 teknolojilerinin kendini gosterdigi
alanlardan biri de iicretlendirme konusunda bordrolama sistemidir (Ciftgioglu vd., 2019).
Calisanin ticreti, aile durum bildirimi, yan hak 6demeleri, fazla veya eksik mesai durumu, izinleri,
varsa kesintileri, ek 6demeleri vb. bilgilerin yer aldigi bordrolarin diizenlenmesi, programlar
vasitasiyla binlerce ¢aligani olan orgiitlerde bile kolaylikla gerceklestirilmekte ve islemlerde hata
oran1 ve maliyet en aza indirgenebilmektedir (Erdag, 2016).

Performans degerlemeye etkisi: Endiistri 4.0 ile birlikte orgiitler, ¢calisanlarin performanslarinin
degerlendirilmesi ve gelistirilmesi ile ilgili stireclerde dijital teknolojilerden yararlanmaya
baglamistir. Web tabanli performans yonetimi sistemleri ile yoneticilerin ve ¢alisanlarin rol
profilleri ve performans hedefleri kaydedilebilmekte; planlara gore ilerleme izlenebilmekte; 360

29



derece degerlendirme gibi birden ¢ok kaynaktan elde edilmesi gereken degerlendirmeler kolayca
toplanabilmekte ve performans sonuglart ile ilgili dokiimanlara istenildigi zaman
ulasilabilmektedir (Armstrong ve Taylor, 2014).

Insan kaynaklar1 yonetimi acisindan hem zor hem de zaman alici olan performans
degerlemelerinde yapay zeka destekli teknolojiler ile degerlendirme yapacak olan yoneticilerin,
degerlendirilecek ¢alisanin pozisyonundan etkilenme; tiim performans déneminden ziyade son
giinlerdeki performansimi degerlendirme; cinsiyet, irk, dil gibi konularda onyargili olma vb.
diisebilecegi hatalar ortadan kaldirilarak performans degerlemelerinin etkinligi artirilabilmektedir
(Tiftik, 2021; Prakash, 2019).

Kariyer yonetimine etkisi: Endiistri 4.0 ile birlikte dijitallesme ve otomasyonun bazi is ve
sektorleri ortadan kaldirarak yenilerinin dogmasina sebep olmasi (PwC, 2018), meslek se¢imi ve
kariyer planlamasi baglaminda hem potansiyel isgiiciinii hem de mevcut isgiiclinii etkilemektedir.
Diinya Ekonomik Forumu yayimladig raporda, veri giris memurlari; idari sekreterler ve yonetici
sekreterleri; defterdarlar ve bordro memurlari; muhasebeciler ve denetgiler; montaj ve fabrika
is¢ilerinin talebi en ¢ok azalan ig rolleri arasinda oldugunu belirtirken; veri analistleri ve veri
bilimciler; yapay zeka ve makine 6grenim uzmanlari; bityiik veri uzmanlari; dijital pazarlama ve
strateji uzmanlari; siire¢ otomasyon uzmanlarinin talebi en ¢ok artan is rolleri arasinda yer aldigini
belirtmistir (World Economic Forum, 2020). Bireylerin, isletmeler tarafindan tercih edilebilir
olmak ve istihdamda kalabilmek igin kigisel hareketliliklerini ve firsatlarini artiracak deneyim ve
beceri ¢esitliligi saglayan islere yonelmesi (UKCES, 2014) ve kendilerini Endiistri 4.0’1n talep
ettigi beceriler dogrultusunda siirekli gelistirmesi gerekmektedir (Akgil ve Ayer, 2020).
Isletmelerin de, calisanlara bu becerileri edinebilmeleri igin egitim firsatlar1 sunmasi, son derece
onemli hale gelmektedir.

Isletmeler tarafindan, ¢alisanlarin kariyerlerinin planlanmasi ve gelistirilmesi ile ilgili siireglerde
kullanilmaya baslanan Engazify gibi yapay zeka araglari, ¢alisanlarin ilerlemelerini diizenli
olarak izleyerek onlara is rollerinin iyilestirilmesi ve kariyer yollari ile ilgili aninda geri bildirimde
bulunabilmektedir (Amla ve Malhotra, 2017). Workday'in yeni yetenek sistemi, ¢alisanlarin,
orgiitlerinde “bir sonraki pozisyonu bulmalarina” ve ardindan o is i¢in gerekli egitim ve video
Ogrenimini goriintlileyebilmelerine imkan tanimaktadir (Prakash, 2019).

Is sagh@ ve giivenligine etkisi: Endiistri 4.0 teknolojilerinin rutin, tekrarlayan ve tehlikeli
gorevlerin insanlardan makinelere ve robotlara aktarilmasini saglamasi (Chulanova, 2019) ile, is
kazalarinda diisiis beklenmektedir (Celik ve Can, 2019). Is saghig1 ve giivenligi alaninda
kullanilmaya baglanan gercek zamanli konum belirleme, M2M (machine to machine), nesnelerin
interneti gibi teknolojik iiriinler, is kazalarmi onlemek ve koruyucu onlemleri almak igin
isletmelere yeni yontemler sunmaktadir (Soydan ve Akderya, 2022).

Is saglhg1 ve giivenliginin dijitallestirilmesi ile is kazalar1, meslek hastaliklar1 ve sakatlanmalar
hakkinda kayit tutulabilmekte, tutulan kayitlar dogrultusunda raporlar hazirlanabilmektedir
(Dogan, 2011).

Endiistri iliskilerine etkisi: Dijital teknolojiler, calisanlar ile ilgili disiplin kayitlarinin tutulmasi
ve takibi, yasal bildirimlerin yapilmasi, ise giris-¢ikis islemleri, i goremezlik raporlar1 vb.
dokiimanlarin hazirlanip gonderilmesi gibi islemlerin kolaylikla gerceklestirilmesine ve toplu is
gorlismelerinin sanal ortamda yapilabilmesine imkan tanimaktadir (Dogan, 2011).
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SONUC VE ONERILER

Endiistri 4.0, getirdigi teknolojik yenilikler dogrultusunda giinliik yasam ve galigma yasami
tizerinde koklii degisikliklere sebep olan bir endiistri ¢agidir. Akilli evler, siiriiciisiiz otomobiller,
sanal asistanlar vb. bir¢cok iiriin, Endiistri 4.0 ile birlikte hayatimiza dahil olarak bireyler ve
isletmeler tarafindan kullanilir hale gelmis; yasam bigimimizi ve is diinyasini biiyiik oranda
doniistiirmiistiir.

Siber-fiziksel sistemler, nesnelerin interneti, biiyiik veri vb. Endistri 4.0 teknolojilerinin is
stireclerinde artan kullamimiyla birlikte, kiiresel isgiicli piyasalarinda Onemli degisiklikler
meydana gelmistir. Baz1 meslekler ortadan kalkarken yenileri dogmus; bazilarinin yeniden
tanimlanmasina ihtiya¢ duyulmus; ¢alisanlarin is yapma bigimleri ve becerileri farklilagmistur.
Teknolojik gelismelerin geleneksel is modellerinde bozulmalara neden olmasi, isletmelerde insan
kaynaklar1 yonetimi fonksiyonunu derinden etkilemistir. Degisime uyumun kritik hale geldigi
ortamda, teknolojiyle uyumlu calisabilen ve gelisime agik nitelikli personelin isletmeye ¢ekilmesi
ve elde tutulmasi, yeni bir insan kaynaklari yénetimi anlayisini zorunlu kilmaktadir. Isgiiciiniin
degisen ihtiyaglarmin ve beklentilerinin etkin bir sekilde yoOnetimi, katilimin artirilmasi,
stireclerin  kolaylastirilmast ve verimliligin yiikseltilmesi igin Orgiitler, insan kaynaklar
yonetiminde dijital teknolojilerden yararlanmaya baslamistir (Ma, 2023). Personel segiminde
aday 6zgecmisleri dijital araglar tarafindan taranabilmekte; ¢alisan egitimleri zaman ve mekandan
bagimsiz olarak gerceklestirilebilmekte; performans degerlemeleri ¢ok kisa siirede
tamamlanabilmekte; ticret bordrolar1 hatasiz olarak diizenlenebilmektedir.

Endiistri 4.0 teknolojilerinin, her gegen giin daha fazla sayida isletme tarafindan is siire¢lerinde
kullanilacagi ve bu dogrultuda ¢alisma yasamini sekillendirecegi dngoriilmektedir. Endistri 4.0
caginda, isletmelerin varliklarini siirdiirebilmeleri ve rekabet avantaji elde edebilmeleri,
teknolojiyi yakindan takip etmeleriyle ve Endistri 4.0’in gerektirdigi nitelikleri tasiyan
calisanlara sahip olmalariyla miimkiin olacaktir. Yenilik¢iligin ve siirekli 6grenmenin tesvik
edildigi dogru insan kaynaklar1 yoOnetimi stratejileri ve teknolojiyle biitiinlestirilmis insan
kaynaklar1 yOnetimi uygulamalariyla, Endistri 4.0 firsatlarindan en yiiksek diizeyde
yararlanilabilir ve zorluklar bertaraf edilebilir.
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CERCEVESINDE HAVACILIK TAZMINATI SORUNU
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OZET

Devlet Hava Meydanlar Isletmesi (DHMI) personeline 2005 yilindan beri maaslarina ilaveten verilen
havacilik tazminati hem kurum igerisinde hem de kurum disindaki havaseyriiseferine hizmet eden ve
Eurocontrol (Avrupa Hava Seyriisefer Emniyet Teskilat1) prensipleri cercevesinde maliyetleri
degerlendirilebilecek olan diger kurum ¢aligsanlari i¢in halen sorun olmaya devam etmektedir. Eurocontrol
prensiplerine ve is degerlemesi ilkelerine gore havacilik tazminat dagitim tablosunun yeniden diizenlenerek
uygulanmasi, DHMi’de havacilik tazminati sorununu ¢dzecektir. Eurocontrol prensip ve diizenleyici
kurallarinda personel maliyetlerinin belirlenmesinde miihendis/teknik personelin mezun olduklan
boliimleriyle/programlartyla ilgili 6zel bir kriter olmadigi icin havacilik tazminati simiflandirmasinda
“Egitimini miinhasiran Elektronik alaninda yapmis olma” kriterinin konulmasi Eurocontrol prensiplerine
aykiridir. Ayrica DHMI  “Egitimini miinhasiran Elektronik alaninda yapmis olma” kriterinin hukuka
uyarsiz olduguna iligkin 2022 yilinda kesinlesmis mahkeme karart olmasina ragmen elektrik/makine
egitimi gormiis personelinin hak ettikleri havacilik tazminati simiflandirmasini ve oramimi halen
uygulamamaktadir. DHMI personelinden ayni kadro/pozisyonda olduklari ayn1 maast almalarina ragmen
calistig1 birime (havaseyriisefer veya terminal sistemleri) ve aldiklar1 egitime gore (elektronik egitimi alan
veya almayanlar) farkli havacilik tazminati almalan ve dolayisiyla aylik toplam gelirlerinin farkli olmast;
is degerleme ve iicretleme ilkelerine aykiridir. Benzer bir sekilde havaseyriisefer biriminde calisan
miihendisin, terminal sistemlerinde calisan daha yiiksek maas alan bagmiihendisten havacilik tazminati
farklilig1 nedeniyle daha fazla aylik toplam gelir elde etmesi de is degerleme ve ticretleme ilkelerine
aykindir.

Eurocontrol prensipleri ¢ercevesinde hava seyriiseferine hizmet eden diger kurumlarin maliyetleri ve bu
kurumlardaki ¢alisanlara ddenebilecek havacilik tazminati da Tiirkiye’nin milli maliyetlerine yansitilarak
hava sahasi kullanicilari tarafindan Eurocontrol vasitasiyla karsilanmasinda kamusal yarar bulunmaktadir.

Anahtar kelimeler : Havacilik Tazminati, Eurocontrol Prensipleri, DHMI, Milli maliyetler ve yol birim
iicretleri

GIRiS

Devlet Hava Meydanlar1 Isletmesi (DHMI) personeline 2005 yilindan beri verilen havacilik
tazminatt hem kurum igerisinde hem de kurum disindaki havaseyriiseferine hizmet eden diger
kurum c¢alisanlari i¢in sorun olmaya devam etmektedir.

399 sayili Kanun Hiikmiinde Kararnamede zikredilse de havacilik tazminati dagitim
smiflandirmas1 ve oranlari, Eurocontrol prensiplerine uyarli degildir. Siirekli dava konusu
yapilan havacilik tazminati1 dagitim siniflandirmasi ve oranlari, is degerlemesi ve licretlendirme
ilkelerine aykir1 oldugu i¢in ¢alisma barisin1 da bozmaktadir.

34


mailto:atakpinar@

Hava trafik kontrolorlerinin aldiklart havacilik tazminatt miktarindan memnun olmadiklari i¢in
yaz donemindeki insiyatif almadan ¢aligmalari, ugaklarin havada bekleme siirelerini ve rotarlarini
artirmasindan dolay1 havacilik tazminati sorunu; Tiirkiye’de hava trafiginde yer alan yolcu,
havayollar1 vb. tiim paydaslar1 etkilemistir.

Agiklayict arastirma yontemi kullanilarak yapilan bu ¢alismada; Eurocontrol prensiplerine gore
maliyetler ve Tiirkiye dahil {iye iilkelerin hava sahasini kullandirmalarindan dolay: aldiklar1 100
kilometre basina Yol Birim Ucretlerinin kiyaslanmasi, Is degerlemesi, DHMI’nin verdigi tim
hizmetler ¢ergevesinde karlilik durumu ve Havacilik Tazminati sorununun ¢éziilmesine yonelik
Oneriler yer almaktadir.

KAVRAMSAL CERCEVE

1.Eurocontrol Prensiplerine Gore Maliyetler ve Ulkelerin Yol Birim Ucretleri

Hava seyriiseferi, uluslararasi anlasmalar ve yetkili otoritelerin diizenlemeleri g¢ercevesinde
yapilabilmektedir. Paris s6zlesmesi, hava hukukundaki hava seyriiseferiyle ilgili ilk ¢ok tarafli
antlagmadir. Uluslararas1 Sivil Havacilik Teskilati (ICAO) havacilik emniyeti, giivenligi,
verimliligi ve diizenliligi ve ¢evrenin korunmasi i¢in diizenlemeleri ve kurallari olusturur ve iiye
iilkelerde bu diizenleme ve kurallara/ilkelere uymakla yiikiimliidiir. Tiirkiye’nin de iiye oldugu
ICAO’nun 7100 nolu Havalimanlar1 ve Hava Seyriisefer Hizmetleri Tarifeleri, 9161 nolu “Hava
Seyriisefer Hizmetleri Ekonomisi Kilavuzu” ve 9082 nolu Havaalanlar1 ve Hava Seyriisefer
Hizmetler Bedelleri kural/ilkeleri bulunmaktadr’,

Eurocontrol prensipleri, hava seyriiseferiyle ilgili Turkiye dahil 41 {iye iilke ve 2 bagl {iilke i¢in
Avrupa bolgesinde ICAO’ya uyumlu kendi kurallarin1 koymaktadir. Eurocontrol, hava trafiginin
emniyetli bir sekilde yapilmasim ve hava trafigi ile ilgili kendi maliyeti de dahil tiim tlkelerin
milli maliyetlerinin hava sahasi kullanicilarindan karsilanmasini saglayan diizenleyici kurulustur.
Eurocontrol prensiplerinde maliyet ve hizmet tiirlerine gore 2 tiir simniflandirma mevcuttur.
Eurocontrol prensiplerindeki maliyet tiirlerine gore Personel, diger isletim/cari, amortisman,
sermaye maliyeti ve diger giderler olarak siniflandirilmaktadir. Eurocontrol prensiplerindeki
verilen hizmet tiirlerine gore maliyetler: Hava Trafik Yonetimi maliyetleri, iletisim maliyetleri,
Seyriisefer maliyetleri, Gozetim maliyetleri, Arama ve Kurtarma Maliyetleri, Havacilik
bilgi/enformasyon maliyetleri, meteorolojik maliyetler, idari/denetim maliyetleri, ve diger iilke
maliyetlerinden (diger uluslar arasi anlagmalardan kaynaklanan ve eurocontrol maliyetleri)
olusmaktadir?.

Eurocontrol’un Yol/Rota Ucretlendirme merkezi (Central Route Charges Office:CRCO), Tiirkiye
dahil Eurocontrol’e iiye ve bagl iilkelerin hava seyriisefer maliyetlerini iicretlendirme esaslarini
belirleyen prensipleri diizenlemekte, hesaplanan 100 kilometrede bir yol birim {icretlerinin, hava
sahasi kullanicilarindan tahsil ederek tiim {ilkelerin ve Eurocontrol’iin maliyetlerini karsilamasina
hizmet etmektedir.

Eurocontrol prensiplerine gore iiye iilkeler, toplam milli maliyetlerini tahmini yol hizmeti sayisina
bolerek veya tahmini yol hizmeti sayisinin muaf ucuslar nedeniyle ortaya katlanilan maliyetlerden

L Al Talip Akpmar, “Havacihik Tazminati Sorununa Eurocontrolin Hava Seyriisefer Maliyetlerini Ucretlendirme Esaslarim
Belirleyen Prensiplerini de Igeren Biitiinsel Bakis“, 6. Ulusal Havacihik ve Uzay Konferans: Bildiri e-kitab1, Eyliil 2016, ss. 1160-
1170

2 Eurocontrol, CRCO (Central Route Charges Office- Yol Hizmetleri Merkez Ofisi), Principles For Establishing The Cost-Base For
En Route Charges and The Calculation of the Unit Rates, 2010, s. 18
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cikarildiktan sonra milli maliyetlere bolinmesiyle o yilki ve sonraki yillara iliskin 100
kilometrelik yol birim iicretlerini hesaplamaktadirlar®.

Tiirkiye’nin 1 Ocak 2001 tarihinde belirledigi 100 kilometre basina yol birim iicreti 44,49 Euro
idi. 2001 yilinda Tiirkiye’nin yol birim iicreti olan 44,49 Euro’dan daha diisiik yol birim iicreti
belirleyen Eurocontrol’e iiye iilkeler; Kibris, Yunanistan, Irlanda, Macaristan, Cek Cumhuriyeti,
Portekiz, Romanya ve Malta’dir. Isvigre’nin yol birim iicreti ise 76,43 Euro idi*.

Eurocontrol prensipleri; 2011 yilindan itibaren {iye {ilkelerin milli maliyetlerinin
hesaplanmasinda; belirlenmis maliyet (determined cost) veya tam maliyetin karsilanmasi
yontemlerinden (full cost recovery) birini kullanmasini zorunlu hale getirmistir. Milli maliyetlerin
hesaplanmasinda tam maliyetin karsilanmasi yontemini kullanan Tiirkiye’nin 2012 yilinda
belirledigi yol birim iicreti, 30,03 Euro’dur. Yol Ucretleri i¢in Genisletilmis Komitenin verilerine
gore®; Eurocontrol’e iiye iilkelerin yol birim iicretlerinin ortalamasi; 58,01 Euro’dur.
Eurocontrol’e iiye belirlenmis maliyet yontemini kullanan iiye {ilkelerin yol birim iicretlerinin
ortalamast; 61,46 Euro’dur. Eurocontrol’e {iye tam maliyetin karsilanmasi yontemini kullanan
tiye iilkelerin yol birim {icretlerinin ortalamasi; 33,52 Euro’dur. Tiirkiye nin yol birim ticretleri;
gerek Eurocontrol’e iiye tiim iilkelerin ortalamasindan gerek Eurocontrol’e iiye belirlenmis
maliyet yontemini kullanan iilkelerin yol birim iicretlerinin ortalamasindan gerekse Tiirkiye dahil
Eurocontrol’e {iye tam maliyetin karsilanmasi yontemini kullanan iilkelerin yol birim ticretlerinin
ortalamasindan daha diistiktiir. Tiirkiye’nin yol birim iicretleri, Eurocontrol’e iiye 38 iilkeden
sadece Ermenistan, Irlanda, Letonya, Malta ve Giircistan’dan daha fazladir®.

Tablo 1. Yillara gére Ulkelerin Yol Birim Ucretleri (Her 100 kilometre Basina — Euro)

2011 2013 2018 2020 2022
Isvicre 90,84 98,42 97,94 91,97 92,11
Fransa 66,93 64,61 63,61 58,69 73,02
Italya 70,36 78,83 80,11 66,02 75,42
Bosna Hersek | 36,23 48,40 40,67 31,48 39,97
Moldova 37,03 43,11 60,71 60,53 76,07
Tiirkiye 30,67 30,95 20,63 19,00 17,18

Tiirkiye’nin yol birim ticreti; 2001 yilindaki 44,49 Euro’dan yillar icerisinde siirekli diismiis 2022
yilinda 17,18 Euro olmustur. Tablo 1°de gériilecegi iizere yillar igerisinde Isvicre, Fransa, Italya,
Bosna Hersek ve Moldova’nin yol birim iicretleri artarken Tiirkiye’ nin yol birim iicretleri, 30,67
Euro’dan 17,18 Euro’ya diismiistiir. Ayrica 2011,2013,2018, 2020 ve 2022 yillarinda diger
iilkelere gore Tiirkiye’nin yol birim {icretleri en diisiik seviyededir.

3 Alj Talip Akpinar, “Havacilik Tazminat1 Sorununa Eurocontrol'iin Hava Seyriisefer Maliyetlerini Ucretlendirme Esaslarini
Belirleyen Prensiplerini de Igeren Biitiinsel Bakis®, 6. Ulusal Havacilik ve Uzay Konferansi Bildiri e-kitabi, Eyliil 2016, ss. 1160-
1170

4 Suat Uslu ve Aydan Cavcar, Havayolu Isletmelerinde Bir Maliyet Unsuru: Avrupa Hava Sahasi’nda Hava Trafik Yol Ucretleri,
Sosyal Bilimler Dergisi, 2002-2003, s.88.

5 Eurocontrol, Enlarged Committee for Route Charges (Yol Ucretleri i¢in Genisletilmis Komite), Final Estimates of The Route

Charges Cost-Bases and Unit Rates for the Year 2013 (2013 yili i¢in Yol Ucretleri Maliyet Temelleri ve Birim Ucretlerinin Son
Tahminleri), s.5

6 Alj Talip Akpinar, Ayga Akdil, "An Analysis On The Importance Of Costs And Unit Rates For Airlines In Scope Of Eurocontrol
En Route Charge System", Twenty Fourth Annual World Business Congress of the IMDA, 24,2015, 95-100.
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2.is Degerlemesi

Is degerlemesi, is tanim ve is analizlerini iceren iicretlendirmeye temel olusturan bir insan
Kaynaklar1 Y&netimi islevidir. Is degerlemesi; is tanimlar1 ve is analizleri cercevesinde islerin
goreceli degerini dolayisiyla adaletli ve aciklanabilir {icret kademelerini ortaya koyar. Is
degerlemesi esit ise esit iicret ilkesinin geregi olarak ayni 6neme/degere sahip olan islerin ayni
ticret almasini, farkli 6neme/degere sahip iglerin farkli iicret almasini gerektiren kademeleri
olusturur.

Is degerlemesiyle bir isletmedeki tiim islerin o isletmede bulunan diger islere gore goreceli
oneminin ve degerinin tarafsiz ve etige uygun bir sekilde yapilmasi ile adaletli ve hakkaniyetli bir
licret yonetiminin islemesini saglar.

3.DHMI’nin Verdigi Tiim Hizmetler Cercevesinde Karhilik Durumu

DHMI, ulusal mevzuat ve iilkemizin imzaladig1 uluslar aras1 mevzuat gergevesinde faaliyette
bulunmakta havalimanlarinda ve hava seyriiseferinde verdigi hizmetlerin karsiliginda
Eurocontrol araciligiyla havasahasi kullanicilarindan dolayli hava seyriisefer haricinde vermis
oldugu diger hizmetlerin karsiliinda havayollarindan, yer hizmetleri veya ilgili isletmelerden
dogrudan gelir elde etmektedir.

DHMi’nin 2023 yilinda verdigi hizmetler nedeniyle elde ettigi gelirlerin ve giderlerin
karsilastirilmasi ve karlihk durumuna iliskin bilgiler asagida sunulmustur’:

. (a) Seyriisefer hizmetleri geliri: 13.141.444.000 T1. (b) Terminal hizmetleri geliri:
5.897.740.000 TI. (c) isletme hizmetleri geliri: 32.200.327.000 TI. olmak iizere vermis oldugu
tiim hizmetlerinden 51.239.511.000 TI net toplam gelir elde etmistir.

. (a) Seyriisefer hizmetleri maliyeti: 7.925.985.000 T1. (b) Terminal hizmetleri maliyeti:
3.127.159.000 TI. (c) Isletme hizmetleri maliyeti: 3.497.898.000 T1. olmak iizere vermis oldugu
tim hizmetlerinden dolayr 14.551.042.000 Tl net toplam maliyet/gider ortaya c¢ikmustir.
DHMI’nin 2023 yilinda gerceklesen toplam giderleri ise 1.198.444.000 T1’dir.

. Seyriisefer hizmetleriyle ilgili gelir-gider farki; 5.215.459.000 TL.’dir. Terminal
hizmetleriyle ilgili gelir-gider farki; 2.770.581.000 T1.’dir. isletme hizmetleriyle ilgili gelir-gider
farki; 28.702.429.000 .T1. dir.

. 2023 yilinda DHMI; vermis oldugu tiim hizmetlerden dolay: elde ettigi toplam gelirden
toplam gider, indirimler ve kurumlar vergisi diisiildiikten sonra 13.453.957.295,69 TL net donem
kar elde etmistir.

4.DHMI’de Havacihk Tazminati Diizenlemesiyle Tle Ilgili Sorunlar

DHMIi’nde personelin maaslaria ilave olarak 2005 yilindan® beri verilen havacilik tazminati ile
ilgili 2010°, 2012, 2020 ve 2021 *° yillarinda 399 sayil1 Kanun Hiikmiinde Kararname ve Yiiksek

7 DHMI, 2023 Faaliyet Raporu, ss. 184,203 ve 219

827.04.2005 tarihli ve 25798 sayili Resmi Gazete’de yayimlanan 5335 sayili Kanunun 27. Maddesiyle 399 say1li Kanun Hiikkmiinde
Kararnameye eklenen Ek 2. maddede yer alan kural uyarinca diizenlenen 03.05.2005 tarihli ve 2005/T-19 sayili Yiiksek Planlama
Kurulu Karar

9399 say1li Kanun Hiikkmiinde Kararnamenin Ek 2. maddesinde 01.08.2010 tarihli ve 27659 sayili Resmi Gazete'de yayimlanarak
yirirlige giren 6009 sayili Kanun'un 56. maddesi ile degisiklik yapilmasi tizerine Havacilik Tazminati ddenmesine iliskin
29.06.2012 tarihli ve 2012/T-9 say1l1 Yiiksek Planlama Kurulu Karari

10 Cumhurbagkanligmin DHMI Personeline Havacilik Tazminati Odenmesine iliskin Degisiklik Yapilmas1 Hakkinda 1 Haziran
2021 tarihli ve 4035 sayili karart
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Planlama Kararlari dahil ilgili yasal diizenleme ve degisiklikler yapilmasina ragmen halen sorun
¢Oziilmemistir.

DHMI calisanlar ve iiyesi olduklari dernekler; havacilik tazminati dagitim tablosu dahil 399
Sayili Kanun Hiikkmiinde Kararname ve Yiiksek Planlama Kurulu karariyla ilgili agmig olduklari
davalar1 kazanmalar ve dagitimin adaletsiz oldugu konusundaki huzursuzluklarin giderilmesinin
amaglanmasi kurallarin yeniden diizenlenmesinde etkili olmustur.

Havacilik tazminatiyla ilgili diizenlemelerin belirli maddelerinin iptali i¢in yargiya tagmmistir.
Ormegin Yiiksek Planlama Kurulu Kararinm “...bir takvim yil1 icinde kullanilan hastalik izin
stireleri toplaminin 7 giinii agmasi halinde, asan siirelere isabet eden havacilik tazminati 6denmez”
hiikmiinii i¢eren 4/g maddesi; (657 sayili Devlet Memurlari Kanunu'nun hastalik izinlerini
diizenleyen 105. maddesine aykir1 oldugu igin iptal edilmistir'*.

2021 yilindaki Havacilik tazminati dagitim tablosuna gére DHMI personelini, “Avrupa Hava
Seyriisefer Emniyeti Teskilat1” (Eurocontrol) prensipleri ¢ercevesinde personel maliyetlerinin
tamami karsilanan, kismen karsilanan ve karsilanmayan kadro ve pozisyonlarda bulunanlar olmak
lizere 3 ana gruba gore ayirmistir.

. personel maliyetlerinin tamami karsilanan olarak siniflandirilan 1. ana grupta 24 alt grup
toplam 41 kadro/pozisyon bulunmaktadir.

. personel maliyetleri kismen karsilanan olarak siiflandirilan 2. ana grupta 18 alt grup
toplam 64 kadro/pozisyon bulunmaktadir.

. personel maliyetleri karsilanmayan olarak siniflandirilan 3. ana grupta 3 alt grup toplam
6 kadro/pozisyon bulunmaktadir.

DHMI calisanlarmin tamanu yaptiklar1 kadro/pozisyonun karsiligindaki yiizdelik oranla en
ylksek Devlet memuru ayliginin (ek gosterge dahil) briit tutarinin ¢arpilmasinin sonucunda
ortaya ¢ikan miktar1 maasina ilave olarak havacilik tazminati olarak almaktadir. Yiiksek
Planlama Kurulu, aym1 tazminat tavam1 grubu igerisinde yer alan bir kadro veya pozisyon
unvaninda ¢alisanlar i¢in uygulanacak tazminat oranimni, birimin bulundugu yer, is yogunlugu,
ogrenim durumu farkliligi, hizmet siiresi, personel temininde gii¢liik gibi kriterleri birlikte veya
ayr1 ayr1 dikkate almak suretiyle ve 6denecek tazminat tutarinm % 30’unu gecmeyecek sekilde
farklilastirmaya yetkilidir.

DHMI personeli, genel itibariyle siniflandirmada kullanilan kriterlerin yanlis oldugu,
kadro/pozisyonunun siniflandirmasinin yanlis yapildigi ve diger kadro/pozisyonlara gore daha
adil olmayan havacilik tazminati aldiklar1 konusunda itirazlarda bulunmaktadir.

DHMi’nin Havacilik tazminat1 dagitim tablosundaki smiflandirmasindaki personelini “terminal
sistemleri ile ilgili gorevleri yiiriitenler hari¢” ve “Egitimini miinhasiran Elektronik alaninda
yapmis olma” ayrimi; iicretlendirmenin adil bulunmamasi ve ¢alisma barisinit bozmasi nedeniyle
siklikla dava konusu yapilmistir.

“Egitimini miinhasiran Elektronik alaninda yapmis olma” ayrimi/kriteri, Havacilik Elektrigi
Teknik Elemanlar1 Dernegi tarafindan 2013 yilinda Danistay’da agilan dava sonrasinda iptal
edilmis*? ve karar Idari Dava Daireleri Genel Kurulunca 17/10/2022 tarihinde onanmustir. 2024/1
sayili Kurum Idari Kurulu tutanagina gére DHMI, “Egitimini miinhasiran Elektronik alaninda
yapmis olma” ayriminin hukuka uyarsiz bulunarak iptal edilmesine ve bu kararin kesinlesmesinin
iizerinden 2 y1l gegcmesine ragmen Elektrik/Makine Personeline 1. Gruptan Havacilik Tazminati
verilmesi kararmni uygulayamamistir™,

n Danistay 11. Dairesinin 2012/6073 Esas nolu dava ile ilgili 2014/8383 sayili karar1
12 Danistay 12. Dairesinin 24/06/2021 tarih ve E:2019/5765, K:2021/4198 sayil1 karart
Bhttps://www.dhmi. gov.tr/PublishingIlmages/Lists/Duyurular/NewForm/Toplant%C4%B1%20Tutana%C4%9F %C4%B1.pdf
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https://www.hurriyet.com.tr/haberleri/havacilik-elektrigi-teknik-elemanlari-dernegi
https://www.hurriyet.com.tr/haberleri/havacilik-elektrigi-teknik-elemanlari-dernegi
https://www.dhmi.gov.tr/PublishingImages/Lists/Duyurular/NewForm/Toplant%C4%B1%20Tutana%C4%9F%C4%B1.pdf

Tablo 2. Dagitim Tablosuna gore Ornek Kadro/Pozisyonlarn Havacilik Tazminati Kiyaslamasi

1-  Maliyeti | 2-Maliyeti 3-Maliyeti 1-2
Tamamen Kismen Karsilanmayan | Farki
Karsilananlar | Karsilananlar lar (TL)
(TL) (TL) (TL)

Basmiihendis 74.382 29.573 44.809

Miihendis 72.442 28.459 43.983

Tekniker 69.854 25.872 43.982

Daire Bagkani 76.322 36.221 40.111

Sube Miidiirii 75.676 30.400 18.110 45.276

Pilot 128.066

AIM Memuru 65.974

Hemsgire 24.578

Asci 17.334

Hizmetli 17.334

Sef 74.382 25.872 17.722 56.660

Memur 24.578 17.334

Itfaiye/ ARFF 17.334

Hava Trafik Kontrolorii | 72.442

Tablo 2°de de goriilecegi lizere; ayni ticreti/maasi alan pozisyon ve kadro’da personelin terminal
sistemlerinde calisilip ¢alismadiklarina ve/veya egitiminin elektronik alaninda olup olmamasina
gore farkli havacilik tazminati almalar1 ¢oziilmesi gereken biiyiik bir sorundur.

Omek Tablo’da da goriilecegi iizere; seyriisefer biriminde ¢alisan miihendis ile Terminal
sistemlerinde ¢alisan miihendisin veya egitimini elektronik alaninda yapmis miihendis ile
egitimini elektronik alaninda yapmamis miihendis arasinda aylik 43.983 TI’lik havacilik
tazminati farkliligi ¢alisma barisini1 bozmaktadir. Diger bir 6rnek ise bagmiihendis olarak ¢alisan
personel ayni maasi almasina ragmen terminal sistemlerinde calisiyorsa veya elektronik egitimi
almamuissa, seyriisefer biriminde calisan veya elektronik egitimi almis bagsmiihendise gore 44.809
Tl daha az aylik havacilik tazminati1 dolayistyla daha az aylik toplam geliri olmaktadir.

ICAO dokiimanlar1 ve Eurocontrol’iin prensip ve diizenleyici materyallerinde gorev yapan
Miihendis ve teknik personelin egitimleriyle/mezun olduklart bdliimleriyle ilgili 6zel bir kriter
olmadig1 icin DHMI’nin “Egitimini miinhasiran Elektronik alaninda yapmis olma” ayrimi
eurocontrol prensiplerine aykiridir.

Eurocontrol prensiplerine gore personel maliyetleri, merkez servistekiler dahil olmak iizere
personelin, stajyerlerin, miifettiglerin ve bakim personeli dahil yardimei teknik personelin sadece
maaslarin1 degil ayn1 zamanda emeklilik maliyetlerini (6rn. calisan personel i¢in Emekli
sandigina yapilan 6demeler), sigorta maliyetlerini, vs. de kapsayan fiili personel maliyetlerini
icerir**. Eurocontrol prensiplerinde, miihendis ve teknik personelin almis oldugu egitimle ilgili
hi¢ bir ifade yer almamaktadir.

DHMi’nin Havacilik tazminati dagitim tablosundaki siniflandirmasindaki personelini
“miinhasiran terminal sistemleri ile ilgili gorevleri yiiriitenler hari¢” ayrimimi yaparak

14 Eurocontrol, CRCO, Principles For Establishing The Cost-Base For En Route Charges and The Calculation
of the Unit Rates, 2010, s. 10.
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Eurocontrol prensiplerine gore maliyetleri kismen karsilanan gruba almasi uygun olmakla birlikte
havacilik tazminatinin oransal dagitimi Eurocontrol prensiplerine uymamaktadir.

Eurocontrol prensiplerinde hem yol/seyriisefere hem de terminale hizmet eden tesislerle ilgili
maliyetlerin ayriminda, istatistiksel bir ayrim yapilamiyorsa tesis hizmetlerinin ¢ogunu yol i¢in
harciyorsa maliyetlerin % 75’1, tesis hizmetlerinin yarisini yol i¢in harciyorsa maliyetlerin %
50’si ve tesis hizmetlerinin ¢ok azin1 yol i¢in harctyorsa maliyetlerin % 25’1 karsilanmaktadir®®.
DHMi’nin Eurocontrol prensiplerine gore maliyetleri kismen karsilanan gruba alinan
kadro/pozisyonlar arasinda % 75, % 50 ve % 25 olarak kategorilesme bulunmamaktadir.
Maliyetleri kismen karsilanan gruptaki Bagmiihendisin 29.573, Miihendisin 28.459, Teknikerin
25.872, Hemsirenin 24.578, As¢inin 17.334 TI birbirine ¢ok yakin havacilik tazminati almasi,
Eurocontrol prensiplerindeki oransal dagitima uygun degildir.

DHMi’nin Eurocontrol prensiplerine goére maliyetleri karsilanmayan gruba sadece ARFF ve
Apronda galisan personeli alarak siniflandirmasi Eurocontrol prensiplerine aykiridir. Eurocontrol
prensiplerinde karsilanmasi gereken maliyetler arasinda Arama ve Kurtarma (Search and Rescue)
Maliyetleri oldugu icin ARFF (Aircraft Rescue Fire Fighting) personelinin hava seyriiseferine hi¢
hizmet etmemesi dolayisiyla maliyetleri karsilanmayan grupta yer almasi dogru degildir.

Hava trafik kontrolorleri dogrudan hava seyriiseferiyle ilgili olduklar1 i¢in diger
kadro/pozisyonlara gore daha fazla oranda havacilik tazminati talep etmektedirler. Hava Trafik
Kontrolorlerinin Insiyatif almadan ¢alismalarinin temel nedeni; aldiklar1 havacilik tazminati
oranint/miktarimi diisiik ve adaletsiz bulmalaridir.

SONUC VE ONERILER

DHMi’nde personelin maaslarina ilave olarak 2005 yilindan itibaren verilmeye baslanan
havacilik tazminati ile ilgili yasal diizenleme ve degisiklikler yapilmasma ragmen sorun halen
¢Ozlilmemistir.

DHMIi’de uygulanan tazminat dagitim tablosundaki orandan/miktardan memnun olmayan Hava
trafik kontroldrlerinin yaz doneminde insiyatif almadan c¢alismalari, ugaklarin havada bekleme
siirelerini ve rotarlarini artirmasindan dolayr havacilik tazminati sorunu; Tiirkiye’de hava
trafiginde yer alan yolcu, havayollari, yer hizmetleri isletmeleri vb. tiim paydaslar1 etkilemektedir.
Uluslararas1 anlagsma niteligi tasiyan Eurocontrol prensipleri, normlar hiyerarsisinde en {ist
diizeydedir. Diger bir ifadeyle Tiirkiye dahil anlagsmay1 imzalayan tiim iilkeler, Anayasa, Yasa,
yonetmelik vb. kural ve kararlarinda Eurocontrol prensiplerine uymak zorundadir. 399 sayil
Kanun Hiikmiinde Kararname,Yiiksek Planlama Kararinda de ek’indeki Tazminat Dagitim
tablosunda Eurocontrol prensipleri zikredilse de havacilik tazminati dagitim siniflandirmasi ve
oranlari, Eurocontrol prensiplerine uyarl degildir.

Eurocontrol prensiplerine uygun yasal ve idari diizenleme getirilmesi havacilik tazminati
sorununu ¢ozecektir. Eurocontrol prensiplerinde ve diizenlemelerinde yer almayan ve Danistay
tarafindan iptal edilmesine ragmen “egitimini miinhasiran elektronik alaninda yapmis olanlar”
gibi DHMI igerisinde ¢alisanlar arasindaki havacilik tazminati farklihklari objektif kriterlere gore
yapilmalidir.

Is degerlemesine ve adil iicretlendirmeye dayali havacilik tazminat1 simiflandirmasi ve oranlari;
havacilik tazminati sorununun ¢éziilmesine 6nemli katki saglayacaktir. DHMI personelinden ayni

15 Eurocontrol, CRCO, Principles For Establishing The Cost-Base For En Route Charges and The Calculation
of the Unit Rates, 2013, s. 10-11.
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kadro/pozisyonda olduklar1 ayn1 maasi almalarina ragmen ¢alistig1 birime (havaseyriisefer veya
terminal sistemleri) ve aldiklan egitime gore (elektronik egitimi alan veya almayanlar) farkli
havacilik tazminat1 almalar1 ve dolayisiyla aylik toplam gelirlerinin farkli olmasi; is degerleme
ve iicretleme ilkelerine aykiridir. Is degerlemesi gercevesinde miihendis, bas miihendis, tekniker,
sube miidiirii, daire bagkan1 vb. ayni isi yapan ve ayni maasi alan dolayisiyla esit ise esit licret
ilkesine uyulmasina ragmen maasa ilave havacilik tazminati miktarlarinda gorev yaptiklar
yere/birime ve “egitimini miinhasiran elektronik alaninda yapip yapmadigia goére énemli bir
farklilik olmasi adil degildir. Ornegin DHMI’de Basmiihendis ayn1 maas1 almakla birlikte Hava
seyriisefer daire bagkanliginda c¢alisan bagmiihendis, terminal sistemlerinde ¢alisan
bagmiihendisten aylik 44.809 TI daha fazla toplam gelir elde etmektedir. Daha diisiik kademede
yer alan hava seyriisefer biriminde ¢alisan elektronik miihendisle, terminal sistemlerinde ¢alisan
basmiihendis veya elektronik alani haricindeki egitim almis bagsmiihendis arasindaki 43.981 TI’lik
havacilik tazminati farki, mithendisin daha yiiksek maas alan bag miithendisten daha fazla toplam
gelir/iicret elde etmesine dolayisiyla diisiik kademedeki isin daha yiiksek kademedeki isten daha
fazla iicret almasina neden oldugu i¢in is degerlemesi ilkelerine aykirdir.

Eurocontrol prensiplerine benzer bir sekilde DHMi’nin maliyetleri kismen karsilanan
kadro/pozisyonlarin yol/seyriisefere hizmet etme yiizdelerini (% 75, % 50 ve % 25 gibi) is/gorev
tanimlaria ve analizlerine igeren is degerlemesiyle hesaplayarak Havacilik tazminati dagitim
oranlarini belirlemesi gerekir.

DHMi’nin 2023 yili faaliyet raporuna gére terminal hizmetlerinden 2.770.581.000 Tl kar elde
ettigi agiktir. DHMI’nin karl1 olmasina katkida bulunan personelin “terminal sistemleri yiiriitenler
hari¢” ifadesiyle diisik oranda havacilik tazminati almalari ¢alisma barisii ve adil
iicretlendirmeyi olumsuz etkilemektedir.

Eurocontrol prensiplerinde karsilanmasi gereken maliyetler arasinda Arama ve Kurtarma (Search
and Rescue) Maliyetleri oldugu i¢in ARFF (Aircraft Rescue Fire Fighting) personelinin havacilik
tazminat1 dagitim tablosunda maliyetleri karsilanmayan grupta yer almamasi gereklidir.

Tirkiye’deki Yol hizmetleri veren tiim kurumlardaki yola hizmet eden personeliyle ilgili
Odenecek havacilik tazminati dahil tim maliyetler milli maliyetler icerisinde yer aldigi igin
Eurocontrol araciligtyla hava sahasi kullanicilarindan karsilanmasi esastir. Havacilik tazminatinin
hava seyriiseferine katki veren tiim kurumlardaki Askeri hava trafik kontrolorleri ve DHMI
haricinde calisan AIM memurlar1 vb. icerecek sekilde yeniden diizenlenmesi esit ise esit iicret
ilkesine de calisma barisina da katki saglayacaktir. Eurocontrol prensipleri cercevesinde hava
seyriiseferine hizmet eden diger kurumlardaki calisanlara 6denebilecek havacilik tazminati da
Tirkiye’nin milli maliyetlerine yansitilarak hava sahast kullanicilar1 tarafindan Eurocontrol
vasitastyla karsilanmasinda kamusal yarar bulunmaktadir. Bu sekilde devlet tazminat
maliyetlerini biitcesinden karsilamadigi gibi gelir ve damga vergisi gibi gelirlerini artirabilecek
ve diger tilkelere gore ¢ok diisiik olan Tiirkiye’nin yol birim {icretlerini artirabilecektir.
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OZET

Insan Kaynaklar1 Bilgi Sistemleri (IKBS) alaninda bulut tabanh ¢oziimler, 6zellikle B2B is modelinde
sitketlere esneklik, verimlilik ve maliyet tasarrufu saglamada onemli bir rol oynamaktadir. Bu arastirma,
Tiirkiye'deki bulut tabanli IK yazilim sirketlerinin B2B is modeli gercevesinde miisteri deneyimlerine
dayali olarak nasil konumlandigini ve bu ¢oziimlerin sirketlerin insan kaynaklar1 siire¢lerine nasil entegre
edildigini incelemektedir. Tiirkiye'de faaliyet gosteren KolayiK, Twiser, PeopleHum, Memotive ve Plena
gibi 6nde gelen bulut tabanh IK yazilim saglayicilari, arastirmamizin temel odagini olusturmaktadir. Bu
sirketlerin sundugu hizmetlerin miisteri deneyimleri ve basar1 hikayeleri iizerinden degerlendirilecegi bu
caligma, dijitallesmenin IK siireclerine etkisini nitel veri analizi ile ortaya koymay: amaclamaktadir.
Cahigma kapsaminda, 1K siireclerinde bulut tabanli ¢oziimlerin nasil kullanildigin1 ve bu ¢oziimlerin is
stireclerine katkilarin1 anlamak i¢in miisteri deneyimleri incelenecektir. Arastirmada, nitel veri toplama ve
analiz teknikleri kullamlacak olup miisteri deneyimi verileri NVivo yazilimi ile analiz edilecektir. Boylece,
firmalarin referanslar1 ve basar1 hikayeleri iizerinden bulut tabanli IK ¢éziimlerinin verimlilik, maliyet
etkinligi ve insan kaynaklar1 yonetimi tizerindeki etkileri degerlendirilecektir. Bu nitel analiz yontemi,
sirketlerin sundugu hizmetlerin, organizasyonlarm IK siireclerine ne &lgiide entegre oldugunu ve bu
stireglerin daha etkin ve seffaf yonetilmesine ne derece katki sagladigini anlamamiza yardimci olacaktir.
Ozellikle B2B is modelinde bulut tabanli IKBS'nin sirketlerin operasyonel verimliligini nasil etkiledigi ve
is giiciinii yonetmede sagladigi kolayliklar arastirilacaktir. Bu caligma, bulut tabanli IK ¢oziimlerinin
Tiirkiye pazarinda ne derece benimsendigini Ve is siirelerine sagladigi katkilar1 derinlemesine incelemeyi
hedeflemektedir. Tiirkiye'deki bulut tabanli IKBS saglayicilarinin, B2B is modelleri baglaminda sagladig
rekabet avantaji ve miisteri memnuniyetini artirmada iistlendigi rolii ortaya koyarak, IK dijitallesmesinde
bulut ¢6ziimlerinin 6nemini vurgulamaktadir. Bu gercevede, dijital doniisiim siireglerinde bu yazilimlarin
roliinii daha iyi anlamak igin genis bir analiz sunulacaktir.

Anahtar Kelimeler: Insan Kaynaklar1 Bilgi Sistemleri, B2B is Modeli, Dijital iK
GIRIiS

Giiniimiizde dijitallesmenin etKisiyle insan kaynaklar1 (IK) yonetimi, teknoloji destekli ¢oziimlere
yonelmekte ve bu da orgiitlerin daha etkin, esnek ve seffaf siiregler yonetmelerine olanak
tammaktadir. Ozellikle insan kaynaklar1 bilgi sistemleri (IKBS), is giiciinii yonetmek, ¢alisan
memnuniyetini artirmak ve operasyonel verimliligi saglamak igin Kilit bir rol oynamaktadir (Al-
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Dmour, 2020; Aras vd., 2015; Paje, 2023; Salam ve Munawir, 2024; Shahreki vd., 2019). iKBS,
sirketlerin 1K siireclerini dijitallestirerek daha diisiik maliyetlerle daha hizli sonuclar elde
etmelerini saglamaktadir (Bondarouk ve Brewster, 2016; Tursunbayeva, 2019). Bu nedenle,
isletmelerin IKBS’ye olan talebi hizla artmakta, dzellikle kiiciik ve orta dlgekli isletmeler gibi
daha esnek yapidaki sirketler icin énemli firsatlar sunmaktadir (L’Ecuyer vd., 2019; Marler ve
Fisher, 2013; Shahreki ve Lee, 2024).

B2B is modeli kapsaminda faaliyet gosteren IKBS yazilim saglayicilari, miisterilerine gesitli
dijital ¢oziimler sunarak IK siireglerinin modernizasyonuna katki saglamaktadir. izin takibi,
performans degerlendirme, egitim yonetimi ve aday takip sistemi gibi uygulamalar, IK
yonetiminde verimliligi artiran dijital modiiller arasinda yer almaktadir (Abuhantash, 2023;
Karikari vd., 2015; Khera ve Gulati, 2012; Sotnikova vd., 2021). Ancak, literatiirde Tiirkiye’deki
IKBS yazilim saglayicilarinin stratejik avantajlar ve miisteri deneyimlerinin nasil sekillendigine
dair kapsaml1 bir incelemeye rastlanmamis, IKBS nin yayginlasmas: ve etkileri iizerine yapilan
arastirmalarin tekil uygulamalar iizerine yogunlastig1 (Karcioglu ve Oztiirk, 2010) veya belirli
bolgeler ve endistriler ile sinirli kaldigi gozlemlenmistir (Ates ve Akga, 2020; Bayar, 2019;
Kulualp ve Sar1, 2019; Lazol, 2005; Ulukdy ve izci, 2015). Ozellikle bu ¢dziimlerin, drgiitlerin
IK siireclerine ve operasyonel verimlilige olan katkilar1 dikkate alindiginda daha genis bir
perspektifte arastirmaya ihtiyag vardir.

Bu calisma, Tiirkiye’deki IKBS yazilimi saglayan sirketlerin iK siireclerine entegrasyonu,
operasyonel verimlilige olan katkilari ve rekabet avantaji saglama stratejilerini incelemeyi
amaclamaktadir. Bu baglamda arastirma, Tiirkiye’de faaliyet gosteren KolayIK, Twiser, Sorwe,
Peoplise ve Vedubox gibi IKBS yazilim saglayicilarinin sundugu hizmetleri, miisteri deneyimleri
ve basar1 hikayeleri {izerinden degerlendirecektir. Bu dogrultuda su sorulara cevap aranmistir:
Tiirkiye'deki sirketler, IKBS’de hangi IK uygulamalarmi kullanmaktadir ve bu uygulamalarin iK
siireclerine etkileri nelerdir? IKBS, sirketlerin operasyonel verimliligini ve IK siireclerini ne
ol¢iide iyilestirmektedir? Tiirkiye'deki IKBS yazilim saglayicilari, B2B is modeli kapsaminda
rekabet avantaj1 saglamak icin hangi stratejileri uygulamaktadir?

Calismanin, IKBS'nin dijitallesme siirecindeki rolii iizerinde daha derin bir anlay1s kazandirmasi
ve literatiirdeki boslugun doldurulmasina katki saglamasi hedeflenmistir. Caligma, IK
yonetiminin dijitallesmesi siirecinde IKBS’nin Tiirkiye pazarindaki benimsenme diizeyini ve is
siireclerine olan katkilarini arastirarak hem akademik literatiire hem de uygulamaya yoénelik
degerli ¢ikarimlar sunacaktir.

KAVRAMSAL CERCEVE

Insan kaynaklar1 yonetimi, organizasyonlarin verimliligini ve performansini artirmak amaciyla
stratejik neme sahip bir siiretir. Bu siire¢ igerisinde insan kaynaklar1 bilgi sistemleri (IKBS),
teknolojinin 1K fonksiyonlarina entegrasyonu ile ortaya ¢ikmug, isletmelere IK stireglerini
optimize etme firsat1 sunan onemli bir arag¢ haline gelmistir. Ozellikle bulut tabanli IKBS
¢oziimleri, isletmelere esneklik, maliyet tasarrufu ve hiz kazandirarak IK siireglerinin daha
verimli yonetilmesini saglamaktadir.

IKBS’nin tarihgesi, insan kaynaklar1 yonetiminin teknoloji ile nasil entegre edildigini anlamak
acisindan onemlidir. insan kaynaklar1 yonetimi, bir organizasyonun performansimi artirmada
kritik bir rol oynamaktadir, ¢iinkii insan kaynaklarmin verimli bir sekilde yonetilmesi, genel
organizasyonel basarinin Kilit unsurlarindan birini olusturmaktadir (Wright ve McMahan, 1992).
Ik IKBS sistemleri, insan kaynaklar1 yonetiminin bordro ve muhasebe gibi temel islevlerini
yerine getirmek tizere gelistirilmistir. Bu sistemler, veri girisi, veri takibi ve analizine olanak
taniyan yazilim veya web tabanli ¢oziimler olarak is diinyasina entegre edilmistir (Heathfield,
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2021). Zamanla IKBS, sadece bordro yénetimi ile smirli kalmamus, ise alim, egitim, performans
yonetimi ve caligan haklari gibi daha genis bir yelpazede insan kaynaklart siireglerini kapsayacak
sekilde evrilmistir (Hendrickson, 2003). Bu sistemler, isletmelerin insan kaynaklarina iliskin
verileri toplamasini, islemesini ve raporlamasini saglayan merkezi bir bilgi kaynagi olarak
kullanilmistir (Esangbedo vd., 2021). Ozellikle biiyiik isletmeler, insan kaynaklar1 siireglerini
daha verimli hale getirmek ve rekabet avantaj1 saglamak icin IKBS’yi bir stratejik arac¢ olarak
benimsemistir (Basu vd., 2023).

IKBS’nin gelisimi, isletmelere cok sayida fayda saglamistir (Kavanagh vd., 2017). Bu sistemler,
insan  kaynaklar1  yonetiminin  dijitallesmesine katkida  bulunarak, 1K siireclerinin
otomatiklestirilmesine ve daha hizli karar alma siireglerinin gelismesine olanak tanimistir. Bu
sayede, organizasyonlar ¢alisan verilerine daha hizli erisim saglayarak operasyonel siiregleri daha
etkili bir sekilde yonetebilmektedir (Quaosar ve Rahman, 2021). Ozellikle biiyiik 6lgekli
isletmelerde, IKBS’nin sagladig1 veri odakl1 yonetim imkani, insan kaynaklari siireglerinin daha
stratejik bir sekilde yonetilmesini saglamaktadir (Basu vd., 2023). Ayrica IKBS, isletmelerin
insan kaynaklari siireglerinde daha verimli olmalarin1 saglayarak operasyonel maliyetleri
diisirmekte ve is siireglerini hizlandirmaktadir (Panjaitan, 2023). Bununla birlikte, insan
kaynaklar1 bilgi sistemleri, is stireglerinde manuel hatalar1 azaltarak, veri dogrulugunu artirmakta
ve bu da organizasyonel verimliligi olumlu yonde etkilemektedir (Quaosar ve Rahman, 2021).

IKBS, insan kaynaklar1 yonetiminin birgok alaninda da isletmelere avantaj saglamaktadir. Bu
sistemler, ise alim, egitim, performans yonetimi, iicretlendirme ve calisan haklari gibi gesitli IK
fonksiyonlarini otomatiklestirmekte ve bu sayede organizasyonlarin zaman ve maliyet tasarrufu
yapmasini saglamaktadir (Marler ve Fisher, 2013). IKBS, isletmelerin calisanlarina dair bilgileri
toplama, saklama ve isleme siireglerini kolaylastirarak, insan kaynaklar1 yonetimi i¢in merkezi
bir veri tabami sunmaktadir (Revathi ve Lakshmanna, 2023). Calisanlarin kisisel bilgilerinin
giivenli bir sekilde saklanmasina ve bu bilgilere ihtiya¢ duyuldugunda hizlica erisilmesine imkéan
tantyan IKBS (Martins, 2023), ise alim siireclerinde aday verilerini toplamak ve yonetmekten
maas bilgilerini depolamaya kadar genis bir yelpazede veri yonetimi saglamaktadir (KBI, 2022).
IKBS’nin bir diger énemli bir fonksiyonu, mevcut calisanlarin performansini izlemek ve
degerlendirmek icin gerekli verileri toplamasidir. Operasyonel IKBS sistemleri, ¢alisanlarin
performansina iliskin verileri analiz etmekte ve bu veriler, yonetici ve IK profesyonellerine daha
stratejik kararlar alirken rehberlik etmektedir (Panjaitan, 2023). Bu sistemler, ¢alisan verilerini
IK departmani icin giivenli ve diizenli bir sekilde depolamakta, bu verilere ihtiya¢ duyuldugunda
hizlica erisim saglamakta ve bu verilerin karar alma siire¢lerinde kullanilmasina imkan
tamimaktadir (Gallivan, 2021; Sachs, 2024). IKBS’nin bir diger 6nemli avantaji, isletmelere
maliyet tasarrufu saglamasidir. IKBS, insan kaynaklar1 yénetiminde idari gorevlerin
otomatiklestirilmesine olanak taniyarak, isletmelerin insan kaynaklari siire¢lerinde harcadiklari
zamani Ve kaynaklari azaltmaktadir (Zhang ve Chen, 2024).

IKBS’nin basarili bir sekilde uygulanmasi, organizasyonlara bir¢ok fayda saglasa da bu siirecte
baz1 zorluklarla da karsilasabilmektedir. IKBS’nin uygulanmas: sirasinda karsilasilan en biiyiik
zorluklardan biri, yonetim desteginin eksikligidir. IKBS projeleri genellikle yiiksek maliyetli ve
karmagik oldugundan, st yonetim destegi olmadan bu projelerin basariya ulasmasi zor
olabilmektedir. Ayrica, calisan direnci de IKBS uygulamalarinda sikca karsilasilan bir engeldir,
¢iinkii baz1 calisanlar IKBS'nin sundugu degisikliklerden rahatsizlik hissedebilmekte ve degisime
direng gosterebilmektedir (Panjaitan, 2023). Bu nedenle, calisanlar, yeni teknolojilere uyum
saglamakta zorlanabilmekte ve bu da insan kaynaklar1 bilgi sistemlerinin verimli bir sekilde
kullanilmasmi engelleyebilmektedir. Bir diger 6nemli zorluk ise veri giivenligidir. IKBS
sistemleri, ¢alisanlarin kisisel ve hassas bilgilerini igerdigi i¢in bu bilgilerin giivenli bir sekilde
saklanmas1 ve yonetilmesi kritik 6nem tasimaktadir (Panjaitan, 2023). Veri giivenliginin ihmal
edilmesi, organizasyonlarin itibarina zarar verebilmekte ve yasal sorunlar dogurabilmektedir. Bu
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nedenle, IKBS sistemlerinin uygulanmasi sirasinda veri giivenligi onlemlerinin dikkatlice
planlanmasi ve uygulanmasi gerekmektedir.

IKBS’nin basarili bir sekilde uygulanabilmesi igin organizasyonlarin, insan kaynaklari
stireglerinde ihtiyag duyduklar1 verileri toplamak ve bu verileri analiz ederek stratejik kararlar
almak icin uygun bir insan kaynaklar1 bilgi sistemi segmesi gerekmektedir (Hendrickson, 2003).
Dijital teknolojinin hizla gelismesiyle birlikte, is modelleri kokli bir degisiklige ugramis (Wang
vd. 2023), bulut tabanli IKBS ¢oziimleri, 5zellikle kiiciik ve orta dlgekli isletmeler i¢in cazip hale
gelmistir. Gecmiste, bu isletmeler yiiksek maliyetler nedeniyle IK teknolojisini uygulamakta
zorluklarla karsilasmistir. Ancak bulut bilisimin gelisimi ile birlikte, kiigiik isletmeler de 1K
stireclerini daha uygun maliyetlerle yonetebilmekte ve bulut tabanli sistemlere gegis yapmaktadir.
Ayrica, bu sistemlerin mobil cihazlarla entegrasyonu, isletmelerin IK siireclerine her zaman ve
her yerden erisim saglamalarina olanak tanimaktadir (Johnson, Lukaszewski ve Stone, 2016). Bu
nedenle, dijitallesme, insan kaynaklari bilgi sistemlerinin evriminde énemli bir rol oynamistir
(Sekhar, Patwardhan ve Vyas, 2016). Yapay zeka (Al) ve biiyiik veri analitigi gibi teknolojiler,
IK siireclerinin daha verimli ve etkili bir sekilde yonetilmesini saglamaktadir. Bu teknolojiler,
calisanlarin performansini izlemek, yetenek yonetimi siireclerini optimize etmek ve isgiiciine
iliskin daha derin analizler yapmak icin kullanilmaktadir (Mitrofanova, Konovalova ve
Mitrofanova, 2019).

Dijital doniisiim, isletmelerin is modellerini ve siireclerini koklii bir sekilde degistirirken, IKBS
sistemleri bu doniisiimde kritik bir rol oynamaktadir. Isletmeler, dijital 1K ¢oziimlerini
benimseyerek rekabet avantaji elde etmekte ve is siireglerini daha siirdiiriilebilir hale
getirmektedir (Schmid ve Pscherer, 2021).

IKBS, o&zellikle B2B is modelleri baglaminda énemli bir rol oynamaktadir. Bulut bilisim,
isletmelere yazilim hizmetlerini cevrimigi sunarak, IK siireglerinin herhangi bir yerden
yonetilmesine olanak tanimaktadir. Bu sistemler, donanim ve yazilim maliyetlerini azaltirken,
teknik sorumluluklarin biiyiik bir kismini bulut saglayicisina devretmektedir (Johnson,
Lukaszewski ve Stone, 2016).

Insan kaynaklar bilgi sistemleri (IKBS), organizasyonlarin insan kaynaklari siireglerini verimli
ve etkili bir sekilde yonetmelerine yardimci olan 6nemli bir ara¢ haline gelmistir. Bu sistemler,
isletmelere hem zaman hem de maliyet tasarrufu saglarken, veri dogrulugunu artirmakta ve
manuel hatalar1 azaltmaktadir. Bulut tabanli IKBS c¢oziimleri, 6zellikle B2B is modelleri
baglaminda isletmelere esneklik ve 6lgeklenebilirlik saglayarak is siireglerini dontistiirmektedir.
Dijitallesme ve yapay zeka gibi teknolojik gelismelerle birlikte, IKBS’nin is diinyasindaki rolii
giderek daha kritik hale gelmistir. Bu sistemler, IK siireclerini otomatiklestirmenin yani sira,
isletmelere stratejik kararlar alirken veri odakli yaklagimlar sunmaktadir. Sonug olarak, IKBS’nin
isletmelerde kullanilmasi, organizasyonlarin insan kaynaklarini daha etkin bir gsekilde
yonetmelerine ve rekabet avantaji elde etmelerine yardimer olmaktadir.

ARASTIRMA YONTEMI

Giintimiizde, dijitallesmenin de etkisiyle organizasyonlar degisimin odaginda siireglerine yeni
model ve sistemler entegre etme ¢abasindalar. Organizasyonel siireclerde dijital degisim ve
doniisiim farkli departmanlar ve fonksiyonlarda etkisini gostermektedir. insan kaynaklari
departmanlar1 da dijital doniistimiin etkisiyle bilgi sistemlerini is siireglerine uyumlandirmaya
baslamislardir. IKBS (Insan Kaynaklar1 Bilgi Sistemleri) modeli diinyada, uluslararas sirketlerde
cesitli sektorlerde kullanim alani bulurken tilkemizde de oldukga yaygin olarak uygulanmaya
baslanmustir. Ozellikle insan kaynaklar1 departmanlarinda dis kaynak kullanimini tercih eden
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sirketler B2B (Business-to-Business) modeliyle IKBS bulut tabanli yazilim destegi saglayan
sirketlerle isbirligi igerisinde stireclerini etkili ve verimli bir diizeyde yonetmektedirler.

Son yillarda literatiirde IKBS arastirmalarma olan ilgi de oldukga artmistir. Bu bakis acisindan
yola gikarak bu arasgtirmanin temel odak noktasi, geleneksel IK uygulamalarindan farkli olan ve
IKBS’nin uygulanmasiyla miimkiin olan dijital IK uygulamalarmi belirlemektir. Yeni modelin
kapsamli bir sekilde anlagilmasi, yontemlerini dijital diizende degistirmek isteyen IK
profesyonelleri icin son derece onemli olacaktir. Arastirma ayrica, IKBS'nin, B2B sirketlerinin
IK yonetiminde rekabetgi kalmak igin teknolojik gelismeleri benimsemeye motive eden son
teknoloji IK uygulamalarma izin vermedeki déniistiiriicii potansiyelini vurgulamaktadir.
Arastirmanin bulgularinin, organizasyonlarin Kkarar alma siireglerinde etkili olacagi o6n
gorilmektedir.

1.Arastirma Sorularn

Arastirmanin hedefleri dogrultusunda, tartisilan c¢esitli bilesenler arasindaki baglantilart
aragtirmak i¢in asagidaki aragtirma sorular1 formiile edilmistir.

Miisteri kuruluslarindan iist diizey yoneticiler ve IK yoneticileriyle yapilan gériismeleri kapsayan
vaka ¢alismalar1 dogrultusunda;

1. Insan Kaynaklari Bilgi Sistemleri (IKBS) alaninda bulut tabanli ¢oziimler B2B is
modelinde sirketlere esneklik, verimlilik ve maliyet tasarrufu saglar mi?

2. IKBS uygulayan isletmelerde kullanilan en énemli ve en giincel dijital iK uygulamalar:
nelerdir? Geleneksel IK prosediirlerinden nasil farklilairlar?

3. IK profesyonelleri, yoneticiler ve calisanlar IKBS’nin organizasyonel etkinlikteki roliinii
ve uygulamasini nasil gériiyor ve deneyimliyor?

2.Arastirmanin Cercevesi

IKBS’nin 1K uygulamalar1 ve B2B modeli baglaminda organizasyonel etkinlik iizerinde biiyiik
bir etkiye sahip olabilecegi varsayimi, bu nitel arastirmanin kavramsal gergevesinin temelini
olusturur. Cergevenin ii¢ temel bileseni vardir:

IKBS Uygulamasi ve Kullamimi: Bu bilesen, IKBSnin isletmelerde nasil uygulandigini ve iK
profesyonellerinin bunu giinliik olarak nasil kullandigim agiklar. Isverenlerin ise alma, se¢me,
egitim, performans yonetimi ve galisan katilinm gibi iK siiregleri, IKBS’nin benimsenmesinin bir
sonucu olarak degisebilir.

IK Uygulamalari: Bu bilesen, IKBS sirketleri tarafindan kullanilan iK uygulamalarii ve bunlarin
geleneksel IK uygulamalarindan nasil farkli oldugunu igerir. Buna, en yaygm kullanilan IK
uygulamalarim belirlemek i¢in IK'Y bulut tabanli yazilim sirketlerinden vaka ¢alismalarinin igerik
analizi de dahil edilecektir.

B2B Modeli ve Organizasyonel Etkinlik: IKBS'in organizasyonel etkinlik iizerindeki etkisi bu
bilesene dahil edilmistir. IKBS bulut tabanli yazilim sirketlerinin vaka calismalarindan alinan
goriismeler, bunu degerlendirmek ve IKBS'min kullaniminin ve dagitimmin organizasyonel
etkinligi nasil etkiledigini belirlemek igin kullanilacaktir.

3.Veri Toplama ve Cahisma Grubu

Arastirmada ikincil veri kullanilmis olup, veriler, ¢evrimigi olarak erisilebilen ve Tirkiye’deki
bulut tabanli IK yazilim sirketlerinin web sitelerinde yaymlanan, kamuya acik vaka
calismalarindan toplanmigtir. Bu web siteleri, ilgili veri tabanlar1 ve arama motorlarinda yapilan
bir aramayla bulunmustur. Cesitli sektorler, organizasyon boyutlar1 ve cografi konumlar
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genelinde IKBS uygulamalarma iliskin érnekler iceren vaka calismalari, arastirma konusu ve
kavramsal cergeveyle olan baglantilarina gore secilmistir. Organizasyonlarda IKBS
uygulamalarma iligkin vaka c¢aligmalarim1 arastirmak igin nitel arastirma metodolojisi
benimsenmistir. Verileri degerlendirmek ve analiz etmek i¢gin icerik analizi teknigi kullanilarak,
verilerin kavramsal g¢ergeveden alinan o6nceden belirlenmis kategorilere ve temalara gore
smiflandirmasi yapilmistir.

Bu arastirmada IKBS bulut tabanli yazilim saglayan sirketler ¢alisma grubunu olusturmaktadar.
Arastirmanin vaka ¢aligmalari, sektordeki onemleriyle bilinen Tiirkiye’deki 10 énde gelen IK
bulut tabanli yazilim saglayicisiiin miisterilerinin deneyimlerini kapsamaktadir. IKBS
uygulamalar1 derinlemesine yer alan iist diizey yoneticiler veya IK yoneticileriyle yapilan
goriismelerden olusmaktadir. Ozellikle, asagidaki sirketler temsil edilmistir: Kolay IK, Oracle,
Peoplise, Sorwe, Twiser, Vedubox, Astera, Idenfit, Albert Solino ve Peopleoma. Ozetle,
arastirmanin calisma grubu, 10 IK yazilim saglayicisinin miisteri firmalarindan iist diizey yonetici
veya IK yéneticisiyle yapilan gériismeleri igermektedir.

4.Analizler

Arastirmada nitel veri analiz programi olan Nvivo 2020 kullanilmistir Arastirma verilerini
kodlamak i¢in tiimdengelimli bir igerik analizi yontemi benimsenmistir. Kavramsal c¢ercevede
bulunan temalara ve kategorilere dayali kodlama kategorileri veya haritalar1 gelistirilmistir.
Frekans analizi sonrasi kavramlar arasinda baglantilar bulmak i¢in veriler kodlanip, kelime agaci
analizine tabi tutulmustur.

Uygulama ve teori arasinda bir baglanti olusturmak igin bu arastirma esas olarak bilim felsefesinin
temel taslarindan biri olan epistemolojik felsefeye odaklanmaktadir ve gergek bilgiye ulasmanin
yollarin1 arastirmaktadir. Nitel arastirma yontemlerinin en 6nemli tekniklerinden biri olan igerik
analizi ile tasarlanmistir. Epistemolojik felsefe agisindan da ¢ikarimlari olan anti-pozitivist bir
paradigma bakis a¢is1 benimsenmekte ve bu dogrultuda arastirmamizin sonuglar1 6znel ve digsal
bakis agilariyla tartisilmaktadir.

5.Frekans Analizi

Arastirma verilerinin frekans analiz sonuglarina gore dagilimi Tablo 1°de verilmistir. Frekans
dagilimlari temel igerik analizi kullanilarak ortaya ¢ikmistir ve 6ne ¢ikan terimlerin dagilimlari,
kodlama ve kod kategorileri olusturulmadan bagimsiz degerler kullanilarak tartisilip,
yorumlanmistir. One ¢ikan ve arastirmanin temel varsayimindan harig tutulan terimler analiz disi
birakilmamistir. Boylelikle, frekans dagilimindan sonra arastirma varsayimini dogrudan ve
dolayl olarak etkileyen terimler degerlendirilmistir. One ¢ikan ve direkt ve indirekt etki eden
kavramlar Tablo 1’de gosterilmistir.

Tablo 1. Frekans Dagilimlari

(-Igirgfrlekftl)zrgi?f tler Tekrar Frekans % IS?:&,{K; trllsi()eptler Tekrar  Frekans%
Calisan 192 0,70 Hiz 124 0,45
Kullanici 155 0,57 Zaman 83 0,30
Egitim 140 0,51 Takip 73 0,27
K 105 0,38 Performans 70 0,26
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Dijital 91 0,33 Hedef 64 0,23
Destek 62 0,23 Etkililik 48 0,18
Sistem 58 0,21 Tletisim 47 0,17
Yazilim 55 0,20 Yeni 42 0,15
Coziim 45 0,16 Verimli 41 0,15
Sektor 45 0,16 Basari 40 0,15
Platform 44 0,16 Teknik 39 0,14
Yonetim 36 0,13 Teknoloji 38 0,14
Veri 34 0,12 Cloud 37 0,14
Ekip 30 0,11 Mobil 32 0,12
Entegre 29 0,11 Uygulama 29 0,11
Tasarruf 20 0,07 Raporlama 27 0,10
Bilgi 19 0,07 Ozliik 24 0,09
Finansal 19 0,07 Onboarding 16 0,06

Analiz sonuglarina gore ortaya ¢ikan ve en yiiksek frekans oranina sahip olan ve endirekt etki
eden kavramlar; ¢alisan (191:0,70), kullanic1 (155:0,57), egitim (140:0,51), IK (105:0,38), dijital
(91:0,33), destek (62:0,23), sistem (58:0,21), yazihim (55:0,20), ¢6ziim (45:0,16), sektor
(45:0,16), platform (44:0,16), yonetim (36:0,13), veri (34:0,12) ve ekip (30:0,11) olarak tespit
edilmistir. Arastirmanin bulgularina gére en yiiksek frekans oranina sahip olan ve direkt etki eden
kavramlar ise hiz (124:0,45), zaman (83:0,30), takip (73:0,27), performans (70:0,26), hedef
(64:0,23), etkililik (48:0,18), iletisim (47:0,17), yeni (42:0,15), verimli (41:0,15), basar1 (40:0,15),
teknik (39:0,14), teknoloji (38:0,14), cloud (37:0,14) ve mobil (32:0,12) olarak tespit edilmistir.
Arastirmanin  frekans analizi sonuglar1 bulut tabanli IK yazilim sirketlerinin miisteri
deneyimlerinde genel kapsamda veri, sistem, dijitallesme Ve egitim gibi konularin 6ne ¢iktigim
gostermektedir. IKBS uygulamalariyla ilgili éne c¢ikan kavramlar ise bulut tabanli yazilim
sistemlerinde hiz, zaman, takip, hedef, etkililik, teknoloji ve basar1 gibi kavramlarin 6ne ¢iktigin
ortaya koymaktadir. IK uygulamalarinda ise en cok tercih edilen fonksiyonlar arasinda dijital
raporlama, cloud, mobil, 6zliik ve onboarding yer almaktadir.

6.Kelime Agaci1 Analizi ve NVIVO Kodlamasi

Arastirmanin verileri frekans analizine tabi tutulduktan sonra 6ne ¢ikan temalar kelime agaci
analiziyle incelenmistir. “Dijital” temasinin kelime agaci analizi (Tablo 2) sonuglari; yenilik,
dijital arsiv olusturma, dijital asistan, dijital ¢oztim ortagi, dijital sertifika, dijital ciizdan, dijital
dontisiim, dijital diinyada strdirilebilirlik, dijital egitim, ¢eviklik, dijital insan kaynaklari, dijital
kopri, dijital kiitiiphaneler, dijital veri ¢izelgeleri ve dijital operasyonel siiregler gibi ifadelerin ve
kavramlarin Tiirkiye’deki bulut tabanlhi IK yazilim sirketlerinin B2B modeli miisterilerinin
soylemlerinde one c¢iktigini ortaya koymaktadir. Arastirma sorusu 2: IKBS uygulayan
isletmelerde kullanilan en énemli ve en giincel dijital IK uygulamalar1 nelerdir? Geleneksel 1K
prosediirlerinden nasil farklilagirlar? Arastirmanin bulgulari temel varsayimi desteklemektedir.
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Tablo 2.

Nvivo Kodlama: “Dijital” Temas: Kelime Agaci1 Analizi

entegre olmalarm ve kendi verilerine
Esas Gayrimenkul'iin ihtiyaglarina kargilik gelecek
etme Zor bir hedefe ulagma

aktarim gergeKlegtiren 25 ' ten
>- fazla

yaptik . Sonrasmda meveut birden
fazla yardimer oluyor . Cahsanlarimzin taleplerini
hazilamg oldugumuz sablonlar ile hem
hedeflerimizi gergeKlestirmemiz igin en iyi
hem de egitimeiler icin verimli

hizlandirmak ve insan kaynaklan alamnda

en giincel yekilde 6grenmek
kullameilar hem de egitmenler } icin
Yiizden fazla ¢ahsammz oldugu

igin bize gerckli ortam saglayan
gibi sonuglar sunan Vedubox

iletigim ag kuruldu . Sorwe > e

ile tek bir panel iizerinden

ilgili resmi evraklarm yiiklenmesi de

igleri tarafinda yogun olan dokiimantasyonun
iletisim kurmay amaglayan

>- iyzico , Sorwe
kiiltiirii olugturma siirecini

[K’ya aktanmi ve tiim siireglerin

Insan Kaynaklan Uzman IK siireglerimizi
Kaynag gibi 6zellikler sayesinde hizh

kod dagtimlaninm huzn artrds . Gergeklegtirdigi
kullamciya hizmet veriyor . Hopipay adl
memnuniyetiyle artan net promoter score

motive etmek i¢in baganh olanlara

muhtesem . Suwen Caligan Deneyimi Seriiveni
olarak kurguladigimz Insan Kaynaklar fonksiyonlarimz
oldukga zaman kaybettiren bu aksiyonlart
olusturulan bu siiregle , ugtan uca

satig portali aracih@yla kurslar satmak .,

sayesinde puantaj ve izin takibini

d

see

1jital

en biiyiik ihtiyaglarmmzd:
evrilmek -< )

diinyaya -< igin Kolay TK’ya
tagmays hedefleyen Wendy's , markanm

programi kullanmak énemli bir
citim <
sunabilmek i¢in belli 6zelliklere

6ne qikanyor . Casper'i ihtiyact
egitimde -<
verimliligin iist dizeylere gikanlarak
egitimler kullamer igin ok daha
egitimleri etkili bir network ag:
egitimlerin interaktif canh derslerin yam
etkilegimler sunacak . Oracle Cloud HCM'yi
gelisim Geviklik Yavas isleyen siirecler
gosterge tablolan ve giiclii tahmine
ihtiyaglarimz: huzh sekilde gézecek bir

iletigim miimkiin . Bu ézellikler , goniilli

¢omiimleriyle yeni nesil
insan kaynaklan < déniistimii hayata gecirildi .
siireglerine biiyiik 6nem

goziimleriyle kolaylagtrryor . Sorwe'deki dijital

ararken bir arkadagimin
arasinda karsilastirmal analizler

K ¢oziimii . Tiim lokasyonlanmizda
arayigindaydik > Kolay IK

; KAFT"n dinamizmine
uygulamalarina olan giiveninin ve

kanallara hizh adaptasyon saglayabilen geng
Képrii uygulamalan sayesinde Kolay 1K
Koprirnin Kolay K anlagmas ile
Kiitéiphanelerini olugturmak mimkiin . Videolarmz kolaylkla
Miizik Yaymcilhg Cahsan 70 + Ulke

alinmakta ve sirketleraras: fatura
olarak -< ) o

tek bir platformda birbirine
operasyonlarda manuel olarak gergekletirilen iglemleri

nasil tasivabilivim sorusuvla birlikte

“Teknoloji” temasinin kKelime agaci analizi (Tablo 3) sonuglari; teknoloji destekli inovasyon,
teknoloji doniisimii, teknoloji platformlari, teknoloji yetenekleri, Ar-Ge, teknoloji ekipleri,
yiiksek tiretim giicti, 6zgiin tasarim, finansal teknoloji, kisisel rapor tiretilmesi, esneklik, rekabet
avantaj1 Ve siirekli gelisim gibi ifadelerin ve kavramlarmn Tiirkiye’deki bulut tabanli iK yazilim
sirketlerinin B2B modeli miisterilerinin soylemlerinde 6ne c¢iktigini ortaya koymaktadir.
Aragtirma Sorusu 1: Insan Kaynaklar1 Bilgi Sistemleri (IKBS) alaninda bulut tabanli ¢ziimler
B2B is modelinde sirketlere esneklik, verimlilik ve maliyet tasarrufu saglar m1? Arasgtirmanin

bulgular1 temel varsayimi desteklemektedir.
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Tablo 3. Nvivo Kodlama: “Teknoloji” Temas1 Kelime Agact Analizi

bir teknoloji sirketi haline gelmigtir
da benim i¢in olduk¢a énemliydi
dijitallestirilmis bir aligveris deneyimi sunuyor
esneklik kazandirarak rekabet avantaj saghyor
markalarla kendilerini her daim farklilagtriyorlar
olmay1 amag ve ilke edinmistir
30 kasaltir .* Eksiksiz bir Oracle
alim ihtiyaclanimizda beraber gahgtk . Ozellikle
baghliginm arttim digiiniiyoruz . ATP ( Ata
biiyiik katk , bizim gibi
olacagim kabul ettiler . Bunun
dlgekte hizmet vermeye baglayan
ve ilgili hizmetler sunan
Casper i¢in neler degisti ? Turkiye'nin
gok yardimer oldu . Biligim Sektori |
en begendikleri tzellikler . Kolay IK","l
for Turkey & Greece — SAP Turkiye ©
Kullama Hikayesi | Kolay IK Sektér
énemli katkilar saglamistir . Teknopark Istanbul

Ozellikle teknoloji konusunda bilgileri ve

ozgii kisisel rapor liretilmesi , Peoplise
Sakarya bélgesinde yer alan son
Sektér Finansal
stirekli olarak iyilestirmek i¢in gerceklestirdigi
teknoloji , 6zgiin tasanm ve ilert
uygulamalanyla da oldukea tatmin edici .
ve ekiplerinin insan kaynaklan veya
Oldugunu Diigiiniiyor .% 80 % 80
Saya Grup kurulusu olan
tirtinlerini global pazara sunuyor . Volt
Valt teknoloji Basan Hikayesi

mn Uzerinde . 90 % 50

teknoloji

dzglin tasanim ve ileri teknoloji
! < Seyahat MICE 200 Twiser'in OKR
1.506 Twiser''n OKR Céziminii Kullanmaya
129 Twiser'm OKR Céziimiinii Kullanmaya
139 Twiser'm OKR Céziimiinii Kullanmaya
500 Twiser'n OKR Céziimini Kullanmaya
; Ar Ge kavrarmim , siirekli gelisim
alanindaki diger firmalara da tavsiye
altyapisi sayesinde stire¢ otomasyonu ile

Basan Hikayesi Volt teknoloji Hakkinda

100 + Ulke Tiirkiye https ://

155 Ulke Tiirkiye https ://

170 + Ulke Tiirkiye https ://
Cahgan

20 + Ulke Tiirkive https ://

50 + Ulke Tiirkive https ://

70 + Ulke https :// kolayik.com /

Hedef Yénetiminin
Cahsanlan OKR ile —< )
Hedeflerin % 80

destekli inovasyonlarla biliniyor . Sirket , aym
devlerinden biri olan sirketin Vedubox’la
déniigiimii oldugu kadar bir is
ekiplerinden destek almadan gorevleri kendi
Hakkinda OKR'm seffaf cahsma kiiltiiriinii
ile donatilmg 5 tiretim tesisi
konusunda bilgileri ve teknoloji sektoriindeki
konusundaki hakimiyetleri onlan , dogru yetenegi
ne kadar kullanigh olursa olsun
Platformlan kritik gérev uygulamalanna yonelik
sektoriindeki tecriibelen ile Satig , Developer ,
sirketi haline gelmistir . teknoloji , Seyahat ,
sirketidir Bizigo , Erka MICE , Erka
sirketine calisanlarimiza yonelik tim stirecleri
Transfer Ofisi ( TTO } olarak proje
ve Sat 15 alanindaki nzmanhg
yeteneklerini yitksek tiretim glicti ile

yigmindan yararlanarak baglantih ve otomatik

“Veri” temasinin Kelime agaci analizi (Tablo 4) sonuglari; veri aktarimi, veri havuzu, veri tabani
yonetimi, veri temizleme haritalama, veri yiikleme, istatistiki veri islem programlari, vardiya
planlari, hatasiz veri aktarimi, raporlama, insan yonetimi, ¢evik calisma, IK’da izin, masraf ve
zimmet, IK arsivi, IK-Web entegrasyonu ve talep karsilama gibi ifadelerin ve kavramlarin
Tiirkiye’deki bulut tabanli IK yazilim sirketlerinin B2B modeli miisterilerinin sdylemlerinde éne
¢iktigim ortaya koymaktadir. Arastirma Sorusu 3: 1K profesyonelleri, yoneticiler ve galisanlar
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IKBS’nin organizasyonel etkinlikteki roliinii ve uygulamasini nasil gériiyor ve deneyimliyor?
Aragtirmanin bulgular1 temel varsayimi desteklemektedir.

Tablo 4. Nvivo Kodlama: “Veri” Temasi Kelime Agact Analizi

aksiyon plam olugturmay: amacladilar . Proje
duyuyordu . Merkezi bir sistemin eksikligi
Kolay IK’nin bizlere sundugu kolayhk
yalin bir sekilde dijitale gecirdiler
alabilecek , gevik calisma yéntemlerini gelistirecekti
kullanimi agisindan bir diger avantaj
oldukea kolay ve hizh oldu
erigimimiz ¢ok simrhydi ve
kayit edilmesi sayesinde ciddi bir
planlaniyordu ve vardiya planlan
bir baslangic yapmak énemliydi ancak
bir caligan sayisma ulagn . [K'mn
devam edecek . HR 4.0 *in
EPM'yi de devreye ald: . Kurumsal
fazla odaklanma Giivenilir bir biyiik
hevesimizi arttirdi . Onboarding siirecinde toplu
iletmis olduklan sablonlar ile birlikte
ilgili kurumlardan gelen bilgi , istatistiki
iyi bir cahisan deneyimi getiren
Kaynaklan Uzmam 1K sireclerimizi dijital
KPI'lan kargilagtrabilir konuma geldi . 2 -
kullandigimz diger sistemlerle entegre olarak
kullanici memnuniyet uzmammzin da yénlendirmesiyle
manuel olarak tutuyorduk . Bu durum

Oracle uygulamalanmn tamamnda kullamlan ortak

degisiklikler yasadik . En basta
saglach . >— personel
>— Huzla biiyiiyen ekibimizin

Tiirkiye
platformlarina baglanarak konsolide bir IK
sirecini stlenmeleriydi . Onceden tizerinde gabgtgumz
Tiirkiye operasyonu ile baslaald: . Oncelikle
tilm detaylanyla annda ulasabilecek
yapabiliyoruz artik . Cesithi yaz > *

verileri farkh formatlarda tuttugu igin

stirecinde Kolay 1K kullame:

hatasiz ve aym
aktanm stirecini -<
iistlenmeleriydi . Onceden iizerinde

sablonlannm hatasiz bir sekilde

da biz hig
konusunda -<
endiselerimiz vardi . Miigteri

piiriizsiiz bir sekalde gerceklesti .

aktarim

yapilmasinda Kolay [K bize
aktarimim kolayhkla gerceklestirdik . Bu siirecte
¢izelgeler iizerinden yonetiyorduk . Yiizden fazla
formati Oracle Cloud'u kullanan FedEx'e
girisinden raporlamaya kadar olan siirecleri
olusturdu . Kordsa Genel Merkez
havuzu -< . )
olusturma Organizasyonel hedeflerin anhk
havuzunu sonuna kadar genigleterek , dijital
islem programlan ile verimsizce tutulan
i¢ gorulere yonetmelerini saglads .
odakh Insan yonetmi : https :// wwwpeopleoma.com /
kararlar alabilecek , cevik cahgma

seffafh@ herkesin aym sayfada olmasina

, masraf ve
tabam yonetimi , izin -<
ve zimmet

IK argivimiz olustu . Gahsan
tabamimz -<

yoktu . Agkcas: personel ve

tabamnda saklanamyordu . Vardiya uygulamasiyla beraber
temizleme haritalama ve tekillestirme olmazsa
temizligi ve HR - Web Entegrasyonu
toplayip islerken ve raporlama yaparken
vb taleplen karsilamak ¢ok zamaninmz

IK uygulamalannn yénetiminde zorluklar ,
yonetimi ozellikdertyle platform , Wendy's'in hesap

ve talep karsilama hizimz

yiikleme 6zelligi isimizi oldukga kolaylagtirdh .
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BULGULAR

Bulut tabanli IKBS ¢6ziimleri, giiniimiizde organizasyonlarin IK siireglerini dijitallestirerek daha
etkin, esnek ve maliyet agisindan avantajli hale getirme egilimindedir. Bu ¢6ziimler, 6zellikle
B2B is modellerinde, isletmelere operasyonel esneklik kazandirirken, is siireclerinde hiz ve
verimlilik artis1 saglamaktadir. Bu baglamda, bu c¢alisma Tirkiye’de bulut tabanli insan
kaynaklar1 bilgi sistemleri (IKBS) saglayicilarin B2B modeli gergevesinde sunduklari ¢dziimler
ve bu ¢oziimlerin misteri deneyimlerine dayali degerlendirmelerini nitel analiz yontemiyle
incelemektedir. Elde edilen bulgular, IKBS™nin dijital ¢dziimler sunma, organizasyonel
verimliligi artirma, maliyetleri diisiirme ve is siireglerinde esneklik saglama konularinda 6nemli
avantajlar sundugunu gostermektedir.

IKBS’nin bulut tabanl yapisi, geleneksel 1K uygulamalarindan énemli lgiide farklilasmakta ve
daha modern IK siirecleri sunmaktadir. Arastirma, bulut tabanli IKBS’ nin performans yénetimi,
egitim, aday takibi, ise alim siiregleri ve calisan katihmi gibi birgok IK fonksiyonunu
dijitallestirerek manuel siiregleri ortadan kaldirdigm ortaya koymaktadir. Geleneksel IK
prosediirleri daha cok kagit tabanli ve zaman alic1 iken, bulut tabanli IKBS ¢oziimleri, islemleri
hizlandirmakta ve hata oranini azaltmaktadir. Miisterilerin deneyimlerine gore, bu sistemlerin
sundugu otomatiklestirilmis fonksiyonlar, isletmelerin insan kaynagina iliskin verileri daha
verimli bir sekilde yonetmesine ve bu verilere aninda erisim saglamasina olanak tanimaktadir.
Dijital raporlama ve mobil uygulamalar sayesinde ise, IK siireglerinin her zaman ve her yerden
takip edilmesi kolaylagsmaktadir.

Calismada, bulut tabanli IKBS’nin is siireclerinde hiz, esneklik ve erisim kolayhg sagladig
goriilmiistiir. Ozellikle izin takibi, performans degerlendirme ve aday yonetimi gibi IK
stire¢lerinde otomatiklestirilmis ¢oziimler, kullanici memnuniyetini artirmakta ve insan hatasini
minimuma indirmektedir. Bunun yani sira, bulut tabanli sistemlerin sagladig: veriye hizli erigim,
stratejik karar alma siireglerini desteklemekte ve organizasyonlarin rekabet avantaji elde
etmelerine olanak tanimaktadir. Tiirkiye’deki sirketler iizerinde yapilan bu calismada, dijital iK
¢oziimlerinin kullanimimin giderek arttig1 ve yayginlastigi goriilmektedir.

Analizler, IKBS nin dijitallesme ile birlikte hizla degisen is diinyasina uyum saglamak icin ideal
bir ¢oziim oldugunu gostermektedir. Ozellikle calisanlarin verilerinin saklanmasi, giincellenmesi
ve izlenmesi gibi temel iK fonksiyonlarinin dijital ortamda yapilmasi, iK siireglerini daha verimli
kilmaktadir. Kullanicilarin deneyimlerine gore, bu sistemler personel izinleri, performans
degerlendirmeleri ve aday izleme gibi IK fonksiyonlarmi daha hizl1 ve etkili bir sekilde yonetme
imkan1 tanimaktadir. Ayrica, IKBS nin organizasyonel etkinligi artiran bir arag olarak algilandig1
ve genis kabul gordiigii de elde edilen sonuglar arasindadir. Ozellikle IK profesyonelleri, bu
sistemlerin veriye dayali karar alma siireglerini destekledigini, veri giivenligini artirdigim ve
organizasyonel etkinligi iyilestirdigini vurgulamislardir. Bunun yani sira, donanim ve yazilim
maliyetlerinin azalmasi, isletmelere maliyet agisindan onemli bir tasarruf saglamaktadir.
Kullanicilar, bulut tabanli ¢oziimler sayesinde iK siireclerini her yerden yonetebilmenin yan1 sira
teknik sorumluluklarin biiyiik bir kismmi da saglayiciya devredebilmekte, bu da isletmelere
operasyonel esneklik kazandirmaktadir.

Sonug olarak, bu ¢alisma Tiirkiye'deki bulut tabanli IKBS saglayicilarin B2B is modelindeki
miisteri organizasyonlarina esneklik, verimlilik ve maliyet avantajlar1 sundugunu, bu ¢6ziimlerin
geleneksel 1K uygulamalarindan dijital fonksiyonlar araciligiyla farklilastigim ve kullanicilar
tarafindan organizasyonel etkinligi artiran degerli araglar olarak algilandigin1 gostermektedir.
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SONUC ve ONERILER

Nitel arastirma yoOntemleri, bulgularm genellestirilebilmesi konusunda bazi sinirlamalar
getirebilmektedir. Ozellikle tek bir iilke veya bdlgeye 6zgii bulgular, kiiresel dlgekte bulut tabanli
IKBS uygulamalarinin etkilerini tam olarak yansitamayabilir. Ayrica, veri toplama siirecinin kisa
bir zaman dilimiyle sinirli olmasi, bu ¢6ziimlerin uzun vadeli etkilerinin anlasilmasini
engelleyebilir.

Bu caligsmada da nitel veri toplama yontemleri kullanilmis ve Tiirkiye’deki belirli sayida bulut
tabanl IKBS saglayicisinin miisteri deneyimlerine dayali analizler yapilmistir. Bu nedenle,
bulgular diger iilkelerdeki benzer sistemlerin performansini yansitmayabilir. Ayrica, aragtirma
kapsaminda belirli bir zaman diliminde toplanan verilerle sinirli kalinmig ve uzun dénem etkileri
g6z Onilinde bulundurulamamistir. Bu kisitlar, gelecekte daha genis kapsamli ve uzun dénemli
nicel arastirmalarin yapilmasi gerekliligini ortaya koymaktadir.

Oneriler:

Gelecekte yapilacak arastirmalarda, daha uzun siireli, farkli sektdr ve iilkeleri kapsayan nicel
analizlerin dahil edilmesi, bulut tabanli IKBS ¢oziimlerinin etkilerini daha kapsamli ve
genellenebilir bir bicimde ortaya koymaya yardimci olabilir. Ayrica bulut tabanli IKBS
saglayicilari, miisteri verilerini korumak i¢in gelismis gilivenlik protokolleri gelistirebilir ve
diizenli olarak denetim siireclerini siirdiirebilir. Sirketler, verilerin giivenligi konusunda
bilgilendirilmis bir karar verme siireci olusturabilir ve sistem entegrasyonlari sirasinda bu
giivenlik politikalarin1 uygulayabilir. Bunun yam sira, IKBS saglayicilari, farkli sektdrdeki
isletmelerin ihtiyaglarini karsilayacak esnek ¢oziimler gelistirebilir. Ayrica, miisteri destek
hizmetlerini artirarak kullanicilarin teknik zorluklari hizla ¢6zmelerine yardimci olacak bir sistem
sunabilirler. Bu tiir destek hizmetleri, miisteri memnuniyetini artirarak, IKBS kullaniminin
yayginlagmasini kolaylastiracaktir.

Bulut tabanli IKBS saglayicilarinin, teknolojik gelismeler dogrultusunda sistemlerini siirekli
olarak giincellemesi 6nem arz etmektedir. Bununla birlikte, kullanicilarin bu sistemlere daha hizli
adapte olabilmesi i¢in egitim programlar1 sunulabilir. Ozellikle IK departmani ¢alisanlarmnin yeni
sistem Ozelliklerine hdkim olmalarint saglamak, bu sistemlerin etkin bir sekilde kullanilmasini
destekleyecektir.

Gelecekte IKBS ¢oziimlerinin daha fazla veri analitigi ve yapay zeka destekli hale getirilmesi, IK
yOnetim siireclerini daha stratejik bir yaklasimla ele almalarina olanak taniyacaktir. Bu dogrultuda
IKBS saglayicilarinin biiyiik veri ve yapay zeka entegrasyonuna yénelik Ar-Ge yatirimlarini
artirmasi da 6nem arz etmektedir.
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OZET

Insan Kaynaklar1 Yonetimi (IKY) galisan siireclerini yoneterek isletmelerin rekabet {istiinliigii saglamas,
varliklarim siirdiirebilmesi acisindan 6nemli bir konumdadir. Rekabet istiinliigiinde ¢alisan niteligi
onemlidir. Nitelikli ¢alisanin igveren markasi isletmeleri tercih ettigi diigiiniildiigiinde isletmelerin isveren
markasina sahip olmalarmin 6nemi ortaya ¢ikmaktadir. Isveren markasi bilesenleri ile IKY siiregleri
arasinda benzerlik goriilmektedir. Bu benzerlik, IKY *nin isveren markasi olusumunda 6nemli bir konumda
oldugunu gostermektedir. Bu da Insan Kaynaklari (IK) yoneticilerinin isveren markasma etkisinin
aragtirilmas1 gerekliligini ortaya koymaktadir. Bu kapsamda bu calismada, IK yoneticilerinin isveren
markasina etkisinin tespit edilmesi amaglanmistir. Calismada nicel yontem kullanilmis olup genellenebilir
sonuglara ulasmak adina anketle veri toplanmistir. Gegerlilik ve giivenilirlik ¢alismalar1 yapilan Isveren
Markas1 Olgegine demografik ozellikler eklenerek anket olusturulmustur. Olusturulan anketler rekabet
stlinliigiiyle 6n plana ¢ikan, teknoloji sektoriinden kartopu drneklemeyle segilen 68 calisandan olusan
ornekleme uygulanmistir. Elde edilen veriler SPSS v.29 ile istatistiksel analizlere tabi tutularak bulgulara
ulagilmigtir. Elde edilen bulgular, IK yoneticilerinin isveren markasi iizerinde etkili oldugunu
gostermektedir. Cinsiyetin ve egitim seviyesinin igsveren markasi iizerinde belirleyici bir rol oynadigi,
isveren markasi ile IK Yoneticilerinin Is Bilgisi arasinda anlaml1 bir iliski oldugu saptanmistir. Calisma,
isveren markasinda 1K yoneticilerinin etkisinin kritik énemde olduguna dikkat cektigi icin onemlidir.
Isveren markasi teknoloji sektdriinde nitelikli ¢alisani ¢ekmek ve elde tutmak igin kritik bir faktor
oldugundan bu ¢alisma IK ydneticilerinin isveren markasina etkisine dikkat gekmesi acisindan 6zgiindiir.
Ayrica bu kritik yonetici pozisyonundaki profesyonellerin isveren markasiyla iligkisini incelemek, bu
bilginin is stratejilerinde ve IK politikalarinin gelistirilmesinde kullamilmak iizere is diinyastyla
paylasilmasi agisindan 6zgiin bir ¢alismadir. Sonug olarak kullanilan 6lgeklerin ve yontemsel tercihlerin
pilot uygulama ile giivenilir ve gegerli oldugu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Insan Kaynaklar1 Yonetimi, insan Kaynaklar1 Yéneticileri, Isveren Markasi.
GIRIS

Bu calisma, asil arastirmanin 6n hazirlig1 niteli§inde bir pilot ¢calisma olup genisletilmis asil
calismanin gecerlik ve giivenirligini destekleyecektir. Calisma isveren markas1 ile 1K
yoneticilerinin etkisini daha kapsamli bir sekilde incelemek iizere yol gosterici olacaktir. Calisma,
IK yoneticilerinin isveren markasia etkisini inceleyerek IKY ve isveren markas literatiiriine
onemli bir katki saglamaktadir. Nicel yontem kullanarak anket ile veri toplama yontemiyle 1K
yoneticilerinin igveren markasina etkisini inceleyerek metodolojik bir katki sunmaktadir. Elde
edilen bulgular, isveren markasi ile IK siirecleri arasindaki iliskiyi ortaya koymakta ve gelecekteki
aragtirmalara yonelik daha saglam bir temel olusturmaktadir.
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KAVRAMSAL CERCEVE

Giliniimiiziin hizla degisen miisteri odakli hizmet anlayis1 ile birlikte marka kavrami yalnizca
miisteri agisindan degil, igveren agisindan da 6nemli hale gelmistir. Calisanlarin motivasyonu, is
tatmini, i memnuniyeti ve ise bagliligi gibi unsurlarin isletme basarisim etkiledigi goriisii
neticesinde liretim siireglerine miisterinin yaninda ¢alisan da dahil edilmistir. Bu durum igverenler
acisindan yalnizca miisteriyi degil ¢alisan1 da memnun etme sorumlulugunu ortaya ¢ikarmistir
(Oren ve Yiiksel, 2012: 33). Marka kavrami, TDK sozliigiine gore “bir ticari mali, herhangi bir
nesneyi tanitmaya, benzerinden ayirmaya yarayan 6zel ad veya isaret” olarak tanimlanmaktadir.
Miisteri agisindan ticari algilamalar iceren marka kavrami, galisanlar agisindan kurum degeri,
kurum kiltiiri, kurumun misyon ve vizyonunu kapsamaktadir (Giiler, 2019: 36).
Kiiresellesmenin meydana getirdigi degisim ve yeniliklerden etkilenen firmalar, rekabet giiciinii
arttirabilmek i¢in iiriin ve hizmetlerini markalagtirdiklar1 gibi kendileri de markalasmak
durumunda kalmistir (Dogru ve Yeygel-Cakir, 2015: 675). Markalasma siirecini iyi yOneten
firmalar rekabet avantaji elde etmistir (Hatch ve Schultz, 2011: 19; aktaran, Dogru ve Yeygel-
Cakir, 2015: 675). Bu avantajin elde edilmesindeki en biiyiik etken ise ¢alisandir. Caligan, {iretim
ve bilgi kullanimina katkida bulunarak firmanin markalagsmasini kolaylastirmaktadir (Dogru ve
Yeygel-Cakir, 2015: 676). Firmanin, ¢alisanlarin giintimiiz kosullarina uyumlu hale gelebilmesi,
deger yaratabilmesi, rekabet edilebilirligi artirabilmesi i¢in stratejik bir marka yonetimi anlayigina
ihtiyaci vardir. Bu marka yonetimi ise igveren markasidir.

Isveren markas1 bir firmani isveren olarak rakiplerinden farklilasmasini ifade etmektedir (Oren
ve Yiiksel, 2012: 37). Firmalar i¢in isveren markasi, temel degeri insan olan, insana yatirim yapan,
kendini en iyi temsil edebilecek calisanlari ise almaya ve elde tutmaya yarayan bir kavramdir
(K&se ve Yeygel-Cakir, 2021: 647). Isveren markas1 kavrami ilk kez 1993 yilinda Simon Barrow
tarafindan kullanilmis olup isveren tarafindan gerceklestirilen ise alim siireci neticesinde elde
edilen psikolojik, ekonomik ve fonksiyonel faydalar paketi olarak tanimlanmaktadir (Bas 2011:
30). Isveren markasinin psikolojik faydalar1 ¢alisanin deger gdrmesi ve kariyer planlari;
fonksiyonel ve ekonomik faydalar terfi, gelir artigi, maliyetleri azaltma, ¢alisma kosullari, ticret,
sosyal ve yan haklar, kurumla calisan arasindaki giicli duygusal bag, calisanin firmaya
saglayacag1 degerler olarak siralanabilir (Gller, 2019: 37). Literatiirde pek ¢ok isveren markasi
tanimi1 bulunmakla birlikte bu tanimlar isveren markasinin, isveren ve ¢aliganlar arasindaki giiclii
bir duygusal bag oldugu ve bu bagm giiclenmesiyle firmanin calisanlar ve potansiyel calisanlar
acisindan calisilabilecek en iyi yer haline gelmesini ifade etti§i yoniinde ortak payda
bulugmaktadir (Dogru ve Yeygel-Cakir, 2015: 677). Firmanin isveren markast olarak
rakiplerinden farklilasabilmesi icin bir isveren markasi1 yonetimine ihtiyact bulunmaktadir (Dogru
ve Yeygel-Cakir, 2015: 678). Bas (2011: 54-57) isveren marka yoOnetimini 5 kategoride
incelemektedir:

1) Isveren Marka Degerlendirmesi: Calisanlarin ve potansiyel calisanlarin zihninde
isveren markas1 algisinin tanimlanmasini, firmanin igveren markast yonetimi siirecindeki
etkinlikleri ile bu etkinliklerin isveren markasina etkisinin incelenmesini i¢ermektedir.

2) Marka Kimliginin Tanimlanmasi: Firmanin caligsanlarin ve potansiyel calisanlarin
zihninde nasil bir isveren markasi algisina sahip olmak istedigini ifade etmektedir.

3) Cahsan Deger Onermesi: Firmanin galisanlara ve potansiyel calisanlara firma ile ilgili
vaatlerini ifade etmektedir.

4) Konumlandirma: Firmanin rakiplerinden nasil/ne sekilde farklilasacagini belirlemesini
ifade etmektedir.

5) Uygulama: Firmanin vaatlerini yerine getirmesini, verdigi sozleri tutmasini ifade
etmektedir.

Firmanin isveren markasi olmasi igveren markasi yonetiminin dogru sekilde yapilmasi ve
calisanlarin etkin sekilde yonetilerek zihinlerindeki isveren markasi algisinin yonlendirilmesine
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bagldir (Oren ve Yiiksel, 2012: 40). IKY fonksiyonlarinin etkin bir sekilde kullanilmasi, giiglii
bir igsveren markasi olmay1 miimkiin kilacaktir (Anbar vd., 2020: 222).

Calisanin beceri ve yetkinlikleri dogrultusunda verimli olmasina yonelik c¢aligmalar 1970°1i
yillarda Personel Yénetimi adiyla yapilmaya baslanmistir. 1980 itibariyle IKY adi altinda insani
on planda tutan ydnetim anlayisi hakim olmustur (Giiler, 2019: 35). Bu baglamda IKY calisan
verimliliginin Gtesinde ¢alisganin memnuniyetini de dnceleyen bir konuma gelmistir. Giiniimiizde
calisgan “liretim hattinin smirli bir boliimiinden sorumlu mekanik bir parga degil, bir iglevi
baslangicindan sonuna kadar diisiiniip uygulayan ve yonetip sonuca ulagtiran karar verme
noktalarinda igletme yoneticilerini etkileyebilecek niteliklere sahip™ bireyler olarak goriilmektedir
(Karcioglu ve Oztiirk, 2010: 344). iKY, bir organizasyondaki hedeflere ulasmak igin ise alim,
egitim ve gelistirme, kariyer yonetimi, performans degerlendirmesi ve iicret politikalar1 gibi
konular tasarlayip uygulayarak c¢alisanlarin yasam kalitesini artirmaya odaklanmaktadir (Gergek,
2022: 208). Firmanin degerli varlig1 olan ¢alisanlarin stratejik sekilde yonetilmesine odaklanan
bir yaklasim olan IKY (Armstrong, 2017), diger bir deyisle ¢alisanlarin bireye, drgiite ve gevreye
yararli olacak sekilde ydnetilmesini saglayan uygulamalari icermektedir (Oren ve Yiiksel, 2012:
41). IKY uygulamalar1 galisan1 gekme, motive etme, ddiillendirme ve elde tutma konularinda
onemli bir rol iistlenmektedir (Noe, 2008: 3; aktaran, Oren ve Yiiksel, 2012: 41). IKY nin bu
uygulamalar1 sayesinde c¢alisanlarin Orgiit bagliligi, motivasyonu artirthip isgilicii devrinin
azaltilmasiyla isveren markasinin olusturulmasi saglanacaktir (Oren ve Yiiksel, 2012: 40). Isveren
markasinin stratejik bir IKY uygulamasi olarak gériilmesi (Dogru ve Yeygel-Cakir, 2015: 675)
ve IKY nin isveren markasi olusumunda kilit bir faktor olarak kabul edilmesi (Chunping ve Xi,
2011: 2091) nedeniyle IKY ve bu uygulamalar1 gerceklestiren iK yoneticileri, isveren markasi
olusumunda 6nemli role sahiptir.

Isveren markas1 IKY’de ii¢ asamali bir siire¢ olarak ele alimmaktadir (Sagir, 2016: 421). IKY
birinci asamada firmanin ¢alisanlar icin ifade ettigi anlami gelistirmeye ¢alismaktadir. Tkinci
asamada ise alim esnasinda potansiyel calisanlara firmanin degerlerini pazarlamaktadir. Ugiincii
asamada firmanin calisanlarina ve potansiyel ¢alisanlarina vaatlerini yerine getirerek gercek
marka degeri ve hedeflenen marka degeri arasindaki farki kapatmaya ¢alismaktadir (Sagir, 2016:
421-422).

ARASTIRMA YONTEMI

Bu calismada, IK yoneticilerinin isveren markasina etkisinin tespit edilmesi amaclanmaktadir.
Calismada nicel yontem kullanilmis olup genellenebilir sonuglara ulagmak adina anketle veri
toplanmistir Bu baglamda gegerlilik ve giivenilirlik caligmalar1 yapilan Isveren Markas1 Olgegine
demografik 6zellikler eklenerek anket olusturulmustur. Anketin olusturulma stirecinde literatiir
taramasi yapilarak ampirik ¢alismalardaki dlgekler incelenmistir. Bu kapsamda anket formu iki
boliim seklinde olusturulmustur.

[k béliimde katilimcilarin cinsiyet, yas, medeni durum, 6grenim durumu ve toplam is deneyimi
bilgilerinin yer aldigi demografik sorular bulunmaktadir. Ikinci béliimde IK yoneticilerinin
isveren markasina etkisini tespit etmeye yonelik ifadelere yer verilmistir. Orijinali Collins (2007)
tarafindan olusturulan ve Demirkan (2017) tarafindan Tiirk¢e’ye ¢evrilip gecerlik ve giivenirlik
caligmasi yapilan, 10 ifadeden olusan isveren Markasi Olgegi kullanilmistir. Olgek 5°li likert
tipinde hazirlanmis olup 6lcekte 1: Kesinlikle Katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3: Kararsizim, 4:
Katiliyorum, 5: Kesinlikle Katiliyorum’u ifade etmektedir.

Olusturulan anket rekabet iistiinliigiiyle én plana cikan teknoloji sektdriinde yer alan IK

yoneticilerinin igveren markasina etkisini 6l¢mek icin bu sektérden kartopu 6rneklemeyle secilen
68 calisandan olusan ornekleme uygulanmistir. Kartopu ornekleme referanslar araciligiyla bir
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kisiden digerine ulasmay1 kolaylastirdigt ve oOrneklem secim kriterlerine uygun kisilerle
goriisiilmesini sagladigi igin tercih edilmistir (Giirbiiz ve Sahin, 2018: 133). Elde edilen veriler
SPSS v.29 ile istatistiksel analizlere tabi tutularak bulgulara ulasilmistir. Bu calisma IK
yOneticilerinin igveren markasina etkisinin pilot uygulamasidir.

BULGULAR VE TARTISMA

Katilimer 6zellikleri agsagida Tablo 1°de 6zetlenmektedir.

Tablol. Katilimei Ozellikleri

N %
Cinsiyet Kadin 18 26,5
Erkek 50 73,5
Medeni Bekar 46 32,4
Durum Evli 22 67,6
Lise 1 1,5
Egitim On Lisans 4 5,9
Seviyesi Lisans 53 77,9
Lisansiistil 10 14,7
21-30 49 72,1
31-40 12 17,6
Yas 41-50 4 5,9
61+ 3 4.4
0-1 Y1l 11 16,2
Deneyim 2-3 Y1l 25 36,8
4-5 Y1l 9 13,2
5+Yil 23 33,8

Omeklemi olusturan katilimeilarin demografik dzellikleri incelendiginde, katilimcilarin oldukga
onemli bir boliimiiniin erkek oldugu goriilmektedir (%73,5). Benzer sekilde katilimcilarin biiytik
cogunlugunun (%67,6) bekar oldugu ve yarisindan fazlasinin (%72,1) 21-30 yaslar1 arasinda
oldugu goriilmektedir. Buna ek olarak, katilimcilarin %77,9’unun lisans mezunu ve %36,8’inin
2-3 yillik sektor deneyimine sahip oldugu goriilmektedir. Bu verilerden hareketle katilimcilarin
evreni temsil etme giiciine sahip, cogunlugun lisans mezunu olmasi bakimindan egitim seviyesi
yiiksek ve sektor deneyimi olan yetiskin bireyler oldugunu sdyleyebiliriz. Calismanin Hipotezleri
asagida belirtilmektedir:

Hi: IK yéneticileri isveren markasi iizerinde etkilidir.

Hia: Cinsiyet isveren markasi algisi lizerinde etkilidir.

Hip: Egitim seviyesi isveren markasi algisi iizerinde etkilidir.

Hic: Isveren markasi algist ile IK Yéneticilerinin is bilgisi arasinda anlamh bir iliski vardir,

Katilimeilar iizerinden 1K yéneticilerinin isveren markasi iizerindeki etkisini belirlemek icin
tanimlayici bir analiz yapilmistir. Katilimcilarin isveren markasi algisinin cinsiyete gore farklilik
gosterip gostermedigini belirleyerek Hia hipotezini desteklemek tizere bagimsiz 6rnek t-Testi
yapilmis, igveren markasi algisinin egitim seviyesine gore dagilimini belirleyerek Hip hipotezini
desteklemek i¢in One-Way ANOVA testi yapilmis ve igveren markasi algisi ile yas arasinda
anlamli iliski bulunmustur.. Hic hipotezini desteklemek i¢in korelasyon analizi yapilmistir.

Arastirmanin ilk kisminda igveren markasi1 Olgegi ifadelerine varimax dondiirme yontemiyle
faktor analizi uygulanmistir. Bu baglamda oncelikle verilerin faktor analizi yapmaya uygun olup
olmadigin tespit etmeye yarayan KMO-Bartlett kiiresellik testi uygulanmaistir. Bu test sonucunda
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68 kisiden gelen verilerin faktor analizi yapmaya uygun oldugu goriilmiistiir (KMO= 0,908; p=
0,000< 0,05). Bu sonugtan hareketle asagida Tablo 2’de isveren markast boyutlar
gosterilmektedir.

Tablo 2. isveren Marka Boyutlar

Olcek Maddeleri iK IK Yonetici | Giivenilirlik
Yoneticilerinin | Bilinirligi Analizi
Is Bilgisi

Insan  Kaynaklart  yoneticileri  firma 913 ,872

bilinirligini arttirmak igin caba

gostermektedir.

Insan Kaynaklar1 ydneticileri firmanin ,877

prestijini ve itibarimi arttirmak i¢in ¢aba sarf

eder.

Insan Kaynaklar1 yoneticileri tarafindan | ,660 918

calisanlarin ilgilerini ¢eken konularda gorev
ve sorumluluk almalari i¢in ¢aba sarf
edilmektedir.

Insan Kaynaklar1 yoneticileri tarafindan | ,729
istedigim isi yapmam i¢in ¢aba sarf
edilmektedir.

Insan Kaynaklar1 yoneticileri uygun agik | ,828
pozisyonlar ve gelecekte uygun olabilecek
pozisyon se¢enekleri hakkinda calisanlara is
firsatlar1 sunabilmek i¢in ¢aba sarf eder.
Insan Kaynaklar1 yéneticileri ¢alisanlarmm | ,788
kariyer gelisimlerine katki saglamak igin
caba sarf etmektedir.

Insan Kaynaklar1 yoneticileri ¢alisanlarina | ,802
piyasa kosullar1 iizerinde {icret imkani
saglamak i¢in ¢aba sarf etmektedir.

Insan Kaynaklar1 yéneticileri calisanlarina | ,795
ortalamanin tizerinde faydalar saglamak i¢in
caba sarf etmektedir.

Insan Kaynaklar1 yoneticileri bana iyi bir | ,821
calisma ortami sunabilmek icin caba sarf
etmektedir.

Insan Kaynaklar1 yéneticileri tarafindan | ,748
calisanlarin yaptiklart islerin onlarin is ve

yasam dengelerini kurabilmelerini

saglayacak sekilde olmasi i¢in ¢aba sarf

edilir.

Aciklanan Varyans 10,8 61,9 72,7

Faktor analizinin ilerleyen asamasinda varimax dondiirme yontemi kullanilarak ilgili verilere
faktor analizi uygulanmistir ve ilgili yapiy1 olusturan iki farkli boyutun oldugu gozlenmistir.
Tablo 2 incelendiginde ilgili boyutlar1 olusturan ifadelerin higbirinin faktor ylikiintin farkli
boyutlar altinda yiiksek bir sekilde dagilmadigi, tek bir boyut altinda toplandig1 ve igerisinde
bulundugu faktorii iyi sekilde temsil edebilecek faktor yiikiine sahip oldugu gozlenmistir. Birinci
boyut olan IK ydnetici bilinirligi toplam varyansin %61,9’unu agikladigi goriilmiistiir. Yine bir
diger boyut olan IK ydneticilerinin is bilgisi boyutunun toplam varyansin %10,8’ini acikladig
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gorlilmistiir. Sonug olarak ilgili yapiy1 olusturan iki boyutun toplamda bu kavramin %72,7’sini
acikladigr gozlenmistir. Bu deger faktor analizi agisindan kabul edilebilir bir deger olarak
nitelendirilebilir.

Katilimeilarin igveren markasi algisinin cinsiyete gore farklilagip farklilasmadiginin incelendigi
t-Testi sonuglart ve bazi tanimlayici istatistiklere iliskin veriler Tablo 3’te verilmistir.

Tablo 3. isveren Marka Algisinin Cinsiyete Etkisi

Isveren Aritmetik | Standart | Cinsiyet | Aritmetik | Standart | t p Anlamlilik
Markasi Ortalama | Sapma Ortalama | Sapma

Faktorler

1€ 2,64 ,930 Kadin | 2,59 ,654 - ,278 | p<0,05
Yoneticilerinin Erkek | 2,74 634 1,142

is Bilgisi ' '

IK  Yénetici | 3,75 ,659 Kadin | 3,50 ,942 2,586 | ,013 | p<0,05
Bilinirligi Erkek | 3,36 413

Isveren markasinin cinsiyete gore farklilasip farklilasmadiginin tespiti igin yapilan t-Testi
sonuglar1 Tablo 3’te verilmistir. Tablo 3’te goriildiigii gibi IK Yéneticilerinin Is Bilgisi erkeklerin
lehine cinsiyete gore farklilagmaktadir (t= -1,142; p=0,278). Ancak IK Yonetici Bilinirligi
kadinlar lehine cinsiyete gore farklilik gostermektedir (t= 2,586; p= 0,013). Isveren markasinin
egitim seviyesine gore farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan One-Way
ANOVA analizine gore ve Levene analiz sonuglarina gore igveren markasinin varyanslarinin
toplam varyans igindeki IK Yonetici Bilinirligi boyutu agiklanan varyans agisindan standart
sapma 0,05’ten biiyiik oldugu i¢in (0,503 ve 0,601) varyanslarin homojen oldugu sdylenebilir.
Varyans analizinin temel varsayimi saglandigi i¢in varyans analizinin test sonuglarinin giivenilir
oldugu soylenebilir. Asagida Tablo 4’te ANOVA sonuglar1 verilmistir.

Tablo 4. Isveren Markas1t ANOVA Sonuglart

F Istatistigi | Egitim Seviyesi Ortalama | P
Farklar

iK 1,352 Lisans Lise ,078 ,986
Yoneticilerinin Onlisans ,109 ,887
Is Bilgisi Lisansiistil ,015 ,178
iK Yonetici | ,555 Lisans Lise -,233 ,810
Bilinirligi Onlisans -,025 ,903

Lisansisti -069 ,924

Tablo 4 incelendigi zaman IK Yonetici Bilinirligi boyutunun isveren markasi agisindan lisans ile
diger egitim seviyeleri arasinda istatistiksel agidan anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir
(F=,555; p<0,05). IK Yéneticilerinin Is Bilgisi boyutunun isveren markas1 agisindan lisanslarla
diger egitim seviyeleri arasinda istatistiksel agidan anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir
(F= 1,352; p<0,05). Asagida Tablo 5°te Tukey analizine gore faktorlerin egitim seviyesine gore
olusturdugu gruplar verilmistir.

Tablo 5. Tukey Analiz Sonucu
Lise On Lisans Lisansiistii | p Anlamhhk
Lisans
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IK 3,79 2,85 3,82 3,63 ,0,59 p<0,01
Yoneticilerinin
Is Bilgisi

IK  Yoénetici | 2,59 2,61 2,78 2,34 ,320 p<0,01
Bilinirligi

Tablo 5’te standart sapma degerine bakildigi zaman Tukey analizine gore siniflarla faktorler
arasinda anlamlilik 0,05 diizleminde anlamlidir. Egitim seviyeleri faktdr segimlerinde benzer
ozellikler gostermektedir. IK Yoneticilerinin Is Bilgisi ve IK Yénetici Bilinirligi faktorleri lisans
ve lisansiistii 6l¢lim yapilan tiim siniflarda benzer 6zellikler gostermektedirler.

IK yéneticilerinin isveren markasina etkisini belirlemek igin aralarinda bir iliskinin var olup
olmadigini, varsa hangi tiir bir iliski oldugunu anlamamiza yarayan korelasyon analizi sonuglarina
gore katilimeilarin isveren markasinda en yiiksek olarak belirlendigi IK Yéneticilerinin Is Bilgisi
boyutu ile isveren markasi arasinda pozitif yonlii bir iligkinin var oldugu gézlenmistir (r=0,141;
p=0,02).

SONUC VE ONERILER

Analizler sonucunda, IK Yéneticilerinin s Bilgisi ve IK Yénetici Bilinirligi boyutlarinin isveren
markasinin énemli belirleyicileri oldugu saptannustir. IK Yoneticilerinin Is Bilgisi ile isveren
markas1 arasinda pozitif yonlii bir iligki bulunmaktadir, bu da y6neticilerin is bilgisinin igveren
markasini giiglendirme potansiyeline isaret etmektedir. Cinsiyetin igsveren markasi algisi iizerinde
farkl: etkiler yarattig1 tespit edilmis; IK Yonetici Bilinirligi kadinlar lehine, IK Yéneticilerinin s
Bilgisi ise erkekler lehine farklilik gOstermistir. Ayrica, egitim seviyesinin isveren markasi
algisinda etkili oldugu, 6zellikle lisans egitimi ile diger seviyeler arasinda anlamli farkliliklar
bulundugu belirlenmistir. Bu bulgulardan hareketle isveren markasinin giiglendirilmesi i¢in
stratejilerin cinsiyet ve egitim seviyesine gore farklilastirilma Onerilebilir. Sonug olarak 1K
yoneticilerinin igveren markasina etkisinin pilot uygulamasi gergeklestirilmis olup ¢alisma
yonteminin gegerlilik ve giivenilir oldugu tespit edilmistir.
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OZET

Insan Kaynaklar1 Yénetimi, isletmelerin basarist ve ¢alisan memnuniyeti agisindan kritik Sneme sahiptir.
ik yéneticileri, galisanlarla siirekli iletisim halinde olup, onlarin is doyumunu ve isten ayrilma niyetlerini
etkileyebilir. Buna ragmen, literatiirde bu yoneticilerin is doyumuna etkisi yeterince incelenmemistir. Bu
kapsamda bu ¢alisma insan kaynaklar1 yoneticilerinin kisilik tiplerinin ¢alisanlarin i doyumlar iizerindeki
etkisini ortaya ¢ikarmak amaglanmaktadir. Calisma sonuglarinin istatistiki olarak elde edilmesi ve
genellenebilir olmasi istendiginden ¢alismada nicel yontem kullanilacaktir. Nicel yontemde tarama deseni
tercih edilmistir. Bu dogrultuda veri toplama araci olarak gecerliligi ve giivenilirli§i kamtlanmis olan
Eysenck Kisilik Envanteri ile Iy Doyumu Olgegine demografik ozellikler eklenerek hazirlanan anket
kullanilmistir. Caligmada isten ¢ikislarin en fazla yasandig turizm sektdriinden kartopu 6rnekleme yontemi
ile segilen 64 calisan Orneklemi olusturmaktadir. Elde edilen verilere SPSS ile tanimlayici istatistiki
analizler yapilarak bulgulara ulasilmistir. Calisma 1K yoneticilerinin kisilik 6zelliklerinin is doyumuna
etkisini ortaya koymak iizere pilot bir uygulamadir. Bu ¢alisma IK yéneticilerinin kisilik 6zelliklerinin isten
¢tkma niyetini belirleyen faktorlerden biri olan is doyumuna etkisine dikkat cektigi icin 6zgiin ve dnemlidir.
Calisma kullanilan anketlerin gelistirilmesiyle metodolojik katki ve is doyumuyla insan kaynaklari
yoneticilerinin kisilik &zelliklerine dikkat cekerek literatiir katkisi saglayacaktir. Arastirmada, disa
doniiklikk ile is doyumu arasinda pozitif bir iliski bulunmustur. Erkeklerin is doyum ortalamalarinin
kadinlara oranla daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Disa doniikliik gibi kisilik tiplerinin, is doyumu ve
kariyer gelisiminde dikkate alinmasi gerektigi sonucuna ulagilmistir. Sonug olarak kullanilan 6lgeklerin ve
yontemsel tercihlerin pilot uygulama ile giivenilir ve gecerli oldugu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Insan Kaynaklart Y&netimi, Insan Kaynaklar1 Yéneticileri, Eysenck Kisilik
Envanteri, Is Doyumu.

GIRiS

Bu calisma, asil arastirmanin 6n hazirlig1 niteliginde bir pilot ¢alisma olup genisletilmis asil
calismanin gecerlik ve giivenirligini destekleyecektir. Calisma insan kaynaklar1 yoneticilerinin
kisilik tiplerinin ¢alisanlarin is doyumlari iizerindeki etkisini daha kapsamli bir sekilde incelemek
iizere yol gosterici olacaktir.

Insan Kaynaklar1 Yénetimi, isletmelerin basarisini ve ¢alisan memnuniyetini saglamak icin son
derece onemli bir rol oynamaktadir. IK yoneticileri, calisanlarla siirekli iletisimde bulunarak,
onlarin iy doyumunu ve isten ayrilma niyetlerini etkileyebilmektedir. Ancak, literatiirde bu
yoneticilerin i3 doyumu iizerindeki etkisi heniiz yeterince derinlemesine incelenmemistir. Bu
nedenle, bu calisma, insan kaynaklar1 yoneticilerinin kisilik 6zelliklerinin ¢alisanlarin is
doyumunu nasil etkiledigini ortaya koymayi amaglamaktadir. Bu c¢alisma, insan kaynaklar
yoneticilerinin kisilik 6zelliklerinin ¢alisan is doyumu iizerindeki etkisini inceleyerek literatiire
O0zglin bir katki sunmaktadir. Calismada kullanilan anketin gelistirilmesi, arastirmanin
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metodolojik katkisini olusturmaktadir. Bu c¢alisma insan kaynaklar1 yoneticilerinin kisilik
Ozelliklerinin isten ¢ikma niyetini belirleyen faktorlerden biri olan is doyumuna etkisine dikkat
cektigi i¢in 6zgiin ve dnemlidir. Calisma pilot ¢aligma olup elde edilen veriler ile genisletilecektir.
Pilot calisma genisletilecek olan ¢aligmanin gegerlilik ve giivenirligini destekleyecektir.

KAVRAMSAL CERCEVE

Kisilik kavrami hakkinda literatiirde bircok tanim bulunmaktadir. Yazgan inang ve Yerlikaya
(2014: 3) kisiligi “bireyin dogustan getirdigi ve sonradan edindigi, onu digerler bireylerden ayiran
ve stirekli olarak gosterdigi 6zelliklerin bir biitiiniidiir” seklinde tanimlamaktadir. Bazi kisilik
kuramcilar, kisiligin varsayimsal bir kavram oldugunu ve 6zelliklerinin ¢ogunun bireyin i¢
diinyasiyla baglantili oldugunu ifade etmislerdir. Bu nedenle, incelenmesi gerekenin birey degil,
kisiler arasi iligkiler oldugunu savunmuslardir. Buna gore, kisilik yalnizca birey bir ya da birden
fazla kisiyle etkilesim halindeyken kendini gostermektedir (Dal, 2009).

Eysenck, kisiligin dort boyutta incelenebilecegini One siirer: disadoniikliik, nérotisizm,
psikotisizm ve yalan 6lgegi (Eysenck ve Eysenck, 1975; Francis, Brown ve Philipchalk, 1992;
Karanci, Dirik ve Yorulmaz, 2007). Disadoniikliik sosyal olma ve aktifligi, icedoniiklik ise
¢ekingenlik ve pasifligi ifade eder. Norotisizm duygusal istikrarsizlik, psikotisizm ise antisosyal
davraniglarla iligkilidir. Yalan 6l¢egi, bireylerin toplumsal uyumunu dlger (Eysenck, 1990; Flett,
2007). Eysenck, kisiligin biyolojik temellere dayandigini, ¢evresel faktorlerin ise sinirli rol
oynadigin1 savunur (inang ve Yerlikaya, 2008). "Kisilik, bireyin gercek veya gizil tiim
davraniglarini igerir ve bu davranislar hem kalitsal hem de ¢evresel faktorlerin karsilikli etkilesimi
sonucunda sekillenir" seklinde ifade etmistir (Celik, 2017:36; Kog¢ ve Bayraktar, 2019:27).
Eysenck'in kisilik kurami baslangigta noérotisizm-stabilite ve disadoniikliik-igedoniikliik
boyutlarini igerirken, sonradan psikotisizm eklenmistir (Lewis, Francis ve Shevlin, 2002).
Eysenck kisiligi yatay ve dikey olarak iki ayr1 boyutta ele almistir. Yatay boyutta, ice doniikliik
ve disa doniiklik bulunmaktadir. Dikey boyutta nevrotik bireyler ve normal bireyler yer
almaktadir (Demir, 2009; Goodworth, 1988; Oktar, 2018).

Disa Dénuk
- Atilgan
-Sosyal - Kaygil

- Baskalariyla vakit
gecirmeyi seven bireyler

Norotisizm

- Sugluluk hissetmeyen

- Gergin
- Diistik 6zgtivenli

Psikotisizm

- Kendini daha iyi

- Empati y
- Saldirgan

- Mesafeli

- Soguk

igin y
cevaplar veren birey

Yalan

Sekil 1. Eysenck’in Kisilik Boyutlari
Kaynak: Eysenck (1990)’den esinlenerek arastirmacilar tarafindan olusturulmustur.

Disa doniikliik, sosyallik ve diirtiisellikle iliskilidir; yiiksek puanli bireyler sosyal, atilgan ve

yalnmizliktan kaginir. Norotisizm duygusal istikrarla baglantilidir; yiiksek puanlilar kaygili, gergin
ve Ozgiiveni diigiiktiir. Psikotisizm ise soguk, mesafeli, saldirgan ve empati yoksunu bireyleri
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tanimlar (Karanci vd., 2007: 255; Eysenck ve Eysenck, 1985). Kisinin yalan boyutunda kendini
daha iyi gostermek icin verebilecegi yaniltici cevaplar 6lgiilmektedir (Tosunoglu ve Gokyiirek,
2012: 36; Eysenck, 1978).

Eysenck'in kisilik kuramimi Olgen oOlgekler giivenilir ve gecerli olsa da uzun olmalari
degerlendirme zorlugu yaratmistir. Bu yiizden, kisa olgekler gelistirilmis ve Gozden Gegirilmis
Eysenck Kisilik Anketi — Kisa Formu bunlardan biridir (EKA-GGK 48 veya orijinal adiyla
EPQR-S) (Eysenck vd., 1985). EKA-GGK, 48 maddeden olusan dort alt 6lgekten meydana gelir:
disa doniikliikk (12 madde), norotisizm (12 madde), psikotizm (12 madde) ve testin gecerliligini
degerlendiren bir kontrol 6lgegi olan yalan alt dlgegi (12 madde). Francis ve arkadaglari (1992),
Olcegin yetiskin gruplarda uzun oldugunu diigsiinerek, EKA-GGK48’i kisaltmiglardir. Sonug
olarak, her biri 6 maddeden olusan disa doniikliikk, norotisizm, psikotizm ve yalan alt
Olgeklerinden olusan 24 maddelik Eysenck Kisilik Anketi-Gézden Gegirilmis/Kisaltilmig (EKA-
GGK) formu olusturulmustur (Karanci vd., 2007: 255).

Is doyumu, calisan baglihgini artirir, devamsizligi ve devir hizimi diisiiriir, verimliligi artirir ve
yeteneklerin sergilenmesini saglar. Is doyumsuzlugu ise ilgisizlik, devamsizlik, sikayetler, yiiksek
devir hiz1 ve motivasyon kaybina yol agar. Yiiksek is doyumu olan bireyler, motivasyonlarini
artirir ve verdikleri hizmetin kalitesini yiikseltir (Saygili ve Celik, 2011: 30). Is doyumu, bireysel
faktorler ve orgiitsel faktorler tarafindan etkilenmektedir. Bu faktorler ile is doyumu arasindaki
iligki su sekilde tanimlanabilir: Medeni durum (Saygili ve Celik, 2011: 42), yas, 6grenim diizeyi,
iletisim, ¢alisma ortamu, iicret, yiikselme olanagi, isin niteligi, 6diil, calisma arkadaslari, kidem,
cinsiyet (Ozcan, 2013). Is doyumu, bireylerin saglhig1, 6rgiit verimliligi ve toplum huzuru {izerinde
biiyiik etkiye sahiptir. Is doyumsuzlugu ise yavaslama, verim diisiisii, baglilik azalmasu, is giicii
devri, kazalar ve sikayetlerin artmasina neden olur (Karakus, 2011: 51). Calisanlarin is doyumunu
belirlemek i¢in en yaygin yontem, isin farkli yonlerine yonelik 6lgeklerdir. Ancak, is doyumunun
karmasikligi nedeniyle bazi arastirmacilar genel doyumu, bazilar ise isin belirli boyutlarini
dlemeyi tercih etmektedir. Is tatminsizligi yasayan calisanlar, isten kacinma davramislar sergiler;
isten ayrilma, devamsizlik, ge¢ gelme gibi. Ayrica, diisiik hizmet kalitesi, liretim sorunlari, grev
ve kasith zarar verme gibi olumsuz sonuglara yol agabilir (Tarlan, 2001).

ARASTIRMA YONTEMI

Calismada genellemeler ve istatiksel sonuglara ulasmak hedeflendiginden nicel aragtirma yéntemi
tercih edilmistir. Nicel yontemde ise tarama deseni tercih edilmistir. Bu dogrultuda veri toplama
aract olarak anket kullanilmistir. Anket yontemiyle insan kaynaklar1 ydneticilerinin kisilik
ozelliklerinin is doyumuna etkisi dlciilmeye calisilmistir.

Anket {i¢ boliimden olugsmaktadir. Anketin ilk béliimiinde katilimcilarin demografik 6zellikleri
toplanmistir. Anketin ikinci boliimiinde turizm sektoriinde c¢alisanlarin kisilik 6zellikleri tespit
edilmeye calisiimistir. Bu boliimde Eysenck ve Eysenck (1964) tarafindan gelistirilen, Francis ve
digerleri (1992) Gozden Gegirilmig/Kisaltilmis Formu (EKA-GGK) haline getirilen, Karanci,
Dirik ve Yorulmaz (2007) tarafindan gecerlilik ve giivenilirlik ¢alismasi yapilan ve Tiirkceye
uyarlanan 24 maddeden olusan Eysenck Kisilik Olgegi kullanilmistir. Olgek disa doniikliik,
norotisizm, psikotisizm ve yalan olmak iizere 4 alt boyuttan ve her boyut 6 maddeden
olusmaktadir. Olgekte bulunan sorular 1: Kesinlikle Katiliyorum, 2: Katiliyorum, 3: Kismen
Katiliyorum, 4: Katiliyorum ve 5: Kesinlikle Katiliyorum’u ifade etmektedir. Anketin {iglincii
bolimiinde ise turizm sektoriinde ¢alisanlarin isdoyumu diizeyleri tespit edilmeye calisilmistir.
Hackman ve Oldman’in (1975) gelistirdigi, Giiler’in (1990) Tiirk¢e ceviri, gecerlilik ve
giivenilirlik ¢aligmasini yaptig1, 14 maddeden olusan Is Doyum Olgegi kullanilmistir. Olgekte
bulunan sorular 1: Kesinlikle Katiliyorum, 2: Katiliyorum, 3: Kismen Katiliyorum, 4:
Katiliyorum ve 5: Kesinlikle Katilryorum’u ifade etmektedir.
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Turizm sektoriinde 6nemli olan insan kaynaginin gesitli sebeplerle sik sik is degistirdigi bu
nedenle isgiicli devir hizinin oldukga yiiksek oldugu yapilan bir¢ok aragtirma ile kanitlanmigtir
(Kusluvan ve Kusluvan, 2004: 28; Hendrie, 2004:434). Bu nedenle ¢alismada isten ¢ikiglarin en
fazla yasandig1 turizm sektoriinden kartopu ornekleme yontemi ile segilen 64 IK ydneticisi
orneklemi olusturmaktadir. Bu ¢aligma insan kaynaklar1 yoneticilerinin kisilik 6zelliklerinin is
doyumuna etkisinin pilot uygulamasidir.

BULGULAR VE TARTISMA
Katilimer 6zellikleri agsagida Tablo 1°de 6zetlenmektedir.

Tablol. Katilimei Ozellikleri

N %
Cinsiyet Kadin 23 35,9
Erkek 41 64,1
Medeni Bekar 24 37,5
Durum Evli 40 62,5
Lise 4 6,3
Egitim On Lisans 3 4,7
Seviyesi Lisans 47 73,4
Lisansiistil 10 15,6
18-28 7 10,9
29-39 30 46,9
Yas 40-50 22 34,4
51-61 4 6,3
61+ 1 1,6

Katilimeilarin %64'iniin erkek oldugu, %62,5'unun evli, %46,9'unun 29-39 yas araliginda oldugu
goriilmektedir. Ayrica, %73,4'ii lisans mezunu olup, bu veriler katilimcilarin egitim seviyesi
yiiksek, yetiskin bireyler oldugunu ortaya koymaktadir. Calismanin Hipotezleri asagida
belirtilmektedir:

H:: Kisilik tipleri insan kaynaklar1 yoneticilerinin is doyumu {iizerinde etkilidir.

Hia: Cinsiyet is doyumu iizerinde etkilidir.

Hip: Kisilik tipleri is doyumu iizerinde etkilidir.

Hic: Kisilik Tipleri ile is doyumu arasinda anlamli bir iliski vardir.

Katilimcilarin kisilik tiplerinin is doyumu iizerindeki etkisini incelemek icin tanimlayici istatistiki
analizler yapilmistir. Cinsiyete gore fark olup olmadigini test etmek igin (Hia) t-Testi, kisilik
tiplerine gore dagilimi incelemek i¢in (Hi,) One-Way ANOVA testi ve kisilik tipleri ile is doyumu
arasindaki iligkiyi analiz etmek i¢in (Hic) hipotezine korelasyon analizi uygulanmaistir.

Arastirmanin ilk boliimiinde, Eysenck kisilik envanteri ifadelerine varimax dondiirme ile faktor
analizi uygulanmistir. Verilerin faktor analizi i¢in uygunlugunu test etmek amaciyla KMO-
Bartlett kiiresellik testi yapilmis ve 64 katilimcidan elde edilen verilerin analize uygun oldugu
belirlenmistir (KMO= 0,665, p= 0,000<0,05). Bu sonugtan hareketle asagida Tablo 2’de kisilik
tiirii boyutlar1 gosterilmektedir.

Tablo 2. Eysenck Kisilik Envanteri Faktor Analizi
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Olcek Maddeleri

Disa
Doniikliik

Yalan Norotisizm

Sik sik kendinizi her seyden
bikmis hisseder misiniz?

,547

Sosyal ortamlarda geri
planda kalma egiliminiz var
midir?

,759

Siklikla
seyden
misiniz?

kendinizi  her
bikmig  hisseder

574

Diger insanlar sizi ¢ok canli
biri olarak diisiiniirler mi?

,569

Kaygili bir kisi misiniz?

,516

Duygu  durumunuz ne
siklikla mutlulukla
mutsuzluk arasinda degisir?

,534

Sinirlerinizden sikayetci
misiniz?

,659

Olduke¢a sikict bir partiye
kolaylikla canlilik
getirebilir misiniz?

,564

Yaptiginiz bir iste hatalar
oldugunu bilmeniz  sizi
endiselendirir mi?

,399

Hi¢ bagka birini kendi
yarariniza kullandiniz mi1?

,695

Herhangi bir oyunda hig hile
yaptiniz mi1?

,614

Hi¢ bagkasina ait olan bir
seyi (toplu igne veya diigme
bile olsa) aldiniz m1?

,598

Hig sizin payiniza diisenden
fazlasin1 alarak aggozliiliik
yaptiginiz oldu mu?

,645

Baskalariyla birlikte iken
cogunlukla sessiz misiniz?

,461

Toplum kurallarina uymak,
kendi bildiginizi yapmaktan
daha m1 iyidir?

,541

Evliligin modas1 ge¢mis ve
kaldirilmas1 gereken bir sey
oldugunu diisiiniiyor
musunuz?

,507

Oldukga
misiniz?

canli bir kisi

, 142

Konugkan bir kisi misiniz?

,487

Kurallara uymak yerine
kendi  bildiginiz  yolda
gitmeyi mi tercih
edersiniz?"

,572
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Psikotisizm




Garip ya da tehlikeli etkileri
olabilecek ilaglar1 kullanir
misiniz?

Aslinda  kendi  hataniz
oldugunu bildiginiz bir seyi
yapmakla hi¢ baska birini
sucladiniz mi1?"
Bor¢lu olmak
endiselendirir mi?
Kendinizi sinirli bir kisi
olarak tanimlar misiniz?
Bagkasina onerdiginiz
seyleri kendiniz her zaman
uygular misiniz?

Aciklanan Varyans

462

,578

sizi

,458

621

431

18,5 13,3 10,3 9,01 51,11

Varimax déndiirme yontemi ile yapilan faktor analizinde, dort boyutlu bir yap1 ortaya ¢ikmugtir.
Tablo 2 incelendiginde ifadelerin tek bir boyutta toplandigi ve faktorleri iyi temsil ettigi
goriilmistiir. Birinci boyut olan disa doéniikliik varyansin %18,5'ini, yalan boyutu %13,3"linii,
nodrotisizm %10,3'lini ve psikotisizm %9,01'ini agiklamaktadir. Bu dort boyut, toplam varyansin
%51,11'ini agiklamakta olup, bu deger faktor analizi agisindan kabul edilebilir diizeydedir.

Arastirmanin ikinci kisminda, is doyumu Olgegine varimax dondirme ile faktor analizi
yapilmistir. KMO-Bartlett testi sonucunda, 64 katilimcinin verilerinin faktdr analizine uygun
oldugu goriilmiistiir (KMO= 0,761; p= 0,000<0,05). Analiz sonucunda is doyumu ifadelerinin tek
bir boyutta toplandig1 ve bu boyutun toplam varyansin %37,4iinii agikladig tespit edilmistir. Bu
oran, faktor analizi i¢in kabul edilebilir bir deger olarak nitelendirilebilir.

Katilimeilarin is doyumunun cinsiyete gore farklilasip farklilasmadiginin incelendigi t-Testi
sonuglar1 ve bazi tanimlayici istatistiklere iliskin veriler Tablo 3’te verilmistir.

Tablo 3. is Doyumu Cinsiyete Etkisi

Aritmetik | Standart | Cinsiyet | Aritmetik | Standart | T p Anlamlilik
Ortalama | Sapma Ortalama | Sapma
Is 2,74 ,830 Kadin 2,59 ,654 - ,266 | p<0,05
Doyumu Erkek 2,84 ,665 1,252

Is doyumunun cinsiyete gére farklilasip farklilagmadigim belirlemek icin yapilan t-Testi
sonuclarina gore, is doyumu erkekler lehine farklilik gostermektedir (t=-1,252; p=0,266). Kisilik
tiplerine gore is doyumu farkini incelemek i¢in yapilan One-Way ANOVA ve Levene testine
gore, disa doniikliik boyutunun varyanslarinin standart sapmasi 0,05'ten biiylik oldugundan
(0,503; 0,612; 0,568 ve 0,601), varyanslarin homojen oldugu sdylenebilir. Bu nedenle varyans
analizinin sonuglart giivenilir oldugu soylenebilir. Asagida Tablo 4’te ANOVA sonuglari
verilmistir.

Tablo 4. is Doyumu ANOVA Sonuglart

F Istatistigi | Egitim Seviyesi Ortalama |p
Farklar
is Doyumu 1,352 Disa Yalan ,076 ,982
Dontikluk Norotisizm | ,110 ,877
Psikotisizm | ,014 ,168
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Tablo 4’te disa doniikliik boyutunun is doyumu agisindan diger kisilik tipleriyle anlamli bir fark
gosterdigi gortilmistiir (F= 1,352; p<0,05). Tablo 5’te ise Tukey analizi ile kisilik tiplerine gore
olusturulan gruplar sunulmustur.

Tablo 5. Tukey Analiz Sonucu

Disa Yalan | Norotisizm | Psikotisizm | P Anlamhhk
Doniikliik
Is Doyumu 3,89 2,84 3,83 3,53 ,0,58 p<0,01

Tablo 5’¢ gore, Tukey analizinde faktorler ve siniflar arasinda 0,05 diizeyinde anlamlilik
bulunmaktadir. Kisilik tipleri ve is doyumu 6l¢timlerinde benzer 6zellikler gosterilmektedir.
Korelasyon analizi sonuglari, katilimcilarin is doyumunun en yiiksek oldugu disa doniikliik
boyutu ile is doyumu arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugunu gostermektedir. Bu iliski,
istatistiksel olarak anlamli bir degerle belirlenmistir (r=0,161; p=0,01). Disa doniikliik diizeyi
arttik¢a is doyumu da artmaktadir. Bu bulgu, kisilik 6zelliklerinin is doyumu tizerindeki etkisini
gostermektedir.

SONUC VE ONERILER

Bu arastirmada, insan kaynaklar1 yoneticilerinin kisilik tipleri ile is doyumu arasindaki iliski
incelenmistir. Sonuglar, katilimcilarin demografik 6zelliklerinin aragtirma evrenini iyi temsil
ettigini ve kisilik tiplerinin is doyumu iizerinde etkili oldugunu gostermektedir. Ozellikle disa
doniikliik ile is doyumu arasinda anlamli bir iliski bulunmustur. Cinsiyetin is doyumu iizerinde
anlamli bir etkisi bulunmazken, erkek katilimcilarin is doyumu ortalamalarinin daha yiiksek
oldugu goriilmiistiir. Disa doniik yoneticilerin daha yliksek is doyumu yasadiklari tespit edilmis
ve kisilik Ozelliklerinin  yoneticilerin - kariyer gelisiminde dikkate alinmasi gerektigi
vurgulanmistir. Sonug olarak insan kaynaklar1 yoneticilerinin kisilik 6zelliklerinin is doyumuna
etkisinin pilot uygulamasi gergeklestirilmis olup g¢alisma yonteminin gegerlilik ve giivenilir
oldugu tespit edilmistir.
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OZET

Tiirkiye’de asag1 yukar1 YOK tez veri tabanin acilmasina (2007) denk gelen bir dénemde belirli akademik
alanlardaki tezlerin incelenmesi ile yayginlasan bibliyometrik analiz, s6zii edilen dénemde “emek-yogun”
bir ¢abanin iiriinii olarak gerceklestirilmekteydi. En basit araclar (6rnegin Excel kullanimi1) bile bu emek-
yogun siirecin kolaylastiricilariydi. Manuel yapildiginda oldukga “biiyiik” oldugu disiiniilen bir y1gin
icinden alinan ornekler (tezler) oldukga sinirli alt basliklarla derlenip yaymlanmaktaydi. Ancak veri
tabanlarinin ara yiizleri gelistikce ve bu amagla gelistirilen yazilimlar ortaya ¢iktikg¢a, bu ilk donem yapilan
taramalar1 birgok agidan asan tarama imkanlar1 dogdu. Ustelik sozii edilen ilk doneme kiyasla artik emek-
yogun bir siirecten sdz etmek de miimkiin goriinmiiyor. Bu climle emek-yogun ¢aligmalarin yapilmadig:
anlamina gelmesin, bu husus ayrica detaylandirilacaktir. Ancak basit taramalar1 yapmak gercekten de artik
son derece “kolaylagsmis” durumdadir. Bunu, bibliyometrik analiz ile ilgili basit bir bibliyometrik taramada
gormek cok kolaydir. Hem WoS, hem Scopus hem de 6rnegin TRDizin’de yapilacak bir taramada bu durum
rahathikla goriilebilecektir. Ancak yine de bibliyometrik taramamin kendisini, neo-ludist bir tavirla
reddetmek yanlis olacaktir. Bu bildiride bilgisayar teknolojisindeki gelismelerle yapilmasi ¢ok kolaylagan
bu analizlerin bir yayin patlamasina yol actigini; ancak bu yayinlarin son derece (okunmasi zor) mekanik
yaymlar oldugunu ve de bibliyometrik analizin dnemli bazi riskler barindirdigini 6ne siirecegim ve
lisansiistii 6grencileri hedefleyerek daha okunabilir bir IKY bibliyometrik analizi sunmaya ¢alisacagim.
Bunu, Bibliometrix’in Biblioshiny arayiiziinii kullanarak WoS veri tabanindaki makaleler iizerinde
yapacagim. Bu calismada SSCI ve ESCI endekslerinde taranan dergilerde yaymlanmis yaklasik 4500
makale analiz edilecektir. Bu analizde Biblioshiny arayiiziindeki tiim basliklari degil; lisansiistii 6grenciler
icin faydali olacagim diisiindiigiim basliklar1 (6rnegin dergi adlari, yazarlar ve en 6nemlisi trend konular)
one ¢ikartacagim.

Anahtar kelimeler: Insan kaynaklar1 yonetimi, bibliyometrik analiz, Biblioshiny
GIRiS

Bilgisayar teknolojinin ve yazilim bilgisinin gelismesiyle birlikte ¢ok biiyiik veri yiginlari iginde
rafine bilgilere erisim oldukca kolaylagmis durumda. Buna paralel olarak bibliometrik yayinlarda
bir tiir yayin patlamas1 yasanmaktadir. Ornegin Web of Science (WoS) veri tabaninda,
basgliklarinda “bibliometric” kelimesi gecen “makaleler” (2024 yili disarida birakilarak)
tarandiginda 9 bine yakin makale siralanmaktadir. Ancak bu makalelerin tarihlerine bakildiginda
cok kisa bir siirede dramatik artislarin yagsandigi goriilebilmektedir. 2023’# taramanin nihai yili
belirledigimizde heniiz bes yil once, yani 2018 yilinda, basliginda “bibliometric” anahtar
kelimesini igeren sadece 353 makale goriinmektedir. 2023 yil1 i¢in bu rakam, 2236°dir. Bu da
sadece bes y1l i¢cinde makale artisinin 6 kattan fazla oldugunu gosteriyor. Ayn1 yil araligi (2018-
2023) referans alinarak TR Dizin’de yapilan bir taramada da benzer bir egilim gdriiniiyor. TR
Dizin, basliginda “bibliyometrik” anahtar kelimesini iceren altiyliz ylizden fazla makale
siralamaktadir. Bu listede 2018 tarihli sadece 19 makale bulunuyorken bu rakam 2023 yili i¢in
221 olmus. Bu da bibliyometrik Tiirkge literatiiriin ¢ok daha hizl arttigin1 gosteriyor. Artis sadece
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bes yil i¢cinde 8,5 kat kadar olmustur. 31. Yonetim ve Organizasyon kongresinde kabul edilmis
bildiri listesinde bagliginda “bibliyometrik analiz” gecen 7 bildiri (tiim bildirilerin % 10’u)
bulunmaktadir (Yén-Org Kongresi, 2023). Aym yil Uluslararas1 Isletmecilik Kongresi
programinda da yine basliginda “bibliyometik analiz” ifadesi bulunan 6 bildiri yer almaktadir
(UIK22, 2023). Her iki kongrenin 2018 y1li programlarma bakildiginda basliginda “bibliyometrik
analiz” ifadesi bulunan tek yaym, Uluslararasi isletmecilik Kongresi’nde yer almaktadir (Demir
& Selvi, 2018). Yonetim ve Organizasyon kongresinde ise bu anahtar kelime, bir bildirinin
“anahtar kelimeleri” i¢inde yer almaktadir (Kumral & Paksoy, 2018).

Benzer verileri bagka sosyal bilim kongreleri i¢in de sunmak miimkiindiir ancak bu kadari,
buradaki amacimiz agisindan yeterlidir. Bu dramatik artigin altindaki en 6nemli husus, yukarida
da ifade edildigi iizere bibliyometik analiz araglariin geligimi ile ilgilidir. Basta WoS ve Scopus
gibi biiylik bilimsel yayin veri tabanlarinin kendi arayiizleri olmak {izere bibliyometrik analiz
yapmak lizere gelistirilmis araglar (6rnegin, WOSviewer, Biblioshny) yakin zamana kadar
tahayyiil edilmesi bile zor olan biiyiik 6lgekli verileri analiz etmeyi son derece kolaylastirmig
durumdadir. Bu da bu alanda yayin yapma motivasyonunu arttirmaktadir.

Akademik metinlerin genelde mekanik bir taraflar1 bulunur: Yani yazar kendisini olguyla
sinirlamak zorundadir ve ispatlayamayacagi hicbir seyi metnine dahil etmemelidir. Bu da metnin
onceden belirlenmis bir kaliba gore yazilmasina ve dolayisiyla -en azindan alan disindakiler igin-
okunmasinin “zor” olmasina yol agmaktadir. Sosyolog Zygmunt Bauman (2021), bir séylesisinde
bu bariyeri agsmak i¢in kariyerinin erken bir evresinde bu tiirden yazi yazmayi biraktigini ifade
etmektedir. Ancak halen bilimsel yazi {iretiminin kulugkalar1 olan akademik dergilerin hakemleri
tam olarak ne oldugu iizerinde bir uzlagi bulunmayan “bilimsel yazmak” konusunda israr
etmektedirler. Konuyu buraya getirmis olmam, bu ¢aligmanin asil meselesinden uzaklastigim
anlamina gelmemektedir. Burada bibliyometrik ¢alismalarin bu baglamda ortalama “bilimsel” bir
calismadan ¢ok daha fazla mekanik olduklarini ifade etmek isterim. Bu yargi simdilik kisisel
deneyimlerimin bir iirlin{i, bunu kanitlayacak bir veri ne yazik ki heniiz yok. Bu ¢alismay1 da
insan kaynaklar1 yonetimi (IKY) yazinim yeni taniyacak olan, heniiz yolun basindakiler igin
yazmaya calistyorum. Baska bir deyisle 6zellikle lisansiistii dgrencilerin bu alanin (IKY)
literatliriinii hizli bir sekilde nasil taramalari gerektigini yine “bibliyometrik bir analiz” ile
gostermeye calisacagim. Ancak bunu yaparken biraz daha esnek davranip, kullanacagim
arayiiziin her imkanin1 gosterme niyetinde degilim. Bunun yerine literatiirli tarayacak olanlarin,
gordiiklerinde onlara yeni arastirmalar i¢in fikirler verecek olan alanlara odaklanmak
niyetindeyim. Kanimca bu nokta da bibliyometrik arastirmanin ¢ikmazlaridan birisidir. Bir
alanda yeni bir arastirma yliriiten birisi, bibliyometrik arastirma sonucu “trend” olan konular1
goriip kendisinin de orada olmasi gerektigini diisiindiigiinde, bibliyometrik arastirma determinist
yiiziinii gostermis olur.'® Bu hususun ayrica tartisilmas1 gerekir. Bu caligmanin amacina geri
donecek olursak, burada bibliyometrik arastirmanin mekanik yoniinii “miimkiin oldugunca”
torplilemeye c¢alisip, okuyucuya dogrudan nerelere bakmalar1 gerektigini gostermeye calisacagim.
Daha da net bir sekilde ifade etmek gerekirse, bu ¢alisma IKYY alaninda lisans iistii bir tez yazacak
veya bilimsel bir arastirma yapacak olanlar i¢in “bu alanda kimler yaziyor veya hangi yazarlara
bakmaliyim, hangi akademik dergileri taramaliyim ve son zamanlarda bu alanda hangi konular
calisiliyor” gibi sorulari cevaplandiracaktir. Elbette bu sorular1 cevaplandirirken yukaridaki
“determinizm” tehlikesi potansiyeli de bizimle olacaktir. Dolayisiyla okuyucularin her daim bu
tehlikenin de farkinda olmalar1 gerekiyor. Bu basligi nihayetlendirmeden 6nce de sunu iddia
edecegim: Bibliyometrik arastirma metinlerini okumaktan ziyade ilgili araglar1 kullanmak ¢ok
daha pratik/faydali olabilir. Nitekim her gecen giin veri tabanlari, bu ihtiyaci karsilayacak sekilde
kullanici-dostu arayiizler gelistirmektedirler.
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KAVRAMSAL CERCEVE

1.Arastirma Stratejisi ve Veri

Web of Science (WoS) veri tabani kullanilarak “insan kaynaklar1 yonetimi” (IKY) (ve diger
kullanimlari) anahtar kelimesiyle tarama yapildiginda, IKY’yi konu olarak ele alan yarrm milyona
yakin belge siralanmaktadr. Ilgili anahtar kavrami (ve kavramlari) baslikta kullanan belge sayis1
ise 25 bin civarindadir. Bu c¢aligmanin amaci yakin donemde yayinlanmig caligmalardaki
egilimleri ve goriiniimii ortaya koymak oldugu icin yaym yilim1 da 2000 yili sonrasi olarak
belirledigimizde ve belge tipini de makalelerle smirladigimizda 11 bin civarinda belge
siralanmaktadir. Baghginda IK'Y’yi kullanan makaleler 48 farkli WoS kategorisi bulunmaktadir.
Bu kategoriler arasinda en fazla makalenin bulundugu ilk bes kategoriyi buradaki arastirmaya
dahil ettik. Yukarida siralanan bu alanlardan ilki olan Management kategorisinde 3.391;
sonuncusu olan Iktisat’ta ise 284 makale arastirmamiza dahil edilmistir. Iktisat’tan sonra en fazla
yayin listelenen ve burada disarida birakilan kategori 73 makale ile kamu yonetimi olmustur.
Kamu yonetimi disiplinin de siralanan makale sayisi ile ondan sonraki alanlar arasinda ¢ok fark
bulunmadigindan; ancak iktisat ile aralarinda énemli bir fark bulundugundan kamu ydnetiminin
ihmal edilebilir oldugunu sonucuna varilmistir. Ayrica burada disiplinler karsilastiriimayacagi
icin de yine kamu yoOnetiminin disarida birakilmasinin ¢ikarimlara etki etmeyecegi
diistiniilmistiir. Arastirmaya dahil edilen bu kategorilerde yayinlanan toplam makale sayisi 4 bin
bes yiiz civarindadir. Son olarak sadece ingilizce dilinde yayinlanan makaleler arastirmaya dahil
edilmistir. Boylece arastirmamizda veri olarak kullanilacak 4.369 makale belirlenmistir.
Asagidaki analiz bu makalelere dayanmaktadir.

Tablo 1. Arastirma Stratejisinin Ozeti

WoS Tarama Anahtar ' "human resources management" or "human resource
Kelimeleri management' or '"human resources" or "HRM" or
HHRH
Yukaridaki anahtar kelimeler Konu 410.325
“konu” ve “bashk” olarak Baslik 25.923
tarandiginda
2001-2023 (yillar1 ve wyillar1 = Yayin yili 19.838
arasi)
Belge tipi Makale 11.163
WoS Kategorileri Y 6netim 5.411
(Management)
isletme
(Business)
Endiistri
iliskileri
Uygulamali
Psikoloji
iktisat
WoS Endeksleri SSCI 4.587
ESCI
Dil ingilizce 4.369
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ARASTIRMA YONTEMI

Bu ¢aligmada kullanilan Bibliyoshiny araci, kullanici dostu bir ara yiize sahip ve oldukga detayli
analizler yapmaya imkéan verecek sekilde tasarlanmigtir. Metnin okunurlugunu azaltmamak igin
burada arayiizde bulunan tiim bagliklar1 sunmayacagim. Yukarida da ifade ettigim iizere bu araci
aragtirmacilarin bizzat kullanmalar1 daha verimli olacaktir. Burada yukarida ifade edilen hedef
kitle dikkate alinarak Biblioshiny’nin sadece bazi imkanlarini kullanarak veri analizi yapacagim.
[lk basit verimiz yukarida filtreleri sunulmus olan makalelerin yillik {iretimi ile ilgili olsun. 2001
-2023 yillar1 arasinda bashiginda insan kaynaklarr yonetimi (veya IKY) kavramlarini kullanan
makale sayisinin siirekli bir artis sergiledigi goriilmektedir. Incelenen dénemin basindaki makale
sayis1 73 iken, en son yil (2023) bu say1 459 olmustur. (krs. Endiistri iligkileri)

Sekil 1. Makale Sayisi
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Peki IKY alami dikkate alindiginda en ilgili dergiler hangileridir, baska bir deyisle tiim bu
makaleler en fazla nerede yayinlaniyor diye bakildiginda karsimiza su tablo ¢ikmaktadir:

2.Dergiler

Tablo 1. En ilgili Dergiler

Dergi Ad1 Makale

Sayisi
1 | International Journal of Human Resource Management 650
2 | Human Resource Management 213
3 | Personnel Review 182
4 | Human Resource Management Journal 149
5 | Human Resource Management Review 120
6 | International Journal of Manpower 115
7 | Employee Relations 102
] | Asia Pacific Journal of Human Resources 88
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9 | Human Resources for Health 67

10 | Public Personnel Management 53
11 | Journal of Business Ethics 49
12 | Management Revue 44
13 | European Journal of International Management 38
14 | International Journal of Organizational Analysis 37
15 | Journal of Business Research 37
16 | Quality-Access to Success 34
17 | Pacific Business Review International 32
18 | Evidence-Based HRM-A Global Forum for Empirical Scholarship | 29
19 | Journal of Organizational Effectiveness-People and Performance 29
20 | SA Journal of Human Resource Management 29

Tabloda International Journal of Human Resource Management dergisinin, alanin agik ara en
fazla makale yayinlayan dergisi oldugu goriilmektedir. Bunda s6z konusu derginin ¢ok sik (yilda
22) say1 yayinlamasinin dnemi biiyiik elbette. Yukaridaki tablo, toplam 521 derginin olusturdugu
bir listenin ilk 20 sirasin1 gostermektedir. Listenin ilk 10 sirasinda, biri harig, bagliginda dogrudan
veya dolayli bir bigcimde 1KY kavramini kullanan dergiler yer almaktadir. Listenin ilk 5 sirasinda
iki “Review” (inceleme, derleme) dergisinin yer almasi da alandaki teorik ve kavramsal
calismalara yonelik ilginin O6nemini gostermektedir. Elbette bu iki dergideki yaklasik 300
makaleyi, biitiin makalelere oranlayarak kuramsal-kavramsal ¢aligmalarin ¢ok Onemsiz
blytkliikte oldugunu iddia etmek de olas1 ancak yine de bu iki derginin ilk 5’te siralanmas1 dikkat
¢ekilmeyi gerektiren bir husus olarak yorumlanabilir.

Akademik calismalarin etkisinin en 6nemli gostergelerinden birisi, bir ¢alismanin veya kaynagin
baska akademik calismalarda referans gosterilme derecesidir. Yukaridaki liste bize bu ¢alismada
incelenen makalelerin kaynaklarin1 gosteriyorken bu dergilerin ne kadar etkili kaynaklar
oldugunu gormek i¢in bunlarin hangi diizeyde baska ¢alismalara kaynak olarak kullanildigina da
bakmak gerekiyor.

Tablo 2. Dergilerin Referans Gosterilme Sikligi (Most Local Cited Sources)

Kaynak Géosterilen Dergi Adi Atif Sayisi
International Journal of Human Resource Management 13352
Academy of Management Journal 10349
Journal of Management 6309
Academy of Management Review 6044
Journal of Applied Psychology 5728
Human Resource Management US 5085
Human Resource Management Journal 3593
Strategic Management Journal 3305
Journal of Management Studies 3068
Human Resource Management Review 3065

Bu tablo bize, sadece IKY ile ilgili makalelerin yaymlandigi dergileri degil, bu alanda
yayinlanmis makalelerin daha ¢ok hangi dergileri referans olarak kullandiklarin1 gostermektedir.
Bu ayrica alandaki 6nemli kaynaklar1 gostermesi agisinda 6nem arz ediyor ¢iinkii Tablo 2’de tist
siralarda yer alan bazi dergilerin, bir 6nceki tabloda yer almadigini goriiyoruz. Dolayisiyla bu iki
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tablo, alan ile ilgili caligmalar yiiriitecek olanlarin nerelere bakmasi gerektigine dair énemli
bilgiler sunmaktadir.

Kullanilan kaynaklarin etkisini gosteren bir diger gosterge Bradford metrigidir. Bu metrik, ilgili
koleksiyonda (burada incelenen makaleler) kullamlan kaynaklari, dort bolgede (zone)
siralamaktadir. Birinci Bolge en etkili dergilerin yer aldigi bolgedir. Asagidaki tablo, bu ilk
bolgede yer alan dergilerin listesini vermektedir.

Tablo 3. Birinci Bolge Dergileri (Bradford Metrigi)

Dergi Adi Siralama | Frekans
International Journal of Human Resource Management 1 650
Human Resource Management 2 213
Pesonnel Review 3 182
Human Resource Management Journal 4 149
Human Resource Management Review 5 120
International Journal of Manpower 6 115
Employee Relation 7 102

Bu ti¢ tablo bir arada degerlendirildiginde International Journal of Human Resource Management
dergisinin her ii¢ tabloda da ilk sirada oldugu gériilmektedir. Bu tablolarda dogrudan IKY ile ilgili
dergilerin yanisira yonetim (management) alani dergilerinin de 6nemli kaynaklar arasinda oldugu
goriilmektedir. Kisacasi bu ii¢ tablo, IKY alam ile ilgili arastirma yapacaklara bu alan ile ilgili
nerelere bakmalari gerektigine dair 6nemli yonlendirmelerde bulunmaktadir.

3.Yazarlar

Bir alan1 tanimanin 6nemi bir yolu, o alanin 6nemli dergilerinde yayin yapanlarin kimler olduguna
bakmaktan gecger. Baska bir deyisle, o alanin en iiretken ve etkili isimleri kimler? Bunun i¢in
yazar analizi yapmak gerekecektir. Biblishiny yazar analizi yapmay: olduk¢a kolaylastirmis
durumdadir. Bu ¢alismada ele alinan makale koleksiyonu g6z 6niine alindiginda en iiretken on
yazarin su isimler oldugunu goériiyoruz.

Tablo 4. En Uretken Yazarlar

Yazar Adi Kurumu Makale Sayis1 | Google Akd. Atif
Chris Brewster Reading Uni.  (Birlesik 38 32.800
Krallik)
Timothy Bartram RMIT Uni. (Avustralya) 29 9.900
Tanya Bondarouk Twente Uni. (Hollanda) 28 7.900
Fang Lee Kooke Monash Uni. (Avustralya) 27 14.200
Geoffrey Wood Western Uni. (Kanada) 25 14.900
Jaap Paauwe Tilburg Uni. (Hollanda) 23 19.700
Karin Sanders UNSW Uni. (Avustralya) 23 11.200
Ingmar Bjérkman Hanken Ekon. Uni. | 22 18.400
(Finlandya)
Pawan Budhwar Aston Uni. (Birlesik Krallik) = 22 28.000
Malcolm Warner Cambridge Uni. (Birlesik | 21 16.800
Krallik)

Bu tabloyu olustururken ilgili yazarlarin Google Akademik sayfalarindaki toplam atif sayilarini
ayr1 bir kolon olarak ekledim. Burada dikken ¢eken dnemli iki husustan s6z edilebilir. Bunlardan
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birisi, en tretken ilk on yazarin agirhkli olarak Avrupa’daki kurumlarda calisan
akademisyenlerden olusuyor olmasidir. Listede ABD’den hicbir yazarin yer almamasi, listenin
ilging bir yoni olarak degerlendirilebilir. Dikkat ¢eken diger husus ise yaym sayisi ile atif
sayisinin paralel olmadigi hususudur. Ornegin listenin iiciincii sirasindaki yazarm Google
Akademik atif sayis1 8 bin civarindayken, dokuzuncu siradaki yazarin atif sayisi 28 bindir.

Bu caligmada incelenen makalelerin kaynakgalarinda en fazla génderme yapilan yazarlara
bakildiginda ise en fazla atif alan ilk on siradaki isim su sekildedir.

Tablo 5. En Fazla Atif Alan Yazarlar

Yazar Adi Kurumu Lokal atif | Google Akd. Atif

David P. Lepak UMass Amherst (ABD) 873 37.900
Patrick M. Wright Gliney Carolina (ABD) 706 72.900
Kaifeng Jiang Pekin Uni. (Cin) 672 11.400
Jaap Paauwe Tilburg Uni. (Hollanda) 575 19.700
Chris Brewster Reading Uni. (Birlesik Krallik) = 548 32.800
David Guest King’s  College (Birlesik | 500 42.900
Krallik)
Charbel Jose Chiappetta NEOMA  Isletme  Okulu 494 36.000
Jabbour (Fransa)
Scott Snell Virginia Uni. (ABD) 436 55.000
Ingmar Bjorkman Hanken Ekon. Uni. (Finlandya) = 419 18.400
Susan E. Jackson Rutgers Uni. (ABD) 372 13.800

Ilk listenin aksine burada ABD {iniversitelerinde calisan yazarlarin belirgin bir agirlig
goriilmektedir. Her iki liste birlikte ele alindiginda Ingilizce konusulan iilkelerin bariz bir
agirliklar1 6ne ¢ikmaktadir. Bu durum ise tartisma yeri burasi olmayan, giiniimiizde bilimsel
faaliyetin lingua franca’sinin Ingilizce olmasiyla yakindan baglantilidir.

Bu c¢alismanin hedefledigi lisansiistli Ogrenciler agisindan Onemli bir bagka husus, bu
koleksiyonun iiretiminde hangi iiniversitelerin 6ne ¢iktig1 hususu olabilir. Baska bir deyisle, IKY
alaninda hangi kurumlar en iiretken kurumlardir sorusu, alanin bilimsel metin iretim merkezlerini
ogrenmek acisindan 6nem arz etmektedir. Asagidaki listede en iiretken on kurumun ismi yer
almaktadir.

Tablo 6. En Uretken Kurumlar

Kurum Ulke Makale Sayisi

Monash Uni. Avustralya 104

London Uni. Birlesik 89
) Krallik

Twente Uni. Hollanda 46

Tilburg Uni. Hollanda 45

Griffith Uni. Avustralya 42

Aston Uni. Birlesik 41
) Krallik

Rutgers Uni. New Brunswick ABD 41

Reading Uni. Birlesik 39

) Krallik
Erasmus Uni. Rotterdam Hollanda 38
Griffith Uni. Avustralya 38
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Bu tabloda agirlikli olarak Avustralya, Birlesik Krallik ve Hollanda kurumlari 6ne ¢ikmis
durumda.

Biblioshiney, makalelerin sorulu yazarlarinin iilkelerine dair de bir metrik (corresponding
aouthor’s countires) sunmaktadir. Bu metrik bu c¢aligmanin amaci baglaminda ¢ok 6nem arz
etmiyor ancak burada Tiirkiye’nin siralamasini sunmanin bir sakincasi olmayacaktir. 102 iilkenin
siralandig1 bu listenin ilk sirasinda Birlesik Krallik (558 makale) yer almaktadir. Tiirkiye bu
listede 34 makale ile iran’in (40 makale) hemen arkasinda 28. sirada yer almaktadir. Sadece
sorumlu yazara gore degil de genel makale siralamasinda ise Tiirkiye, 116 {ilkenin siralandigi
listede 80 makale ile 24. sirada yer almaktadir (Birlesik Krallik 1253 makaleyle 1. sirada; iran 63
makaleyle 29. sirada).

4.Makaleler

Bir alana giris mahiyetindeki bibliyometrik bir ¢aligmanin odaklanacagi énemli bir diger alan
makalelerin kendileri olacaktir. Makalelerin etkisinin veya Oneminin baslica odl¢iisii, ilgili
makalenin ne kadar atif almis oldugudur. Burada iki metrik sunacagim. Bunlardan ilki burada ele
alinan makale koleksiyonundaki makaleler arasinda genel olarak ne kadar atif aldiklarini gésteren
bir siralamay1 gosteren “en fazla atif alan makaleler” metrigi; digeri ise bu koleksiyon i¢inde en
fazla atif alan makaleleri gosteren “koleksiyon igi en fazla atif alan makaleler” metrigidir. Bu
metriklerden ilkinin ilk bes sirasinda yer alan makaleler asagidaki gibidir. Ikinci metrikteki
siralamanin ilk besindeki siralama da bir makale (4. Siradaki makale) hari¢ asagidaki tabloyla
aynidir.

Tablo 7. En Fazla Atif Alan Makaleler (genel)

Yazar Makale Bilgisi Atf Atf
Sayis1 | Sayisi
(WoS) | (GA)

Kaifeng Jiang; “How Does Human Resource Management 1302 | 3305
David P. Lepak; Influence Organizational Outcomes? A Meta-
Jia Hu; Judith C. Baer | analytic Investigation of Mediating Mechanisms”

Academy of Management Journal Vol. 55, No. 6,

2012
Patrick “Human resources and the resource based view of | 1275 | 4448
M. Wright; Benjamin | the firm”, Journal of Management, 27/6, 2001
B. Dunford, Scott
A. Snell
Lisa H. Nishii; David | “Employee Attributions of the “Why” of HR | 866 2125
12 Lepak; Benjamin | Practices: Their Effects on Employee Attitudes and
Schneider Behaviours, and Customer  Satisfaction”,

Personnel Psychology, 61/3, 2008
Deepak K. Datta; “Human Resource Management and Labor | 853 2117
James P. Guthrie; Productivity: Does Industry Matter?” Academy of
Patrick M. Wright Management Journal, 48/1, 2005
Brian E. Becker; Mark | “Strategic Human Resources Management: Where = 794 2909

A. Huselid

Do We Go From Here?” Journal of Management,
Volume 32, Issue 6, 2006

WoS: Web of Science
GA: Google Akademik
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Makaleler bashigi altinda bakilmasi gereken bir diger gosterge, incelenen makalelerin
basliklarinda ve anahtar kelimeleri arasinda kullanilan kelimelerin sikligidir. Asagidaki tablonun
sol tarafi anahtar kelimelerde; sag tarafi ise basliklarda en sik kullanilan ilk on kelimeyi ve kelime
grubunu goéstermektedir.

Tablo 8. En Sik Kullanilan Kelimeler

Anahtar kelimelerde Sikhik | Bashklarda Sikhik
1 | human resource management 832 human resource management 1429
2 | hrm 282 resource management practices 254
3 | human resources 183 green human resource 133
4 | hrm practices 151 human resources management 131
5 | china 123 strategic human resource 117
6 | strategic human resource | 112 international human resource 48
management
7 | innovation 111 resource management research 35
8 | hr practices 100 human resources practices 33
9 | organizational performance 95 corporate social responsibility 28
10 | job satisfaction 89 resource management systems 28

Sekil 2. Trend Konular

Trend Topics

sustainable performance -

digital transformation -
green human resource management -
environmental performance -
hr analytics -
work engagement - z
employee performance -
environmental sustainability - L]
sustainability -
sustainable hrm -
knowledge sharing -
rm practices
corporate social responsibility -
human resource practices -
job satisfaction
human resource management practices -
human resources management -

human resources -
innovation -

Term frequency
rm =
organizational performance - ! @ 20
strategic human resource A ! . 400

human resource - . 600
competitive advantage -

resource-based view - . 800

culture -

change management -

flexibility -

china-

australia-

hr Praclices-
strategic hrm -
ndia -
firm performance -

Term

*0®

multinational companies -

globalization -

human resource strategies -
spain

o0

divergence -

case sfudies -
united kingdom -
convergence -
multinationals -
corporate strategy -
internet -

rance -
unemployment -
usa-

singapore -
national cultures -
labour markets -

2002
2020

oo®
L 1]
®e®
—< 2022 @

2004
2006
2008
2010
2012
2014
2016
2018

ear
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SONUC

Bu calisma, oldukca yiizeysel bir bibliyometrik taramaya dayanmaktadir. Bu ylizeyselligin
sebebi, bu metnin lisansiistii 6grencilere yonelik hazirlanmig olmasidir. Bundan dolayr da
Biblioshiny araytiziinde bulunan tiim sekmelerin bir dokiimii yapilmamistir. Dolayisiyla da bu
caligma, sadece lisansiistii 6grencilerin IKY alan ile ilgili tarama yaparlarken hangi dergilere,
yazarlara ve makalelere bakmalar1 gerektigine dair bir kisa yol olarak tasarlanmigtir. Yine bundan
dolay1, metin igindeki tablolar disinda miimkiin oldugunca metni referanslara bogmamaya
calistim.

Bu calisma bir yandan lisansiistii 6grencileri dogrudan temel kaynaklara yonlendiremeye
calisirken bir yandan da bu yonlendirme girisiminin risklerini de gostermeye calismaktadir. Bu
risklerin basinda, herhangi bir arastirma yapacak olan bir aragtirmacinin sayet tamamen
bibliyometirk verilere dayanarak ilerlemesi durumunda, halihazirda trend olan ¢alisma konularia
kapilma riski gelmektedir. Bu husus ise ¢aligmanin bashiginda “bazi notlar” kismui ile ilgilidir. Bir
diger husus, bibliyometrik analiz araglarinin gelisiminin bu analizi oldukga kolaylastirmis ve
bunun da bir tiir yayin enflasyonuna yol agmis olmasidir. Bunun yerine, lisansiistii programlarda
bu tiir araclarin kullaniminin gdsterilmesinin 6zellikle aragtirmaci kariyerinin erken evrelerinde
¢ok daha faydali bir girisim olacagini 6ne siiriiyorum.
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OZET

Giiniimiizde farkli nitelikte, nicelikte, demografik 6zellikte ve farkl becerilere sahip calisanlar cezbetmek,
cekmek, elde tutmak ve yonetmek insan kaynaklar yonetiminin asli gorevi arasinda yer almaktadir. Bu
nedenle IK ydnetiminin galisanlarin is doyumunu, kisi-is uyumunu, kisi-drgiit uyumunu, rgiitsel baglilig,
motivasyonu, is becerikliligini artirmak ile orgiitsel adaleti ve esitligi saglayarak demografik farkliliklarini,
yOnetim algilarini, is-yasam dengesini isgiicli ¢evikligini, kiiltiirel uyumluluk gibi olgular yerine getirmek
icin hem yetenek yoOnetimine hem de farkliliklarin yonetimine ihtiya¢ duymaktadir. Bu dogrultuda
calismada, insan kaynaklari yonetiminin alt alanlar1 olan yetenek yonetimi ve farkliliklarin yonetimi
kavramlarinin 6nciil ve ardil caligmalarim belirleyerek kavramlarin ortak ¢alisma alanlarini kesfetmek
amaclanmaktadir. Ayrica yetenek yonetimi ve farkliliklarin yonetimi alt alanlar hakkinda daha fazla bilgi
edinerek bu iki arastirma alaninin arasindaki kopuk baglantiy1 etkileyen bilesenleri ortaya ¢ikartarak yeni
bir aragtirma alani olusturmak ¢aligmanin bir diger amacini olusturmaktadir. Bu amaglar dogrultusunda
yetenek yonetimi ve farkliliklarin yonetimi literatiirii incelenerek her iki kavramin &nciil ve ardil
calismalarimi alan yazindaki arastirmalarla ortaya konmus ve kavramsal bir ¢erceve sunulmustur. Daha
sonra farkliliklarin yonetimi ile yetenek yonetimi alt alanlari gergevesinde ortak calisilabilecek yeni
arastirma alanlar kesfedilmis ve bu arastirma alanlari gelecekteki ¢alismalara 151k tutmasi i¢in 6neri olarak
sunulmustur.

Anahtar Kelimeler: Insan Kaynaklari Yénetimi, Yetenek Yonetimi, Farkliliklarin Yonetimi, Literatiir,
Gelecek Giindemi

GIRiS

Insan kaynaklar1 yonetimi baglaminda ele alindiginda hem yetenek y&netimi hem de farkliliklarin
yonetimi kiiresellesmenin de etkisiyle bugiin igerisinde bulundugumuz oldukca karmasik,
degisken ve siirekli gelisen is siirecleri ile basa ¢ikabilmek igin yeteneklerin cezbedilmesi,
gelistirilmesi ve elde tutulmasi stratejik acgidan organizasyonlar icin bir zorunluluk
olusturmaktadir. Bu nedenle insan kaynaklar1 ydnetiminin pro-aktif caligmalarinda yetenek
yonetimine ve farkliliklarin yonetimine yer vermeli ve bu caligsmalar insan degerinin yonetimi
acisindan oldukca degerli goriilmelidir. Ciinkii temelde baktigimizda yetenek yonetimi
calisanlarin farklilastirilmig bir insan kaynaklar1 mimarisini gelistirmekle ilgiliyken (Collings ve
Mellahi, 2009) farkliliklarin yonetimi tiim calisanlarin organizasyon igerisinde katilimini
desteklemeye yonelik bir insan kaynaklart mimarisi hedeflemektedir (Oztiirk vd., 2015). Fakat
kiiresellesme, teknolojik gelismeler ile daha genis sosyo-ekonomik ve demografik degismler
giliniimiizde is ortamlarini ve is yapis bicimlerini bezeri goriilmemeis bir sekilde farklilagtirmistir.
Dahas1 karmasikliklarin ve zorluklarin {istesinden gelebilmek icinde farkliliklar1 barindiran

83


mailto:huseyinerol@isparta.edu.tr
mailto:ahmet.yildirim@sdu.edu.tr

yetenekli ve beceriye sahip insan degerinin ¢ekilmesi, cezbedilmesi, ise alinmasi ve elde tutulmasi
icin yonetilmesi olduk¢a 6nemli hale gelmistir. Yetenek yonetimi ve farkliliklarin yonetimi
alanlarinin literatiirde birbiriyle ¢eligen iki farkli alan oldugunu ve diglama dahil etme paradoksu
(Daubner-Siva vd., 2017) olarak gériilmesinden ziyade bu iki yonetim alanim uyum igerisinde
hareket eden ve insan kaynaklar1 yonetiminin gelecegini olusturan bir biitiin olarak goriilmeli ve
farkliliklart barindiran yetenekli ¢caliganlarin yonetilmesi gerektigi ifade edilmelidir.

Bu nedenle bu galismada, insan kaynaklari yonetiminin alt alanlar1 olan yetenek yOnetimi ve
farkliliklarin yonetimi kavramlarinin 6nciil ve ardil ¢aligmalarini belirleyerek kavramlarin ortak
calisma alanlari kesfetmek amacglanmaktadir. Ayrica yetenek yonetimi ve farkliliklarin
yOnetimi alt alanlar1 hakkinda daha fazla bilgi edinerek bu iki aragtirma alaninin arasindaki kopuk
baglantiy1 etkileyen bilesenleri ortaya ¢ikartarak yeni bir aragtirma alani olusturmak calismanin
bir diger amacini olusturmaktadir. Bu amaglar dogrultusunda yetenek yonetimi ve farkliliklarin
yonetimi literatlirii incelenerek her iki kavramin onciil ve ardil galismalarini alan yazindaki
aragtirmalarla ortaya konmus ve kavramsal bir ¢er¢ceve sunulmustur. Daha sonra farkliliklarin
yonetimi ile yetenek yoOnetimi alt alanlari gergevesinde ortak caligilabilecek yeni arastirma
alanlan kesfedilmis ve bu arastirma alanlart gelecekteki caligmalara 151k tutmasi igin Oneriler
gelistirilmistir.

KAVRAMSAL CERCEVE

1.Farklihklarin Yonetimi Onciil ve Ardil Calismalara Bakis

Farklilik, bir is birimindeki bireyler arasindaki etnik koken, cinsiyet, egitim, is becerisi gibi
demografik cesitlilikleri ve benzerlikleri ifade eder (Roberson, vd., 2017). Bu farkliliklarin
bireylerin birbirleri ile benzer veya farkli olduguklarini algilamalarina yol agabilmekte ve bu
nedenle psikolojik ve orgiitsel davranis alaninda gesitli kavramsallagtirmalarin ortaya ¢ikmasina
neden olmaktadir (Roberson, 2019, s.70). Bu baglamda farkliliklarin yonetimi kavrami
“cesitlilige sahip bir isgiictini etkili bir sekilde yonetmek ve kurumsal esitligi tesvik etmek i¢in
kuruluslarin  gelistirdigi ve uyguladigi belirli program, politika ve uygulamalar” olarak
tanimlanabilmektedir (Dennissen, vd., 2020, s.220). Dahasi farkliliklarin yonetimi, emek piyasasi
icerisinde yer alan her calisanin kendi potansiyeline gore performans gdstermesini saglamak
olarak da nitelendirilmektedir (Thomas, 1990, s.112). Benzer sekilde, Olsen ve Martins (2012,
s.1169) farkliliklarin yonetimi tanimini genellestirerek, belirli boyutlardaki isgiicii yapisindaki
cesitliligi artirmak veya korumak, belirli boyutlardaki insan kaynagindaki cesitliligin kurumsal
hedeflere ulagmasini engellememesini saglamak ya da belirli boyutlardaki insan sermayesindeki
cesitliligin kurumsal hedeflere ulasmasini kolaylagtirmasini saglamak ile orgiit performansini
artimak  maksadiyla insan kaynaklari yOnetimi uygulamalarinin kullanilmasi, olarak
tanimlamaktadirlar.

Farkliliklarin yonetimi yukaridaki tanimlamalara paralel olarak aym zamanda, kiiltiirler arasi
problemleri anlayan ve etnik-kiiltiirel ve dinsel bakimdan farkli isgiicii yapisin1 veya caligan
gruplarii etkili bir sekilde yonetmeye odaklanmaktadir (Groutsis, vd., 2019). Farkliliklarin
yonetimi kavraminin olduk¢a karmagik bir yapiya sahip olmasinda farkli tanimlamalarin
varligimin yan sira kiiresellesme ve diinya capinda meydana gelen bir isgiicii hareketliligi ile
isgliciinde degiskenlik gosteren demografik yapilarinda etkisi bilyiiktiir. Literatiirde yer alan
farkliliklarin yonetimi tanimlart ¢ergevesinde, cinsel yonelim ve cinsiyet ayrimi (Parsons ve
Martins, 2007; Colgan, 2011; Koéllen, 2013; Ozturk ve Tatli, 2016; Mousa vd., 2020), etnik
koken/ayrimcilik (Sanchez ve Brock, 1996; Kelly ve Dobbin, 1998; Zanoni ve Janssens,
2007;Ashikali ve Groeneveld, 2015; Hennekam vd. , 2019), orgiitsel adalet/esitlik (Teicher ve
Spearitt, 1996; Fujimoto vd., 2013; Yldstalo, 2016; Kollen, 2020), yas/kusak farkliliklar
(Ozgener, 2008; Bieling vd., 2015; Kemper vd., 2016; Ali ve French, 2019), insan kaynaklar1
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yonetimi (Mullins, 2018; Zaman vd., 2021) ¢aligmalarinin farkliliklarin yonetimi alaninda yer
alan onciil ¢aligmalar oldugu ve ayrica alanyazindaki bazi onciil ¢aligmalarda ise farkliliklarin
yonetimi diger bir ifadeyle orgiit igerisinde var olan ¢aliganlarin farkl: kiiltiir, irk, cinsiyet, beceri
vb. gibi unsurlarla farklilagmasi, yaratici is asamalar1 ve karar verme siirecinde girdi olarak
kullanilabilecek bilgi, bakis agisi, yaraticilik, yenilik ve fikirleri artirmasi ve boylecek orgiit
performansinin yiikseldigine deginilmektedir (Williams ve O'Reilly, 1998; Mahdi Abaker, vd.,
2023).

Alanyazindaki bazi aragtirmacilar tarafindan, farkliliklarin yonetimi kavrami, sosyal kimlik
teorisi (Tajfel vd., 1979) ve benzerlik-cekicilik teorisi (Byrne, 1971) temellerine dayandirilarak
farkliliklardan kaynaklanan artan orgiitsel ¢catisma ve azalan orgiitsel uyum gibi silireglerin orgiit
performansi iizerindeki olumsuz etkilerinin oldugu ileri siiriilmektedir (Van Knippenberg ve
Schippers, 2007). Dahasi farkliliklarin yonetimine farkli bir bakis acisiyla yaklasildiginda
literatiirde, Orgiit ve calisan performansi (Park ve Liang, 2020; Porcena vd., 2021; Mulu ve
Zewdie, 2021; Showkat ve Misra, 2022; Khan ve Javaid, 2023; Lim vd., 2023; Islam ve Babgi,
2023; Kang vd., 2023; Mahdi Abaker vd., 2023), yonetim ve liderlik (Parker vd., 2017;
Oyewunmi, 2018; Hapsari vd., 2019; Samdanis ve Ozbilgin, 2020; Ng vd. , 2021; Turner ve
Merriman, 2022; Majczyk, 2022), orgiitsel baglilik (Magoshi ve Chang, 2009; Zaim vd., 2024),
orgiitsel vatandaglik (Shen vd., 2010; Youssef vd., 2020; Bala vd., 2023), 6grenen organizasyon
(Rabl vd., 2020; Yadav ve Rajak, 2022; Hamza-Orlinska vd., 2024), orgiitssel dayaniklilik
(Duchek vd., 2020), kurumsal giiven, ¢alisan katilim1 ve yenilik¢i davraniglar (Sifatu vd., 2020;
Ghasempour Ganji vd., 2021; Alshaabani vd., 2021; Batmomolin vd., 2022) cercevesinde
orgiitsel davranis boyutunda ele alan ardil ¢aligmalar yer almaktadir. Dahasi kisi-is uyumu (Li
vd., 2020; Islam ve Babgi, 2023), is tatmini (Pitts, 2009; Vanderschuere ve Birdsall, 2019; Garcia-
Rodriguez vd., 2020);Alam ve Shin, 2021), turnover ve elde tutma (Groeneveld, 2011; Nnadi ve
Chinedu, 2019), yetkilendirme ve yetenek gelistirme (Elkhwesky vd., 2019), is-yasam/is-aile
dengesi (Kim ve Mullins, 2016), isgiicii g¢evikligi (Chandana vd., 2022) c¢alismalarininda
calisanlarin ise sahip olduklar1 is-aile ve orgiitsel tutumlarinda farkliliklarin  yonetimi
uygulamalar1 algis1 ile etkisi {izerine gerceklestirilen ardil ¢aligmalar olarak literatiirde yer
almaktadir.

Sonug olarak farkliliklarin yonetiminin literatiirdeki onciil ve ardil ¢calismalari; orgiit igerisindeki
demografik, etnik, dini, kiiltiir gibi cesitli 6zellik ve nitelige sahip calisanlarin etkin bir sekilde
ayrimciliga ugratmadan esitlik ve adalet ilkeleri cer¢evesinde yonetilebilmesi ve sosyal 6zeni
gostermesi agisindan son derece O6nemli oldugunu soyleyebiliriz. Farkliliklarin yonetimi
faaliyetlerinin aktif bir sekilde uygulanmasi, ¢alisanlarin yenilik¢i davraniglar gostermesinde aktif
bir rol oynamakla birlikte ¢alisanlarin duygusal bagliligin etkileyerek orgiitsel baglamda ¢alisan
bagliligini artirmada katki saglamaktadir (Ghasempour Ganji vd., 2021). Bu durum calisanlarin
fikir tiretme, fikir glistirme ve fikirleri uygulama asamalarin1 desteklemektedir (Showkat ve
Misra, 2022). Buna ek olarak farkliliklarin yonetimi, kapsayiciligi tesvik ederek orgiitsel iklim
olusturmada diger bir ifadeyle orgiitsel kiiltiirlesme ortami olusturarak ¢alisanlarin is tatmini,
baglilig1 ve elde tutulmasi ile iiretkenligini artiran faydalar saglamakta ve bdylelikle orgiitte
meydana gelebilecek giivensizlik, iletisimsel sorunlar gibi olumsuzluklarida azaltmaktadir (Mor
Barak vd., 2016). Organizasyonlar1 c¢esitlilik yonetimi uygulamalarinin igyeri mutlulugu ile
orgiitsel vadandaslik davranisi arasindaki iliskiye aracilik etmesi (Mousa vd., 2020) ve orgiit
performansi iizerinde dogrudan bir etkiye sahip olmasi (Omotayo vd., 2020) farkliliklarin
yoOnetiminin huzurlu bir ¢alisma ortami olusturarak calisan aideyetinin saglanmasiyla orgiitsel
performans1 artirmakta ve dolayisiyla organizasyonlarin rekabet edebilirligine katkida
bulunmaktadir.
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2.Yetenek Yonetimi Onciil ve Ardil Calismalara Bakas

Yetenek yonetimi uygulamalan literatiirde ortak bir anlayisa sahiptir (Harsch ve Festing, 2020,
s.45). Bu anlayisin yetenek yonetiminin yetenekleri gekmek, secilmesini, gelistirilmesini ve elde
tutulmasini saglamak yoniinde oldugu goriilmektedir (Gallardo-Gallardo vd., 2020, s.457;
Vaiman ve Collings, 2015; Bjorkman vd., 2013). Diger bir ifadeyle yetenek yonetimi, yetenek
kesfi yapmak, ise almak, elde tutmak ve yetenekleri gelistirme siireclerine odaklanan IK
fonsiyonu ¢ercevesinde uygulamalrini sekillendiren bir anlayistir (Al Ariss vd., 2014). insan
kaynaklar1 yonetimindeki gelismelerin ilerlemelerin daha net bir sekilde gergeklesmesi ve
kiiresellesme siireci etkilerinin varligi yetenek yonetimi tanimlarinda sekillenmesini saglamistir.
Yetenek yonetimi, Orgiitlerin siirdiiriilebilir rekabet avantajina farkli katkilar bulunan Kkilit
pozisyonlarin  sistamatik olarak belirlenmesi, bu kilit pozisyonlari doldurmak i¢in yiiksek
potansiyele sahip yetkin ¢alisanlardan olusan yetenek havuzlarinin olusturulmasi ve bu yiliksek
yetenege sahip olunmasi gereken rollerin yerine geirilmesi i¢in yeteneklerin gelistirilmesini
iceren faliyetler ve siireglerdir (Collings ve Mellahi, 2009, s.304). Dahasi yetenek yonetiminin
sadece istihdami degil diger bir ifadeyle yetenekleri ¢ekmek, segmek yetenek havuzlart
olusturmak ve elde tutmanin da 6tesinde isin dogasini ve yapilandirilmasini da iceren galisma
uygulamalarin1 ve dolayisyla birlikte calismanin nasil oldugunuda dikkate almasi gerektigi
belirtilmektedir (Thunnissen vd., 2013). Bu acidan bakildiginda yetenek yonetiminin Orgiit
performansina katki saglamasi bakimindan yetenek ydnetiminin uzun vadeli hedefleri, IK ve
orgiit stratejileri ve kurum kiiltliriiyle uyumlu olmasi ve dolayisiyla stratejik bir egilimle
karakterize edilmesi gerekmektedir (Stahl vd., 2012; Latukha vd., 2022). Bu nedenle literatiirdeki
bir ¢cok arastirmaci yetenek yonetiminin baglaminin bilinmesi gerektigine ve bunun 6nemine
vurgu yapmaktadir (Gallardo-Gallardo vd., 2020; Meyers vd., 2020; Sparrow vd., 2019). Bu
nedenle yetenek yo6netiminin baglaminin ve kapsaminin anlasilabilimesi i¢in 6nciil ve ardil
calismalarin simiflandirilmasi gerekmektedir. Dahasi mevcut ¢alismanin amacina hizmet etmesi
igin yetenek yoOnetimi ¢alismalarinin Onciil ve ardil ¢alismalarinin belirlenmesi yetenek
yonetiminde farkliliklarin yOnetimi anlayisindan nasil faydalanilabilecegimizi anlasilmasi
bakimindan oldukca énemlidir.

Yetenek yonetiminin literatlirdeki onciil ¢caligmalara bakildiginda insan kaynaklar1 uygulamalari
(Nilsson ve Ellstrom, 2012; Kucherov ve Zavyalova, 2012; Van den Brink vd., 2013; Cooke vd.,
2014), insan kaynaklar1 gelisimi (Sweem, 2009; Iles vd., 2010; Guerci ve Solari, 2012), kurumsal
insan kaynaklari fonksiyonu (Farndale vd., 2010; Sparrow vd., 2013), kiiresellesme, uluslararasi
ve kiiresel yetenek yonetimi (Scullion ve Collings, 2006; Mellahi ve Collings, 2010; Schuler vd.,
2011; Kim ve McLean, 2012; Collings vd., 2019), stratejik yetenek yonetimi (Collings ve
Mellahi, 2009; Sparrow vd., 2014; King, 2015; Cui vd., 2018; Chen vd., 2021), liderlik
(McDonnell vd., 2010; Rhodes, 2012; Agarwal ve Jain, 2015; Sanjeev ve Singh, 2017;
Barkhuizen ve Masale, 2022), orgiitsel adalet (Schutz ve Carpenter, 2008; Van den Brink, 2013;
Swailes, 2013; Gelens vd., 2014; O’Connor ve Crowley-Henry, 2019), kurumsal sosyal
sorumluluk (Y. Lacey ve Groves, 2014; Kim ve Scullion, 2011; Story vd., 2016), performans
yOnetimi ile orgiit ve ¢alisan performansi (Mensah vd., 2016; Ingram, 2016; Mensah, 2015; Lopes
vd., 2015) caligsmalarinin yetenek yonetimi kapsaminda onciil kavramlar oldugu soylenebilir.

Insan kaynaklarinin kiiresel ¢apta yonetilmesi, dijitallesme ve gdg hareketlerinin ortaya ¢ikmast,
liderlik etkilerinin varligi ile yetenekleri farklilastiran olgularin ortaya ¢ikmasi yetenek yonetimi
uygulamalarint ve aragtirmalarint derinlestirmistir. Bu c¢ercevede ele alindiginda yetenek
yoOnetiminin ardil ¢alisma alanlar1 ve kavramlarn de farklilasmaya ve kapsamini genisletmeye
devam etmektedir. Bu dogrultuda yetenek ydnetimi yetenek yoOnetimi sistemleri ve insan
kaynaklar1 yonetimi ile orgiitsel etkinlik/etkililik ve performasn arasindaki iligkiye 1s1k tutmak
icin gergeklestirlen, dijitallesme (Wehrle vd., 2020; Martinez-Moran vd., 2021; Saadatmand vd.,
2022; Cai vd., 2023; Montero Guerra ve Danvila-Del Valle, 2024), biiyiik veri ve yapay zeka
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(Zhang vd., 2019; Odugbesan vd., 2023; Faqihi ve Miah, 2023), IK analitigi (Gurusinghe vd.,
2021; Al Haziazi , 2023; Conte ve Siano, 2023), goc ve yetenek gocii (Latukha vd., 2019; Chen
vd., 2021; Latukha vd., 2022a), is-yasam dengesi (Deery ve Jago, 2015; Budhiraja vd., 2022;
Weng vd., 2023), is-aile ¢atismas1 (Ahmad vd., 2020), kisi- 6rgiit uyumu (Mensah ve Bawole,
2018; Sugiono vd., 2023) orgiitsel vatandaglik davranigi (Showkat vd., 2023), orgiitsel baglilik
(Luna-Arocas vd., 2020; Mokoena vd., 2022; Bahuguna vd., 2023), yetenek ise alim ve elde tutma
(McCracken vd., 2016; Pandita ve Ray, 2018; Narayanan vd., 2019; Khayerzahed vd., 2021),
isten ayrilma niyeti ve turnover (Gandy vd., 2018; Supi vd., 2023), is tatmini ve c¢alisan
memnuniyeti (Luna—Arocas vd., 2015; Barkhuizen ve Gumede, 2021; Saleh ve Atan, 2021,
Almomani vd., 2022; Jibril ve Yesiltas, 2022), yas/kusak farkliliklar1 (Festing ve Schéfer, 2014;
Self vd., 2019; Gupta, 2019; Pandita, 2022), cinsiyet (Tatli vd., 2013; Bohmer ve Schinnenburg,
2016; Latukha vd., 2021), kariyer ve kariyer gelisimi (Claussen vd., 2014; Abeuova ve
uratbekova-Touron, 2019; Borg vd., 2021), orgiitsel dayaniklilik (Bouteraa ve Bouaziz, 2023;
Harsch ve Festing, 2020) ve son olarak 6grenen organizasyon (Oltra ve Vivas-Lopez, 2013; Khalil
ve Samhan, 2024) kavram ve ¢alismalarin yetenek yonetimi kapsamindaki ardil calismalar oldugu
gerceklestirilen literatiir taramasinda anlagilmustir.

3.Yetenek Yonetimi ve Farkhiliklarin Yonetimi Baglam

Insan kaynaklar1 yonetimi baglaminda ele alindiginda hem yetenek yonetimi hem de farkliliklarin
yoOnetimi kiiresellesmenin de etkisiyle bugiin igerisinde bulundugumuz oldukc¢a karmasik,
degisken ve siirekli gelisen is siirecleri ile basa ¢ikabilmek igin yeteneklerin cezbedilmesi,
gelistirilmesi ve elde tutulmasi stratejik acidan organizasyonlar igin bir zorunluluk
olusturmaktadir. Bu nedenle insan kaynaklar1 yonetiminin pro-aktif calismalarinda yetenek
yoOnetimine ve farkliliklarin yonetimine yer vermeli ve bu c¢alismalar insan degerinin yonetimi
acisindan oldukga degerli goriilmelidir. Ciinkii temelde baktigimizda yetenek ydnetimi
calisanlarin farklilastirilmis bir insan kaynaklar1 mimarisini gelistirmekle ilgiliyken (Collings ve
Mellahi, 2009) farkliliklarin yOnetimi tiim c¢alisanlarin organizasyon igerisinde katilimini
desteklemeye yonelik bir insan kaynaklar1 mimarisi hedeflemektedir (Oztiirk vd., 2015). Fakat
kiiresellesme, teknolojik gelismeler ile daha genis sosyo-ekonomik ve demografik degismler
giiniimiizde is ortamlarini ve is yapis bi¢imlerini bezeri goriillmemeis bir sekilde farklilastirmustir.
Dahas1 karmasikliklarin ve zorluklarin {istesinden gelebilmek icinde farkliliklart barindiran
yetenekli ve beceriye sahip insan degerinin ¢ekilmesi, cezbedilmesi, ise alinmasi ve elde tutulmast
icin yonetilmesi oldukca Onemli hale gelmistir. Yetenek yonetimi ve farkliliklarin yonetimi
alanlarinin literatiirde birbiriyle ¢elisen iki farkli alan oldugunu ve dislama dahil etme paradoksu
(Daubner-Siva vd., 2017) olarak goriilmesinden ziyade bu iki yonetim alanin1 uyum igerisinde
hareket eden ve insan kaynaklar1 yonetiminin gelecegini olusturan bir biitiin olarak goriilmeli ve
farkliliklar1 barindiran yetenekli calisanlarin yonetilmesi gerektigi ifade edilmelidir.

Alanyazindaki ¢alismalara baktigimizda da iki yonetim olgusunun benzer konular ¢ercevesinde
caligmalar gerceklestirildigi goriilmektedir. Ornegin yetenek yonetimi go¢ unsuru ile ilgilenirken
farkiliklarin yonetimi gé¢ eden farkli kiiltiir ve etnik kokenden gelen caligsanlarin orgiit kiiltiiriine
veya bulunduklan iilkenin ¢alisma kosullarina ayak uyurup uyduramadiklar ile ilgilenmistir.
Temele indigimizde farklilikar1 barindiran ve hatta farkli becerileri barindiran c¢alisanlarin
yonetilmesi, farkli olduklar1 i¢in ayrimciliga, ugramadan adil ve esitlik ilkelerine dayanarak
caligmalarini siirdiirmeleri hem farkliliklarin yonetiminin hem de yetenek yonetiminin ortak odak
noktasini olusturmaktadir. Dahasi ¢alisanlarin orgiit ile uyumlu bir sekilde islerinden tatmin
olmus bir sekilde is- yasam dengesini kurarak ¢aligmalar1 yine her iki yonetim olgusunun da ortak
ugrasi alanina girmektedir. Ayrica yonetim olgularinin ilgilendigi orgiitsel dayaniklilik ve iggiicii
cevikligi gibi ardil calisma alanlar1 organizasyonel performans, degisen ¢evre kosullarin ayak
uydurmak gibi nedenlerden dolay1 oldukca 6nemli yeni bir takim ¢alisma alanlarini ortaya
cikartabilir. Bu nedenle isgiicii piyasasindaki nitelik farkliliginin yonetilmesinde ve ¢alisanlarin
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organizasyona ¢ekilmesinde yetenek yonetiminden nasil yarlarnilabilir? Farkliliklarin yonetimi
algis1 yetenekli ¢alisanlarin beceri cesitliligini nasil etkilemekte ve bu duruma yetenek yonetimi
aract/diizenleyici bir rol oynamakta midir? Farklilasmig isgiicii yaklasimi temelinde yetenek
yonetimi uygulamalar farkli nitelikte yeterlilige ve motivasyona sahip g¢alisanlara olan talebi
kargilar m1? Cesitli nitelikleri barindiran, egitimli ve mobil bir isgiicli yapisinin kiiresel olarak
yetenek yonetimi nasil gergeklestirilebilecek bu duruma farkliliklarin  ydnetiminin
aract/diizenleyici rolii nedir? Farkliliklarin yonetimi temelinde ortak kurum kiiltiirii olusturmanin
uluslararasi yetenek yonetimine saglayacagi faydalar nelerdir? Bu durumun isgiicii ¢evikligi ile
iligkisi ve orgiitsel dayaniklilik iizerine etkisi nedir? gibi aragtirma sorunlarina odaklanan bir
yapmin olusacagi her iki yonetim tarzimi birlikte ele alarak insan kaynaklari yonetiminin
kapsmaini ve 6neminin artirilacagi diisiiniilmektedir.

SONUC

Insan kaynaklari yd&netiminin alt alanlari olan yetenek yonetimi ve farkliliklarin yonetimi
kavramlarinin 6nciil ve ardil ¢aligmalarini belirleyerek kavramlarin ortak calisma alanlarini
kesfetmegi amaclandigimiz calismada, uluslararasi literatiir siirligi ile literatiir taramasi
gerceklestirilerek kavramsal ¢erceveye yer verilmistir. Caligmada alan yazindaki aragtirmalarin
amaclarina ve bulgularina yer verilememesinin sadece kiinyelerine yer verilesinin sebebi
aragtirmanin bir diger sinirliligini olusturmaktadir. Bu simirlilik bildiri genisletilmis 6zetin de
kelime smirinin olmasindan kaynaklanmaktadir. Bu simirlamalar ¢ercevesinde, oOrgiitsel
yaklagimlar ve insan kaynaklari yonetimi g¢ercevesinde yetenek yoOnetimi ve farkliliklarin
yoOnetimi alan yazinlari temelinde yoOnetim olgularinin arastirma alanlarimi Onciil ve ardil
kavramlarinin neler oldugunun 6zetlendigi ¢alismada, yetenek yonetimi ve farkliliklarin yonetimi
temelinde gegeklestirilebilecek c¢alisma Onerilerine yer vererek insan kaynaklari yonetiminin
baglamini genisletilmesine katkida bulunulmustur. Dahasi iki ayr1 yonetim olgusunun ayri ayri
literatiirleri ele alinarak ortak kavramsal ¢er¢evenin belirlenmesi Orgiitlerin insan kaynaklari
yoOnetimi anlayisindaki stratejilerin hem yetenek yonetimi temelinde hem de farkliliklarin
yoOnetimi temelinde gelistigi goriilmektedir. Boylece kavramsal sinirlarin belirlendigi yonetim
olgularmin birbirinden ayr1 olarak degil otak paydada ¢alismalarin yapilabilecegi anlagilmigtir.
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OZET

Bu arastirmada kamu egitim sendikalarima iiye Ogretmenlerin goriislerine dayali olarak, egitim
sendikalarindan dgretmenlerin beklentilerinin neler oldugunun belirlenmesi amaglanmistir. Bu kapsamda
oncelikle sivil toplum kurulusu olarak sendikalarin gelisimleri yetki, gérev ve sorumluluklar1 ilgili literatiire
dayal1 olarak ortaya konulmustur.

Kuramsal olarak sendikalarin goérev, yetki ve sorumluluklar1 ortaya konulduktan sonra, sendikalarin bu
kapsamdaki faaliyetlerini ne diizeyde yerine getirebildikleri sendika iiyesi d6gretmelerin goriislerine dayali
olarak ortaya konulmustur.

Bu aragtirma olgubilim (fenomonolojik) desene dayali olarak tasarlanan nitel bir arastirmadir. Arastirma
icin gerekli veriler sendika iiyesi 6gretmenlerden alinmistir. Bu kapsamda dl¢iit 6rnekleme ve maksimum
cesitlilik orneklemesi yontemlerine dayali olarak arastirmaya katilacak 6gretmenler belirlenmistir. Calisma
ve Sosyal Giivenlik Bakanlig1 2023 yili verilerine gére Sakarya’da en ¢ok iiyeye sahip olan ii¢ sendikadan
(Egitim Bir Sen, Tiirk Egitim Sen, Egitim Is) 6gretmenler arastirmaya dahil edilmistir. Her bir sendikadan
katilimeilar belirlenirken sendika iiyesi ve sendika yoneticisi katilimcilarina ornekleme alinmasi
saglanmistir. Tiim bu Olgiitler géz Oniine alindiginda arastirmaya her bir sendikadan toplam 15 {iyenin
katilmasi saglanmistir. Her bir sendikay1 temsilen katilan alt1 katilimcidan dordii sendika iiyesi ikisi ise
sendika yonetici konumunda olmustur. Elde edilen veriler 1s18inda sendika iyesi Ogretmenlerin
sendikalarindan beklentilerinin neler oldugu, beklentilerinden hangilerinin ne diizeyde karsilandigi veya
karsilanmadigi, sendikalarin saglandiklari olanaklart yerince bulup bulmadiklan ve sendikalar arasinda
sendikal siirecler ve beklentilerin karsilanmasi agisindan farkliliklart ortaya ¢ikip ¢ikmadigina iliskin
degerlendirmeler yapilmustir.

Uygulama ¢alismasinin sonucunda:

e Sendikalarin sosyal faaliyetleri artirmasini ve ayrica siyasal faaliyetlerini siirlandirmasim tiyeler
onermisglerdir. Lakin yetkili sendika yoneticilerinin hi¢bir gelistirici Onerisi olmadig1 dikkat
¢ekmektedir.

e Sendika ydneticilerinin muhalif olma durumunda iiyeler ile benzeri elestiriler yaptigi, ancak
yetkili sendika olma durumunda ise iiyelerden farkli olarak sendika yoneticilerinin yorum
yapmaktan kag¢indigr gériilmektedir.

e Sendikalarin i¢ demokrasi igleyisleri, iiye katilimini tesvik eden, seffaf ve hesap verebilir bir yap1
olmasi beklenmektedir.

Anahtar Kelimeler: Sendika, Sendikal Baglilik, Seffaflik, Aidiyet
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GIRIiS

Sendikalar, calisanlarin haklarini korumak, onlarin refahini artirmak ve isyerlerinde adil ve
saglikli kosullarin saglanmasini temin etmek i¢in énemli bir rol oynarlar. Ancak, sendikalarin
etkinligi ve toplumdaki rolii, iiyelerin beklentilerini karsilayip karsilamadigina baglhdir.

Bu caligma, dgretmenler 6zelinde sendikalarin iiyeleri ig¢in neden énemli oldugunu ve iiyelerin
sendikalardan ne bekledigini anlamak amacina yoneliktir. Arastirma, 6zellikle 6gretmenlerin
sendikalara yonelik beklentilerine odaklanmigtir. Miilakatlar yoluyla elde edilen verilerin,
sendikalarin tiiyelerin gereksinimlerini nasil kargilayabilecegi konusunda kismen de olsa 151k
tutacagi umulmaktadir.

Sendikalarin iiyeleri i¢in 6nemli birer paydas olarak nasil daha etkin olabileceklerini ve liyelerin
ihtiyaclarini nasil daha iyi karsilayabilecekleri tartisgitimistir. Uyelerin goriislerine dayali olarak,
sendikalarin stratejilerini ve hizmetlerini gliglendirebilecek, katilimcr bir yaklagim benimsemeleri
bu baglamda kritik bir 6nem tagimaktadir.

Elde edilen kismi sonuglar sendikalarin iiyeleri igin etkin birer savunucu olmalarini saglamak
amaciyla yapilacaklar1 ¢alismalara rehberlik etmek igin ipuglar igerebilir. Ciinkii iiyelerinin
sesini duymak, onlarin beklentilerini anlamak ve bu beklentilere cevap vermek, sendikal
hareketin gelecegi agisindan hayati 6neme sahiptir.

Yapilan miilakatlarin sonucunda: Uyelerin toplu goriismelerde sendikanin etkisinden ve alman
iicret sonuglarindan memnun olmadiklarini, sendikalarin politik durus icerisinde olmalarindan
memnun olmadiklar1 ve bunun sendikal boliinmelere sebebiyet verdigini ifade etmisler bunun
sonucu olarak gii¢lii sendika olma yolunda olumsuz etkileri oldugu bulgularina ulagilmistir.

KAVRAMSAL CERCEVE

Kamu sendikaciligi, kaglu sektoriinde galisan iscilerin ¢ikarlarini temsil eden, modern toplumun
onemli bir yoniidir. Ozel sektdr sendikalarmin aksine, kamu sendikalari oncelikle devlet
kurumlar1 ve kamu kurumlartyla pazarlik yapar

Kamu sendikacilig1 19. yilizyilda daha genis isci hareketinin yaninda ortaya ¢ikti. Sanayilesme
ilerledikce kamu sektorii calisanlarinin organize temsiline duyulan ihtiyag artti. Sanayilesmenin
yiikselisi ve is¢i hareketleri gibi 6nemli olaylar kamu sendikaciliginin temelini sekillendirdi.

20. yiizyilin baslarinda kamu sektorii istihdaminda 6nemli bir artis goriildii ve bu da kamu
sendikalariin yiikselisini daha da artirdi. Amerika Birlesik Devletleri'ndeki 1935 Wagner Yasasi
ve diger lilkelerdeki benzer yasal diizenlemeler, kamu sektorii ¢alisanlarinin 6rgiitlenme ve toplu
sozlesmeye katilma haklarinin taninmasinda ve

Kamu sendikalari, {iyeleri adina hiikiimet yetkilileri veya kamu kurumlariyla is sozlesmeleri ve
calisma kosullar iizerinde pazarlik yapar. Toplu pazarlik olarak bilinen bu siire¢, kamu sektorii
calisanlart icin adil {icretlerin, sosyal haklarin ve ¢alisma kosullarinin giivence altina alinmasinda
esastir.

Kamu sendikalari, kamu sektoriindeki is¢i haklarimi savunur ve genellikle daha iyi c¢alisma
kosullari, yeterli tazminat, isyeri giivenligi ve haksiz muameleye karsi koruma i¢in kampanya
yiriitiir. Uyelerinin ¢ikarlarini ve endiselerini temsil etmek i¢in kolektif bir ses olarak hareket
ederler.
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Kamu sendikalari, igyerindeki anlagmazliklar, sikayetler veya disiplin cezalari durumunda
tiyelerine hukuki destek ve temsil sunar. Calisanlarin haklarinin korunmasim ve ilgili is yasa ve
yonetmeliklerine uyulmasini saglarlar.

Sosyal bir varlik olan insan, bireysel yasaminda oldugu gibi is yasaminda da sosyallesme
gereksinimi duymaktadir. Bu gereksinim ¢ergevesinde insanlar, bir takim mesleki ortak amaglar
gerceklestirmek ve karsilagilan sorunlara ortak ¢oziimler iiretmek amaciyla gesitli sivil toplum
kuruluslar gatist altinda bir araya gelmektedir. Bu sayede insanlar, bireysellikten ote topluluk
olarak seslerini daha ¢ok ¢ikarmayi, ortak kararlar alip, amaglarina ulasabilmek igin orgiitlii
sekilde hareket ederek daha etkili olmayr amaglamaktadir. Calisanlarin bu tiirden orgiitlenme
ihtiyaglarinin dogurdugu en yaygin sivil toplum orgiitlerinden biri de sendikalardir. (Glines
Karaman ve Erdogan, 2016)

Egitim programlar1 bilimsel, teknolojik ve sosyo-kiiltiirel gelismelerin sonucunda ortaya ¢ikacak
nitelikli insan gilicii ihtiyacinin karsilanmasi amaciyla gelistirilir (Varig, 1996). Egitim
programlar1 dort temel 6geden olusur. Bu 6geler hedef, igerik, 6grenme-6gretme siireci ile 6lgme
ve degerlendirmedir (Demirel, 2015). Egitim programlari egitimin felsefi boyutunu belirlemenin
yani sira bireye toplumun ve iilkenin kazandirmak istedigi amag ve igerikleri nasil bir egitim
yasantistyla kazandirilacagini ve bu amaglara ne kadar ulagildigini degerlendirmemizi saglar. Bu
boyutlarin tamaminin ¢agin gereklerine, birey ve toplumun ihtiyaglarina, bilimsel ve teknolojik
gelismelere uygun olarak hazirlanmasi egitimin niteligini dolayisiyla egitimin ¢iktis1 olan
ogrencinin niteligini belirler (Yiiksel ve Saglam, 2012). Bununla birlikte egitim programlari
bireylerin topluma uyum siirecine katki sunar. Nitelikli bir egitim programi olusturabilmek igin
iyi bir arastirma ve hazirlik calismasinin yapilmasi gerekir. Egitimde program gelistirme siireci,
igeriklerin eklenip ¢ikarilmasindan ibaret olmayip kapsamli, uygulamali, sistematik, dinamik ve
devamlilik gerektiren bir siiregtir (Varis, 1996).

Tirkiye’de 6gretmen Orgiitlenmesi ise ilk olarak 1908’de Enciimen-i Muallimin ile baslamis;
1921’ de Tirkiye Muallime ve Muallimeler Dernekleri Birligi, 1925° te Tirkiye Muallimler
birligi ile 1935 yilina kadar siirmistiir. Demokratik faaliyetlerle birlikte 1946’da Tiirkiye
Ogretmen Dernekleri Milli Federasyonu kurulmustur. 1961 Anayasasina 1965 de yapilan yasal
diizenlemelerle Tiirkiye’de Ogretmen sendikalar1 kurulmustur. 12 Mart darbesi 6gretmen
sendikalarmi kapatinca 6gretmenler tekrar dernekler araciligr ile orgiitlenmistir. 1980 askeri
yoOnetimi ogretmen derneklerini tekrar kapatmis, fakat 6gretmenler yine dernekler araciliy1 ile
orgiitlenmis, 1992 yilinda yapilan yasal diizenlemeler ile sendikalasmaya baglamislardir (Baysal,
2006; Altunya,1999). Tiirkiye’de 1965 yilina kadar yasanan dénemde cemiyetgilik, dernekgilik
ve federasyonculuk, 1965-1971 yillar1 arasinda sendikacilik, 1971-1980 yillar1 arasinda
Dernekgilik 1980°den sonra yeniden sendikacilik hareketleri yiiriitiilmiistiir (Akytiiz,1980). 1982
Anayasasinin kabuliinden sonra egitim-is kolunda kurulan ilk &gretmen sendikasi kisa adi
“EGITIM-IS” olan “Egitim Iskolu Kamu Gorevlileri Sendikasi’dir. Egitim-is sendikasinin
kurulmas: ile birlikte egitim is kolunda 6gretmen sendikalarinin kurulmasi siireci yeniden
baslamistir. Bu sendikalagma siirecinde 13 Kasim 1990 giinii Istanbul’da Egitim Bilim ve Kiiltiir
Emekgileri Sendikasi (EGIT-SEN), 14 Subat 1992 de Ankara’da “EGITIM-BIR” Egitimciler
Birligi Sendikasi’nin kisaltilmis ismi olan Egitim-Bir, daha sonra kisaltilmis adim “EGITIM-
BIR-SEN” ve 19 Subat 1992 de “TURK-EGITIM-SEN” kurulmustur (Battal ve ince 2004).

Kamu c¢aliganlarinin sendikalagsmasina ise Ogretmenlerin Onciiliik ettigi goriilmektedir.
Ogretmenlerin toplumla ve biirokrasiyle es zamanl olarak bir arada olmasi, ¢alisma kosullarinin
zor olmasi ve sayica ¢ok fazla olmalarinin bu durumun olusmasinda etkili oldugu ifade
edilmektedir (Giilmez, 1988). Bu baglamda 10 Temmuz 1965 tarihinde kurulan ve faaliyetlerine
baslayan Tiirkiye Ogretmenler Sendikas1 (TOS) kamu calisanlarinin érgiitlenmesinde lokomotif
rolii Gistlenmistir. TOS ile birlikte bircok egitim sendikas1 kurulmustur (Kog ve Kog, 2009; Ocal,
1988). Boylece 1908'den 1965'e kadar cemiyetler ve dernekler seklinde orgiitlenmis olan
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ogretmenler ilk defa sendikal diizeyde orgiitlenmeyi gerceklestirmislerdir. Yiizyili askin bir
stiredir cemiyetler, dermekler ve sendikalar diizeyinde orgiitlenen Ogretmenlerin bu siiregte
kurduklart orgiitler bazen kendi kendilerini fesih etmis bazen devlet eliyle zorla kapatilmig
olmalarina ragmen dgretmenler her donemde orgiitlii kalmay1 basarmislardir (Giil ve Oztiirk,
2021).

Sendikalarin egitim orgiitlerine etkileri ya da gosterdikleri fayda-zarar dengesinin hangi yonde
agirlik kazandigi hem yoneticiler hem de Ogretmenler tarafindan farkli agilardan dile
getirilmektedir. (Akcan vd., 2017)

Devletin yonetsel yapisi igerisinde kamu hizmetlerini yerine getiren kamu calisanlari, toplumla
devletin biitlinlestigi noktada bir bag olusturarak toplumsal yapiy1 dogrudan etkileyebilecek bir
durumda bulunmaktadirlar. Bu baglamda, giiniimiizde kamu ¢alisanlarinin ortak mesleki, iktisadi,
toplumsal ve kiiltiirel hak ile ¢ikarlarimi koruyup, gelistirmek i¢in kurulan kamu sendikalarinin
onemi gittikge artmistir. Kamu calisanlarinin iginde bulundugu c¢aligma iliskilerinin gergevesi,
tilke genelindeki ¢alisma iliskilerine 6rnek olup, diger ¢alisanlari da yonlendirecek bir olusum
igerisindedir. Kamu ¢alisanlarinin sendikal oOrgiitlenmesi igeresinde ise egitim calisanlarinin
Oonemi; sayisal ve eylemsel olarak biiyiiktir. Kamu sendikaciliginin tarihsel gelisim siireci
igerisinde egitim sendikalar1 her zaman ©On planda olmuslardir. Egitim ¢alisanlar1 kamu
sendikaciliginin elde ettigi kazanimlara 6nemli katkilarda bulunmuglardir. (Benli ve Cerev, 2016)

Kiiresellesmenin etkisiyle sendikalarin Tiirkiye'de ve diinya genelinde karmasik bir doniisiim
siireci yasadig1 gozlemlenmektedir. Toplumun devletten beklentilerin degismekte oldugunu ve bu
durumun kamu hizmeti, kamu gorevlileri ve sendikalarin islevleri gibi kavramlarin yeniden
sorgulanmasina neden oldugunu sdylemek miimkiindiir. Bu degisim siireci, kamu
sendikaciliginin da yeniden sekillenmesini zorunlu kilmaktadir. Sendikalarin bu yeni olusum
siirecine adapte olabilmesi hem kamu ¢alisanlarinin haklarimi koruyabilmesi hem de toplumsal
yapinin saglikli bir sekilde gelisebilmesi agisindan hayati 6neme sahiptir.

Ozetle; bu degerlendirmeler 15131nda, kamu ¢alisanlarinin sendikal drgiitlenmesi ve sendikalarin
roliiniin, sadece ¢alisanlarin haklarinin korunmasi agisindan degil, ayn1 zamanda toplumsal denge
ve adaletin saglanmasi agisindan da biiyiik bir neme sahip oldugu goriiliir.

ARASTIRMANIN YONTEMIi

Arastirmanin amaci dogrultusunda nitel bir perspektif esas alinarak yar1 yapilandirilmis miilakat
teknigi ile veri toplanmistir. Temmuz 2023 itibari ile “Egitim, 6gretim ve bilim hizmetleri” hizmet
kolunda Tiirkiye’de ve Sakarya’da en cok liyeye sahip olan 3 sendika:

° Egitimciler Birligi Sendikasi (Egitim-Bir-Sen) (396 bin 421 iiye)

° Tiirkiye Egitim, Ogretim ve Bilim Hizmetleri Kolu Kamu Calisanlar1 Sendikas1 (Tiirk
Egitim-Sen) (242 bin 297 {iye)

° Egitim ve Bilim Is Gorenleri Sendikas (Egitim-Is) (129 bin 740 iiye) dir.

Calismaya Sakarya ilinde faaliyet gosteren Milli Egitime Bakanhigma bagh farkli kamu
okullarinda gorev yapan ve Tiirkiye’de ve Sakarya’da en fazla iiyeye sahip sendika iiyesi
Ogretmenler dahil edilmistir. Katilimcilar kolayda 6rneklem yontemi ile secilmistir.

17 soru, literatiir taramasindan hareketle olusturulmus, yar1 yapilandirilmis miilakat teknigine
dayali olarak subat - mayis 2024 periyodunda miilakatlar gergeklestirilmistir.
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Calismanin farkli sosyal-ekonomik ve kiiltiirel 6zellikler gosteren illerde, iiye sayisi az sendika
iiyelerinin ve iiye ve orta kademe yonetici 6zelinde daha ¢ok sayida sendika iiyesinin arastirmaya
dahil edilmemesi arastirmanin sinirliliklar1 olarak ifade edilebilir.

Sakarya’da kamuda gorev yapan sendika iiyesi 9 6gretmen ve 6 sube yoneticisi 6gretmen olmak
iizere toplam 15 kisi ile goriisiilmiistiir ve goriismelerin bir kismi yiiz yiize bir kismi sorular mail
yolu ile gonderilip cevap aliarak gergeklestirilmistir. Kisilerle goriigsmeden konusmalart kayit
altina almak i¢in izin istenmistir ve bdylece ses kaydi yapilmistir. Ses kayitlari goriisme
sonrasinda word dosyasina dokiimlenmistir. Arastirmada literatiirden ve goriisiilen kisilerden elde
edilen veriler sayesinde hem tiimden gelimci hem de tiimevarimci yaklasim benimsenmis ve
uygulanmistir. Miilakatlarin ve literatiir taramasinin 1siginda igerik analizi uygulamalart igin
temalar, kategoriler ve kodlar belirlenmistir. Miilakat dokiimleri bu kodlar kullanilarak bilgisayar
destekli nitel veri analizi programi olan NVIVO programi ile analiz edilmistir.

BULGULAR

Arastirmanin bu bdliimiinde goriismelerden elde edilen veriler nitel arastirmalarda siklikla
kullanilan program araciligi ile analize tabi tutulmus ve sonuglar elde edilen grafik ve sekiller
yardimiyla analiz edilmistir.

Nitel veri analizlerinde kodlamalarin yapilabilmesi i¢in gériismelerden elde edilen metinlerde en
cok tekrarlanan kelimelerin belirlenmesi temel analizlerden biridir. Sekil 1°de biitiin
gorlismecilerden elde edilen metinlerden elde edilen kelime bulutu verilmistir.

Sekil 1: Goriismelerden Elde Edilen Verilere Gore Kelime Bulutu
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1. Sendika Uyesi Ogretmenler ile Yapilan Goriismelerden Elde Edilen Veriler

Sekil 2: Sendikaya Uye Olma Nedenleri Kavram Haritasi

Arkadas
onerisi

Mesleki
dayanisma

Politik Sendikaya

goruslerine T EE—— Uye Olma
yakinhk Nedenleri
Sendikaya aye
olma istegi
Sosyal ve
kultarel
faaliyetler

Calismada sendikaya iiye olma diisiincesinde rol oynayan temel faktorlerin neler oldugu
sorgulanmistir. Buna gore sendika iiyesi 6gretmenlerin daha ¢ok arkadas onerisi ile sendikalara
iiye olduklari gozlenmistir. Bunun yaninda sendikanin politik goriislerine yakinlik, mesleki
dayanigsma istegi, bir sendika iiyesi olma, sosyal ve kiiltiirel faaliyetlere katilma diisiincesinin
sendikalara liye olma konusunda etkili oldugu goriilmektedir.

Sekil 3: Sendikaya Uye Olma Nedenleri dagilim Grafigi

Sendikaya lye
) /olma nedenlen

Child | 5
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esCodes Cod ldes
Codes
>
U1 Y2 us U2 U4 \ U5 —

Y5 Y6

Katilma

Grafik 3’te ana tema ve kodlara gore goriismeye katilan Ogretmenlerin dagilimi
goriilmektedir. Sekilde daireler tema ve kodlari, kareler ise goriismecileri simgelemektedir.
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Sekil 4: Sendikanin Uyeler I¢in Anlami1 Kavram Haritas:

Bir anlamu yok
Birlik ve
beraberlik
Bireysel
menfaatier

Sendikanin
Uyeler Icin
Anlami

Isgorenin
haklarin
savunma

Mesleki
Menfaatler

Yasam

standartiarnm

yukseltme

Sekil 4’te sendikanin {iyeler i¢in ne anlam ifade ettigi kavram haritasi araciligi ile verilmistir.
Goriismelerden elde edilen bulgular birlik ve beraberlik, dayanigma, i goren haklarinin
savunulmasi, mesleki menfaatler gibi olduk¢a 6nemli bagliklar oldugu goriilmektedir. Kavram
haritasinda dikkati ¢eken kodun “Bir anlami yok” seklinde bir segenegin olmasidir. Anlami
olmadig: halde sendikaya iiye olmanin ¢esitli konular1 ortaya cikardigi soylenebilir. Sendika
iiyeliginin liye 6gretmen tarafindan degersiz kabul edilmesi Tiirkiye’ de sendikaciligin geldigi

boyutlar a¢isindan olduk¢a anlamlidir.

Sekil 5: Sendikanin Uyeler I¢in Anlami Dagilim Grafigi
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Sekil 5 incelendiginde sendikalarin iiyeler i¢in dagilimina bakildiginda, farkli sendikalar s6z
konusu olsa bile benzer anlamlar ifade ettigi sdylenebilir. Her ne kadar sendikalarin siyaset ile bir
bagi olmasinin olumsuzlanmasina karsin {yeler, tiyesi olduklar1 sendikanin politik goriisiinii

dikkate almaktadir.

Sekil 6: Sendikaya Yonelik Elestiriler
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Toplu sozlesme Uyelerin aktif
asamasinda olmamasi
yetersizlik

Uyelere yeterli Yetkili sendikanin
belilenmesinde

egitim
verilmemesi, antidemokratiklik

bilgilendirme
yapiimamasi

Sendikaya yonelik elestiriler Sekil 6 da ki bagliklarda toplanmustir.
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Sekil 7: Sendikaya Yonelik Elestiriler Dagilim Grafigi
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Sekil 7°a bakildiginda sendikaya yonelik elestirilerin genellikle biitiin iiyeler tarafindan benzer
kodlar iginde 6riintii olusturdugu goriilmektedir. Grafikte dikkati ¢eken temel durumun sadece iki
sendika yoneticisinin elestiri yapmadigidir. Sendika yoneticilerinin muhalif olma durumunda
iiyeler ile benzeri elestiriler yaptig1, ancak yetkili sendika olma durumunda ise tiyelerden farkli
olarak sendika yoneticilerinin yorum yapmaktan kag¢mdigi goriilmektedir. Bu durumun neden
olan faktorlerin neler oldugu da ayrica 6nem arz etmektedir.
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Sekil 8: Sendikanin Gelistirilmesi i¢in Oneriler

o —--——“__———Sendikalann I - SO
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Sekil 8 ‘e bakildiginda s6z konusu 3 sendikanin iiyeleri veya yoneticileri baglaminda diisiinsel
veya yaklasim bakimindan farkliliklar géze ¢arpmaktadir. Yoneticiler ve tiyeler gelistirilmesi
konusunda fikirlerini ortaya koymustur. Sendikalarin sosyal faaliyetleri artirmasini ve ayrica
siyasal faaliyetlerini sinirlandirmasini 6nermislerdir. Lakin yetkili sendika yoneticilerinin hicbir
gelistirici Onerisi olmadigi dikkat ¢gekmektedir.

SONUC VE TARTISMA

Egitim, toplumlarin gelisiminde ve ilerlemesinde belirleyici bir role sahiptir. Egitimciler ise bu
siirecin temel tasidir. Tirkiye'de egitim sektoriinde faaliyet gosteren bircok sendika, egitim
calisanlarinin haklarin1 korumak ve gelistirmek amaciyla kurulmustur. Bu sendikalar,
Ogretmenlerin ve diger egitim calisanlarinin sesi olmay1 hedeflerken, ayn1 zamanda sivil toplum
kurulusu olarak da toplumun egitim alanindaki sorunlarina ¢6ziim bulmay1 amaglamaktadir. Peki,
sendikalardan egitim camiasi olarak beklentilerimiz neler olmalidir?

Oncelikle, sendikalarin en temel gérevi egitim ¢alisanlarinin is giivencesini ve calisma kosullarini
korumak ve iyilestirmektir. Ogretmenlerin istihdam edilme siireclerinde adil ve seffaf bir sekilde
degerlendirilmelerini, islerini kaybetme korkusu olmaksizin g¢aligabilmeleri beklenir. Ayrica,
Ogretmenlerin ¢aligma saatleri, ders yiikleri, derslik kosullar1 gibi is kosullarinin iyilestirilmesi
icin caba gosterilmesi 6nemlidir. Egitim c¢alisanlarinin is giivencesi ve calisma kosullari,
sendikalarn &ncelikli giindem maddelerindendir. Ogretmenlerin atanma siireclerinde liyakate
dayal1 bir yaklasimin benimsenmesi, objektif kriterlere gore degerlendirilerek istihdam edilmeleri
ve atama siireclerinin seffaf bir sekilde yiiriitiilmesi beklenir. Ayrica, 6gretmenlerin dersliklerdeki
fiziki kosullarinin iyilestirilmesi, ders yiiklerinin adil bir sekilde belirlenmesi ve calisma
saatlerinin insanca diizeyde olmasi i¢in ¢aba gosterilmelidir.

Egitim calisanlarinin adil bir maas ve 6zliikk haklarina sahip olmalari, sendikalarin en énemli

gorevlerindendir. Sendikalarin, iiyelerinin maaslarinin ve diger 6zliik haklarmin yiikseltilmesi
icin miicadele etmeleri ve bu konuda gerekli girisimleri yapmalari beklenir.
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Ogretmenlerin adil bir maasla ve 6zliik haklartyla ¢alismalari, motivasyonlarinin ve is
performanslariin yiiksek olmasimi saglar. Bu nedenle, sendikalarin iyelerinin maaslarinin
belirlenmesinde etkin bir rol oynamalari, maas adaletsizliklerinin giderilmesi i¢in miicadele
etmeleri ve ek 6zliik haklarinin artirtlmasi i¢in ¢aba sarf etmeleri beklenir

Egitim camiasinda, siirekli gelisim ve iyilestirme dnemlidir. Bu baglamda, sendikalarin iiyelerinin
mesleki gelisimlerini desteklemeleri, egitim teknolojileri ve pedagojik yaklasimlar konusunda
egitim imkanlar1 sunmalar beklenir. Ayrica, 6gretmenlerin mesleklerini daha etkili bir sekilde
icra edebilmeleri i¢in rehberlik ve danigsmanlik hizmetleri de sunulmalidir.

Egitimde siirekli gelisim ve iyilestirme, 6gretmenlerin profesyonel yetkinliklerinin artirilmasi ve
egitim kalitesinin ylikseltilmesi agisindan kritiktir. Bu baglamda, sendikalarin iiyelerine yonelik
mesleki gelisim programlan diizenlemeleri, egitim teknolojileri ve pedagojik yaklagimlar
konusunda egitimler sunmalari, yenilik¢i 6gretim metotlarina ve araglarina erisim saglamalari
beklenir.

Sendikalarin, iiyelerinin sosyal ve ekonomik haklarini korumak igin ¢aba gdstermeleri beklenir.
Bunlar arasinda saglik hizmetlerine erisim, sosyal yardimlar, konut imkanlar1 gibi konular yer
alir. Sendika 6gretmenlerin sosyal ve ekonomik haklari, onlarin refah1 ve motivasyonu agisindan
hayati 6neme sahiptir. Sendikalarin, {iyelerinin saglik hizmetlerine erisimini kolaylastirmalari,
sosyal yardim ve destek programlari diizenlemeleri, konut imkanlar1 sunmalar1 ve emeklilik
haklar1 konusunda girisimlerde bulunmalar1 beklenir.

Sendikalarin, iiyelerinin demokratik katilimini tesvik etmeleri ve onlarin seslerini duyurabilmeleri
igin etkin bir temsil mekanizmasi sunmalar1 beklenir. Uyelerin karar alma siireglerine katilimu,
sendikalarmn politika ve stratejilerinin belirlenmesinde 6nemli bir rol oynamalidir.

Sendikalarin demokratik bir yapiya sahip olmalar1 ve iiyelerin aktif katilimini tesvik etmeleri
onemlidir. Uyelerin karar alma siireglerine katilimi, sendikalarin politika ve stratejilerini
belirlemede etkili bir mekanizma saglar. Ayrica, liyelerin seslerinin duyurulmasi igin etkin
iletisim kanallarinin olusturulmasi ve temsil edici organlarin etkin bir sekilde caligsmas1 beklenir.

Sendikalarin sadece iiyelerinin degil, genel olarak toplumun egitim alanindaki sorunlarina duyarl
olmalar1 ve ¢6ziim Onerileri sunmalar1 6nemlidir. Bu kapsamda, sendikalarin toplumsal projelere
destek vermeleri, egitimde firsat esitligini saglamak igin ¢caba gostermeleri ve diger sivil toplum
kuruluslartyla is birligi yapmalari beklenir.

Sendikalarin, yukarida belirtilen alanlarda etkin bir sekilde faaliyet gostererek egitim
calisanlarinin haklarim1 korumalar1 ve egitim sisteminin iyilestirilmesine katki saglamalari,
toplumun genel refahi i¢in kritik dneme sahiptir. Bu noktada, sendikalarin iiyelerin beklentilerine
ve toplumun ihtiyacglarina duyarli bir sekilde hareket etmeleri ve aktif bir sekilde ¢oziim
iiretmeleri gerekmektedir.

Sonug olarak, kamu egitim sendikalarindan egitim camiasi olarak is giivencesi, maas ve 6zliik
haklari, mesleki gelisim, sosyal ve ekonomik haklar, demokratik katilim ve temsil, toplumsal
sorumluluk ve dayanigma gibi beklentilerimiz bulunmaktadir. Bu beklentilerin karsilanmasi hem
egitim calisanlarinin hem de toplumun genel refahi i¢in 6nemlidir.
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INSAN KAYNAKLARI YONETIMi UYGULAMALARINDA
DEZAVANTAJLI BIREYLER

Ruhal SAMANLI
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OZET

Caligsma giiciinde ve isteginde olan her insan karsiliginda {icret veya maas aldig1 bir iste calisma hakkina
sahiptir. Calisma hayatmin siirdiiriilebilirliginde insan kaynagi stratejik bir faktdrdiir. Emegini arz etmek
isteyenler ise alim ile baslayarak her asamada insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin etkisi altindadir.
Insan kaynaklar yonetimi uygulamalar1 emegini arz edebilen dezavantajli bireyler iizerinde de etkili
olmaktadir. Insan kaynaklar1 yénetimi uygulamalarinin dezavantajli grupta olan bireylerin ise aliminda, ise
devam etmesinde avantaj yaratmasi beklenmektedir. Bu durum pozitif ayrimcilik igeren uygulamalarin
yapilmasi ile miimkiin olabilir. Ancak bu galisma neticesinde isletmelerin dezavantajli bireyleri istihdam
etmek istemedigi tespit edilmistir. Istihdam edilenler igin de pozitif ayrimcilik igeren uygulamalar
yapilmamaktadir.

Anahtar Kelimeler: insan Kaynaklar1 Yonetimi, insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalari, Dezavantajh
Birey

GIRIS

Toplum igerisinde gerekli olan kaynaklara ve hizmetlere erisemeyen ya da erismekte zorluk
yasayan Kkisiler vardir. Dolayisiyla dezavantajli bireyler, toplumun ¢ogunlugundan farkl: olarak,
kendi kendine yetmekte zorluk yasayan, kendi sorunlarini destek almaksizin ¢dzemeyen ve
hayatla basa ¢ikma noktasinda yardima ihtiya¢ duyan bireylerden olusmaktadir. Dezavantajli
bireyler genel olarak meslegi olmayan, egitim diizeyi diisiik ve zorluk igerisinde olan kadmnlar,
giivenlik sebebiyle go¢ eden terér magdurlari, madde bagimlisi olanlar, gd¢gmenler, engelliler, is
deneyimi olmayan gengler ve yaslilar olarak siralanabilir.

Bir isletmede veya isyerinde emegini arz ederek iiretimin yapilmasi ve var olan {iretimin
siirdiiriilebilirligi i¢in insan kaynag1 6nemlidir. Bu sebeple insan kaynaklar1 yonetimi kapsaminda
insan kaynagina yonelik uygulamalar stratejik onem kazanmaktadir. Insan kaynaklari yonetimi
uygulamalarinda Is Kanunu’nun 5. madde geregi “Is iliskisinde dil, 1rk, renk, cinsiyet, engellilik,
siyasal diisiince, felsefi inang¢, din ve mezhep ve benzeri sebeplere dayali olarak ayrimecilik
olmaksizin” (Is Kanunu, 2003) tiim calisanlarin esitlik ilkesi cercevesinde degerlendirilmesi
gerekmektedir. Ancak gerekli oldugu zamanlarda dezavantajli gruplar icerisinde olanlarin
isletmede pozitif ayrimcilik iceren uygulamalara tabii olmas1 da beklenmektedir.

Bu calismada dezavantajli gruplar igerisinde olanlara ydnelik insan kaynaklari ydnetimi
uygulamalar1 degerlendirilecektir. Calisma hayatinda ise alim asamasindan baglayarak ¢alismanin
devam ettigi siiregte ve isin sonlandirilmasinda sorumluluk alan insan kaynaklar1 yonetiminin
uygulamalarinda dezavantajli gruplar i¢in bir avantaj olusturulmakta midir? Sorusu
onemsenmektedir. Bu c¢alisma dezavantajli gruplara yonelik insan kaynaklari ydnetimi
uygulamalarint analiz eden c¢alisma sayisinin sinirli olmasi nedeniyle literatiire katki
saglayacaktir.
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KAVRAMSAL CERCEVE

1. insan Kaynaklar1 Yonetimi

Insan kaynaklar1 ydnetimi, bir isletmenin misyonu ve vizyonu dogrultusunda insan kaynagimin
temin edilmesinde, koordine edilmesinde, motive edilmesinde, &diillendirilmesinde,
gelistirilmesinde sorumluluk alarak plan ve program hazirlamaktadir. Isletmenin verimliligini ve
rekabet edebilirligini 6nemseyen insan kaynaklar1 yonetimi, yiiksek nitelikli insan kaynagini
temin etmek ve iyi calisani isletmede tutabilmek amacindadir (Toprak, Ozel ve Caliskan, 2022).
Insan kaynaklar1 yonetimi, ise alim asamasindan itibaren baslayan siirecte ¢alisanin
gelistirilmesine ve refahina iligkin stratejik biitiinlesik ve uyumlu bir yaklagimi benimsemektedir.
Insan kaynaklar1 yonetimi, isletme igin gerekli insan kaynagini temin etmek ve insan kaynagindan
faydalanmak igin faaliyetler siirdiirmektedir. Insan kaynaklar1 yonetimi, calisan1 ve isletmeyi
ilgilendiren insan kaynaklari planlamasinin, is analizlerinin, i degerlemesinin, iicret yonetiminin,
egitim ve gelistirme faaliyetlerinin, performans degerlemenin, kariyer yonetiminin, endiistri
iligkilerinin ve i sagligi ve giivenligi planlarinin hazirlanmasinda sorumludur (Y1lmaz ve Yilmaz,
2023).

Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinda insana yatirim énemsenmektedir. Insan kaynagina
yatirimin en iyi yolu da egitimdir. Ciinkii herhangi bir esitsizligi gidermenin en etkili yolu
egitimdir. Bu sebeple egitim planlamalarinin hazirlanmasi ve uygulanmasi gerekmektedir.
Dolayistyla insan kaynaklari yonetiminin basarisi detayl bir sekilde hazirliga ve uygulanabilirlige
baglidir. Bu konuda stratejik 6neme sahip ve benzersiz olan insan kaynagina yatirimin daha fazla
yapilmasi ve benzersiz olmayan insan kaynagina daha az yatirim yapilmasi yoniinde tartismalar
mevcuttur (Guerci vd., 2023).

Insan kaynaklar1 yénetimi uygulamalarinda calisanlarin kendilerini degerli ve dnemli hissetmeleri
gereklidir. Bu sekilde galisanin isletmeye uyum saglamasi kolaylasacaktir. Calisanin uyum
saglamasi da isten ¢ikarilma ve isi kaybetme riskini azaltmaktadir (Rosari, Danarilia ve Ardianto,
2024).

Dort faktoriin isten ayrilma niyeti ile iliskisi bulunmaktadir.
Mutlu ve yenilik¢i ¢alisma ortamu,

Degerli ve giivenilir hissetmek,

Is arkadas1 destegi,

Biiyiime ve gelisme firsatlaridir.

el NS>

Belirtilen dort faktor isten ayrilma niyetini etkilemektedir. Yapilan aragtirmalar gdstermektedir
ki, yenilik¢i ¢alisma ikliminin yaratilmasi ile ¢alisanlar yenilikgi fikirler iretmeye ve denemeye
tesvik edilir. Bu durum psikolojik giiclenme ve is tatmini saglar. Calisanlarin kendilerine
giivenildigini hissetmesi 6zerklik saglar ve c¢alisanin isine devam etme istegini artirir. Calisma
ortaminda arkadas iligkileri ise devam etme istegi iizerinde pozitif bir etkiye sahiptir. Calisma
ortaminda biiylime ve gelisme firsatlarinin olmasi da isi devam ettirme istegine katki saglar (Hur,
2022).

Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin calisanlar agisindan nasil algilandig1 dnemlidir. Insan
kaynaklar1 yonetiminin uygulamalariin is stresi iizerinde etkisini analiz eden bir aragtirmaya
gore, insan kaynaklar1 yonetimi tarafindan yapilanlar, calisanlar icin bir avantaj ya da dezavantaj
yaratmamaktadir. Insan kaynaklar1 yonetiminin uygulamast ile ¢alisanin ihtiyacinin giderebilmesi
ya da calisanin isteginin gergeklestirilmesi gerekmektedir (Siiriicii ve Sesen, 2020).
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Insan kaynaklar1 yonetimi, isletme icin gerekli olan insan kaynagmin segimini yaparken bazi
yontemler kullanmaktadir. Ise alim siirecinde manuel olarak testler ve yiiz yiize miilakatlarin
yapilabildigi gibi yapay zekanin katkisi ile ise alim siirecinde otomatik olarak video miilakatlar
ve online testler gerceklestirilebilmektedir (Toprak, Ozel ve Caliskan, 2022).

Insan kaynaklar1 yénetimi uygulamalari dijital araglarla hizli ve kolay olmaktadir. Ancak bu
durum insan kaynaginin belirli 6zelliklerine odaklanmaya ve duygusal faktorleri onemsememeye
yol agmaktadir. Otomatik sistemin kendisine yiiklenen kodlar dogrultusunda islem yapabildigi
diisiiniildiigiinde inisiyatif kullanmak miimkiin degildir. Ornegin belirlenmis kriterler icerisinde
yas bir sinir olarak kabul edilebilir ve sadece yastan dolay1 eleme yapilabilir. Ornegin belirli bir
oranda engellinin ise alinmasi, belirli bir oranda ve belirli bir siirede cezaevinde kalmis ve tahliye
olmus kisilerin ise alinmasi durumunda da sistemden otomatik olarak belirlenmis se¢imler
yapilabilmektedir. Isten ¢ikarmalarda da duygusal olarak isvereni ya da ydneticiyi yipratmayan
yapay zeka ile ilgili islemlerin olmas1 miimkiindiir (Toprak, Ozel ve Caliskan, 2022).

2.Dezavantajh Bireyler

Dezavantajli birey, toplum igerisinde kendisinin ve bakmakla yiikiimlii oldugu aile iiyelerinin
hayatin1 devam ettirebilecek gerekli kaynaklara erismekte zorluk yasamaktadir. Dezavantajli
bireyin istihdam edilmesi de kolay olmamaktadir. Bu nedenle insan kaynaklar1 yonetiminin
uygulamalar1 6nem kazanmaktadir (Araci ve Kogak, 2014).

Engelliler

Dezavantajli birey algisi onemlidir. Otel isletmelerindeki insan kaynaklari yoneticilerinin
dezavantajli bireylerin istihdamu ile ilgili algilarini, diisiincelerini ve goriislerini analiz eden bir
aragtirmaya gore, sadece engelli bireyler dezavantajli olarak algilanmaktadir. Ayni arastirmaya
gore, dezavantajli bireyler olarak algilanan engelliler i¢in pozitif ayrimcilik yapilmamaktadir
(Arac1 ve Kogak, 2014).

Tiirkiye’de kamu ve dzel isyerleri i¢in engelli ¢calistirma zorunlulugu vardir. Isverenler, elli veya
daha fazla is¢i ¢alistirdiklar1 6zel sektor isyerlerinde yiizde ti¢ engelli, kamu isyerlerinde ise yiizde
dort engelli ¢alistirmak zorundadir. Is Kanunun 101. maddesi geregi her calistirilmayan engelli
icin calistirilmayan her ay icin ddenmesi gereken para cezasi vardir. Idari para cezasmnin miktart
2024 yilinda 20.900 TL olmaktadir
(https://www.mevzuat.gov.tr/mevzuat?MevzuatNo=4857&MevzuatTur=1&MevzuatTertip=5).

Yashlar

Isgiiciine yonelik egitimlerin, saglik hizmetlerinin bir maliyeti olmaktadir. Yapilmis bir arastirma
gostermektedir ki, yash isgiicliniin egitim maliyeti geng isgiiciiniin egitim maliyetine gore daha
yiiksektir. Yasl isgiiciliniin kisa siireli ¢aligma istegi ve uzun ¢aligma temposuna uygun olmamasi
nedeniyle egitime yapilan yatirimin getirisi diisiik kalmaktadir. Yash isgiicii icerisinde hasta ve
engelli olma ve bakima ihtiyag duyma olasiligi daha yiiksek oldugundan saglik hizmetlerine
ayrilan biitce de fazla olmaktadir. Bu ylizden yaghi isgiicii tercih edilmemektedir (Kutanis ve Ulu,
2016). Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari ile yas arasindaki iliskiyi analiz eden bir
aragtirmaya gore, yasl calisanlar i¢in insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinda is sagligi ve
giivenligi hizmetleri 6nemlidir (Boehm vd.,2021).

Ancak yas ve cinsiyet, isyerindeki temel durumlar1 yumusatabilir. Insan kaynaklar1 ydnetiminin
Onemini analiz eden bir arastirmaya gore, insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari ile ¢aligsanin i
arayis1 niyetleri, is tatmini, isten ayrilma niyetleri arasinda iliski bulunmustur. Yas ve cinsiyet ile
iligkili olarak insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin ¢alisanin is arayisi niyetini, i tatminini,
isten ayrilma niyetini yumusattig1 tespit edilmistir (Guerci vd., 2023). Ciinkii ABD’de isten
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ayrilma niyetlerini analiz eden bir arastirmaya gore hem erkek hem de kadin galisanlarin yasi
ilerledikce isten ayrilma niyeti azalmaktadir (Hur, 2022).

Gengler

Dezavantajli bireyler icerisinde degerlendirilen genglerin toplam niifus igerisindeki miktart
onemlidir. Toplam niifus icerisinde geng niifusu yiiksek olan iilkelerde igsizlik sorunu vardir.
Geng niifusu yiiksek olan iilkelerin genglerin tamamini istihdama dahil edememesi nedeniyle
geng issizligi yiiksektir (Acar ve Findikli, 2020). Diger taraftan istihdam edilen gencler i¢in insan
kaynaklar1 yonetiminin uygulamalar1 énemlidir. Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari ile yas
arasindaki iligkiyi analiz eden bir arastirmaya gore, geng isgiicliniin istthdaminda etkisi olan
egitim, istihdam edilen geng¢ niifusun motivasyonuna ve refahina destek olmaktadir. Ayni
aragtirmaya gore, geng niifusa yonelik egitimin orgiitsel baglilik, is tatmini, ise katilim agisindan
katkisi yiiksektir (Boehm vd, 2021)

Dezavantajli Durumda Olan Kadinlar

Insan kaynaklar1 yoneticileri ise alim siirecinde kadin istihdami s6z konuysa yas, medeni durum,
hamilelik ve g¢ocuk sayisi konularma 6nem vermektedir. Bir arastirmada insan kaynaklari
yoneticilerine kadin calisanlar ile calismanin avantaji ve dezavantaji sorulmustur. Insan
kaynaklar1 yoneticilerinin bir kismi tarafindan kadinlarin diizenli, dikkatli ve disiplinli oldugu,
empati yeteneginin gelismis ve iletisim giictinlin yiiksek oldugu belirtilmistir. Diger taraftan bazi
insan kaynaklar1 yoneticileri tarafindan da kadinlarin fiziksel ve ruhsal agidan zayif oldugu ve
sorumluluk alma konusunda geri planda kaldiklari, liderlik &zelliklerinin olmadig, 6zel hayattaki
sorunlarini is hayatina yansittiklar1 belirtilmistir. Kadin calisanlarin ise bagliliklarinin diistik
oldugu ve sik izin kullandiklar1 ifade edilmistir. Ayni aragtirmanin sonuglarina gore, ¢alisma
hayatinda toplumsal cinsiyet rolleri kapsaminda motivasyon, ticret, terfi, kariyer konular1 da
bigimlenmekte ve kadin ¢alisanlara yonelik uygulamalarda dogrudan etkisini gdstermektedir
(Ozen ve Can, 2018).

Toplumsal cinsiyet algis1 nedeniyle kadinlarin is ve aile hayat1 arasinda denge kurmaya ¢alismast
ve erkek calisanlar ile ¢atisma halinde olmasi is hayatim1 zorlastirmaktadir. Yapilan bazi
aragtirmalar gostermektedir ki, kadin ¢alisanlarin ve erkek c¢alisanlarin ticari faaliyet sonucunda
elde ettigi kazang farkli degildir. Bu durum kadin ¢alisanlarin aile ve is hayatin1 dengeli sekilde
devam ettirebildigini gostermektedir. insan kaynaklari yénetiminin uygulamalari da kadinlarin is
hayatini devam ettirmesine katki sunmaktadir. Ayrica cinsiyetten bagimsiz bir sekilde yerinin
doldurulmas: kolay olmayan bir ¢alisanin isten ayrilmasinin maliyetini gz Oniinde tutmak
gerekmektedir. Bu maliyet hesaplamasinin neticesinde calisanin devam etmesi igin gerekli
kosullarin olusturulmasi 6nemlidir (Hur, 2022).

OECD iilkelerinde dezavantajli bireylerin istthdamini ele alan bir calismada esit ise esit licret
anlayisinin ve dezavantajli bireylerin istthdama katilimmin resmi kurumlarda daha fazla
onemsendigi tespit edilmistir. Ayrica resmi kurumlarda calisanlarin firsatlardan ve haklardan esit
sekilde yararlanabildigi de belirlenmistir (Acar ve Findikli, 2020).

Bir calisanin bir iist seviyeye ulasmasina yardimci olabilecek benzersiz ve taklit edilemez en
onemli faktorler yetenek ve egitimdir. Calisanin azim, enerji ve yetenek ile belirgin bir fark
yaratmast miimkiindiir. Kariyer gelisimi ve egitim firsatlar1 da gereklidir. Calisanin bilgisi,
becerisi ve uzmanligi siirdiiriilebilirlik i¢in 6nemlidir (Rosari, Danarilia ve Ardianto, 2024).

Gogmenler

Dezavantajli bireylerden olan gd¢menler yasadiklan iilkelerde sorunlarla karsilasabilmektedir.
Isvec’te gdgmen istihdamimi arastiran bir ¢alismada beceri diizeyi diisiik olan gé¢menler diisiik
vasif gerektiren iglerde caligtirllmaktadir. Bahsedilen arastirmada gd¢menlerin mesleki statiisii
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diisiik olan islerde, genellikle yar1 zamanlh ¢alistigi ve gecici istihdam igerisinde oldugu tespit
edilmistir (Akay ve Ahmadi, 2022).

Insan kaynaklar1 yonetimi yoneticilerinin kiiltiirel farkliliklar1 ve degerlendirme bigimi dnemlidir.
Ciinkii yoneticilerin kiiltiirel farkliliklar avantaj ya da dezavantaj haline doniistiirebilme yetenegi
orgiitin  kiiltlirel farkliliklara yaklagimim gostermektedir. Farkliliklart bir sorun olarak
degerlendirmek ya da farkliliklar1 yaraticiligin ve yeni fikirlerin ortaya ¢ikabilecegi bir ortam
olarak degerlendirmek miimkiindiir (Helvacioglu ve Ozutku, 2010).

Kiiresellesmenin etkisiyle sermayenin ve emegin sinir otesi hareketliliginin artmasi ¢ok uluslu
isletmelerde dil, din, irk, renk, cinsiyet, inang, deger, etnik koken, kiiltiir, gelenek goérenek
acisindan farkli insanlarin ¢alismasini miimkiin kilmistir. Farkliliklart olan insanlarin bir arada
calisabilmesi insan kaynaklar1 yonetiminin sorumlulugundadir. Cok uluslu bir sirket olan
IKEA’nin analiz edildigi bir arastirmaya gore, insan kaynaklari uygulamalarinda temel olarak
ayrimcilik yapilmadigi, azinliklara ve kadinlara firsat esitliginin sunuldugu tespit edilmistir.
Ancak bu esas uygulamalarin disinda her iilkede bulunan IKEA’nin farkli uygulamalariin
oldugu tespit edilmistir. isveg’te informal yonetim tarzi belirlenirken, Almanya’da ve Fransa’da
formal yonetim tarzi belirlenmistir. Fransa’da bigimsel egitim stratejisi dnemsenirken, ABD’de,
ABD’nin farkl kiiltiirel yapisin1 yansitan bi¢imler tercih edilmektedir. Tiirkiye’de de agiklik,
esneklik ve is hayatinin ve 6zel hayatin dengesi ile esitlik¢i, liderlik yaklagimi, yetistirme ve
gelistirme 6n plana ¢ikmaktadir (Helvacioglu ve Ozutku, 2010).

Eski Hiikiimliiler

Dezavantajli bireylerden bir digeri de cezaevinden ¢ikmus kisilerdir. Cek Cumbhuriyeti’nde
cezaevinden tahliye edilen kisilerin hizmet sektoriinde istihdamini analiz eden bir aragtirmanin
sonuglarina gore, cezaevinden tahliye edilen Kkisilere as¢i, tamirci, sef, barmen, garson,
resepsiyonist gibi isler ile ofis isleri teklif edilmektedir. Ayrica yoneticiler, cezasini ¢ekmis ve
tahliye edilmis kisilerin tahliye edilmeden Onceki su¢ dosyasi hakkinda bilgi edinmek
istemektedir. Aslinda yoneticiler cezaevinden ¢ikmug kisilere karsi siipheli yaklasmakta ve bu
kisilerin istihdamini istememektedir (Merhaut,2019)

Tiirkiye’de kamu sektoriinde eski hiikiimlii calistirma zorunlulugu vardir. Is Kanunu’nda 30.
Madde kapsaminda Isverenler, elli veya daha fazla isci calistirdiklart kamu sektoriinde yiizde iki
eski hiikiimlii is¢iyi calistirmak
zorundadir(https://www.mevzuat.gov.tr/mevzuat?MevzuatNo=4857&MevzuatTur=1&Mevzuat
Tertip=5) Ozel sektorde eski hiikiimlii alistirma zorunlulugu 2008 yilinda 5763 sayili Kanunla
yapilan degisiklik ile kaldirilmigtir ( Mevzuat Bilgi Sistemi)

ARASTIRMANIN YONTEMIi

Calismada, dezavantajli gruplara yonelik insan kaynaklar1 yoOnetimi uygulamalar1 analiz
edilmektedir. Bu c¢alisma literatiir taramalarimin sonucunda elde edilen ikincil verilere
dayanmaktadir. Calismanin hazirlamasinda literatiir taramasi yapilirken elde edilen dokiimanlar
insan kaynaklar1 yonetimi, insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari ve dezavantajli birey ifadeleri
cercevesinde analiz edilmistir. Literatiirde dezavantajli bireyler igerisinde kabul edilen engelliler,
yaslilar, gengler, dezavantajli durumda olan kadinlar, gé¢menler, eski hiikiimliiler {izerinde
durulmustur  Insan kaynaklar ydnetimi uygulamalarmin dezavantajli bireyler igin bir avantaj
yaratmast beklentisi bulunmaktadir. Bu beklenti iizerine insan kaynaklart yOnetimi
uygulamalarinda pozitif ayrimcilik olup olmadigi analiz edilmektedir.

BULGULAR
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Dezavantajli bireylerden engellilerin istihdami i¢in hukuki diizenlemeler vardir. Ancak genel
duruma  bakildiginda  igverenler tarafindan  engelli  istihdami  gonilli = olarak
gercgeklestirilmemektedir.

Dezavantajli bireylerden olan yasli isgiiciine yonelik egitim, saglik ve is sagligi ve giivenligi
hizmetleri maliyeti artirmaktadir. Yagh isgiiciine verilen egitimin karsiliginda, yash isgiiciiniin
isletmeye getirisi diisiik olmaktadir. Bu sebeple yashi iggiiciiniin istihdami istenmemektedir.
Dezavantajli durumda olan genglere yonelik egitim maliyetinin getirisi yiiksektir. Ciinkii gengler
esnek caligsma saatlerine uyumlu olmaktadir. Saglik maliyetleri de yaslilara nispeten daha azdir.
Ciinkii gengler daha az hastalanmakta ya da yasin getirdigi hastaliklara maruz kalmamaktadir.
Yasli istihdamina nazaran geng istihdamai tercih edilmektedir.

Dezavantajli durumda olan kadinlar, toplumsal cinsiyet algisinin etkisiyle bazen dogrudan
ayrimcilifa ugrarken bazen de dolayli ayrimciliga ugramaktadir. Ancak bazen de kadin
calisanlarla ¢aligmanin avantajli oldugu distincesi kapsaminda kadin ¢alisanlar tercih
edilmektedir. Bu durum ¢alisilan sektorle baglantili olarak degisebilmektedir.

Dezavantajli bireylerden go¢menler, genel olarak ayrnimciliga ugramaktadir. Ancak yetenek,
egitim, azim, ¢aligkanlik konularina nem veren ¢ok uluslu sirketlerde ayrimciligin olmamasina
ve firsat esitliginin saglanmasina dzen gosterilmesi nedeniyle gd¢men ayirimeiligi olmayabilir.
Gogmenler, isletme politikas1 ve (egitim, azim, ¢aligkanlik, yetenek) bireysel 6zellikler etkisiyle
ayrimciliga maruz kalmayabilir.

Dezavantajli bireylerden digeri cezaevinden tahliye olanlardir. Bu kisilerin istihdama dahil olmasi
icin Tiirkiye Is Kanunu’na gére, kamuda ise alma zorunlulugu vardir. Ozel isyerlerinde eski
hiikiimlii ise alma zorunlulugu kaldirilmustir. Diger iilkelerdeki hukuki diizenlemeler g6z 6niinde
tutulmaksizin genel duruma bakildiginda, cezaevinden tahliye edilmis kisilerin kamuda ve 6zel
sektorde ise alimi goniillii olarak gergeklestirmelidir. Ancak isverenin siiphe ile yaklasimi eski
hiikiimliilerin istihdama dahil olmasini zorlagtirmaktadir.

SONUC VE TARTISMA

Calismanin anayasal bir hak olmasi sebebiyle her insan ekonomik hayata katilma ve kazang
saglama hakkina sahiptir. Bu acidan dezavantajli gruplarin ekonomik hayata girisleri
engellenmemelidir. Insan kaynaklar1 ydnetimi uygulamalar1 c¢alisanlarin ihtiyaclarina ve
isteklerine cevap vermelidir. Bu sebeple insan kaynaklari yonetiminin ¢alisan ihtiyaglarini ve
isteklerini tespit etmesi gerekmektedir.

Insan kaynaklar1 yonetiminin uygulamalari, calisan hayatim kolaylastirmalidir. Issiz kalma riski
isten ayrilma niyetini negatif yonde etkilemektedir. insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari
calisanlarin isten ayrilmalarini 6nleyebilir. Cilinkii yiiksek is tatmini, daha fazla gelismek, biiyiime
firsati, daha fazla terfi olanagi, daha iyi ticret, yiiksek ozerklik, belirlenmis net hedefler ve diisiik
ig stresi igten ayrilma oranimi ve isten ayrilma niyetini azaltmaya yoneliktir.

Her isletme kendi misyonu ve vizyonu dogrultusunda insan kaynagini temin etme ve isin gerekleri
dogrultusunda koordine etme sorumluluguna sahiptir. Dezavantajli gruplarin tamamina yonelik
isletmelerin ise alma ve ¢alistirma zorunlulugu bulunmamaktadir. Ornegin Tiirkiye’de kamu
kurum ve kuruluslarinda engelli ve eski hiikiimlii calistirma zorunlulugu vardir. Ozel isyerlerinde
de sadece engelli ¢alistirma zorunlulugu vardir.

Dezavantajli gruplar en basta ise alim agamasinda bagvurular reddedilerek ekonomik hayattan
dislanmaktadir. Insan kaynaklari yonetimi uygulamalari, genel olarak dezavantajli gruplar i¢in
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hukuki bir zorunluluk olmadig1 miiddet¢e avantaj yaratmamaktadir. Ne yazik ki, dezavantajh
gruplar i¢in dogrudan ya da dolayli olarak ekonomik hayattan dislanmaya kadar uzanan bir
ayrimeilik séz konusudur. Insan kaynaklari yonetiminin tiim calisanlar icin esitligi on planda
tutan uygulamalar1 dezavantajli gruplarin lehine degildir.

Bu a¢idan dezavantajli bireylere yonelik insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin belirgin bir
sekilde tespit edilmesi igin alan arastirmasi gerekmektedir. Belirlenmis isletmelerde isgiicii ile
yapilacak miilakatlar, insan kaynaklar1 yonetimi uzmanlan ile yapilacak miilakatlar, insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalar ve ilgili dokiimanlarin incelenmesi ile dezavantajli gruplara
yonelik uygulamalarin biitiinsel durumu ortaya konabilir.
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OZET

Bu calisma, isten ayrildiktan sonra ayni igyerine donen "bumerang ¢alisanlarin” deneyimlerini, ayrilma
sebeplerini ve geri doniis motivasyonlarini incelemektedir. Bulgular, calisanlarin ailevi sebepler, is
degisikligi ve egitim gibi nedenlerle ayrildiklarini, isverenlerin ise ¢alisanlarn elde tutma ¢abalarinin sinirli
kaldigini gostermektedir. Geri doniis motivasyonlari arasinda maddi sebepler, uygun ¢alisma saatleri ve is
ortami memnuniyeti 6ne ¢ikarken, tanidik is ortami ve is arkadaslanyla iliskiler siireci kolaylastiran
faktorler olmustur. Ise donen galisanlarin cogu, calisma kosullarinda iyilesmeler fark etmis ve kuruma olan
bagliliklarinda artis gdzlemlemistir.

Anahtar Kelimeler: IK'Y, Bumerang Cahisanlar, Yeniden Calistirma, Eski Calisanlar
GIRIS

Is giicii devrinin yiiksek oldugu giiniimiizde, kurumlar eski calisanlarimi geri kazanmaya
caligsmaktadir. Puneet ve Parul (2012) ile Rico ve Sennett'e (2003) gore, insanlarin sik is
degistirdigi yeni piyasa kosullarinda, eski kuruma dénmek hem calisanlar hem de yoneticiler i¢in
cazip hale gelmistir. Apy ve Ryckman'a (2015) gbre 'bumerang calisan’, eski isyerinden ayrilip
sonra geri donen calisanlar1 ifade etmektedir. Rogelberg'e (2017) gore kavram uluslararasi
literatiirde tartisilmis olsa da, 6zellikle Tiirkce literatiirde yetersiz kalmustir.

Bu calisma, Tiirkge literatiirde "bumerang calisan" kavramini analiz etmeyi, yiliksek isgiicii devri

kosullarinda eski ¢alisanlarin geri doniis motivasyonlarini ve ige alim stratejilerini incelemeyi
amaclamaktadir.

KAVRAMSAL CERCEVE

1. “Bumerang Cahisan” Kavraminin Ortaya Cikisi

Bumerang calisan kavrami, 1950'lere dayanan goniillii isten ayrilma kavramindan tiiremis olup,
detayli incelenmesi 2010'larda yogunlagmistir. Pierre'in (2019) siniflandirmasina gore, 1950-
1980 aras1 donemde is tatmini, orgiitsel baglilik ve calisan beklentileri gibi bireysel faktorler
iizerine odaklanilmistir.
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1980'lerden sonra literatiir, isten ayrilmanin zamanlamasindan ziyade i¢ dinamiklerini anlamaya
yonelmistir. Bumerang kavrami 1990'larin sonunda akademik literatiire girmis (Pierre, 2019),
2000'lerden sonra ise insan kaynaklar1 alaninda yaygin olarak incelenmeye baglanmistir (Sullivan
ve Brauch, 2009). Apple gibi teknoloji sirketleri, deneyimli eski ¢alisanlarin geri doniisiinii bir
firsat olarak degerlendirmektedir (Wong, 2009).

2. Bumerang Cahsan: Eski Cahsan ile Isverenin Bulusmasi

Geleneksel olarak tercih edilmeyen eski ¢aliganlarin yeniden ise alinmasi, igverenlerin bu durumu
olumlu gérmeye baslamasiyla degisim gostermistir. Apy ve Ryckman (2015) ile Kumawat'in
(2012) calismalari, eski ¢aliganlarin da geri donmeye olumlu baktigin1 gostermektedir. Work
Institute Retention Report'a (2020) gore tek sirkette kariyer ge¢irmek nadir hale gelmis, bireyler
kariyerleri boyunca ortalama 12 farkli iste ¢alismaktadir (Kolmar, 2023). Bu dinamik yap,
Gourtsilidounun (2021) Avrupa'daki g¢alisanlarin %25'inin 2020'de is degistirdigini gdsteren
calismasiyla da desteklenmektedir.

3. Bumerang Calisanlarin Avantaji1 Avantajlar

Bumerang calisanlar, organizasyonda 6nceden ¢alismis olmalari nedeniyle yeni ise alinanlardan
farklidir ve bu deneyim sayesinde kurumun sosyal sistemine dair 6nemli bilgilere sahiptirler.
Kogut ve Zander'e (1992) gore, sosyal sistemler yavas degistiginden, bumeranglarin 6nceki
bilgilerinin ¢ogu doniislerinde hala gegerlidir. Bu durum, onlarin fikir ve katkilarini daha etkili
bir sekilde kabul ettirmelerini ve diger ¢alisanlarla daha iyi koordinasyon saglamalarint miimkiin

kilmaktadir.

Bumerang c¢alisanlarin avantajlarin1  yukarida derlenen literatiir dahilinde su sekilde
Ozetleyebiliriz:

° Kurum I¢i Bilgi ve Deneyim: Bumerang calisanlar, 6nceki deneyimleri sayesinde
kurumun isleyisini, normlarini, rutinlerini ve sosyal sistemini daha iyi anlamaktadirlar.
. Daha Hizh Uyum ve Performans Artisi: Ge¢miste ¢alismis olmalari, bumerang

calisanlarin yeni islerine daha hizli uyum saglamalarin1 ve daha hizli bir performans artist
gostermelerini saglamaktadir.

. Kendi Girisimlerinin ve Fikirlerinin Kabul Edilmesi: Bumeranglarin, kurum icinde
taninmis olmalar1 ve kurumsal kimlikleri sayesinde oOnerdikleri fikirler daha kolay kabul
gormektedir.

. Daha Hizhh Kabul Edilme ve Deger Gorme: Ge¢cmisteki deneyimlerine dayanarak
bumerang calisanlar diger ¢alisanlar tarafindan daha hizli kabul gérmektedirler.
. Orgiit I¢i Direncle Basa Cikma Yetenegi: Bumerang calisanlar kurum igindeki direncle

basa ¢ikma konusunda daha yeteneklidirler.
4. Bumerang Calisanlarin Dezavantajlari

Bumerang stratejisi isverenlere avantajlar sunsa da, Kumawat'a (2012) gore, calisanlarin olumsuz
aliskanliklar ve yetersiz becerilerle donmesi, yonetimle yasanan sorunlarin devam etmesi veya
calisanlar arasinda diismanlik yaratmasi gibi dezavantajlar1 bulunmaktadir. Raj ve Hundekar'a
(2013) gore, yeniden ise alinacak ¢aligsanlarin olumlu bir sekilde ayrilmis olmasi, yeni deneyimler
kazanmis olmas1 ve onceki performansinin basarili olmasi gerekmektedir. Gegmisteki sorunlar
g0z ard1 edilerek yapilan ise alimlar olumsuz sonuglar dogurabilmektedir.

ARASTIRMANIN YONTEMIi
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Bu calismada, bumerang caligsanlarin deneyimlerini derinlemesine anlamak igin nitel arastirma
yontemi kullanilmigtir.

1. Calisma Grubu ve Secimi

Arastirmanin ¢alisma grubunu, Kayseri Organize Sanayi’de faaliyet gosteren toplam 2700
personeli bulunan dayanikli tiiketim mallar1 dreten bir fabrikada calisan 9 personel
olusturmaktadir. Orneklem seciminde amacli &rnekleme ydntemlerinden biri olan dlgiit
ornekleme kullanilmigtir (Patton, 2002). Belirlenen 6lgiitler sunlardir:

1. Kurumda en az 1 yil ¢aligmis olmak,

2. Kurumdan ayrildiktan sonra en az 6 ay baska bir iste ¢caligmig olmak,

3. Kuruma geri doneli en az 1 ay olmus olmak

Bu o6lgiitler, katilimcilarin bumerang ¢alisan deneyimini yeterince yasamis olmalarini saglamak
i¢in belirlenmistir.

2. Veri Toplama

Veri toplama siirecinde, yar1 yapilandirilmis goriisme teknigi kullanilmuistir. Bu teknik, Veri
toplama siirecinde yar1 yapilandirilmis goriisme teknigi kullanilarak, literatiir taramasi sonucu
olusturulan ve uzman gorisii alinan form ile yiiz yiize goriismeler gergeklestirilmistir (Kvale,
1996). Goriismeler ortalama 15 dakika siirmiis ve katilimcilarin ifadeleri yazili olarak
kaydedilmistir.

BULGULAR

Sorular yoneltilen 2 kadm, 7 erkek toplam 9 bumerang ¢alisana ait verilerle ilgili kadinlar X1, X2
olarak ifade edilirken, erkekler Y1, Y2, Y3, Y4, Y5, Y6 ve Y7 olarak ifade edilecektir.

Tablo 1. Katiimecilarin isten Ayrilma Sebepleri, Geri Doniis Motivasyonlar1 ve Gorev
Degisiklikleri

Isten Ise Devam Baska Iste Geri ..
Katihmer . . . Gorev ve
Kodu Cinsiyet Ayrlln_la Etme Calisma Donm_e Sorumluluklar
Sebebi Cabasi Durumu  Sebebi
Diger is
X1 Kadin Ailevi Bulunmadi Evet yerinden Ayni gorev
Sorunlar memnun
kalmama
Sashik Maddi ve
X2 Kadin & Bulunmadi Evet ailevi Ayni gorev
Sorunlari
sebepler
Is o .
Y1 Erkek  Degisikligi  Hayr Iffr?dl 1§ 'S\gggd;er Aymi gorev
(Diikkan) y P
MEB
Hayir ' Calisma
Y2 Erkek OE(.U.I ve (egitim Genclik ve saatlerinden Farkli gorev
Egitim amagli) Spor memnuniyet
¢ Bakanlig1 y
Bolim Evet (geri Caligma .
Y3 Erkek  Jesisikligi  cagridy)  EV diizeni Aymi gorev

118



isi Evet Calisma Ne i 1
Y4 Erkek o Evet (plastik  diizenini © 13 Vvertse
Sevmeme R yapma
enjeksiyon) sevme
Diger iglerin
Y5 Erkek  Devamsizlik Belirtilmedi Evet Olu msuz Ayni gorev
yonlerini
gorme
. . . Ailevi "
Y6 Erkek  Askerlik Belirtilmedi Evet Ayni gorev
sebepler
Mesleki Kendi Maddi o
Y7 Erkek Degisiklik Bulunmadi meslegi sebepler Ayni gorev

Tablo 1, katilimcilarin isten ayrilma sebeplerini, yonetici tutumlarini, ara donem deneyimlerini,
geri doniis motivasyonlarini ve yeni gorevlerini analiz etmektedir. Bulgular, ¢alisanlarin ailevi
nedenler, is degisikligi ve egitim gibi sebeplerle ayrildigini, cogunun farkli is deneyimleri edinip

maddi sebepler ve uygun calisma kosullar1 nedeniyle geri dondiigiinii gostermektedir.

Katihmer Cevaplarindan Ornekler:

. "Diger ¢calistigim yerde memnun kalmadim.” (X1)

o "[syeri bildigi icin geri dondiim."” (Y1)

. "Calisma saatlerinden memnunum." (Y2)

. "Calisma diizenini sevdigim i¢in geri dondiim." (Y4)
. "Diger islerin olumsuz yonlerini gordiim."” (Y5)

Tablo 2. Ise Geri Déniis Sonras1 Deneyimler ve Katkilar

Katima Fark Edilen Yeni Katki Baghhk Geri Doniisil
Kodu Tyilestirme Gorev Degerlendirmesi Artisi Kolaylastiran
Faktorler

Uretim

X1 hafiflemis, fason Ayniis Olumlu katki Artt1 Fason calisma
calistirma

X2 Qghsma kogullar Ayni1 ig Olumlu katki Artt Mad(.jl durum - ve
iyilesti ailevi sebepler

Y1 VavrQ|ya'1 sistemi Ayn is V_grdlya_ teke Rahat Is __arkadaslarl,
degismis diismesi maddi imkanlar

Y2 Caligma saatleri p. o) o Oumiukatke  Aren  ScrViS yemek ve
diizenlenmis diger imkanlar

Y3 Bir fark yok Ayni is Memnuniyet Bagl gg;lesnma saatleri ve
Normal Ne is Diger isletmelerin

Y4 verilse Olumlu katk1 Arttt olumsuz yonlerini
karsiladilar R

yapiyor gérme

Y5 Olumsuz yonler ) o i Olumlukatki A oimin de burada
gozlemlenmis caligmasi
i ortami Bildigim,

Y6 isile mi Ayni i Olumlu katki Artti yabancilik
yriesmis ¢cekmedigim ortam

Y7 N.I.addl. sebepler Ayni ig Olumlu katki Artmadi  Maddi imkanlar
diizeldi
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Tablo 2'de katilimcilarin ise geri doniis deneyimleri; fark edilen iyilestirmeler, yeni gorevler, katki
degerlendirmesi, baglilik artisi ve kolaylastirici faktorler olmak {izere bes kategoride
incelenmistir. Bulgular, ¢alisanlarin ¢ogunun iyilesen kosullar ve yeni sorumluluklar ile
karsilagtigini, maddi imkanlar ve tanidik is ortammin geri doniisii kolaylastirdigini
gostermektedir.

Katiimer Cevaplarindan Ornekler:

. "Uretim hafiflemis, fason calistirmaya baslamislar.” (X1)
. "Vardiya sistemi teke diismiis, bu rahatlik sagladi.” (Y1)
. "Servis ve yemek imkanlari iyilesti.” (Y2)

. "Ayni isime dondiim, ancak bir fark gérmedim."” (Y 3)

SONUC VE TARTISMA

Arastirma bulgulari, katilimeilarin ¢ogunlukla maddi sebepler, uygun ¢alisma saatleri ve is ortami
memnuniyeti nedeniyle geri dondiiklerini gdstermistir. Bu bulgular, Berthon ve digerlerinin
(2005) orgiitsel gekicilik teorisi ve Herzberg'in Cift Faktor Teorisi (Herzberg ve digerleri, 1959)
ile uyumludur. Deery ve Jago'nun (2015) ¢alismalariyla paralel olarak, is-yasam dengesi ve orgiit
kiiltiiriinliin bumerang ¢alisanlarin geri doniis kararlarinda etkili oldugu goriilmektedir.

Sonug olarak bu ¢alisma, bumerang calisanlarin motivasyonlarinit anlamanin ve etkili ¢aliganlari
elde tutma stratejileri gelistirmenin énemini vurgulamaktadir. Isverenler, calisanlarin maddi
beklentilerini karsilamanin yani sira, uygun ¢alisma kosullar1 ve olumlu bir is ortami saglamaya
odaklanmalidir.

Gelecekteki arastirmalar, isverenlerin calisan elde tutma c¢abalarinin neden sinirh kaldigini daha
derinlemesine inceleyebilir. Ayrica bumerang ¢alisanlarin 6rgiitsel performansa etkileri ve uzun
vadeli kariyer gelisimleri de arastirilmasi gereken konular arasinda yer alabilir. Calisma dayanikli
tiikketim mallar1 lireten bir iiretim tesisi olan 6zel bir kurumda gergeklestirilmistir. Calisma kamu
kurumlarinda veya diger 6zel sektor kurumlarinda da gerceklestirilebilir.
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ISE ALIM SURECININ DiJITALLESMESININ METRIKLER
BAGLAMINDA INCELENMESI

Perim AKINCI

perim94.akinci@gmail.com

OZET

Teknolojinin hizli geligimi, is diinyasinda énemli degisimlere yol agmis ve bu durum insan kaynaklari
yonetiminde de kendini géstermistir. En biiyiik degisikliklerden biri, geleneksel ise alim yontemlerinin
yerini dijitallesmenin sundugu modern yaklagimlarin almasi olmustur. Isletmelerin rekabet giiciinii
koruyarak basarilarin1 devam ettirebilmeleri igin dijital doniisiime ayak uydurmalari ve bu siiregten elde
edilen verimi maksimum seviyede tutmalar1 gerekmektedir. Bu hedefe ulasmak i¢in dijital araclarin ve
teknolojilerin dogru ve verimli kullanimi biiyiik 6nem tagir. Bu kapsamda, galiganlarin dijital teknolojileri
etkili sekilde kullanabilme, dijital araglarla uyumlu ¢alisma ve dijital ortamlarda iiretken olma yetenegi,
bagka bir ifade ile "dijital yetkinlik" edinmeleri kaginilmaz hale gelmistir. Calisanlarin dijital becerilerini
gelistirmek igin dijital teknolojilere odaklanan egitim ve gelisim programlari diizenlemek, insan Kaynaklari
uzmanlarmin stratejik bir plan olusturmasi agisindan kritik bir rol oynamaktadir. Bu agidan, isletmelerin
dijital yetenekleri tanimlay1p giiclendirmeleri, bu alanda yatinm yapmalar1 ve stratejik bir yonetim anlayist
benimsemeleri, rekabet tistlinliiklerini siirdiirmeleri ve gelecekteki gelismelere hazirlikli olmalari agisindan
kritik bir 6neme sahiptir. Isletmeler ve Insan Kaynaklar1 uzmanlar1 i¢in dikkate alinmas1 gereken bir diger
onemli konu, ise alim metrikleri ve bu metriklerin dijitallesme ile birlesmesinin yarattigi siireclerdir.
Dijitallesme, veri analitigi ile daha bilingli kararlar alinmasini saglamaktadir. Dijitallesme, ise alim
metriklerinde, verimliligi artirarak siireglerin daha etkin bir sekilde izlenebilmesine olanak tanimaktadir.
Dijital araglar, ise alim siireclerinde kullanilan metriklerin toplanmasini, analiz edilmesini ve
raporlanmasini kolaylastirarak, ise alim stratejilerinin ve uygulamalarinin etkisini daha belirgin bir bicimde
degerlendirmeye imkan tanimaktadir. Bu baglamda, ise alim siirecinin her asamasi icin belirlenen
performans gostergeleri (KPI'lar) tizerinde daha derinlemesine analizler gerceklestirilmesi miimkiin hale
gelir; bu durum da aday se¢imi, zaman yonetimi ve maliyet kontrolii gibi alanlarda daha bilingli ve etkili
kararlar alinmasina katkida bulunmaktadir. S6z konusu arastirmada, Temel ise alim gostergeleri arasinda
pozisyon doldurma siiresi, ise alim kalitesi, teklif kabul orani, alinan bagvuru sayisi ve ise alim maliyetleri
bulunmaktadir. Bu noktada, dijitallesmenin ise alim siireclerini nasil doniistiirdiigii ve bu doniisiimiin ise
alim metriklerinin degerlendirilmesine nasil katkida bulundugu kapsamli bir sekilde ele alinmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Insan Kaynaklarinda Dijital Doniisiim, ise Alim, ise Alim Metrikleri
GIRIS

Gilintimiizde teknolojinin hizli gelisimi, bir¢ok sektoérde oldugu gibi insan kaynaklari alaninda da
koklii degisimlere yol agmustir. Ozellikle ise alim siiregleri, dijital aralar ve otomasyon sistemleri
sayesinde daha etkili ve verimli hale gelmistir. Bu doniisiim, isverenlerin adaylar1 degerlendirme
ve se¢gme yontemlerini yeniden sekillendirirken, ayni1 zamanda ise alim siireglerinin daha seffaf
ve Olgiilebilir olmasini saglamaktadir.

Ise alim metrikleri, bu siirecte elde edilen verilerin analizi igin kritik bir rol oynamaktadr.
Doldurma siiresi, ise alim kalitesi, agik bagvuru sayisi, teklif kabul orani ve ise alim maliyeti gibi
temel gostergeler, ise alim stratejilerinin etkinligini degerlendirmeye olanak tanir. Bu metrikler,
insan kaynaklar1 profesyonellerinin hangi alanlarda iyilestirme yapmalar1 gerektigini
belirlemelerine yardimci olurken, aym1 zamanda organizasyonlarin genel performansini
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artirmalarina katkida bulunmaktadir. Teknolojinin sagladig1 veri analitigi ve raporlama imkanlari,
bu metriklerin derinlemesine analizini miimkiin kilarak, karar alma siireglerini daha bilingli hale
getirmektedir.

Sonug olarak, teknoloji ve dijitallesme, ise alim siireglerini doniistiirerek daha akilli ve etkili
stratejilerin gelistirilmesine olanak tanimakta; bu baglamda ige alim metrikleri, organizasyonlarin
basarili bir sekilde yetenek yonetimini ger¢eklestirmesi adina hayati bir 6neme sahiptir.

KAVRAMSAL CERCEVE

Bu c¢aligmada nitel arastirma yaklasiminin tercih edilmistir. Ana sebep ise isletmelerin
dijitallesme diizeylerine gore ise alim siireglerindeki dijitallesmeyi belirlenen kriterler
cercevesinde detayli sekilde analiz etme ve karsilastirma olanagi saglamasidir. Bu kapsamda,
derinlemesine goriismeler gergeklestirilmis, alanla ilgili raporlar incelenmis ve literatiirdeki
mevcut ¢alismalar da dikkate alinmistir.

1.DIJITALLESME KAVRAMI

TDK tarafindan “sayisallasma” olarak tanimlanan dijitallesme (Tirk Dil Kurumu, 2024) ise
stireclerin, hizmetlerin veya iriinlerin dijital teknolojiler kullanilarak yeniden tasarlanmasi ve
doniistliriilmesi anlamma gelmektedir. Bu kavram, geleneksel yontemlerin yerini alacak sekilde
dijital araglar, yazilimlar ve sistemlerin entegrasyonunu igermektedir. Bu kapsamda veri toplama,
analiz etme, iletisim ve etkilesim gibi alanlarda verimliligi artirirken, ayni zamanda daha hizli ve
etkili karar alma siireglerini de miimkiin kilmaktadir.

2.DiJITAL DONUSUM KAVRAMI

Insan kaynaklar1 alaninda dijital doniisiim, isletmelerin is siireclerini daha verimli hale getirmek
ve genel etkinliklerini artirmak amaciyla dijital teknolojilerin sistematik bir sekilde
entegrasyonunu ifade etmektedir. Bu doniisiim, yalnizca teknolojik araglarin kullanimini degil,
ayn1 zamanda veri odakli karar alma siireglerinin gelistirilmesi, otomasyon uygulamalari, ¢alisan
deneyiminin iyilestirilmesi ve stratejik hedeflere ulasma yo6niinde insan kaynaklar1 yonetimine
yenilikgi bir perspektif kazandirmay1 icermektedir. Ozellikle ise alim, performans degerlendirme
ve yetenek yoOnetimi gibi kritik siireclerde saglanan hiz ve dogruluk, organizasyonun stratejik
basarisina dogrudan katkida bulunmakta ve rekabet avantaji elde etmesine yardimci olmaktadir.
Bu anlamda Altun’a (2022) gore dijital doniisiim, insan kaynaklari iglevlerinde verimliligi
artirmanin yani sira, siireglerin daha etkin ve hizli bir sekilde yliriitiilmesini de miimkiin
kilmaktadir.

3.INSAN KAYNAKLARI iSE ALIM SURECINDE DiJITALLESME

Insan kaynaklar1 ise alim siirecinde dijitallesme, teknoloji ve dijital araglarin entegrasyonu
yoluyla ige alim siireclerinin modernize edilmesi ve optimize edilmesi anlamina gelmektedir. Bu
siire¢, adaylarin belirlenmesi, degerlendirilmesi, secilmesi ve igse alimina kadar olan tiim
asamalar kapsamaktadir. Dijitallesme, insan kaynaklar1 profesyonellerinin is siireclerini daha
verimli ve etkili bir sekilde yiirlitmelerine olanak tanirken, ayrica daha genis bir aday havuzuna
erisim saglamaktadir. Bu kapsamda Atalay ve Yildiz’a (2024) gore Dijital Insan Kaynaklari,
iletisim teknolojilerindeki siirekli gelismelerin bir sonucu olarak, insan kaynaklari yonetimi
uygulamalarinin dijital ortamlarda yeniden yapilandirilmasini ifade etmektedir. Dijitallesmenin
onemli bilesenleri arasinda ¢evrimici is ilanlari, Aday izleme Sistemleri (ATS), video miilakatlar
ve dijital degerlendirme araglari bulunmaktadir. Cevrimigi is ilanlari, organizasyonlarin daha
fazla potansiyel adaya ulagsmasina imké&n tanirken, ATS yazilimlar, aday basvurularmin
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toplanmasi1 ve yoOnetimi siireglerini hizlandirmaktadir. Video miilakatlar, zaman ve maliyet
etkinligi saglarken, dijital degerlendirme araglar1 ise adaylarin yetenek ve becerilerini daha
objektif bir bigimde degerlendirmeyi miimkiin kilmaktadir.

Sonug olarak, dijitallesme, insan kaynaklar1 ise alim siirecinde sadece verimliligi artirmakla
kalmayip, ayn1 zamanda organizasyonlarin stratejik hedeflerine ulagmalarina da katkida
bulunmakta ve aday deneyimini iyilestirerek marka imajini giiglendirmektedir. Bu doniigiim,
insan kaynaklari yonetiminin daha dinamik ve rekabetgi bir yapiya kavugsmasina olanak
tanimaktadir.

4.DIJITAL iSE ALIM SURECINDE GUNCEL GELiSMELER

Yeni dijital ¢oziimler, geleneksel yontemleri giiclendirmenin yani sira, inovasyon ve yaraticiligin
yeni yollarmi kesfetmeye ve gelistirmeye olanak tamimaktadir (Alder ve Dinnen, 2023). Bu
kapsamda, dijital ise alimda giincel gelismeler, teknolojinin hizla evrilmesi ve is giicii
dinamiklerinin degismesiyle birlikte sekillenmektedir. Dijital doniisiim, bir¢ok olumlu etki ve
degisim siirecini beraberinde getirme potansiyeline sahiptir;

> Dijital platformlarin, otomatik miilakat sistemleri ve video miilakat araglar ile
desteklenebilmesi,

> Yapay zeka ile ise alim siireclerinde adaylarin degerlendirilmesi, miilakatlarin
otomasyonu beraberinde uygun adaylarin belirlenmesi,

> Cevrimigi yetenek degerlendirme ve beceri testleri ile adaylarin yetkinliklerini daha
objektif bir sekilde 6l¢iimlenmesi

> Hibrit Miilakatlar ile adaylarin, istedikleri zaman ve mekanda miilakata katilabilmesi

> Isletmelerin farkl1 ve cesitli aday havuzlarina erisiminin kolaylasmasi,

> Mobil uygulamalar ile adaylara daha kullanici dostu bir deneyim sunulmasi,

> Adaylarin siireg boyunca geri bildirimde bulunabilmesi ve deneyimlerinin
degerlendirilmesi.

>

Ugurlu ve Dogan’a (2023) gére Sohbet robotlari, bagvurular: degerlendirmek, adaylari filtrelemek
ve sanal goriigmeler sirasinda adaylarin ses tonu, mimikleri ve ruh hali gibi unsurlar1 analiz etmek
gibi iglevleri, bir ise alim uzmani gibi yerine getirebilmektedir. Bu robotlar, ise alim siireclerinde
Onyargilar1 ve subjektif degerlendirmeleri ortadan kaldirarak 6énemli bir avantaj sunmaktadir.

Dijitallesme, insan kaynaklar1 analitiginin veri toplama, analiz etme ve raporlama siireclerini
otomatiklestirerek, organizasyonlarin daha bilingli ve veri odakli kararlar almasini saglamaktadir.
IK analitigi, insan kaynaklar1 yonetimi alaninda veri toplama, analiz etme ve yorumlama
siireclerini kapsayan bir disiplin olarak tanimlanabilir. Bu disiplin, organizasyonlarin
calisanlarina iligkin gesitli verileri sistematik bir sekilde toplamasini saglarken, bu verilerin analiz
edilmesi yoluyla énemli iggériiler elde edilmesine de olanak tanir. IK analitigi, yalnizca gegmis
performansin degerlendirilmesi ile sinirli kalmayip, ayn1 zamanda gelecege yonelik stratejik
planlamalar ve karar alma siiregleri i¢in Ongoriiler sunma islevi de gormektedir. Bu siireg,
organizasyonlarin ¢alisan memnuniyetini artirma, yetenek yonetimini optimize etme ve genel
verimliligi yiikseltme gibi kritik hedeflere ulagmalarinda 6nemli bir rol oynamaktadir.
Dolayisiyla, IK analitigi, veri odakl bir yaklasim benimseyerek insan kaynaklar1 yonetimini daha
etkili ve stratejik hale getirmekte, organizasyonlarin rekabetci avantaj elde etmelerine katkida
bulunmaktadir. (Bayargelik, 2019, s.73) e gore isletmeler, IK analitigini kullanarak calisanlarin
ise alimim tahmin edebilir, yiiksek performansli sonuclara neden olabilecek calisan is
degisikliklerini tespit edebilir ve ¢alisanlarin beceri bosluklarini kapatmasi igin gerekli egitimi
Onerebilmektedir.”
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5.YAPAY ZEKA KAVRAMI VE iSE ALIM SURECINDEKI ETKISI

Yapay Zeka, insan zekasinin gerektirdigi gorevlerin akilli makineler tarafindan yerine
getirilebilmesi ile ilgili bir alandir ve bu teknoloji, makinelerin diisiinme, 6grenme ve problem
¢cozme yeteneklerini gelistirmeyi amaglayarak, insan benzeri zekd siireglerini taklit etmeyi
hedeflemektedir (Akman, 2023). Ise alim siirecinde yapay zeka (YZ) kullanimi, insan kaynaklar
yonetiminde onemli degisikliklere ve yeniliklere yol agmaktadir. Yastioglu'na (2023) gore
isletmelerde yapay zekanin sundugu faydalar, zaman tasarrufu, hiz, liretkenlik ve verimlilik gibi
temel unsurlar igermenin yani sira, yaraticiligi tesvik etme, otomasyon ve optimizasyon
siireglerini gelistirme, ayrica ¢alisanlarin egitim organizasyonunu ve belge ile icerik tiretimini
kolaylastirma gibi 6nemli yetenekleri de kapsamaktadir. Ozdemir ve Akinct’ya (2021) gore dijital
doniisiimle birlikte ortaya ¢ikan yapay zeka, isletmelere maliyetleri diisiirme, verimliligi artirma,
yeni gelir kaynaklar1 gelistirme ve daha bilingli is kararlar1 alma gibi bir ¢ok 6nemli faydalar
sunmaktadir;

> Yapay Zeka algoritmalari, anahtar kelimeler, deneyim ve yetkinlikler gibi kriterlere
dayali olarak siireci otomatiklestirmekle birlikte insan kaynaklari uzmanlarinin zamandan tasarruf
etmesine olanak saglamaktadir.

> Adaylarin beceri ve yeteneklerini degerlendirmek igin cesitli testler ve simiilasyonlar
kullanilabilmektedir.

> Yapay Zeka destekli chat botlar, adaylarla 6n miilakatlar gerceklestirebilmektedir. Bu
botlar, belirli sorulari sorarak adaylarin yeteneklerini ve uyumlarimi degerlendirerek sonuglari
insan kaynaklar1 uzmanlarina iletebilmektedir.

> Yapay zeka, ige alim siirecinde toplanan verileri analiz ederek egilimleri belirlemektedir.
> Yapay Zeka sistemleri, insan kaynaklari profesyonellerinin Onyargilarini minimize
etmeye yardimci olabilmektedir. Aday se¢iminde kullanilan algoritmalar, nesnel verilere dayali
kararlar alarak ayrimcilig1 azaltma potansiyeline sahiptir.

> Yapay zeka, adaylarla iletisimi ve geri bildirim siireglerini iyilestirebilmektedir.

> Yapay Zeka, gegmis verileri kullanarak adaylarin gelecekteki performansini tahmin etme
yetenegine sahiptir. Bu, organizasyonlarin daha iyi se¢imler yapmasina ve yiiksek potansiyelli
adaylar1 belirlemesine olanak tanimaktadir.

>

Basalan’a (2021) gore ise alim i¢in tasarlanan yazilim, adaylarin taranmasi ve degerlendirilmesi
gibi zaman alic1 islemleri etkili bir sekilde gergeklestirebilmektedir. Bu alanda 6rnek olarak
gosterilebilecek ve miilakat altyapisini kolaylastiran uygulamalar arasinda VireUp ve Harver
bulunmaktadir. Bu platformlar, toplu goriismelerin yonetimini ve gergeklestirilmesini biiyiik
Olgiide basitlestirmektedir.

Ise alim siireclerinde siklikla tercih edilen Mya, 6zel olarak gelistirilmis bir sohbet robotudur.
Gelismis dogal dil isleme becerileri sayesinde, kullanicilarin yazim hatalarimi diizeltip eksik
kelimeleri tamamlayarak insan dilini anlama yetenegine sahiptir. Berberoglugil’e (2023) gore
Yapay zekanin ses teknolojileri, 6zellikle Deep Voice ve Google Duplex, insan etkilesimi
gerektiren hizmetlerde etkili ¢oziimler saglar. Ozellikle Deep Voice, yalmzca 3,7 saniyelik bir ses
kaydi kullanarak ses klonlama kapasitesine sahip olmasiyla dikkat ¢ekmektedir. Harver, diinya
capinda taninmis markalar tarafindan kullanilan bir toplu ise alim uygulamasidir. Adaylarin
bireysel olarak degerlendirilmesi siirecinin uzun siirmesi nedeniyle, bu uygulama videolu
etkilesim imkani1 sunmaktadir. Adaylar, miilakatlarda verdikleri cevaplar {izerinden davranigsal
ve nesnel analizlere tabi tutulmakta ve veri toplanmaktadir. Kullanici geri bildirimlerine
dayanarak, Harver’in ise alim siiresini %52 oraninda hizlandirdig1 belirtilmektedir.

Sonug olarak, yapay zekd, insan kaynaklar siireglerini optimize ederek organizasyonlarin daha
iyl secimler yapmasina, zamandan tasarruf etmesine ve adil bir ise alim siireci saglamasina
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yardimc1 olmaktadir. Bu teknoloji hem adaylar hem de igverenler i¢in kazan-kazan durumlar
yaratmakta ve modern ise alim uygulamalarinin gelecegini sekillendirmektedir.

6.DIJITAL iSE ALIM SURECININ METRIKLER BAGLAMINDA
INCELENMESI

Dijital ise alim siireci, modern organizasyonlarin insan kaynaklar1 (IK) stratejilerini optimize
etmesine olanak taniyan Onemli bir bilesendir. Geleneksel igse alim yontemlerine gore daha
verimli, hizli ve etkili olan bu siire¢, ayn1 zamanda aday deneyimini iyilestirme potansiyeli
tasimaktadir. Ancak, dijital ige alimin basarisini degerlendirmenin yolu, siirece iligkin gesitli
metriklerin sistematik bir bigimde Olgiilmesi ve analiz edilmesidir. Bu metrikler, ise alim
stirecinin etkinligini ve verimliligini artirmaya yardimci olabilmektedir. Prasad ve digerleri
(2019) insan kaynaklar1 metrigini, temel bir 6l¢lim yontemi olarak tanimlanmaktadir. Beyaznar’a
(2014) gore insan kaynaklar: metriklerinin ana hedeflerinden biri, organizasyonun performansini
belirlemek ve bu performansi gelistirmek amaciyla karsilagtirmali verilerden yararlanmaktir. Bu
metrikler, organizasyonlarin giiglii ve zayif yonlerini analiz ederek stratejik kararlar almalarina
yardime1 olmanin beraberinde rekabet avantajlarini korumalarini da saglamaktadir. X

Prasad ve digerleri (2019) tarafindan gergeklestirilen c¢alismada, en yaygin olarak kullanilan
metrikler sunlardir: Doldurma Siiresi, Ise Alma Kalitesi, Teklif Kabul Oran1, A¢ik Basvuru Sayisi
ve Ise Alim Maliyeti.

7.DOLDURMA SURESIi METRIiGi VE ONEMIi

Bir pozisyonun agik oldugu andan itibaren uygun bir adayin ise alindig1 ana kadar gecen siireyi
ifade eden kritik bir metriktir. Oktay’a (2022) gore is ilaninin yaymlandig: tarihten, ise alinan
adayin teklifi kabul ettigi ana kadar gegen siireyi tanimlamaktadir. Bu siire, ise alim siirecinin tim
asamalarim1  kapsamaktadir; basvuru silirecinin baslangicindan, miilakatlar, degerlendirme
siirecleri ve nihai karar asamasina kadar olan her adimi igermektedir. Doldurma siiresinin analizi,
organizasyonlarin ise alim siireglerindeki verimliligi degerlendirmelerine olanak tanir. Uzun
doldurma siireleri, potansiyel sorunlar1 veya siiregteki yavaslamalari isaret edebilirken, kisa
doldurma siireleri organizasyonun etkinligini ve hizli karar verme yetenegini gostermektedir.
Belirli uzmanlik ve kritik beceriler gerektiren pozisyonlar i¢in uygun aday bulma siirecinin uzun
siirmesi, i§ giicli piyasasinda arz-talep dengesi ve yetenek havuzunun smirliligr ile
aciklanabilmektedir. Bu tiir pozisyonlar, genellikle teknik ya da stratejik bir derinlik gerektirdigi
icin, adaylar hem nitelik hem de deneyim acisindan belirli kriterleri karsilamak zorundadir. Daha
genel pozisyonlar iginse, aday havuzu daha genistir ve niteliklere sahip bireyleri bulmak daha
kolaydir, dolayisiyla ise alim siireci daha kisa olabilmektedir. Isverenin ise alim siirecini yonetme
becerisi, siirecin etkinligini dogrudan etkilemektedir. Etkili bir siire¢ yonetimi, zamaninda ve
dogru kaynaklari bulma olasiligini artirarak pozisyonun doldurulma siiresini kisaltmaktadir.
Ayrica, her pozisyonun farkli yetenek ve beceri gereksinimlerine sahip oldugu goz Oniine
alindiginda, is doldurma siiresi pozisyonun 6zgiil ihtiyaglarina gore ¢esitlilik gostermektedir. Bu
durum, insan kaynaklar1 yonetiminde stratejik planlama ve siirecin optimize edilmesinin 6nemini
vurgulamaktadir. Smykal’a (2015, aktaran Negussie, 2017) gére Ise alim siiresi veya doldurma
siiresinin belirlenmesi, ise alim uzmanlarinin performansini degerlendirmek i¢in kritik bir aragtir.
Hizl1 doldurma siireleri, organizasyonun rekabet avantajini korumasina yardime1 olurken, is giicii
piyasasinda yer alan firsatlarin hizli bir sekilde degerlendirilmesini saglar. Ayni zamanda,
doldurma siiresi, aday deneyimini de etkilemektedir; adaylarin siiregten ne kadar siire iginde
sonuclandiklarin1  bilmeleri, organizasyon hakkinda olumlu ya da olumsuz bir izlenim
olusturmaktadir. ise alim doldurma siiresi, bir sirketin ise alim siirecindeki performansini izlemek
ve degerlendirmek i¢in kullanilan Anahtar Performans Gostergeleri (KPI'lar)dir. Bu KPI'lar, ise
alimin her asamasindaki etkinligi analiz ederek organizasyonlara siireclerini iyilestirme ve
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optimize etme imk&mi saglamaktadir. Orugoglu’na (2022) gdre ise alim profesyonellerinin
yalnizca %351, teknolojinin ige alim siirecinde 6nemli adaylarin kagirilmasina yol acabilecegi
konusunda kaygi tagimaktadir.

S6z konusu arastirmada elde edilen bazi bulgular su sekildedir;

> Aragtirmaya katilanlar, ise alim siireclerini incelerken pozisyonlarin doldurulma siiresini
izlemenin ve performans degerlendirmesinin 6nemini vurgulamaktadir. Bu baglamda, dijital
platformlarin kullanimi, siirekli giincellenen ise alim yoOnetim sistemleri ve aday siireglerinin
entegre edilmesi gibi Ol¢iimleme yontemleri 6ne ¢ikmaktadir. Bu teknolojiler, siireglerin daha
etkin bir sekilde izlenmesine ve yonetilmesine yardimci olmaktadir.

> Arastirmaya katilanlara gore igveren markasiin giicii, ise alim siireglerinde etkili olan
bircok faktorden biridir. Ise alimcilarin yetkinlikleri, miilakat teknikleri, sunulan maas yapilari,
sektordeki rekabet durumu, adaylarin beklentileri, ulasim ve lokasyon ile ilgili zorluklar,
pozisyonun oOzellikleri ve gereksinimleri ile ise alim kanallarinin gesitliligi gibi unsurlar,
pozisyonlarin doldurulma siiresini dogrudan etkileyen 6nemli degiskenlerdir. Bu faktorlerin her
biri, ige alim siirecinin hizini ve etkinligini belirlemede kritik bir rol oynamaktadir.

> Aragtirmaya katilanlarn  biiyiikk bir kismi, pozisyon doldurma siirelerini elle
kaydettiklerini ve bu siireleri diizenli olarak izlediklerini belirtmistir. Bu durum, siirecin yonetimi
ve degerlendirilmesi agisindan manuel bir takip sistemine bagimli olduklarini gdstermektedir.
Ancak, bu yaklasimin, zaman alict ve hata payr olasihig tasidigi dikkate alindiginda,
otomatiklestirilmis sistemlerin veya dijital ¢oziimlerin kullanilmasimin faydali olabilecegi
diistiniilmektedir.

> Katilimcilar, pozisyon doldurma siiresindeki sorunlari en aza indirmek amaciyla ise alim
kanallarini ¢esitlendirme ¢abasindadir. Bu baglamda, LinkedIn gibi dijital platformlarin yan1 sira
kariyer.net, kendi gelistirdikleri sistemler, liniversitelerle yapilan is birlikleri ve fuar katilimlar
gibi cesitli kaynaklardan yararlanarak daha genis bir aday havuzuna ulasmay1 hedeflemektedirler.
Bu strateji, farkli kanallarin kullanilmasiyla daha fazla aday ¢ekmeyi ve dolayisiyla ise alim
siirecinin etkinligini artirmay1 amacglamaktadir.

8.ISE ALIM KALITESi METRIiGi VE ONEMI

Bir isletmenin ise alim siireclerinde secilen adaylarin is performansini, organizasyon icindeki
uyumunu ve uzun vadeli katkilarin1 degerlendiren bir 6l¢iit olarak ifade edilebilmektedir. Bu tiir
bir 6l¢iim, insan kaynaklari1 yonetiminde stratejik kararlar almak i¢in kritik bir veri saglamaktadir.
Ise alim siirecinin verimliligi, sadece pozisyonun ne kadar hizli dolduruldugu ile degil, aym
zamanda ise alinan calisanlarin uzun vadeli performanst ve sirkete katma degerleri ile de
iligkilidir. Dogru 6l¢iim yontemleri, ise alimin kalitesini ve yeni calisanlarin organizasyonel
hedeflere katki diizeylerini degerlendirmek i¢in gereklidir. Bu degerlendirme, insan kaynaklari
stratejilerinin iyilestirilmesi ve ige alim siirecinde daha bilingli kararlar alinmasini saglamaktadir.
Ise alim kalitesi metrigi, ise alim siirecinin etkinligini ve verimliligini lgmek igin kritik dneme
sahiptir; zira dogru adaylarin seg¢ilmesi, organizasyonlarin stratejik hedeflerine ulasmasinda
onemli bir rol oynamaktadir. Kiigiikcan’a (2022) gore ise alim profesyonellerinin %76's1, nitelikli
adaylar1 ¢ekmenin en biiyiik zorluklardan biri oldugunu ifade etmektedir. Ise alim kalitesi, bir
calisanin ise alindiktan sonra organizasyonda kalma siiresi ile baglantiidir. Ozalp ve
Hatipoglu'na (2021) gore bu siire ¢ogunlukla 90 giin veya 1 yil olarak belirlenmektedir.
Orugoglu’na (2022) gore ise alim profesyonellerinin %79'u, teknolojinin ise alim siire¢lerine dahil
edilmesinin "ige alma kalitesini" iyilestirdigi gorisiindedir. Bu sebeple, ise alim uzmanlari,
teknolojinin ise alim siireglerine entegre edilmesinin ise alim kalitesini yiikseltmede kritik bir etki
yarattigini kabul etmektedirler.

Kaderali’ye (2013) gore ise alim siirecinin kalitesi iki temel boyuttan degerlendirilmektedir. ilk
boyut, “ise alim siirecine odaklanan kalite 6l¢iimleridir”. Bu boyut, ise alim siirecinin ne kadar
verimli ve dogru yiiriitiildiigiinii degerlendirmektedir. Ornegin, ise alimin zamaninda tamamlanip
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tamamlanmadigi, uygun adaylarin secilip secilmedigi ve siirecin dogrulugu gibi unsurlar bu
0lciim kapsaminda incelenmektedir. Burada, odak noktas1 ise alim siirecinin kendisidir. Bir diger
boyut “ise alim sonras1 performans veya katki degerlendirme endeksidir.” Bu boyut ise ise alim
siireci tamamlandiktan sonra, se¢ilen adaylarin igletmeye ne kadar katki sagladigini ve is
performanslarini degerlendirmeyi amaglamaktadir. Adayin igletmeye katkisi, isteki performansi
ve uzun vadeli basarisi bu endeksin temel unsurlarini olusturmaktadir. Bu 6l¢iim, ise alinan
kisinin isletmeye gergek katkisini géz Oniine alarak siirecin sonucunu degerlendirmektedir. Bu iki
boyut, ise alimin yalnizca siirecini degil, ayn1 zamanda sonuglarin1 da kapsayan bir kalite
degerlendirmesi sunmaktadir.

Sonug olarak, ise alim kalitesi, organizasyonlarin uzun vadeli basarisi igin kritik bir unsur olarak
one ¢ikmaktadir. Isletmeler, ise alim siireglerini iyilestirerek ve stratejik bir yaklasim
benimseyerek, dogru yetenekleri ¢gekme, elde tutma ve gelistirme konularinda 6nemli avantajlar
elde edebilmektedir. Ise alim kalitesine yapilan yatirim, sadece giiniimiizde degil, gelecekte de
organizasyonlarin siirdiiriilebilir basarisini saglayacaktir.

S6z konusu arastirmada elde edilen baz1 bulgular su sekildedir;

> Birgok katilimci, galisanlarin ilk iki ay iginde ayrilma oranlarinin hem ¢aligsanin girkete
uyumunu hem de sirketin ¢aligani tanima siirecini yansittigini ifade etmektedir. Ayrica, ilk alt1 ay
ve bir y1l i¢indeki ayrilma oranlari, ¢alisanin uzun vadeli bagliligi ve memnuniyetine dair onemli
veriler sunmaktadir. Bu nedenle, ise alim siirecinin etkinligini degerlendirmek ve calisanlarin
sirketteki kalig siirelerini analiz etmek i¢in bu oranlarin dikkate alinmasi gerektigi
vurgulanmaktadir. Bu gostergeler, ise alim siirecinin basarisin1 ve ¢alisan deneyimini anlamada
kritik bir rol oynamaktadir.

> Bazi katihmcilar, 1K siireglerini dijitallestirerek ise alim verimliligini ve calisanlarin
performansini artirmay1 amagladiklarini belirtmektedir. Bu baglamda, adaylarla yapilan miilakat
sayis1, olumlu ve olumsuz yanitlarin takibi, bagvuru siirelerinin uzunlugu gibi verileri izleyerek
geemis yillarla karsilastirma yapildigimi ve nitelik beklentilerinin  gézden gecirildigini
aciklamaktadirlar. Ayrica, regilasyonlarin sinirladigi iicret esnekligi nedeniyle, calisanlar
¢ekmek ve elde tutmak amaciyla alternatif faydalar sunma stratejisine odaklanilmaktadir. Bu,
calisan sadakat programlari, aidiyet hissini giiglendiren uygulamalar ve sosyal yan haklar gibi
destekleyici yontemlerle gerceklestirilmektedir.

> Arastirmaya katilan bazi katilimcilar, ise alim kalitesinin Olgiilememesi nedeniyle
adaylarin sirkete uyum saglamalari ve performanslarinin degerlendirilmesinde sikintilar
yasandigini ifade etmektedir. Bu durum, etkili bir degerlendirme siirecinin eksik oldugunu ve bu
eksikligin, ise alim siireglerinin genel etkinligini olumsuz etkiledigini gostermektedir.

> Arastirmaya katilan bazi isletmeler, ise alim siireclerinin dijitallesmesinin adaylarin
memnuniyetini artirdigini, ise uyumlarini kolaylastirdigint ve sirket imajin1 giiclendirdigini
vurgulamaktadir. Ayrica, bu siireglerin seffaf bir sekilde yonetilmesinin 6nemli bir deger
tagidigini belirtmektedirler. Bu goriisler, dijitallesmenin, hem aday deneyimini iyilestirmede hem
de organizasyonun genel itibari iizerinde olumlu etkiler yarattigini ortaya koymaktadir.

9. TEKLIF KABUL ORANI METRIGI VE ONEMi

Bir igverenin adaylara yaptig1 is tekliflerinin ne kadarinin kabul edildigini gosteren bir Olgiittiir.
Teklif kabul orani, bir isletmenin yaptig is tekliflerini ka¢ adayin kabul ettigini yiizdesel olarak
ifade eden bir performans gostergesidir. Bu oran, is teklifi yapilan adaylardan kaginin teklifi kabul
ederek fiilen ise basladigini ortaya koyar. Ise alim siirecinin ne kadar etkili oldugunu 6lgmek igin
onemli bir metriktir. JazzHR’a (2024) gore yapilan is tekliflerinin ne siklikla kabul edildigini ve
adaylarin bu tekliflere nasil yanit verdigini gdsteren bir Olgiittiir. Bu oran, igverenin sundugu
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tekliflerin bagvuru sahipleri tarafindan ne kadar tercih edildigini ve kabul gordigiini
degerlendirmek icin kullanilmaktadir.

Yiiksek teklif kabul orami, adaylarin sunulan is tekliflerini bliyliik oranda kabul etmesi durumunu
ifade etmektedir. Bu oran, isletmenin ige alim siirecinde etkin bir performans gosterdigi ve
adaylarin sunulan teklifleri cazip buldugu seklinde yorumlanabilmektedir. Literatiirde, teklif
kabul oraninin %90 ve iizeri olmasi genellikle yiiksek olarak degerlendirilmekte, ancak bu oran
sektorel dinamikler, pozisyonun niteligi ve isgiicli piyasasindaki rekabet kosullar1 gibi gesitli
faktorlere bagl olarak degiskenlik gosterebilmektedir. Yiiksek bir teklif kabul orani, igletmenin
sundugu maas, yan haklar, isyeri kiiltiirii ve kariyer gelisim firsatlarinin adaylar agisindan gekici
oldugunu ve igletmenin gii¢lii bir isveren markasina sahip oldugunu isaret etmektedir. Ayrica, bu
oran, isletmenin ise alim siireclerini etkin bir sekilde yonettiginin ve adaylarla kurdugu iletisimde
basarili oldugunun bir gostergesi olarak da degerlendirilebilmektedir. Bu durum, isletmelerin
yetenekli is giliciinii ¢gekme ve elde tutma kapasitesini artiran 6nemli bir unsur olarak kabul
edilmektedir.

Diigsiik teklif kabul orani, bir igletmenin adaylara yaptigi is tekliflerinin yalmizca siirlt bir
kisminin kabul edildigini ifade eden bir kavramdir. Bu oran, genellikle isletmenin sundugu is
tekliflerinin adaylar i¢in yeterince cazip olmadigina veya ise alim siireclerinde ¢esitli sorunlarin
mevcut olduguna isaret etmektedir. Diisiik bir teklif kabul orani, isletmenin belirledigi maas, yan
haklar, igyeri kiiltiirii ve kariyer gelisim firsatlarinin aday beklentilerini karsilamadigini
gosterebilmektedir. Ayrica, diisiik teklif kabul orani, rakip firmalarin daha cazip teklifler sundugu
veya isletmenin isveren markasmin zayif oldugu anlamina da gelebilmektedir. Bu durum,
isletmelerin  yetenekli is giiclini ¢ekme ve elde tutma Kkapasitesini olumsuz ydnde
etkileyebilmektedir. Isverenler, diisiik teklif kabul oranim iyilestirmek amaciyla is tekliflerini
gbzden gecirerek, adaylarin ihtiyag ve beklentilerine daha uygun hale getirmek igin stratejik
diizenlemeler yapabilmektedir. Boylece, hem ise alim siireclerinin etkinligi artirilabilir hem de
adaylarin isletmeye olan ilgisi artirtlmaktadir.

Insan Kaynaklar1 profesyonellerinin etkili bir ise alim siireci yiiriitmek igin objektif bir tutum
sergilemeleri, hedefe yonelik ve kararl1 olmalar1 6nemlidir; ancak ayni zamanda siireci dengeli
bir sekilde yonetmeleri de gerekmektedir. Basarili bir ise alim hem isin gerekliliklerini hem de
adayin yetkinliklerini adil bir sekilde degerlendirirken, asirtya kagmadan odaklanmay1 ve dengeyi
korumay1 gerektirmektedir. Basariy1 artirmak igin hedeflenen teklif kabul oraninin %75 ila %78
arasinda olmasi gerekmektedir (Kiigiikcan, 2022). Bu aralik, isletmenin ise alim siireglerinin
etkinligini artirmak icin ideal bir 6lciit olarak belirlenmistir. Yiiksek bir teklif kabul orani,
adaylarin isletmeyi cazip buldugunu ve isletmenin ise alim stratejilerinin etkili oldugunu
gostermektedir.

Sonug olarak, isletmelerin teklif kabul oranlarii diizenli olarak izlemeleri ve bu orani artirmak
icin stratejiler gelistirmeleri, yalnizca ise alim siireclerini degil, ayn1 zamanda genel is giicii
verimliligini ve isletme basarisini da olumlu yonde etkileyecektir. Bu nedenle, teklif kabul
oraninin artirilmasi, isverenlerin nitelikli adaylari ¢ekme ve elde tutma stratejilerinin merkezinde
yer almalidir.

S6z konusu aragtirmada elde edilen baz1 bulgular su sekildedir;

> Arastirmaya katilan bazi katilimecilar, teklif kabul oranin1 manuel olarak takip ettiklerini
belirtirken, bazi katilimcilar bu konuda herhangi bir 6l¢limleme yapmadiklarini ifade etmektedir.
Bu durum, isletmelerin ise alim siireclerini degerlendirme konusundaki farkli yaklasimlarini
ortaya koymakta ve bazilariin daha sistematik bir yontem benimsemedigini gostermektedir.
Olgiimlemenin eksikligi, isverenlerin teklif kabul oranlarini anlamada ve siireglerini iyilestirmede
zorluklar yasamasina yol agabilmektedir.
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> Bazi katilimcilar, dijital insan kaynaklar sistemlerini kullanarak iK siireglerini etkili bir
sekilde yonettiklerini ve her adayin belirli bir pozisyon i¢in hangi asamada bulundugunu takip
ettiklerini belirtmektedir. Bu sistem, adaylarin telefon goriismeleri, miilakatlar ve karar alma
stirecleri gibi farkli agamalarda nasil ilerledigini kaydederek siirecin daha diizenli bir sekilde
izlenmesini saglamaktadir. Bu yaklasim, IK siireglerinin yonetimini kolaylastirirken, ayni
zamanda aday deneyimini de iyilestirme potansiyeline sahip oldugunu gostermektedir.

> Aragtirmada yer alan bazi katilimcilar, adaylarin siireglerini ayrintili bir sekilde takip
ederek, bagvuran, kabul edilen, reddedilen veya teklif almayan adaylarin sayilarin
belirlemektedir.  Iletilen  tekliflerin  ¢ogunlukla  finansal nedenlerle reddedildigini
gozlemlemektedirler. Bu veri toplama ve analiz yontemi, ise alim siireglerinin verimliligini
artirma potansiyeline sahip olup, gelecekteki ise alimlarda daha bilingli ve stratejik kararlar
almaya yardimci olabilmektedir. Bu yaklagim, igverenlerin adaylarin tercihlerini anlamalarini ve
stireclerini optimize etmelerini saglamaktadir.

10.ACIK BASVURU SAYISI METRIiGi VE ONEMI

Bir isletmenin belirli bir pozisyon i¢gin agike¢a ilan edilmis is firsatlarina gelen basvuru sayisini
ifade etmektedir. Bu terim, genellikle igverenlerin is giicii ihtiyaglarini karsilamak amaciyla agik
pozisyonlarina yonelik aldiklar1 bagvurular takip etmek i¢in kullanilmaktadir.

Yiiksek agik basvuru sayisi, bir igletmenin belirli bir pozisyon veya pozisyon grubu i¢in aldigi
basvuru sayisinin, genel olarak ortalamanin iizerinde olmasi durumunu ifade etmektedir. Yiiksek
acik bagvuru sayisi, gesitli faktorlerden kaynaklanabilir ve isletmenin ise alim stratejileri
acisindan gekici pozisyonlar, genis aday havuzu, isveren markasi ve ise alim siirecinin basarisi
gibi 6nemli ipuglar1 sunmaktadir. Yiiksek acik bagvuru sayisi, bir isletmenin ise alim siire¢lerinin
etkinligini ve adaylarin is firsatlarina olan ilgisini gostermektedir.

Diisiik agik bagvuru sayisi, bir isletmenin belirli bir pozisyon veya pozisyon grubu i¢in aldigi
basvuru sayisinin, genel olarak ortalamanin altinda olmasi durumunu ifade etmektedir. Diisiik
acik basvuru sayisi, cazip olmayan teklifler, zayif isveren markasi, aday havuzunun siirliligi ve
iletisim sorunlar1 gibi faktorlerden kaynaklanabilmekte olup isletmenin ise alim siireclerine dair
onemli ipuglar1 sunmaktadir. Masud’a (2012) gore bir is ilaninin ¢ok sayida basvuru almasi her
zaman olumlu bir durum olarak degerlendirilemez. Bu durum, is taniminin belirli bir pozisyon
icin uygun adaylar1 ¢ekmekten ziyade, genis bir aday havuzunu etkiledigini gdsterebilmektedir.
Dolayisiyla, isverenin is ilanimni veya basvuru siirecini tekrar gézden gecirmesi gerektigini
gostermektedir. Firmalar, basvuru sayisini artirmak amaciyla sunduklari teklifleri yeniden
degerlendirmeli, isveren markasini giiclendirmeye odaklanmali ve uygun iletisim stratejilerini
hayata ge¢irmelidir. Bagvuru ¢ekme siirecinde, cazip bir isveren imaj1 olusturmak ve etkili tanitim
yontemleri kullanmak kilit 6neme sahiptir. Bu nitelikli adaylar1 ¢ekmek ve igletmenin genel
verimliligini artirmak i¢in dnemlidir.

Sonug olarak, acik bagvuru sayisi, isletmelerin ise alim stireclerinin etkinligini degerlendirmek
icin 6nemli bir gdstergedir. Isverenler, bu verileri analiz ederek ise alim stratejilerini gelistirerek
nitelikli adaylar1 ¢cekme ve elde tutma kabiliyetlerini artirabilmektedir. A¢ik bagvuru sayisinin
diizenli olarak izlenmesi ve degerlendirilmesi, isletmelerin uzun vadeli basarilarin1 saglamada
Oonemli bir rol oynamaktadir.

S6z konusu aragtirmada elde edilen baz1 bulgular su sekildedir;

> Bu arastirmaya katilan bazi katilimcilar, aday ¢esitliligini saglamak ve nitelikli adaylar
¢cekmek amaciyla is ilanlarin1 LinkedIn gibi platformlarda yayimladiklarini belirtmektedir. Bu
yaklagim, hedef kitlelerine uygun ilanlar acarak basvuru sayisini artirmalarina olanak
tanimaktadir. Boylece, daha genis bir aday havuzuna ulasarak, organizasyonun ihtiya¢ duydugu
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yetenekleri daha etkili bir sekilde bulmay1 hedeflemektedirler. Bu strateji, ise alim siireglerinde
cesitlilik ve nitelik odakli bir yaklasim sergilediklerini gostermektedir.

> Aragtirmaya katilan igletmeler, is ilanlarin1 duyurmak i¢in farkli dijital platformlar etkin
bir sekilde kullanmay1 tercih etmekte ve bu platformlarin etkisini artirmak amaciyla cesitli
stratejiler gelistirmektedirler. Bu stratejiler, iniversitelerle is birligi, stajyer programlari
diizenleme ve kariyer etkinlikleri gibi yontemleri igermektedir. Ancak, bazi sirketler dijital
platformlarin yeterli olmadigina inanmakta ve bu nedenle geleneksel yontemlere yonelmeyi tercih
etmektedir. Bu durum, dijitallesmenin sagladigi avantajlarin yani sira, bazi isletmelerin hala
gelencksel yoOntemlere giivendigini ve dijital doniisim siirecinde eksiklikler hissettigini
gostermektedir. Dolayisiyla, isletmelerin hem dijital hem de gelencksel yaklasimlari
dengelemeye calistig1 anlagilmaktadir.

11.iISE ALIM MALIYETi METRIiGi VE ONEMi

Bir isletmenin yeni bir ¢alisani ise almak i¢in harcadigi toplam maliyeti 6lgen bir metriktir. Bu
metrik, ise alim siireglerinin etkinligini ve maliyet verimliligini degerlendirmek icin
kullanilmaktadir. Negussie’ye (2017) gére isletme sahipleri ve Insan Kaynaklari profesyonelleri
i¢cin en 6nemli ve kritik adimlardan biri, ise alim maliyetlerini hesaplamaktir. Bu hesaplama,
dogru stratejilerin gelistirilmesi ve is gilici yonetiminin etkin bir sekilde gerceklestirilmesi
acisindan hayati bir 5Sneme sahiptir. Ise alim siirecinin maliyetini analiz etmek igin kullanilan bir
yaklagim, belirli bir donem boyunca ise alinan her ¢alisan i¢in yapilan toplam harcamalarin, o
donemde ise alinan kisi sayisina boliinmesiyle elde edilmektedir. Bu harcamalar, is ilanlarinin
maliyeti, yazilim lisanslari, ajanslardan alinan hizmetler ve i¢ ise alim siirecleriyle ilgili diger
masraflar1 igermektedir. Bu baglamda dikkate alinmasi gereken Onemli bir faktoér, "Temin
Etkinligi Orani"dir, ¢iinkii bu oran ise alim siireglerinin verimliligini ve maliyet etkinligini
dlemeye yardime1 olmaktadir. Tiiziiner’e (2011) gore Isletmenin toplam ise alim maliyetinin, ise
alinan tiim adaylarin toplam iicretlerine boliinmesi, ise alim siirecinin ne kadar verimli ve maliyet
acisindan etkili oldugunu gostermektedir. Bagka bir ifadeyle bu metrik, ise alimin maliyetlerini
ve getirilerini Karsilastirarak, isletmenin ise alim siireglerini optimize etmesine yardimet
olmaktadir.

Teknolojinin ise alim siireclerinde entegrasyonu, aday havuzlarinin daha etkin bir sekilde
incelenmesini, adaylarin daha kisa siirede degerlendirilmesini ve ise alim siirecinin toplam
maliyetinin azaltilmasint miimkiin kilmaktadir. Bu durum, ise alim islemlerinin daha hizli ve
verimli bir sekilde gerceklestirilmesine katki saglamaktadir. Orugoglu’na (2022) goére ise alim
uzmanlarinin %96's1, teknolojinin ise alim siireclerine entegre edilmesinin, daha etkili, hizli ve
maliyet acisindan avantajli olabilecegi konusunda hemfikirdir. Bu bulgu, teknolojinin ise alim
siireclerine olumlu bir katki sagladigina dair gii¢lii bir inan¢ oldugunu ortaya koymaktadir.

S6z konusu aragtirmada elde edilen baz1 bulgular su sekildedir;

> Arastirmaya katilan isletmeler, ise alim siireclerini yonetirken karsilastiklar1 maliyetlerin
cesitliligi ve karmasikligina dikkat ¢ekmektedir. Bu baglamda, dijital platformlarin kullanim
iicretleri, i¢sel program maliyetleri ve aday basvuru siireclerinde ortaya ¢ikan fiziksel ve seyahat
masraflarinin ise alim maliyetleri izerindeki etkileri incelenmektedir. Ayrica, ise alim siirecinde
harcanan zamanin da 6nemli bir maliyet unsuru oldugu ve turnover gibi faktorlerin, ise alim
maliyetlerini etkileyen kritik unsurlar arasinda yer aldig1 vurgulanmaktadir. Bu durum, ise alim
siireclerinin yalnizca dogrudan maliyetlerle degil, ayn1 zamanda dolayli maliyetlerle de
sekillendigini ve bu maliyetlerin etkin bir sekilde yonetilmesinin 6nemini gostermektedir.

> Baz1 katilimcilar, pozisyonlar1 disariya ilan vermeden Once mevcut c¢alisanlari
degerlendirerek doldurma yonteminin, pozisyonlarin daha hizli bir sekilde kapanmasini ve ise
alim maliyetlerinin diismesini sagladigini ifade etmektedir. Ayrica, i¢ adaylarin sirket kiiltiirii ve
is yapma bigimlerini Onceden tanimalarin, uyum saglama siireglerini kisaltabilecegi de
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vurgulanmaktadir. Bu durum, mevcut ¢alisanlarin i¢indeki yeteneklerin degerlendirilmesinin, ise
alim siireglerinde zaman ve maliyet acisindan avantajlar sundugunu gostermektedir. I¢
kaynaklarin kullanilmasi, sirket i¢i mobiliteyi tesvik ederek hem galigan memnuniyetini artirabilir
hem de organizasyonel baglilig1 giiclendirmektedir.

> Birgok katilimciya gore dijital doniisiim, isletmelerin personel yonetimi ve is siireclerini
gelistirmede hayati bir éneme sahiptir. Ozellikle dijital platformlarin entegrasyonu ve portal
kullaniminin yayginlagmasi, c¢alisan odakliligi artirmakta ve is siireglerinin verimliligini
yiikseltmektedir. Bu durum, isletmelerin daha etkili ve verimli bir sekilde yonetilmesine yardimci
olmakta, ayni zamanda ¢alisan deneyimini de iyilestirmektedir. Bdylece, dijital araglarin
sagladig1 avantajlar sayesinde, isletmeler rekabet avantaji elde edebilmekte ve organizasyonel
hedeflerine daha hizli ulagsabilmektedir.

SONUC

Dijital doniisiim, organizasyonlarin calisma bigimlerini kokli bir sekilde degistirerek, insan
kaynaklar siireglerinde de biiyiik yenilikler saglamistir. Ozellikle ise alim siiregleri, dijital
teknolojilerin entegrasyonu ile daha verimli, hizli ve maliyet etkin hale gelmektedir. Doldurma
stiresi, teklif kabul orani, ige alim kalitesi, acik bagvuru sayis1 ve ise alim maliyeti gibi metrikler,
dijital doniisimle birlikte doniiserek organizasyonlarin stratejik hedeflerine ulagsmasina olanak
tanimaktadir. Dijital doniisiim, doldurma siiresini kisaltmak igin bir dizi ara¢ sunmaktadir. insan
kaynaklar1 yazilimlar1 ve otomasyon sistemleri, adaylarin bagvurularini hizli bir sekilde toplama
ve 0n degerlendirme yapma yetenegi saglamaktadir. Bu sistemler, veri analitigi ve yapay zeka
kullanarak, uygun adaylar1 belirlemek igin kritik siiregleri hizlandirabilmektedir. Otomatik
miilakat planlamas1 ve video miilakat platformlari, ise alim siireclerini daha verimli hale getirerek,
zaman tasarrufu saglamaktadir. Dijital doniistim teklif kabul oranini artirmak igin de ¢esitli
olanaklar sunmaktadir. Isveren markasi ve aday deneyimini iyilestirmek amaciyla dijital
pazarlama teknikleri kullanilmaktadir. Adaylara yonelik kisisellestirilmis iletisim stratejileri,
dijital kanallar araciligiyla uygulanabilmektedir. Bu tiir bir iletisim, adaylarin organizasyon
hakkinda daha fazla bilgi edinmelerine ve sunulan tekliflere daha sicak bakmalarina olanak
tanimaktadir. Ayrica, dijital platformlar araciligiyla yapilan geri bildirim siiregleri, adaylarin
beklentilerini anlamaya yardimci olarak tekliflerin daha cazip hale gelmesini saglamaktadir.
Dijital doniisiim, ise alim kalitesini artirmak icin veri analitigi ve yapay zekd gibi modern
teknolojilerin  kullanimini miimkiin kilmaktadir. Adaylarin geg¢mis performans verileri,
yetkinlikleri ve diger 6nemli bilgileri, algoritmalar yardimiyla analiz edilerek, en uygun adaylar
belirlenebilmektedir. Dolayisiyla, insan kaynaklar1 profesyonellerinin daha bilingli kararlar
almasina da yardimci olmaktadir. Ayrica, online degerlendirme araglart ve yetenek testleri,
adaylarin niteliklerini daha objektif bir sekilde 6l¢mek i¢in kullanilabilmektedir. Dijital doniisiim
actk basvuru sayismin daha etkili bir sekilde yonetilmesine olanak tanimaktadir. ise alim
siirecinin dijitallesmesi, organizasyonlarin sosyal medya, kariyer siteleri ve is ilan1 platformlari
iizerinden genis bir aday havuzuna ulagmasini saglamaktadir. Ancak, yiiksek basvuru sayisinin
her zaman olumlu bir durum olmadiginmi dikkate almak 6nemlidir. Dijital sistemler, bagvurularin
niteliklerini analiz ederek, hangi kaynaklarin daha etkili oldugunu belirlemede yardimci
olabilmektedir. Bu, organizasyonlarin uygun adaylar1 daha hizli ve etkin bir sekilde bulmalarini
saglamaktadir. Dijital doniisiim, ise alim maliyetlerini kontrol etmeye yonelik stratejiler
gelistirmeyi miimkiin kilmaktadir. Otomasyon ve veri analitigi kullanilarak, ise alim siirecindeki
her asamada maliyetler izlenebilmektedir. Ayrica, dijital platformlar iizerinden gerceklestirilen
kampanyalar ve hedefli reklamlar, dogru adaylarin daha diisiik maliyetlerle ¢ekilmesine yardimci
olmaktadir.

Sonug olarak; dijitallesmenin doldurma siiresi, teklif kabul orani, ise alim kalitesi, agik basvuru

sayis1 ve ise alim maliyeti gibi metriklerin entegrasyonunu miimkiin kilarak, isletmelerin ige alim
siireclerini yeniden sekillendirdigini ifade etmek miimkiindiir. Bu metriklerin dijitallestirilmesi,
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insan kaynaklar1 profesyonellerine daha verimli, hizli ve etkili siliregler sunarak,
organizasyonlarin stratejik hedeflerine ulasmasina katkida bulunmaktadir. Dijital doniistim, bu
metriklerin siirekli olarak izlenmesi ve analiz edilmesi, ise alim siireglerinin daha da optimize
edilmesine olanak tanimaktadir. Boylece, organizasyonlar, nitelikli yetenekleri ¢gekme ve elde
tutma konusunda daha rekabet¢i bir konuma sahip olacaklardir.
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ISGORENLERIN MOTiVASYON ALGISI: URETIM
SEKTORUNDE BEYAZ YAKALAR UZERINE NiTEL BIR

ARASTIRMA
Havva Nur ERKEK Do¢. Dr. Ece KUZULU
[zmir Demokrasi Universitesi
OZET

Motivasyon kavramini ilk inceleyen akademisyenlerin baginda Abraham H. Maslow gelmektedir.
Maslow’un ihtiyaglar konusunda insanlarin ihtiyaglarinin ve isteklerinin bir sonunun, sinirinin olmadigini
belirtmistir. Boylece insanlar daha fazla motive olmak i¢in istekli olurlar. Burada 6nemli olan insanin nasil
ve hangi araclarla motive edilecegidir. Bu calismanin temel amaci, iiretim sektoriinde yer alan beyaz
yakalar lizerine motivasyon algisini incelemek ve bu sektdrdeki igsgdrenlerin motivasyonlarmi etkileyen
faktorleri tespit etmektir. Gliniimiizde teknolojideki gelismeler, firmalar arasindaki rekabetin artmasi, is
hayatinda ihtiyaclarin artmasi ve bu ihtiyaglardan dogan motivasyon araglarinin c¢esitlendirilmesi
sonucunda motivasyon kavramina daha ¢ok dnem verilmesi gerekmistir. Bu ¢alismada, motivasyonun is
hayatindaki 6nemi, ¢alisanlar i¢cin hangi motivasyon faktoriiniin daha 6nemli oldugu ve ¢alisan ile orgiit
hedefinin uyumu yoniinden incelenmektedir. Motivasyon kavrami ile motivasyon tiirleri, motivasyon
araclart ve siirecleri anlatilmaya g¢alisilmistir. Ayrica motivasyon teorileri incelenerek pekistirilmesi
saglanmustir. Tiirkiye ¢apinda iiretim sektoriinde yer alan 20 isgoren ile goriisiilmiistiir. Orneklem igerisinde
yer alan iiretim sektoriinde ¢alisan insan kaynaklari departmaninda bulunan gesitli pozisyonlardaki kisiler
ile online miilakatlar gerceklestirilmistir. Ayrica bazi isgérenlerle mail yoluyla etkilesime gecerek miilakat
gerceklestirilmistir. Miilakatlar MAXQDA 2020 nitel veri analiz programi araciligiyla analiz edilmistir.

Aragtirma bulgularina bakarak motivasyon tiirlerinde i¢sel motivasyonun dissal, psikolojik ve sosyal
tiirlerine kiyasla daha 6nemli oldugu saptanmistir. Buna kiyasla en az 6nem duyulan motivasyon tiirii ise
digsal motivasyondur. Bu duruma gore isgorenler agisindan digsal motivasyonun is hayatinda pek 6nem arz
etmedigi saptanmistir. Motivasyonu etkileyen faktorlerin yer aldigi sorulara baktigimizda hepsinin hemen
hemen ayni1 6neme sahip oldugu ancak psiko-sosyal ve ekonomik boyutun biraz daha énde olduguortaya
¢ikmistir. Bu sonuglardan yola ¢ikarak, daha ¢ok bu sekilde kurumlara 6rnek olacak galismalara yer
verilmesi onerilmektedir.

Anahtar kelimeler: Isgéren Motivasyonu, Motivasyon Faktorleri, Uretim Sektorii

KAVRAMSAL CERCEVE

1.Motivasyon

Motivason, akademik yazinda pek ¢ok calismaya konu olmus ve farkli tanimlar1 bulunan bir
kavram olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Giiney (2013: 351)’in calismasinda belirttigi iizere
motivasyon kavrammin kdkeni, “MOVERE” Latince’ de hareket etme anlamina gelmektedir.
Giiniimiize kadar gelmis olan “motive” kelimesi Ingilizce ve Fransizca bir kelimedir. Bu kelime
Tiirkcede gilidiilenme, saik ve isteklendirme olarak ifade edilmektedir (Kingir, 2006: 289; Akt.
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Oflaz, 2018). Bu kelimenin Tiirkiye’de anlamina baktigimizda ise TDK’ da insanlarin
caligmalariin yoniinii, giiciinii ve Onceliklerini belirleyen i¢ veya dis tesvikler olarak
tanmimlanmaktadir (Altintag, 2020: 219). Barutgugil’e gore ise motivasyon; kisinin bir davranisi
gerceklestirmek i¢in igeriden ve disaridan aldigi giicli kullanarak kendi davranisina karar vermesi,
harekete gegirmesi ve kontrol etmesi seklini ifade etmektedir (Barutgugil, 2004: 372). Olger
(2005: 2)’e gore, motivasyon belirlenen bir davranisi gostermesi igin isteklendirilmesidir.

2.Motivasyonun Isgorenler ve Yoneticiler Uzerindeki Etkisi

Bireyler, bir orgiite katilirken o &rgiitten gesitli istek ve ihtiyaclarla katilmaktadirlar (Oztiirk ve
Diindar, 2003: 58). Orgiitler, 6rgiitsel amaglar1 tamamlayabilmek igin, isgorenlerin ihtiyaglarini
anlamak ve Orgiitsel amaglar dogrultusunda onlar1 motive etmelidirler (Asan, 2001: 225; Akt.
Tunger, 2013: 91). Isgorenlerin, motive edilmesi performanslari iizerinde oldukea etkili kabbul
edilmektedir. Isgorenlerin verimli, yiiksek performansla calismasi ve motive edilmeleri igin
isletme yoOnetimi ve insan kaynaklari yonetimi departmanlarn tarafindan cesitli motivasyon
araglar1 kullanilmaktadir. Bu motivasyon araglarinin se¢imi, kullanimi ve iggérenler tizerindeki
etkisi kisiden kigiye farklilik gostermektedir(Sabuncuoglu ve Tiiz 2003:147). Kogel (2005:
634)’in de belirttigi gibi bir bireyi motive eden herhangi bir durum bagka bir birey iizerinde
herhangi bir etki yaratmayabilmektedir.

Efil’e (2009: 163) gore isgorenler motive edilirken uyulmasi gereken bazi durumlar so6z
konusudur. Bunlar;

1. Isgorenlerin ihtiyac1 olan degeri verip, onlar1 cesaretlendirmek ve yaptiklar islerde tesvik
etmek,

2. Basarili olan isgorenlere hak ettikleri terfi ve kariyer olanaklarin1 sunmak,

3. Isgorenleri, kiigiik diisiirecek, onlarin motivasyonunu kiracak davranis ve uygulamalarda
bulunmamak,

4. Isgorenleri dinlemek ve onlarin talepleri, ihtiyaclari, beklentileri ve sorunlarryla ilgilenmek,

5. Isgorenler icin bir rol model olmak ve onlara yaptiklari isler konusunda bilgi vermek ve ¢ziim
aramak.

Motivasyon, isgorenleri ilgilendirdigi kadar yoneticileri de ilgilendirmesi gereken konudur
(Kogel, 2005: 633). Ciinkii yoneticilerin basarisi, iggorenlerin basarisi ile cogu zaman dogru
orantilidir. Baltag (2015: 202)’1n da belirttigi iizere motivasyonu yiiksek bireylerle calismak her
yOneticinin amag ve isteklerinden birini olusturmaktadir. Ydneticisi tarafindan motive edilmis
isgorenlerin Orgiitsel hedeflerin, amaglarin saglanmasinda katki saglayacagi beklenmektedir.
Motive edilmis isgorenlerin, kuruma kars1 aidiyet duygusu hissedecegi dngoriilmektedir.

3.Motivasyon Tiirleri

Igsel motivasyon, bireylerin icinden gelen gereksinimlerini, ihtiyaclarmi ve beklentilerini
gerceklestirmek icin iten gii¢ olarak tanimlanabilir. Bu motivasyon tiiriinde bireyler yaptiklari isin
kendisinden motive olmaktadirlar. Isgéren bu motivasyon tiiriinde digsal faktorlere ihtiyag
duymamaktadir. Igsel motivasyonun ¢ogunlukla bilingsiz davramslardan  olustugu
belirtilmektedir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008: 42). i¢sel motivasyonun, her birey icin essiz ve farkli
olabilecegi dikkate alinmalidir. i¢csel motivasyon ornekleri arasinda; basarma arzusu, gelisme,
merak (Ersar1 ve Naktiyok, 2012: 83), acitkma, susama, cinsel diirtii, solunum (Sabuncuoglu ve
Tiiz, 2008: 42), cesaretlendirme, kendini cesaretli hissetmesini saglama, umutsuzluktan kaginma,
giiven duygusu (Erike¢i, 2018: 6). Digsal motivasyon; dis cevreninde etkisi ile gerceklesen
motivasyon tiiriidiir. Bu motivasyon tiirii bireyin direkt olarak motive olmasina olanak tanimaz
ancak bireyin motive olmasi i¢in uygun sartlar1 saglar (Senol, 2010: 87). Bireyin dissal
motivasyonun artmasi, igsel motivasyonun da artmasima olanak tanir (Aslan ve Dogan, 2020:
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296). Psikolojik motivasyon, fikirsel ve manevi ihtiyaglardan kaynaklanir (Sabuncuoglu ve Tiiz,
2008: 44). Bu motivasyon dogustan ya da sonradan gelebilir ve olduk¢a karmasiktir, anlagilmasi
gii¢ olarak kabul edilir. Bu motivasyon tiiriine 6rnek olarak; basarma diigiincesi, birini sevme ve
birine karst ilgi gosterme verilebilir (Erikgi, 2018: 8).

ARASTIRMA YONTEMI

1.Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu aragtirmanin amaci, iiretim sektoriinde yer alan beyaz yakalilarin motivasyon algilarini tespit
etmek ve hangi motivasyon faktorlerine énem verdiklerini ortaya cikartarak bu iki kavram
arasinda baglant1 kurmaktir. Orgiitlerin rekabet ortamina ayak uydurabilmek, orgiitsel hedef ve
amaglar1 gergeklestirebilmek, yiiksek performanshi igletmeler haline gelebilmek adina
isgérenlerin motivasyonuna ihtiyaglari vardir. Bu sebeple motivasyon orgiitler i¢in dnemli bir
kavramdir.

2.Arastirma Yontemi ve Orneklemi

Nitel yontemin karakteristik 6zelliklerinden biri, biitiinciil bir bakis agis1 sunmasidir (Fraenkel,
vd., 2012: 428) ve sayilan bu sebepler dogrultusunda bu arastirmada, nitel arastirma yonteminden
yararlanilmistir ve yari yapilandirilmis miilakatlar araciligi ile veri toplanmistir. Miilakat igin
katilimcilarin belirlenmesi, nitel yontemin ayirt edici unsurlarindan biri olan (Fraenkel, vd., 2012:
426) amagli 6rnekleme yontemine dayanarak gerceklestirilmistir (Yong, vd., 2020: 35). Literatiir
aragtirmasi sonuclarina dayali miilakat sorular1 olusturularak amacgli 6rnekleme ile belirlenen
katilimcilara sorular yoneltilmistir.

Miilakatlar, randevu alinarak Zoom ve Teams programlari araciligiyla gerceklestirilmistir.
Omeklem biiyiikliigii ile ilgili yapilan arastirmalarda; yaygin kabul edilen ortak araligin 8-15
katilimer arasinda oldugu belirtilmektedir (Lopez ve Whitehead, 2013: 127). Orneklem
blyukligi ile ilgili gesitli yapilan ¢alismalar g6z 6niinde bulundurularak isgérenlerin motivasyon
algisini 6lgmek igin 20 isgoren ile gorlisme saglanmigtir.

3.Arastirma Sorulari

Bu aragtirmada, orgiit icinde motivasyon tiirlerinin ¢alisanlar agisindan éneminin ve g¢alisanlar
icin motivasyon kavramimin ne ifade ettiginin objektif bir bakis acisiyla ele alinmasi,
motivasyonla iligkili durumlarda ¢alisanlarin motivasyon hakkindaki goriisleri ve motivasyon
faktorlerinin calisanlar iizerindeki tesiri kapsaminda asagidaki sorulara cevaplar aranmustir.

1. Motivasyon kavrami ¢aliganlar i¢in ne anlam tagimaktadir?

2. Hangi motivasyon faktorlerine calisanlar daha fazla odaklanmaktadir?

BULGULAR

1.Demografik Bulgular

Arastirma kapsaminda 20 isgdren ile miilakat gergeklestirilmistir. Tablo 3’te gosterildigi iizere
yar1 yapilandirilmis miilakatlara katilanlarin 10’u erkek, 10’u kadindir.

Tablo 1. Cinsiyet
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Kod Sistemi K1 K2 K3 K4 K5 Kb K7 K8 K9 Ko K1l K2 ' K13 K14 | KI5 Ki6 | KI7 K18 K19 K20 TOP.
v {(2g demografik veriler 4

v Gy cinsiyet

7 erkek 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
Sg kadin 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
L TOPLAM 1

Arastirma kapsaminda 20 isgoren ile miilakat gerceklestirilmistir. Tablo 1°de gosterildigi iizere
yar1 yapilandirilmig miilakatlara katilanlarin 10’u erkek, 10’u kadindir.

Tablo 2. Yas

Kod Sistemi K1 K2 K3 K4 K5 Ké K7 K8 K9 K10 K11 K12 K13 K14 K15 K16 K17 K18 K19 K20 | TOP..
v (5g demografik veriler | 0

v Gyss
(59 50-55 1
59 56-60 1
(793640 1 1
92025 1 1 1 1 1 5
92635 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
7 TOPLAM 1 1 1 1 1 1 | 1 1 1

Katilimeilarin 5’1 20-25 yas araliginda, 11’1 26-35 yas araliginda, 2’si 36-40 yas araliginda, 1’i
50-55 yas araliginda, 1’1 ise 56-60 yas araligindadir.

Tablo 3. Toplam Is Deneyimi Siiresi

Kod Sistemi K1 K2 K3 K4 K5 K6 K7 Ké K9 K10 K11 K12 K13 K14 K15 K16 K17 K18 K19 K20  TOP..
v (g demografik veriler 3

v (gtoplam deneyim
& 36-40y1 1
¢ 26-30y1 1
(Eg 21-251 1
&9 1620y 1
&g 11-15pl 1 1 1
(g 610yl 1 1 2
9 0-5p1l 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
(B9 6-1 Oay 1
L TOPLAM 1 1 1 1

Katilimcilarin is deneyim siireleri; 1 kisinin 6-10 ay arasinda, 10 kisinin 0-5 y1l arasinda, 2 kisinin
6-10 yi1l arasinda, 3 kiginin 11-15 yil arasinda, 1 kisinin 16-20 yil arasinda, 1 kiginin 21-25 yil
arasinda, 1 kisinin 26-30 y1l arasinda, 1 kisinin 36-40 yil arasinda degigkenlik gostermektedir.

Tablo 4. Calisilan Pozisyon

Kod Sistemi K1 K2 K3 K4 K5 Ké K7 K8 K9 K10 K11 K12 K13 K14 K15 K16 K17 K18 K19 K20 | TOP..
v (24 demografik veriler
v (G4 caligilan pozisyon
Z4 insan kaynaklan uzmani 1 1 1 1
©4 insan kaynaklan profesyoneli 1 1
24 insan kaynaklan yéneticisi 1 1
©q insan kaynaklan is ortage 1 1
2 kariyer yonetimi uzmani 1
2 insan kaynaklan mudari 1
“ yetenek kazanim yetkilisi 1
24 insan kaynaklan sefi 1
24 planlama uzman yardimcisi 1
59 insan kaynaklan direktorii 1
79 insan kaynaklan uzman yardime 1
Za insan kaynaklan elemant 1
74 stratejik insan kaynaklan siireg |i 1
©4 siireg ve organizasyonel gelisim 1
5 TorLAM I —

Tabloda goriildiigii tizere katilimcilarin en ¢ok insan kaynaklari uzmani, insan kaynaklari
profesyoneli ve insan kaynaklar1 yoneticisi pozisyonunda gorev aldiklari belirtilmektedir. Geri
kalan pozisyonlardan ise birer katilime1 temsil edilmektedir.
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Tablo 5. Egitim Diizeyi

Kod Sistemi Kook B K K k| K KB K K0 KT KR KB K KS K6 KT KB K9 KD TOR.
v oy demografk verler ‘ ‘
v Gy egtim dizgyi
£ yisek lsans mezuny o 1 T
7y lisans mezunu [ R B e B B [ R B 1
L TopLaw

Katilimeilarin egitim diizeyi bakildiginda ise 15 kisinin lisans ve 5 kisinin yiiksek lisans mezunu
oldugu goriilmektedir.

Tablo 6. Isgdrenlerin Motivasyona Bakis Agist

Kod Sistemi K1 K2 K3 K4 K5 K6 K7 k8 K9 K10 K K12 | K13 K14 | KI5 K6 | KI7 K18 | K9 K0 | TOP.

v {(Eg mativasyona bakis

(59 orgitsel uyum 1 1

(29 motivasyon tiirleri 1

(Egliletisim stratejiler 1

(0gis performanslanina tesvik 1 1 1 1 1 1 1

(g kurumsal aidiyet 1 1 1

(@glisin ¢rktilannin kaliteli olmasi 1 1 1 1 1 1

(5 gelisime istek duymak 1

(Egliini severek yapmak 1 1
L TOPLAM

Isgorenlere motivasyon kavramlariin onlar igin ne ifade ettigi sorulmus, ortak olan ve ayrisan
bakis acilar1 gézlemlenmistir. Tablo 9 da goriildiigi tizere katilimcilar motivasyon kavramini is
performansint etkileyen bir gii¢ olarak tanimladiklarin1 agirlikli olarak belirtmislerdir.
Katilimcilar ikincil olarak ise is ciktilarimin kaliteli olmasinin motivasyonu ifade ettigini
belirtmislerdir.

Tablo 7. Motivasyonun Iliskili Oldugu Kavramlar

Kod Sitemi RooR B KK KK K K KD K KR K KM KIS K6 KT KB K9 KD TOR.
v {6 motivasyonun gl oldudu faktrlr

€ yletisim
(6] damangiar
it
0y itiyac

L oL

. r —_

Tablo 12’ye gore katilimcilar motivasyon ile ilgili olan kavramlar soruldugunda, yogun olarak
kisilik kavramindan, en az ise ihtiya¢ kavramindan bahsetmistir.

“Mesela benim diger calisma arkadaslariyla ya da diger departmanlarla iletisimim kuvvetli
oldugu igin benim ise gitme motivasyonum oluyor su anda eger anlasamasaydim kimseyle,
iletisim kuramasaydim veya aramiz ¢ok iyi olmasaydi birbirimizle bir sekilde iletisimimizi
gotiiremiyor olsaydik o zaman muhtemelen ayaklarim geri geri giderdi c¢ok ise gitme
motivasyonum olmazdi. Ihtiva¢ motivasyonundan kaynakl giderdim ise muhtemelen o&yle
olsaydi.” (K10; Insan Kaynaklart Uzmani, Kadin)

138



“Kisilik ozellikleri, bireyin motivasyonunu etkileyebilir. Ornegin, bir kisiye yiiksek bir risk alma
egilimi varsa, bu ozellikleri onu zorlayict veya yenilik¢i goreviere yonlendirebilir. Ayrica, bir
kiginin i¢sel motivasyonu ve tutkusu, kisilik ézelliklerinden de kaynaklanabilir. Ornegin, yaratict
bir kisilik, bir sanat projesi iizerinde c¢alismaya motive olabilir. (K4; Planlama Uzman
Yardimcisi, Erkek)

Tablo 8. Motivasyonu Etkileyen Faktorler

Kod Sistemi R B M 6 K6 K B K K0 K K2 K3 K4 KIS KB KT KB | K9 KD TOP.
v mativesyonu efleyen fakter
) yonetsd 1 1 (R (R I B
6 drgitse 1 1 1 1 1 (R B
(& ekonomik 1 (R I R 1 1 1 (.
5 psko-sosyl 2 R . R [
Yl , 4 A B o L N S

Tablo 13’te gorildiigi iizere, katilimcilarin verdigi cevaplar incelendiginde biitiin faktorlerin
onemli oldugunu ancak psiko-sosyal ve ekonomik faktorlerin birbirine yakin olarak 6nem arz
ettigi ortaya ¢ikmaktadir. Asagida katilimcilarin verdigi cevaplara 6rnek yer almaktadir.

“Genele bakarsak ekonomik motivasyondur. Buna hijyen faktor de diyebiliriz. Ancak gelir bir yan
faydadir bir yere kadar getirir ileri gétiirmez. Psikolojik, drgiitsel ve yonetsel ekonomik
motivasyona kiyasla daha cok dnemlidir. Ancak en onemlisi psikolojik motivasyondur.” (K7;
Insan Kaynaklar Direktorii, Erkek)

Psiko-sosyal faktorler, insanlarin duygusal ve sosyal ihtiyaglarimi karsilamakla kalmaz, ayni
zamanda isletme performanst ve rekabet giicii agisindan da kritik 6neme sahiptir. Bu nedenle,
psiko-sosyal faktorlerin isletmelerdeki motivasyon tizerindeki etkisi biiyiik bir oneme sahiptir.”
(K4; Planlama Uzman Yardimcisi, Erkek)

Tablo 9. Yiiksek Motivasyon Faktorleri

Kod Sistemi K1 K2 K3 K4 K5 Kb K7 K8 K9 K0 K1 Kz K13 K14 | KI5 | KIe | KIT  K©8 K19 K20 TOP.
v (6 yiiksek motivasyon faktorleri

&3 kariyer yonetimi 1

24 performans yonetimi 1

& is givencesi 1
23 drgitsel baglik 1
23 geri bildirim 1
73 adalet algs 1

73 bagimsiz calisma olanaklar 1

23 hedef belirleme 1

73 is doyumu veis tatmini 1

7 esnek zaman calismalan 1

23 yetkilendime ve kararlara katilma 1 1

24 editim 1 1
24 psikelojik giivence 1 1 1

73 takdir etme 1

24 sosyal haklar 1 1 1

54 drgiit ici fleisim 1 1 1 1 1 1

1
1
23 terfi ve kariyer olanaklan 1 1 1 1
1
1 1

1
1
1
&y maddi odller 1 1 1 1 1 1 1

1 1 1 1 1
L TOPLAM 3 3 1 :

Katilimcilar, verdikleri yanitlarda agirlikli olarak maddi odiillerin yiiksek motivasyonun

saglanmasi i¢in gerekli olan bir faktor olarak gordiiglinii belirtmistir. Maddi odiillerden sonra
oOrgiit ici iletisim, terfi ve kariyer olanaklar ile sosyal haklar gelmektedir. Katilimcilar tarafindan
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en az lizerinde durulan faktorler ise kariyer yonetimi, performans yonetimi, is giivencesi, orgiitsel
baglilik, geri bildirim, adalet algisi, bagimsiz ¢aligma olanaklari, hedef belirleme, is doyumu ve
is tatmini, esnek zaman g¢aligsmalaridir.

SONUC

Bu arastirma, iiretim sektoriinde calisan beyaz yakalilarin motivasyon algisini anlamaya ve bu
algiya etki eden faktorleri incelemeye yonelik olarak gergeklestirilmistir. Arastirma bulgulari,
motivasyon tiirleri arasinda i¢sel motivasyonun ¢aliganlar agisindan en 6nemli motivasyon tiirii
oldugunu ortaya koymustur. Ozellikle bireylerin yaptiklar isten tatmin duymasi, basar1 hissi ve
kendini gelistirme arzusu gibi i¢sel motivasyon unsurlarinin, digsal motivasyon unsurlarina
kiyasla daha fazla énemsendigi belirlenmistir. Buna karsin, digsal motivasyonun is hayatinda
daha az 6nemli olarak algilandigi sonucuna ulagilmistir.

Katilimcilar, motivasyonun is performansi iizerinde dogrudan etkili oldugunu ve is ¢iktilarinin
kalitesini artirmada kritik bir rol oynadigini vurgulamislardir. Psiko-sosyal ve ekonomik
motivasyon faktorleri ise ¢alisanlar agisindan hemen hemen ayni1 6neme sahiptir. Psiko-sosyal
motivasyon, ¢alisanlarin duygusal ve sosyal ihtiyaglarini karsilayarak is tatmini ve Orgiitsel
baglilik diizeylerini artirmakta dnemli bir yere sahiptir. Ekonomik motivasyon ise temel
ihtiyaglarin karsilanmasi noktasinda 6nem arz etmekle birlikte, tek basmna ¢alisanlarin
motivasyonunu siirdiiriilebilir bir sekilde artirmak i¢in yeterli degildir.

Arastirma, beyaz yakali ¢alisanlarin motivasyon algisinin; kisisel 6zellikler, orgiitsel ortam,
liderlik anlayis1 ve bireysel ihtiyaglara dayali olarak sekillendigini gdstermistir. Ozellikle
calisanlar arasindaki iletisim ve is birligi, motivasyon iizerinde olumlu etkiler yaratmaktadir.
Caligsanlarin kisilik 6zelliklerinin de motivasyon diizeylerini belirlemede etkili oldugu tespit
edilmistir. Ornegin, yaratic1 bireylerin yaratici islere daha fazla motive oldugu veya risk alma
egilimi olan bireylerin zorlu gérevlerde daha yiiksek motivasyon gosterdigi gézlemlenmistir.
Sonug olarak, bu arastirmanin bulgulari, isletmelere ¢alisan motivasyonunu artirmaya yonelik
stratejik Oneriler sunmaktadir. Calisanlarin igsel motivasyon unsurlarini destekleyecek sekilde bir
is ortami yaratilmasi, ayn1 zamanda psiko-sosyal ve ekonomik motivasyon unsurlarinin dengeli
bir sekilde ele alinmasi, is performansi ve ¢alisan bagliligini artirmada etkili bir yontem olabilir.
Gelecekteki arastirmalarin daha genis Orneklemlerle ve farkli sektorlerde gerceklestirilmesi,
motivasyon kavraminin daha kapsamli bir sekilde anlasilmasina katki saglayabilir.
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ISVEREN MARKASININ VE STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI
YONETIMININ iSTIHDAMIN ARTIRILMASINDAKI ONEMi

Giilnihal TUNCEL

Kocaeli Universitesi, tuncelgulnihal23@gmail.com

OZET

Hizla degisim gosteren giliniimiiz diinyasinda sirketler i¢cin dnemli konumda yer alan konularin basinda
igveren markasi ve insan kaynaklar1 yonetimi gelmektedir. Rekabet kosullarinda isletmelerin mevcut
durumunu koruyarak islerligini devam ettirebilmesi ve ¢alisan potansiyelini artirabilmesi i¢in bu iki konuya
oncelik vermesi gerekmektedir. Ayn1 zamanda siirekli olarak degisim gdsteren bu alanlar da, yeniliklerin
takip edilerek istihdami artirici politikalarin uygulanmasi da oldukga ehemmiyetli bir durumda olmaktadir.
Nitelikli insan kaynagina sahip olan isletmelerin bu kaynag etkili ve verimli kullanmasi da isletmelere
rekabet iistiinliigii saglayacak unsurlardan biridir. Isveren markasinm ve stratejik insan kaynaklari
yonetiminin faaliyetleri ise tam da bu noktada olduk¢a belirleyicidir. Bu ¢alismanin amaci, igveren
markasinin ve stratejik insan kaynaklan yonetiminin istihdamin artinlmasi ile arasindaki iliskiyi
incelemektir. Calismada nitel arastirma yontemlerinden biri olan derinlemesine literatiir taramasi
yapilmistir. Arastirmanin sonucunda istihdamin artirilmasinda hem isveren markasinin hem de stratejik
insan kaynaklart yonetiminin dnemli bir katkisi oldugu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Isveren Markasi, Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi, Istihdam
GIRIS

Isveren markasi, calisma alanlarinda isveren tarafindan calisanlara yonelik olusturulan
fonksiyonel, ekonomik ve psikolojik imkéanlarin tamami seklinde ifade edilmektedir. Rekabetin
oldukga fazla oldugu isgiicii piyasasinda bilhassa hizmet baglamindaki kurumlarda istenilen
yeterlilikte nitelikli ve becerikli calisanlar1 biinyesine kazandirmak, piyasa icerisinde bulunulan
konumdan daha iyi bir basar1 elde edilmesinde biiyiik 6neme sahip olmaktadir. Miisteri odakli
olusturulmus olan hizmet ve pazarlama anlayisiin gelmis oldugu asama ile isveren markasi algisi
misteriler ve isverenler tarafindan dikkate deger diizeyde yer almaktadir. Kiiresellesmenin
beraberinde getirmis oldugu ticari algilari iiriinlerde ¢esitlilik olusmasini zorunlu hale getirmistir.
Isveren markasina, istihdami artirict yoniinden bakildigi zaman bu noktada onemli etkileri
olmaktadir. Mevcut markanin taninirhgl, calisanlarin kazanmayi istedikleri prestijli calisma
kosullar1 karsilikli olugacak fayda iligkisini de ortaya koymaktadir. Bu kapsamda stratejik insan
kaynaklar1 yonetiminin de istthdami artirici 6zellikleri oldukga dikkate degerdir.

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, 6rgiitlerin belirlemis olduklar1 hedefleri yerine getirmek i¢in
olusturulmus planl insan kaynaklari uygulamalari seklinde ifade edilmektedir. Orgiitsel
stratejilerin, siirec ilerledikce devamli olarak degismesi ve gelistirilmesi asamasinda stratejik
insan kaynaklarinin rolii belirleyicidir. Orgiitlerin siirdiiriilebilir rekabet iistiinliigiine sahip olmas1
ve istihdamin da orgiitlerin stratejik amaclart dogrultusunda sekil almasinda stratejik insan
kaynaklarinin boyutu goéz ardi edilemez Oneme sahiptir. Bu calisma isveren markasinin ve
stratejik insan kaynaklar1 yOnetiminin istihdamin artirllmasindaki 6nemini incelemeyi
amaglamaktadir. Calismada kavramsal ¢ergeve dogrultusunda isveren markasi ve stratejik insan
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kaynaklar1 yonetimi agiklanmis olup, isveren markasinin ve stratejik insan kaynaklar
yonetiminin istihdam ile iligkisine deginilerek degerlendirmelerde bulunulmustur.

KAVRAMSAL CERCEVE

Isveren markasi, miisteriler ve calisanlarin gdziinden iiriinlerin veya hizmetlerin tanitimina
yarayan, rakiplerden farklilagmasina yardime1 olan gosterge ve isimleri olusturmaktadir. Markay1
simgeleyen isaretler ve gostergeler calisanlarin ve miisterilerin diisiinceleri lizerinde cesitli
kavramlar ortaya ¢ikarmaktadir. Miisteri memnuniyetinin saglanmasi temel alinan ve biitiiniiyle
ticari amag tagimakta olan igveren markalari, orgiitiin sahip oldugu degerleri gostermekte oldugu
gibi ayn1 zamanda da orgiitsel ¢ergevede birgok kavrami da igerisinde barindirmaktadir (Bas,
2011: 29). 1993 yilinda Simon Borrow tarafindan bulunan igveren markasi kavrami, insan
kaynaklar1 yonetiminin yapmis oldugu ise alim agsamast ile sahip olunan psikolojik, ekonomik ve
fonksiyonel ¢iktilarin biitiinii seklinde ifade edilmektedir (Giiler, 2019: 37). Isveren markasinin
calisanlara saglamis oldugu bir¢ok olumlu katkilar1 bulunmaktadir. Bunlar arasinda marka bilinci
amaciyla iggiicli piyasasinda mesleki olarak kiymetli gérme, mesleki prestij saglama ve kariyer
planlamasimin daha etkin ve verimli olusturulmasi yer almaktadir. Bir diger faydasi ise
calisanlarin orgiit dahilinde kazanglarini daha uzun siirece yayarak, ekonomik biit¢ce bakimindan
fayda olusturacaktir. Ayni1 zamanda da calisanlarin orgiite duygusal olarak yaklagimlari artacak
ve kurumdaki cesitli departmanlarda ¢ok amagl sekilde yapilanmalar da rol oynayacaktir. Isveren
markasi dogrudan oOrgiitiin genel izlenimini etkileyen stratejik planlama kabuli seklinde
islemektedir (Demir, 2014: 14-15).

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ise orgiit i¢erisinde yer alan mevcut ¢alisanlarin kontroliiniin
ve yoOnetiminin saglanmasi, rekabet bakimindan ileriye gidecek adimlarin atilabilmesi igin
stratejilerin uygulanabilmesine iliskin tiim karar ve uygulamalar seklinde belirtilmektedir.
Bununla birlikte stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, orgiitiin gelecekte olmak istedigi konum ve
hedefledigi basariya ulasabilmek icin insan kaynaklarinin stratejik yonetim bakimindan makro
diizeyde kullanilan bir yaklagim olmaktadir (Bingdl, 2013: 17). Belirlenen amag¢ ve hedeflerin
gergeklestirilmesi i¢in planlanmis, bigimlendirilmis insan kaynaklari bi¢imi olarak kabul
edilmektedir (Oge, 2022: 138). Siirekli olarak degisen ve gelisen diinyada, yeniliklerin takip
edilerek esnekligi miimkiin kilacak orgiit kiiltiiriinii olusturmak ve orgiitsel performansi daha
ileriye tagimak icin stratejik hedefler ve insan kaynaklari yonetimi arasindaki baglantry1 kurmasi
acisindan dikkate deger bir neme sahip olmaktadir (Ceylan, 2016).

ARASTIRMANIN YONTEMIi

Bu calismada nitel arastirma yontemlerinden biri olan derinlemesine literatiir taramasindan
yararlanilmistir. Caligmada yer alan derinlemesine literatiir taramasi, 6nceden olusturulmus ve
hazirlanmis olan arastirma konularinin tekrardan siizgecten gecirilmesidir. Tekrardan ele alinan
bu aragtirmalar okunarak, dzetlenerek ve sentezlenerek farkli ve yeni olusturulacak olan mevcut
calismaya adapte edilir. Bu arastirma yonteminin asil amacit 6ncesinden ortaya konulmus olan
caligmalarin, yeni olusturulmus olan arastirma konusu ile alakali halihazirdaki niteligini saptamak
ve literatiirde eksik kalan parcalar1 gozlemleyerek bu eksik asamalar1 doldurmaktir. Akademik
aragtirmalar kapsaminda dikkate deger bir konuma sahip olan derinlemesine literatiir taramasi,
amag, aragtirma sorusu, problem bi¢imi, hipotez, teknik, yontem ve sonuglardan erisilen ¢iktilar
¢ercevesinde olusturulmus olur (Demirci, 2014: 73).
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1. Isveren Markasinn ve Stratejik insan Kaynaklar1 Yénetiminin istihdam
ile iliskisi

Gecmisten gliniimiize kadar ki siireg itibariyle hayatimizin bir¢ok noktasina entegre edilen isveren
markalart glinlimiizdeki popiilerligini yeni kazanmaya baglamigtir. Suan ise kimsenin géz ardi
edemedigi bir durumda olan isveren markasi, bireysel ve toplumsal hayat sartlari ile ticaretin
kalbinde yerini almis bir kavram olmustur. Dogas1 geregi iireten ve tiikketen insanlar i¢in markalar
onemli oldugu gibi orgiitler iginde ayni1 6neme sahip olmaktadir. Ticari agidan saglamis oldugu
kazancint ve amagcladigi basariya ulagabilmek i¢in piyasadaki siirdiiriilebilirligini devam
ettirmeye calisan Orgiitler, markanin yonetilmesi ve gelistirilmesi noktasinda 6nemli adimlar
atmislardir. Orgiitlerin, markanin yonetilmesindeki baslica amagclarindan biri de markanin
taninmasinin artirilmasiyla piyasada dikkat ceken bir asamaya getirilmesini saglamaktir (Aktuglu,
2008: 53). Isveren markasinin istihdam ile arasinda olumlu yonde bir iliski bulunmaktadir. Bu
iliski 6zellikle de taninirlig1 ve popiilaritesi yiiksek olan markalar ¢ercevesinde sekillenmektedir.
Ciinkii bir marka ne kadar bilinirlik ve prestij kazanirsa kapasitesini ayn1 paralelde genisleterek
beraberinde calisan alimlarini artirmaya baslar. insan kaynagi bir orgiitiin markalasmasini
pratiklestirerek bilgi ve {retim kullanimina fayda saglamasindan kaynakli, biinyesine
kazandiracagi her nitelikli ¢alisan marka avantajinin gelisimine de katki saglayacaktir (Hatch ve
Schultz, 2011). Calismak isteyen bireyler ise bilinen bir isveren markasina ait orgiitte calismaya
ayn1 dogrultuda daha fazla istekli olacaktir. Belirtilen durumdan iki tarafli bir kazang elde edilmis
olacaktir.

Ancak igveren markasinin istihdam tizerinde olumsuz yonde bir iliskisi de s6z konusu olmaktadir.
Is aramakta olan bireylerde &rgiite iliskin kimliginin olusturulmasi ve is imajimn belirlenmesi
isveren markasinin nasil bilindigi ve temelinde hangi amaglar1 barindirmakta oldugu noktasinda
belirleyicidir. Bu dogrultuda olusacak herhangi bir olumsuz durum ¢aligsanlar1 da ayni paralelde
olumsuz etkileyecektir (Gomes ve Neves, 2010: 223-234). Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminde
ise istihdamin yapisi, emek arzi ve talebi, mesleklerin bi¢imi ve totaldeki emek ihtiyaglart
cergevesinde faaliyetlerini siirdiirmekte oldugu gibi orgiitiin ¢alisan ihtiyaci, emek arzi ve talebi
seklindeki konularla alakadar olunmaktadir. Orgiitiin stratejik insan kaynaklari yonetimini
basarili bir sekilde kullanmasi ve insan kaynaginin, yeteneginin, tutumunun, hareketlerinin ve
performansinin hedeflenen standartlarda olmasi ile beraberinde gelecek basari kaginilmaz
olacaktir (Chadwick ve Cappelli, 1999: 29). istihdamin artirilmasinda da belirleyici olan bu orgiit
basarisinin bilinirligi biinyesine dahil olmak isteyen bir¢ok bireyin ortaya ¢cikmasina neden olmus
olacaktir. Ayni zamanda da istihdama katilmak isteyen bireylerin kariyer yapma beklentisini
karsilayacak isleyise sahip olan 6rgiitiin biinyesine gegebilmesi icin belirlenen amag ve hedeflerin
gerceklestirilmesi de belirleyicidir. Stratejik insan kaynaklar1 yonetimine bu asamada onemli
roller diismektedir. Kariyer planlama ve yonetimini etkin sekilde kullanabilmeleri dogrultusunda
hem Orgiitiin hedefledigi basar1 gerceklesmis olacak hem de ise yeni baslayan calisanlarin
beklentileri karsilanmis olacaktir (Tunger, 2012: 229).

SONUC

Isveren markas1 ve stratejik insan kaynaklar1 ydnetimi, orgiitiin olusmasini saglayan iki temel
unsur olmaktadir. Orgiitiin alacag stratejik kararlarin olusturulmasinda belirleyici olan insan
faktorii ile hedeflerin en etkili ve makul ¢ercevede gerceklestirilebilmesi i¢in yine ayni1 sekilde bu
iki temel unsurun etkin kullanilmasi gerekmektedir. Isveren markasi ve stratejik insan kaynaklart
yOnetimi ayni alana hizmet edip benzer amagclar etrafinda sekillendigi icin istihdamin artirilmasi
noktasinda da benzer ¢iktilar goriilmektedir. Bu ciktilar arasinda caligsanlarin is seciminde
oncelikli kriterleri arasinda yer alan unsurlar, isveren markasinin prestijli konumu ve orgiit
icerisindeki yonetimin beklentilerini karsilamasi seklindedir. isveren markasmin gelismesi ve
bilinirliginin artmasiyla birlikte 6rgiitiin mevcut kapasitesini genisletmesi kag¢inilmaz olacaktir.
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Calisan ihtiyaci da ayni dogrultuda artacak olan oOrgiitiin beraberinde istihdama kazandirdiklart
ise oldukca dnemli olmaktadir. Calismada yer alan bilgiler 1s181nda isveren markasi ile stratejik
insan kaynaklar1 yonetiminin istihdam ile iliskisi tespit edilmis olup olumlu gelismelerin daha
fazla oldugu sonucu elde edilmistir. Orgiitlerin bu olumlu gelismeleri dikkate alip politikalarimni
da bu kapsamda gelistirmesi siirdiiriilebilirlik agisindan oldukga kazangli olacaktir.
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KAMU VE OZEL SEKTORDE CALISAN OGRETMENLER
ACISINDAN ORGUTSEL ILETISIMIN SOSYAL KAYTARMA
DAVRANISI ILE ILiSKiSI
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OZET

Bu ¢alismanin temel amaci, Milli Egitim Bakanlig1 biinyesinde faaliyet gdsteren devlet okullar1 ve 6zel
okullarda calisan 6gretmenlerin Orgiitsel iletisim seviyeleri ile sosyal kaytarma davranislart arasindaki
iliskiyi belirlemektir. Calisma orgiitsel iletisim ve sosyal kaytarma kavramlarinin agiklandigi kuramsal
kisim ve arastirmanin anlatildigi arastirma kismi olarak iki ana boliimden olusmaktadir. Calismanin
evrenini Tekirdag’in Corlu ilgesinde devlet ve 6zel okullarda gorev yapan dgretmenler olusturmaktadir.
Aragtirma kapsaminda 420’si kamu, 280’1 6zel okulda ¢alisan 6gretmenler olmak iizere toplamda 700
O0gretmenin goriisleri anket yoluyla degerlendirilmistir. Katilimeilarin degerlendirmelerine gore kamu
sektoriinde ve 6zel sektorde calisan dgretmeler icin orgiitsel iletisim ile sosyal kaytarma davranisi arasinda
pozitif yonlii giiglii bir iliskinin varlig1 tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: islem fletisim, Orgiitsel Iletisim, Sosyal Kaytarma
GIRIS

Kiiresellesmenin ve teknolojik gelismelerin etkisi is siireclerinde karmasikligin artmasina neden
olmus Orgiitler ortaya c¢ikan bu durumdan daha az etkilenerek karisikligr azaltmak ve
verimliliklerini arttirmak maksadi ile ¢dziim yollar1 aramaya baslamislardir. Orgiit iiyeleri de bu
karmasik siireclerden fazlasiyla etkilenmis kendisi ve ailesi i¢in ayirabildigi zamandan daha
fazlasini orgiitlere adamak zorunda kalmistir. Farkli amaglar1 gerceklestirmek i¢in kurulmus olan
bu yapilarda karmasay1 o6nleyerek bir arada ¢alisabilme ve yasayabilmenin temel bilesenlerinden
birisi de etkili ve verimli bir iletisimdir. Orgiit iiyelerinin birbirleri ve kurum ile arasinda olan
iletisim ve etkilesim vasitasiyla kisilik 6zellikleri ve sergiledigi davraniglar da olumlu ya da
olumsuz etkilenerek degismektedir. Biitiin orgiitler ortaya ¢ikan bu degisimlerin iyiye dogru
yonelmesini istemektedir ancak bazen iletigiseviyesini ve kalitesini bozan davraniglarin olustugu
goriilebilmektedir. Iletisimi kotii etkileyen ve bozulmasina neden olan davranislardan birisi de
sosyal kaytarma (social loafing) davranisidir(Garnett, Marlowe ve Pandey, 2008: 266; Tata,
2002: 292).

Bu baglamda yapilan arastirmalarda, grup calismalarinin ortaya ¢ikmasinin orgiitler i¢in daha
avantajli ve verimli olabilecegi daha yiiksek kalitede iiretim miktarina ulasarak genel is
sonuclarinin olumlu yonde kazang getirebilecegi ortaya konmustur. Ancak bunun saglanabilmesi
icin verimli bir iletisim yapisinin kurulmasi ve grup c¢alisanlarinin olumsuz davraniglardan uzak
durmasinin saglanabilmesi gerekmektedir. Orgiitlerin kurdugu iyi bir iletisim yapis1 caliganlar
arasindaki sorunlari azaltmakta, onlarin yaptiklari1 gérevler ve gosterdikleri cabadan dolay1 takdir
edilmelerinde yardimci olmakta bdylece kuruma aidiyet duygular ile is tatmin seviyelerinin
artmasin1 saglamaktadir. Tiim bu iyi gelismelerin neticesi orgiitlerde i giicii devir oraninin
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diismesine ve devamsizlik oraninin azalmasina yardimeci olmakta ve verimliligi arttirmaktadir.
Calismalarla kazanilan olumlu sonuglar neticesinde 6zellikle uluslararasi orgiitlerin, birlikte
calismaya olan egilimi arttirarak grup ile birlikte yapilabilecek isleri arttirarak daha fazla kazanim
elde etmeye calistiklart izlenmektedir.

Bu baglamda, yapilan arastirmada orgiitsel iletisim ve sosyal kaytarma kavramlari agiklanmis,
orgiitsel iletisim ve sosyal kaytarma arasinda anlamli bir iligki olup olmadigi olgiilerek
tartigilmustir.

KAVRAMSAL CERCEVE
1. Orgiitsel iletisim

Onceden belirlenen amaglari gergeklestirmek ve hedeflere ulasmak igin yapilanan &rgiitler
kuruluslart itibari ile i¢ ve dis ¢evreleriyle siirekli etkilesimde olan agik sistem olmalar1 sebebiyle
birbirlerine bagimlidir. Orgiitlerin var olmayi siirdiirebilmesi igin orgiit igerisindeki kisi ya da
gruplarin kurumun ortak hedefleri i¢in yaptiklari ileti aligverisi Orgiitsel iletisim olarak
tanimlanabilmektedir (Giiglii, 2017: 85, Hoof ve Ridder, 2004: 118). Bir bagka ifade ile orgiit
ortaminda yapilan iletisim olarak tanimlanan orgiitsel Iletisimin is yasaminin yaninda isin
haricinde mevcut olan 6zel yasami da kapsadigi sdylenmektedir (Simsek, 2011: 6; Furnham,
1991: 248).

Orgiit i¢inde 6rgiit adina uzmanlar tarafindan kurgulanan stratejik bir faaliyet oldugu icin i¢ ve
dis ¢evre ile olan iligkilerin devamini saglamaktadir. Ayrica orgiitlerde yoneticilerin iligkileri
koordine etmek i¢in kurguladigi yonetim fonksiyon siire¢lerindeki simgelerin iiretilmesini,
paylasilmasini ve yorumlanmasmi saglamaktadir. Bu islevleri nedeniyle orgiitsel iletisimin
organizasyonlar i¢in yasamsal yonetim fonksiyonu oldugu séylenebilir (Hargie, 2011: 14; Shelby,
1993: 262).

Orgiitsel iletisim, planlanan amaglara ve hedeflere ulasabilmek igin yapilan faaliyetlerden feed-
back (geribildirim) vasitasi ile elde edilen yanit ve reaksiyonlari igermelidir. Bu sayede iki tarafli
kurulan bir iletisim fonksiyonu gergekleserek hem yoneticilerin is gdrenleri etkilemesi hem de is
gorenlerin yoneticiye yanit vermesi saglanabilmektedir (Giirgen, 1997: 34).

2. Sosyal Kaytarma

Yeni iiretim tekniklerinin ortaya ¢ikmastyla orgiitlerin ¢alisanlardan istedigi islerin ¢ogu gruplar
tarafindan is bolimii yapilarak basarilabildiginden, belirlenen hedeflere ulasabilmek igin
genellikle; komiteler, spor takimlari, jiiriler, kaliteyi kontrol etmek i¢in kurulan takimlar gibi grup
caligmasi yapilan ekipler tercih edilmektedir (Williams ve Karau, 1991: 570).

Orgiitlerin yeni kosullar ile birlikte ¢ok fazla tercih etmeye basladig1 grup calismalarinin, ¢ok
faydali goériinmesine ragmen ne yazik ki fonksiyonel olmayan bir takim 6zelliklere sahip olduklari
ortaya ¢ikmaya baslamistir. Calisanlarin kendilerine verilen gorevleri yaparken, grup iginde
olduklar1 zamanlarda tek baslarina olduklar1 zamanin aksine kisisel performanslarin1 daha az
gostererek yeterli oranda caba sarf etmekten kaginmasi bu &zelliklerden biridir. Bu kaginma
davranisi ilk kez 1913 yilinda Ringelmann tarafindan one siiriilerek “sosyal kaytarma” (social
loafing) olarak tanimlanmistir (Hoffman, 1992: 2).

Gruplar halinde yiiriitillen ¢alismalarda karsilagilan sosyal kaytarma davranisi is gorenler icin

genellikle caligma ortaminda kisisel olarak sergilenen ¢abalarin Olciilerek degerlendirilmesinin
zor ya da imkansiz oldugu durumlarda ortaya c¢ikan oOrgiitler tarafindan hos karsilanmayan
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orgiitsel davraniglardandir. Calisanlar yaptiklar is ve davramiglarda bireysel olarak sorumlu
tutulamayacaklarin1 anladiklarinda ¢abalarin1 azaltma egilimindedirler. Bu durum verilen
hedeflere ulagmak i¢in olusturulan takimlarin ¢abalarinin toplamindan yararlanmak olarak da
aciklanabilir (Kayiket; 2019: 73).

Sosyal kaytarma olgusunun ¢alisanlarin kendilerini bedenen ve zihnen koruma davranislar ile
birlikte kalabalik gorevlerde yaptiklar ¢aligmalarin orgiitsel verimliligi ve basarilar arttirdigina
inanmamalarinin etkisi ile sosyal kaytarmanin olustugunu sdylemek miimkiindiir (Karau ve
Williams, 1997: 570; Weiten, 2013: 548).

ARASTIRMA

1. Arastirmanin Amaci

Tekirdag iline bagl Corlu ilgesinde kamu ve 6zel okullarda gorevli olan 6gretmenlerin goriisleri
aliarak yapilan arastirmanin iki temel amaci vardir. Birincisi kurum farki olmadan tiim
ogretmenlerin i¢inde yer aldiklar1 kuruma yonelik 6rgiitsel iletisim konusundaki algilarini tespit
etmek ve kurum igerisinde kurulan iletisimin sosyal kaytarma davranisi ile iligkisi olup olmadigini
arastirmaktir. ikincisi ise 6zel sektorde ve kamu sektdriinde calisan gretmenlerin Orgiitsel
iletisimin sosyal kaytarma davranisi ile iliskisi konusunda ulasilan sonuglarin karsilagtirilmasidir.

2. Arastirmanin Yontemi

Arastirmanin saglikli bir sonuca ulagabilmesi i¢in orgiitsel iligskiler hakkinda bir saha arastirmasi
yapilmasi planlanmistir. Arastirma uygulama asamasinda daha fazla kisiden daha hizhi ve
ekonomik seklide veri toplanabilmesi nedeniyle anket tekniginin kullanilmasina karar verilmistir.
Anketin birinci kisminda demografik 6zelliklerin tespitine ¢alisilmig ikinci kisimda ise “oOrgiitsel
iletisim” ve “sosyal kaytarma” Olgekleri kullanilmistir. Saha ¢alismasinda toplanan verilerin
analizi i¢in SPSS 21 paket yazilimi kullanilmistir.

Arastirma’nin evreni Tekirdag ili Corlu ilgesinde kamu ve 0zel okullarda goérevli olan
ogretmenlerdir. 2019 egitim y1l1 kadrolarina gore her iki kurum iginde gorevli 6gretmen sayilarina
baz alinarak asgari Orneklem biyiikliikleri % 95 giiven araligt ve % 5 hata seviyesi ile
hesaplanmistir (Altunisik, R. 2004: 137).

e Kamu okullarinda gorev alan 2100 6gretmen igin 327 dgretmenden elde edilen verilerin
yeterli oldugu hesaplanmistir. Yapilan calismada 419 anket sayisina ulasilmistir.

e Ozel okullarda gorev alan 569 6gretmen igin 230 6gretmenden elde edilen verilerin
yeterli olacag1 hesaplanmistir. Yapilan ¢calisma sonucu 281 anket sayisina ulasilmaistir.

Oncelikle katilimer dgretmenler icin anketler Google form araciligiyla online olarak
gonderilmistir. Analizler toplanan toplam 700 anket iizerinden yapilmistir.

3. Arastirmanin Hipotezleri

Kapsamli sekilde literatiir incelemesi yapildiginda oOrgiitsel iletisim ile sosyal kaytarmayi
davranigini ayni anda inceleyerek iliskilendiren bir arastirmaya yurt ici ve yurt dist kaynaklarda
ulagilamamistir. Bu konunun iliskilendirilmedigini Lam (2015) yaptig1 ¢aligmada da belirtilerek
literatiirde simdiye kadar orgiitsel iletisim ile sosyal kaytarma davranisi arasinda dogrudan bag
kurulan ¢aligma bulunmadiginm ifade etmistir. Bu ifade de iki olguyu birlikte ele almanin ve
birbirleri ile iligkilendirmeye ¢alismanin hem yapilan ¢alismanin 6zgiinligii hem de gelecekte
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yapilacak ¢aligmalara 1s1k tutmasi bakimindan ne kadar 6nemli oldugunu agikca gostermektedir.
Bu bilgiler 1s181nda olusturulan hipotezler:

HIi: Kamuda ¢alisan ogretmen personel igin orgiitsel iletisim ile sosyal kaytarma
davramist arasinda anlamli bir iliski vardir.

H2: Ozel sektérde calisan égretmen personel icin orgiitsel Iletisim ile sosyal kaytarma
davramist arasinda anlamly bir iliski vardr.

4. Arastirmanin Bulgulari

Yapilan ankette aragtirmaya dahil olan katilimecilarin demografik 6zellikleri hakkinda veri elde
edebilmek igin sorular planlanmistir. Bu bulgular incelendiginde katilimcilarn %74’ iinii
olusturan 518’inin kadin % 26’ sin1 olusturan 182’sinin erkek oldugu goze carpmaktadir. Istihdam
edilme durumu incelendiginde %60’lik kism1 olusturan 420 6gretmenin kamuda, kalan %40°1
olusturan 280 6gretmenin ise 6zel okullarda gorev aldigi tespit edilmistir. Katilimeilarin egitim
seviyelerine bakildiginda doktora mezunu sadece 6 6gretmen, yiiksek lisans mezunu olan 106
Ogretmen tespit edilmistir. Diger 590 Ogretmenin lisans mezunu olduklari gdriillmektedir.
Katilimeilarin ¢ocuk sahibi olma durumlan incelendiginde 224 6gretmenin (%32) hi¢ ¢ocuk
sahibi olmadig, 245 dgretmenin (%35) sadece 1 ¢ocuk sahibi oldugu, 212 6gretmenin (%30,3) 2
cocuk sahibi oldugu ve sadece 19 6gretmenin (%2,7) ise 3 ve lizeri ¢ocuk sahibi oldugu ortaya
cikmistir. Ise baslama sirasinda oryantasyon egitimi alip almadiklar1 incelendiginde ise 413
Ogretmenin (%59) oryantasyon egitimi aldig1 geri kalan 287 6gretmenin (%41) ise oryantasyon
egitimi almadan meslege basladig1 goriilmiistiir. Kazanilan aylik gelir miktari incelendiginde; 110
ogretmenin (%15,7), 3000 TL ve altinda bir gelir elde ettigi goriilmektedir. 257 6gretmenin
(%36,7) 3001 TL ile 5000 TL arasinda gelir elde ettigi, 289 dgretmenin (%41,3) 5001 TL ile 7000
TL arasinda gelir elde ettigi ve sadece 44 dgretmenin (%6,3) 7001 TL ve iistii gelir elde ettigini
gosteren verilere ulasilmistir.

Tablo 1. Demografik Bilesenler

Sosyo-Demografik Bilesen

Frekans Yiizde (%)
Cinsiyet
Kadin 518 74
Erkek 182 26
Kurum
Kamu 420 60,0
Ozel 280 40,0
Egitim Durumu
Lisans 590 84,3
Yiiksek Lisans 106 15,1
Doktora 4 ,6
Cocuk sahibi olma durumu
Yok 224 32,0
1 ¢ocuk 245 35,0
2 cocuk 212 30,3
3+ cocuk 19 2,7
Oryantasyon
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Evet 413 59,0
Hayir 287 41,0
Aylik gelir

3000 ve alt1 110 15,7
3001-5000 257 36,7
5001-7000 289 41,3
7001+ 44 6,3
Toplam 700 100

Yapilan incelemede olusturulan hipotezlerin Olgiilebilmesi i¢in SPSS 21 paket programi
kullanilmigtir. Arastirmada baslangigta Olcek gegerlilik ve gilivenilirlik analizleri yapilmig
kullanilan OSlgeklerin giivenli oldugu ispatlandiktan sonra Olgekler igin normallik testi
uygulanmustir. Olgeklerin Cronbach alfa degerleri Tablo 2’ de gosterilmistir. Olgeklerde
kullanilan maddeler i¢in elde edilen alfa degerleri yapilacak anketin toplam giivenilirligini
gostermektedir. Buradaki genel kabul edilen deger 0,70 ve daha yiiksek sonuglardir. Tablo 2
incelendiginde tiim Olgeklere ait Cronbach Alfa degerlerinin 0,70’ten yiiksek oldugu
goriilmektedir. Bu durumda 6lgeklerin giivenilir oldugu tespit edilmistir (Kilig, 2016: 47).

Tablo 2. Olgeklerin Giivenilirlik Analizleri

Olcek Madde Cronbach’s Ortalama Standart
Sayisi Alpha Sapma

Orgiitsel 9 0,942 4,17 0,84

iletisim

Sosyal 13 0,925 2,34 0,85

kaytarma

Kamuda ve o6zel sektorde calisan Ogretmenlerin Orglitsel iletisim, isten ayrilma niyetleri
diizeylerinin tespit edilmesine yonelik toplanan verilerin normal dagilima sahip olup olmadigini
tespit etmek i¢in Kolmogorov-Smirnov Z normallik testi yapilmistir. Elde edilen bulgulara goére
her iki kurumda ¢alisan 6gretmenlerden toplanan verilerin normal dagilima sahip olmadig tespit
edilmistir. Kolmogorov-Smirnov Z normallik test bulgular1 degerleri Tablo 3’te sunulmustur.

Tablo 3. Olgeklerin Normallik Testi

Olcek Kolmogrov-Smirnov Z | p degeri
Orgiitsel iletisim 4,343 0,00
Sosyal kaytarma 1,787 0,00

Olgekler normal dagilmadig i¢in parametrik olmayan testlerin uygulanmas1 uygun goriilmiistiir.
Bundan dolay1 korelasyonlar i¢in spearman’s rho degeri, aracilik etkisini 6l¢mek i¢in ise Preacher
ve Hayes eklentisi kullanilmistir. Yapilan korelasyon analizi neticesinde kamu da calisan
Ogretmenler icin orgiitsel iletisim ile sosyal kaytarma davranisi arasinda -0,505 degeri ile negatif
yonde ve orta diizeyde iliski tespit edilmistir. Ozel okullarda gérev alan &gretmenler agisindan ise
orgiitsel iletisim ile sosyal kaytarma davranisi arasinda -0,433 degeri ile negatif ve orta siddette
iligki oldugu bulunmustur.
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Tablo 4. Kamuda Calisan Ogretmen Personelin Korelasyon Analizi
Orgiitsel Iletisim Sosyal Kaytarma

Orgiitsel iletisim 1,000
Sosyal Kaytarma -,505** 1,000

Tablo 5. Ozel Sektorde Calisan Ogretmen Personelin Korelasyon Analizi
Orgiitsel Iletigim Sosyal Kaytarma
Orgiitsel iletisim 1,000
Sosyal Kaytarma -,433** 1,000

5. Hipotezlerin Test Edilmesi

HI1: Kamuda ¢calisan égretmen personel icin orgiitsel iletisim ile sosyal kaytarma arasinda
anlam bir iliski vardur.

Korelasyon analizi (r: -0,505; p=0.00<0.01) kamuda ¢alisan 6gretmenlerin Orgiitsel iletisim
diizeyleri ile sosyal kaytarma davraniglari arasinda zit yonli, orta siddette, % 1 diizeyinde anlamli
iliski oldugu gostermistir. HI1 hipotezi desteklenmistir. Ortaya ¢ikan sonuglar
degerlendirildiginde kamuda gorev yapan Ogretmenler igin Orgiitsel iletisim seviyesinin
ylikselmesinin, ¢alisanlarin sosyal kaytarma davranisinda bulunma seviyesini azalttig1 net olarak
ifade edilebilir.

H2: Ozel sektorde cahsan 6gretmen personel icin orgiitsel Iletisim ile sosyal kaytarma
arasinda anlamh bir iliski vardir.

Korelasyon analizi (r: -0,433; p: 0,00; p=0.00<0.01) 6zel sektorde ¢alisan 6gretmenlerin orgilitsel
iletigim diizeyleri ile sosyal kaytarma davraniglar arasinda zit yonlii, orta kuvvette, % 1 diizeyinde
anlamli iliski oldugunu gostermistir. H2 hipotezi desteklenmistir. Ortaya ¢ikan sonuglar
degerlendirildiginde 6zel sektdrde galisan 6gretmenler i¢in tipki kamu da ¢alisan meslektaglarinda
oldugu gibi orgiitsel iletisim seviyesinin yiikselmesinin, sosyal kaytarma davranisinda bulunma
seviyesini azalttig1 net olarak sdylenebilir.

TARTISMA

Literatiirde yapilan genel bir inceleme neticesinde sosyal kaytarma konusunun is tatmini, orgiitsel
vatandaslik isten ayrilma niyeti ve orgiitsel adalet gibi degiskenler ile birlikte iliskilendirildigi
ancak orgiitsel iletisim ile iligkilendirilmedigi goriilmistiir. Lam 2015 yilinda yaptig1 The Role of
Communication and Cohesion in Reducing Social Loafing in Group Projects isimli ¢alismada
‘Iletisim ve sosyal kaytarma arasindaki baglantinin simdiye kadar literatiirde acikca
incelenmedigini ifade etmistir (Lam; 2015:458).

Arastirmada test edilen birinci hipotez kamuda calisan d6gretmen personel icin Orgiitsel iletisim
ile sosyal kaytarma davranisi1 arasindaki iligkiyi sorgulamak igin olusturulmustur. Arastirma
bulgularina gore orgiitsel iletisim ile sosyal kaytarma davranisi arasinda negatif yonlii anlamli bir
iligki oldugu bulunmus o6ne siiriilen hipotez kabul edilmistir. Kamuda calisan 6gretmenlerin
bulunduklar orgiit icerisindeki kurabildikleri yiiksek iletisim diizeyi neticesinde birlikte
calistiklar1 is arkadaglarina ve yoneticilerine kars1 daha fazla saygi duyarak kendilerini daha
sorumlu hissettikleri ve is yerindeki huzurun bozulmamasi i¢in sosyal kaytarma davranisindan
kacindig1 goriilmektedir.

Arastirmada test edilen ikinci hipotez; 6zel sektorde calisan Ggretmen personel icin orgiitsel
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iletisim ile sosyal kaytarma arasindaki iliskiyi sorgulamak icin olusturulmustur. Arastirma
bulgularina gore orgiitsel iletisim ile sosyal kaytarma davranigi arasinda negatif yonlii anlamli bir
iliski oldugu bulunmus ve hipotez kabul edilmistir. Ozel sektdrde calisan Ogretmenlerin
bulunduklar 6rgiit i¢erisinde kurabildikleri yiiksek iletisim diizeyi neticesinde birlikte calistiklart
is arkadaglarmma ve yoneticilerine karsi daha fazla saygi duyarak kendilerini daha sorumlu
hissettikleri is yerindeki huzurunun bozulmamasi i¢in sosyal kaytarma davranigindan kagindigi
goriilmektedir.

SONUC

Kiiresellesme ile birlikte ¢alisma yasaminin evrimleserek grup calismalarinin is hayatina dahil
olmasiyla ortaya ¢ikan sosyal kaytarma kavrami son zamanlarda ¢ok fazla giindeme gelen ve
arastirilan bir konudur. Orgiitler iletisim konusuna 6zen gostererek orgiit ici ve dis1 i¢in kurduklari
iletisim kanallar1 vasitasiyla ¢alisanlarina deger verdiklerini hissettirerek onlart olumsuz orgiit igi
davraniglardan uzak tutmaya calismaktadir. Bu sayede is tatmini seviyesi verimli is gdren
takimlar1 olusturarak kurulusta belirlenen hedeflere daha kolay ulasabileceklerdir.

Nitekim yapilan ¢alismada ankete katilanlarin orgiitsel iletisim ve sosyal kaytarma 6lgeklerindeki
sorulara verdigi yanitlar analiz edildiginde iletisim ile sosyal kaytarma davranisi arasinda negatif
ve orta siddette bir iliski bulunmustur. Yer aldiklar1 orgiit igerisinde gosterdikleri ¢abalarin
izlendigini ve takdir edildigini, ortaya koyduklar fikirlerin 6nemsendigini ve kurum tarafindan
desteklendigini diisiinen 6gretmen personelin kamu veya 6zel okul ayrimi olmadan sosyal
kaytarma davranisindan uzaklastiklari net bir sekilde ispatlanmistir.
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OZET

Bu arastirma; kariyer uyum yetenekleri, genel 6z yeterlilik ve algilanan gelecekteki istihdam edilebilirlik
arasindaki iligkileri ele almak {izere Sakarya Universitesi’nde 6grenim géren ve Kariyer Planlama Dersini
alan lisans &grencilerinin katilimi ile gergeklestirilmistir. Arasgtirmada ele alinan degiskenler arasinda
pozitif yonli iliskiler oldugu; kariyer uyum yetenekleri ve genel 6z yeterliligin algilanan gelecekteki
istihdam edilebilirlik diizeyi {izerinde yordayici etkisinin bulundugu tespit edilmistir. Analizler sonucunda
katilimeilarin kariyer uyum yetenekleri, genel 6z yeterlilik ve algilanan gelecekteki istihdam edilebilirlik

diizeylerinin ¢esitli demografik 6zelliklere gore farklilik gosterdigi bulgular arasinda yer almstir.

Anahtar Kelimeler: Kariyer Uyum Yetenekleri, Istihdam Edilebilirlik, Oz Yeterlilik
GIRIS

Kariyer kavrami 19. yiizyilin baslarinda bugiin bildigimiz temel anlamlarini kazanarak ortaya
cikmis olmakla birlikte bugiin cok farkli alanlarda ve ¢ok cesitli perspektifler ile kullanilmaktadir.
Ayrica teknolojik doniisiim ile birlikte geleneksel is yapma sekillerinin bir yana birakildig:
giliniimiizde kariyer kavrami yeniden sekillenmektedir ve kariyere atfedilen 6nem artmaya devam
etmektedir.

Geleneksel kariyer yaklasimlarina bakildiginda kariyer kavramini “meslek, terfi, ilerleyis” olarak
tanimlamak miimkiindiir. Ilerleyis ¢ikis noktasindan hareket etmek gerekirse, bu ilerleyisin
yukariya dogru yani dikey bir bigimde olmasi gerektigini diisiiniiriiz. Yeni kariyer yaklasimina
gecisle birlikte ¢oklu yatay ilerleme giindeme gelmis, kariyer yollarinin ¢esitliligi konusulmaya
baglanmistir. Kariyerin yonetilmesi gereken bir olgu oldugunun anlasildig1 giinden bu yana
organizasyonlara bagli kalinmaksizin bireysel kariyer planlama ve gelistirme siirecini
kurgulamak iizere calismalar yapilmaktadir. Greenhaus vd., (2010)’ne gore Hall, basariy1
tanimlarken kurulusa daha az bagimli olarak ortaya ¢ikan bir kariyer formundan bahsetmistir (akt.
Cicek, 2020:16). Bu tanim bireyin ¢abasini 6n plana ¢ikaran Protean kariyer yaklasimina atif
yapmaktadir. Isgiicii piyasasinda yasanan degisimler ile birlikte geleneksel kariyer
yaklagimlarinin yerini alan yeni kariyer yaklasimlari bireyin g¢abasin1i ve sorumlulugunu
artirmakta, kariyer uyumunu ve istihdam edilebilirligini 6nceliklendirmektedir (Potgieter, 2014).
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KAVRAMSAL CERCEVE

Calismanin bu basgliginda arastirma modelinde yer alan degiskenler kisaca tanimlanacaktir.

Kariyer Uyum Yetenekleri: Kariyer uyumu kavrami, alan yazinda, Super (1980)’mn kariyer
olgunlugu kavraminin iistiine yapilandirilan bir kavramdir. Savickas (2013:158) kariyer uyumu
kavrammi Kariyer Yapilandirma Kurami (KYK) cercevesinde soyle aciklamistir: “Kariyer
uyumu kisinin 6nceden tahmin edilebilen veya su anda var olan is rolleri ve is yasaminda énceden
tahmin edilemeyen ve degisikliklerin neden oldugu kararsizlik durumlariyla bas edebilme
yeterligidir.” Kariyer uyum bir ¢att kavram olarak dort bilesenin bir araya gelmesiyle
olusmaktadir. Ilgi, kariyerin farkinda olup planlama yapmayt; kontrol, bireysel disiplin ve ¢abay1
kullanarak sorumluluk almay1; merak, arastirma, kesfetme ve yetkinlik kazanma egilimini; giiven
ise, zorluklarm iistesinden gelme yetisini ifade etmektedir (Tas ve Ozmen, 2019: 343-344).

Istihdam Edilebilirlik: 20. yiizyilin baslarinda ilk kez kullanilan istihdam edilebilirlik kavramu,
caligmak isteyen bireyleri igsiz olan bireylerden ayiran bir kavram olarak ortaya ¢ikmistir (Alkin
vd., 2020, s.34). Bireyin ¢alisma hayatinda yeni bir istihdam elde etme olasiliginin
degerlendirilmesi anlamina gelmektedir (Rothwell ve Arnold, 2007: 2). Bagka bir tanima gore
istihdam edilebilirlik isgilicii piyasasinin beklentilerini karsilayacak sekilde transfer edilebilir
beceriler kazanmaktir (Ozgiir, 2015: 86; DHFE, 2002:7). Bir baska tanima gore algilanan
istihdam edilebilirlik, kisinin yasami ve kariyeri lizerindeki kontroliidiir (De Cuyper vd., 2011).
Genel Oz Yeterlilik: Oz yeterlilik kavrami, insan davramisinin énemli bir belirleyicisi olarak
Sosyal-Bilissel Kuram kapsaminda Bandura (1994) tarafindan bireyin bir edimi baglatip sonug
alincaya kadar siirdiirebilecegine olan inanc1 seklinde tanimlanmustir (Yildirim ve ilhan, 2010:2).
Bireyin 06z yeterlilik algisi, belirledigi hedefe yonelik yaptigi davramiglarin  altindaki
motivasyonun temel belirleyicisidir (Aydimer, 2011:17).

Kariyer uyumu ¢alisma hayatinda karsilasilan belirsizlik durumlarn ile bas edebilme yetenegi
olarak tanimlanabilir (Gerni ve Denizli, 2021). Giincel kariyer yaklasimlarinin benimsenmesi ile
esneklik kavrami daha fazla 6nem kazanmistir. Alkin vd. (2020)’ne gore isgiicii piyasasinda
rekabet edebilmek i¢in ¢alisanlarin esnek olmasi gerekmektedir. Esneklik ve belirsizlikle
miicadele becerisi ise istihdam edilebilirlik ile ilgilidir. Hillage ve Pollard (1998) istihdam
edilebilirligi bireyin siirdiiriilebilir isttihdam yoluyla kendi potansiyelini gerceklestirme kapasitesi
olarak tanimlamustir. Istihdam edilebilirlik, isle ilgili uyum yetenegi seklinde de
tanimlanmaktadir. Bu sebeple kariyer uyum yetenegi ve genel 6z yeterliligin algilanan
gelecekteki istindam edilebilirlik tizerinde etkisi oldugu varsayimi tizerine bu ¢alisma yapilmistir.

ARASTIRMA YONTEMI

Nicel perspektifle yapilandirilan arastirmada veri toplama araci olarak anket kullanilmistir. Dort
boliimden olusan anket formunun ilk boéliimiinde Savickas ve Profeli (2012) tarafindan
gelistirilen, Tiirkge uyarlamasi Kanten (2012) tarafindan yapilan Kariyer Uyum Yetenekleri
Olgegi bulunmaktadir. Olgek ilgi, kontrol, merak ve giiven olmak iizere 4 boyuttan ve 24 ifadeden
olugmaktadir. Anket formunun ikinci boliimiinde gen¢ yetiskinlerin gelecekteki istihdam
edilebilirliklerine iliskin algilarin1 6lgmek iizere Gunawan ve digerleri (2019) tarafindan
gelistirilen ve Tiirkge uyarlamasi Alkin ve digerleri (2020) tarafindan yapilan Algilanan
Gelecekteki Istihdam Edilebilirlik Olcegi bulunmaktadir. Olgek algilanan gelecekteki iletisim ag1,
algilanan gelecekteki deneyimler, algilanan gelecekteki kisisel dzellikler, egitim kurumunun
beklenen itibari, algilanan gelecekteki is giicli piyasasi bilgisi ve algilanan gelecekteki beceriler
seklinde 6 boyuttan olusmaktadir. Ugiincii boliimde Schwarzer ve Jerusalem (1995) tarafindan
gelistirilen ve Tiirkge uyarlamasi Aypay (2010) tarafindan yapilan tek boyutlu Genel Oz Yeterlilik
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Olgegi bulunmaktadir. Anket formunun son béliimiinde ise drneklem grubunun demografik
ozelliklerini belirlemeye yonelik sorulara yer verilmistir.

Arastirma verileri normal dagilim sergilemediginden non-parametrik testler uygulanmistir. Bu
kapsamda veriler, Mann Whitney U, Kruskal Wallis, ki kare, regresyon ve korelasyon analizlerine
tabi tutulmustur.

BULGULAR VE TARTISMA

Arastirma kapsaminda toplam 390 anket analize tabi tutulmustur. Bu kapsamda; arastirmaya
katilanlarin %63,1°1 (246 kisi) kadin; %36,9’u (144 kisi) erkektir. Yas degiskenine bakildiginda
%67,2’lik kismi (262 kisi) 18-22 yas araligindadir. 3. sinifa devam edenler arastirmanin %63,6’11k
kismini (248 kisi) olusturmaktadir. Katilimeilarin %26,2’si (102 kisi) insan ve Toplum Bilimleri
Fakiiltesi’'nde 6grenim gérmektedir. Katilimeilarin %66,2’si (258 kisi) staj yapmamistir. Kisisel
gelisim etkinliklerine katilanlarin oran1 ise %60 (234 kisi) olarak tespit edilmistir. Katilimcilarin
algiladiklar1 akademik basar diizeyine bakildiginda %55,6’s1 (217 kisi) akademik bagarisini orta
diizey olarak tanimlamaktadir.

Fark analizlerine iligkin bulgular su sekildedir:
e Cinsiyet ve sinif degiskenlerinin hi¢bir 6lgek igin istatistiksel olarak anlamli bir farka
yol agmadigi tespit edilmistir.
e Yag degiskeninin genel 6z yeterlilik diizeyi lizerinde anlamli bir fark olusturdugu tespit

edilmistir.

e Fakiilte degiskeninin genel 6z yeterlilik {izerinde anlaml1 bir farka yol actigi tespit
edilmistir.

e Staj degiskeninin genel 6z yeterlilik {izerinde anlaml1 bir farka yol agtigi tespit
edilmistir.

e Kisisel gelisim etkinliklerine katilim degiskeninin kariyer uyum yetenekleri, algilanan
gelecekteki istihdam edilebilirlik ve genel 6z yeterlilik 6lgekleri lizerinde anlamli bir
fark olusturdugu tespit edilmistir.

e Algilanan akademik basar1 degiskeninin kariyer uyum yetenekleri, algilanan gelecekteki
istihdam edilebilirlik ve genel 6z yeterlilik 6lcekleri tizerinde istatistiksel acidan anlamli
bir fark olusturdugu tespit edilmistir.

Kariyer uyum yetenekleri ve algilanan 6z yeterliligin algilanan gelecekteki istihdam edilebilirlige
etkisini sinamak iizere gergeklestirilen analiz sonuglarina gore kariyer uyum yetenekleri ve genel
0z yeterlilik, algillanan gelecekteki istihdam edilebilirlikteki degisimin %67,7’sini
aciklayabilmektedir.

Korelasyon analizine gore kariyer uyum yetenegi ile algilanan gelecekteki istihdam edilebilirlik
ve genel 0z yeterlilik arasinda istatistiksel olarak anlamli, pozitif yonlii ve giiglii diizeyde bir iliski
tespit edilmistir. Yapilan analizler sonucunda algilanan gelecekteki istihdam edilebilirlik ile genel
0z yeterlilik arasinda da benzer sekilde istatistiksel olarak anlamli, pozitif yonlii ve giiclii diizeyde
bir iliski olduguna ulagilmistir.

Arastirma bulgular literatiirdeki baz1 caligmalar ile eslesmektedir. Ornegin Karacan Ozdemir

(2016), kariyer uyumu ile genel 6z yeterlilik arasinda; Ardi¢ (2023), istihdam edilebilirlik ve 6z
yeterlilik arasindaki iligkiyi incelemis ve ¢alismamiz ile benzer sonuglar elde etmistir.
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SONUC VE ONERILER

Kariyer uyum yetenekleri ve genel 6z yeterliligin algilanan istihdam edilebilirlik {izerinde
yordayici etkisi vardir. Kariyer uyum yetenekleri, genel 6z yeterlilik ve algilanan gelecekteki
istihdam edilebilirlik arasindaki iliskide yas, fakiilte, staj yapma durumu, kisisel gelisim
etkinliklerine katilma durumu ve algilanan akademik basar1 diizeyi gibi demografik faktorlerin
anlamhi bir farkliliga yol actig1 tespit edilmistir. Cinsiyet ve smif faktdriiniin bu iligskide
istatistiksel olarak anlamli bir farka yol agmadigi tespit edilmistir.

Calismanin yalnizca Sakarya Universitesi 6grencileri ile gerceklestirilmesi kisiti nedeniyle daha
sonra yapilacak calismalarda arastirma modelinin daha kapsamli ve farkli &rneklemlerde
incelenmesi, arastirma sorusunda yer alan degiskenlerin bireysel ve ¢evresel farkli degiskenlerle
birlikte incelenmesi alana katki saglayacaktir.
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KIRKPATRICK MODELi KAPSAMINDA YONETICIiLERIN
EGITIM DEGERLENDIRMESINDEKI ROLU: LITERATURE
DAYALI BiR iNCELEMEY

Saime AKGUN

Sakarya, saimeakgun@outlook.com

OZET

Isletmelerin basarisim siirdiiriilebilir kilmak ve rekabet avantaji saglamak igin egitim programlarmnin
etkinligini dogru bir sekilde degerlendirmek giderek daha 6nemli hale gelmektedir. Kirkpatrick Egitim
Degerlendirme Modeli, egitimin bireyler ve érgiitler iizerindeki etkilerini Reaksiyon, Ogrenme, Davranis
ve Sonuglar olmak {izere dort asamada inceleyen kapsamli bir ¢ergeve sunmaktadir. Bu model, egitimin
yalnizca katilimeilar tizerindeki kisa vadeli etkilerini degil, ayn1 zamanda uzun vadeli performans ve is
sonuglar1 iizerindeki katkilarini da analiz etmeyi hedeflemektedir. Literatiirde 6zellikle, liglincii asama olan
davranis degisikligi ve dordiincii agama olan sonuglar diizeylerinde yoneticilerin kritik bir rol {istlendigi
sik¢a vurgulanmaktadir. Yoneticiler, ¢alisanlarin egitimde edindikleri bilgileri is siireglerine nasil entegre
ettiklerini takip ederek davranig degisikliklerinin siirdiiriilebilirligini saglamaktadirlar. Bu baglamda
ogrenilen becerilerin uygulanmasi i¢in uygun kosullar ve tesvikler yaratma, egitim sonrasi geri bildirim
verme ve calisanlart motive etme siireglerinde de kilit bir rol oynamaktadirlar. Yoneticilerin bu
asamalardaki etkinliklerinin egitim programlarinin genel basarisina dogrudan katki sagladig: literatiirde
genis bir kabul gérmektedir. Bununla birlikte, yoneticilerin egitim degerlendirmedeki bu rollerinin nasil
daha sistematik ve siirdiiriilebilir hale getirilebilecegi konusunda daha fazla arastirmaya ihtiyag
duyulmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Egitim ve Gelistirme, Yonetici Destegi, Olgme Degerlendirme, Kirkpatrick
Degerlendirme Modeli

GIRiS

Glintimiiz is diinyasinda egitimler, yalnizca tamamlayici faaliyetler olarak degil, ayn1 zamanda
isletmelerin siirdiiriilebilir basarisinin temel taglarimi olusturan stratejik yatirimlar olarak
gorlilmektedir. Egitim siireclerinin etkin bir sekilde yonetilmesi ve sonuclarinin optimize
edilmesi, etkili bir destekleyici ortamin varligina baghdir. Bu baglamda, ydneticilerin egitim
siireclerine aktif katilimi, ¢calisanlarin 6grenme motivasyonunu artirmak ve edinilen bilgilerin is
siireclerine entegrasyonunu saglamak acisindan kritik bir 6neme sahiptir. Daha genis bir
perspektiften bakildiginda, yoneticilerin destegi, egitimin basarisin1 dogrudan etkileyen 6nemli
unsurlardan biri olup, katilimcilarin egitim sonrasi davraniglarini sekillendiren bir iklim
olusturmada da belirleyici bir rol oynamaktadir.

Dolayisiyla, bu calisma, Kirkpatrick Modeli ¢er¢evesinde egitimin yaratti§i etkinin
gosterilmesinde yoneticilerin rolii ve sorumluluklarina odaklanarak egitim ve gelistirme

Y Bu g¢alsma, yazarin Prof. Dr. Fuat MAN damsmanhginda hazirladigi “Egitim ve Gelistirme
Faaliyetlerinin Degerlendirilmesinde Kirkpatrick Modeli Uzerine Nitel Bir Arastrma” baslikly yiiksek
lisans tezinden tiretilmistir.
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faaliyetlerinin etkinligini artirmak adma is birligi gereksinimini vurgulamay1 amaglamaktadir.
Egitim faaliyetlerinin bir yatirim olarak ele alinmas1 gerektigi gercegi, etkili bir yoneticilik
anlayisiyla birlestiginde, isletmelerin gelecekteki basarilarina yon verecek stratejilerin
gelistirilmesine katki saglayabilecektir.

EGITiM DEGERLENDIRME ASAMASININ ONEMi

Rekabetin giderek arttig1 giiniimiiz is diinyasinda, isletmelerin siirdiiriilebilir basarisi, yalnizca
iriin ve hizmet kalitesiyle degil, ayn1 zamanda ¢aliganlarinin bilgi ve becerilerini siirekli olarak
gelistirmeye yonelik stratejik egitim programlarinin etkinligiyle de sekillenmektedir. Bu
baglamda, egitim siireclerinin degerlendirilmesi, bu etkinin lgiilmesi ve iyilestirilmesi agisindan
kritik bir adim teskil etmektedir. Egitim degerlendirmesi, yalnizca programlarin basar diizeyini
belirlemekle kalmaz; ayni zamanda egitim siirecinin her asamasinda geri bildirim saglayarak
siirekli bir gelisim mekanizmasi olusturmaktadir. Bu durum, isletmelerin egitim stratejilerini
dinamik bir sekilde giincellemelerine ve ihtiyaglarina gore uyarlamalarina olanak tanimaktadir.
Bu kapsamda, egitimlerin sadece bir tamamlayic1 faaliyet olarak goriilmemesi gerektigi
literatiirde siklikla vurgulanmaktadir. Egitim siireclerinin titiz bir sekilde izlenmesi ve analiz
edilmesi, hem bireysel hem de kurumsal diizeyde siirekli gelisim ve inovasyon agisindan kritik
bir 6neme sahiptir.

KIRKPATRICK DEGERLENDIRME MODELI

Kirkpatrick Degerlendirme Modeli, egitim programlarinin etkinligini sistematik bir sekilde analiz
etmek amaciyla gelistirilmis olup bu alanda genis kabul géren ve uygulama kolayligi saglayan bir
cerceve sunmaktadir. Donald Kirkpatrick tarafindan 1959 yilinda sunulan bu model; Tepki,
Ogrenme, Davranis ve Sonuglar asamalarindan olusmakta ve egitim siireclerinin yalnizca
ciktilartyla smurli kalmayip, katilimcilarin  deneyimleri ile davramis degisikliklerini de
derinlemesine inceleyerek kapsamli bir analiz sunmaktadir. Modelin ilk asamasi, katilimcilarin
egitim programina yonelik tepkilerini 6l¢gme amacini tagimaktadir. Bu asama, katilimcilarin
egitim siirecine dair duygu ve diisiincelerini anlamak i¢in geri bildirim anketleri ve degerlendirme
formlar1 kullanarak gergeklestirilmektedir. Ikinci asama, 6grenme diizeyini degerlendirmeye
odaklanmaktadir ve katilimcilarin ne 6lgiide bilgi, beceri ve tutum kazandigini belirlemek i¢in
testler, uygulamali degerlendirmeler ve diger 6l¢iim araglar1 kullanilmaktadir. Ugiincii asama,
egitimden sonra katilimcilarin is yerinde sergiledikleri davramis degisikliklerini incelemeye
odaklanmaktadir. Son agama ise, egitim programinin organizasyonel hedefler iizerindeki etkisini
Olcmeyi amaclamaktadir. Egitim sonrasi elde edilen verimlilik artig1, maliyet tasarrufu ve calisan
memnuniyeti gibi sonuclar egitimin genel basarisim belirlemektedir.

Kirkpatrick Modeli’nin egitim degerlendirme siirecinde biitiin asamalariyla uygulanmasi
gerektigi ve bu asamalarin birbirini izleyen siireglerde 6nemli etkiler olusturabilecegi ifade
edilmektedir (Kirkpatrick ve Kirkpatrick, 2006).

1. Tepkinin Degerlendirilmesi

Bir egitim programina katilimcilarin sergiledigi tepki davranislari, 6grenme ortamina ve 6gretim
yontemlerine yanit niteligi tasimaktadir. Katilimcilarin programa yonelik begeni diizeyleri,
hissettikleri duygular ve program hakkindaki genel algilar1 “tepki” diizeyinde oSl¢iilmektedir
(Eroglu, 2006). Bu baglamda, anketler, miilakatlar ve odak grup goriismeleri gibi veri toplama
teknikleri kullanilarak, katilimcilarin duygusal tepkileri ve programdan aldiklari geri bildirimler
derinlemesine incelenmektedir. Katilimcilardan alinan bu geri bildirimler, gelecekteki egitimlerin
tasarimi ve uygun egitmen se¢iminde kritik bir veri kaynagi teskil etmektedir. Boyle bir durumda
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katilimcilar egitim programinin devam etmesini ya da sonlandirilmasini belirleyebilmektedir
(Kirkpatrick ve Kirkpatrick, 2006). Yoneticilerin, yiiksek performans gosteren egitmenlerle
stirdiiriilebilir bir is iliskisi kurmasi, egitim kadrosunun kalitesini artirirken, egitim icerigi ve
metodolojisinin katilimer goriisleri dogrultusunda iyilestirilmesi, egitim etkinligini daha da
pekistirecektir. Ayrica, egitim sonrasi tavsiye oranlarin izlenmesi ve agik iletisim ortaminin
saglanmasi, egitim siireclerinin gelisimine katkida bulunarak, egitimlerin etkisini maksimize
etmektedir. Bu baglamda, yoneticilerin proaktif ve stratejik bir yaklagim sergilemesi, egitimlerin
bagarisini  dogrudan etkileyebilmektedir. Baska bir ifadeyle katilimecilarin yoneticileriyle
paylastiklar izlenimleri ¢ogu kez egitim programlarinin gelecegi ile ilgili kararlar1 veren daha iist
kademe yoneticilere ulagmaktadir (Kirkpatrick ve Kirkpatrick, 2006, s. 22). Bir egitim
programinda Onemli olan yalnizca tepki almak degil, olumlu tepkiler alabilmektir; ¢ilinkii
katilimcilar olumlu tepki gostermediklerinde 6grenme motivasyonlari azalmakta ve bu durum,
olumsuz tepkilerin 6grenme olasiligini biliyiik Olgiide diisiirmesiyle birlestiginde, etkili bir
Ogrenme siirecinin saglanmasimi zorlastirmaktadir (Kirkpatrick ve Kirkpatrick, 2006). Bu
asamada yoneticilerin rolli, c¢aliganlarin egitim programlarina karsi olumlu bir tutum
gelistirmelerini desteklemeleri agisindan kritik bir dnem tagimaktadir. Yoneticilerin, egitim
siireglerine yonelik pozitif bir yaklasim sergilemeleri, calisanlarin motivasyonunu artirarak
ogrenme deneyimlerini daha verimli hale getirebilmektedir.

2. Ogrenmenin Degerlendirilmesi

Bir egitim programinda katilimcilarin programdan "memnun" olmalari, onlarin her agidan
ogrenme sagladiklart anlamina gelmemektedir (Kirkpatrick ve Kirkpatrick, 2006; Kirkpatrick ve
Kirkpatrick, 2007). Ogrenmenin degerlendirildigi bu asamada bilgi, beceri ve tutum gibi ii¢ temel
unsurdan s6z edilebilmesi miimkiindiir; ancak bu unsurlardan en az birinin veya daha fazlasinin
ogrenilmedigi durumlarda, davranis degisikliginin ortaya ¢ikmasi pek olasi degildir (Kirkpatrick,
1996; Kirkpatrick ve Kirkpatrick, 2006). Ek olarak bu asamada edinilen bilgilerin veya
Ogrenilenlerin dogru bir sekilde degerlendirilmesi i¢in On test ve son test uygulamalar siklikla
tercih edilmekte olup (Rajeev vd., 2009), kontrol ve deney gruplarinin olusturulmasi
onerilmektedir (Kirkpatrick ve Kirkpatrick, 2006). Bu sekilde olusturulan yapi, egitim sonrasi
davranis degisikliklerinin daha net gdzlemlenmesini saglamakta ve egitim oncesinde uygulanan
testler, katilimcilarin mevcut bilgi diizeylerini ortaya koyarken, son testler egitim sonrasi
kazandiklar bilgileri degerlendirmektedir. Dolayisiyla egitim programlarinin basarisim artirmak
icin yoneticilerin bu degerlendirme siireglerine aktif olarak katilmasi ve siirekli bir geri bildirim
mekanizmasi olusturmasi onem tasimaktadir (Kirkpatrick ve Kirkpatrick, 2006). Yoneticiler,
egitim silireclerinde katilimeilarin  bilgi  diizeyindeki degisiklikleri izlemeli ve ara
degerlendirmelerle bilgilerin icsellestirilmesine katkida bulunmalidir. Mesleki zirvelere katilimi
tesvik ederek sosyal Ogrenme ortamlari olusturmali ve egitim sonrasi geri bildirimlerle
katilimcilarin edindikleri bilgileri ekipleriyle paylasmalidir. Ayrica, uygulamali egitimlerde
O0grenmenin igsellestirilme diizeyini degerlendiren en Onemli araglardan biri olan gozlemin
kullanilmas1 6nem arz etmektedir.

3. Davramisin Degerlendirilmesi

Davraniglarin degerlendirildigi bu asamada, egitime katilan calisanlarin is performansinda
meydana gelen degisiklikler sistematik bir sekilde degerlendirilmektedir. Bu diizey 6l¢iimlemede
egitime tabi tutulmayan kontrol gruplarimin kiyaslama igin tercih edilmesi onerilmektedir
(Ozaydin vd., 2012). Egitim programinin birincil hedefi, katilimcilara is basaris1 ve kurumsal
verimlilik icin gerekli bilgi ve becerileri kazandirmak olup bu siirecte yoneticilerin de
kazanilanlarin is siireclerinde etkin bir sekilde uygulanmasini saglayacak bir ortam yaratmalari
ve katilimcilar1 bu yonde desteklemeleri biiyiik 6nem tagimaktadir (Eviren, 2018; Yildirim, 2006).
Noe’ye (2009) gore yonetici desteginin seviyesi ne kadar yiiksek olursa egitim transferinin bagka
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bir ifadeyle egitim yoluyla edinilen bilgi ve becerilerin davranislara aktarilmasi o kadar miimkiin
olmaktadir. Yoneticiler, ¢alisanlarin yeni bilgileri uygulama diizeyini belirlemek igin gézlem
yapmali ve performans degerlendirmeleri gerceklestirmelidir (Kirkpatrick ve Kirkpatrick, 2006;
Baldwin ve Ford, 1988). Bu baglamda, yoneticilerin egitime katilan galisanlara kazandiklar
becerileri uygulama imkani sunmak i¢in uygun sorumluluk ve gérevler vermeleri kritik bir 5nem
tasimaktadir (Noe, 2009). Ogrenilenlerin ise transferinin dl¢iimlendigi bu asamada anketler ve
atolye ¢alismalar1 yaygin olarak kullanilmakta olup atolyelerde katilimcilarin interaktif ortamda
proje sunmalari ve yanitlari, davranig degerlendirmesinde onemli basar1 gostergeleri olarak 6ne
cikarken, bu siiregte yoneticilerin objektif olamama durumu 6nemli bir sorun teskil etmektedir
(Man ve Akgiin, 2021). Bu durum, literatiirde performans degerlendirme siirecinde yapilan
hatalar arasinda yer alan Hale ve Boynuz etkisi olarak tamimlanmaktadir. Hale etkisi,
degerlendirilen bireyin belirli bir niteligi veya belirli bir alandaki bagaris1 nedeniyle genel olarak
"olumlu" bir sekilde degerlendirilmesi durumunu ifade etmektedir. Bunun aksine, boynuz etkisi,
bir ¢alisanin belirli bir niteligi veya belirli bir konudaki basarisizligi sebebiyle genel olarak
"olumsuz" bir degerlendirmeye tabi tutulmasi anlamina gelmektedir (Agikalin 1996).

Kirkpatrick Modeli'ne ait davraniglarin degerlendirilmesi asamasinda yoneticilerin rolii, egitim
sonrast davranis degisikliklerini gdzlemlemek, performans degerlendirmeleri ile egitim
ihtiyaglarini belirlemek ve galisanlarin egitimde 6grendiklerini is siireglerine entegre etmelerine
yardimer olabilmeleri seklinde dzetlenebilmektedir. Ote yandan, egitim sonrasinda calisanin
davraniglarindaki degisikliklerin gézlemlenmesi zaman alicidir ve bu degisimleri izleyerek bir
sonuca ulagsmak olduk¢a zahmetli bir siire¢ olarak goriilmektedir (Y1ldirim, 2006). Bu dogrultuda
degisimin saglanabilmesi dort dnemli kosul ile agiklanabilmektedir. Bu kosullar sirasiyla “1.Kisi
degisme istegine sahip olmalidir, 2.Kisi neyi nasil yapacagini biliyor olmalidir, 3. Kisi dogru
iklimde calisiyor olmalidir, 4. Kisi degistigi icin odiillendirilmelidir” seklinde agiklanmistir
(Kirkpatrick ve Kirkpatrick, 2006; s. 23). Dogru iklim egitime katilim saglayan ¢alisanin bagli
oldugu yoneticiyle iliskilidir (Kirkpatrick ve Kirkpatrick, 2006) ve egitimin ise transferinde
onemli oldugu ifade edilmektedir (Tracey vd., 1995). Kirkpatrick ve Kirkpatrick’e (2006) gore
bes farkli tipte iklimden s6z edilebilmektedir:

1. Onleyici: Yonetici, katilimeinin egitim programinda 6grenip uygulamasi gereken davranislari
yasaklayarak, kurumsal kiiltiir veya liderlik tarzi ile ¢celismektedir.

2. Caydirict: Yonetici, katilmemin davranisini degistirmemesi gerektigini acikca belirterek,
olumsuz bir 6rnek sunarak degisimi engellemektedir.

3. Tarafs1z: Yonetici, katilimcinin egitim almis olmasint g6z ardi ederek, degisime karsi duyarsiz
kalabilir; ancak olumsuz sonuglar ortaya ciktiginda caydirict veya Onleyici bir tutum
sergilemektedir.

4. Tesvik Edici: Yonetici, katilimecinin 6grenmesini destekleyerek, i¢csel ve digsal odiillerle
uygulama tesvikinde bulunmaktadir.

5. Zorlayict: Yonetici, katilimcinin egitimde ne 6grendigini bilmekte ve 6grenilenlerin mutlaka
ise aktarilmasini saglamaktadir.

Onleyici veya caydirici nitelikte bir iklim s6z konusuysa egitimin ise aktarilma olasilig1 oldukca
diisiiktiir ya da tamamen ortadan kalkmaktadir. Tarafsiz bir iklimde ise, davranistaki degisim,
daha 6nce belirtilen diger ii¢ kosula bagl olarak gelismektedir. Tesvik edici veya zorlayici bir
iklim s6z konusu oldugunda ise, meydana gelen degisimin derecesi birinci ve ikinci kosullara
baghlik gostermektedir. Bu anlamda, egitim alan ancak Ogrendiklerini uygulama firsati
bulamayan calisanlar, zamanlarini1 bosa harcadiklarina dair bir diisiinceye kapilarak tatminsizlik
hissi yasayacaklardir ki bu da onlarin motivasyon durumlarini olumsuz yonde etkileyebilecektir.
Buradan anlasilacag: {izere yoneticilerin, katilimeilarin egitimden sonra karsilasacaklari ortami
anlamalar1 ve destekleyici bir ¢alisma atmosferi olusturmak i¢in etkin sekilde caba gdstermeleri
Onem arz etmektedir.
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4. Sonuclarin Degerlendirilmesi

Kirkpatrick Modeli'nin son asamasi olan sonuglar agamasi, egitim programlarinin is sonuglarina
etkisini degerlendirmede kritik bir rol oynamaktadir. Bu baglamda Kontrol grubunun kullanilmasi
onerilmektedir (Kirkpatrick ve Kirkpatrick, 2006; Yildirim, 2006). Ozellikle satis egitimi gibi
uygulamalarda, belirli gruplara egitim verilirken diger gruplara egitim verilmemesi, satig
rakamlarmin karsilastirillmasini miimkiin kilmaktadir. Egitim verildikten sonraki donemlerde elde
edilen sonuglarin egitimle iliskilendirilmesi karmasik bir siirectir; ¢iinkii satislar, piyasa kosullar
gibi digsal faktorlerden de etkilenebilmektedir. Egitim sonrasi davranmig degisimlerinin
gozlemlenmesi i¢in gerekli siire, bireyler arasinda farklilik gostermektedir. Bu siiregte
yoneticilerin, egitim sonrasi katilimcilarin performansini etkileyen gevresel ve isletme temelli
etmenleri goz Oniinde bulundurarak egitim etkilerini dogru bir sekilde analiz etmeleri
gerekmektedir (Man ve Akgiin, 2021). Bir diger ifadeyle yoneticiler, belirlenen Anahtar
Performans Gostergeleri (KPI) dogrultusunda egitim ¢iktilarinin is sonuglariyla iligkisini
aciklama konusunda gayret gostermeli ve bu iliskilerin ayristirilmasinda titiz bir yaklasim
sergileyebilmelidir.

Bazi egitim programlarinda kesin sonuglara ulagmak zor olabilmektedir. Yoneticiler igin
tasarlanmis ve “yoneticiler egitim sonunda g¢alisanlara adil davranir” seklinde tanimlanmig bir
hedefin kesin sonuglarini somut verilerle kanitlamak zorlayici olabilir, ancak imkansiz degildir
(Ulupinar ve Eycan, 2023). Bu kapsamda, egitimi tamamlayan yoneticilerle birlikte ¢alisanlara
yonelik “yoneticilerin adil karar verme durumlarini belirleme” konulu bir anket uygulanmasi
akabinde yoneticilerin adil davraniglarinin degerlendirilmesine yonelik kesin sonuglar elde
edilebilmektedir. Bu yoOntem, egitim programinin etkisini ve yoneticilerin karar verme
siireglerindeki adillik diizeyini 6lgmek i¢in 6nemli bir veri kaynagi saglayacaktir.

KIRKPATRICK DEGERLENDIRME MODELI
UYGULAMALARINDA YONETICi KATKILARI

Calisanlarin egitime katilimini artirmak icgin yoneticiler, egitim dncesinde olumlu bir iletisim
kurmal1 ve programin énemini vurgulamalidir (Kirkpatrick ve Kirkpatrick, 2006). Bu dogrultuda
yoneticilerin ¢alisanlarini egitime gdnderme konusundaki goniilliiliigii beraberinde egitim
transferinden en yiiksek verimi elde edebilmek adina egitime katilan calisanlara azami destegin
verilmesi 6nem arz etmektedir. Bu agidan bakildiginda yoneticilerin egitim siirecine maksimum
katki saglamalar1 onlarin egitim programinin amag¢ ve hedefleri konusunda aydinlatilmasi ile
dogrudan iligkilidir.

Yoneticiler, egitim programlarin1 siirekli olarak gozden gecirerek ve geri bildirim alarak
gelistirme siirecine katkida bulunmalidir. Bu durum, Kirkpatrick Modeli'nin her asamasinda
uygulanan bir stratejidir ve egitimlerin siirekli olarak iyilestirilmesine olanak tanimaktadir
(Kirkpatrick ve Kirkpatrick, 2006). Zira yonetici destegi, yoneticilerin egitim programlarina
katilmaya ne derece 6nem verdikleri ile verilen egitim kapsaminin ise uyarlanmasina verdikleri
onem ile baglantilidir (Noe, 2009, s. 178). Dolayisiyla yoneticilerin destekleyici bir ortam
olusturmasi, calisanlarin yeni davranislari benimsemelerini kolaylagtirmaktadir (Saks, 2006).
Burada aciklanandan anlagilacagi {izere egitimin ise transferini etkileyen is cevresinin
ozelliklerinden bahsedilmektedir. Ogrenilen beceri ve davranislarin is ortamina aktarimim artiran
veya azaltan c¢esitli transfer iklimi nitelikleri bulunmaktadir.

Tablo 1: Olumlu Bir Transfer Ikliminin Nitelikleri
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Nitelikler

Ornek

Yoneticiler ve emrinde ¢alisanlar egitimde
gerekli beceri ve davraniglart kullanmak iizere
egitilenleri tegvik eder ve hedefleri belirlerler.

Yeni egitim almis yoneticiler aldiklar egitimi
is ortamina uyarlayabilmek i¢in kendi istleri
ve diger yoneticiler ile goriisiirler.

Gorev: Bir egitilenin gorevinin 6zellikleri ona

Yeni egitim alan bir ydneticinin isi, egitim

egitimde gereken yeni davramiglari ve esnasinda aldigi becerileri egitilen tarafindan
becerileri  kullanmasini  hatirlatir =~ ve is ortaminda kullanir kilmaktadir.

yonlendirir.

Geribildirim sonuglari: Yoneticiler egitimde Nezaretgiler aldiklar1 egitimi kullanan yeni
gereken yeni beceri ve davranislarin egitimden gelmis kisileri fark edebilirler.

uygulanmasinda destekte bulunurlar.

Ceza vermeme: Egitilenler egimde aldiklar

Yeni egitilen yoneticiler aldiklar egitimi

yeni beceri ve davraniglar kullanirken, agikga uygulamada  basarisizliga  distiiklerinde
elestirilerek moralleri bozulmamalidir. azarlanmamalidir.

Dusaridan  saglanan  destegin  sonuglari:  Edindikleri  egitimi  basariyla  kullanan
Egitilenler egitimde  Ogrendiklerini is yoOneticiler maas artis1 ile 6diillendirilir.
ortaminda  kullandiklar1  ig¢in  disaridan

odillendirilirler.

Iceriden  saglanan  destesin  sonuglari:  Ust kademe yoneticiler, islerini egitimde
Egitilenler egitimde edindikleri yeni beceri ve  gosterildigi gibi yapan yoneticileri takdir
davraniglar1  kullandiklar1  ig¢in  igerden ederler.

odillendirilir.

Kaynak: Noe (2009, s. 177).

Arastirmalar gostermektedir ki egitim ikliminin transferi; egitimi takip eden donemdeki
yoneticilerin yonetsel ve bireysel davranislarindaki olumlu degisikliklerle ilgilidir (Noe, 2009, s.
177). Olumlu c¢alisma iklimi olusturmanin bir yolu, programin gelistirilme asamasinda
yoneticileri de isin ic¢ine dahil etmektir (Kirkpatrick ve Kirkpatrick, 2006, s. 24). Egitim
programinin etkinligi, degisim i¢in gerekli tutumlar1 olusturma ve bilgi/beceri kazandirma yolu
ile saglanmakta olup ayn1 zamanda hem yoneticilerin dogru bir orgiit iklimi yaratmasi hem de
egitilen ¢alisanin yenilikleri isyerine aktarma sorumlulugunu basariyla yerine getirmesi siirecin
tamamlanmasinda belirleyici bir rol oynamaktadir; aksi takdirde, egitimden elde edilen faydalar
is ortamina yansimayarak calisanin motivasyonunu olumsuz etkileyebilecektir (Comert, 2015).

Yoneticilerin, egitimlerin icerigi hakkinda bilgi sahibi olmalarinin yani sira kisaltilmis bir
versiyonunun sunulmasi beklenilen davranis degisikliklerinin artis gostermesine katki
saglayacaktir. Ayrica, yoneticilerin daha 6nce ilgili egitime katilmis olmalari, calisanlarin
O0grenme motivasyonlarint artirarak O6grenilen bilgilerin is basinda uygulanma istegini de
giiclendirecektir. Bu durum, yoneticilerin 6gretmen roliinii iistlenerek yeni 6grenilen becerilerin
uygulanmasi, egitim alan calisanlarla sirket icindeki gelismelerin tartisilmasi ve Ogrenilen
bilgilerin pratikte hayata gecirilmesi konusunda destek saglamaya daha yatkin hale gelmelerine
olanak tanimaktadir (Noe, 2009). Bagka bir ifadeyle, yoneticilerin egitim faaliyetlerine katilim
gostermesi, onlarin kog, rehber veya danisman roliinli iistlenerek calisanlarin taleplerini
dinlemelerine ve degisim ile biiyiime siireglerini etkili bir sekilde ydnetmelerine olanak
taniyacaktir (Kaklikkaya, 2010). Bu baglamda, yoneticilerin ve sirketin bireysel olarak ¢alismaya
istekli oldugunu gosteren bir ortam yaratabilmeleri i¢in destekleyici ve rahat bir yaklasim
benimsemeleri gerekmektedir. Bu amagla, yoneticilerin egitim siireclerine dahil edilmesi, hem
kendi profesyonel gelisimlerini hem de ekiplerinin potansiyelini artiracak sekilde 6nemli bir katki
saglayacaktir.

Eviren (2018) yaptig1 arastirmada katilimcilarin bireysel ¢abalarinin belirli bir diizeyde yeterli
olabilecegini belirtmekte; ancak uygulamaya yonelik is planlamasi, tegvikler ve yonetici destegi
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saglandiginda Ogrenilenlerin ise transferinin ger¢eklesme diizeyinin 6nemli 6lgiide artacagini
vurgulamaktadir. Higbir degisim ger¢eklesmemis olmasinin yaninda, programa devam etmis olan
kisiler, kendilerine uygulama olanagi olmayan seyler Ogretildigi icin yoneticilerine, egitim
programina ya da her ikisine kars1 diis kirikligi icerisine girebileceklerdir (Kirkpatrick ve
Kirkpatrick, 2006, s. 24).

SONUC

Bu calisma, yoneticilerin egitim siireclerindeki rolliniin, yalnizca bir denetim mekanizmasi
olmanin &tesine gegerek egitim programlarinin basarisinda belirleyici bir unsur haline geldigini
ortaya koymaktadir. Bununla birlikte yoneticilerin, egitim programlarinin etkinligini artirma ve
calisanlarin motivasyonunu destekleme konusundaki kritik rollerinin daha iyi anlagilabilmesi
adina daha fazla arastirmaya ihtiyag duyulmaktadir. Kirkpatrick Modeli’nin uygulanmasi
gergevesinde yonetici destegine odaklanan bu ¢alisma, egitim degerlendirme siirecinin
iyilestirilmesine yonelik bir takim Oneriler sunularak sonlandirilmistir.

1. Yoneticilerin egitim programina ve egitim degerlendirme asamasina gosterdikleri ilginin
beraberinde getirdigi katki, ¢alisanlarin 6grenme motivasyonunu ve egitim sonrasi davranis
degisikliklerini 6nemli 6lgide etkileyecektir.

2. Yoneticiler, katilimeilarin egitim programlarina yonelik olumlu bir tutum gelistirmelerine
yardimci olmanin yani sira, elde edilen bilgilerin is siireglerine entegrasyonunu saglamak i¢in
gerekli ortami1 olugturmalidir. Egitimlerin amacini ve hedeflerini net bir sekilde ifade eden
yoneticiler, ¢alisanlarin yeni becerilerini uygulamalart i¢in tesvik edici bir iklim yaratirken, bu
stiregte stirekli geri bildirim ve degerlendirme mekanizmalar1 olusturarak egitimlerin etkinligini
artirabilmektedir.

3. Yoneticiler, ¢alisanlarin is performansini takip ederken, belirlenen davranis gostergelerine
gore degerlendirme yapmalidirlar. Bu dogrultuda yoneticilerin objektif bir bakis agisiyla
calisanlar1 degerlendirmesi, egitimin etkisinin dogru bir sekilde 6lgiilmesine olanak taniyacaktir.
4. Yoneticiler, ¢alisanlara egitim sonrast 6grenilen yeni becerileri uygulama firsatini sunan
gorevler vererek siireci takip etmeli, sosyal 6grenme ortamlari olusturmali ve bu sayede
Ogrenilenlerin igsellestirilmesine katki saglayabilmelidir.
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OZET

Bu ¢alismanin amaci, sosyal sermaye ve insan kaynaklar1 yonetimi kavramini mikro (birey) ve
mezo (Orgiit) boyutlarla ele alan ¢aligmalar baglaminda incelemektir. Ayrica, sosyal sermaye ve
insan kaynaklar1 yonetimi iliskisini anlamaya calisarak IKY’ye dair fonksiyonlar agisindan
yapilan c¢aligmalar1 gecmisten giiniimiize incelemeyi hedeflemektedir. Calismada ele alinan
veriler, Web of Science (WoS) veri tabanindan faydalanilarak bibliyometrik verileri nicel olarak
sunan ve gorsellestirme imkani veren VOSviewer programi araciligityla analiz edilmistir.
Calismanin ilk asamasinda “sosyal sermaye” kavramina yonelik genel tarama yapilmis, “isletme”
ve “yOnetim” alanina dair 5734 ¢alismaya ulasilmistir. Konuya dair en sik kullanilan anahtar
kelimelerin sirasiyla “sosyal sermaye”, “beseri sermaye” ve “girisimcilik” ve “giliven” kelimesi
oldugu goriilmektedir. Calismanin ikinci asamasinda ise “sosyal sermaye ve insan kaynaklari
yonetimi” {izerine yapilan aramalar sonucunda toplam 212 calisma oldugu gériilmektedir. IKY
fonksiyonlar1 agisindan ayr1 ayri bakildiginda ise yayin sayisi artmakta 799 yayin ile ilk olarak
kariyer, ikinci sirada ise 235 yayn ile ise alim ve 127 yayinla isgdren devir hizi gelmektedir.

Anahtar Kelimeler: Sosyal Sermaye, insan Kaynaklar1 Y6netimi, Sosyal Aglar, Bibliyometrik Analiz,
VOSviewer.

GIRiS

Sosyal sermaye kavrami literatiirde cogunlukla makro agidan ele alinmakta ve c¢aligmalar
toplumsal giiven, ekonomik gelisim, refah, sivil toplum hareketleri gibi bir toplumun ortak
hareket etmesinin sonucunda olusan gii¢lii ve zay1if noktalara odaklanmaktadir. Bu ¢alismada ise
bireylerin (mikro) ve orgiitlerin (mezo) sahip oldugu veya olabilecegi sosyal sermaye iizerine
yapilan caligmalara odaklanilmasi hedeflenmistir. Son yillarda sosyal sermaye, yonetim ve
organizasyon ile diger sosyal bilim alanlarinin dikkatini ¢cekmeye baglayan kavramlardan birisi
haline gelmistir (S6zen vd., 2012, s. 13). Sosyoloji, iktisat, siyaset bilimi, egitim, psikoloji ve
yOnetim bilimlerini de igeren disiplinler arasi bir 6zellik tagiyan sosyal sermaye kavrami, ¢alisilan
alana gore farkli tanimlamalar igermektedir. Bu nedenle yapilan literatiir taramasinda tek ve
evrensel bir tanima ulagilamamistir. Ancak sosyal sermaye temelde insan iligkilerinin degerine
odaklanmaktadir (Gerni, 2013). 1980 sonrast konuya duyulan ilginin artmasiyla birlikte,
literatiirde pek ¢ok 6nemli ¢alisma yer edinmistir (Bourdieu, 1986; Coleman, 1988; Nahapiet ve
Ghoshal 1998; Tsai, ve Ghoshal, 1998; Fukuyama, 2002; Putnam, 2000; Lin, Cook ve Burt, 2001;
Adler ve Kwon, 2002; Fine, 2002; Field, 2006; San ve Simsek, 2011).
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Bu caligma sosyal sermaye ve insan kaynaklar1 yonetimi arasindaki iligkiyi anlayabilmek, iki
kavram arasindaki biitiinciil olarak ele alinan caligmalarin az sayida oldugunu goérmek ve
literatiirdeki boslugu vurgulamak agisindan énemlidir.

KAVRAMSAL CERCEVE

Tarihsel agidan incelendiginde literatiirde pek ¢ok farkli sermaye tiirleri ve siiflandirmalart
bulunmaktadir. Kronolojik agidan ise ekonomik sermaye, beseri sermaye, sosyal sermaye ve
psikolojik sermaye gibi farkli sermaye tiirleri yer almaktadir. Kisi ve kurumlar, rekabet avantaji
saglamak ve bu avantaji1 genisgletebilmeleri igin bu sermaye tiirlerine ihtiya¢ duyarlar. Ekonomik
sermaye, neye sahip oldugumuz (tesis, ekipman, para gibi maddi varliklar vb.) ile ilgilenirken,
beseri sermaye, ne bildigimizle (egitim, fikirler, deneyim vb.) ilgilenmektedir. Psikolojik
sermaye, kim oldugumuz ve psikolojimizi nasil yonetebildigimizle (umut, dayaniklilik vb.)
ilgilenirken sosyal sermaye ise kimi tanidigimiz (iligkiler, sosyal aglar vb.) sorusuyla
ilgilenmektedir (Luthans, Luthans ve Luthans, 2004, s. 46).

Bourdieu (1986) sermayeyi, klasik ekonomik anlayistan daha genis bir sekilde ele alarak kisaca
birikmis emek (ekonomik sermaye, kiiltiirel sermaye ve sosyal sermaye) olarak ifade etmektedir.
Sosyal sermayeyi ise, karsilikli taninirlik veya grup tiyeligi ile belli derecede kurumsallastiriimig
iligkilere dayanan, devamli ve kalic1 aglarla elde edilen, gercek ve potansiyel kaynaklarin toplami
olarak ifade etmektedir. Sosyal sermayeyi, diger sermaye tiirlerinden ayiran sey birden fazla
bireyin ondan faydalanmasidir (Schmid, 2002, s. 747-748). Bu nedenle literatiirde sosyal
sermayeyi iki farkli sekilde ele alan yazarlar yer almaktadir. Bunlardan birincisi makro diizeyde
yani sosyal sermayeyi kamu mali (Coleman, 1988; Putnam, 2000; Fukuyama, 2002) olarak
gorenler, ikincisi ise mikro diizeyde ele alarak kisinin sahip oldugu 6zel mal (Bourdieu, 1986;
Burt, 1992; Lin, 2001) olarak gorenlerdir. Ayn1 zamanda sosyal sermayenin hem kisilere hem de
topluma ait oldugunu vurgulayanlarin Kkatkilariyla bu iki analiz diizeyinin (mikro-makro)
arasindaki bagi saglayan bir diger boyut olan mezo boyutu da analizlere dahil edilmistir (Field,
2006, s. 9).

Insan kaynaklar1 yonetimi, bir drgiitiin en dnemli varliklarindan biri olan insan kaynagimin érgiite,
bireye ve ¢evreye faydali olacak sekilde etkin bir bicimde yonetilmesini ifade etmektedir. Calisma
ortaminda bulunan ya da bulunmak isteyen bireylerin insan kaynaklari yonetimi tarafindan
dikkate alinmasi gereken ihtiyaclart bulunmaktadir. Bu ihtiyaglardan bazilar1 kabul edilme,
taninma, statii, geri besleme, 6z saygi, istikrar ve kisinin motive edilmesinin saglanmasidir
(Uyargil vd., 2018). Sosyal iligkiler, bireyin motive olmasinda ayrica énemlidir. Bu baglamda,
sosyal sermaye ve insan kaynaklari yonetimi arasindaki iligkiyi ortaya c¢ikaran calismalari
incelemek literatiir i¢in 6nem arz etmektedir.

ARASTIRMA YONTEMI

Bu caligsmanin amaci, bibliyografik bir yaklasim ile sosyal sermaye ve insan kaynaklar1 yonetimi
iizerine yapilan akademik arastirmalardaki egilimleri nicel verilerle analiz etmektir. Bibliyometri,
bibliyografik verileri matematiksel ve istatistiksel araglar kullanarak inceleyen disiplinler arasi
bir bilim dalidir (Broadus, 1987). Calismada ele alinan veriler, Web of Science (WoS) veri
tabanindan alinarak bibliyometrik verileri nicel olarak sunan ve gorsellestirme imkani veren
VOSviewer programi araciligtyla analiz edilmistir. Calismada kullanilacak veriler, WoS veri
tabani iizerinden 25.08.2024-29.08.2024 tarihleri arasinda alinmis ve konuya dair analizler hem
WoS veri tabaninin sundugu analiz bolimiinden hem de VOSviewer araciligiyla
gerceklestirilmistir.
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BULGULAR

Arastirmanin bulgularinda “sosyal sermaye”, “sosyal sermaye ve insan kaynaklari yonetimi”
konularina iligkin anahtar kelime analizleri, atif analizlerine ve bibliyografik eslesme analizlerine
yer verilmistir.

1. Sosyal Sermaye Konusuna Dair Bulgular

Calismanin ilk sathasinda “sosyal sermaye” kavramina yonelik genel tarama yapilmig ve 32.537
calisma oldugu gorilmiistiir. Sonrasinda “isletme” ve “yonetim” alani secilerek filtrelenmis ve
sonug olarak 5374 ¢alismaya ulasilmistir. Yayn yillarinda bir kisitlamaya gidilmeden 1992-2024
yillar1 arasindaki tiim ¢alismalar analize dahil edilmistir. 2000°1i yillarin baslari itibariyle alana
dair ilginin arttig1 sdylenebilirken 2006 ve sonrasi i¢inse yillik ortalama 300 civarinda konuyla
iligkin yaymin ¢iktig1 gorilmiistiir. Caligmalarin biiyiik bir ¢gogunlugunun makale formatinda
oldugu akabinde ise bildiri kitap¢ig1 i¢erisinde yayinlandig1 goriilmektedir.

1.1. Sosyal Sermaye Anahtar Kelime Analizi
Sosyal sermaye konusuna iligkin “y6netim” ve “isletme” alanina dair toplam 6884 farkli anahtar
kelime yer almaktadir. VOSviewer iizerinden yazarlarin en sik kullandigi anahtar kelimeler (co-

occurence of author keywords) ve baglanti sayilar1 Tablo 1°de yer almaktadir.

Tablo 1: Sosyal Sermaye Anahtar Kelime Analizi

Anahtar Kelime Tekrarlama Sikhig1 | Toplam Baglanti1 Sayisi

Social Capital (Sosyal Sermaye) 2118 8883
Human Capital (Beseri Sermaye) 241 1146
Entrepreneurship (Girisimcilik) 150 628
Trust (Giiven) 116 552

Social Networks (Sosyal Aglar) 111 461
Social Capital Theory (Sosyal Sermaye Teorisi) 102 454
Knowledge Sharing (Bilgi Paylasimi) 96 408
Networks (Aglar) 78 374

Innovation (Inovasyon) 74 317
Knowledge Management (Bilgi Yonetimi) 72 311
Performance (Performans) 72 311

Kaynak: WoS veri tabanindan alinan verilerle yazar tarafindan olusturulmustur.

Anabhtar kelime ve baglanti giicii analizinde ilk siray1 2118 tekrarla sosyal sermaye, 241 tekrarla
beseri sermaye, 150 tekrarla girisimcilik, 116 tekrarla giiven ve sonrasinda sosyal aglar, sosyal
sermaye teorisi, bilgi paylasimi, performans gibi sdzciikler 6n plana ¢ikmistir. insan kaynaklari
yoOnetimi kavrami ise en ¢ok tekrarlayan kelimeler arasinda 50. sirada 20 tekrarla yer almistir.
Sekil 1°de 6ne ¢ikan ve en sik tekrarlayan kelimelerin bulundugu analiz yer almaktadir.
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Sekil 1: En Sik Kullanilan Anahtar Kelime Analizi

sustainability

sustainable @evelopment
social eqtt

resilience

social network

human resouree management

corporate social responsibilit

india

business pgrformance

corporate governance
sme

bonding secial capital

bridging sacial capital

competitiv@advantage

resources

entrepreneutjal orientatiof? Perfermance

viewam performance

@
@Sl

firm perfiermance

LY job satisfaction

@ networks

trust

) smes

cooperation

resource-pased view

socialmedia

china

social capital theory

% knowledge sharing

internatiopalization

guan

entrepreneur

& sochEal
innoyation

communication learning

crowdfunding 2
network

social getworks

austalia human capital

culgre social interaction
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absorptive capacity
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Rnowlec

entrepeneurs 6e organizatiapal learning

gender intellectual capital

&
intellectual capital
caselstudy

netwarking reputation
organizati@nal capital

culturalicapital

Kaynak: WoS veri tabanindan alinan verilerle VOSviewer araciligiyla yazar tarafindan analiz edilmistir.
1.2. En Cok Yaym Olan Ulkeler ve Ulkelerin Ortak Yazar Analizi
Sosyal sermaye kavramina iligkin tilkelerin ortak yazar analizine gore (co-authorship of country)
en az 1 yayin yapan iilke ve en az 1 atif alan iilke kriterleri belirlenerek gerceklestirilen analizde
toplam 115 iilke yer almaktadir. Ulkelere dair bilgiler Tablo 2’de mevcuttur.

Tablo 2: Ulkelerin Dokiiman Analizi

Ulke Dokiiman Sayisi Atiflar Toplam Baglant1 Giicii
Amerika Birlesik Devletleri 1211 103306 709
Cin Halk Cumhuriyeti 779 17848 406
Ingiltere 631 42246 558
Avustralya 366 9119 294
Ispanya 276 9553 116
Kanada 257 14126 236
Italya 221 8858 160
Fransa 192 9537 231
Tayvan 186 6492 79
Almanya 183 7996 152
Hollanda 159 8382 165
Hindistan 148 2715 100

Kaynak: WoS veri tabanindan alinan verilerle yazar tarafindan olusturulmustur.
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Konuyu en ¢ok galisan iilkelerin sirastyla ABD (1211), Cin (794), Ingiltere (631), Avustralya
(366) ve Ispanya (276) oldugu gériilmektedir. Tiirkiye ise, 58 calisma ile 124 iilke arasinda 28.
sirada yer almaktadir. Tiirkiye konuya iligkin 995 atif almistir. Sekil 2°de konuya iligkin en az 30
dokiimani ve en az 10 atif alan iilkelerin analizi gorilmektedir. Analizin bu sekilde
siirlandirilmasinin sebebi 6ne ¢ikan iilke ve baglant1 gii¢lerinin net bir sekilde goriilebilmesini
saglamaktir,

Sekil 2: Ulkelerin Ortak Yazar Analizi
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Kaynak: WoS veri tabanindan alinan verilerle VOSviewer araciligtyla yazar tarafindan analiz edilmistir.

singapore

1.3. Yazarlarin Atif Analizi
Konuya dair en ¢ok atif alan yazarlara (citation of authors) ait bilgilere Tablo 3’te yer verilmistir.

Tablo 3: Yazarlarin Atif Analizi

Yazar Dokiman Sayisi Atiflar Toplam Baglanti Guicu
Ghoshal, S 3 13065 83
Nahapiet, J 1 9364 56
Reagans, R 3 4548 8

Tsai, Wp 2 3890 33
Mcevily, B 2 3564 7

Kaynak: WoS veri tabanindan alinan verilerle yazar tarafindan olusturulmustur.

Yazarlarin atif analizinde en az 1 dokiimani ve en az 200 atif alan 503 calisma yer almaktadir.
Atif sayisinin bu denli yiiksek secilmesinin sebebi, bu zamana kadar alanda yapilan en 6nemli ve
en dikkat ¢eken caligmalara ulasma gayesiyledir. WoS veri tabanindan alinan verilerle, en ¢ok
atif alan ¢aligmalarin Ghoshal ve Nahapiet’a ait oldugu goriilmektedir. Sekil 3’te 6ne c¢ikan
yazarlara dair atif analizi yer almaktadir.
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Sekil:3 Yazarlarin Atif Analizi
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Kaynak: WoS veri tabanindan alian verilerle VOSviewer araciligtyla yazar tarafindan analiz edilmistir.

1.4. Dokiimanlarn Bibliyografik Eslesme Analizi

Bibliyografik eslesme; referans listelerinde bir veya daha fazla ortak kaynaga atifta bulundugu
tespit edilen belgeler, bibliyografik olarak eslesen belgeler olarak nitelendirilir (Kessler, 1963).
Sosyal sermaye konusuna iliskin bibliyografik eslesme analizi dair veriler (bibliographic coupling
of documents) Tablo 4°te yer almaktadir.

Tablo 4: Dokiimanlarin Bibliyografik Eslesme Analizi

Yazar Atiflar Toplam Baglant1 Giicii
Nahapiet (1998) 9364 329
Tsai (1998) 3474 229
Reagans (2003) 3166 273
Gold (2001) 3012 137
Wasko (2005) 2878 195
Davidsson (2003) 2472 245
Inkpen (2005) 2311 347
Subramaniam (2005) 2150 167
Burt (1997) 1840 130

Kaynak: WoS veri tabanindan alinan verilerle VOSviewer araciligtyla yazar tarafindan olusturulmustur.

VOSviewer tizerinden yapilan dokiimanlarin bibliyografik eslesme analizinde minimum en az 5
atif almis 3153 dokiiman bulunmaktadir. Sekil 4’te ise yazarlarin agik bir sekilde goriilebilmesi
icin minimum 500 atif alan yazarlara ait analiz yer almaktadir.
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Sekil 4: Dokiimanlarin Bibliyografik Eslesme Analizi
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Kaynak: WoS veri tabanindan alinan verilerle VOSviewer araciligiyla yazar tarafindan analiz edilmistir.

2. Sosyal Sermaye ve Insan Kaynaklar1 Yonetimine Dair Bulgular

Calismanin ikinci sathasinda ise yine Web of Science veri tabani {izerinden “sosyal sermaye ve
insan kaynaklar1”, “sosyal sermaye ve insan kaynaklari yonetimi” gibi kavramlarla temel
aramalar yapilmig, sonrasinda ise insan kaynaklari yonetimi fonksiyonlarma dair spesifik
aramalar yapilarak “sosyal sermaye ve ise alim”, “sosyal sermaye ve egitim ve gelistirme”,

9% ¢

“sosyal sermaye ve kariyer”, “sosyal sermaye ve terfi”, “sosyal sermaye ve yetenek yonetimi”,

99 ¢¢ 9% ¢

“sosyal sermaye ve performans degerlendirme”, “sosyal sermaye ve ticret”, “sosyal sermaye ve
isgoren devir h1z1”, “sosyal sermaye ve e-IKY”, “sosyal sermaye ve dijital insan kaynaklar1” gibi
kavramlar nicel verilerle incelenmistir. Tablo 5°te konuyla iliskili yapilan aramalar ve alanla ilgili

dokiiman say1lar1 bilgisi yer almaktadir.

Tablo 5: Sosyal Sermaye ve Insan Kaynaklar1 Yonetimi Fonksiyonlarina Dair
Dokiiman Sayisi

Konu Konu Dokiiman

. o " " “Sosyal Sermaye” ve “Insan

Social Capital" and "Human Resources » 186
Kaynaklari

"Social Capital" and "Human Resources “Sosyal Sermaye” ve “Insan

" S 26
Management Kaynaklar1 Yonetimi

"Social Capital" and "Recruitment" “Sosyal Sermaye” ve “Ise Alim” 235
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"Social Capital™ and "Training And “Sosyal Sermaye” ve “Egitim ve 1
Development" Geligtirme”
"Social Capital™ and "Career" “Sosyal Sermaye” ve “Kariyer” 799
"Social Capital" and "Talent Management" Sosyal Sen?aye. Ve Yetenek 27
Yonetimi
"Social Capital" and "Performance Evaluation”, “ e
w v Sosyal Sermaye” ve “Performans
Performance Management”, “Performance - . e e 20
»s Degerlendirme / Ydnetimi
Assessment
"Social Capital" and "Wage" “Sosyal Sermaye” ve Ucret” 19
"Social Capital” and "Promotion" “Sosyal Sermaye” ve “Terfi” 71
"Social Capital" and "Turnover", “Labour “Sosyal Sermaye” ve “Isgdren Devir 197
Turnover” Hiz1”
“Social Capital” and “e-HRM” “Sosyal Sermaye” ve “E-IKY” 1

Kaynak: WoS veri tabanindan alinan verilerle yazar tarafindan olusturulmustur.

Web of Science veri tabaninda, sosyal sermaye ve insan kaynaklari yonetimi alanina dair toplam
212 calisma yer almaktadir. Insan kaynaklari fonksiyonlar1 acisindan ayr1 ayri
degerlendirildiginde ise yayin sayisi artmakta ve 799 yayin ile ilk olarak “sosyal sermaye ve
kariyer”, ikinci sirada 235 yaymn ile “sosyal sermaye ve ise alim” igiincii sirada 127 yayinla
“sosyal sermaye ve isgoren devir hiz1” gelmektedir. Tabloda yer alan “terfi” ve “isgdéren devir
hiz1” konular1 “yOnetim” ve “isletme” alanindaki ¢alisma verilerini gostermektedir. “Sosyal
sermaye ve e-IKY” ile iliskili sadece bir calismaya ulasilirken, “sosyal sermaye ve dijital insan
kaynaklar1 yonetimi” konu basligiyla herhangi bir ¢alismaya ulasilamadigi igin tabloda yer
verilmemistir.

2.1.Sosyal Sermaye ve Insan Kaynaklar1 Yonetimi Anahtar Kelime Analizi

Sosyal sermaye ve insan kaynaklar1 yonetimi konusunun birlikte ¢alisildig1 yayinlarda toplam
4275 anahtar kelime yer almaktadir. Tablo 6’da konuyla iligkili en sik kullanilan anahtar
kelimelere ait bilgilere yer verilmektedir.

Tablo 6: Sosyal Sermaye ve Insan Kaynaklar1 Yonetimi Anahtar Kelime Analizi

Anahtar Kelime Tekrarlama Sikhigi Topla;ll }]::lglantl
Social Capital (Sosyal Sermaye) 650 2959
Human Capital (Beseri Sermaye) 115 558
Social Networks (Sosyal Aglar) 72 346
Gender (Cinsiyet) 52 255
Career (Kariyer) 44 228
Employability (istihdam Edilebilirlik) 42 178
Cultural Capital (Kiiltiirel Sermaye) 33 191
Mentoring (Mentorluk) 32 169
Networks (Aglar) 31 146
Higher Education (Yiiksek Ogrenim) 27 124
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Networking (Ag Olusturma) 27 132

China (Cin) 26 118

Education (Egitim) 26 126

Job Satisfaction (Is Tatmini) 26 129
Employment (istihdam) 25 132

Career Development (Kariyer Gelisimi) 24 105
Recruitment (ise Alim) 23 110

Social Capital Theory (Sosyal Sermaye Teorisi) 22 108
Career Success (Kariyer Basarisi) 19 80
Psychological Capital (Psikolojik Sermaye) 19 89
Leadership (Liderlik) 18 88

Kaynak: WoS veri tabanindan alinan verilerle yazar tarafindan olusturulmustur.

VOSviewer lizerinden yazarlarin en sik kullandig1 anahtar kelimelerde kriter olarak en az 10 kez
tekrarlayan anahtar kelimelerin bulundugu analiz Sekil 5’te goriilmektedir.

Sekil 5: En Sik Kullanilan Anahtar Kelime Analizi
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Kaynak: WoS veri tabanindan alinan verilerle VOSviewer araciligiyla yazar tarafindan analiz edilmistir.

2.2.Sosyal Sermaye ve Insan Kaynaklar1 Uzerine En Cok Atif Alan

Yazarlarin Ortak Atif Analizi

Konuya iliskin en ¢ok atif yapilan yazarlarin ortak atiflari (co-citation of cited authors) analizinde

Tablo 7’de yer alan yazarlar 6n plana ¢ikmaktadir.
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Tablo 7: En Cok Atif Yapilan Yazarlarin Ortak Atiflar

Yazar Atiflar Toplam Baglant1 Giicii
Bourdieu, P 726 7199
Coleman, Js 552 8451
Putnam, Rd 483 5566

Granovetter, Ms 445 7902
Burt, Rs 400 8737

Lin, N 371 6512

Nahapiet, J 268 4826
Portes, A 263 3486
Adler, Ps 231 4613

Kaynak: WoS veri tabanindan alinan verilerle yazar tarafindan olusturulmustur.

Bu analizle birlikte 6ne ¢ikan yazarlarin, Bourdieu, Coleman, Putnam, gibi isimler oldugu
goriilmektedir. Tabloda yer alan bazi isimlere de bu ¢alismanin giris ve kavramsal ger¢evesinde
atiflar yapilmis, alana dair 6ne ¢ikan katkilarina yer verilmeye calisilmistir. Sekil 6’da konuya
dair 6ne ¢ikan isimlere yer verilmistir.

Sekil 6: En Cok Atif Yapilan Yazarlarin Ortak Atiflar:
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Kaynak: WoS veri tabanindan alinan verilerle VOSviewer araciligtyla yazar tarafindan analiz edilmistir.

2.3. Sosyal Sermaye ve Insan Kaynaklar1 Yonetimine Dair Ulkelerin Atif Analizi
Konuya dair, en sik atif yapilan iilkelerin analizine gore ilk siray1 ABD (21109 atif), ikinci siray1

Ingiltere (4729), iiciincii siray1 Avusturalya (2876 atif) ve dordiincii sirayr Cin (2588 atif)
almaktadir. Sekil 7°de en ¢ok atif alan iilkelerden 6ne ¢ikanlara dair analize yer verilmistir.
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Sekil 7: En Cok Atif Alan Ulkelerin Analizi
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Kaynak: WoS veri tabanindan alinan verilerle VOSviewer araciligtyla yazar tarafindan analiz edilmistir.

SONUC VE TARTISMA

Bu calisma sosyal sermaye ve insan kaynaklari yonetimine iligkin yayinlari nicel verilerle
inceleyerek mevcut literatliire katkida bulunmakta ve bu kavramlarin farkli alanlardan
akademisyenlerin ilgisini g¢ektigini ortaya koymaktadir. Sosyal sermaye ve insan kaynaklari
yonetimine dair bulgularda 6ne ¢ikanlar ise anahtar kelime analizinde de goriildiigii gibi 6zellikle
ise alim, istihdam edilebilirlik, egitim, sosyal aglar, ag olusturma ve kariyer iizerinde ¢aligmalarin
yogunlastig1 ve sosyal sermayeyle birlikte beserl sermaye kavraminin da g¢alismalarda yer
edindigi goriilmektedir. Calismada, bazi iilkelerden (ABD, Cin, Ingiltere) arastirmacilarin
digerlerine kiyasla daha fazla is birligi yaptig1 goriilmektedir. Sonuglar, sosyal sermaye ve insan
kaynaklar1 yonetimi konularini ele alan arastirmalarin nicel verilerini gérmek igin bibliyometrik
araglarin gegerliligini ve kullanisliligin1 da dogrulamaktadir.

Bu galisma WoS veri tabanindan elde edilen verilerin analizi ile sinirlidir. Scopus, Google Scholar
gibi veri tabani ve akademik arama motorlarindaki veriler calismada yer almamaktadir.
Calismaya dair diger kisit, ayn1 anahtar kelimelerin hem tekil hem de cogul halleri ile kullanilmig
olmasidir. Bu durum, calismada yer alan bazi verilerin degiskenlik gosterebilecegini ifade
etmektedir. Ayrica, bazi makaleler cift isimli yazarlar i¢in her iki ismi de kullanirken, digerleri
sadece ilk ismi kullanmistir. Bu ¢alismada, VOSviewer 1.6.20 versiyonu kullanilmis ve anahtar
sozciik analizinde “All keywords ve KeyWords Plus” segenekleri aktif hale getirilemedigi i¢in
“Author Keywords” {izerinden anahtar kelime analizleri gerceklestirilmistir. Veriler sadece elde
edildigi tarih araligin1 kapsamaktadir. Bu vb. durumlar, mevcut ¢aligmanin sinirliliklar1 olarak
degerlendirilebilir. Sonraki ¢aligmalar i¢in farkli veri tabanlarindan alinacak verilerle alana dair
daha biitlinciil sonuglarin goriilmesi saglanabilir ve konuya dair igerik analizi yapilarak sosyal
sermaye ve insan kaynaklar1 yonetimine dair 6nemli iligkiler ortaya ¢ikarilabilir.
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OZET

Pandemi sonrasinda is diinyasinda koklii degisiklikler yasanmis ve bu degisim hem ¢alisanlar hem de
igverenler i¢in yeni kavramlarin ortaya ¢ikmasina neden olmustur. “Biiyiik istifa”, “sessiz isten ¢ikarma”
ve “sessiz istifa” gibi kavramlar, i hayatimn dinamiklerini yeniden sekillendirirken, son dénemde "sessiz
ise alim" da dikkat ¢eken bir egilim haline gelmistir. Sessiz ise alim, sirketlerin pozisyonlar: kamuya ilan
etmeden, icerideki yetenekleri degerlendirerek veya mevcut caliganlarin tavsiyelerine giivenerek
doldurduklar1 bir yontemdir. Bu yontem, sirketlerin mevcut c¢alisanlarinin yeteneklerini degerlendirip,
onlart yeni roller veya sorumluluklar iistlenmeye tesvik etmesine dayanir. Bu calismada, tetik diizeyde
sessiz ise alim stratejisi ele alinarak hem sirketler hem de ¢alisanlar agisindan avantaj ve dezavantajlari
arastirilmis, ayrica sessiz ise alim kavraminin geleneksel yontem olan i¢ kaynaktan temin modeliyle

farkliliklar1 incelenmistir.

Anahtar Kelimeler: Sessiz Ise Alim, Yeni Nesil ise Alim, ise Alim Yontemleri, i¢ Kaynaktan Temin

GIRiS

Son yillarda insan kaynaklar1 alaninda 6zellikle yonetici pozisyonlarinda dikkat ceken bir "ise
alim hareketi" gézlenmektedir (Nunes ve Pimenta, 2024). Bu hareket, dijitallesme ve degisen is
diinyastyla uyumlu yeni rollerin ortaya ¢ikmasina neden olmustur. Tiirk sirketlerinin agik
pozisyonlar1 ¢ogunlukla iceriden doldurdugu bilinirken, diinya genelinde de "sessiz ise alim"
yontemi popiiler hale gelmistir. Sessiz ise alim, disaridan personel almadan sirketin ic
kaynaklarint daha verimli kullanmasini saglar ve 6zellikle biit¢e kisitlamalari, pozisyonlarin uzun
siire bos kalmasi1 veya kritik rollere hizlica atama yapilmasi gerektiginde tercih edilir (Atillah,
2023). Bu yaklasim, ¢alisanlarin kariyer gelisimlerini desteklerken, yeni beceriler kazanmalarina
ve is deneyimlerini genisletmelerine olanak tanir. Ayni zamanda, yoneticilere ¢alisanlarin giiclii
yanlarini daha iyi kesfetme ve bu yetenekleri verimli bir sekilde kullanma firsat1 sunar. Bu hem
isveren hem de ¢alisan agisindan kazan-kazan durumu yaratir. Ancak, sessiz ise alimin basarili
olabilmesi i¢in sirketlerin ¢calisanlarla agik bir iletisim icinde olmasi ve is yiikiinii adil bir sekilde
dagitmas1 onemlidir. Aksi halde, calisanlar kendilerini baski altinda hissedebilir ve bu da
motivasyon kaybma yol acabilir. Sessiz istifa gibi olumsuz sonuglarin Oniline gecmek icin
calisanlarin yeni sorumluluklar bir firsat olarak gormesi saglanmalidir (Turner, 2023).
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KAVRAMSAL CERCEVE

Sessiz ise alim kavrami, rekabet avantaji, isveren markasi ve gizlilik politikalar ile yakindan
iliskilidir (Stahl, 2023). Ozellikle dijitallesmenin ve sosyal medya araclarinin ige alim siireglerine
entegrasyonu ile bilgi paylasimi kolaylasmis, ancak bu da bazi pozisyonlar igin bilgi sizintisi
riskini beraberinde getirmistir. Sessiz ise alim, bu riski minimize etmek ve igverenin stratejik
hamlelerini koruma altma almak igin gelistirilmis bir yontemdir (Oksijen, 2022). Isverenler,
potansiyel adaylar1 dogrudan belirli kanallar aracilifiyla davet ederek, pozisyonlari doldurma
stirecini gizli tutar. Bu yontem, isgiicii piyasasinda firsat esitligi agisindan elestirilse de 6zellikle
hassas pozisyonlar i¢in vazgegilmez bir strateji olarak one ¢ikmaktadir. Bu boliimde sessiz ise
alimin teorik temelleri, diger ise alim stratejilerinden farklilasan yonleri ve potansiyel avantajlari
ele alinmaktadir.

1. Sessiz Ise Almin Tanim

Sessiz ise alim, belirli pozisyonlar igin acik¢a ilan edilmeden, sadece sinirlt bir aday havuzuna
veya dogrudan belirlenen adaylara erisim saglanarak yapilan ise alim siirecini ifade eder
(Castrillon, 2023). Bu siiregte, genellikle sirketin mevcut c¢alisanlari, sektor igerisindeki
baglantilar veya ise alim ajanslar1 araciligiyla adaylarla iletisime gegilir. Sessiz ise alimin temel
amaci, kritik rolleri doldururken gizliligi korumak ve rekabet avantaji saglamaktir. Ayrica, bu
yoOntem, genis ¢apta is ilan1 yayinlamak yerine hedeflenmis ve daha hizli bir ise alim siireci
yiiriitiilmesine olanak tanir. Sessiz igse alim, genellikle iist diizey yoneticiler, uzmanlik gerektiren
roller veya sirketin gelecekteki stratejik pozisyonlart i¢in tercih edilir (Anderson ve Swaminathan,
2020).

2. Sessiz Ise Alimin Tarihgesi

Sessiz ise alim kavrami, modern is diinyasinda 6zellikle rekabetin arttigi sektorlerde ve yiiksek
derecede uzmanlik gerektiren pozisyonlarda yaygin olarak kullanilmaya baslanmistir. Ise alimin
bu tirid, 20. yiizyilin ikinci yarisinda, Ozellikle Bati {ilkelerinde biiyiik sirketler arasinda
gorliilmeye baglandi. Sirketlerin igsel gizlilik gereksinimlerinin artmasi ve yiiksek nitelikli
calisanlar icin diger firmalarla rekabetin yogunlagsmasi, sessiz ise alim stratejilerini 6n plana
cikarmustir (Callahan, 2023). Dijitallesme ile birlikte is ilanlarinin kolayca yayilmasi ve bilgiye
erisimin hizlanmasi, sirketleri daha gizli ve stratejik igse alim siirecleri olusturmaya yoneltmistir.
Ozellikle teknoloji ve finans gibi sektorlerde, sessiz ise alim yaygin olarak kullanilmistir (Pes
Survey, 2023).

3. Tiirkiye'de Sessiz ise Almin Ortaya Cikisi

Tiirkiye'de sessiz ise alim stratejileri, genellikle biiylik 6lgekli sirketler ve ¢ok uluslu firmalar
tarafindan kullanilmaya baglanmistir. Bu yontemin Tiirkiye'de yayginlasmasi 2000'li yillarin
baslarma dayanir. Ozellikle bankacilik, teknoloji, danismanlik ve enerji sektorlerinde rekabetin
artmas1 ve nitelikli isgiiciine ulagsma ihtiyaci, sessiz ige alim stratejilerini onemli hale getirmistir
(Y1lmaz ve Demir, 2023). Tiirkiye'deki igsverenler, bazi pozisyonlar i¢in is ilanlarini gizli tutarak
daha nitelikli adaylara ulasmay1 hedeflemekte ve bu siirecte danismanlik sirketleri ve insan
kaynaklari uzmanlariyla is birligi yapmaktadirlar. Sessiz ise alim, 6zellikle yiiksek nitelikli ve
deneyimli ¢alisanlarin oldugu, yogun rekabetin yasandigi sektorlerde tercih edilmektedir.

Sessiz ise alimin Tiirkiye'de daha fazla yayginlasmasimin bir diger nedeni, yerel isgiicii

piyasasinin hizla biiylimesi ve firmalarin iist diizey yetenekleri kendi biinyelerine ¢ekme
arzusudur. Bunun yam sira, Tirkiye’deki bazi sektorlerde, igverenlerin stratejik hamlelerinin
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gizliligini koruma istedi, sessiz ise alimin yayginlasmasima katki saglamigtir. Ozellikle kriz
donemlerinde veya yeniden yapilanma siireglerinde, sessiz ise alim daha sik bagvurulan bir
yontem olmustur (Para Dergi, 2024).

Ozellikle son birkag yilda Tiirkiye’de sirketlerin ydnetici pozisyonundaki alimlarinda énemli bir

hareketlilik yasaniyor. Bu hareketlilikle beraber alimlarin agirlikli yeni rollerde oldugu ve bu
alimlarin da sessiz alim yani igerden terfi yoluyla oldugu da dikkat ¢ekiyor.

2022 yilinda yonetici aliminin yuzde kaci

sessiz
yapildi? 2022 (%)
Sessiz alim Disardan alim
yapilan yonetici yapilan yonetici

Sirket orani orani
1 QNB Finansbank 90 10
2 Turkiye Finans 90 10
3 Kastamonu Entegre 88,7 11,3
4 Evidea 78,8 2152
5 HSBC 71 29
6 Alarko Holding 63,6 36,4
7 Orka Holding 62 38
8 Flo 62 38
9 Colin's 58 42
10 Yildiz Holding 50 50
11 Petrol Ofisi 47 53
12 Doganlar Mobilya 27 73
13 Boyner Grup 10 90
14 Yemeksepeti 9 91

Sekil 1. 2022 Yil1 Sessiz Yonetici Alimi (Capital, 2024)

Egon Zehnder Kidemli Ortagi Murat Yesildere, bu yontemin son yillarda belirsizligin is
ortaminda giderek artmasi norm kadro planlamasinin zorlasmasi ve isverenlerin uzun vadeli
yikiimliiliiklerden olabildigince kagmasi sebepleriyle giderek daha fazla talep gordiigiinii ifade
ediyor. Yesildere, “Belirsizlik ve degiskenligin yiiksek oldugu Tiirkiye is ortaminda, sessiz ise
alma ve benzeri esnek uygulamalarin daha uzun dénemlerde de ragbet gorecegine inantyorum.
Tiirkiye’de bu tip ise alimlarin daha ziyade orta kademede yapildigini gériiyoruz” diyor. (Capital,
2024).

4. Sessiz Ise Ahmin Avantaj ve Dezavantajlar

4.1.Sessiz ise almin isverenler acisindan avantajlar

Sessiz ise alim, isverenler i¢in onemli avantajlar sunmaktadir. Ik olarak, gizlilik sayesinde
stratejik pozisyonlar doldurulurken rakiplerin bu siiregten haberdar olmasi engellenir. Bu
ozellikle kritik rollerde ve iist diizey yoneticilerde biiyiikk bir avantaj saglar (Maurer, 2023).
Ayrica, dogrudan hedefleme ile igverenler belirli yeteneklere sahip adaylara odaklanabilir,
boylece zamandan ve maliyetten tasarruf saglarlar. Hizli ise alim siireci de bu yontemin sagladigi
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bir diger avantajdur; is ilan1 yayinlamak ve yiizlerce basvuru ile ugrasmak yerine, uygun adaylar
dogrudan belirlenir. Igverenler bu siirecte, igveren markasi lizerinde daha fazla kontrol sahibi
olabilir ve sadece istenilen aday kitlesine ulasarak daha iyi bir imaj ¢izebilirler (Ingram, 2023).

4.2.Sessiz ise almin isverenler acisindan dezavantajlar:

Her ne kadar sessiz ise alim avantajlar sunsa da bu yontemin riskleri de bulunmaktadir. Firsat
esitsizligi, sessiz ise alimin en 6nemli dezavantajlarindan biridir. Herkesin bu ise alim siirecinden
haberdar olmamasi, potansiyel yeteneklerin gézden kagmasina neden olabilir (Ingram, 2023).
Ayrica, siire¢ seffaflik eksikligi nedeniyle igveren markasina zarar verebilir; bu durum, adil
olmayan ige alim siireci algisi yaratabilir. Sessiz ise alim ayrica, daha siirli bir aday havuzuyla
calisildigindan, ¢esitlilik eksikligi yaratabilir ve firmanin uzun vadede yenilikgilikten
uzaklagmasina yol agabilir (Stahl, 2023).

4.3.Sessiz ise alimin calisanlar agisindan avantajlar

Sessiz ise alim, calisanlar agisindan bazi avantajlar sunabilir. Ozellikle dzel olarak davet edilen
adaylar, bu siirecin prestijli ve rekabetci bir firsat olduguna inanabilirler. Ayrica, adaylar genis
bir aday havuzu yerine dogrudan firmayla miilakat yaparak daha hizli sonug¢ alabilir ve karar
verme siirecini de hizlandirabilirler (Johnson ve Williams, 2022). Sessiz ise alim siireciyle,
calisanlar kisisel gizliliklerini koruyabilir, ¢linkii ac¢ik bir is ilanm1 olmadigi i¢in mevcut
isverenlerinin bu siiregten haberdar olmasi ihtimali daha distiktir (Atillah, 2023).

4.4 Sessiz ise alimin calisanlar agisindan dezavantajlar

Ancak bu siirecin ¢alisanlar i¢in énemli dezavantajlar1 da bulunmaktadir. Ilk olarak, sessiz ise
alim firsat esitligi agisindan sorunlar dogurabilir; bu siiregten haberdar olmayan bir¢ok yetenekli
calisan, is firsatlarin1 kagirabilir. Ayn1 zamanda, ¢alisanlar seffaflik eksikligi nedeniyle ise alim
stirecinin adil olup olmadigini sorgulayabilir (Octapull, 2023). Bu da siirecin giivenilirligini
zedeleyebilir. Ayrica, yalnizca belirli adaylarin davet edildigi bir siireg, diger adaylar iizerinde
motivasyon kaybi Yyaratabilir, ¢linkii bazi c¢alisanlar kendilerinin fark edilmedigini veya
dislandigim hissedebilir (Maurer, 2023).

5. Sessiz ise Almla Geleneksel Bir Yontem Olan I¢ Kaynaktan
Yararlanmanin Farklar:

Sessiz ise alim her ne kadar yeni bir kavram olarak ortaya ¢ikmis olsa da i¢ kaynaktan yararlanma,
yillardir var olan ve birgok isletme tarafindan kullanilan bir yontem olarak karsimiza ¢ikiyor. Her
iki stratejinin de isletmelerin belirli pozisyonlari doldurmak i¢in kullandiklar1 yontemler arasinda
oldugu biliniyor ancak bu iki strateji arasinda énemli farkliliklar bulunmaktadir:

5.1.Aday havuzu ve erisim

Sessiz ise alimda, igverenler genellikle sektorde taninmis veya belirli uzmanlik alanlarina sahip
bireyleri dogrudan hedefler. Bu yontem, sirket disindaki yeteneklere odaklanirken, adaylar
genellikle genis capta bir ilana bagvurmazlar. Isverenler bu siiregte, damigmanlar, IK
profesyonelleri veya sektordeki baglantilar araciligiyla dogrudan belirlenen adaylara ulasir
(Kolayik, 2023).

I¢c kaynaktan yararlanma ise, sirket icindeki mevcut calisanlarin terfi ettirilmesi veya farkl
pozisyonlara atanmasi siirecini ifade eder. Bu yontemde, ise alim siireci disartya kapalidir ve
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yalmzca sirketteki mevcut calisanlar degerlendirilir. Isverenler, mevcut ¢alisanlarin yeteneklerini
ve performanslarini zaten bildikleri i¢in bu siire¢ genellikle daha diigiik risk tagir (Erarslan ve
digerleri, 2013).

5.2. Gizlilik ve seffaflik

Sessiz ise alim, igverenlerin siireci genellikle gizli tutmasini gerektirir. Duyuru yapilmadan
yiiriitiilen bu siireg, 6zellikle stratejik pozisyonlar igin tercih edilir ve disaridan bakildiginda ise
alim siireci goriilmez. Bu gizlilik, rakip firmalarin pozisyon hakkinda bilgi sahibi olmasini
engeller ve sirketin stratejik hamlelerini koruma altina alir (Capital, 2023).

I¢ kaynaktan yararlanma ise daha seffaf bir siirectir. Sirketler, i¢ terfi olanaklarin genellikle tiim
calisanlara duyurur ve i¢ basvurulari kabul eder. Bu siiregte gizlilik daha az 6nem arz eder, ¢linkii
tiim ¢alisanlar bu firsatlardan haberdar olabilir (Bussler ve Davis, 2002).

5.3. Isveren markasi iizerindeki etkisi

Sessiz ige alim, igveren markasi {izerinde iki ucu keskin bir etkiye sahip olabilir. Bir yandan,
belirli adaylar1 hedefleyerek isveren markasinin prestijini artirabilir. Ancak siire¢ seffaf
olmadiginda, isverenin firsat esitligine yeterince 6nem vermedigi algisi olusabilir, bu da igveren
markasina zarar verebilir (Stahl, 2023).

I¢ kaynaktan yararlanma ise, calisanlar arasinda daha yiiksek bir memnuniyet ve sadakat
yaratabilir. Sirketin, kendi ¢alisanlarina kariyer gelisimi ve terfi olanaklar1 sundugu mesaji
verilmis olur. Bu durum, isveren markasini olumlu etkileyebilir ve ¢alisan bagliligin1 artirabilir
(Bussler ve Davis, 2002).

5.4. Zaman ve maliyet

Sessiz ise alim genellikle daha kisa siirede ve daha az bagvuru ile sonuglanir, ancak dogru adaylara
ulasmak icin disaridan danismanlik hizmetleri veya IK profesyonelleriyle ¢alismak maliyetli
olabilir. Ozellikle iist diizey yoneticiler veya ¢ok dzel yetenek gerektiren pozisyonlar igin siireg
daha fazla kaynak gerektirebilir (LinkedIn Talent Solutions, 2021).

I¢ kaynaktan yararlanma ise genellikle daha az maliyetli bir yontemdir, ¢iinkii mevcut calisanlarla
ylriitiilen bir siiregtir ve disaridan danismanlik hizmetine ihtiya¢ duyulmaz. Ayrica, calisanlarin
performanslarinin ve yetkinliklerinin zaten biliniyor olmasi, siirecin daha hizli ilerlemesine
yardimc1 olabilir (Gibbons, 2021).

5.5. Cesitlilik ve yaraticihk

Sessiz ise alim, dis kaynaklardan gelen yeni yetenekler ve bakis acilar1 sayesinde sirketin
cesitliligini ve yenilik¢i kapasitesini artirabilir. Farkl: tecriibeler ve bakis agilari, organizasyonun
gelisimine katki saglar (Yilmaz ve Demir, 2023).

Buna karsilik, i¢ kaynaktan yararlanma, genellikle aymi kiiltiir ve diisiince yapisina sahip
bireylerin terfi edilmesiyle sonuc¢lanir. Bu durum, organizasyonun yenilikg¢i diisiince ve disaridan
gelen taze bakis acilarindan yoksun kalmasina neden olabilir. Ancak, mevcut ¢aligsanlarin sirkete
uyum saglamis ve kiiltiirle 6rtiismiis olmasi, bu yontemin bir avantaji olarak goriilebilir (Erarslan
ve digerleri, 2013).
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ARASTIRMA YONTEMI

Bu caligmada, sessiz ise alim stratejilerini incelemek amaciyla literatiir taramasi ve kaynak
incelemesi yontemlerini kullanilmistir. Oncelikle, alan yazininda yer alan akademik makaleler,
raporlar, kitaplar ve sektor analizleri taranmis, bu siiregte sessiz igse alim stratejisi ile ilgili giincel
ve Onemli calismalar dikkate alinmustir. Literatiir taramasi, sessiz ise alimin tanimi, kullanim
amaglari, avantajlar1 ve dezavantajlari lizerine yapilan dnceki arastirmalari kapsamaktadir. Bunun
yani sira, ¢esitli sektdrlerde bu stratejinin nasil uygulandigina dair 6rnek olaylar ve vaka
caligmalart incelenmis, farkli iilkelerden elde edilen veriler karsilastirilmistir. Bu yontemle, sessiz
ise alimin kuramsal temelleri ve pratikteki etkileri daha genis bir perspektiften ele alinmistir.

Toplanan literatiir, tematik bir analiz yontemiyle incelenmistir. Bu siiregte, kaynaklardan elde
edilen bilgiler belirli temalar etrafinda gruplanmis ve karsilastirmali bir analiz gergeklestirilmistir.
Bu sayede, sessiz ise alim uygulamalarinin sagladigi avantajlar, karsilasilan zorluklar ve
organizasyonel etkileri derinlemesine degerlendirilmistir.

BULGULAR VE TARTISMA

Arastirma sonuglarina gore, Sessiz ise alim stratejisinin en 6nemli avantajlari arasinda gizlilik,
hizli karar alma ve iist diizey adaylara erisim yer almaktadir. isverenler, 6zellikle stratejik roller
icin sessiz ise alim y6ntemini tercih etmekte ve bu stirecte dis etkilerden etkilenmeden adaylarla
birebir goriisme firsati bulmaktadir. Ancak, bu yontem isgiicii piyasasinda firsat esitligini
zedeleyebilmekte ve adaylarin bu siirecten habersiz kalmasina neden olabilmektedir. Sessiz ise
alim, geleneksel yontemlere gore daha yenilik¢i bir yaklasim sunmakla birlikte, uygulamada
karsilasilan zorluklar da géz oniinde bulundurulmalidir. Ozellikle, adaylarin gdzlemlenmesi
stirecinin nasil gergeklestirilecegi, adil bir degerlendirme i¢in Kritik bir 6neme sahiptir. Ayrica,
yoneticilerin bu siireci ne kadar iyi yonetebildigi, ise alim sonuglarinin kalitesini dogrudan etkiler.

Ayrica, sessiz ise alimin sagladigi avantajlarin, tiim sektorlerde ve pozisyonlarda ayni derecede
gegcerli olup olmadigini degerlendirmek de 6nemlidir. Sessiz ise alimin, 6zellikle teknoloji, finans
ve danigsmanlik sektorlerinde daha yaygin oldugu ve bu sektorlerin hizli degisim gosteren
dinamikleri nedeniyle tercih edildigi gézlemlenmistir. Ornegin, baz1 teknik roller, belirli bir bilgi
birikimi gerektirdiginden, bu tiir bir gézlemle degerlendirilmekte zorlanabilir. Bu nedenle, her
organizasyonun kendi ihtiyaglarina ve sektor dinamiklerine gore Ozellestirilmis bir yaklagim
gelistirmesi onerilmektedir.

Son olarak, sessiz ise alim yontemlerinin etkinligini artirmak igin siirekli geri bildirim ve
gelistirme siireglerinin yiiriitiilmesi, organizasyonlarm bu alandaki basarilarini pekistirebilir.
Aday deneyimlerinin diizenli olarak gézden gegirilmesi Ve siireglerin iyilestirilmesi, Sessiz ise
alimin gelecekte daha fazla benimsenmesine zemin hazirlayacaktir.

SONUC VE ONERILER

Bu caligma, sessiz ise alim stratejisinin avantajlarinin, belirli sektorler ve pozisyonlar i¢in oldukga
degerli oldugunu ortaya koymustur. Isverenler, kritik pozisyonlar1 doldururken bu yéntemi
kullanarak hem dis rekabetten korunmakta hem de hizli ve verimli ise alim siirecleri
gergeklestirmektedir. Ancak, adaylarin siiregten haberdar olmamasi ve bu yontemin seffaflik
eksikligi, isveren markasina zarar verebilecek riskler tasimaktadir. Bu sebeple, isverenlerin bu
yontemi dikkatli ve etik gercevede kullanmasi1 6nem arz etmektedir. Sessiz ise alim, geleneksel
ise alim yontemlerinin Gtesine gecerek, adaylarin gergek potansiyellerini ve yeteneklerini daha
iyi degerlendirmeyi hedefleyen yenilikgi bir yaklasimi temsil eder. Bu yontem, 6zellikle kalabalik
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is piyasasinda, Yyetenekli bireylerin belirlenmesi ve bu bireylerin uygun pozisyonlara
yerlestirilmesi agisindan Kritik bir rol oynamaktadir. Geleneksel miilakat siireglerinin yani sira,
adaylarin sessizce gozlemlenmesi ve yeteneklerinin degerlendirilmesi, daha objektif ve verimli
bir ige alim siireci saglar.

Sessiz ise alimin avantajlar arasinda, adaylarin baski altinda olmadiklar1 bir ortamda gergek
yeteneklerini sergileyebilmeleri ve ise alim siirecinin daha az 6nyargiya maruz kalmasi yer alir.
Bununla birlikte, bu yontem bazi zorluklar da icermektedir. Adaylarin performanslarinin dogru
bir sekilde degerlendirilmesi ve siireglerin adil bir sekilde yiiriitiilmesi, yoneticilerin dikkat etmesi
gereken onemli unsurlardir. Gelecekte yapilacak arastirmalar, sessiz ise alimin isgiicli piyasasi
tizerindeki uzun vadeli etkilerini daha ayrintili olarak incelemelidir.
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OZET

Bu c¢alismada lisans diizeyinde egitim veren insan kaynaklar1 yonetimi boliimii 6grencilerinin, boliimii
tercih etme nedenleri ile cinsiyet ve sinif diizeyleri arasindaki iligkinin ortaya konmasi amaglanmistir. Bu
amag cercevesinde Tiirkiye’de lisans egitimi veren 5 farkli Giniversitede egitime devam eden insan
kaynaklar1 yonetimi bolimii 6grencileriyle anket ¢alismasi yapilmistir. Veriler, anket yoluyla 2023 yili
Mart ve Nisan aylarinda 444 katilimcidan elde edilmistir. Elde edilen veriler SPSS programinda analiz
edilmistir. Analiz bulgularina gére, 6grencilerin insan kaynaklart yonetimi boliimiinii tercih etmelerinde
yetenek diizeylerinin cinsiyete gore; ilgi ve is avantaji diizeylerinde ise sinif diizeyine gore istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Betimleyici analiz sonuglarina gore ise, kadin ve
erkek 6grencilerin insan kaynaklari yonetimi boliimiinii tercih etmede oranlarina gore sirasiyla yetenek,
ilgi, is avantaj1 ve caresizlik faktorlerinin etkili oldugu ortaya konmustur. Ayrica betimsel analizlere gore,
ogrencilerin insan kaynaklari yonetimi boliimiinii tercihlerinde yiiksek oranda bu meslegin sahip olduklari
yeteneklere (problem ¢6zme, ikna yetenegi ve iletisim kurma) uygun oldugunu diigiinmeleri, bu mesleki
alanda kariyer yapmak ve kendilerini gelistirmek istemeleri ve meslekte mutlu olacaklarini 6ngérmeleri
etkili oldugu sdylenebilir.

Anahtar Kelimeler: Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Insan Kaynaklar1 Y&netimi Béliimii, Boliim Tercihi.
GIRIS

Insan hayatinin en 6nemli déniim noktalarindan biri olan meslek secimi, sosyo-ekonomik
etkilerinin yani sira bireyin kariyer geleceginin de belirlenmesi anlamina gelmektedir. Bireyin
gelecekteki yasam bicimini etkileyecek olan meslek tercihini yaparken dogru ve saglikli karar
vermesi olduk¢a dnemlidir. Caligma siiresinin birey yasamindaki g6z oniine alindiginda, ¢aligma
hayatinin kalitesi ve bu kapsamda gerceklestirilen faaliyetlerin bireysel mutluluk iizerinde
dogrudan etkisi bulunmaktadir. Bu nedenle hem ¢alisma hayatinda hem de 6zel hayatta mutlulugu
yakalamak ve iyi bir kariyer elde etmek, kisilige uygun bir meslek se¢imi yapmaktan gecmektedir
(Ozdelikara vd., 2016:84).

Kariyer yolunun baglangi¢ noktasi olan meslek se¢imi, bireylerin hayatinda oldukca onemli
etkileri olabilmektedir. Gergekten de meslek secimi, bireylerin iy ve yasam kalitesini
etkileyebilecek bir nitelige sahiptir. Diger yandan 6grencilerin meslek se¢iminde, sahip olduklart
sosyo-demografik oOzellikler, ise iliskin avantajlar, meslege yonelik kisisel ilgi ve meslegin
yetenege uygunlugu gibi cesitli faktorlerden etkilenebilmektedir. Ayrica, meslek seciminde birey-
is ya da birey-0rgiit uyumunun saglanmasi, is imkanlarinin genisligi ve yayginlig, ilgili meslegin
bulundugu sektoriin avantaj ve dezavantajlar1 ve sektorde calisanlarin mesleki deneyimleri
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hakkinda bilgi toplanmasi gibi faktorlerin dikkate alinmasi gerekmektedir. Birey, kariyer
planlamasini sayilan bu faktorlerden elde edilen ¢ikarimlara gore yapmasi halinde daha dogru bir
tercih yapacagi dngoriilmektedir (Celik ve Uzmez, 2014: 95). Ayrica IKYY, genc bir boliim olmasi
ragmen Ogrenciler tarafindan oldukc¢a ragbet géren bir boliimdiir.

ARASTIRMA YONTEMI

Bu calisma, dgrencilerin insan kaynaklarr yonetimi (IKY) béliimiinii tercih etme nedenleri ile
cinsiyet ve sinif diizeyi arasindaki iliskiyi arastirmayi amaglamigtir. Bu amaca yonelik olarak
veriler, 2023 yil1 bahar doneminde 5 farkli {iniversitede (Alanya Alaaddin Keykubat, Aydin
Adnan Menderes, Kayseri, Sakarya ve Siileyman Demirel Universiteleri) yer alan IKY
bolimiinde egitim goren 470 6grenciden anket yoluyla (Google Forms) elde edilmistir. Baz1 anket
verilerinin eksik ve u¢ degerlere sahip olmasi nedeniyle 26 denek analizlere dahil edilmemistir.
444 katilimcidan olusan 6rneklem grubunun %78,5’ini (n=349) kadinlar, %21,5’ini ise (n=95)
erkekler olusturmaktadir. Kadin katilimei sayisinin fazla olmasi 6rnekleme erigim kisitliligindan
kaynaklanmamaktadir. Kadin katilimer sayisimin fazla olmasi 6rnekleme erisim kisitliligindan
kaynaklanmamaktadir. Bilakis IKY béliimii kadinlar tarafindan daha fazla tercih edilmesinden
kaynaklanmaktadir (Giiler, 2016:14; Aksu, 2023:173). 2023 yili YOK verilerine gore 8
iiniversitenin (Alanya Alaaddin Keykubat, Aydin Adnan Menderes, Giimiishane, Istanbul
Medipol, izmir Demokrasi, Kayseri, Sakarya ve Siileyman Demirel) lisans boliimlerinin nerdeyse
tiim kontenjanlar1 dolmustur. IKY béliimiinii tercih eden dgrencilerin %68,66’s1 kadmn iken
%31,34’1i ise erkeklerden olusmaktadir (YOK, 2024). Ayrica yapilan baska bir calisma tarafindan
kadinlarin personel yonetimi sektdriinde son 30 yildir daha fazla hakim oldugu ve 1980’lerden
sonra firmalarda personel departman isimlerinin insan kaynaklart departmani olarak
degistirilmesiyle birlikte daha fazla kadin isgiiciiniin yer almaya basladigini 6ne siiriilmektedir
(Isikl, 2020:43).

Nicel arastirma yontemine dayanan bu ¢alismada 6lgme araci olarak Celik ve Uzmez (2014)
tarafindan gelistirilen 6lcek kullanilmistir. Olgek, 21 madde ve 4 alt boyuttan (ilgi, is avantaji,
caresizlik ve yetenek) olusmaktadir. Olgekte yer alan ifadeler 5°1i Likert tipinde diizenlenmis olup
katilimcilarin yanitlari 1=Cok az - 5=Cok fazla katiliyorum skalasinda kodlanmistir. Orijinal
calismada 6l¢egin giivenirlik katsayisi (o) ,81 olarak bulunmustur.

Ogrencilerin IKY boliimiinii tercih etme nedenlerini ortaya koyma amaciyla SPPS programi
araciligiyla betimsel istatistiki analiz, agiklayict faktor analizi, t testi ve ANOVA analizleri
yapilmistir. Ogrencilerin IK'Y boliimiinii tercih etme nedenleri ile cinsiyet ve simf diizeyleri
arasindaki iligkiyi arastiran bu ¢alismanin hipotezleri asagidaki sekilde olusturulmustur.

H1: Ogrencilerin IKYY boliimiinii tercih etmelerinde ilgi (H1a), is avantaji (H1b), caresizlik (H1c)
ve yetenek (H1d) diizeyleri cinsiyete gore anlamli bir farklilik gostermektedir?

H2: Ogrencilerin IKYY boliimiinii tercih etmelerinde ilgi (H2a), is avantaji (H2b), caresizlik (H2c)
ve yetenek (H2d) diizeyleri sinif diizeylerine gore anlamli bir farklilik géstermektedir?

1. Gegerlilik ve Giivenilirlik

Olgegin faktdr yapisini ortaya koyma amaciyla agiklayict faktor analizi yapilmistir. Faktor
analizinden Once ise 6rneklem biiyiikliigii agisindan faktor analizi i¢in veri yapisinin uygunlugunu
test etmeye yonelik Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ve verilerin ¢ok degiskenli normal dagilimdan
geldigini ortaya koyma amaciyla da Bartlett Kiiresellik testi sonuglari, giivenirligi igin ise
Cronbach Alpha degeri incelenmistir (Cokluk, Sekercioglu ve Biiyiikoztiirk, 2023:208). Olgegin
gecerlik ve glivenirlik degerleri Tablo 1°de verilmistir.
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Tablo 1. Olcege iliskin Gegerlik ve Giivenirlik Degerleri

KMO Bartlett-Kiiresellik df Madde yiik Aciklanan ortalama CA (0)
Testi degerleri varyans
,859 2180,191 136 ,460-,789 55,34 , 754

Maksimum degiskenlik dondiirme (Varimax Rotation) metoduyla yapilan ilk faktor analizi
sonras1 2 maddenin (5. ve 12. madde) binisik (faktor yiiklerinin iki farkl faktdrdeki degerlerinin
farkinin 0,10°dan kiigiik) olmasi ve 2 maddenin (14. ve 17. Madde) ise diger faktorler altinda yer
almasi1 nedeniyle toplamda 4 madde 6lgekten ¢ikarilmistir (Cokluk, Sekercioglu ve Biiyiikoztiirk,
2023:234).

Ilgili maddelerin analizlerden ¢ikarilmasindan sonra Tablo 1°de gériilecegi iizere, dlgegin KMO
degerinin ,859 ve Bartlett Kiiresellik Test sonucunun anlamli oldugu (x?444=2180,191; p<,01)
tespit edilmistir. Elde edilen degerler, 6rneklem uygunlugunun ve 6lgegin faktor analizine uygun
oldugunun gostergesi olarak yorumlanmistir. Sonrasinda yapilan faktor analizi sonuglari, 6lgek
maddelerine iligkin faktor yiiklerinin ,460 ile ,789 arasinda degisen degerlere sahip oldugunu
gdstermistir. 1lgili 6lgegin toplam varyansin %55,4’iinii agiklayan 4 faktorlii bir yapida oldugu
tespit edilmistir. Dolayisiyla hipotezleri test etme amaciyla yapilan t test ve ANOVA analizleri,
17 madde iizerinden yapilmistir. Ayrica 6l¢egin i¢ tutarliligini tespit etme amaciyla Cronbach
Alpha Katsayisi hesaplanmis, olgegin giivenilirlik katsayisi ise (o) ,790 olarak bulunmustur. Bu
degerler ilgili 6lgegin gegerlik ve gilivenirlige sahip ve hipotez testleri i¢in uygun oldugunu
gostermektedir.

BULGULAR

Calismanin bu kisminda arastirmada elde edilen bulgular yer almaktadir. Bu gergevede dncelikle
aragtirmanin degiskenlerine iliskin betimsel istatistiklere, hipotez testlerine yonelik bagimsiz
gruplar t testi ve ANOVA analiz bulgularina yer verilmistir.

Tablo 2. Ogrencilerin IKY Béliimiinii Tercih Nedenlerine iliskin Tammlayic1 Istatistikler

Faktorler n Min. Max. X SS

Tigi 444 1,00 5,00 3,67 ,76442
Is Avantaji 444 1,00 5,00 3,62 ,54885
Caresizlik 444 1,00 5,00 2,47 ,99552
Yetenek 444 1,00 5,00 4,20 ,58140

Tablo 2’ye gore dgrencilerin IKY boliimiinii tercih nedenleri incelendiginde, en diisiik puanin
1,00 en yiiksek puanin 5 oldugu gozlemlenmistir. Olgegin alt boyutlarinin ortalamalari
incelediginde, caresizlik boyutunun (x=2,47) en diisiik degere sahip oldugu buna karsin yetenek
boyutunun (x=4,20) en yiiksek degere sahip oldugu goriilmektedir. Ilgi (X=3,67) ve is avantaji
boyutunun (x=3,62) ortalamanin iizerinde deger aldigi saptanmustir.

Cinsiyet degiskenine gore 6grencilerin IKY béliimiinii tercih nedenleri diizeylerinin farkli olup

olmadigini ortaya koyma amaciyla t testi yapilmistir. Arastirmanin hipotezlerini ortaya koyan t
testi bulgular1 Tablo 3’te verilmistir.

Tablo 3. Cinsiyet Degiskenine Gore Ogrencilerin 1KY Béliimiinii Tercih Nedenleri icin
Yapilan t Testi Sonuclar
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Faktorler Cinsiyet n X ss sd t p

flgl graliiélil 39459 2?8 ;gg% 460 -,459 ,647
Is Avantaji graliiellil 39459 2:2? :ggzg 449 ,378 ,705
Caresizlik gﬁilﬁ 39459 ;:gi f?0828920()3 460 -,828 ,408
Yetenek gffelﬁ 39459 j:;Z) :gig?i 460 -1,953 ,040

Tablo 3’e gore 6grencilerin IKY béliimiinii tercih etme nedenlerinden ilgi (tus0=0,647; p>,05), is
avantaji (t449=0,705; p>,05) ve ¢aresizlik (t4s0=0,408; p>,05) faktorleri cinsiyete gore anlaml
bir farklihik gdstermemistir. Kadin &grencilerin IKY boliimiinii tercih etme nedenlerinden ilgi
faktorii diizeyleri (x=3,66) ile erkek ogrencilerin ilgi diizeyleri (X=3,70) arasinda; kadin
ogrencilerin IKY béliimiinii tercih etmede is avantaji diizeyleri (X=3,53) ile erkek dgrencilerin is
avantaji1 diizeyleri (X=3,51) arasinda; kadim 6grencilerin IK'Y boliimiinii tercih etmede ¢aresizlik
diizeyleri (x=2,45) ile erkek 6grencilerin ¢aresizlik diizeyleri (x=2,54) arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir farkliligin olmadigi tespit edilmistir. Sonug olarak H1a, H1b ve H1c hipotezleri kabul
edilmemistir. Ancak yetenek faktorii agisindan erkek ve kadin 6grenciler arasinda farklilik tespit
edilmistir (tus0y=0,040; p<,05). Bu farklilik, erkek Ogrencilerin IKY béliimiinii tercih etme
nedenlerinden yetenege iliskin puan ortalamasinin (x=4,30), kadin 6grencilerden (x=4,17) daha
yiiksek olmasiyla ilgilidir. Bu bulguya gore, dgrencilerin IKY boliimiinii tercih etmelerinde
yetenek faktorii, kadin 6grencilere oranla erkek dgrencilere yiiksek diizeyde etki etmistir. Ozetle
dgrencilerin IKY boliimiinii tercihlerinde yetenek faktorii cinsiyete gore farklilik gdstermektedir.
(H1d) hipotezi kabul edilmistir.

Ogrencilerin IK'Y boliimiinii tercihlerinde sinif diizeyleri arasinda fark olup olmadigini test etme
amaciyla Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) ile karsilastirma yapilmistir. Yapilan analiz
sonucunda sinif grup ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli farkliligin oldugu tespit
edilmistir. Anlamli farkliligin hangi grup/gruplardan kaynaklandigini belirleme amaciyla Post-
Hoc testi yapilmistir. Levene test anlamlilik diizeyinin p=,990 (p>,05) olmas1 nedeniyle 6l¢iim
varyanslariin esit oldugu kabul edilmis ve Post-Hoc testlerinden Tukey testi yapilmistir. Tek
Yonlii Varyans Analizi sonuglar1 Tablo 4’te verilmistir.

Tablo 4. Siif Degiskenine Gore Ogrencilerin IKY Béliimiinii Tercih Nedenleri I¢in Yapilan
Tek Yonlii Varyans Analizi Sonuclari

Faktor Varyans Kaynagi Kareler Toplam sd Kareler Ortalamasi F p
Iigi Gruplar arasi 5,596 3 1,865
Gruplar i¢i 191,365 339 ,564 3,304 ,020
Toplam 196,961 342
Fark: 2. Stnif (x =3,48) ile 4. Sinif (x =3,80) arasinda (p=0,22; p<0,05);
n2=,028
Is Gruplar arasi 2,831 3 ,944
Avantaji Gruplar i¢i 99,561 333 ,299 3,156 ,025
Toplam 102,392 336
Fark: 1. Stif (x =3,60) ile 4. Stnif (X =3,39) arasinda (p=0,42; p<0,05); n2=,016
Caresizlik Gruplar arasi 5,587 3 1,862
Gruplar i¢i 338,040 340 ,994 1,657 ,176
Toplam 343,627 343
Yetenek Gruplar arasi 1,707 3 ,610
Gruplar i¢i 116,045 325 ,297 2,057 106
Toplam 117,751 3
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Tablo 4’te goriildiigii gibi, 6grencilerin IK'Y béliimiinii tercihlerinde sinif diizeyleri arasinda fark
olup olmadigini test etme amaciyla yapilan analiz sonucunda, ilgi (F339=3,304; p<,05) ve is
avantaji (F340=3,156; p<,05) faktorleri farklilik gostermektedir. Buna gore 2. ve 4. smif
Ogrencilerinin ilgi puanlarmin 1. ve 3. sinif G&grencilerin puanlarindan anlamli bir sekilde
farklilastig1 goriilmistiir. Sonug olarak H2a ve H2b hipotezleri kabul edilmistir. Ayrica gruplar
arasi ortaya ¢ikan farkin etki biiyiikliigii ya da bagimsiz degiskenin bagimli degisken tizerinde ne
derece etkili oldugunu gosteren eta kare degeri ile yorumlanmistir. Eta kare degeri ,01-,06 arast
kiigiik; ,06 ve Uistii orta; ,14 ve Ustil ise genis etki anlamina gelmektedir (Green ve Salkind, 2005;
Biiyiikoztiirk, 2023; Can, 2023). Eta kare degeri, ilgi boyutu i¢in 12=0,28 is avantaji boyutu i¢in
ise 12=0,016 olarak tespit edilmistir. Eta kare degerine gore ilgi faktdrii puanlarinda goézlenen
varyansin %?2,8’1 ve is avantaj1 faktorii puanlarinda gozlenen varyansin %1,6’s1 sinif diizeyine
bagl oldugu yoniinde yorumlanabilir. Sinif degiskeninin &grencilerin IKY béliimiinii tercih
etmede ilgi faktorii (n2=,176) ve is avantaj1 (n2=,016) lizerinde oldukga kii¢iik diizeyde bir etkiye
sahip oldugu goriilmektedir. Diger yandan dgrencilerin IK'Y bdliimiinii tercih etme nedenlerinden
caresizlik (Fz340=157; p>,05) ve yetenek (F(325=2,057; p>,05) puanlar1 arasinda istatistiksek
olarak anlamli bir farklilik olmadig: tespit edilmistir. Sonug olarak H2c ve H2d hipotezleri
dogrulanmanugstir.

Ogrencilerin 1KY béliimiinii tercih etmelerinde smif diizeyinde farkliliginin  oldugu
goriilmektedir (Tablo 5). Bu farkliik ANOVA testinde goriildiigii gibi ilgi ve is avantaji
boyutlarinda anlamli bir veri sunmaktadir. Ogrencilerin IKY béliimiinii tercih etmelerinde etkili
olan ilgi boyutunun, birinci sinifta yiiksek oldugu ancak ikinci ve fliglincii sinifta diistiigi,
dordiincii sinifta ise tekrar yiikseldigi goriilmektedir. Yine 6grencilerin IKY béliimiinii tercih
etmelerinde etkili olan is avantaj1 boyutunun birinci sinif 6grencilerinde yiiksek ortalamaya sahip
oldugu ancak ilerleyen yillarda bu ortalamanin diistiigii goriilmektedir.

Tablo 5. Ogrencilerin IKY Béliimiinii Tercihlerinde Simif Diizeylerine Goére Puan
Ortalamalar

Ogrencilerin iKY Boliimiinii Tercih Nedenleri ()

Simif Diizeyi Tlgi Is Avantaj Caresizlik Yetenek
1 3,71 3,60 2,35 4,25
2 3,48 3,52 2,65 4,09
3 3,54 3,36 2,59 4,25
4 3,80 3,39 2,43 4,22

TARTISMA VE SONUC

Ogrencilerin IKY béliimiinii tercih etme nedenleri ile cinsiyet ve sinif diizeyi arasindaki iliskiyi
arastirmay1 amagclayan bu calismanin bulgularina gore, 6grencilerin IKY boliimiinii tercih etme
nedenlerinden ilgi, is avantaji ve caresizlik faktdrleri cinsiyete gore farklilik gostermezken
yetenek faktoriinde farklilik gostermektedir. Boliim tercihinde erkek 6grenciler (x=4,30; %90)
kadin 6grencilere (x=4,17; %86,8) nazaran yetenek faktoriinii daha fazla dikkate almislardir.

Gergekten de her cinsiyet agisindan boliimii tercih etmede yetenek faktdrii yiiksek bir orana
sahiptir. Bu bulgu, 6grencilerin sektoriin yetenekli isgiiciine ihtiya¢ duydugunu ve gergekten
kendi yeteneklerine uygun oldugunu diisiindiikleri bir boliimii tercih ettiklerini yansitmaktadir.
Zira 6grencilerin cogunlugu bu meslegi yapmaktan mutluluk duyacagini, kariyer yapmaya imkan
sagladigini ve kendilerini gelistirmeye katki saglayacagini diisiinmektedirler.

Ogrencilerin IKY béliimiinii tercih etme nedenlerinin simf diizeylerine gére sadece ilgi ve is
avantaji boyutunda farklilagtig1 tespit edilmistir. Ilgi boyutunda ikinci sinif ile dordiincii sinif
Ogrencileri arasinda, is avantaji boyutunda ise birinci smif ile dordiincii sinif arasinda farkliligin
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oldugu tespit edilmistir. Bu bulgu 6grencilerin boliime yonelik ilgilerinin birinci siniftan itibaren
diismeye basladi1 son sinifta ise yiikseldigini gostermektedir. Is avantaji acisindan da ayn1 durum
gozlemlenmektedir. Ogrencilerin is avantaji ortalamasinin birinci smiftan itibaren diismeye
basladig1 goriilmektedir. Bu bulgu, yasanan ekonomik sorunlarin égrencilerin i avantajina
yonelik diisiincelerini mezun olmaya yaklastik¢a olumsuz etkiledigi yoniinde yorumlanabilir. Is
avantajiyla ilgili sonucu destekleyen baska bir bulgu ise, 6grencilerin mezun olunca kolay is
bulabilme ifadesine katilimlarinin kadinlarda yaklasik %53, erkeklerde ise yaklasik %45
diizeyinde olmasidir. Ogrencilerin mezun olduktan sonra yaklasik yarisinin kolay is
bulamayacagimi diigiindiiklerini, 6zellikle erkek Ogrencilerin kadin 6grencilere oranla daha
karamsar olduklar1 yoniinde yorumlanabilir.

Her iki cinsiyet i¢in insan kaynaklar1i meslek kazancina yonelik katilimin ortalamanin altinda
olmasi, meslekte yer alan calisanlarin iyi bir {icret almadiklar ya da alamayacaklar1 yoniinde
kanaate sahip olduklarini diisiindiikleri yoniinde yorumlanabilir. Diger taraftan her iki cinsiyetten
Ogrencilerin bir meslek sahibi olma ifadesine katilimlarinin diigiik olmasi, 6grencilerin agikta
kalmamak ya da sirf lisans mezuniyetine sahip olma amaciyla boliimii tercih etmediklerini
gostermektedir. Bu ¢ikarim 6zellikle ortalama yiizdesi yiiksek olan meslege yonelik ilgi, kariyer
imkani saglama ve bu meslegin yapilmasinin mutlu edecegine yonelik egilimleri dikkate
alindiginda, Ogrencilerin ¢ogunlugunun bolimi bilingli ve isteyerek tercih ettigini
gostermektedir.

Ogrencilerin IKYY bdliimiinii tercihlerinde yiiksek oranda bu meslegin sahip olduklar1 yeteneklere
(problem ¢dzme, ikna yetenegi ve iletisim kurma) uygun oldugunu disiinmeleri, bu mesleki
alanda kariyer yapmak ve kendilerini gelistirmek istemeleri ve meslekte mutlu olacaklarini
ongormeleri etkili oldugu sdylenebilir.
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KAMU VE OZEL SEKTORDE CALISAN OGRETMENLER
ACISINDAN ORGUTSEL ILETISIMIN iISTEN AYRILMA NiYETI
ILE TLiSKiSI
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OZET

Gergeklestirilen ¢aligmanin ana amact, devlet okullar ve 6zel okullarda gérevli olan 6gretmenlerin orgiitsel
iletisim seviyeleri ile isten ayrilma niyeti davranislar1 arasindaki iliskiyi belirlemektir. Kiiresellesme ile
birlikte artan rekabet ortaminda oOrgiitlerin hedefledikleri basariy1 yakalamasi zorlagmaktadir. Bunun
asilabilmesi ve orgiitlerin basariya ulasabilmesi igin orgiitsel iletisimin giiclendirilmesi ve calisanlar i¢in
uygun c¢aligma ortami hazirlanarak is tatmininin saglanmasi gerekir. Boylelikle verimli ¢alisan personelin
isten ayrilma davranisindan uzaklastirilmasi is yeri devir oraninin azaltilmasi saglanabilir. Yapilan ¢alisma
orgiitsel iletisim ve isten ayrilma niyeti kavramlarinin agiklanmaya caligildigi kavramsal kisim ve
arastirmamn yapilarak agiklandigi uygulama kismi olmak iizere iki boliimden meydana gelmektedir.
Calismanin evreni Tekirdag iline bagli Corlu ilgesindeki okullarda gorev yapan Ogretmenlerden
olusturulmustur. Arastirmaya kamuya ait okullarda gorevli 420 dgretmen ve 6zel okullarda gérevli 280
ogretmen katilmistir. Toplamda 700 6gretmenin konu ile ilgili diisiinceleri anket vasitasi ile toplanarak
degerlendirilmistir. Calismaya katilan 6gretmenlerin goriisleri neticesinde kamu sektoriinde ve o6zel
sektorde gorev alan dgretmenler agisindan oOrgiitsel iletisim ile isten ayrilma niyeti davranigi arasinda
negatif yonlii giiclii bir iliskinin varlig: tespit edilmistir.

Anahtar kelimeler: Tletisim, 6rgiitsel iletisim, isten ayrilma niyeti
GIRIS

Sanayi Devrimi ile calisma hayatinda baslayan degisim kiiresellesme ile hizlanmis siyasi, sosyal
ve teknoloji alanlarinda ortaya ¢ikan yenilikler toplumsal yasam ile birlikte calisma yasamini da
cok fazla etkileyerek degisimine yol agmistir(Erogluer; 2011: 121). Ortaya ¢ikan bu degisimler
calisma hayatina ekip calismasi kavramini eklemis bundan dolay1 iletisim konusunun 6nemi daha
fazla 6ne cikmistir. iletisim toplumsal yasamda kurulan tiim yapilarin performanslarii ve
boylelikle yasamaya devam edebilmelerini gerek direk olarak gerekse dolayli yollardan etkileyen
onemli bir olgu olmasi nedeniyle verimli bir iletisim yapisinin olusturulamadig yapilarda var
olmaya devam edememektedir(Garnett, Marlowe ve Pandey, 2008: 266).

Orgiitler bakimindan énemli olan bir diger husus calisanlarinin verimliligini ve tecriibesini ¢ok
uzun zaman boyunca i§ yerine ve is arkadaslarina aktararak isten ayrilma niyetinde olmamasidir.
Bu kavram is gorenlerin gerceklestirdikleri gorevler neticesinde hissettikleri tatmin duygusu ile
baglantilidir. Calisanlarin gorevlerine olan tatmin ve bagliliklan arttiginda verimlilikleri de
ylikselmekte is yeri devamsizlik oranlar1 azalmaktadir. Tiim bu olumlu davranislar neticesinde
orgiitler kurulusta belirlenmis olan amaglarin1 ve hedeflerini daha zahmetsiz ve ¢abuk elde
edebilirler (Tengilimoglu, 2005, s. 27; Erogluer, 2011, s. 123).
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Bu baglamda, yapilan arastirmada orgiitsel iletisim ve isten ayrilma niyeti kavramlari
aciklanmus, orgiitsel iletisim ve isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir iliski olup olmadig1
Olciilerek tartigilmugtir.

KAVRAMSAL CERCEVE

1. Orgiitsel iletisim

En az iki ve daha fazla insandan olusan, 6nceden belirlenmis hedeflere ulasabilmek i¢in belirli
kurallara gore diizenlenen yapilar olarak tanimlanan orgiit s6zciigii, belirlenmis olan miisterek bir
amact yerine getirmek maksadiyla toplanan kisi ya da kurumlarin kurdugu yapi seklinde
tanimlanabilir(Daft, 2001: 12; Halsey, 1988: 710; Seyidoglu, 1999: 236). Orgiitlerin uzun bir siire
var olmaya devam ederek konulan hedeflere ulagabilmeleri i¢in orgiit icerisindeki birimlerin
birbirleri ve dis ¢evrede olan diger orgiitler ile etkili ve verimli bir iletisim yapis1 olusturmalari
gerekmektedir(Sabuncuoglu, 2001: 74-75).

Orgiitler biiyiiyiip yapilar1 daha kompleks olduk¢a hem iiyelerin drgiitsel iletisimin kalitesine olan
ihtiyaci artmakta hem de orgiit i¢i iletisim zorlasmaktadir. Ancak hangi yapida olursa olsun tiim
orgiitler icin etkin ve verimli bir iletisimin Orgiitlerin stratejik planlarini gerceklestirerek
hedeflerine ulagsmalarinda 6nemli oldugu goriilmektedir(Kuchi, 2006; 219). Bundan dolay1
orgiitsel iletisimin temel amacinin iiyelerin aldiklar1 gorev ve sorumluklar istenilen diizeyde
yapabilmesini saglamaktir. Bununla birlikte, gerceklestirilecek faaliyetlerin organize edilerek,
orgiitlerdeki departmanlar arasinda yonetilerek basariyla sonuglanmasinda orgiitsel iletisimin
pay1 biiyliktir (Vural, 1998: 146).

2. Isten Ayrilma Niyeti

Kiiresellesme ile olusan rekabet ortaminda orgiitlerin faaliyet gosterdikleri alanlarda 6ne ¢ikarak
rekabet Ustiinliigiinii saglayabilmeleri ¢alistirdiklar: personellere bagli duruma gelmistir. Bundan
dolay1 tecriibeli calisanlar1 igsletme biinyesine katmak kadar personelleri isletme igerisinde
tutabilmek de olduk¢a O6nemli hale gelmistir. Calistirdig1i personelin isten ayrilma niyetini
azaltmanin yontemini bulan 6rgiitler tecriibeli personellerini kaybetme konusundaki problemlerle
yiizlesmek zorunda kalmayacaklardir (Dawley vd., 2010: 238-239, Luthans vd., 2004: 45).

Glintimiiz kosullarinda artik calisanlar yeni bir ise baslama kararin1 vermeden 6nce is ve isletme
ile ilgili beklentilerini belirlemekte, is yasam1 boyunca bu beklentilerini gelistirmektedir. Zaman
icerisinde bu beklentiler ile kazanilan imkanlar uyusmadiginda is¢i ve isveren arasindaki iligkiler
kotiilesmekte, gerginlikler ile catisma durumlart yasanmaktadir. Bu durumlarda calisanlarin
verimlilikleri ve orgiitsel bagliliklar1 azalmakta, yeni is firsatlarin1 arastirmaya baslamaktadirlar
(Sahin, 2011: 278). Bu yiizden isten ayrilma niyeti davranisi goniillii oldugu icin 6nceden
planlandig1 soylenebilir. Literatiirde calisanlarin kendi istekleri neticesinde sahsi nedenler
dogrultusunda igveren ve isletmeyle yollarin1 ayirmalari goniillii (istekli) isten ayrilma ve kendi
istekleri disinda emek verdikleri isletmeyi terk etmek zorunda kalmalar1 goniilsiiz (isteksiz) isten
ayrilma seklinde tanimlanan iki farkli gesit isten ayrilma davranigindan bahsedilmektedir
(Yalginkaya, 2024: 78).

Yapilan aragtirma sonuglari incelendiginde isten ayrilma niyeti davranisina gérevin netligi, genel
is tatmini, i arkadaglarindan memnuniyet gibi is ile ilgili unsurlar neden olabildigi gibi, cinsiyet,
medeni durum, ¢alisilan is yerindeki tecriibe ve kidem, sahip olunan yetenekler, egitim seviyesi,
yas gibi bireysel unsurlarda neden olabilmektedir. Tiim bunlarin yani sira i gorenler agisindan
iilkenin ekonomik durumu gibi is harici ve bireysel olmayan bazi dissal etkenlerinde isten ayrilma
niyeti davranisim etkiledigi goriilmektedir (Cotton ve Tuttle, 1986: 60).
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Sonug olarak isletmeler agisindan gorevini bilen bir ¢alisanin ayrilmasi, sahip oldugu tecriibe ve
bilgiyi beraberinde gotiireceginden oldukga biiylik kayiptir. Bundan dolay1 isten ayrilma niyetinin
cesitli yollar ile dnceden tespit edilmesi, orgiit agisindan ¢ok faydali olmakla birlikte bdyle bir
niyeti olan calisanlarin bu diisiincesini gergeklestirmeden dnce gerekli 6nlemler alinabilmektedir
(Ku, 2007: 28, Ozdevecioglu, 2004: 104). Bununla birlikte ¢alisanlarin isten ayrilma niyetinin
azaltilmasi i¢in Orgiitlerin is tatmin ve memnuniyet diizeyi ylikseltmek icin ¢aligmalar yapmast
onemlidir (Grigg 2009: 40). Ayrica yoneticilerin ig goren egitim programlarini ve g¢alisma
kosullarin1 diizenlemeleri, orgiit igerisindeki adaleti ve esitligi saglamalari, iicretleri gozden
gecirmeleri gerekmektedir. Orgiit ikliminin desteklenmesi neticesinde ¢alisanlarin fikirlerinin
adil olarak degerlendirilerek onlar1 cesaretlendirerek calisan ve Orgiit arasinda is birligi yapilan
calisma ortaminda is tatmininde artma ve isten ayrilma niyetinde diislis goriilmektedir
(Yalginkaya, 2024: 88).

ARASTIRMA

1. Arastirmanin Amaci

Egitim-6gretim konusunu merkeze alarak Milli Egitim Bakanligina bagl Tekirdag ili Corlu ilgesi
kamu okullar1 ve 6zel okullarda goérev yapan Ogretmenlerin goriislerinin degerlendirildigi
aragtirmanin iki temel amac1 vardir. Birincisi her iki kurumda da gorev alan 6gretmenlerin kendi
kurumlar1 igerisinde oOrgiitsel iletisim konusundaki algilarini saptamak ve oOrgiit igerisinde
olusturulan iletisim diizeyi ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi arastirmaktir. Arastirmada
ulasilmak istenen ikinci temel amag ise 6zel sektoérde ve kamu sektoriinde galisan 6gretmenlerin
orgiitsel iletisim ile isten ayrilma niyeti iliskisi konusunda elde edilen sonuglarla mukayese
edilmesidir.

2. Arastirmanin Yontemi

Arastirma igin Orgiitsel iligkilerin sianmasina yonelik bir saha arastirmasi tasarlanmig ve
aragtirma gerceklestirilirken anket teknigi kullanilmistir. Bu teknigin tercih nedeni diger
yontemlere nazaran daha fazla kisiden daha hizli ve ekonomik seklide veri toplanabilmesidir.
Anketin ilk boliimiinde katilimcilarin demografik 6zelliklerine yonelik sorular planlanmistir.
Ikinci béliimde ise “orgiitsel iletisim” , ve “isten ayrilma niyeti” dlgekleri kullamlmistir. Saha
calismasi ile elde edilen verileri analiz etmek i¢in SPSS 21 paket yazilim1 kullanilmustir.

Arastirma’nin evreni Tekirdag ili Corlu ilgesinde Milli Egitim Bakanligi’na bagl olarak faaliyet
gosteren kamu okullar1 ve 6zel okullarda goérev yapan 6gretmenlerdir. Evreni olusturan kamu
okullarinda gérev yapan 6gretmenlerin 2019 egitim yili kadrolarina gore olmasi gereken asgari
orneklem biiytikliikleri % 95 giiven aralig1 ve % 5 hata seviyesi ile hesaplanmistir(Altunisik, R.
2004: 137).

e Kamu da calisan kayitli 2100 6gretmen sayisina ulagilmis ve 327 kisilik bir 6rneklem
seviyesinin yeterli oldugu goriilmiistiir. Ozverili calisma ve ikna neticesinde 419 anket
sayisina ulagilarak yeterli veri toplanmastir.

e Ozel okullarda ise kayitlh toplamda 569 dgretmen oldugu icin yapilan hesaplama sonucu
230 kisilik veri %10’luk hata pay1 da eklenerek 253 anket sayisimn uygun olacagi
degerlendirilmistir. Yapilan 6zverili ¢alisma sonucu 281 anket sayisina ulasiimaistir.

Calisanlarin rizalar alindiktan sonra, anketlerin online formatlar1 Google form ile 6gretmenlere

gonderilmistir. Bu platform aracilifiyla anketler toplanmigtir. Analizler 700 anket iizerinden
yapilmistir.
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3. Arastirmanin Hipotezleri

Literatiirde isten ayrilma niyeti ile Orgiitsel iletisimi inceleyen calismalar detayli olarak
incelenmistir. Yaprak ve Seren (2010), Akyiiz ve Yilmaz (2015), Haddad ve Dagamseh (2016),
Abarghooi, Nobakht ve Anvari (2013), Hopper M.L.(2009), Cinar, Kargicioglu ve Akdas (2016),
Hellman C.M. (1997), M.Martin ve Kaufmann (2013), tarafindan yapilmis olan arastirmalarda
orgiitsel iletisim ile isten ayrilma niyeti arasinda ters yonli bir iligki bulundugu tespit edilmistir.
Bu bilgiler 151g81nda olusturulan hipotezler:

H1: Kamuda ¢alisan 6gretmen personel icin orgiitsel iletisim ile isten ayrilma niyeti arasinda
anlamli bir iligki vardir.

H2: Ozel sektdrde calisan dgretmen personel igin orgiitsel iletisim ile isten ayrilma niyeti
arasinda anlamli bir iligki vardir.

BULGULAR

Yapilan ankette arastirmaya dahil olan katilimecilarin demografik 6zellikleri hakkinda veri elde
edebilmek igin sorular planlanmistir. Bu bulgular incelendiginde katilimcilarin %74’ iinii
olusturan 518’inin kadin % 26’ sin1 olusturan 182’sinin erkek oldugu goze carpmaktadir. Istihdam
edilme durumu incelendiginde %60’lik kism1 olusturan 420 6gretmenin kamuda, kalan %40°1
olusturan 280 6gretmenin ise 6zel okullarda gorev aldigi tespit edilmistir. Katilimeilarin egitim
seviyelerine bakildiginda doktora mezunu sadece 6 6gretmen, yiiksek lisans mezunu olan 106
O0gretmen tespit edilmistir. Diger 590 Ogretmenin lisans mezunu olduklar1 goriilmektedir.
Katilimeilarin ¢ocuk sahibi olma durumlari incelendiginde 224 6gretmenin (%32) hi¢ g¢ocuk
sahibi olmadigi, 245 dgretmenin (%35) sadece 1 ¢ocuk sahibi oldugu, 212 6gretmenin (%30,3) 2
cocuk sahibi oldugu ve sadece 19 dgretmenin (%2,7) ise 3 ve iizeri ¢ocuk sahibi oldugu ortaya
cikmistir. Ise baslama sirasinda oryantasyon egitimi alip almadiklar incelendiginde ise 413
ogretmenin (%59) oryantasyon egitimi aldig1 geri kalan 287 6gretmenin (%41) ise oryantasyon
egitimi almadan meslege basladig1 goriilmiistiir. Kazanilan aylik gelir miktari incelendiginde; 110
ogretmenin (%15,7), 3000 TL ve altinda bir gelir elde ettigi goriilmektedir. 257 gretmenin
(%36,7) 3001TL ile 5000 TL arasinda gelir elde ettigi, 289 6gretmenin (%41,3) 5001 TL ile 7000
TL arasinda gelir elde ettigi ve sadece 44 6gretmenin (%6,3) 7001 TL ve iistii gelir elde ettigini
gosteren verilere ulasilmistir.

Tablo 1 Demografik Bilesenler

Sosyo-Demografik Bilesen Frekans Yiizde (%)
Cinsiyet

Kadin 518 74
Erkek 182 26
Kurum

Kamu 420 60,0
Ozel 280 40,0
Egitim Durumu

Lisans 590 84,3
Yiiksek Lisans 106 15,1
Doktora 4 6
Cocuk sahibi olma durumu

Yok 224 32,0
1 ¢ocuk 245 35,0
2 cocuk 212 30,3
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3+ ¢ocuk 19 2,7
Oryantasyon

Evet 413 59,0
Hayir 287 41,0
Aylik gelir

3000 ve alt1 110 15,7
3001-5000 257 36,7
5001-7000 289 41,3
7001+ 44 6,3
Toplam 700 100

Yapilan incelemede olusturulan hipotezlerin Olciilebilmesi i¢in SPSS 21 paket programi
kullanilmigtir.

Arastirmada baslangigta 6l¢ek gegerlilik ve giivenilirlik analizleri yapilmis kullanilan 6lgeklerin
giivenli oldugu ispatlandiktan sonra &lgekler igin normallik testi uygulanmistir. Olgeklerin
Cronbach alfa degerleri Tablo 2’ de gdsterilmistir. Olgeklerde kullanilan maddeler igin elde edilen
alfa degerleri yapilacak anketin toplam giivenilirligini gdstermektedir. Buradaki genel kabul
edilen deger 0,70 ve daha yliksek sonuglardir. Tablo 2 incelendiginde tiim 6l¢eklere ait Cronbach
Alfa degerlerinin 0,70’ten yiiksek oldugu goriilmektedir. Bu durumda dl¢eklerin giivenilir oldugu
tespit edilmistir (Kilig, 2016: 47).

Tablo 2 Olceklerin Giivenilirlik Analizleri

Olcek Madde Cronbach’s Ortalama Standart
Sayisi Alpha Sapma

Orgiitsel 9 0,942 4,17 0,84

iletisim

Isten ayrilma 3 0,798 1,58 0,89

niyeti

Kamuda ve o6zel sektdrde calisan Ogretmenlerin oOrgiitsel iletisim, isten ayrilma niyetleri
diizeylerinin tespit edilmesine yonelik toplanan verilerin normal dagilima sahip olup olmadigini
tespit etmek i¢in Kolmogorov-Smirnov Z normallik testi yapilmistir. Elde edilen bulgulara gore
her iki kurumda ¢alisan 6gretmenlerden toplanan verilerin normal dagilima sahip olmadig: tespit
edilmistir. Kolmogorov-Smirnov Z normallik test bulgular1 degerleri Tablo 3’te sunulmustur.

Tablo 3 Olgeklerin Normallik Testi

Olcek Kolmogrov-Smirnov Z | p degeri
Orgiitsel iletisim 4,343 0,00
Isten ayrilma niyeti 7,350 0,00

Olgekler normal dagilmadig i¢in parametrik olmayan testlerin uygulanmas1 uygun goriilmiistiir.
Bundan dolay1 korelasyonlar i¢in spearman’s rho degeri, aracilik etkisini 6l¢mek i¢in ise Preacher
ve Hayes eklentisi kullanilmistir. Yapilan korelasyon analizi neticesinde kamu da calisan
Ogretmenler icin oOrgiitsel iletisim ile isten ayrilma niyeti arasinda -0,356 degeri ile negatif yonde
ve diisiik diizeyde iliski tespit edilmistir. Ozel okullarda gérev alan &gretmenler agisindan ise
orgiitsel iletisim ile isten ayrilma niyeti arasinda -0,565 degeri ile negatif ve orta siddette iligki
oldugu bulunmustur.
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Tablo 4 Kamuda Calisan Ogretmen Personelin Korelasyon Analizi

Orgiitsel iletisim Isten Ayrilma Niyeti
Orgiitsel iletisim 1,000
Isten Ayrilma Niyeti -,356" 1,000

Tablo 5 Ozel Sektdrde Calisan Ogretmen Personelin Korelasyon Analizi
Orgiitsel Iletigim Isten Ayrilma Niyeti
Orgiitsel iletisim 1,000
Isten Ayrilma Niyeti -,565** 1,000

1. Hipotezlerin Test Edilmesi

HI: Kamuda calisan é3retmen personel icin Orgiitsel Iletisim ile Isten Ayrilma Niyeti arasinda
anlamh bir iliski vardur.

Korelasyon analizi (r: -0,356; p=0.00<0.01) kamuda calisan 6gretmenlerin orgiitsel iletigim
diizeyleri ile isten ayrilma niyetleri arasinda zit yonlii, zay1f, % 1 diizeyinde anlaml iliski oldugu
gostermistir. H1 hipotezi desteklenmigtir. Ortaya ¢ikan sonuglar degerlendirildiginde kamuda
gbrev yapan Ogretmenler icin Orgiitsel iletisim seviyesinin yiikselmesinin, g¢alisanlarin isten
ayrilma niyetini azalttig1 net olarak ifade edilebilir.

H2: Ozel Sektorde calisan personel icin Orgiitsel Iletisim ile Isten Ayrilma Niyeti arasinda
anlamh bir iliski vardur.

Korelasyon analizi (r: -0,565; p: 0,00; p=0.00<0.01) 6zel sektdrde calisan 6gretmenlerin orgiitsel
iletisim diizeyleri ile isten ayrilma niyetleri arasinda zit yonlii, orta kuvvette, % 1 diizeyinde
anlamli iliski oldugunu gostermistir. H2 hipotezi desteklenmistir. Ortaya ¢ikan sonuglar
degerlendirildiginde 6zel sektdrde galisan 6gretmenler i¢in tipki kamu da ¢alisan meslektaglarinda
oldugu gibi orgiitsel iletisim seviyesinin ylikselmesinin, isten ayrilma niyeti azalttig1 net olarak
sOylenebilir.

TARTISMA

Literatiirde genel bir inceleme yapilarak daha 6nceki ¢alismalarin genel olarak is tatmini ile isten
ayrilma degiskenlerini 6l¢tiigii, dogrudan oOrgiitsel iletisim ile isten ayrilma niyeti arasindaki
iligkiye odaklanan az sayida c¢alisma oldugu goriilmiistiir. Bu ¢alismalarda da iki degiskenin zit
yonlii olarak hareket ettigi goriilmiistiir. Calisanlarin 6rgiitsel iletisim seviyelerinin is doyumu ile
orgiitsel bagliliklarin1  artirdii  bunun neticesinde isten ayrilma niyetlerinin azaldig1
goriilmektedir (ilozor, Ilozor ve Carr, 2001: 505, Jo ve Shim, 2005: 277).

Aslan ile Biiylikbese nin 2017’ de Gaziantep ilinde bulunan otellerde ¢alisan personelin orgiitsel
iletisimin isten ayrilma niyeti iligskisini 6lgen arastirma sonucunda oOrgiitsel iletisim ile isten
ayrilma niyeti arasinda ise negatif yonde oldukg¢a kuvvetli bir iliski oldugu ispatlanmistir(Aslan
ve Biiylikbese, 2017: 5).

Unler, Kilig ve Ciray, tarafindan 2014 yilinda Tiirkiye genelinde faaliyet gdsteren 12 bankanin
calisanlar1 arasinda yaptiklart ¢alismada verimli orgiitsel iletisim sisteminin calisanlarin is
doyumunu arttirdigin1 ve isten ayrilma niyetini azaltti§in1 bu calismada oldugu gibi ortaya
koymuslardir (Unler vd. 2014: 237).
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Arastirmada test edilen birinci hipotez; kamuda c¢aligan 6gretmen personel igin orgiitsel iletigim
ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi sorgulamak i¢in olusturulmustur. Arastirma bulgularina
gore one siiriilen hipotez desteklenerek kabul edilmistir. Kamuda gorevli 6gretmenlerin yer
aldiklar1 orgiit igerisinde var olan iyi bir iletisim seviyesinin yaptiklart gérevlerde motivasyon ve
ise baglilik seviyelerini artirarak is tatminlerini yiikselttigi ve isten ayrilma niyetini azalttig1 tespit
edilmistir.

Arastirmada test edilen ikinci hipotez; 6zel okullarda gérev alan 6gretmenler agisindan orgiitsel
iletisim ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi sorgulamak i¢in olusturulmustur. Arasgtirma
bulgularina gére 6ne siiriilen hipotez desteklenerek kabul edilmistir. Ozel sektorde gorev alan
Ogretmenlerin iiyesi olduklar1 orgiit igerisinde saglanan iletisimin kalitesinin yerine getirdikleri
gorevler icin motivasyonlarimi ve ise baglilik seviyelerini yiikselterek isten ayrilma niyetini
azalttig1 tespit edilmistir.

SONUC

Orgiitsel iletisim kavram kiiresellesmenin etkileri ile hayatin tiim alanlarinda oldugu gibi calisma
yasaminda da ¢ok fazla giindeme gelen ve arastirilan bir konudur. Ozellikle orgiitler kuracaklari
yatay ve dikey iletisim kanallar1 vasitasiyla ¢alisanlarinin diisiincelerini ve arzularini rahat olarak
ifade etmelerini saglayarak is tatmini ve ise bagliligr yiiksek verimli is géren takimlari olusturarak
belirlenen hedeflere daha kolay ulasabileceklerdir. Nitekim yapilan ¢alismada ankete katilanlarin
yararlanilan orgiitsel iletisim Olgegine verdigi yanitlar analiz edildiginde benzer sonuglara
ulasilmistir. Icinde olduklar1 &rgiitte fikirlerinin dnemsendigini ve kurum tarafindan destek
gordiigiine inanan 6gretmen personelin i¢inde bulundugu kuruma bagli olmadan iletigim ile ilgili
hassasiyetleri ve bu konuya verdikleri deger net bir sekilde ispatlanmaistir.
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OZET

Bu calisma, bireylerin 6zyeterlilik seviyeleri ile is bulma kaygilari arasindaki iliskiyi incelemek amaciyla
yapilmistir. Arastirma grubu egitimlerine devam eden 6grenciler, calisanlar ve is arayanlar dahil ii¢ farkli
statiiye sahip katilimcilardan olugmaktadir. Veri toplama araci olarak anket yontemi kullanilarak,
katilimeilarin demografik bilgileri, 6zyeterlilik diizeyleri ve is bulma kaygisi seviyelerini belirlemek i¢in
olusturulan anket formlart 70 katilimciya ulastirtlmistir. Yapilan arastirmada o6zyeterliligin is bulma
kaygisin1 anlamli ve pozitif yonde etkiledigi, statii gruplan ile &zyeterlilik arasinda anlamli bir iliski
olmadigr ve statii gruplari ile is bulma kaygisi arasinda anlamli ve negatif yonde bir iligki oldugu tespit
edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Ozyeterlilik, Is Bulma Kaygisi, Calisanlar, Is arayanlar, Ogrenciler
GIRIS

Ozyeterlilik, Albert Bandura’nin gelistirdigi sosyal 6grenme kuramiin temel bir ilkesi oldugunu
aciklamaktadir. insanlar becerilerini etkili bir sekilde kullanabilmeleri igin 6zgiivenlerinin
olmasi gerekmektedir. Bundan dolay1 bir kisinin belirli bir alanda basarili olabilmesi i¢in dnce o
alandaki becerilerine giivenmesi olduk¢a onemlidir. Is bulma kaygisi, kiiresellesme ve
teknolojideki izl gelismeler ile glinlimiizde bircok bireyin karsi karsiya kaldig1 6nemli bir endise
kaynagidir. Is bulma kaygisi genellikle issizlikle dogru orantilidir. Istihdam olanaklarmin
azalmasi ile geng issiz niifusunda veya islerini kaybetme riskiyle karsi karsiya kalan bireylerde
bu kayginin arttig1 gdzlemlenebilmektedir. Is gérenlerin issiz kalma veya issiz kalma riski ile basa
¢ikma stirecinde, psikolojik ve fizyolojik olarak birtakim sorunlar yasayabilmektedir (Kanten,
2012: s. 192). Bozkur vd. (2020), Goniil ve Yasar (2023), Saks ve Ashforth (1997) gibi
aragtirmacilarin tespit ettikleri sonuglar, 6zyeterliligin is arama siirecinde karsilasilan zorluklarin
istesinden gelme motivasyonunu artirdigina dair literatiirdeki bilgileri desteklemekte ve
genigletmektedir. Bu ¢aligsma ile 6zyeterlilik ve is bulma kaygisi arasindaki iligskiye dair mevcut
literatiire hem teorik hem de pratik diizeyde katki saglanmasi amaglanmaistir.

KAVRAMSAL CERCEVE

Ozyeterlilik kavramu, bireyin karsilastig1 cesitli durumlarda, kendisine 6zgii yetenekleriyle etkili
bir sekilde yonetebilecegine olan inancini ifade etmektedir. Bu inang, kisinin kendi potansiyeline
gilivenmesini ve zorluklarla basa ¢cikma kapasitesini yansitmaktadir. Bir diger deyisle 6zyeterlilik
algisi, bir kisinin gergek yeterlilikleri ile degil, bu yeterlilik diizeyine olan inanglariyla ilgilidir
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(Bandura, 1995: 2). Is bulma kaygis! ise, bireylerin ig arama siireclerinde karsilastiklar1 duygusal
ve psikolojik stresin sonucudur. Giiniimiizde belirsizlik ve rekabet ortaminda, is bulma kaygisi
oldukgca etkilenmektedir. Son yillarda 6zellikle ekonomik dalgalanmalarin etkisi, i bulma kaygisi
daha da yaygin bir hale gelmektedir (Kii¢iikkomiirler, 2017: s. 336). Is bulma kaygisi, bireylerin
gelecek planlarini zorlastirmakta ve bu durum duygusal ve zihinsel sagligi olumsuz
etkilemektedir. Ayn1 zamanda, insanlarin giivende hissetmesini engelleyerek toplumun genel
refahina da zarar vermektedir. Is sahibi olmak, insanlarin temel ihtiyaclarindan biridir; bu
ihtiyactan yoksun kalmak, kaygi, stres, i¢e kapaniklik, umutsuzluk ve yetersizlik gibi psikolojik
sorunlara yol agabilmektedir. (Dursun ve Aytag, 2012: s. 72).

ARASTIRMA YONTEMI

Arastirmada, Kayseri ili isyerleri ¢alisanlari, is arayan adaylar ve &grencilerden olusan bir
orneklem kullanilmistir. Geri déniis alinan 70 anket degerlendirmeye alinmistir. Ozyeterlilik
diizeylerini 6lgmek igin Genel Ozyeterlilik Olgeginin 17 maddelik formu (Tiirk Psikiyatri Dergisi
2010: s. 301-8), is bulma kaygisi seviyelerini 6lgmek igin ise Demir'in (2016) OSlgegi
kullanilmigtir. Demografik bilgiler hari¢ anket, 1 (kesinlikle evet) ile 5 (kesinlikle hayir) arasinda
degisen besli likert 6lgeginde diizenlenmistir.

Arastirma modeli, arastirmada yer alan kavramsal bilgiler literatiir taramasi sonucunda
belirlenmistir. Arastirma da &zyeterlilik, is bulma kaygisi ve statii durumu olmak {izere iig
degisken bulunmaktadir. Arastirmada, literatiirii destekleyen hipotezler olusturulmus ve
ozyeterlilik bagimsiz, is bulma kaygisi ise bagimli degisken olarak belirlenmistir. Calisma, bu
iligkiyi farkl1 bir baglamda inceleyerek ilgili literatiire katki saglamay1 amaglamaktadir.

H1: Ozyeterliligin is bulma kaygis1 iizerinde anlamli ve pozitif bir yonde etkisi vardir.

H2: Katilimcilarin statli gruplar ile 6zyeterlilik diizeyleri arasinda anlamli ve pozitif yonde bir
iliski vardir.

H3: Katilimecilarin statii gruplari ile is bulma kaygilart arasinda anlamli ve negatif yonde bir iligki
vardir.

BULGULAR VE TARTISMA

Yapilan korelasyon analizine gore, 6zyeterlilik ile is bulma kaygis1 arasinda pozitif yonde, zayif
bir iliski tespit edilmistir (r=0,303; p=0,011). Bu bulgu, bireylerin is bulma siirecinde 6zyeterlilik
algilarin is bulma kaygisimi etkileyebilecegini ve bu iliskinin detaylandirilmasi gerektigini
ortaya koymaktadir. Regresyon analizi bulgulari, 6zyeterliligin is bulma kaygisi tizerinde anlaml
ve pozitif bir etkisi oldugunu ortaya koymustur (f=0,303; t=2,626; p<0,011). Regresyon
modelinin belirleme katsayis1 (1?=0,092), ozyeterliligin is bulma kaygisim %9,2 oraninda
acikladigin1 gostermektedir. Bu dogrultuda H1 hipotezi kabul edilmistir.

Statii gruplar ile 6zyeterlilik arasinda negatif yonde ve zayif bir iliski bulunmakla birlikte, bu
iliski istatistiksel olarak anlamli bulunmamis (r=-0,210; p=0,081) ve H2 reddedilmistir. Ote
yandan, statii gruplari ile is bulma kaygis1 arasinda negatif yonde, zayif ama anlamli bir iliski
tespit edilmis (r=-0,333; p=0,005) ve H3 kabul edilmistir. Bu bulgular, yiiksek statiiye sahip
bireylerin is bulma kaygisinin daha diisiik olabilecegini gostermektedir. Genel olarak, 6zyeterlilik
ile is bulma kaygis1 arasinda zayif bir pozitif iligki, statii ile is bulma kaygisi arasinda ise zayif bir
negatif iliski oldugu goriilmektedir. Ancak, modelin agiklayici diizeyinin diisiik olmasi, is bulma
kaygisini etkileyen diger faktorlerin de dikkate alinmasi gerekliligine isaret etmektedir.
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SONUC VE ONERILER

Farkli statii gruplarindaki katilimceilarin 6zyeterlilik diizeyleri ve is bulma kaygilar incelenmistir.
Artan niifus ve istthdam azligi, bireylerin 6zyeterlilik ve is bulma kaygilar iizerinde énemli
etkilere sahiptir (Lee ve Wang, 2017; Brown, 2018). Ozyeterliligin is bulma kaygisi iizerinde
anlamli bir etkisi oldugu gdzlemlenmistir. Statii gruplarinin is bulma kaygisi {izerindeki etkisi,
onceki arastirmalarla ortiismektedir (Grey ve Smith, 2019). Ozyeterlilik, bireyin kendine dair
algilar1 ve sosyal destekle sekillenmektedir; dolayisiyla, gevresel faktdrler daha belirleyici olabilir
(Schunk ve Pajares, 2009). Gelecek ¢alismalar, 6zyeterlilik ve is bulma kaygisi arasindaki iliskiyi
derinlemesine incelemelidir. Is arayan bireyler i¢in kariyer danismanligi ve beceri gelistirme
programlar1 &nerilmektedir. Ogrencilere kariyer planlama seminerleri diizenlenmeli ve staj
imkanlar1 artinlmalidir. Isverenlerin, ¢alisanlarin kaygilarim azaltmak igin kariyer gelisim
programlari sunmasi da 6nemlidir.

Bu tiir miidahaleler hem bireylerin gelisimine hem de is giicii piyasasinin verimliligine katkida
bulunabilir. Sonug olarak, gelecekteki arastirmalarin 6zyeterlilik ve is bulma kaygisi iizerindeki
etkilerini daha ayrintili incelemesi dnem tagimaktadir.
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OZET

Pozitif psikolojik sermaye (PPS), zorluklar karsisinda esneklik gosterip, firsatlardan yararlanarak
gelismeye ve refaha ulasmaya yardimcei olan bir dizi kisisel kaynaktan olusur. Ogretmenler i¢in PPS, stresli
bir ortamda basarili olmalar1 ve 6grencilerinin gelisimini desteklemeleri i¢in kritik 6nem tasir. Mesleki
doyum, bir bireyin isinden aldig1 tatmin ve keyfi ifade eder. Bu doyum, calisma ortamu, is arkadaslar1 ve
yoneticilerle olan iliskiler, gelir, ¢alisma siiresi, ilerleme olanaklari, bilgi ve becerilerini gosterebilme
olanaklar1 ve diger yan haklar gibi cesitli faktorlerden etkilenebilir. Ogretmenlerin pozitif psikolojik
sermaye diizeyleri mesleki doyumlan iizerinde nemli bir etkiye sahiptir. Bu ¢alisma ile 6gretmenlerin
pozitif psikolojik sermaye diizeyleri ile mesleki doyumlar1 arasindaki iliskinin incelenmesini
amaglamaktadir.

Bu ¢aligma, 6gretmenlerin pozitif psikolojik sermaye diizeyleri ile mesleki doyumlan arasindaki iligkinin
diizeyinin tespit edilmesi egitim alaninda politika yapicilar ve okul yoneticileri i¢in dnemli bakis agist
saglayacaktir. Aragtirmada veri toplama araci olarak, anket kullamilmistir. Caligmada Isparta’da goérev
yapan 301 6gretmenden g¢evrimici ortamda veri toplanmistir. Anket sonuglarindan elde edilen bulgular
sonucunda pozitif psikolojik sermaye ve mesleki doyum arasinda pozitif yonde anlamli bir iligki tespit
edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Pozitif Psikolojik Sermaye, Mesleki Doyum, Ogretmenler
GIRiS

Bu calisma 6gretmenlerin pozitif psikolojik sermaye diizeyleri ile mesleki doyumlar1 arasindaki
iliskinin incelenmesini amaglamaktadir. Ogretmenlik, zorlayic1 ve stresli olabilen karmasik bir
meslektir. Ogretmenler, dgrencilerini egitmek, motive etmek ve onlarin gelisimini desteklemek
icin biiylik bir sorumluluk iistlenirler. Bu durum, zaman zaman stresli ve zorlayici bir ¢alisma
ortamina yol agabilir.

Pozitif psikolojik sermaye (PPS), zorluklar karsisinda esneklik gosterip, firsatlardan yararlanarak
gelismeye ve refaha ulasmaya yardime1 olan bir dizi kisisel kaynaktan olusur. Ogretmenler i¢in
PPS, stresli bir ortamda basarili olmalar1 ve 6grencilerinin gelisimini desteklemeleri igin kritik
Oonem tasir.

Organizasyonlarin hedeflerine ulasip basarili olmasinda insan kaynaklarinin yonetimi 6nemli bir
yer tutar. Egitim sistemimizde de insan kaynaklarmi 6gretmenlerimiz olusturur. Ogretmenlik
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meslegi cesitli zorluklar barindirir. Egitim alaninin beseri sermayesi olan 6gretmenin, sosyal ve
kiiltiirel sermayesinin yani sira psikolojik sermayesi de meslegini gergeklestirmede kritik bir rol
tistlenir ve yeterli diizeyde olmalidir.

Dolayisiyla son donemlerde bir¢ok arastirmaya kaynaklik eden pozitif psikolojik sermaye
kavraminin 6gretmenlik meslegi iizerindeki etkilerinin tespit edilmesi ve mesleki doyum
tizerindeki roliiniin belirlenmesi alanyazina katki saglayacagi diisiiniilmektedir. Bu ¢aligmanin
sonuglar egitim alaninda politika yapicilar ve okul yoneticileri i¢in 6onemli bilgiler saglayacaktir.

KAVRAMSAL CERCEVE

1. Pozitif Psikolojik Sermaye

Pozitif psikolojik sermaye (PPS), bireylerin olumlu duygular, umut, dayaniklilik ve iyimserlik
gibi kaynaklarina odaklanan bir kavramdir. Fred, Luthans ve Carolyn M. Youssef-Morgan
tarafindan gelistirilen PPS kavrami, bireylerin igsel psikolojik kaynaklarini daha etkin bir sekilde
kullanmalarini saglayarak, i tatmini, performans ve genel yasam memnuniyetini artirir.

Seligman, (1998) pozitif psikoloji kavramini yeni bir alan olarak tanitmistir. Seligman, bu
yaklasimla, psikolojinin sadece insanlarin problemlerini ¢6zmekle degil, ayn1 zamanda mutluluk,
refah ve insan potansiyelinin gelistirilmesiyle ilgilenmesi gerektigini savunur. II. Diinya
savagindan sonra Mihaly Csikszentmihalyi tanidigi kisilerin savas doniisii farkliliklarini
gozlemlemistir. Caresiz, moralsiz ve statiisiinii kaybetmis insanlarin ¢okiislerini seyrederken
yasadiklarina ragmen kisisel biitiinliigiinii ve amaglarini koruyan kisileri fark etmistir. Bu
kisilerde var olan umut, Csikszentmihalyi’yi kisilerin gili¢ kaynaklarin1 sorgulamaya
yonlendirmistir (Seligman &Csikszentmihalyi, 2000). Pozitif psikoloji kisinin 6znel deneyimleri
ile ilgilidir. Pozitif psikolojinin temelinde insanlarin gii¢lii yonlerini ve olumlu deneyimlerini
vurgulayan bir yaklasim vardir. Onleme alaninda yapilan ¢alismalarin artmasiyla hasarli olandan
ziyade olumlu duygulara yénelmeye baslanmustir.

1.1.Pozitif Psikolojik Sermaye Bilesenleri

Pozitif psikolojik sermaye (PPS), bireylerin is yerinde daha basarili ve mutlu olmalarini saglayan
dort temel bilesenden olusur: Bunlar, 6zyeterlilik, iyimserlik, umut ve psikolojik dayanikliliktir.

Pozitif psikolojik sermaye, Luthans ve arkadaslar1 (2007) tarafindan "bireyin olumlu psikolojik
gelisme durumu" olarak tanimlamakta olup;

1) Zorlu gorevlerde basarili olmak i¢in kendine giiven duymak (6z yeterlilik),

2) Simdi ve gelecekte basarili olacagina dair olumluluk (iyimserlik),

3) Amaglara giden yollar1 degistirebilmek (umut),

4) Sorunlar ve zorluklarla karsilagildiginda, basartya ulasmak igin siirdiirmeye devam etmek
(dayaniklilik) nitelikleriyle agiklanmistir (Luthans vd., 2007).

Pozitif psikolojik sermaye, Orgilitsel davranis teorileri ger¢evesinde, c¢alisanlarin performansini
artirmak ve oOrgiitsel baglilig1 giiclendirmek i¢in énemli bir arag¢ olarak goriilmektedir. PPS'nin
yliksek oldugu bireyler, daha fazla is tatmini ve daha diisiik titkenmislik seviyeleri gostermektedir.
Luthans ve Youssef (2007), pozitif psikolojik sermayenin oOrgiitsel davramis degiskenleri
iizerindeki etkilerini inceleyerek, bu kavramin is tatmini, is performansi ve orgiitsel baglilik gibi
onemli sonuglarla iligkili oldugunu belirtmislerdir. Hi¢ kuskusuz PPS’nin dogrudan ve dolayli bir
sekilde etkili oldugu bir diger degisken mesleki doyumdur.
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2. Mesleki Doyum

Mesleki doyum, bir bireyin isinden aldigi tatmin ve keyfi ifade eder. Bu doyum, ¢aligma ortama,
is arkadaslar1 ve yoneticilerle olan iligkiler, maas, caligma siiresi, ilerleme olanaklari, bilgi ve
becerilerini gosterebilme olanaklart ve diger yan haklar gibi ¢esitli faktorlerden etkilenebilir.
Mesleki doyum "is faaliyetlerine, isin gerceklestirildigi yerdeki c¢alisma kosullarina, isin
kazandirmis oldugu prestije, glivenlik duygusuna ve ticrete bagl olarak ¢alisanin o ise yonelik
olarak sahip oldugu ¢ok boyutlu bir tutum" olarak tanimlanmistir (Turner, 2007).

Mesleki doyum, calisanlarin islerine ve is ortamindaki iliskilerine yonelik olarak gelistirdigi
olumlu zihinsel tutum ve ruhsal durumlan ile ilgilidir (Barutgugil, 2004). Kisinin mesleki
degerlerini olusturabilecek kazang, statii, saygimlik, sosyal giivence, ilerleme durumu, diizenli
yasam gibi faktorler meslegi ile ne kadar uyumluysa mesleki doyumu o kadar yiiksek olacaktir.
Bu durumda meslege yonelik olarak gelistirilen olumlu tutum ve mesleki degerlerin uyumu
mesleki doyumu arttiracaktir.

Luthans, mesleki doyumu etkileyen bes boyuttan bahsetmistir. Bu bes boyut yapisal gegerliligi
dogrulanarak is tatminini dlgmede uzun yillardir kullamlmaktadir Luthans, (2010). Ogretmenler,
Ogrencilerini egitmek, motive etmek ve onlarin gelisimini desteklemek i¢in biiyiik bir emek sarf
ederler. Bu nedenle toplumda &nemli bir rol oynayan ve biiyiik bir sorumluluk tasiyan bir
meslektir. Bu durum, zaman zaman stresli ve zorlayici bir ¢aligma ortamina yol agabilir.

Luthans (2010), mesleki doyum ve performans arasinda anlamli bir iligki oldugunu tespit etmistir.
Ashton ve Webb (1986) ise Ggretmenlerin okul giinii boyunca akranlarindan izole edilmis
hissettiklerini ve 6gretmenlerin sosyal ihtiyaglart oldugu igin izolasyonun daha az is tatminine
katkida bulundugunu tespit etmistir (Webb, Ashton, 1986).

Alan yazim incelendiginde G&gretmenlerin pozitif psikolojik sermaye diizeyleri ile mesleki
doyumlarini inceleyen siirli sayida calisma oldugu goriilmektedir. Diger yandan 6gretmenlik
mesleginin, mesleki kapasitesini artirmaya doniik gelistirilebilecek zenginlestirici ve giiglendirici
calismalara egitim alaninda ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu nedenle 6gretmenlerin pozitif psikolojik
sermaye diizeyleri ile mesleki doyumlar1 arasindaki iliski durumunu inceleyen bu calismada,
Ogretmenlerin cinsiyet, yas, kidem, mezuniyet durumu ve medeni durumlarina goére pozitif
psikolojik sermaye diizeyleri ve mesleki doyumlar1 arastirilacaktir.

ARASTIRMA YONTEMI

Bu boliimde arastirma modeli, 6rneklemi, veri toplama araglar1 ve verilerin analizi ile ilgili
bilgilere yer verilmistir.

1. Arastirma Modeli

Mevcut arastirmada betimsel desenlerden iliskisel tarama yontemi kullanilmistir. Tarama
modelleri birden fazla sayida nesne veya kisiden olusan evrende; evren hakkinda genel bir karara
varmak i¢in bir gruptan ya da tiim evrenden 6rnek alinarak yapilmaktadir.

2. Orneklem

Bu arastirma, 2023-2024 egitim 6gretim yilinda Isparta’da devlet okullarinda ve 6zel okullarda
gorevlerine devam eden dgretmenleri temel almaktadir. Arastirma kapsaminda 305 dgretmene
ulagilarak veriler elde edilmistir. SDU Etik Kurulu’ndan gerekli izinler alinmistir. Veri toplama
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stirecinin ardindan yanlis ve eksik doldurulan 4 form veri setinden ¢ikarilarak 301 6gretmen ile
orneklem olusturulmustur.

3. Veri Toplama Araclar

Verilerin toplanmasinda Tésten ve Ozgan (2014) tarafindan gelistirilen Pozitif Psikolojik
Sermaye Olgegi, Kuzgun, Aydemir Sevim ve Hamameci (1999) tarafindan gelistirilen Mesleki
Doyum Olgegi ve arastirmaci tarafindan gelistirilen kisisel bilgi formu kullanilmistir.

4. Pozitif Psikolojik Sermaye Olcegi

Olgek, Tosten ve Ozgan (2014) tarafindan gelistirilen 26 madde ve 6 boyuttan olusan bir
yapidadir. Bu boyutlar; umut, 6zyeterlilik, iyimserlik, psikolojik dayaniklilik, giiven ve disa
doniikliik olarak tasarlanmistir. Olgegin KMO degeri .91; ve agikladigi varyans oran1 %61,6
olarak gerceklesmistir. Tiim boyutlarin giivenirlikleri .70’in lizerindeyken, 6l¢egin tamaminin
giivenirlik katsayisi .92 olarak tespit edilmistir.

5. Mesleki Doyum Olgegi

Olgek, Kuzgun, Aydemir Sevim ve Hamamci (1999) tarafindan gelistirilmistir. Olgek iki faktorlii
20 maddeli bir yapiya sahiptir. Ik faktoriin acikladigi varyans oram 36,4; ikinci faktdriin
acikladig1 varyans oran 12,2 ve dlgegin tamaminin acikladigi varyans orani ise 48,6 dir. Olgegin
giivenirlik analizleri sonucunda ulagilan cronbach alfa katsayisi .90 olarak tespit edilmistir.

6. Verilerin Analizi

Veriler SPSS 22.0 paket programi araciligiyla analiz edilmistir. Degiskenlerin carpiklik ve
basiklik Olgllerinin  (£2) sinirlar1 iginde yer almasi dagilimin normallik varsayimini
karsilamaktadir (George ve Mallery, 2010). Yapilan degerlendirmelere bagl olarak verilerin
normal bir dagilim sergiledigi tespit edilmis olup, analizlerde parametrik teknikler kullanilmustur.
Bu kapsamda 6gretmenlerin cinsiyet, medeni durum ve mezuniyet durumu degiskenleri icin
bagimsiz 6rneklem t testi, yas ve mesleki kidem degiskenleri icin tek yonlii varyans analizi
kullanilmistir. Pozitif psikolojik sermaye diizeyleri ile mesleki doyum diizeyleri arasindaki
iligkiyi test edebilmek amaciyla ise Pearson Momentler Carpimi Korelasyonu kullanilmistir.

BULGULAR

Bu boliimde, 6rneklemi olusturan dgretmenlerin pozitif psikolojik sermaye ve mesleki doyum
diizeylerine iliskin ortalama ve standart sapma degerleri ile verilerin istatistiksel ¢dziimlemeleri
sunulmustur.

1. Ogretmenlerin Pozitif Psikolojik Sermaye ve Mesleki Doyum Diizeyleri
Puanlarn

Ogretmenlerin pozitif psikolojik sermaye ve mesleki doyum diizeylerine iliskin puanlar1 Tablo
1’de verilmistir.

Tablo 1. Ogretmenlerin pozitif psikolojik sermaye ve mesleki doyum diizeyleri puanlar
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N Ortalama Standart Sapma

Mesleki Doyum 301 74,03 12,88

Pozitif Psikolojik Sermaye 301 111,13 12,62

Tablo 1 incelendiginde 6gretmenlerin mesleki doyum diizeyi puan ortalamasi 74,03; pozitif
psikolojik sermaye diizeyi puan ortalamasi ise 111,13 olarak gergeklesmistir.

2. Pozitif Psikolojik Sermaye ile Mesleki Doyum Diizeyi Arasindaki iliski
Durumu

Ogretmenlerin pozitif psikolojik sermaye diizeyleri ile mesleki doyum diizeyleri arasindaki iliski
durumu Tablo 2°de verilmistir.

Pozitif Psikolojik Sermaye

Mesleki Doyum Diizeyi Diizeyi
1 4797
Mesleki Doyum Diizeyi ,000
301 301
Pozitif Psikolojik Sermaye *4530 1
Diizeyi 301 301

Tablo 2 incelendiginde 6gretmenlerin mesleki doyum diizeyi ile pozitif psikolojik sermaye
diizeyleri arasinda pozitif yonde orta diizeyde anlaml iliski bulunmaktadir. Diger bir deyisle
mesleki doyum diizeyi arttik¢a pozitif psikolojik sermaye; pozitif psikolojik sermaye arttik¢a
mesleki doyum diizeyi artmaktadir.

3. Ogretmenlerin Cinsiyetlerine Gore Pozitif Psikolojik Sermaye Diizeyleri ile
Mesleki Doyum Diizeyleri Sonuclari

Ogretmenlerin pozitif psikolojik sermaye diizeyleri ile mesleki doyum diizeylerinin cinsiyetlerine
gore incelenmesine iliskin sonuglar Tablo 3’te verilmistir.

Tablo 3. Ogretmenlerin cinsiyetlerine gore pozitif psikolojik sermaye diizeyleri ile mesleki
doyum diizeyleri sonug¢lari

Cinsiyet N Ortalama S t p
) Kadin 177 75,27 12,72 -2,010 ,045*
Mesleki Doyum
Erkek 124 72,25 12,95
Pozitif Psikolojik Kadin 177 110,85 12,67 -,459 ,647
Sermaye Erkek 124 111,53 12,59

p<.05
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Tablo 3 incelendiginde c¢alisma grubunu olusturan o6gretmenlerin mesleki doyumlart
cinsiyetlerine gore anlamli farklilik gosterirken; pozitif psikolojik sermaye diizeyleri
cinsiyetlerine gore anlamli farklilagmamaktadir. Mesleki doyum diizeyinde goriilen farklilik
kadin 6gretmenler lehine gergeklesmistir.

3. Ogretmenlerin Yaslarina Gore Pozitif Psikolojik Sermaye Diizeyleri ile
Mesleki Doyum Diizeyleri Sonuclari

Ogretmenlerin pozitif psikolojik sermaye diizeyleri ile mesleki doyum diizeylerinin yaslarina gére
incelenmesine iligskin sonuglar Tablo 6’da verilmistir.

Tablo 6. Ogretmenlerin yaslarina gore pozitif psikolojik sermaye diizeyleri ile mesleki
doyum diizeyleri sonuclari

Yas N Ortalama S F p

22-34 38 71,36 12,60 5,166 ,006*
Mesleki Doyum 35-44 159 72,57 12,24
45 yas ve listii 104 77,23 13,43
Total 301 74,03 12,88

22-34 38 105,76 10,66 7,726 ,001*
Pozitif Psikolojik 35-44 159 110,25 12,38
Sermaye 45 yas ve listii 104 114,44 12,86
Total 301 111,13 12,62

p<.05

Tablo 6 incelendiginde calisma grubunu olusturan 6gretmenlerin hem pozitif psikolojik sermaye
diizeyleri hem de mesleki doyum diizeyleri yaslarina gore anlamli farklilasmaktadir. Anlamliligin
hangi gruplar arasinda oldugunu tespit etmek amaciyla yapilan Tukey Testi sonucunda 45 yas ve
iistiinde olan 6gretmenlerin hem 22-34 yas hem de 35-44 yas araliginda bulunan meslektaslarina
gore gerek mesleki doyum gerekse pozitif psikolojik sermaye diizeyleri daha yiiksektir. Bu durum
yas olarak meslektaslarindan daha ilerde olan 6gretmenlerin tecriibelerinin meslek hayatina
olumlu yansimasi olarak degerlendirilebilir.

4. Ogretmenlerin Mesleki Kidemlerine Gore Pozitif Psikolojik Sermaye
Diizeyleri Ile Mesleki Doyum Diizeyleri Sonuclari

Ogretmenlerin pozitif psikolojik sermaye diizeyleri ile mesleki doyum diizeylerinin mesleki
kidemlerine gore incelenmesine iliskin sonuglar Tablo 7’de verilmistir.
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Tablo 7. Ogretmenlerin mesleki kidemlerine gore pozitif psikolojik sermaye diizeyleri ile
mesleki doyum diizeyleri sonuclari

Mesleki Kidem N Ortalama S F p

0-10 y1l 31 74,12 10,07 5,934 ,003*
Mesleki Doyum 11-20 y1l 151 71,66 12,58
21 ve lsti 119 77,01 13,37
Total 301 74,03 12,88

0-10 y1l 31 107,03 11,47 5,443 ,005*
Pozitif Psikolojik 11-20 y1l 151 109,80 12,87
Sermaye 21 vedisti 119 113,88 12,11
Total 301 111,13 12,62

p<.05

Tablo 7 incelendiginde ¢alisma grubunu olusturan 6gretmenlerin hem pozitif psikolojik sermaye
diizeyleri hem de mesleki doyum diizeyleri mesleki kidemlerine gore anlamli farklilagmaktadir.
Anlamliligin hangi gruplar arasinda oldugunu tespit etmek amaciyla yapilan Tukey Testi
sonucunda 21 yil ve iistiinde olan mesleki kidemi olan 6gretmenlerin hem 1-10 y1l hem de 11-20
yil araliginda mesleki kidemi bulunan meslektaslarina gére gerek mesleki doyum gerekse pozitif
psikolojik sermaye diizeyleri daha yiiksektir. Bu durum pozitif psikolojik sermaye ve mesleki
doyumda deneyimin ne denli 6nemli oldugunu ortaya koymaktadir. Diger bir deyisle tecriibe
sahibi 6gretmenlerin, deneyimi daha az 6gretmenlere gére mesleki doyum ve pozitif psikolojik
sermaye diizeyleri daha yiiksektir.

SONUC ve TARTISMA

Ogretmenlerin pozitif psikolojik sermaye ve meslek doyumu diizeylerinin incelenmesine iligkin
yapilan arastirma neticesinde pozitif psikolojik sermaye ile meslek doyumu arasinda pozitif
yonde orta diizey anlamli iligkiler bulunmustur. Pozitif psikolojik sermaye ile meslek doyumu
arasindaki bu iliski durumu, alan yazininda yapilmis onceki calismalarla tutarli sonuglar
vermistir. Annakkaya ve Bagkan (2021) tarafindan lise 6gretmenlerine yonelik yapilan
aragtirmada 6gretmenlerin pozitif psikolojik sermaye diizeyleri ile is doyumlar1 arasinda pozitif
ve orta diizeyde iligkiler bulunmustur. Benzer sekilde Andi¢ ve Karaca ( 2023) tarafindan yapilan
calismada is tatmini ve pozitif psikolojik sermaye arasinda olumlu iliskiler tespit edilmistir.
Mevcut ¢aligmada elde edilen iliskisellik durumunun farkli calismalarla (Cengiz ve Karadeniz,
2020; Dogan ve Aslan, 2018; Zeynel, 2018) ortaya koyuldugu ve pozitif psikolojik sermaye ile
mesleki doyumun karsilikli olarak birbiri {izerinde etkili oldugu goriilmektedir.

Ogretmenlerin pozitif psikolojik sermaye ve meslek doyumu diizeylerinin cinsiyet gore
incelenmesi sonucunda mesleki doyumda kadin 6gretmenler lehine anlaml fark bulunmustur.
Alan yazini incelendiginde ¢ogu arastirmanin mesleki doyumda cinsiyet temelli fark
yaratmayacag1 sonucu elde edilmistir (Alic1 ve Yal¢inkaya, 2019; Karatas ve Giiles, 2010; Oksiiz
ve Yigit, 2020). Aslan (2006) tarafindan yapilan ¢alismada mevcut aragtirmaya benzer bir sonuca
ulagilmis ancak mesleki doyumun erkekler lehine gergeklestigi bulgusuna varilmistir. Mevcut
aragtirmada kadin 6gretmenler lehine ulasilan sonucun, kadinlarin is diizeni ve ise yaklasimda
daha 6zenli davranmasi ve is hayatinda kendini gelistirmeye doniik daha 6zverili olmasindan
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kaynaklanabilecegi disiiniilmektedir. Pozitif psikolojik sermayede cinsiyete gore anlamh fark
bulunmamasi literatiirdeki ¢aligmalarin biiyiik bolimii ile tutarli oldugu goriilmektedir (Erbas,
2018; Sarici, 2015; Tésten, 2015).

Ogretmenlerin pozitif psikolojik sermaye ve meslek doyumu diizeylerinin medeni duruma gore
incelenmesi sonucunda, herhangi anlamli farklilik bulunamamistir. Demir (2019) ve Erbas (2018)
tarafindan 6gretmenlerin pozitif psikolojik sermaye diizeylerine iligkin yapilan ¢aligmada medeni
durumun etkili olmadigi sonucu bulunmustur. Mesleki doyum diizeyinde ise Alici ve Yalginkaya
(2019) ve Yelboga (2007) tarafindan yapilan calismalarda da benzer oldugu iizere medeni
durumla ilgili anlaml1 farklilik bulunamamistir. Kavutcu (2016) tarafindan yapilan ¢alismada ise
is doyumu medeni durum arasinda iligski olmadig1 sonucuna ulagilmistir.

Ogretmenlerin pozitif psikolojik sermaye ve meslek doyumu diizeylerinin egitim duruma gore
incelenmesi sonucunda, anlaml bir farklilik tespit edilmemistir. Lisans ya da lisansiistii egitim
derecesine sahip olmak, pozitif psikolojik sermaye ve meslek doyumu iizerinde baglayict bir
etkiye sahip degildir. Kavutgu (2016) tarafindan yapilan c¢alismada egitim diizeyinin mesleki
doyum tizerinde anlamli etki yaratmadigi sonucu elde edilmistir. Pozitif psikolojik sermaye ile
egitim diizeyi iliskisini sinayan Saric1 (2015) ise pozitif psikolojik sermayenin egitim diizeyine
gore anlamli farklilagmadigini tespit etmistir. Demir (2019) yaptig1 calismada ise tam sinir da olsa
(.50) anlaml farklilik tespit etmis, lisans mezunlarinin lisansiistii mezunlardan pozitif psikolojik
sermeye yoniinden anlamli farklilagtigini bulmustur.

Ogretmenlerin pozitif psikolojik sermaye ve meslek doyumu diizeylerinin yasa gore incelenmesi
sonucunda, 45 yas ve istiinde yer alan 6gretmenlerin gerek pozitif psikolojik sermaye gerekse
mesleki doyum puanlart daha yiiksek bulunmustur. Literatiirde farkli sonuglarla karsilagilan bu
bulguda Cift¢i (2019) pozitif psikolojik sermeyenin yasa gore degiskenlik gostermedigini
bulurken Alict ve Yalginkaya (2019) da mesleki doyumun yasa gore farklilik gostermedigini
tespit etmistir. Diger yandan Yelboga (2007) tarafindan yapilan arastirmada Ggretmenlerin
mesleki doyum diizeylerinin yasa bagli anlamli farklilik gosterdigi, bu farkliligin da mevcut
calismada oldugu gibi 41 yas ve iistii olan grup lehine gergeklestigi tespit edilmistir. Bu durum
yasin, deneyim kazanma firsatlar1 dogrultusunda gerek pozitif psikolojik sermaye gerekse
mesleki doyum i¢in yardimci bir unsur islevi gormesinden kaynaklanabilmektedir.

Ogretmenlerin pozitif psikolojik sermaye ve meslek doyumu diizeylerinin kideme gore
incelenmesi sonucunda, yas diizeylerinde oldugu gibi 21 yil ve iistiinde deneyimi olanlar lehine
anlaml farklilik bulunmustur. Literatiirde yapilan ¢alismalarda pozitif psikolojik sermayenin
kideme bagli farklilik géstermedigi sonucu yogun olarak bulunmustur (Demir, 2019; Erbas, 2018;
Tosten, 2015). Demir (2019) tarafindan yapilan ¢alismada anlamli bir farkliliga ulasilmasa da 21
yil ve iizeri tecriibesi olan Ogretmenlerin pozitif psikolojik sermaye diizeyleri daha yiiksek
bulunmustur. Mesleki doyum diizeyinde ise Alict ve Yalginkaya (2019) yaptiklar1 ¢alismada
kidemin mesleki doyum yoniinden baglayici bir etken olmadigini tespit etmislerdir. Oksiiz ve
Yigit (2020) tarafindan yapilan ¢alisma ise mevcut ¢aligma ile benzer bulgular isaret eden, 26 yil
ve lizerinde mesleki tecriibesi bulunan 6gretmenlerin mesleki doyumlarinin daha yiiksek oldugu
yoniindedir. Bu durum yas degiskeninde oldugu gibi deneyimin, meslegi sevme ve icra etme
noktasinda avantaj saglayan bir unsur oldugunu gostermektedir.

Mevcut arastirma bulgularnt degerlendirildiginde 6gretmenlerin pozitif psikolojik sermaye
diizeylerine ve mesleki doyumlarina hizmet edecek iyilestirmelerinin gerek lokal anlamda
gerekse genel anlamda yapilmasi 6nemli goriilmektedir. Mesleki kidemi yiiksek 6gretmenlerin
iyi ornekler olarak gen¢ meslektaslarina aktarilmasi, mesleki bilgi ve beceriyi gelistirmede
mesleki dayanismanin géz ardi edilmemesi gerekmektedir. Ayrica 6gretmenlerin mesleki
altyapis1 giiclendirebilmek icin gerekli egitimsel desteklerin sunulmasi bu siiregte faydali
gorlilmektedir.
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SANATSAL TEMSILLERDE CALISMA: VINCENT VAN GOGH
VE RESIMLERI UZERINE BiR DEGERLENDIRME
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OZET

Calisma ile ilgili daha etraflica bir hikdye anlatabilmek igin ¢aligmanin sanatsal temsillerinden
faydalanilmaktadir. Bu kapsamda sanatsal temsiller iginde bulunduklari toplumu yansitabilir ve ele
aldiklari meseleler hakkinda farkindalik saglayabilir. Ayrica geleneksel yontemler ile erismenin zor oldugu
oznel ve duygusal diinyalarin anlagilmasina imkan saglayabilir. Sanatsal temsiller icerisinde gorsel
temsiller de avei ve toplayici toplumlardan bu yana magara resimlerinden itibaren bu amaglara erisilmesini
saglamistir. Bu ¢alismanin arastirma sorusu “Van Gogh, resimlerinde ¢aligma konusunu nasil ele almigtir?”
seklinde cercevelenmistir. Caligmanin amaci da ¢alisma ve emek konulu resimlere iligkin farkindaligi
arttirarak ¢alisma ve sanat yazinina katki saglamaktir. Arastirma kapsaminda Van Gogh’un hem igerisinde
yasadig1 donemi hem de ressamin &znel tercihlerini yansitan ¢alisma temali resimler oldugu goriilmiistiir.
Van Gogh, bu kapsamda ozellikle tarla is¢ilerini, koyliileri ve giindelik emekgileri resmetmistir. Bunlar da
19. yiizyilda kirsal yasamin, emegin ve giinliik calisma ¢abalarinin sanat yoluyla anlamamiza yardime1
olmaktadir. Van Gogh, bu kesimlerin hayatini onurlandirir ve onlar hakkinda empati uyandirmaya calisir.
Bu gorsel temsiller, toplumsal sinif, esitsizlik ve emek meselelerini daha derinlemesine ele almak i¢in bir
temel olusturmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Calisma, Sanatsal Temsil, Gorsel Temsil, Resim, Vincent Van Gogh
GIRiS

Calisma ile ilgili daha etraflica bir hikdye anlatabilmek i¢in ¢aligmanin sanatsal temsillerinden
faydalanilmaktadir. Bu sanatsal temsiller de gorsel temsiller (resim, fotograf), film ve dizi, heykel,
isitsel temsiller (miizik, sarki) ve yazili temsiller (roman, Oykii, siir) olabilir. Strangleman ve
Warren (2015: 74), bu tiir materyallerin ¢alisma {izerine diislinlirken farkli bakis acilart
sundugunu ifade eder:

e  Ornegin, farkli toplumlar farkli zamanlarda calisma ile ilgili neler diisiinmektedir? Bu
toplumlara gére neler 6nemli ve neler 6nemli degildir? Bunun yaninda insan emeginin
degerinin ne oldugu, ¢calismanin mevcudiyeti ve anlamu ile ilgili de bir takim ¢ikarimlar
yapilabilir.

e ikinci olarak da galismanin gesitli temsilleri, calismanimn 6znel ve duygusal olarak nasil
anlagildigin1 yorumlamaya imkan sunabilir. Ornegin isyerindeki anlamlar ve duygular
vb. Caligma sosyolojisi veya diger disiplinler, calismay1 daha derinlemesine anlamak
icin bu kaynaklar1 kullanabilir ve bunlar elestirel bir bicimde incelenebilir.

Makal (2020) da sanat eserlerinin yasamin sosyal boyutlarini yansittigina ve ¢alismanin bunun

vazgecilmez bir parcasi olduguna dikkat ceker. Burada ¢alisma bigiminin, orglitlenisinin ve
calisma stirecinde kurulan iligkilerin niteliginin zamandan zamana ve toplumdan topluma da
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kagimlmaz olarak degistigi vurgulanir. Ornegin koleci toplumdan feodal topluma, Endiistri
Devrimi’nden kapitalist topluma, ¢alismanin bigimi, orgiitlenisi ve ¢alisma iliskilerinin taraflar
arasindaki iligki siirekli degisime ugramistir. Makal, sanatsal temsillerde ¢aligma yasami ve
emegin izini siirmektedir. Bu kapsamda Diinya edebiyati, Tirk edebiyati, Tiirk sinemasi daha
genis kapsamli olmak iizere, miizik de calismaya konu edilmistir. Makal, 6zellikle sanatin iki
islevi olarak da yansitma ve farkindalik yaratmaya dikkat ¢ceker. Yansiticilik, bir sanatsal temsilin
toplumsal yagami1 ve sorunlarini yansitmasi anlamina gelirken; bu sorunlarin yansitilmasi ve ifade
edilmesinin farkindalik yarattig1 da vurgulanir.

Sanatsal temsillerin iginde ¢aligmanin gorsel temsili Strangleman ve Warren’in (2015: 76-86) ele
aldig1 konulardan biridir. Gorsel temsiller, avci ve toplayici toplumlardan bu yana magara
resimlerinden baslayarak olusturulduklar ¢agi yansitmaktadir. Alain de Botton (2024: 210) ise
daha genis bir perspektif ile iginde bulunduklari ¢agi yansitmanin Gtesinde bir manzarayla
karsilagtigimizda onda neyi arayacagimiz ve neye bakacagimiz duygusunu zenginlestirmenin en
etkili yollarindan birinin “gérsel sanatlardan” gectigini belirtir. Bu gergekten bir manzara veya
toplumsal gergekligin bir boyutu olabilir.

Gorsel temsiller hem yansittiklar donemi anlamayi sagladiklarindan hem de ele alinan mesele
hakkinda farkindalik sunduklarindan ve bunlarin da 6tesinde 6znel ve duygusal diinyalara
erismeye imkan sundugundan bu ¢alismanin arastirma sorusu ‘“Ressam Vincent Van Gogh,
resimlerinde ¢aligma konusunu nasil ele almistir?”” seklinde g¢er¢evelenmistir. Caligmanin amaci
da c¢alisma konulu resimlere iliskin farkindaligi arttirarak ¢alisma ve sanat yazinina katki
saglamaktir.

Van Gogh ve resimlerinin degerlendirilmesinin tercihi ise su sekilde agiklanabilir: Van Gogh,
kisa ama etkileyici sanat hayati, kendine has tarzi ve teknigiyle (renk kullanimi, firca darbeleri
vb.) hem ¢ok merak edilen bir sanatg1 olmus, hem de kendinden sonraki sanatg¢ilar igin ilham
verici olarak degerlendirilmis ve sanatin giiclii bir sembolii haline gelmistir. Ressama olan bu ilgi
Amsterdam’da bulunan Van Gogh Miizesi’nin her yil yaklasik iki milyona yakin ziyaret¢i
agirlamasindan da goriilmektedir®. Boylesine ilgi ¢eken bir ressamin ¢alisma ve sanat konusu
kapsaminda ele alinmasi hem calisma ve emek konularina hem de sanatsal temsillere bakisa farkl
bir perspektif sunmaktadir. Ayrica, Van Gogh’un ve doneminin ¢alisma ve emek konularinin daha
derinlemesine anlagilmasina katki saglayabilir.

ARASTIRMANIN ARKA PLANI

Van Gogh, 30 Mart 1853°te Hollanda’nin Zundert sehrinde papaz bir babanin ve resim ile ilgili
bir annenin oglu olarak diinyaya gelmistir. Orta {ist simif bir aileye mensuptur. Van Gogh, 12
yasinda okulu birakmis, ressam olmaya karar verene kadar gesitli isler denemistir. Ancak kardesi
Theo’nun destegiyle sanata yonelmis ve 1880 yili ressamlik “kariyerinin” baslangici olmustur.
Van Gogh, sadece 10 sene igerisinde, yaklasik 860’1 yagli boya ve 700’ ¢izim olmak iizere, 2100
eser yapmistir (Howard, 2022).

Van Gogh’un yasadig1 dénem (1853-1890), Avrupa’da toplumsal, ekonomik ve sanatsal agidan
onemli degisimlerin yasandigi bir donemdir. Bu yillarda sanayilesme hiz kazanmis, sehirlesme
ve kapitalist ekonomi Avrupa'nin dort bir yaninda belirgin hale gelmistir. Sanayilesme is¢i sinifini
bliylitmiis, kirsaldan kente gogii artirmis, ancak kentlerde yasanan zorlu calisma kosullari ve
yoksulluk gibi sorunlar1 da beraberinde getirmistir (Fiilberth, 2011).

18 Number of visitors to the Van Gogh Museum in  Amsterdam, the Netherlands from 2014 to 2023,

https://www.statista.com/statistics/646076/attendance-at-the-van-gogh-museum-in-the-netherlands/
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Van Gogh, eserlerinde bu donemin yansimalarini iglemis, is¢i ve kdyliilerin zor yasam kosullarini,
toplumsal adaletsizlikleri ve kirsal hayatin zorluklarini tasvir etmistir. Van Gogh’un daha 6nce
yaptig1 isler ve yasadig1 sehirler de yaptigi resimleri etkilemistir. Ornegin Borinage’da misyoner
olarak faaliyet gosterirken “Madencilerin kirli yiizlerine benzetmek i¢in kendi yiizlinii kirletmis,
“eski bir asker ceket ve uyduruk bir kasket” giymistir. Hasta ve muhtaglara yardim etmis, sahip
oldugu azicik seyi onlara bagislamig, bir miistemilatta hasir tizerinde uyumus ve sonug olarak
yardim etmek istedigi kisiler tarafindan deli olarak ilan edilmistir. Buna alt1 ay kadar dayanmus,
bir madenci ailesinin yaninda ¢ok zor sartlarda yasamistir” (Howard, 2022: 28). Bundan sonra da
“Emile Zola’nin, hayatin acit ger¢ekleri ve hayatta kalmay1 basarabilenlerin sogukkanl
kahramanliklar1 hakkinda yazdig: gibi, Van Gogh da ¢evrenin siradan insanlar tizerindeki etkisini
ortaya koymustur. Sanatinin degismeyeni olacaktir bu” (Howard, 2022: 29).

Van Gogh’un sik sik yer degistirmesi onun sanatsal tarzini ve temalarini derinlemesine
etkilemistir. Kirsal yasam ve is¢i sinifin1 konu alan erken donem eserleri ve daha renkli ve
duygusal ifadelerle dolu ge¢ dénem eserleri bulunmaktadir. Ornegin Etten, Hollanda’da (1881)
kirsal yasami ve siradan insanlart konu alan ¢izimler; kisa bir siireligine yasadigi Drenthe'de
(1883) sert manzaralari ve kdylii yasamimi resmeder. 1883'in sonlarinda Nuenen’e ailesinin
yanina taginir ve burada erken doénem eserlerinin ¢ogunu iiretir (1883-1885). Koylil yasamin ve
is¢i sinifini konu alan "Patates Yiyenler" (1885) tablosunu da burada yapmistir (Howard, 2022).
Van Gogh, 1886'da Paris'e taginarak kardesi Theo ile birlikte yasamistir (1886-1888). Bu
dénemde Paul Gauguin ve Georges Seurat gibi sanatcilarla tanigmis; Empresyonizm ve Post-
Empresyonizm'den etkilenmistir. Van Gogh, Fransa'nin giineyindeki Arles’te (1888-1889) ise bir
sanat¢1 kolonisi kurma hayaliyle ¢ok sayida eser iiretmistir. "Ayg¢icekleri", "Yatak Odas1" gibi
iinli eserlerini burada yapmustir. Akil sagligmin koétillesmeye baslamasi ile de St-Remy’de
bulunan bir akil hastanesine yatmistir (1889-1890). Saglik sorunlarina ragmen burada "Y1ldizh
Gece" dahil bir¢ok basyapit iiretmistir. Mayis 1890'da Van Gogh, Paris yakinlarindaki Auvers-
sur-Oise koyline tasinmis ve Dr. Paul Gachet'nin bakiminda yasamistir. Temmuz 1890'da
6limiine kadar bu dénemde de yogun bir sekilde resim yapmaya devam etmistir (Howard, 2022).

Van Gogh, Hollanda’dan sonra Paris’e geldiginde resmin, birebir edebiyat ile iligkisi oldugunu
hissetmistir. Fransa’ya gelmeden once Balzac, Flaubert, Zola ve Maupassant’in eserlerini
okumus, Fransiz toplumunun ve ruh halinin dinamiklerini kendisine gosterdikleri icin siikranlik
duymustur. Madam Bovary ona tasrali orta sinifin yagamini 6gretmis, Goriot Baba Paris’teki
meteleksiz ama azimli 6grencilerin yasamini gostermistir. Kendisi Fransa’ya geldiginde de
okudugu romanlardaki karakterleri yakindan tanima firsati bulmustur (De Botton 2020: 212).

Bu dénemde sanat diinyasinda gergekgilik, izlenimcilik ve ard-izlenimcilik gibi 6nemli akimlar
ortaya ¢ikmistir. Van Gogh, P. Cezanne, P. Gauguin, H. Toulouse-Lautrec ve H. Rousseau, Ard-
Izlenimci (1885-1910) olarak tamimlanmaktadir. Ard-izlenimciler, ne gordiiklerinden ziyade ne
diisiindiiklerini kendilerine 6zgii iisluplar ile ifade ederler. Izlenimcilerin etkisiyle, parlak
renklerden yararlanmaya devam ederler ancak diinyay1 izlenimciler gibi dogrudan tasvir etmezler
(Hodge, 2018: 29).

Gergekeilik (1830-1890) akimini takip eden G. Courbet, J. F. Millet ve E. Manet ise diinyay1
gordiikleri gibi resmetmekte, resimlerine teknik ilerleme ve sosyal adaletsizlik unsurlarini dahil
etmekte; vurdumduymazliklara ve akademik sanatin yapmacikligina tepki gostermektedirler.
Zenginleri yiiceltmek yerine siradan emek¢i sinifin yagamimi ve dogaya doniik imgeleri
yapmaciklik olmadan tasvir etmiglerdir (Hodge, 2018: 27). Bu donem igerisinde J. J. Rousseau,
Toplum Soézlesmesi (1762), K. Marx, Kapital, (1867) ve K. Marx ve F. Engels, Yazin ve Sanat
Uzerine, (1888) adl eserlerini yayinlamis bunlar da ressamlar iizerinde etkili olmustur (Colak,
2020).

220



Izlenimcilik (1865-1885) akiminin takipgileri ise C. Monet, C. Pissarro, P. A. Renoir ve E. Degas
ise parlak renklerin, 15181n anlik ve degisen etkilerinin takipg¢isi olmustur. Bunda fotograf
makinesinin yayginlagmasiyla resim sanatinin taklit veya kopyadan uzaklagmasi ve tasinabilir
boyalarin ortaya ¢ikmasiyla ressamlarin agik havada resim yapmaya baslamasi etkili olmustur
(Colak, 2020).

Van Gogh’un konu olarak gercekcilerden, canli renklerin kullanimi ile izlenimcilerden etkilendigi
sOylenebilir ancak Van Gogh’un oOzgiinliigli gordiigii sey karsisinda hissettiklerini
resmetmesinden kaynaklanmaktadir ve bu da hem iislubuna hem de teknigine renkler ve firca
darbeleri araciligiyla yansimistir.

ARASTIRMA YONTEMI

Arastirmada, Howard (2022) tarafindan hazirlanan Van Gogh: 500 gorsel esliginde yasami ve
eserleri kitabindaki Van Gogh’un yaptig1 resimler incelenmis, ¢alisma konusunu dogrudan veya
dolayli ele alan resimlerin listesi olusturulmustur. Portre, natlirmort, manzara vb. gibi resimler
¢ikarildiginda listede 61 resim yer almigtir.

Resimlerin yorumlanmasinda Howard (2022) ve Van Gogh’un (2006) kardesi Theo’ya yazdig1
mektuplardan olusan Theo’ya Mektuplar kitabindan ve uzmanlardan (Colak, 2020; Edgii, 2007;
Khan Akademi Tiirkge, 2021) yararlanilmistir.

Van Gogh, ardinda yaklagik 2100 eser birakmistir. Aragtirma kapsaminda sadece Howard’in
(2022) kitabinda yer alan eserlere odaklanilmasi bir kisit olarak degerlendirilebilir ancak kitabin
ressamin hayatinin farkli doénemlerinden ¢alismalarini kapsamli bir sekilde barindirmasi
arastirmanin yapilabilmesi i¢in bir temel ve ger¢eve saglamistir.

BULGULAR VE TARTISMA

Calisma konusunu dogrudan veya dolayl ele alan resimlerin listesi asagida sunulmus, bu listede
resimlerin ad ve yapildig1 yil bilgisine yer verilmistir.

Sira no | Resmin adi Yil
1 Tohum Eken Eyliil 1881
2 Scheveningen Sahili Agustos 1882
3 Patates Pazar1 18382
4 Madenci Kadilar 18382
5 Yoksullar ve Para 18382
6 Pencerenin Yaninda Oturan Isci ve Kiiregi Mart 1883
7 Onliiklii Marangoz Eylul 1882
8 Siipiirgeli Geng Adam Sonbahar 1882
9 Budakli Elma Agacimin Yanindaki Bahgivan Temmuz 1883
10 Ot Yakan Koyli Ekim 1883
11 Turba Teknesi ve ki Figiir Ekim 1883
12 Kereste Satig1 Aralik 1883
13 Dokumaci, Sagdan Gorliniim Subat 1884
14 Patates Ekimi Eyliil 1984
15 Ocak Bagindaki Koyli Kadin Haziran 1885
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16 Yiin Egiren Kadin Haziran 1884
17 Saban Siiren Agustos 1984
18 Tohum Eken Agustos 1984
19 Iki Figiirlii Patates Hasad1 Agustos 1984
20 | Karda Okiiz Arabasi Agustos 1984
21 Patates Soyan Koyl Kadin Subat 1885
22 Patates Eken Koylii Kadin ve Erkek Nisan 1885
23 Basak Toplayan Koylii Kadin Temmuz 1885
24 Patates Yiyenler Nisan-Mayis 1885
25 Topragi1 Kazan Koylii Kadin Agustos 1885
26 Kuliibe ve Topragi Kazan Kéylii Kadin Haziran 1885
27 Dikis Diken Kadin Mart 1988

28 Orakge1 1885

29 Amsterdam’da De Ruijterkade Ekim 1885
30 Montmarte Tepesi ve Tagocagi 1886

31 Montmarte’de Bir Kafenin Terasi 1886

32 Montmarte’de Sebze Bahgesi 1887

33 Ayis1ginda Tepeden Goriinen Fabrikalar 1887

34 Bir Cift Deri Pabug Mart 1888

35 Batan Gilinese Karsi Tohum Eken Ciftgi Agustos 1888
36 Tohum Eken Ciftci Haziran 1888
37 Tohum Eken Ciftei Ekim 1888
38 Tohum Eken Cift¢i: Fonda Arles’in Kenar Mahalleleri Eylil 1888
39 Komiir Mavnalari Agustos 1888
40 Rihtimda Kum Mavnalarimi Bosaltan Adamlar Agustos 1888
41 Provence’de Hasat Haziran 1888
42 Arles: Bugday Demetleri ile Tarlalardan Goriiniim 1888

43 Gece kahvesi Eylil 188

44 Montmajour Caddesi Uzerindeki Demiryolu Képriisii Ekim 1888
45 Trinquetaiile Kopriisii Ekim 1888
46 Arka Plandaki Montmajour ile La Crau’da Hasat Zamani 1888

47 | Kirmizi Uziim Bag1 1888

48 Koyun Kirkanlar Eylil 1889
49 Saint Paul Hastanesi’nin Arkasindaki Bugday Tarlasi ve Orak¢1 | Eyliil 1889
50 Yol Tamircileri Kasim 1889
51 Etrafi Cevrili Bugday Tarlas1 ve Koyli Ekim 1889
52 Zeytin Hasadi (1) Aralik 1889
53 Zeytin Hasad1 (2) Aralik 1889
54 Aksam: Giiniin Sonu (Millet’den esinle) Ekim 1889
55 Tohum Eken (Millet’den esinle) Kasim 1889
56 Orakgi1 ve Oragt Eyliil 1889
57 Topragi Kazan iki Koylii (Millet’den esinle) Ekim 1889
58 Ogle Uykusu (Millet’den esinle) Ocak, 1890
60 At Arabasi ve Arkada Trenli Manzara Haziran 1890
61 Bugdaylarin Arasinda Oturan Hasir Sapkali Geng Koylii Kadin | Haziran 1890
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Listede yer alan resimlerde koy ve kirsalda yapilan isler toprak ile ilgili olarak tohum ekme, hasat
(bugday, zeytin vb.), ot yakma, patates ekme, saban siirme, basak toplama, topragi kazmadir.
Diger isler ise pazarda patates satisi, yik tagima, koyun kirkma ve kereste satigidir. Ciftgiligin
disinda madencilik, orake¢ilik, dokuma, balik¢ilik, yiin egirme, nakliyecilik (komiir ve kum
mavnalar1) ve yol tamirciligi isler goriilmiistiir. Hane i¢i yapilan islere ise ocak basinda yemek
pisirme, dikis dikme 6rnektir. Koy ve kirsala iligkin siklikla kullanilan imgeler patates, ayakkabi;
tarla, doga, ciftiler, kdy evleri, tarim faaliyetleri, mevsimler ve doganin dongiisii’diir.

Bu listeyi inceledigimizde, Van Gogh’un agirlikli olarak isgileri ve c¢alismayi konu alan
resimlerinin, Ozellikle tarimsal is gilici ve bu is giiciiniin emeginin onurunu yansittig
goriilmektedir. Bu tema, onun is¢i sinifina olan ilgisini ve isgilerin zor hayat kosullarini resmetme
arzusunu gostermektedir. Ayrica toplumun alt kesimlerinin zor yasam kosullar1 ve yoksulluk da
ele alinmaktadir. Bu eserler, sanat¢inin sosyal elestiri ve empati temalarini sanatina yansittigini
gosterir. Ayrica tarlalarda ¢alisan figiirler, kirsal manzaralar ve kdy yasamini yansitan tablolar,
Van Gogh'un doga ile olan yakin bagini ve kirsal yasamin sadeligine olan ilgisini sergilemektedir.

Koy ve kirsalin disinda Van Gogh resimlerinde modern hayatin sembolleri olarak demiryolu, tren,
kopriiler, fabrikalar, cafe, restaurantlar ve burada vakit gegirenler yer almaya baglamistir. Van
Gogh, sehir hayatin1 resmederken de kenar mahallelere yer vermistir.

SONUC VE ONERILER

Aragtirma kapsaminda Van Gogh’un hem igerisinde yasadigi dénemi yansitan hem ressamin
Oznel tercihlerini yansitan c¢alisma temali resimler oldugu goriilmiistiir. Bu gorsel temsiller
calisma konusunun etraflica ele alindigi endiistri sosyolojisi, ¢alisma ve sanat, sanatsal
temsillerde ¢alisma, ¢alisma ve toplum, ¢aligsma iliskileri ve ilgili diger insan kaynaklari yonetimi
derslerinde daha detayli olarak donem, ressamin hayati, teknik ve akimlar, konu, tema ve
semboller baglaminda ele almabilir. Ayrica, bu temsiller emek tarihi perspektifi ile
degerlendirilebilir. Van Gogh’un “calisma ve emek” temal1 resimlerini incelemek, ¢alisma ve
sanat alanina asagidaki katkilar1 sunabilir:

1. Van Gogh’un eserleri, 6zellikle tarla iscileri, kdyliiler ve giindelik emekgilerin yer
aldig1 tablolari, 19. ylizyilda kirsal yasamin, emegin ve giinliik calisma ¢abalarinin sanat
yoluyla nasil anlatildiginm1 anlamamiza yardimci olmaktadir.

2. Van Gogh, isci sinifim ve emekgilerin hayatini onurlandiran ve bu temsilleri gérenlerde
empati uyandiran bir yaklasim sunar. Bu yaklasim da sanatta toplumsal sinif, esitsizlik
ve emek meselelerini daha derinlemesine ele almak i¢in bir temel olusturabilir. Boylece
caligma temali resimlerini incelemek, sanatin sosyal gercekligi nasil yansittigini
aragtiran yazina katkida bulunabilir.

3. Van Gogh, is¢ilerin fiziksel yorgunlugunu ve emegin ruhsal yansimalarini da renklerle
ve firca darbeleriyle vurgulamistir. Bu da, calismanin sadece fiziksel degil, psikolojik
boyutunu da tartismaya agar ve ¢alisma ile duygusal refah arasindaki iliskiyi ele almak
i¢in bir temel sunabilir.

Aragtirma kapsaminda, Van Gogh i¢in resim yapmanin bir var olus ve kendini ifade etme bi¢imi

oldugu goriilmiistiir. Buradan yola ¢ikarak caligmanin ya da resim yapmanin Van Gogh i¢in ne
anlama geldigi de baska bir aragtirmanin konusu olabilir.
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OZET

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, igletmenin islerini siirdiirebilmesi igin 6nemli olan insan kaynaginin
saglanmasi ve iglerin yiiriitiilebilmesi igin gerekli olan isletme disiplinidir. Ancak oOrgiit igerisinde
calisanlarin tiikenmislik diizeylerini etkileyen bircok etken oldugu gibi insan kaynaklari faaliyetleri de bu
duruma neden olan etken olmaktadir. Calisanlarin igerisinde bulunmus oldugu alanin etkilerinden kaynakli
gergeklesen tiikkenmislik duygusunun ortaya ¢ikmasiyla birlikte dnlem alinamamasi durumda ise ciddi
sorunlar ortaya ¢ikmaktadir. Hem isletme hem de calisanlar agisindan dikkate deger problemlere neden
olan durumlara yonelik iyilestirici calismalarin yapilmasi gerekmektedir. Calismanin amaci, stratejik insan
kaynaklar1 yonetiminin ¢alisanlarin tiikenmisligiyle arasindaki iliskiyi incelemektir. Caligmada nitel
aragtirma yontemlerinden derinlemesine literatiir taramasi yapilmistir. Arastirmanin sonucunda ¢alisma
alaninda yer alan birgok etken gibi stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin de ¢alisanlarin tiikenmisligi
tizerinde etkili oldugu tespit edilmistir. Ayrica ¢alisma igerisinde dnemli olan stratejik insan kaynaklari
yOnetiminin, ¢alisanlarin makul ¢er¢evede ortak payda da uyum igerisinde yer alabilmesi icin Oneriler
sunulmustur.

Anahtar Kelimeler: Stratejik insan Kaynaklari, Tiikenmislik, Calisan
GIRIS

Orgiit icerisinde ¢alisanlarin tiikenmisligine neden olan bircok etken bulunmaktadir. Stratejik
insan kaynaklar1 yonetimi de bu etkenlerden birini meydana getirmektedir. Calismanin
olusturulmasinda ki baslica neden, orgiit icerisinde meydana gelen bu sorunlarin neler oldugunun
tespiti olmaktadir. Ortaya ¢ikan bu sorunlarin tespiti ve ¢oziim odakli Onerilerin sunulmasi
noktasinda ise ¢alismanin 6nemini ortaya koymaktadir. Literatiir de bu konu kapsaminda yeterli
calisma olmamasi da calismanin literatiire katkisin1 gostermektedir. Bu ¢aligma, stratejik insan
kaynaklar1 yonetiminin ¢alisanlarin tiikenmisligi ile iliskiyi incelemeyi amaglamaktadir.
Calismada kavramsal ¢erceve dogrultusunda stratejik insan kaynaklar1 ve titkenmiglik kavramlari
aciklanmis, stratejik insan kaynaklari yonetiminin c¢aliganlarin tiikkenmisligi ile iliskisine yer
verilerek degerlendirmeler yapilmistir.

KAVRAMSAL CERCEVE

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, orgiitlerin kararlagtirmis olduklar1 amaglarma ulasabilmek
igin belirlemis olduklar insan kaynaklar1 uygulamalar1 olmaktadir. Orgiitlerin mevecut durumunu
gelistirebilmek ve basar1 elde edebilmek amaciyla lazim olan biitiin planli uygulamalarin
calisanlar tarafindan kabul edilerek uygulanabilmesi i¢in kullanilan yonetim fonksiyonudur
(Schuler, 1992: 21). Kiiresellesme siirecinde orgiitlerin siirekli olarak miicadele etmek zorunda
oldugu rekabet piyasasi iistiinliigii saglamasi ve pazara yonelik bir yaklagim gdstermesi stratejik
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insan kaynaklar1 yonetiminin en etkili halde kullanilmasi ile miimkiin olmaktadir (Tokg6z vd.
2014: 126). Orgiit icerisindeki performansin artirilarak makul diizeyde rekabet firsatinin elde
edilmesi baglica hedefleri arasinda yer almaktadir (Balaban ve Palaz, 2018: 79). Stratejik insan
kaynaklar1 yonetiminin insan kaynaklar1 yonetiminden farkli oldugu nokta yalnizca orgiitte degil
ayn1 zamanda da etrafinda bulunan dis kaynaklar1 da dikkate almaktadir. Uygulanmasi
durumunda ise ¢alisanlarin bilgi, yetenek ve donamimlarn kapsaminda rekabet politikalarina
yardimei1 olacak ve planlamalarina ulasilmis olacaktir (Altinay ve Yavuz, 2015: 29).

Tiikenmislik, orgiit i¢erisindeki ¢alisanlarin ¢aligma hayatinin kalitesini diigiiren ve sagliklarinin
kotii etkilenmesine neden olan bir durumdur (Siirvegil vd. 2007: 42). Gilinlimiizde diinya
genelinde oldukca yaygin goriilmekte olan bu durum &zellikle de hizmet sektoriinde oldukga
popiiler konumdadir (Kristensen vd. 2005: 192). Bu yilizden tiikenmislik, ¢alisanlar ve orgiitler
bakimindan calisma yasamini ciddi derecede tehdit eden bir problem olarak ortaya ¢ikmaktadir
(Azizoglu ve Ozyer, 2010: 140). Calisma alanlarinda tiikenmislige neden olan baslica nedenler
arasinda ¢alisma hayatindaki zorluklar, yogun rekabet ortami ve karsilanmasi zor beklentiler yer
almaktadir. Meydana gelen bu sorunlar beraberinde ¢alisanlarda tiikenmigligi tetikledigi gibi
calisanlarin da isten ayrilmalarina neden olmaktadir (Atalay vd. 2023: 136). Calisma alanlarindan
kaynakli bire bir temas halinde olan ¢alisanlarin, kurduklar iletisim ile maruz kaldiklari
tikenmislik sorununda farkliliklar goriilebilmektedir (Torun, 1997: 43-49). Tikkenmisgligin
goriilmesinde belirleyici olan bireysel, orgiitsel ve toplumsal sebepler, farkli seviyeler de ve
boyutlar da ortaya ¢ikabilmektedir. Kademeli durumda meydana gelen niteliklerin ortaya
¢ikmaya baslamasiyla birlikte yavas yavas ¢alisanda etkileri goriilmeye baglamaktadir (Ersoy ve
Utku, 2005: 44).

ARASTIRMANIN YONTEMI

Calismada nitel arastirma yoOntemleri igerisinde yer alan derinlemesine literatiir taramasi
kullanilmistir. Derinlemesine literatiir taramasi, daha 6nceden yapilmis olan arastirma konusuyla
alakali konularin gozden gecirilmesidir. G6ézden gegirilen bu c¢alismalar okunur, betimlenir,
Ozetlenir ve sentez edilerek yeni yapilacak olan ¢alismaya entegre edilir. Derinlemesine
literatiiriin baslica amaci1 daha 6nce yapilmis olan arastirmalarin, yeni arastirilan konu ile ilgili
mevcut durumunu tespit etmek ve literatiirde olusan bosluklar1 tespit ederek yapilan yeni
calismayla eksigi tamamlamaktir. Akademik calismalar icerisinde 6nemli bir konumda yer alan
bu yontem; amag, arastirma sorusu, problem sekli, hipotezler, yontem, gdzlem ve sonuglardan
ulagilan bilgiler dogrultusunda derinlemesine literatiir taramasi olusturulmus olur (Demirci, 2014:
73).

1. Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetiminin Cahsanlarin Tiikenmisligi ile
Tliskisi

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, 6rgiit i¢erisinde insan kaynagi saglamak, uzun siireli rekabet
politikalar1 olugturmak, belirlenen hedeflerin, vizyon ve misyonlarin anlasilir ve belirgin bir sekle
gelmesini saglayarak kavranabilir hale getirmektedir. Siirekli olarak degismekte olan gevreye
uyum saglanmasi ve hizli degisimlere ayak uydurularak miicadele edilmesinde biiyiik bir 6neme
sahiptir (Tokgodz vd. 2014: 130-131). Stratejik insan kaynaklari yOnetiminin Orgiit igerisinde
belirtilen sekilde 6nemli noktalar1 olabildigi gibi ¢alisanlarin tiikenmisligi ile de dogrudan iliskisi
olmaktadir. Calisanlarla bire bir temas halinde olan ve onlarin talep ve istekleriyle de ilgilenen
stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin calisanlarin tiikenmisligi ile karsi karsiya kalmasi
asamasinda hem olumlu hem de olumsuz dikkate deger etkileri bulunmaktadir. Caliganlarin
yasamakta olduklar1 tiikenmislik ¢ogunlukla 6rgiit igerisinde goz ardi edilmekte ve onemsememe
yaklagimi gosterilmektedir. Bu durumun aksine calisanlarin is yiiklerinin azaltilarak calisma
yasaminin istedikleri dogrultuda daha kaliteli bir hale getirilebilmesi, ¢alisanlarin talep ve
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isteklerinin dikkate alinmasi, yaganacak olumsuz durumun olugmasina engel olmus olacaktir. Bu
nedenle stratejik insan kaynaklar1 yonetiminden ve orgiitten kaynaklanan tilkenmislikle miicadele
edilmesi, bireysel olarak yapilanin aksine daha komplikedir fakat ¢6ziim oran1 daha yiiksektir
(Stirgevil, 2006: 99-105).

Caliganlarin 6zgiir sekilde karar verebilmeleri, orgiit igerisinde alinacak kararlarda fikir sahibi
olabilmeleri, yapmis olduklar1 basarili ¢alismalar dogrultusunda karsilik olarak takdir edilme,
odiil veya ikramiyelerin verilmesi tiikenmislik problemini engelleyici ve azaltici uygulamalar
olacaktir. Aym1 zamanda da dinlenme ve gerekli ihtiyaclarimi rahatlikla karsilayacak makul
stirelerin verilmesi, i yiikiinlin arttig1 zamanlarda destek personel takviyesi yapilmasi ve st
yonetim desteginin saglanmasi bu siirecte stratejik insan kaynaklari yonetiminin atacagi dnemli
adimlardan birkacidir (Dolgun, 2015: 11). Stratejik insan kaynaklart yonetimi ile calisan
tiikkenmisligi arasinda dogrudan bir iliski bulunmaktadir. Orgiitlerin dogru sekilde stratejik insan
kaynaklar1 politikalart olusturmalar1 ve insan kaynaklar1 politikasi ve faaliyetlerinde planlamay1
oncelikli konuma almasiyla ¢aligan direk olarak olumlu agidan etkilenecek ve performanslarinda
artiglar goriilecektir (Filizoz ve Atalay, 2020: 202).

SONUC

Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin, stratejik bir 6zellikle yiiriitiilmesi, rekabette tistlinliik elde
etmesi, Orgiitiin ¢alisma motivasyonunun gelistirilmesi, egitim ve gelistirmenin devamli olarak
yapilmasi, Orgiitsel baglilik ve verimliligi arttirict uygulamalarin yiiriitiilmesi, seklindeki
birbiriyle zincirleme olan politikalarin uygulanmasi ile ¢alisanlara uygun bir ¢alisma ortami
saglamaktadir. Bu sekilde stratejik ilerleme gosteren orgiitlerde calisanlarin karsilagsma riski olan
tilkenmislik sorunuyla bas edebilmesi veya kisa siirede iyilesebilmesi daha olas1 olmaktadir. Bu
standartlara sahip olmayan orgiitler de ise ¢alisan kaybi veya tiikkenmislik sorunu arttigi gibi ayni
zamanda da isletmenin almis oldugu her yeni ¢alisanla birlikte yeni bir maliyetli siirecte ortaya
¢ikmaktadir. Calisanlarla bire bir temas ve takip halinde olan stratejik insan kaynaklari
yOnetiminin ¢alisanlarin tiikenmislikle miicadele edebilmesi noktasinda dikkate deger bir paya
sahip olmaktadir. Calismadan da gorildiighi iizere stratejik insan kaynaklari yOnetiminin,
calisanlarin tikenmisligi ile hem olumlu hem de olumsuz iligkileri bulunmaktadir. Bu kaynagin
olumlu agidan kullanilmasi orgiitler tarafindan olusturulacak stratejik planlamalarla miimkiin
olmaktadir. Ayni zamanda da insan kaynaklar1 yoneticilerinin ¢aliganlarin titkkenmislik sorunuyla
kars1 karsiya kalmasini gozlemektense farkli bircok dl¢lim araglar yardimi ile 6ncesinden 6nlem
almalar1 gerekmektedir. Bu asamada stratejik insan kaynaklar1 faaliyetlerinin direk olarak
tilkenmislikle olan iliskisine bakildiginda merkez konumundaki yetkili kisilerin bu asamada
farkindalik olusturmasi da oldukca kurtarict olacaktir.
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STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ ORGUTSEL
BAGLILIGA VE YENILIKCIi iS DAVRANISINA ETKIiSI

Dog¢. Dr. Yasemin KAYA Ogr. Gor. Seda COLAK
Kayseri Universitesi, Kayseri Universitesi,
ykaya@kayseri.edu.tr sedacolak@kayseri.edu.tr

OZET

Caligmanin amaci, stratejik insan kaynaklari yonetiminin orgiitsel bagliliga ve yenilik¢i i davranigina
etkisini 6lgmektir. Calismanin katilimcilarim Kayseri Havalimaninda ¢alisan mavi ve beyaz yaka calisanlar
olusturmaktadir. Calismada anket yontemiyle veriler toplanmis olup, ¢alisma kapsaminda etik kurul onay1
almmustir. Arastirmacilardan elde edilen veriler cesitli istatistik programlarinda analiz edilmistir. Yapilan
korelasyon ve regresyon analizi sonuglarina gore stratejik insan kaynaklar1 yonetimi orgiitsel baglilik ve
yenilik¢i is davranigini anlamli ve pozitif yonlii etkilemektedir.

Anahtar Kelimeler: Stratejik insan Kaynaklar1 Yénetimi, Orgiitsel Baglilik, Yenilikgi Is Davranisi
GiRis

Gilinlimiiz is diinyasinda, bilginin bu denli hizli yer degistirmesi kurumlar1 da birtakim yenilikler
ortaya c¢ikartmaya itmistir. Rekabet avantaji elde etmek ve siirdiiriilebilir basar1 yakalamak i¢in
kurumlarin yenilik¢i yaklasimlari ve ¢alisanlarin orgiite olan baglilig biiyiik 6nem tasimaktadir.

Calismanin konusunu, stratejik insan kaynaklari yonetimi, orgiitsel baglilik ve yenilikei is
davranis1 degiskenleri olusturmaktadir. Bu degiskenlerin havalimani caligsanlar1 {izerindeki
etkileri incelenmeye calisilacaktir. Calismanin amaci, havalimani caligsanlarinin stratejik insan
kaynaklar1 yonetiminin rgiitsel baglilik ve yenilik¢i is davranisina etkisini ortaya koymaktir.

KAVRAMSAL CERCEVE

1. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi

Insan kaynaklar1 ydnetiminin Isletme stratejileri ile iliskilendirilmesi sonucunda ortaya SIKY
cikmustir. SIKY iki boyuttan olusmaktadir. Birinci boyut dikey yani digsal boyut olarak ele
alimmaktadir. Dikey uyum bir kurumun rekabet¢i stratejisiyle tanimlanmaktadir (Gratton,
2003:7). Isletme stratejileri ile insan kaynaklar1 yonetimi siirecleri arasindaki uyum, stratejik
uyum (dikey uyum) olarak tanimlanmaktadir (Delery ve Doty, 1996: 807). Yatay uyum ise, bir
kurumun insan kaynaklar1 uygulamalar1 arasindaki uyum olarak ele alinmaktadir (Coskun ve
Kayar, 2011: 73).
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2. Orgiitsel Baghhk

Orgiitsel baglihik, isletme literatiiriinde sik¢a tartisilan bir konudur ve birgok arastirmaci
tarafindan farkl1 agilardan ele almmustir. Meyer ve Allen'n (1991) "Orgiitsel Baglilik: Y énetimsel
Bir Perspektif" adli calismasi, orgiitsel baglilig1 iic boyutta ele almis ve duygusal baglilik, devam
baglilig1 ve normatif baglilik kavramlarini tanimlamistir. Duygusal baglilik, ¢alisanin kurumuna
duygusal olarak baglanmasini ifade ederken; devam bagliligi, c¢alisanin organizasyondan
ayrilmasinin getirecegi maliyetler ve kayiplar nedeniyle organizasyonda kalmaya devam etmesini
ifade etmektedir. Normatif baglilik ise, caliganin organizasyona karsi hissettigi etik ve ahlaki
sorumluluklari ifade etmektedir (Meyer ve Allen, 1991).

3. Yenilik¢i is Davramsi

Yenilikgi is davranisgi, kisinin ¢aligma ortamina yeni, faydali ve 6zgiin fikirler, siirecler ve tirlinler
katma amaci giiden davraniglaridir (Farr ve Ford, 1990). Ayrica, bu davranis fikirlerin 6nciisii
olmay1 (De Jong ve Den Hartog, 2010: 19), fikir liretimini ve tretilen fikirlerin uygulanmasini
igeren (Krause, 2004: 98) ve ¢alisanin kisilik 6zellikleriyle baglantili olan bir tutumdur (Janssen
ve digerleri, 2004: 129).

ARASTIRMA YONTEMI

SIKY ve orgiitsel baglilik ile ilgili yapilan ¢alismalar incelendiginde, stratejik insan kaynaklari
yonetiminin orgiitsel baglilig1 pozitif yonlii orta derecede etkiledigi goriilmiistiir (Oylek, 2016:
108). Baska bir ¢alismada ise (Meyer ve Allen, 1991), ¢alisanlarin insan kaynaklar1 yonetimi
konusundaki algisi, orgiitsel bagliliklarin1 pozitif ve anlamli sekilde etkilemektedir. Ayrica,
Meyer ve Allen (1991) tarafindan gelistirilen orgiitsel baglilik modeli, duygusal baglilik, devam
bagliligi ve normatif baglilik olmak iizere ii¢ boyuttan olusmakta ve bu bagllik tiirlerinin,
calisanlarin 6rgiite olan aidiyet duygularini ve bagliliklarini arttirdigi belirtilmektedir. Stratejik
insan kaynaklar1 yonetimi ile yenilik¢i is davranist arasindaki iligkilerin incelendigi ¢aligmalarda
ise, ¢alisanlarin insan kaynaklar1 yonetimi konusundaki algisi, yenilik¢i is davraniglarini pozitif
ve anlamli sekilde etkilemektedir (Amabile 1988; De Jong ve Den Hartog 2007).Yapilan
caligmalar incelendiginde asagidaki hipotezler olusturulmustur;

HI1: Calisanlarin insan kaynaklari yonetimi konusundaki algis1 orgiitsel bagliliklarini
pozitif ve anlamli etkilemektedir.

H2: Calisanlarin insan kaynaklar1 yonetimi konusundaki algisi yenilikg¢i is davraniglarini
pozitif ve anlaml1 etkilemektedir.

Arastirmada anket teknigi kullanilarak veriler elde edilmistir. Calismada yapilan literatiir taramast
sonucunda, SIKY "nin orgiitsel bagliliga ve yenilikgi is davranisina etkisini 6lgebilmek amaciyla
tic farkl1 dlgek kullanilmistir. Anket formu dort boliimden olusmaktadir. Olgeklerde besli likert
Olcegi (1=Kesinlikle katilmryorum, 5=Kesinlikle katiltyorum) kullanilmistir.

SIKY Olgegi: Green, Wu, Whitten ve Medlin (2006) tarafindan gelistirilen &zel sektdr icin
stratejik insan kaynaklar1 yonetimi 6lgegi, Oylek (2016) tarafindan kamu kurumlar giincellenerek
gelistirilmistir. Olgegin iki boyutunun yap1 gegerliligi ve giivenirligi incelenmis olup, yatay
boyutunun Cronbach Alpha degeri 0.913, dikey boyutunun Cronbach Alpha degeri ise 0,882
olarak hesaplanmistir.
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Orgiitsel Baghlik Olgegi: Meyer ve Allen tarafindan gelistirilen ve orgiitsel baglilig1 ii¢ boyutta
olegmeyi hedefleyen bir degerlendirme aracidir: duygusal baglilik, devamlilik baglilig ve normatif
baghilik. Olcek, Baysal ve Paksoy (1999) tarafindan Tiirkgeye cevrilmistir. Ozmen, Ozer ve
Saatcioglu (2005) tarafindan yapilan gegerlilik ve giivenilirlik analizlerinde, 6l¢egin Cronbach
Alpha katsayilart; duygusal baglilik i¢in 0,82, devamlilik baglilig: i¢in 0,68 ve normatif baglilik
igin 0,76 olarak belirlenmistir.

Yenilikgi Is Davramst Olgegi: De Jong ve den Hartog (2010) tarafindan gelistirilen 6lgek, Tiirk
kiiltiiriine Cimen ve Yiicel (2017) tarafindan uyarlanmistir. Olgegin Cronbach Alpha katsayisi
0.93 olarak belirlenmistir, bu da 6lgegin yiiksek bir i¢ tutarliliga sahip oldugunu gostermektedir.

BULGULAR VE TARTISMA

Kayseri havalimaninda ¢alisan beyaz yaka ve mavi yaka toplam 221 c¢alisan iizerinde yapilan
aragtirmanin bulgularina dair detayl bilgiler incelendiginde, arastirmaya 59 kadin 162 erkek
olmak tiizere toplam 221 kisi katilmigtir. Arastirmaya katilanlarin demografik &zellikleri
incelendiginde 36-45 yas arasi calisanlarin arastirmanin biyik bir bolimiini (%46,6)
olusturmaktadir. Yine bu 221 kisinin egitim seviyesi incelendiginde arastirmaya katilanlarin
blyik cogunlugunu (%51,6) lise ve alti egitim seviyesi olusturmaktadir. Ayrica iiniversite
mezunu olanlarin oram1 %44,3, lisansiistii derecesine sahip olanlarin orani ise %#4,1’dir.
Arastirmaya katilanlarin %40,7’sini memurlar olustururken, %27,6’simi isgiler, %31,7’sini ise
taseron firma calisanlar1 olusturmaktadir.

Olgeklerin giivenirlik katsay1larina bakildiginda, stratejik insan kaynaklar1 ydnetiminin Cronbach
Alpha degeri, 0,95°tir. Orgiitsel baglilik degiskeninin Cronbach Alpha degeri 0,81, yenilikgi is
davranis1 degiskeninin Cronbach Alpha degeri ise 0,94 olarak tespit edilmistir. Olgekteki
maddeler arasinda i¢ tutarlilik degeri kabul edilebilir deger olan 0,60 ile 0,80 arasindadir (Kilig,
2016, 48).

1.Dogrulayici Faktor Analizi

Arastirmada degiskenlere birinci diizey dogrulayici faktdr analizi yapilmistir. Yapilan DFA
sonuclarina gore, stratejik insan kaynaklari yonetimi, orgiitsel baglilik ve yenilikei is davranist
degiskenine ait DFA sonucunda, 221 denekten toplanan verilerin normal dagilim gosterdigi
gorlilmiistiir. DFA sonuglar1 incelendiginde genel olarak uyum iyiligi degerlerinin kabul edilebilir
seviyelerde oldugu goriilmektedir.

2.Korelasyon ve Regresyon Analizi

Arastirmaya ait korelasyon analizi verileri incelendiginde birtakim sonuglara ulagilmaktadir.
SIKY ile orgiitsel baglilik arasinda anlamli ve pozitif yonlii (.581) bir iliski ve stratejik insan
kaynaklar1 ile yenilik¢i is davramisi arasinda anlamli ve pozitif yonli (.560) bir iliski
gozlenmektedir.

Arastirmaya ait coklu regresyon analizi sonuglarmnin istatistiki olarak anlamli oldugu
goriilmektedir. SIKY nin orgiitsel baghlik iizerinde pozitif yonlii anlamli bir etkisinin (B= .58,
p<.01) oldugunu ve stratejik insan kaynaklar1 yonetimi algisinin %33 iiniin orgiitsel baghlik ile
agiklandigmi gostermektedir. Dolayisiyla Hi hipotezi desteklenmistir. SIKY nin yenilikgi is
davranigi iizerinde pozitif yonlii anlaml bir etkisinin (= .56, p<.01) oldugunu ve stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi algisinin %31’inin yenilik¢i is davranist ile agiklandigini gostermektedir.
Dolayisiyla H hipotezi desteklenmistir.
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SONUC VE ONERILER

Sonug olarak, bu arastirma, SIKY *nin 6rgiitsel baglilik ve yenilik¢i is davranisi {izerindeki olumlu
etkilerini ortaya koymustur. Isletmelerin, SIKY politikalarini etkin bir sekilde uygulamalari ve bu
politikalarin g¢alisanlarin ihtiyaglari ile uyumlu olmasini saglamalart gerekmektedir. Boylece,
isletmeler, calisanlarin motivasyonlari1 artirarak ve onlarin Orgiite olan bagliliklarini
giiclendirerek, yenilik¢i ve rekabetgi bir is ortami yaratabilirler.

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi bakis acistyla yapilan bu ¢alismanin yoneticilere, literatiire ve
uygulayicilara katkist bulunmaktadir. Gelecekte havalimani sayisi artirilarak veya farkli
degiskenler kullanilarak yeni ¢aligmalar tasarlanabilir.
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OZET

Bu arastirmanin amaci, stratejik liderligin kriz yonetimi iizerine etkisini ortaya koymaktir. Isletmeler
agisindan strateji kavrami; vizyon dogrultusunda politikalar belirlemeyi, ayni hedefleri paylasan kurumlarla
ittifaklar gergeklestirmeyi, mevcut sahip olunan kaynaklar1 amaglara entegre ederek kullanmay: esas alan
anlayis1 temsil etmektedir (Bircan, 2002: 13). Ireland ve Hitt (2005: 63) tarafindan stratejik liderlik, orgiit
icin gergeklestirilebilir bir gelecek yaratacak degisiklikleri baslatmak i¢in gelecegi gdrme, vizyon
olusturma, esnekligi saglama, stratejik olarak diisinme ve digerleri ile calisma becerileri olarak
tanimlanmaktadir.

Kriz donemleri, belirsizlik igeren, degisimlerin hizli oldugu ve bunlara hizli cevap vermeyi gerektiren,
kendine 6zgii problemleri beraberinde getiren durumlardir. Bu sebeple krizleri basariyla atlatmak isteyen
orgiitler stratejik liderlere ihtiya¢ duymaktadirlar. Ciinkii stratejik liderler, mantiklidirlar, giiclii bir given
ve umut olustururlar, orgiitsel ¢evikligi saglayip, yaraticiligl 6n plana ¢ikarirlar, risk alirlar ve diiriist ve
gercekei davranirlar.

Bu kapsamda arastirmanin temel hipotezini “stratejik liderligin kriz yonetimi ilizerine olan etkisi”
olusturmaktadir. Arastirmanin 6rneklemini Apple sirketi biinyesinde calisan 113 kisi olusturmaktadir.
Anket teknigi kullanilarak Apple ¢alisanlarinin goriislerine bagvurulmustur. Bu amacla Google Forms
uygulamasi kullanilarak internet iizerinden calisanlarin sorular cevaplamasi saglanmistir. Anket formu
demografik degiskenler, stratejik liderlik 6lgegi ve kriz yonetimi 6lgeginden olugmaktadir. Stratejik liderlik
ve kriz yonetimi dl¢eklerinde 5°1i Likert tipi 6lgekler kullanilmistir. Stratejik liderlik 6lgegi olarak Pisapia
(2005) tarafindan gelistirilmis ve Coban (2016) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlamasi yapilmis olan bes boyut
ve 34 sorudan olusan dlgek kullanilmistir. Kriz yonetimi dlgegi olarak Ornek (2002) tarafindan gelistirilmis
olan ve 50 soru alti boyuttan olusan dl¢ek kullanilmistir. Elde edilen veriler SPSS v.22 kullanilarak analiz
edilmistir.

Aragtirmanin sonucu olarak, eger bir orgiitte stratejik liderlik uygulamalart mevcutsa orgiitiin krizi basariyla
atlatma olasiliginin artacag: diisiiniilmektedir. Eger sirketin iist diizey yonetimi etkin bir stratejik liderlik
gosterebilirse orgiitiin krizden fayda saglamasi dahi miimkiin olabilir; kriz firsata donistiiriilebilir. Bu
acidan bakilirsa stratejik liderligin kriz yonetimi faaliyetleriyle nasil bir iligki i¢inde oldugu sorusu cevabi
oldukga 6nem arz etmektedir.

Anahtar Kelimeler: Stratejik liderlik, kriz, kriz yonetimi

Arastirmanin Amaci

Bu aragtirmanin amaci stratejik liderligin kriz yOnetimi iizerine etkisini ortaya koymaktir.
Gliniimiiziin hizla degisen is dilinyasinda krizler kagmilmaz olarak her organizasyonu
etkilemektedir. Kriz donemlerinde liderlerin krize cevap verme sekilleri ise orgiitiin hayatta kalip
kalmayacagini belirlemektedir. Bu sebeple oOrgiitler her zamankinden daha fazla iyi liderlere
ihtiyag duymaktadir. Orgiitlerin krizleri en az hasarla atlatmalari, krizi firsata cevirme yetenekleri,
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liderlerin gosterdigi beceri ve yeteneklere bagli olmaktadir. Stratejik liderler 6zel olarak krize
cevap verme yetenekleri, az bir bilgiyle hizli ve dogru karar alma yetenekleriyle, uyum saglama
becerileriyle, kriz donemlerinde organizasyonun basarisin1 saglayan liderler olarak kargimiza
¢ikmaktadirlar.

Krizler de ayni sekilde, belirsizlik ortaminda hizli ve dogru reaksiyon gerektiren, ani ve
beklenmedik sekilde olusan, dolayisiyla icerigi belli olmayan problemlerle organizasyonu karsi
karstya birakan durumlardir. BU sebeple stratejik liderligin kriz yonetimi iizerine etkisi caligmaya
deger bulunmustur. Bu baglamda arastirma sorularimiz goyledir:

1. Stratejik liderligin kriz yonetimi {izerine etkisi var midir?
2. Stratejik liderligin kriz yonetimi {izerine etkisi olumlu mudur olumsuz mudur?
3. Kiriz dénemlerinde ne tiir stratejik liderlik uygulanmalidir?

KURAMSAL CERCEVE

1. Kriz ve Kriz Yonetimi

Beklenmedik bir sekilde ortaya ¢ikan ve meydana geldigi kurum ya da toplumda olumsuz
sonuglar doguran olaylar olarak tanimlanan kriz kavraminin kokeni, eski Yunan“da karar
manasina gelen “krisis” kelimesine dayanmaktadir (Akar, 2021: 245). Kirdar ve Otay Demir
(2007: 94) ise krizi “bir toplumun, bir kurulusun veya bir kimsenin yasaminda goriilen gii¢
doénem, bunalim ya da buhran” olarak tanimlamiglardir.

Is diinyasindaki hizla zorlasan rekabet sartlar1 oOrgiitleri krizler ve beraberinde getirdigi
problemlerle karsi karsiya birakmaktadirlar. Orgiitlerin hayatta kalmasi giiniimiizde krizleri nasil
yonettiklerine bagli olmaktadir. Krizler tehditlerle birlikte firsatlar1 da beraberinde getiren
durumlar olmaktadir. Kriz durumlar1 aym1 zamanda esnek bir Orgiit yapisi ve isgiicii
organizasyonunu gerektiren durumlardir. Krizler érgiitiin ¢alisma diizenini tehdit eder, orgiitiin
tahmin ve dnleme mekanizmalarini etkisiz birakir, 6rgiit icinde korku ve giivensizlik yaratir, orgiit
yapisinin bozulmasina yol acar. Bu sebeplerden dolay: krizler etkin bir sekilde yonetilmelidir.
Kriz durumlarinda orgiitler hizli bir sekilde degisime cevap vermelidir, etkin bir karar
mekanizmas: olmalidir, sistem yaklagimi gerektirir, etkin bir liderlik ve yoOnetim becerisi
gerektirir.

Kriz yonetimi ise muhtemel kriz durumuna karsilik, kriz sinyallerinin alinarak degerlendirilmesi
ve Orgiitlin kriz durumunu en az kayipla atlatabilmesi icin gerekli olan 6nlemlerin alinmasi ve
uygulanmasi siirecidir (Can, 1999: 318-320).

Peker & Aytiirk (2000: 55-61)’e gore etkili kriz yonetiminin gerekleri potansiyel sorunlari
onceden tespit etmek ve sdz konusu sorunlari krize doniismeden dnlemektir. Akdag (2005: 2)
kriz yonetiminde en onemli hususun, kurumu tehdit eden olaya hizli bir sekilde miidahale
edilmesi ve bu kapsamda hayata gecirilmesi gereken stratejilerin gecikmeksizin belirlenmesi
oldugunu belirtmektedir.

Krizden basariyla ¢ikmak icin kriz yonetiminin baz1 6zelliklere sahip olmasi gerekir (Hasit, 2000:
66-67). Krizi yonetecek kisilerin kapasiteleri ve 6zellikleri krizi basariyla yonetmede anahtar
faktordiir. Kriz yonetimi yaratici diisiinceye sahip olmayi, objektif ve yaratici kararlar almayn,
grup caligmasimi benimsemeyi, harekete hazir olmayi, beklenmedik kosullara hazir olmay1
gerektirir.
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Kriz yonetimi kriz sinyallerinin alimmasiyla baglar. Yoneticiler bu sinyalleri énceden gérmek
durumundadirlar. Daha sonra krize hazirlik ve dnleme siireci gelir. Bu asamada gelen sinyaller
degerlendirilir. Krizi dnlemek i¢in gerekli hazirliklar yapilir. Bu asamada kriz planlar1 devreye
sokulur. Ugiincii asama krizin denetim altina alinmasi asamasidir. Bu asama miimkiin oldugunca,
hem ¢ikacak krize karsi hazirlik asamasini hem de krizi kontrol altina almak amaciyla onun
yoniinii bagka tarafa ¢evirme asamasini igerir. Bu yapilmadig taktirde, organizasyonun yapi ve
stireclerinde, daha evvelki bozukluklar daha ¢ok biiylime egilimi gosterir ve krizi yonetmek
imkansiz hale gelir. Kriz yonetiminin dordiincii asamasi normal duruma gegcis asamasidir. Bu
donemde iyilesme mekanizmalari uygulanmaya calisilir. Bu iyilesme ortaminda yapilmasi
gereken, islerin normale donebilmesi igin gerekli kaynaklarin, islemlerin ve personelin 6nceden
belirlenen hedefler dogrultusunda yonlendirilmesini saglamaktir. Kriz yOnetiminin besinci
asamasi1 ise O0grenme ve degerlendirme asamasidir. Bu asamada krizden dersler ¢ikarilir ve
tartisilir. Gelecek krizler i¢in de planlamalar yapilir.

Ozetle kriz ve krizlerin ydnetimi ciddi olarak ele alinmasi gereken siireclerdir. Bu siireclerde
yoneticilerin, liderlerin, ¢alisanlarin hep birlikte krizi ciddiye almalart ve krizden ¢ikmak igin is
birligi yapmalar gerekir.

2. Stratejik Liderlik

Ireland ve Hitt (2005: 63) tarafindan stratejik liderlik, orgiit i¢in gerceklestirilebilir bir gelecek
yaratacak degisiklikleri baslatmak igin gelecegi gdrme, vizyon olusturma, esnekligi saglama,
stratejik olarak diisiinme ve digerleri ile ¢alisabilme becerileri olarak tanimlanmaktadir.

Stratejik liderlik 6rgiitiin uzun dénem amag ve hedeflerine ulasabilmesi i¢in vizyon ve misyonun
gelistirildigi liderlik stirecidir. Stratejik liderlik ¢evreyi siirekli analiz ederek, dogru zamanda
dogru stratejiyi uygulayarak, degisen g¢evre sartlarina uyum saglayarak stratejiler gelistirme
siirecidir. Stratejik liderler gelecegi Ongoriirler, vizyon yaratirlar, belirsizlikle basariyla basa
cikarlar, esnektirler, c¢alisanlari gili¢lendirirler, ¢evre kosullarima uygun kararlar1 korkusuzca
alirlar. Bu oOzellikler stratejik liderleri, kriz donemlerinde Orgiitii ayakta tutacak, firsatlari
degerlendirmesini saglayacak, ¢alisanlari basariyla idare edecek, etkin kararlar1 cesaretle alacak,
krizleri basariyla yonetecek liderler yapmaktadir.

Stratejik liderlik siireci yedi unsurun bir araya gelmesiyle olusur (Besler, 2004: 33-108). Bunlar
sOyle siralanabilir:

Disletmeye stratejik yon verilmesi

2)isletmenin temel yeteneklerinin belirlenmesi

3)Insan sermayesinin gelistirilmesi

4)Yeni teknolojinin etkinlikle kullanilmasi

5)Degisime agik bir orgiit kiiltiiriiniin yaratilmasi

6) Etik uygulamalarin 6rgiit kiiltiiriine yerlestirilmesi

7)Stratejik faaliyetlerin etkin olarak kontrol edilmesi

Stratejik liderlik siireci iist diizey yonetimin liderliginde tiim Orgiitiin ¢alisanlartyla birlikte
belirlenen hedeflere ulasilmas1 amaciyla cevresel kosullar ve 6rgiitiin i¢ cevresindeki degisimlere
adapte olarak Orgiitiin tamaminin katilimiyla gergeklesen bir siirectir. Glinlimiiziin i yapma
kosullarinda hizin ve esnekligin baskin olmasi sebebiyle, stratejik yonetim ve stratejik liderlik
uygulamalar orgiitler icin hayati 6nem tasimaktadir. Stratejik yonetim ise orgiitiin her fonksiyonu
icin uygulanmalidir. Giinlimiizde rgiitlerin hayatta kalmas1 ancak stratejik yonetim ile miimkiin
olabilecektir.
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3. Kriz Yonetimi ve Stratejik Liderlik

Kriz donemlerinde, isletmelerde yoneticiler ve liderler olagan durumdakinden farkli olarak bazi
fonksiyonlar1 yerine getirmelidir. Liderlerin 6zellikleri orgiitiin kriz durumunda ayakta kalip
kalmayacagini1 belirlemektedir. Krizler hizli tepki verilmesi gereken durumlardir. Ayrica daha
Once Orgiitliin karsilagsmadig1 problemleri de beraberinde getirebilir. Bu sebeple kriz donemleri
sira dis1 liderlik 6zellikleri gerektiren durumlardir. Liderler kriz durumlarinda giliven verebilen
kisiler olmalidirlar (Tiiz, 2005: 172). Bir organizasyonun ayakta kalabilmesi i¢in en dnemli gorevi
alan liderler gii¢lii ve donanimli olmalidirlar. Krizi yonetebilmek i¢in liderlerin net bir vizyona,
acik ve etkin iletisime ve iyi insan iligkilerine sahip olmalari gerekir. Bu 6zelliklere sahip olan bir
lider kriz aninda ¢alisanlarinin da kontroliinii saglamis olacaktir (Arslan, 2009:3-5).

Kriz yonetimi ve stratejik liderlik konusunda yapilmig bir¢ok ¢alisma mevcuttur. Foster (2021:
24) calismasinda proje yoneticileri igin etkin kriz liderliginin nasil olmasi gerektigini
vurgulamistir. Buna gore etkin kriz liderlerinin sahip olmasi gereken baslica 6zellikleri iletigim,
dayaniklilik, glivenilirlik, sezgisel kabiliyet ve kritik karar alma olarak belirlemistir. Karim (2016)
ise liderlik tiirlerinin kriz yonetiminde daha 6nemli oldugunu vurgulamistir. Ayrica yaraticiligin
da etkin bir kriz yonetiminde gerekli olacagini sdylemistir.

Stratejik ve sira dis1 kabiliyetlere sahip olmalar1 nedeniyle stratejik liderlerin etkin kriz liderleri
olabilecekleri literatiirdeki c¢alismalar g6z Oniine alinarak soylenebilir. Bu durumda
aragtirmamizin hipotezi su sekilde yazilabilir:

H: Stratejik liderligin kriz yonetim stratejileri lizerinde anlamli bir etkisi vardir.

ARASTIRMA YONTEMI

Calismamizda stratejik liderligin kriz yonetimi stratejileri tizerine etkisi incelenmistir. Bu amagla
anket yoOntemi kullanilarak, biiyiik 6l¢ekli bir bilisim sirketinin calisanlarinin goriislerine
basvurulmustur. Arastirmanin orneklemi 113 kisiden olusmaktadir. Anket Google Formlar
iizerinden olusturulmus ve uygulanmustir. Olgek 5°li Likert tipinde sorulardan olusmaktadir.

Stratejik liderlik 6lcegi olarak Pisapia (2005) tarafindan gelistirilmis olan 34 soru ve bes alt
boyuttan olusan dlgek kullanilmistir. Bu olgekte stratejik liderligin 5 alt boyutu etik, politik,
doniisiimcii, etkilesimsel ve iliskisel liderlik olarak verilmistir. Elimizdeki verilere dayanarak
yapilan faktor analizi sonucunda 6l¢ek yine 5 boyutlu olarak elde edilmistir. Faktor yiikii
bulunmayan bes madde oOlgekten c¢ikarilarak 29 maddeden olusan nihai Slgek kullanilarak
arastirma gergeklestirilmistir. Olgegin yap1 gecerliligi igin 6lgek biitiinii ve alt boyutlarinin
Cronbach’s Alpha giivenilirlik katsayilari hesaplanmistir. Asagidaki tabloda giivenilirlik
degerleri verilmektedir.

BULGULAR

Tablo 1: Stratejik Liderlik Ol¢egi Giivenilirlik Katsayilari

Boyutlar Madde sayis1 | Cronbach’s
Alpha

Olcek biitiinii 29 0,959

Y onetsel 4 0,869

Doniistimcii 6 0,847
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Etik 10 0,933
Politik 6 0,895
Iliskisel 3 0,855

Tablodaki degerlere gore stratejik liderlik Olgegi yiiksek derecede giivenilir olarak
degerlendirilmistir.

Arastirmamizda kullamlan diger bir dlgek olan kriz ydnetimi stratejileri dlcedi olarak Ornek
(2000) tarafindan gelistirilmis olan, 6 boyut ve 50 maddeden olusan Slgek kullanilmistir. Mevcut
verilerle yapilan faktdr analizi sonrasi dlgek 11 boyutlu olarak elde edilmistir. Boyutlarin
azaltilmas1 amaciyla maddeler arasi korelasyon anlamlilik degerlerine bakilarak 25 madde
dlgekten cikarilarak analize devam edilmistir. Olgek biitiinii ve alt boyutlarinin giivenilirligi icin
Cronbach’a Alpha degerleri hesaplanmistir. Bu degerler asagidaki tabloda verilmistir.

Tablo2: Kriz yonetimi stratejileri dlceginin giivenilirlik katsayilar:

Boyutlar Madde sayisi Cronbach’s Alpha
Olgek biitiinii 25 0,933
Kag¢inma stratejileri 3 0,693
Gelistirici stratejiler 5 0,875
Kiigiilme stratejileri 4 0,777
Yenilikgi stratejiler 7 0,910
Nakitte kalma stratejileri 3 0,700
Yapilanma stratejileri 3 0,800

Tabloda verilen degerlere gore kriz yoOnetimi stratejileri Olgegi ylksek derecede gilivenilir
bulunmustur.

Bu 6l¢eklerde verilen boyutlar ve maddeler ele alinarak analizler gerceklestirilmistir.

Arastirmamizin sonucunda yapilan analizlerde ilk olarak demografik bulgular incelenmistir. Bu
bulgulara gore katilimceilarin gogunlugu kadinlardan olusmaktadir. Egitim diizeyi agirlikli olarak
tiniversitedir. Katilimeilarin ¢gogunlugu 26-35 yas araliginda bulunmaktadir. Caligsma siireleri ise

agirlikl olarak 0-3 y1l arasindadir.

Tablo 3’te demografik bulgular 6zetlenmistir.

Tablo 3: Demografik bulgular
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Demografik Bulgular Frekans (n) Yiizde (%)
Medeni durum Evli 46 40,71
Bekar 67 59,29
Cinsiyet Kadin 69 61,06
Erkek 44 38,94
Egitim durumu Lise 14 12,39
Yuksekokul 12 10,62
Lisans 46 40,71
Lisansustl 28 24,78
Doktora 3 2,65
Yas 25 ve alti 27 23,90
26-35 65 57,52
36-45 18 15,93
46-55 1 0,88
56 ve Uzeri 2 1,77
Bu isletmede galisma 0-3 60 53,10
suresi 4-7 25 22,12
7-11 23 20,35
12-15 2 1,76
16 ve Uzeri 3 2,65
Unvan Operasyon uzmani 12 10,62
Yonetici 24 21,24
Satis personeli 16 14,16
Teknik servis personeli 16 14,16
Kurumsal musteriler 3 2,65
uzmani
Diger 42 37,17

Korelasyon analizi icin gerekli sartlar saglandiktan sonra stratejik liderlik ve kriz ydnetimi
stratejileri arasindaki korelasyona bakilmistir. Analiz sonucuna gore stratejik liderlik ile kriz
yOnetimi stratejileri arasinda orta diizeyde, pozitif yonlii ve anlamli (r=,570) oldugu bulunmustur.

Korelasyon
psl_ortalama | pky ortalama
psl_ortalama  Pearson Correlation 1 570"
Sig. (2-tailed) ,000
N 111 111
pky ortalama  Pearson Correlation 570" 1
Sig. (2-tailed) ,000
N 111 111

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Arastirmamizda ayrica iki degiskenin boyutlari arasindaki korelasyon degerlerine bakilmistir. Bu
degerlere gore Etik, politik, doniisiimcii ve yonetsel liderlik boyutlartyla kriz yonetimi stratejileri
boyutlar1 arasinda anlamh, pozitif yonlii ve orta diizeyde korelasyon bulunmustur. Iliskisel
liderlik boyutu ise kriz yonetimi stratejilerinin 4 alt boyutu ile anlamli ve pozitif yonlii bir iligki
icinde bulunmustur.

Tablo 5: Korelasyon tablosu
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Degiskenler | Yenilikgi | Geligtirici | Yapilanma | Kiiiilme | Nakitte | Kaginma
kalma

Etik liderlik | 486" 532" 406" 385" 356" 42"
Politik 557" 523" 317" 308" 352" 386"
liderlik

Déniigiimeii | ,253" 333" 306" ,083 241 22
liderlik

Yonetsel | 408" 348" 276" 2157 254" 202
liderlik

iligkisel 275" 378" 393" ,165 ,183 259"
liderlik

Arastirmamizda degiskenler arasinda bir esitlik isle verilebilecek dogrusal bir iligki olup
olmadigin1 incelemek {izere basit dogrusal regresyon analizi yapilmistir. Regresyon analizi
sonucunda stratejik liderlikle kriz yonetimi stratejileri arasinda pozitif yonlii dogrusal bir iligki
bulundugu goriilmiistiir. Asagidaki tabloda regresyon katsayilari verilmektedir.

Tablo 6: Regresyon tablosu

Degisken B Standart | B T p Zero Partial Part
Hata order r r
r
Sabit 1,230 0,291 4,230 .000
Stratejik liderlik | 0,567 0,78 0,570 7,247 .000 ,570 ,570 ,570
R=0,570 R2=0,325
F(1,109=52,521 p= 0,000

Bu tabloya gore regresyon esitligi asagidaki gibi verilmektedir.
Kriz Yonetimi Stratejileri= 0,567 * Stratejik Liderlik + 1,230
SONUC

Arastirmamizin sonucunda stratejik liderligin 5 boyutu olan etik, politik, doniisiimcii, yonetsel ve
iligkisel liderlik boyutlar1 kriz yonetimi stratejileri ile pozitif yonlii anlamli ve orta diizeyde bir
iligki i¢inde bulunmaktadir. Stratejik liderlik uygulamalar arttik¢a kriz yonetimi stratejileri daha
etkin olmaktadir. Stratejik liderlik boyutlarindan olan iliskisel liderlik boyutu ile kriz yonetim
stratejilerinin kii¢iilme ve nakitte kalma boyutlar1 arasinda anlamli bir iligki bulunamamastir.

[lk arastirma sorumuza cevap olarak, stratejik liderlik ile kriz yonetim stratejileri arasinda pozitif
yonlii, anlamli ve orta diizeyde (r=,570) bir iliski bulunmustur. iki degisken arasindaki
regresyonun anlamli ve pozitif yonlii olmasi da kriz yonetim stratejilerinin 6ngdriilebilecegini
gostermektedir. Sonucglara gore etkin stratejik liderlik davranisi gosteren liderler krizleri daha
etkin yonetebileceklerdir. Etkin bir kriz yonetimi ise orgiitiin giiclii olmasini ve ayakta kalmasini
saglayacaktir.

Arastirmamizin sonucunda etkin bir stratejik liderligin kriz yonetim stratejilerinin uygulanmasi
asamasinda olumlu bir etkisi oldugu goriilmiistiir. Etkin bir kriz yonetimi uygulamak isteyen
isletmeler liderligin roliine ve ozellikle stratejik liderlige gereken 6nemi vererek ve bu 6zellige
sahip kisileri kriz yOnetimi siirecinde ise alarak karsilastiklart krizleri daha kolay
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atlatabileceklerdir. Ayn1 zamanda isletmeler kriz yonetimi siirecinde farkli liderlik tiirlerinin
hangi kriz stratejisini daha etkin yOnetebilecegini de arastirmamizin sonucundan
gorebileceklerdir. Ornegin etik liderlik uygulamalar1 kriz ydnetim stratejilerinden gelistirici
stratejiler ile pozitif yonlii, anlamli bir iligki (r=, 532) i¢inde bulunmustur. Calismamiz ayrica
farkli liderlik tiirlerinin farkli kriz yonetim stratejileri ile ne sekilde iliskili oldugunu da
gostermektedir. Buna gore yoneticiler hangi kriz yonetim stratejisinin uygulanmasi gerektigine
karar vererek uygun liderlik tipini se¢ip bu liderlik 6zelligine sahip kisileri ige alabilir ve boylece
krizi daha etkin basarili sekilde yonetebilirler.

Aragtirmacilar ise bu sonuglarin 15181 altinda her liderlik tipine uygun kriz yonetim stratejilerini
belirleyerek hepsinin ayr ayr etkisini inceleyecek ¢alismalar yapabilirler.
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OZET

Pandemi donemiyle birlikte hizla yayginlasan uzaktan ¢aligma modeli, is ve 6zel yagam sinirlarinin yeniden
tanimlanmasina yol agmis ve is yasam dengesi kavramini daha da énemli hale getirmistir. Ozellikle bilisim
sektoriinde ¢alisanlar i¢in uzaktan caligmanin bu denge lizerindeki etkileri dikkat ¢ekici bir arastirma
konusu haline gelmistir. Bu g¢alismada, bilisim sektdriinde calisan profesyonellerin uzaktan calisma
doneminde is ve yasam dengesini saglama konusundaki deneyimleri nitel bir yaklagimla incelenmistir.
Pandemi déneminde yayginlagsan uzaktan calisma modeli, is ve Ozel yasam sinirlarini yeniden
sekillendirmis ve ¢aligsanlar icin ¢esitli zorluklar yaratmistir. Arastirmada, bilisim sektoriinde calisan 20
profesyonelle yar1 yapilandirilmis derinlemesine goriismeler yapilmistir. Katilimeilara, uzaktan ¢aligmanin
is yasam dengesi iizerindeki etkileri, karsilastiklar zorluklar ve bu dengenin siirdiiriilebilirligini saglamak
icin uyguladiklan stratejiler sorulmustur. Elde edilen veriler, igerik analizi yontemi ile degerlendirilmistir.
Calismanin bulgulari, uzaktan ¢aligmanin is yasam dengesine olan etkilerini ortaya koymakta ve bu dengeyi
saglamak icin ¢alisanlarin benimsedigi stratejilere 151k tutmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Uzaktan Calisma, Is Yasam Dengesi, Is Yasami, Ozel Yasam
GIRIS

Gilintimiizde her alanda yasanan degisim calisma yasaminda da karsimiza ¢ikmaktadir. Calisma
yasami da bazi doniisiimler yasamis ve bu doniisiim ¢alisma sekillerine de yansimistir. Esnek
calismanin bir tirli olan uzaktan c¢alisma sekli daha da yayginlasmis ve her gecen giin
yayginlasmaya devam etmektedir. Uzaktan calisma, teknoloji ve sehirlerdeki alt yap1
sistemlerinin gelismesiyle daha olas1 bir ¢aligma sekli haline gelmistir. Calisan bireyler ve
isverenler acisindan da birtakim faydalar1 oldugu icin popiilaritesi yiiksek bir ¢alisma seklidir.

Uzaktan ¢aligmanin igverenler ve ¢alisanlar agisindan faydalari; maliyet tasarrufu, calisanlarin
ofis ortamindaki sorumluluklarinin azalmasi, ¢aliganlarin mesai saatlerinde is yerinde bulundugu
esnada ortaya ¢ikan sorunlarinin azalmasi, is kazasi oranlarinda diisiis meydana gelmesi, zaman
tasarrufu, ulasim ve yemek giderlerinin sirket tarafindan karsilanmadigi durumlarda maliyet
tasarrufu ve is yasam dengesini kurmada kolaylik seklinde siralanabilmektedir.

Is-yasam dengesi, kisilerin is yasami ve is disindaki 6zel yasamlar arasindaki denge seklinde
tanimlanmaktadir. Calisanlarin is ve 6zel hayatlarinda denge kuramamasi, bir siire sonra ¢alisan
kigide strese yol agmaktadir. Uzun vadede bu stres; isten uzaklagma, motivasyonunu kaybetme,
titkenmislik, ¢alisan bagliliginda azalma, is yasaminda ya da is disindaki 6zel yasaminda var olan
insanlar ile iletisim problemlerinin olusmasina ve stresten kaynaklanan fiziksel ya da ruhsal tibbi
rahatsizliklara sebep olmaktadir.
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Calisanlar, uzaktan c¢alisma seklinde mesailerini gergeklestirmeleri durumunda is yasam
dengesini kurmada kolaylik yagamaktadirlar. Bu hususta, ¢aligan bireylerin ig yerine ulagim igin
erken uyanmalarina ve ulagim igin giiniin belli bir vaktini harcamalarina gerek kalmamaktadir.
Kisiler bu artan zamani is digindaki 6zel yasamlarinda degerlendirebilmektedirler. Ayni zamanda
yapilan maliyet tasarrufundan dolayr bu biit¢eyi 6zel yasamlarinda istedikleri alanda
degerlendirebilmektedirler. Calisanin is yasam dengesini kurmasi ¢alisani ise bagimli olma
algisindan uzaklastiracagi i¢in ¢aligan mutlak suretle isine daha fazla 6zen gdstermekte ve buna
bagli olarak ¢alisan verimliliginde artis yasanmaktadir.

Calisan kisinin kurumdaki konumu, yetki ve sorumluluklar fark etmeksizin is yasam dengesini
kurmaya ihtiyact vardir. Bu ihtiyacin farkinda olsun ya da olmasin galisan kisinin kaliteli bir
yasam siirdiirebilmesi igin is-yasam dengesi gerekli bir unsurdur. Is yasam dengesinin
kurulmasinda ise uzaktan ¢aligmanin 6nemli ve olumlu bir etkisi oldugu goriilmektedir.

KAVRAMSAL CERCEVE

Geligen ve degisen zaman igerisinde ¢agin bilgi cagina dogru evrilmesi, yasanan ekonomik ve
sosyal degisimler, internet erisiminin yayginlasmasi, farkli is modellerinin gelismesine onciiliik
etmistir (Inal, 2021). Bu is modellerinden biri de esnek calismanin bir tiirii olarak karsimiza ¢ikan
“’uzaktan calisma’’ seklidir. Ayn1 zamanda uzaktan ¢aligsma ofisten ¢alisma sekline alternatif bir
calisma sekli olarak bizi karsilamaktadir (Kaya, 2023). Degismekte olan diinyada g¢alisma
modellerinin yetersiz gelmesi, yeni is modelleri igerisinde uzaktan ¢alisma modelinin hayatimiza
girmesine onciiliik etmistir (Ergiit, 2022).

“’Uzaktan Calisma’’, 6715 sayili Kanun degisikligi ile 14/ fikra 4’te “igcinin, isveren tarafindan
olusturulan is organizasyonu kapsaminda is gorme edimini evinde ya da teknolojik iletisim
araglart ile igyeri disinda yerine getirmesi esasina dayali ve yaziuli olarak kurulan is iliskisi”
seklinde tanimlanmistir (Resmi Gazete, 10 Mart 2021). Uzaktan g¢alisma, genel bir kavram
olmakla birlikte; caligsan kisinin, isveren tarafindan belirlenmis olan ¢alisma ortamimin disindaki
herhangi bir ortamda ¢aligsma faaliyetini yerine getirmesi seklinde 6zetlenebilmektedir.

Uzaktan calisma sekli ise tiim bunlarin olusturdugu stres ve zaman kaybinin 6niine gecebilecek
bir calisma seklidir. Uzaktan calisma sekli ile ¢alisanlar aile ve 6zel yasamlarina daha ¢ok vakit
ayirabilmekte, ulasim masraflarini farkli bir alanda degerlendirebilmekte, uyku, egzersiz vb.
faaliyetlerden feragat etmeyip daha motive bireylere doniisebilmektedirler. Ayrica uzaktan
calisma sekli engelli bireylerin, kadinlarin ve kirsal bolgelerde yasayan kisilerin calisma yasamina
kazandirilmasina da olanak saglamaktadir (Tokol, 2003). Ozellikle biiyiik sehirde yasayan ve
yasadiklari sehirde calisan bireyler i¢in bu sehirlerdeki niifus yogunlugu ve trafik yogunlugu géz
oniinde bulunduruldugunda, ise gidis gelis esnasinda olumsuzluklar yasanmasi kagimilmazdir. ise
ulagmak i¢in trafikte gecen siire, ulasim icin yapilan masraflar ve insan yogunlugundan yasanan
park sikintilar1 vb. bu olumsuzluklardan bazilaridir (Ak¢a & Tepe Kiiciikoglu, 2020). Ulagim
siiresinin uzunlugu, calisanlarin uyku, sosyal faaliyetler, spor vb. egzersizler ile aile ve 6zel
yasamlaria ayirdiklar1 vakitten fedakarlik yapmalarina sebep olmaktadir (Tokol, 2003).
Calisanlarin igverenlerine oldugu kadar, isverenlerin de ¢alisanlarina kars1t bazi sorumluluklart
bulunmaktadir. Bu kapsamda, igverenler c¢alisanlar igin calisma ortamimi saglikli hale
getirmelidirler. Calisma ortaminin 1sis1, ¢alisma ortamindaki dikkat dagitict unsurlarin kontrol
altina alinmasi, ¢aliganlarin ruhsal ve fiziksel anlamda sagliklarinin korunmasi, ¢alisan rahatinin
ve konforunun saglanmasi, c¢alisanlarin maddi kaygi yasamasinin oniine gecilmesi, ¢alisanlara
kendilerinin degerli hissettirilmesi ve ¢alisanlarin gorevlerini icra ederken kisitlayici unsurlara
dikkat edilmesi igverenin ¢aliganlarina sorumluluklar1 arasindadir (Eyrenci, 1991).
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Uzaktan calisma sekli, ¢alisanlarin verimini artirabilecek ve ¢aligmalarinin onilinde var olan
engelleri kaldirabilecek bir c¢alisma sekli olmakla birlikte igverenlerin maddi giderlerinden
tasarruf etmesini saglamaktadir (Eyrenci, 1991). Bu sayede igveren, sirketin elektrik, su, internet
vb. faturalarindan, sirket i¢erisinde kullanilan demirbas esyalardan ve 1sinma giderleri vb. tasarruf
saglamaktadir (Global Workplace Analytics, 2021). Kisiler kendilerine ve maddi olarak sorumlu
olduklart kisilerin varliklarini siirdiirebilmek igin, fizyolojik ihtiyaglari, sosyal ihtiyaglar1 ve
kiiltiirel bazda ihtiyaglarini karsilayabilmek igin belli bir maddi giice sahip olmalidir. Ayni
zamanda caligma faaliyetini gergeklestirmek, basart elde etmek, kisinin mutluluk diizeyini
arttirmaktadir (Bostancioglu, 2014). Kisiler, ¢alisma faaliyetini yerine getirerek kendilerini ve
kisiliklerini gelistirdikleri zaman kendilerine daha fazla giivenmeye baslamaktadirlar. Bu
baglamda ¢aligma faaliyetini gergeklestirmek kisinin gerekliligi olmasi disinda kisisel tatminini
saglamasi iginde bir aragtir (Kagnicioglu, 2013).

Is yasam1 ve is disindaki yasam ise birgok akademik kaynaga konu olmustur. Is yasam dengesi,
kisilerin denge saglamaya yonelik gosterdikleri ¢abay1 ele alan bir kavramdir (akt. Simard, 2011:
2). Is yasam dengesi kavramu, is hayatinda kontrolii elde tutan kisi olmak, is yasamui ve is disindaki
0zel yasamda var olan faaliyetler {izerinde esneklik halini, bireysellik halini ve sosyallik halini
kapsamaktir (Barnett, 1999:562). Is yasam dengesi, ¢alisan kisinin is yasami ve is disindaki dzel
yasaminda tistlenmis oldugu roller arasindaki var olan ¢atigmanin en alt diizeyde olmasidir (Clark,
2000: 748- 750). Is ve aile konusundaki arastirmalar ve bu alandaki var olan teoriler; is yasami
ve is disindaki 6zel yasamda bulunan aile yasamlarmin birbirlerini destekledigi yoniindedir
(Kapiz, 2002). Buna dayali olarak is yasam dengesi kavraminin temelini olusturan teorinin Clarck
(2000) tarafindan gelistirilen “’Is Aile Siir Teorisi’ olusturmaktadir.

ARASTIRMA YONTEMI

Bu calisma, nitel bir arastirma deseni ¢ercevesinde gerceklestirilmistir. Veriler, bilisim
sektoriinde ¢alisan 20 profesyonelle yapilan yart yapilandirilmis derinlemesine goriismeler
yoluyla toplanmistir. Katilimeilar, is hayatlarinin uzaktan calismaya uyarlanmasi, is yasam
dengesi lizerindeki etkileri, karsilastiklart zorluklar ve bu dengenin siirdiiriilebilirligini saglamak
icin izledikleri stratejiler iizerine sorulara yanit vermistir. Veriler, icerik analizi yontemi
kullanilarak analiz edilmistir.

BULGULAR

Arastirma, bilisim sektoriinde ydnetici pozisyonunda aktif olarak calisma faaliyetini devam
ettiren 20 kisi lizerinde gerceklestirilmistir. Arastirmaya katilan yoneticilerin yas dagilimi; %45°1
30-39 yas araliginda (9 kisi), %35°1 40-49 yas araliginda (7 kisi) , %20’si 50 yas ve iizerinde (4
kisi) seklindedir. Bu dagilim, bilisim sektdriinde yoneticilik yapan profesyonellerin ¢ogunlukla
orta yas grubunda oldugunu géstermektedir.

Katilimeilarin gorev tanimlart geregi belirlenen giinliik resmi ¢aligma saatleri ise, %65°1 8 saat
calisanlardan (13 kisi), %20’si, 9 saat calisanlar (4 kisi), %15°1 10 saat ve iizeri ¢caligsanlar (3 kisi)
seklindedir. Bu veriler, bilisim sektoriinde yoneticiler i¢in cogunlukla 8 saatlik bir resmi ¢alisma
siiresi belirlendigini ortaya koymaktadir.

Uzaktan calisma siirecinde katilimcilarin giinliik fiili calisma saatleri, resmi ¢alisma siirelerini
genellikle agmaktadir. Katilimcilarin %50°si 9-10 saat ¢alisanlar (10 kisi), %35’ 11-12 saat
calisanlar (7 kisi), %15°1 12 saatten fazla ¢alisanlar (3 kisi) oldugu goriilmiistiir. Bu bulgu, uzaktan
calismanin is-yagam sinirlarini bulaniklagtirarak fiili ¢alisma saatlerinde artisa yol actigini
gostermektedir.
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Katilimeilarin kendilerine ayirdiklart giinliik vakit miktari, yogun is temposu nedeniyle sinirl
oldugu goriilmiistiir. Bu dogrultuda katilimcilarin kendilerine ayirdiklan giinlikk vakit miktart,
%401 1 saatten az vakit ayiranlar (8 kisi), %45°1 1-2 saat vakit ayiranlar (9 kisi), %15°1 2 saatten
fazla vakit ayiranlar (3 kisi) seklindedir. Bu veriler, yoneticilerin yogun is temposu nedeniyle
kendilerine ayirabildikleri vakitlerin sinirli oldugunu gostermektedir.

Katilimcilarin %70°1 (14 kisi) uzaktan c¢aligmanin is akisini biiyiik Olglide degistirdigini
belirtmistir. Ozellikle is-yasam smirlarinin bulaniklastigi ve calisma saatlerinin esnedigi ifade
edilmigtir. %30’u (6 kisi) ise uzaktan calisma siirecinde is akisinda biiyiik bir degisiklik
yasamadiklarini belirtmistir. Bu bulgular, uzaktan ¢alisma siirecinin is akigimni donistiirdiigini ve
yOneticilerin caligma saatlerini uzatarak esnek bir iy yapma diizenine gegis yaptigim
gostermektedir.

Arastirma bulgularina gore is ve 0zel yasamin sinirlarinin belirsizlesmesi, zaman yonetimi
zorluklari, teknolojik avantajlar ve dezavantajlar, is yasam dengesi stratejileri gibi konular 6ne
¢ikmistir. Calisanlarin biiyliik gogunlugu, uzaktan ¢alisma doneminde is ve 6zel yasam sinirlarinin
bulaniklastigini ifade etmistir. Ofis digindaki esnek ¢aligma ortaminda, mesai saatlerinin uzamasi
ve siirekli erisilebilir olma durumu, calisanlarda tiikenmiglik hissi yaratmistir. Birgok katilimei,
uzaktan ¢alisma ile birlikte zaman yonetiminde zorluk yasadigini belirtmistir. Evde olmanin
getirdigi dikkat dagitici unsurlar ve ig yiikiiniin artmasi, zamanin verimli kullanilmasini
zorlastirmistir.

Uzaktan calismanin bilisim sektorii i¢in daha once kullanilan bir model olmasi nedeniyle
teknolojik altyapiya adaptasyon sorunu yasanmamistir. Ancak siirekli gevrimi¢i olmanin getirdigi
yorgunluk ve ekran basinda gegen uzun siireler, is verimliligini olumsuz yonde etkilemistir.

Caliganlar, is yasam dengesini koruyabilmek adina ¢esitli stratejiler gelistirmistir. Giinliik rutin
olusturma, molalar verme, ¢alisma saatlerini net belirleme gibi yontemlerle 6zel hayatlarina daha
fazla zaman ayirmaya ¢alismislardir. Ayrica, bazi katilimcilar evde fiziksel olarak ayri bir ¢alisma
alan1 yaratmanin bu dengeyi kurmada etkili oldugunu belirtmistir.

Uzaktan ¢alisma modeli, bilisim sektorii calisanlarinin is ve yasam dengesini kurmalarinda gesitli
zorluklar ve firsatlar sunmaktadir. Arastirma sonuglari, is ve yasam arasindaki sinirlarin net bir
sekilde belirlenmemesinin calisanlar {izerinde olumsuz etkiler yarattigini ortaya koymustur.
Bununla birlikte, bu zorluklara ragmen, ¢aligsanlarin bireysel stratejiler gelistirdigi ve bu siiregte
dijital araglardan faydalandig1 gdzlemlenmistir. Isverenlerin bu dengenin korunmasi adina esnek
calisma politikalarini iyilestirmesi ve c¢alisanlarin fiziksel ve zihinsel sagligini destekleyecek
adimlar atmasi1 6nerilmektedir.

SONUC VE TARTISMA

Bu calismanin amaci, bilisim sektorii ¢alisanlarinin uzaktan ¢aligma doneminde is ve yasam
dengesi kurma konusundaki deneyimlerini derinlemesine incelemektir. Pandemi doénemiyle
yayginlasan uzaktan calisma modeli, ¢alisanlarin is ve 6zel yasam sinirlarini nasil etkiledigi ve
bu siirecte karsilastiklari zorluklar tizerinde durulmustur. Bu ¢alisma, uzaktan ¢alisma déneminde
bilisim sektorii calisanlarinin is ve yasam dengesi kurma siireglerini derinlemesine incelemistir.
Elde edilen bulgular, uzaktan ¢alismanin ig-yasam dengesini hem olumlu hem de olumsuz yonde
etkiledigini gostermektedir. Arastirma sonucunda zaman yonetimi sorunlari, is ve 6zel yasam
sinirlarinin bulaniklagsmasi, teknolojik alt yapi sorunlari, sosyal iletisimin azalmasi ve ekip
arkadaslariyla baglarin giderek zayiflamasina yonelik g¢esitli ¢ikarimlar ve degerlendirmelerde
bulunmak miimkiindiir. Uzaktan calisma, is ve 6zel yasam arasindaki sinirlar belirsizlestirerek
calisanlar tizerinde olumsuz bir etki yaratmistir. Katilimcilar, evden ¢alisirken mesai saatlerinin
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uzamas1 ve stirekli erisilebilir olma beklentisi nedeniyle 6zel hayatlarina zaman ayirmakta zorluk
cektiklerini ifade etmislerdir. Bu durum, ig yiikiinlin artmasina ve c¢alisanlarin tiikkenmislik
belirtileri yagamasina yol agmistir. Uzaktan ¢alismanin getirdigi esneklik, bazi ¢aliganlar igin
zaman yoOnetiminde sorunlar yaratmistir. Katilimeilar, ev ortamindaki dikkat dagitict unsurlarin
is performanslarii etkiledigini belirtmis ve belirli bir rutin olusturmanin zorluklarmi dile
getirmistir. Ancak bazi ¢aliganlar, ¢aligma saatlerini net bir sekilde belirlemenin ve molalar
vermenin is verimliligini artirdigina dikkat ¢ekmistir.

Bilisim sektorli calisanlari, teknolojik altyapiin uzaktan caligmaya hizli bir sekilde adapte
olmalarina olanak sagladigini belirtmistir. Ancak, siirekli ¢evrimici olma ve uzun saatler boyunca
ekran basinda ¢aligma, ¢alisanlarda fiziksel ve zihinsel yorgunluga yol agmistir. Caliganlar, ekran
basinda gegcirilen siirenin azaltilmasi ve dijital detoks uygulamalari gibi stratejilerle bu olumsuz
etkileri dengelemeye ¢alismistir.

Arastirma, ¢alisanlarin is-yasam dengesini saglamak igin bireysel stratejiler gelistirdigini ortaya
koymustur. Calisma saatlerini net belirlemek, giinliik bir rutin olusturmak, evde ayri bir ¢aligma
alan1 yaratmak ve diizenli molalar vermek gibi yontemler, dengeyi saglama konusunda yardimci
olmustur. Ayrica, bazi c¢alisanlar igverenlerinin sundugu esnek calisma politikalarindan
yararlanarak, 6zel hayatlarina daha fazla zaman ayirabilmistir.

Katilimcilar, uzaktan calisma siirecinde ekip igi sosyal baglarin zayifladigini ve is arkadaslariyla
olan iletigimlerinin yiiz yiize ¢alismaya gore daha az etkili oldugunu ifade etmistir. Sanal
toplantilarin ve iletisim araglarinin sosyal etkilegimi tam olarak saglayamamasi, ekip bagliligim
olumsuz yonde etkilemistir.

Sonu¢ olarak, uzaktan c¢alisma modeli, bilisim sektorii ¢alisanlarinin is-yasam dengesini
saglamada cesitli zorluklar ve firsatlar sunmaktadir. Is ve 6zel yasam smirlarmin belirsizlesmesi
ve dijital yorgunluk gibi olumsuz etkiler dne ¢iksa da, ¢alisanlar bireysel stratejiler gelistirerek
bu durumu yonetmeye calismistir. Gelecekte, isverenlerin esnek ¢alisma politikalarini
iyilestirmesi ve calisanlarin is-yasam dengelerini koruyabilmeleri adina destekleyici 6nlemler
almasi gerektigi sonucuna varilmisgtir.

Bu dogrultuda isletmelerin, calisanlarin ancak mutlu oldugu ve kendilerini degerli hissettikleri
takdirde sirkete deger katabilecegi gdzlemlenmistir. Is yasam dengesini kurabilen calisanlar
nispeten mutlu calisandir. Is yasam dengesinin kurulmasinda kisinin kendi pay1 kadar isvereninde
payt bulunmaktadir. Calisanlar anlasilmak ve deger gérmek istemektedirler. Bu kapsamda,
atilmas1 gereken en 6nemli adimlardan biri sirket icerisinde iyi bir insan kaynaklar1 departmani
olusturarak bu gorevi profesyonellere teslim etmekten gegmektedir. Calisanlara yetkinlikleri ve
kapasiteleri dogrultusunda yetki ve sorumluluk atamasi yapilmalidir. Bdylelikle mesai saatleri
icerisinde var olan iglerin yetismesi saglanarak islerin 6zel yasama sarkmasinin dniine gegilebilir.
Sirket igerisinde ¢aliganlara fikirlerini sunmalari i¢in alanlar olusturulmali ve ¢alisanlar ile siirekli
bir iletisim halinde olma durumu s6z konusu olmalidir.

Alanyazindaki calismalar incelendiginde, uzaktan calismanin is yasam dengesi olusturmada
onemli bir etkiye sahip oldugu goriilmiistiir. Bu calisma bilisim sektorii g¢alisanlarina
odaklanmistir. Gelecek arastirmalarda, farkli sektorlerde uzaktan galisma ve is-yasam dengesi
konusundaki deneyimler karsilastirilabilir. Ozellikle saglik, egitim, finans gibi farkl1 sektdrlerde
bu dengenin nasil kuruldugu ve zorluklarin nasil farklilastig1 incelenebilir. Uzaktan ¢alisma ve is-
yasam dengesi lizerine yapilan calismalar farklh kiiltiirel baglamlarda incelenebilir. Farkli
iilkelerdeki is kiiltiirleri ve sosyoekonomik faktorler, calisanlarin is-yasam dengesini nasil
kurduklar1 iizerinde etkili olabilir. Kiiltiirel farklarin bu dengeye etkisi iizerine yapilacak
calismalar, daha genis bir perspektif sunabilir.
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Uzaktan ¢alismanin tamamen dijital ortamda degil, hibrit modellerde nasil uygulandigi ve bu
modellerin is-yasam dengesi lizerindeki etkileri incelenebilir. Hibrit c¢alisma diizenlerinin,
esneklik ve dengeyi saglama agisindan avantajlari ve dezavantajlart gelecekteki ¢aligmalar igin
onemli bir odak noktasi olabilir.

Gelecek caligmalar, igverenlerin uzaktan c¢alisma doneminde is-yasam dengesini saglamak igin
sunduklar1 destekleri ve politikalar1 inceleyebilir. Bu desteklerin etkisi ve g¢alisanlarin
memnuniyeti izerindeki yansimalar1 degerlendirilebilir.
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OZET

Literatiirde well-being kavrami, bireyin iyi olma hali olarak ifade edilmektedir. Iyi olma hali, tarih boyunca
farkli disiplinler tarafindan incelenmekte ve insanmn nasil mutlu ve nasil iyi olacagi sorusuna yanit
aramaktadir. Well-being stratejilerinin ¢alisanlarin performansi tizerindeki etkisi bu ¢alismanin amacini
olusturmaktadir. Caligma kapsaminda Tiirkiye’de well-being stratejisi uygulayan kurumsal sirket
yoneticileri ile goriigme saglanarak yari yapilandirilmis nitel veri ¢aligmast uygulanmastir.

Anahtar Sézciikler: Iyi Olma Hali, Mutluluk, Performans, Is tatmini, Baglilik
GIRiS

Isletmelerin giiniimiiz rekabet kosullar1 ile basa cikabilmesi etkin isgiiciine baghdir. Bu
dogrultuda performans kavramu, isletmeler tarafindan 6nemli goriilen bir kavram olarak karsimiza
cikmaktadir (Beer, 1964). Isletmelerin calisan performansimi artirmak amaciyla gegmisten
giintimiize farkli stratejiler gelistirdigi goriilmektedir. Yabanci literatiirde well-being olarak
adlandirilan bu kavram; bireyin 6znel iyi olma halinin gerg¢eklesmesi durumunda, g¢alisanin
performansinin ve ¢alisma yasaminin olumlu bir sekilde etkilendigini ifade etmektedir.

Diinya Saglik Orgiitii, ¢alisan refahin1 artirmak amaciyla; calisma saatleri, uyku saati, beslenme
ve saglik alaninda bildiriler yayinlamaktadir. Diinya saglik orgiitiine gore yasam kalitesi: Bireyin,
icinde yasadig kiiltiir ve degerler sistemi baglaminda ve amaglari, beklentileri, standartlar1 ve
endiseleriyle ilgili olarak yasamdaki konumuna iliskin algis1 olarak tanimlanmaktadir. Aymi
zamanda iyi olma hali; kisinin fiziksel sagligi, psikolojik durumu, kisisel inanclari, ¢evre ve
sosyal iliskilerden etkilenen genis kapsamli bir kavramdir (WHO, 2014).

Kiiresellesme ile birlikte is taniminin ve ¢alisma kosullarinin degismekte oldugu goriilmektedir.
Bu degisim ve artan is talebi yiikii, calisanlarin stres diizeyini artirmakta ve calisanlarin
mutsuzluguna sebep olmaktadir. Bu degisimin yarattig1 olumsuz etkiler; calisanlarin Grgiite
bagliligin1 azaltmakta, performansini diisiirmekte ve verimliligi olumsuz yonde etkilemektedir
(Bevan, 2012). Bu bakimdan iyi olma hali, gliniimiizde isletmeler agisindan énemli bir kavram
olarak goriilmektedir. Isletmeler ¢alisanin isyerindeki performansini artirmak, drgiitsel bagliligim
saglamak amaciyla bir dizi iyi olma hali stratejisi uygulamaktadir.

Bu calisma kapsaminda, isletmelerin ¢alisanlarin iyi olma haline yonelik uyguladig: stratejiler
incelenmektedir. Iyi olma haline yonelik uygulanan bu stratejilerin; ¢alisanlarm mutluluguna,
performansina, is tatminine ve ise bagliligina olan etkisi arastirilmaktadir. Bu dogrultuda
calisanlarin iyi olma haline katki saglayan etkenlerin belirlenmesi, c¢alisanin iyi olusuna katki
saglayan uygulamalarin gelistirilmesi bu ¢aligmanin temel hedefidir.
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KAVRAMSAL CERCEVE

1. Well-being Stratejileri ile Performans Arasindaki Iliski

Iyi olma halinin, bireysel mutluluga katki saglamasinin yani sira isyerinde galisanlarm
mutlulugunu da etkilemesi bakimindan Onem arz etmektedir. Bu etkilesimin, calisanin
performansina yansimasi igletmeler agisindan onemli goriilmektedir. Fisher, orgiite bagh ve
isinden tatmin calisanlarin mutlu oldugunu ifade etmektedir (Fisher, 2014). Bu baglamda
isyerinde mutluluk, calisan refahinin olmas1 anlamina gelmektedir. Iyi olma hali kavramu, bireyin
iyi olusunu temsil ederken isyerinde ¢alisanlarin mutlulugu c¢alisan refah1 olarak
tanimlanmaktadir.

Literatiirde iyi olma hali ile performans arasindaki iligki incelendiginde; refah diizeyi yiiksek
birey ve gruplarin, refah diizeyi disiik birey ve gruplara nazaran islerinde daha iyi performans
gosterdigi belirtilmektedir (Wright ve Cropanzano, 2000). Bu iligki yine literatiirde yer alan,
mutlu isci tiretken ig¢i savini desteklemektedir. Ledford’a gore ¢alisanin performansinin artmasi,
isverenin ¢alisan refahini artirmasi ile miimkiin hale gelmektedir (Ledford, 1999).

Caliganlara verilen gorevlerin, ¢alisanlar tarafindan ne oranda gergeklestirildiginin belirlenmesi,
¢agimiz organizasyonlarin en Onemli sorunlarindan biri olarak gorilmektedir. Bu sorun
organizasyonlarda performans kavraminin hizla 6nem kazanmasina yol agmistir (White, 2015).
Performans, bir isi yapan kisinin ya da grubun calistig1 is {izerinde amaca ve hedefe ulasabilmesi
olarak tanimlanmaktadir. Ayn1 zamanda performans, hedeflenen bir gérevin, dnceden belirlenmis
standartlara uygun olarak gerceklesmesi olarak da ifade edilmektedir.

Iyi olma hali stratejilerinin tek yonlii ve hep aym sekilde kalmamasi ¢alisanlar agisindan
onemlidir. Isyerlerinde uygulanan her iyilestirmenin belirli bir siire sonra etkisinin sénmesi
durumu s6z konusudur. Bu dogrultuda isletmeler, calisanlarin iyiligine yonelik uygulamalari
cesitlendirmeye gitmesi uygun bir strateji olarak goriilmektedir. Iyi olma haline yonelik
uygulamalarin belirli periyodlarla giincellenmesi ve gelistirilmesinin ¢alisanin performansina
katki sunacagi ifade edilmektedir.

ARASTIRMANIN YONTEMI VE BULGULAR

En genel bicimiyle bu arastirmanin konusu, iyi olma hali stratejilerinin ¢alisan performansi
iizerindeki etkisidir. Arastirmanin odaklandigi ana tema, iyi olma hali stratejilerinin calisan
mutlulugunu, performansini, ise baghligin ve is tatminini nasil etkiledigidir. Iyi olma hali
uygulamalari, ¢alisanin iyi olusuna katki saglayan stratejilerdir (Whitelock, 2002). Bu dogrultuda
iyl olma hali stratejilerinin uygulanmasi ve ¢alisanin bu durumdan nasil etkilendigi aragtirmanin
konusudur.

Bu genel amag dogrultusunda Tiirkiye’de faaliyet gostermekte olan Istanbul merkezli 14 firmanin
uygulamakta oldugu iyi olma hali stratejileri incelenmektedir. Bu baglamda arastirmanin ana
problemi soyledir: Calisanlarin is tatminini artirmada iyi olma hali stratejilerinin bir katkis1 var
midir? Bahsi gecen probleme bagli olarak asagidaki arastirma sorularina yanitlar aranacaktir.

» Arastirma Sorusu 1: Iyi olma hali stratejileri galisanlarin mutluluguna nasil katk1 saglamaktadir?
» Arastirma Sorusu 2: Iyi olma hali stratejilerinin calisanin is tatminine katkis1 var midir?
*Arastirma Sorusu 3: Iyi olma hali stratejileri, calisan baglihgmi saglamakta nasil bir rol
iistlenmektedir?

» Arastirma Sorusu 4: Iyi olma hali stratejileri ¢alisan performansini nasil etkilemektedir?
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Goriisme yapilan yetkililere “Firmada hangi well-being stratejileri uygulanmaktadir? Well-being
stratejileri, ¢alisanin performansini nasil etkilemektedir? Well-being uygulamalart 6ncesi ve
sonrasi ¢alisanlarin performansi hakkindaki diisiinceleriniz nelerdir? Deneyimlerinizden bahseder
misiniz?” gibi sorular yoneltilmistir. Bu sorularin yoneltilmesinin temel sebebi, well-being
stratejilerinin, ¢aligsanin performansi tizerinde bir etkisinin olup olmadiginin tespit edilmesidir. Bu
sorular esliginde asil amacglanan, firmada uygulanan well-being stratejilerinin galigan
performansii ne diizeyde etkiledigini ortaya c¢ikarmaktir. Arastrma kapsaminda istanbul
sehrinin segilmesinin temel nedeni well-being damigmanlik hizmeti saglayan firmanin
yonlendirmesine dayanmaktadir. Goriisme sonunda alinan cevaplardan bazilari su sekildedir.

Hizli tiikketim sektorii, erkek: Well-being ekibiyle konusan ve uygulamalarina katilan arkadaslar
oldu bu well-being uygulamalari onlarin hayatlarina taktik ve tiiyo anlaminda ya da daha iyi nasil
olmasi gerektigi alaninda yardimci oldu bir takim uygulayabilecegi seyler 0gretti. Bu siireci
Ogrenen arkadaslar oldu benim gézlemledigim stresleri ile daha iyi basa ¢ikabilmelerine yardimi
oldu. Kisa siirede bu arkadaslarda gozle goriiliir bir degisim oldu diyebilirim, bir de soyle bir
etkisi oldu giin i¢inde zaman y6netimi sorununu ¢ozdiiler, hallettiler diyebilirim ¢iinkii isle alakali
bir olumsuzlukla karsilastiklar1 zaman panige kapilma duygusu, insanlar1 biiyiik strese sokuyor.
Well-being uygulamalari, krizi yonetebilmeyi ve stres yasadiklar1 zaman bunu kolay bir sekilde
¢oziimleyebilme siirecine katki sagliyor. Calisanin stresle basa ¢ikmasinda yarar saglayan bu
stratejilerin ¢alisanlarin performansini da artiracagini diigiiniiyorum.

Iletisim sektorii, kadin: Well-being stratejileri ile calisan baglilig1 arasinda iliski vardir, yine az
once de sdyledigim gibi, kesinlikle her tiirlii ¢alisanin kendini iyi hissettigi, kendisini degerli
gordiigii yerde ise bagliligi vardir. Firmamizda uygulanan wellbeing stratejilerinin de ise bagliligi
artirmada olumlu bir etkisi oldugunu disiiniiyorum. Calisma ortamim ve 95 ¢alisma kosullarini
seven ¢alisanin ise baglilik duygusunun olmamasi imkansiz gibi bir sey, ancak farkli bir durum
s0z konusu ise ¢alisan ve igyeri arasinda tabi ki siire¢ tersine doner ve ¢alisanin igse bagliligindan
s0z edilemez. Ama bana gore calisan kendini oraya ait hissediyorsa, kendini orada degerli
hissediyorsa ya da fikrini sunabiliyorsa ve bunlar wellbeing uygulamalari ile destekleniyorsa
kesinlikle bagliligin arttigini distiniyorum. Bagliligin olumlu bir sekilde etkilendigini
diisiiniiyorum.

Otelcilik sektorii, erkek: Ozellikle ilkbahar ve yaz aylarinda sezonda hareketlilik olmasi sebebiyle
calisanlardan bekledigimiz performansin daha optimal diizeyde olmasi, beklentilerim arasindadir.
Bu durumun turizm sektoriinde faaliyet gosteren her kurumda bdyle oldugunu diistinmekteyim.
Calisanlarin iyi olmasina yonelik uygulamalar1 bu anlamda énemli gériiyorum. Iyi olma hali
uygulamalar ¢alisanlarin isyerinde iyi olmasini saglayarak ¢alisanin performansini etkiliyor.

Ilag sektorii, erkek: Daha &nceden bahsettigim gibi well-being stratejilerinim calisanin
performansini artirma {izerinde bir etkisi var. Biz well-being stratejilerini yoneticilerin zevk ve
ihtiyaclarina gore diizenlemiyoruz. Focus grubu, c¢alisanin temel ihtiyaglarini belirleyerek buna
yonelik bir anket diizenliyor. Bu dogrultuda ¢alisanlarimizin isteklerine gore well-being
stratejilerimizi diizenleyerek ve hatta gelistirerek uygulamaya geciriyoruz. Tiim bu calismalar
size en basta saydigim fonksiyonlara gore belirlendigi i¢in her departmanin ihtiyacina yonelik
well-being stratejilerini uyguluyoruz. Aldigimiz sonuglar well-being stratejilerinin ¢alisanlar
tizerinde performansi artirici oldugu yoniinde. Dolayist ile diyebilirim ki well-being stratejilerinin
calisanlarin performansini artirmada etkisi vardir.

Turizm ve otelcilik sektorii, erkek: Calisanlarla ortak yapilan aktiviteler, ¢alisanin isyerini ve

igverenini sevmesi haliyle ¢alisanin performansini etkiliyor. Caliganin isyerinde énemsenmesi,
calisanda degerlilik hissi yaratiyor. Calisan isyerinde huzurlu ise bu direkt performansina
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yansiyor. Bir saglik problemi olmadik¢a c¢alisanin ig saatleri i¢inde iyi performans gdsterdigini ve
isinde verimli oldugunu diisiiniiyorum.

Sigortacilik sektorii, kadin: Well-being uygulamalarina istinaden aldigimiz webinarlar bize iyi
gelen etkinlikler. Benim ve c¢alisma arkadaslarimin ilgi alanimiza hitap eden webinarlara
katilmamiz bizi hem mutlu etmekte hem de performansimizi arttirmaktadir. Biz bunu insan
kaynaklari olarak ekip arkadaglarimiz arasinda konusuyoruz. Caligsanlarin ilgisine yonelik yeni
konular bulmak ve calisanlar1 bu iyilestirici siirecin etkisi altina almanin ¢alisan performansini
arttiracagina inantyoruz.

Turizm sektorii, kadin: Caliganlarin iyi olma halini ve sagligim1 6nemsemek bu duruma yonelik
uygulamalar yapmak c¢alisanin ise baghiligim belirli bir 6lgiide etkileyebilir. Daha dogrusu
sartlarin ayni oldugu kurumlarda galisan personeller, iki isletme arasinda degerlendirme yapmast
gerekirse, muhtemelen ¢aliganin iyiligini 6nemseyen kurumu tercih edecektir. Kurumun
calisanina deger veriyor olmasi, personel igin 6nemli bir olgudur. Bu durum calisanin ise ve
kuruma olan baglihigini etkiler ¢ilinkii ¢alisanin &nemli goriilmesi ¢aligan1 mutlu etmektedir.
Calisan mutlu ise ise baglilig1 da vardir. {laveten, ¢alisanin ise baglilig1 sadece isyerinde mutlu
olmaktan etkilenmiyor. Calisanlarin mutlulugunu 6nemsemeyen fakat daha yiiksek maas 6deyen
bir kurum, calisanlarin isten ayrilmasina sebep olabilir.

Spa- wellness sektorii, kadin: Spa uygulamasi ulasilmaz bir hizmet degil ama aslinda hala liiks
bir hizmet. Spa uygulamasindan faydalanan bir insan, oncesi ve sonrasi degisimi kendinde
gorebiliyor. Bu hizmeti ¢alisanima sagladigimda tabi ki bu ¢alisan bagliligini da etkiliyor, ¢iinkii
spa uygulamasi hala liikks bir hizmet, sonugta ¢alisan her zaman bdyle liiks bir hizmete vakit ya
da para aywramiyor. Dolayist ile benim bu hizmeti ¢alisanima saglamam, calisanimin ise
baghiligim etkiliyor. Boyle bir hizmeti ¢alisanima sundugumda minnettar oluyor, hizmet
sektoriinde yer alan biri i¢in bdyle bir hizmet sunuldugunda gergekten ¢ok faydali oluyor.
Calisanima bu imkanlardan sundugumda, ¢alisanin ise bagliliginin olumlu yonde etkiledigini
deneyimliyorum.

SONUC ve ONERILER

Uretken isgiicii ve yiiksek performans elde etmek, calisanlara uygulanacak iyi olma hali
stratejileri ile miimkiin hale gelmektedir. Peter Warr, bireylerin iyi olmasini saglamaya yonelik
yapilan yatirimlarin, igyerinde esenligi artirdigini belirtmektedir (Warr, 2011). Ayn1 zamanda
stressiz ve saglikli bireylerin igyerinde daha iyi performans gosterdigini ifade etmektedir (Warr
ve Nielsen, 2018). Iyi olma hali, bireysel mutluluga katki saglamasimn yam sira isyerinde
calisanlarin mutlulugunu da etkilemektedir. Bu etkilesim ¢alisanin performansina yansimaktadir.
Isletmeler calisanlarin performansini, verimliligini ve bagliligini artirmak amaciyla iyi olma hali
stratejilerini uygulamaktadirlar.

Bu dogrultuda her firma kendi dinamigi i¢inde, ¢calisanlarina uygun olan iyi olma hali stratejilerini
uygulamaktadirlar. Iyi olma hali stratejilerinin performans: etkiledigi ve artirdig1 yoniinde olumlu
bir izlenimin olmasinin yani sira, performans Slgiimlerine iyi olma hali uygulamalar1 dahil
edilmedigi icin bu stratejilerin performans iizerindeki etkisi belirsizdir. Bu goriise ilaveten
igyerlerinde uygulanan performans Ol¢iimlerinde nedenselligin belirsiz olmasi, tam anlamiyla
kontrollii deneylerin olmamasi, performans 6lgiimlerini tam anlamiyla giivenilir kilmaz.

Iyi olma hali stratejileri, ¢alisanlar tarafindan degerli goriilen uygulamalardir. Isyerinde
calisanlarin beklentileri ve ihtiyaglarina yonelik uygulanan iyilestirmelerin, ¢alisanin performansi
iizerinde olumlu etkileri oldugu ifade edilmektedir. Her isletme calisanin beklenti ve ihtiyaglarina
yonelik iyi olma hali stratejilerini benimsemektedir. Iyi olma hali stratejileri, genel anlamda
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calisanin saglikli ve mutlu olmasina yonelik uygulanmaktadir. Bu dogrultuda isletmeler, ¢alisanin
performansini artirmak amaciyla isletmeye uygun olacak stratejiler belirleyerek; saglik, mutluluk
ve sosyal iliskileri konu alan uygulamalara yer vermektedirler.

Beden sagligi, ruhsal saglik ve acik zihin yapisina ulagma bakimindan 6nem arz eden masaj
uygulamalari, isletmeler tarafindan ¢alisanlara uygulanacak iyi olma stratejileri arasinda yer
almaktadir. Egzotik masaj, sauna, buhar odasi, tuz banyosu gibi uygulamalarin, ¢aliganlarin stres
atmasina yardime1 olacagi ve ¢alisanlarin bedensel sagligini da iyilestirerek katki sunacagi ifade
edilmektedir.

Ruh ve beden biitlinliigiine iyi gelen uygulamalar arasinda egzotik masajin yani sira saglikli
yiyecek ve icecek barlarinin kurulmasimin da ¢alisanlara uygulanan iyi olma hali stratejileri
arasinda yer aldig1 goriilmektedir. Bu baglamda isletmelerin galisanlarini saglikli yiyeceklere
tesvik etmesinin ve licretsiz olarak saglikli yiyecekler temin etmesinin, ¢alisanin saglhigina iyi
gelecegi ve galisanin performansini artiracagi ifade edilmektedir.

Iyi olma hali stratejilerinin tek yonlii ve hep aym sekilde kalmamasi ¢alisanlar agisindan
onemlidir. Isyerlerinde uygulanan her iyilestirmenin belirli bir siire sonra etkisinin sénmesi
durumu s6z konusudur. Bu dogrultuda isletmeler, ¢alisanlarin iyiligine yonelik uygulamalar
cesitlendirmeye gitmesi uygun bir strateji olarak goriilmektedir. Iyi olma haline ydnelik
uygulamalarin belirli periyodlarla giincellenmesi ve gelistirilmesinin g¢alisanin performansina
katki sunacagi ifade edilmektedir.

Sonug olarak, isletmelerin ¢alisanlarina uyguladigi well-being stratejileri, ¢alisanlarin mental
sagliginin 6nemsendiginin gostergesidir. Yogun tempo altinda calisan ve strese maruz kalan
calisan i¢in well-being uygulamalar1 degerli goriilmektedir. Well-being, ¢alisanlarin mutluluguna
katki saglamaktadir. Calisanlarin mutlu olmasi, performansini ve ise bagligimi olumlu bir sekilde
etkilemektedir. Calisan performansinin artmasimin, igletmenin verimliligine katki saglamasi
durumu goz oniinde bulunduruldugunda, well-being stratejileri isletmeler agisindan degerli
goriilen uygulamalardir.
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OZET

Yapay zeka teknolojileri ve biiyiik veri analitigi, insan kaynaklar1 yonetiminde getirdigi bir¢ok yenilik ile
stire¢ yonetiminde biiylik degisimlere yol agmustir. Yapay zeka teknolojileri ise alim, yetenek yonetimi,
performans degerlendirme ve galisan gelisimi gibi insan kaynaklari siireclerinin otomasyonuna katkida
bulunmakta, boylece insan kaynaklari yoneticilerinin iizerindeki is yiikiinii hafifletirken siireglerin
operasyonel maliyetini azaltmakta, verimliligini ve hizini ise artirmaktadir. insan kaynaklar siireclerinde
kullanilan yapay zeka algoritmalari, biiyilik miktarda calisan verisini analiz ederek daha stratejik ve veri
odakli karar alma siireglerine olanak tanimaktadir.

Yapay zeka teknolojilerinin insan kaynaklar siireclerinde en dikkat ¢eken uygulama alanlarinda biri ise
alim siirecidir. Ozgegmis tarama ve aday segme gibi zaman alic1 islemler, yapay zeka algoritmalari
sayesinde hizli ve dogru bir sekilde gerceklestirilmektedir. Ayrica, yapay zeka tabanli mimariler ¢aligan
performansini siirekli izleyerek gercek zamanli geri bildirim saglayabilir ve bireysel gelisim planlari
sunabilir. Yetenek yonetiminde ise yapay zeka tabanli mimariler kariyer gelisimini optimize etmek ve
kurum i¢indeki dogru pozisyonlara yonlendirmek i¢in kullanilmaktadir.

Biiyiik veri analitigi, ¢alisan memnuniyeti, performans ve is giicii devir orani gibi kritik verileri inceleyerek
insan kaynaklar1 departmanlarinin tahmine dayal analizler yapmasina imkan saglamaktadir. Bu analizler
sayesinde kurumlar, gelecekteki yetenek ihtiyaglarini 6ngorebilmekte ve galigan bagliligim arttiracak
stratejiler gelistirebilmektedir.

Ancak, yapay zeka teknolojilerinin ve biiyiik veri analitigi kullanimimin etik agidan bazi sorunlari da
beraberinde getirdigi ongoriilmektedir. Bu baglamda insan kaynaklart departmanlart veri gizliligine 6ncelik
vererek, yapay zeka tabanli sistemlerde ise seffafligi saglamak ve yanhlik riskini azaltmak zorundadir.

Sonug alarak, yapay zeka teknolojilerinin ve biiyiik verinin insan kaynaklar1 yonetimindeki roliiniin giderek
arttigl aciktir. Ancak bu teknolojilerin verimli ve etkin bir sekilde kullanilabilmesi i¢in etik ikilemlerim
iizerinde durulmalidir.

Bu calismada, yapay zeka ve biiyiik veri analitiginin insan kaynaklar1 yonetiminde sundugu firsatlar ve

karsilasilan zorluklar ele alinacaktir. Teknolojinin ise alim, yetenek yonetimi ve performans degerlendirme
gibi temel siireclerde nasil kullanildig1 incelenirken, ayn1 zamanda bu kullamimin etik ve yasal boyutlarina
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da dikkat ¢ekilecektir. Yapay zeka ve biiyiik veri analitiginin insan kaynaklar1 yonetimindeki rolii, sundugu
coztimler ve gelecekte bu alani nasil sekillendirebilecegi lizerine kapsamli bir degerlendirme yapilacaktir.

GIRIS

Dijital doniisiim siirecinde, insan kaynaklar1 yonetimi en ¢ok etkilenen alanlardan biri olmustur.
Ozellikle yapay zeka teknolojileri ve biiyiik veri analitigi ile yeni nesil teknolojilerin insan
kaynaklar1 siireglerinde yeni bir is slireci anlayiginin ortaya ¢ikmasina neden olmustur. Bu
teknolojiler, is siireglerini otomatiklestirerek hiz ve verimliligi artirmakta, ayni zamanda karar
alma siireglerini daha stratejik ve veri odakli bir hale getirmektedir. ise alimdan performans
degerlendirmeye, yetenek yonetiminden ¢alisan bagliligi analizine kadar pek ¢ok kritik insan
kaynaklar1 fonksiyonu, bu yenilik¢i yaklagimlar sayesinde daha etkin bir sekilde yiiriitiilmektedir.

Yapay zeka tabanli mimariler, biiyilk miktarda veriyi analiz ederek yoneticilere Ongoriiler
sunarken, biiylik veri analitigi ise calisan davranislarini ve organizasyonel dinamikleri anlamada
onemli bir ara¢ haline gelmistir. Ise alim siirecleri, performans ydnetimi, egitim ve gelisim
stirecleri, calisan memnuniyeti ve baglilik alanlarinda yapay zeka mimarileri ve biiyiik veri
analitigi siklikla kullanilmaktadir.

Bu teknolojiler, is giicli yonetiminde operasyonel maliyetleri azaltmakla kalmamakta ayni
zamanda calisan memnuniyeti ve performansini artirarak kurumlarin avantaj kazanmalarini
saglamaktadir. Ancak bu yenilikler, beraberinde etik ikilemleri ortaya ¢ikarmaktadir. Gizlilik ve
veri glivenligi, 6nyargi ve adalet, seffaflik ve hesap verebilirlik, veri yanliligi ve dogruluk gibi
konular ise karsimiza ¢ikan en 6nemli etik sorunlardir.

KAVRAMSAL CERCEVE
1. YAPAY ZEKA VE VERI ANALITIGi

1.1. insan Kaynaklar1 Yénetimi Kullanim Alanlan

Yapay zeka, zeki algoritmalar olarak tanimlanabilir. Yapay zekd, insan zekasini taklit etme
yetenegine sahip, bilgisayar programlaridir. Karmasik ve degisken yapilardan olusan bu
algoritmalar, 6grenme, karar verme, ¢evreyi etkileme, beceri ve bilgilerini insana aktarma
yetenegine sahiptir (Tandogan, 2022: 961-969). Yapay zeka mimarilerinde; makine 6grenmesi,
derin 6grenme, yapay sinir aglari, dogal dil isleme yontemleri kullanilmaktadir.

Makine O6grenmesi, biiyiik veri yignlarini kullanarak analizler yapabilen ve 6grenebilen
algoritmalar olarak ifade edilebilir (Akyigit & Tasc1, 2022: 67).

Derin 6grenme, makine 6grenmesine gore daha derin 6grenerek biiylik veri yiginlarindan sonuglar
elde etmesidir. Makine 6grenmesinin alt bir alt kiimesidir (Tekin & Demirel, 2024: 1589). Yapay
sinir aglari, makinenin insan1 beynini taklit ederek 6grenme, anlama, iiretme gibi fonksiyonlarini
gerceklestirme yetenegine sahip algoritmalardir (Oztiirk & Sahin, 2018: 27). Dogal dil isleme,
makineye tanimlanan bir dilin, makine tarafindan insanlar1 anlama ve iletisim kurabilme amaciyla
kullanilmasina yonelik biiylik verilerin islenmesi ve analiz edilmesi siireclerini kapsayan
konugma tanima yetenegine sahip algoritmalardir (Swankie & Broby, 2019: 7).

Biiyiik veri bazi arastirmacilar tarafindan hacim, degiskenlik ve hiz olarak tanimlarken, bazi
aragtirmacilar tarafindan ise verinin hacim olarak biiyiikliiglinii vurgulamaktadir. Bir grup
aragtirmaci ise verinin yapisal olarak diizensiz ve karmasikligina odaklanmistir (Altunisik, 2015:
48). Biiyiik verileri analiz ederek anlamli sonuglara ulagabilmek i¢in yontemler gelistirilmistir.
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Gelistirilen bu yontemlerin tamami ise biiyiikk veri analitigini olusturmaktadir. Biiyiik veri
analitigi, faydali bir ¢iktiya ulasabilmek igin biiyiik veri yigmlarmi inceleme, temizleme,
doniistiirme, analiz etme ve modelleme siireclerinin uygulanmasidir (Vassakis vd. 2018).

Veri analitigi ve yapay zekd mimarileri insan kaynaklari ydnetiminde ise alim siiregleri,
performans yonetimi, egitim ve gelisim siireclerinde, g¢alisan memnuniyeti ve baglilikta
kullanilmaktadir.

Yapay zeka mimarileri, aday tarama, 6zge¢mis analizi ve miilakat siireclerini otomatiklestirerek
ise alim silirecini hizlandirmaktadir. Biiyiik veri analitigi ise adaylarin ge¢mis performanslari,
egitim diizeyleri ve diger demografik bilgiler iizerinden en uygun adaylan belirlemeye yardimci
olur. Yapay zekd mimariler, performans gostergelerini siirekli analiz ederek objektif
degerlendirmeler saglar. Biiyiik veri ise uzun vadeli performans trendlerini belirlemekte ve
gelisim alanlarini ortaya c¢ikarmaktadir. Yapay zeka mimarileri tabanli egitim platformlari,
calisanlarin bireysel 6grenme ihtiyaglarina gore 6zellestirilmis egitim programlari sunar. Bilyiik
veri analitigi ise hangi egitimlerin en etkili oldugunu belirleyerek kaynaklarin daha verimli
kullanilmasini saglar. Anket verileri, ¢alisan geri bildirimleri ve sosyal medya analizleri gibi
biiyiik veri kaynaklari, ¢calisan memnuniyeti ve bagliligi hakkinda derinlemesine i¢gdoriiler sunar.
Yapay zekd mimarileri ise bu verileri analiz ederek potansiyel sorunlari erken asamada tespit
etmeye yardimci olur.

1.2. insan Kaynaklan Siireclerindeki Rolii: Verimlilik

Insan kaynaklar1 yonetimi ise alim, egitim, performans degerlendirme, bordro ve yan haklar gibi
bir¢ok alt calisma alanlarin1 kapsamaktadir. Bu siireglerin yonetimi, sirketler i¢in 6nem arz
etmektedir. Dijital doniistimiin getirdigi yeniliklerden birgok alan gibi insan kaynaklar1 yonetimi
de etkilenmistir. Yapay zekd mimarilerinin insan kaynaklar1 yonetiminde kullanimi daha verimli,
daha hizli ve daha etkin bir siire¢ saglanmasina imkan tanimaktadir. Ayrica, c¢alisan
memnuniyetini ve iiretkenligini de arttirmaktadir (Becker vd., 1997: 41-43).

Yapay zeka mimarileri ile insan kaynaklar1 yonetiminde en ¢ok kullanilan alanlardan bir tanesi
ise alim siireglerinde kullanilan otomasyonlardir. Geleneksel ise alim yontemlerinde kaybedilen
zamani ve maliyeti azaltan bu mimariler, Ozge¢mislerin kontrol edilmesinden,
degerlendirilmesine, miilakat siireclerine kadar bircok adimi sistematiklestirerek verimlilik
saglamaktadir. Ayrica, insan kaynakli ayrimciliklarin en aza indirgenerek objektif ve adil bir ise
alim siirecinin gergeklesmesine olanak saglamaktadir (Alper ve Alper, 2020: 441-460).

Calisan performansinin degerlendirilmesi siireclerinde ise yapay zekd mimarileri, objektif
verilerle inceleme yaparak daha dogru ve kesin sonuglara ulasilmasina imkan tanimaktadir (Alon
vd., 2001: 147-156).

Egitim uygulamalarinda ise yapay zeka mimarileri, her bir ¢alisanin ihtiyacina gore 6znel egitim
programi imkéni sunmaktadir. Egitim yontemlerinin belirlenmesi i¢in kisilerin 6grenme tarzini,
hizin1 analiz ederek bu veriler ile ihtiyaglarin daha iyi bir sekilde belirlenmesi, giincellenmesi ve
egitimlerin kisilestirilmesi miimkiin olmaktadir. Bu durum ise calisanlarin performansinda
olumlu yonde etki etmektedir (Wagner, 2020: 13-27).

Yapay zeka mimarileri ile kurulan otomasyonlar, c¢alisan memnuniyetini ve is deneyimini
sistematik bir sekilde takip edebilmektedir. Bu durum galigsanlarin beklenti ve ihtiyaclarini tespit
etmek, iyilestirmek siireclerine olumlu etki etmektedir. Caligsanlarin ihtiyag ve isteklerine daha
hizli dontgler saglayarak verimliligin arttirilmasina yardimer olmaktadir (Furnham vd., 1999:
1113-1122).
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2. ETIiK iIKiLEMLER

Yapay zeka ve veri analitigi i¢in kullanilan veriler etik problemlere neden olmaktadir. Herhangi
bir etige aykirt durumda yapay zekanin hayali bir kisilik olarak goriilerek sorumluluk
tistlenmeyecegi diistiniilmektedir (Abudureyimu ve Ogurlu, 2021: 771-777). Farkli ulusal ve
uluslararasi kurulusglar tarafindan yapay zeka etik kilavuzlar1 yayinlansa da uluslararas: bir etik
standardi bulunmamas1 birgok endiseyi beraberinde getirmektedir. Baslica etik ikilemleri su
sekilde siralanabilir:

Gizlilik ve Veri Giivenligi: Yapay zeka mimarileri ve veri analitigi i¢in biiyliik miktarda veri
gerekir ve bu veriler genellikle kisisel veya hassas bilgiler icermektedir. Veri gizliliginin
korunmas1 ve yetkisiz erisimlerin Onlenmesi, etik bir yapay zeka kullanimimin temel
taslarindandir.

Onyargi ve Adalet: Yapay zekd mimarileri, kullanilan veri setlerindeki onyargilar1 dgrenerek
kararlarda adaletsizlige yol agabilir. Ornegin, ise alim siireglerinde bu ényargilar ayrimciliga
neden olabilir. Bu nedenle, adil ve kapsayici bir yapay zeka mimarisi gelistirmek icin veri
cesitliligi ve model tasarimi kritik dneme sahiptir.

Seffaflik ve Hesap Verebilirlik: Yapay zekad kararlarinin nasil alindigi, genellikle karmasik
algoritmalar nedeniyle kullanicilar ve denetleyiciler i¢in belirsizdir. Seffaf bir yapay zeka sistemi,
aciklanabilir karar mekanizmalar1 sunarak giiven olusturmaktadir. Ayrica, hatali sonuglardan
sorumlu tutulabilecek bir hesap verebilirlik mekanizmasi saglanmalidir.

Veri Yanliligi ve Dogruluk: Yapay zeka mimarileri, egitildikleri veri setlerine bagli olarak yanlis
veya tarafli sonuglar iiretebilir. Veri kalitesinin saglanmasi, etik bir yapay zeka uygulamasinin
temel unsurlarindan biri olarak diisiiniilebilir. Bu nedenle, sistemlerin dogru, tarafsiz ve giivenilir
verilerle beslenmesi gerekmektedir.

3. ETIK IKILEMLERIN KARSI STRATEJILER

Veri Koruma Politikalari: Kapsamli veri koruma politikalar1 olusturmak, kisisel verilerin
giivenligini ve gizliligini saglamak hususunda endiseyi azaltic1 bir durumdur. Sirketlerin, verilerin
yalnizca izinli ve etik kullanimini garanti altina almak i¢in yasal ¢ergevelerle uyumlu politikalar
gelistirmesi gerekmektedir. Ayrica, verilerin sifrelenmesi ve diizenli denetimlerle korunmasi
onemlidir.

Algoritmik Adalet: Yapay zeka algoritmalarinda dnyargiy1 azaltmak igin veri setleri ve modeller
siirekli olarak analiz edilmeli ve gilincellenmelidir. Adil sonuglar elde etmek icin veri gesitliligi
saglanmali ve algoritmalarin ayrimcilik yapmadigini dogrulayan testler yapilmalidir. Etik kurullar
ve bagimsiz denetim mekanizmalar1 da bu siiregte kritik rol oynayabilir.

Seffaflik: Yapay zeka mimarilerinin karar alma siireclerini agiklayabilir hale getirmek, gliven
olusturmak i¢in en Onemli unsurlardan biridir. Seffaflik stratejileri, sistemlerin kullaniciya
kolayca anlasilabilir bilgiler sunmasini ve sorulara yanit verebilir olmasint igerir. Ag¢iklanabilir
yapay zeka (Explainable Al) ¢6ziimleri bu alanda 6nemli bir aragtir.

Egitim ve Farkindalik: Etik yapay zekd kullanimi i¢in calisanlar ve kullanicilar arasinda
farkindalik artirilmalidir. Yapay zeka teknolojilerinin olas1 riskleri ve etik sorunlar1 hakkinda
egitim programlar1 diizenlenmelidir. Ayrica, sirket igi etik rehberler ve standartlar olusturularak
bu konulara yo6nelik biling gelistirilmelidir.

255



SONUC

Insan kaynaklar1 yonetiminde yapay zeka teknolojileri ve biiyiik veri analitiginin ise alim
siireglerinden, yetenek yOnetimine, performans degerlendirmeden galisan gelisimine birgok
alanda kullanildig1r goriilmektedir. Bu teknolojilerin kullanimi insan kaynaklar1 yo&netimde
operasyonel maliyetlerin azalmasina, verimlilik ve etkinligin artmasina, siireglerin daha dogru ve
hizl1 ilerlemesine katki saglamaktadir. Ilerleyen yillarda insan kaynaklar1 yonetiminde kullanilan
yapay zeka araglarinin artis gdstermesi ve bilylik veri analitiginin kullaniminin daha fazla
yayginlagmasi beklenmektedir.

Ancak, yapay zeka teknolojilerinin ve biiyiik veri analitigi kullanimi etik agidan bazi sorunlari da
beraberinde getirmistir. Gizlilik, veri giivenligi, onyargi, adalet, seffaflik, hesap verebilirlik, veri
yanlihigi ve dogruluk etik ikilemler arasinda yer alan énemli konulardir. Insan kaynaklari yonetim
siireglerinin daha gilivenilir ve sistematik bir sekilde yiiritilmesi igin bu etik ikilemlerin
azaltilmasi ya da ortadan kaldirilmasina yonelik stratejiler gelistirmesi gerekmektedir.

Veri koruma politikalarinin olusturulmast veya kapsaminin arttirilmasi, algoritmalardaki
Onyargily1 azaltmak icin veri setleri ve modellerin sistematik bir sekilde analiz edilerek
glincellenmesi, veri ¢esitliliginin arttirilmasi, agiklanabilir yapay zeka mimarileri ile karar alma
siireglerinin seffaflastirilmasi, etik yapay zekd kullamimi igin galisanlarim ve kullanicilarin
farkindaliklarini arttirmaya yonelik calismalarin yapilmasi, insan kaynaklar1 yonetimi alaninda
uygulanabilecek bazi stratejilerdir. Etik kurullar ve bagimsiz denetim mekanizmalari da bu
siirecte onemlidir.

Sonug olarak yapay zeka teknolojilerinin ve biiyiik verinin insan kaynaklar1 yonetimindeki
roliiniin giderek arttig1 agiktir. Ancak bu teknolojilerin verimli ve etkin bir sekilde
kullanilabilmesi i¢in etik ikilemlerim {izerinde durulmalidir.
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