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ÖRGÜTSEL BAĞLILIK ÜZERĠNE ETKĠSĠ: KATILIM BANKACILIĞINA 

YÖNELĠK BĠR ARAġTIRMA 

ÖZET 

Firmalar iĢe alım sürecinde iç kaynaklardan yararlanarak çalıĢanların beklentilerini 

karĢılayıp onları örgütlerine bağlamasını amaç edinirler. Bu çalıĢmanın amacı da iĢe 

alım sürecinde kullanılan iç kaynakların çalıĢanların örgütsel bağlılığına etkisinin 

araĢtırmasını yapmaktır. 

AraĢtırmada “ĠĢletme Ġçi Kariyer Fırsatları Algısı Ölçeği” ve “Meyer ve Allen 

Örgütsel Bağlılık Ölçeği” kullanılarak katılım bankasında çalıĢanların iĢletme içi 

kariyer fırsatlarına yönelik algıları ve örgütlerine olan bağlılıkları ölçülmek 

istenmektedir. 291 beyaz yakalı katılım bankası çalıĢanına anketler uygulandı. Elde 

edilen bulgular, iĢletme içi kariyer fırsatlarından yararlananların genel örgütsel 

bağlılıklarına, duygusal, devam ve normatif bağlılıklarına düĢükte olsa bir etkisinin 

olduğu ortaya çıkmaktadır. 

 

Anahtar Kelimeler: İşe alım süreci, iç kaynaklar, işletme içi kariyer fırsatları, 

örgütsel bağlılık 

 

 

 

  



xviii 

 



xix 

THE USE OF INTERNAL RESOURCES IN THE HIRING PROCESS AND 

ITS EFFECT ON ORGANIZATIONAL COMMITMENT: A RESEARCH ON 
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ABSTRACT 

Firms use internal resources in the recruitment process to meet the expectations of 

employees aim to connect them to their organizations. The aim of this study is to 

investigate the effect of internal resources used in recruitment process on 

organizational commitment of employees. 

In this research, it is aimed to measure the perceptions of employees in the 

participation bank and their loyalty to their organizations using the "Internal Career 

Opportunity Perception Scale" and "Meyer and Allen Organizational Commitment 

Scale". Surveys were conducted on 291 white-collar participation bank employees. 

The findings show that the beneficiaries of career opportunities within the company 

have a low impact on general organizational commitment, emotional, continuation 

and normative commitment. 
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1.  GĠRĠġ  

Son yıllarda iĢ dünyasında rekabetin artması ile beraber, kaliteli insan kaynağı 

iĢletmeler için gündem maddesi olmakla beraber Ģirketlerinde en önemli 

sermayesi haline gelmiĢtir. ĠĢin gereğini uygun nitelikli çalıĢanın bulunması ve 

değer yaratabilen bir iĢgören bulunması insan kaynakları (ĠK) için önemli bir o 

kadar da zorlu bir süreçtir. Bu sürecin rekabet ortamında diğer firmalara fark 

yaratabilmek açısından önemi büyüktür. Bu yüzden de Ģirketler insan kaynağını 

en iyi Ģekilde yönetebilmeli ve yönlendirebilmelidir. Bu yüzden de Ģirketler hem 

iç hem de dıĢ kaynaklardan en doğru insan kaynağını seçebilmek adına çeĢitli 

çalıĢmalar yapmaktadırlar. Bu doğrultuda, çalıĢanları ile ilgili uzun vadeli 

planlar yapan firmalar çalıĢanlarının niteliklerine uygun olarak, iĢletme içinde 

her türlü kariyer olanağından yararlanmaları için birçok çalıĢma yapmaktadırlar. 

Bu çalıĢmalar sonucunda ise çalıĢanların örgüte bağlılıklarının pozitif yönde 

etkilenmesini beklemektedirler. ÇalıĢanların kendilerine uygun olabilecek 

kariyer fırsatlarından yararlanmaları onların Ģirkete olan bağlılıklarını 

artırmakta, performanslarında pozitif yönde bir geliĢme görülmekte ek olarak 

iĢe geç kalma, iĢten kaçınma, devamsızlık gibi durumların da önüne 

geçmektedir.  

Bu çalıĢmada iĢe alım süreçlerinde iç kaynaklardan yararlanan firmaların, iç 

kaynak kullanımının çalıĢanların örgütsel bağlılığına olan etkisini araĢtıracaktır. 

ÇalıĢmanın birinci bölümünde iç ve dıĢ kaynak kullanımı ile ilgili araĢtırma 

yapılacaktır. Ġç kaynak kullanımının uygulama alanları ayrıntılı bir Ģekilde 

incelecektir. Bu araĢtırmanın ardından iç kaynak kullanımında karĢılaĢtırma 

alanları belirlenerek, doğru çalıĢan seçiminde doğru kaynak kullanım 

süreçlerine yönelik bulgular verilecektir. Ġkinci bölümde örgütsel bağlılık 

kavramı, örgütsel bağlılık kavramını etkileyen faktörler, örgütsel bağlılığın 

göstergeleri kavram sınıflandırmaları ve örgütsel bağlılığın sonuçları 

verilecektir. Son olarak ise tüm araĢtırmalara bağlı olarak iç kaynak 

kullanımının örgütsel bağlılığa olan etkisi incelenecektir.  
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Üçüncü bölümde, katılım bankasında görev alan beyaz yakalı çalıĢanlar 

üzerinde çalıĢan temininde iç kaynaklardan faydalanma ile örgüte bağlılık 

iliĢkisi incelenmektedir ve ilgili hipotezler test edilecektir. Bu araĢtırma ile 

çalıĢmanın ilk bölümünde açıklanan bilgilerin araĢtırma kapsamına alınan 

iĢletmede ne Ģekilde uygulandığı incelenecektir. Sonuç bölümünde, analiz 

sonuçları literatür ile bağlantısı kurularak özetlenecektir.  
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2.   ĠNSAN KAYNAKLARI YÖNETĠMĠ VE ĠNSAN KAYNAKLARI 

UYGULAMALARINDAN ĠġGÖREN SEÇĠM KAYNAKLARI 

ÇalıĢmanın bu bölümünde öncelikle ĠK yönetiminin ne anlama geldiği ve ne tür 

bir öneme sahip olduğu, ne amaçla yapıldığı ve kapsamı, ĠK uygulamaları 

kavramları genel olarak açıklanmaktadır. Daha sonra iĢgören seçim sürecinde 

kullanılan dıĢ kaynaklardan yararlanma konusu üzerinde de kısaca durulduktan 

sonra çalıĢmanın ana konusu olan iĢgören seçiminde kullanılan iç kaynaklardan 

yararlanma ayrıntılı bir Ģekilde ele alınmaktadır.  

2.1 Ġnsan Kaynakları Yönetimi (ĠKY) 

ĠKY uygulamalarından iĢgören bulma ve seçme sürecinde kullanılan dıĢ ve iç 

kaynakları anlatmadan önce ĠKY‟nin ne anlama geldiğinden, ne tür bir öneme 

sahip olduğundan, amacından, kapsamından ve ĠK uygulamalarından bahsetmek 

gerekmektedir. 

2.1.1 Ġnsan Kaynakları yönetiminin tanımı ve önemi 

ĠKY, insan iliĢkilerini ele alan ve insan iliĢkilerini tanımlamanın zorluğundan 

dolayı çok karmaĢık ve kapsamlı bir alandır. Dolayısıyla insan kaynakları 

yönetiminin farklı tanımları yapılmaktadır. Bu tanımların bazılarına aĢağıda yer 

verilmektedir. ĠKY, 

 “kurum için nitelikli iĢgöreni bulmak ve kurumda kalmasını sağlamak 

için yapılan faaliyetlerin tümüdür” (Bayraktaroğlu, 2002: 20).  

 “geniĢ bir alanda istihdam ve iĢ iliĢkilerini gösteren, kiĢisel iĢ 

iliĢkilerinin geliĢmesine katkıda bulunacak kurumsal entegrasyona 

yarayan, yeni bir çalıĢan-yönetici iliĢkisidir” (Tutar, 2007: 176).  

 “kurumun amaç ve hedeflerini gerçekleĢtirmek için uygun olan 

iĢlemleri uygulayacak nitelikli iĢgörenin kuruma kazandırılması, 
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kurum için geliĢtirilmesi, değerlendirilmesi ve kurumdaki 

devamlılığının sağlanmasıyla ilgili çalıĢmalardır” (Çam, 2011: 25).  

 “artan rekabet koĢulları ve teknolojik geliĢmelerin iĢ yapılarını ve 

alanlarını değiĢtirmesi, toplumda faaliyet gösteren kurumun niteliğinin 

değiĢmesi, küreselleĢme, iktisadi yapılardaki dönüĢümler ve 

çalıĢanların beklentilerinin değiĢmesi gibi faktörlerle ortaya çıkmıĢtır 

ve kurumların insan kaynağına yönelik yaklaĢımını göstermektedir” 

(Akyüz, 2006: 57).  

  “örgütte rekabet avantajı sağlamak ve çalıĢmaları etkin ve verimli bir 

Ģekilde yürütmek için politika oluĢturma, planlama, organize etme, 

yönetme ve insan kaynaklarının belirlenmesi, istihdam geliĢimi ile 

ilgili faaliyetleri içeren bir disiplindir” (Yaman, 2012:109).  

 “Kurum içindeki iĢgücünün memnuniyetini, geliĢmesini, 

motivasyonunu ve yüksek performansını sağlamak için üstlenilen 

faaliyetlerin yönetimi olarak tanımlanabilir. Aynı zamanda büyüme ve 

geliĢme için bireysel hedeflerle örgütsel hedefleri birleĢtirerek iĢ 

üstünlüğü yaratmak için eylem sağlar” (Gök, 2006: 20-21). 

Günümüzde insan kaynakları yaklaĢımının stratejik boyutu, karar sürecinde üst 

yönetimin konumu, kuruluĢun amacını belirlemedeki rolü ve uluslararası 

yönetim anlayıĢı ile kuruluĢun önemli bir parçasıdır. ĠKY, destek birimi olarak 

iĢletmelerin temel taĢlarından biri haline gelmiĢtir. ĠKY, vasıflı iĢgücünün 

rekabet gücü yüksek pazarlarda iĢletmelerin baĢarısı için avantajını 

yönlendirecek güce ve konuma sahiptir. Ġnsan kaynakları yönetimi, 

organizasyonun tüm çalıĢanların katılımıyla yönetim tarzını, çalıĢma 

koĢullarını, organizasyonel iletiĢimi, personeli ve yönetim geliĢtirme 

faaliyetlerini, organizasyon kültürünü, amaçlarını ve hedeflerini 

belirleyebileceği bir atmosfer yaratmada önemli bir role sahiptir (Gök, 2006: 

23).  

ĠKY, yalnızca iĢe alma, iĢten çıkarma, kayıt tutma gibi personel özlük iĢleri 

üstlenmekle kalmaz aynı zamanda idari bir iĢ kolunda da görev alır ve 

yönetimin vazgeçilmez bir parçasını oluĢturur. Böylece, insan kaynakları 
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yönetiminin kurumun misyonunu, vizyonunu ve hedeflerini bel irlemede 

stratejik önemi artırdığı görülmektedir (Özgen, 2001: 6).  

ÇalıĢanların bireysel geliĢiminde, insan kaynakları yönetimi, tüm çalıĢanların 

bilgilerinin hızlı artmasından kaynaklanan bilgilerin eskimesi ile baĢa 

çıkabileceği kurumsal bir ortam olmasını sağlamayı amaçlamaktadır. Bu amaçla 

çalıĢanların performans geliĢiminde kendilerini aĢmalarını sağlamak için 

uygulamalar yapılmaktadır (Fındıkçı, 2012: 15-16). 

Ġnsan kaynakları yönetimi, organizasyonun en değerli varlığı olan insan 

kaynakları yönetimine stratejik, kapsamlı ve içsel bir tutarlılık yaklaĢımı 

getirmektedir. Ġnsan kaynakları yönetiminin her uygulaması, kurumun stratejik 

hedeflerine uygun olarak gerçekleĢtirilir. Bu bakımdan, insan kaynakları 

yönetimi hedeflere ulaĢmak için hayati önem taĢımaktadır. KuruluĢun baĢarısı 

için çok önemli olan bu iĢlev, yönetim ve çalıĢanların ortak çıkarlarına 

odaklanır. Bu aynı zamanda kurumda olumlu bir kültür oluĢturulması ve tüm 

iĢletme personelinin kurumun amaçları ve değerleri ile tanımlanması ile de 

ilgilidir (Bingöl, 2013: 5).  

Kurumların gelecekte ihtiyaç duyacağı insan kaynaklarının sağlık ve güvenliğini 

sağlamak, performanslarını değerlendirmek, planlamak, eğitmek, geliĢtirmek, 

değerlendirmek gibi insan kaynakları faaliyetleri bu birim faaliyetlerine dahil 

edilir. Bu faaliyetler iĢletmelerin varlığının ve geliĢmesinin temel nedenleridir. 

Bu nedenle, Ġnsan kaynakları yönetimi tüm kurumlar, kuruluĢlar ve iĢletmeler 

için çok önemlidir (Güney, 2014: 25). 

Ġnsan kaynakları yönetimi, kurumun amaçlarına ulaĢmak için insanları 

yönetmeye ve kontrol etmeye odaklanmıĢtır. Ġnsan gücünden en etkin Ģekilde 

yararlanmayı hedefleyen kurumlar, üretimden satıĢa ve insanın kalitesine kadar 

tüm fonksiyonların dinamikliğini ve verimliliğini birbirine bağlar.  

2.1.2 Ġnsan kaynakları yönetiminin amacı ve kapsamı 

Hızlı değiĢen dünyada insan ihtiyaçları giderek daha fazla artmaktadır ve 

çeĢitlilik kazanmaktadır. Buna paralel olarak da insan ihtiyaçlarını karĢılamak 

için kurulan örgütler eĢ zamanlı çoğalmaktadır ve çağın gereklerine uygun 

Ģekilde geliĢme göstermektedir. UlaĢım ve iletiĢimin geliĢimi ile mesafeler 

kısalmaktadır dolayısıyla örgütlerin birbirleri ile olan iĢ birliği de artmaktadır 
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ve aralarındaki rekabette zaman içinde yoğunlaĢmaktadır. Rekabet ortamında 

kaynaklarını en iyi kullanabilen örgütlerin baĢarıya ulaĢtıkları göz önünde 

bulundurulduğunda, hammadde, enerji, sermaye, iĢgücü ve giriĢimden oluĢan 

üretim faktörleri bu baĢarıda etkili girdi değiĢkenleri olmaktadır. Ġnsan faktörü 

hem düĢünsel hem de fiziksel gücü ile örgüte katılmaktadır ve aynı zamanda da 

diğer üretim faktörlerini organize ederek üretimin gerçekleĢmesine imkan 

vermektedir. O halde insan kaynakları yönetiminin rekabet ortamındaki yeri 

önem kazanmaktadır. 

Ġnsan kaynakları yönetimi, örgütün gerekli gördüğü ve gereksinim duyduğu 

insan kaynağını bulma ve seçmede bu kaynaktan en etkili, en verimli ve en 

akılcı biçimde yararlanması, bu kaynağı yönlendirmesi, motive etmesi, örgüt 

kültürünün bir parçası haline getirmesi için örgütün yöneticilerine görev ve 

sorumluluk yüklemektedir. Bu görev ve sorumluluk örgütün hiyerarĢisinde 

yöneticinin hangi hiyerarĢik kademede yer aldığına göre artmakta veya 

azalmaktadır. Ġnsan kaynakları yönetiminin en belirgin özelliği, örgütteki her 

kademe yöneticiyi, insan kaynaklarının sorunlarını çözmede görevli ve sorumlu 

olarak görmesidir (Fındıkçı, 2012: 13).  

Firmaların amaç ve hedeflerine ulaĢmaları için faydalandıkları temel kaynak 

insandır. Ġnsan faktörü dıĢındaki faktörler ne kadar tam ve iyi olursa olsun, eğer 

insan kaynağı azsa baĢarı elde edilmesi zorlaĢmaktadır. Az bir insan kaynağıyla 

iĢletmelerin etkili ve verimli olmaları mümkün değildir. Ġnsan kaynakları 

yönetiminin ana gayelerinden biri, kurumsal formlara ve iĢ etiğine uygun olarak 

iĢgörenlerin firmaya olan bağlılık duygularını artırmak ve sonuçta belirlenen 

hedefleri gerçekleĢtirmektir. Burada söz konusu olan firmanın verimliliğini 

artırmaktır (Güney, 2014: 26). Sonuç olarak insan kaynakları yönetiminin ana 

gayesi bireysel ve organizasyonel performanstır. ĠĢgörenin çalıĢtığı iĢye rinde 

yüksek performansla çalıĢmasını ve iĢgörenlerinin yaĢam kalitesini arttırmasını 

sağlamaktadır. 

Ġnsan kaynakları yönetiminin bu görevi, insanı üretim sürecinin bir parçası 

olarak tanımlayan klasik görüĢten ayrı tutmakta, tam tersine mutlu ve tatmin 

olmuĢ bir iĢgörenin ancak verimli olabileceğini göstermektedir (Sabuncuoğlu, 

2016: 4). Özetle insan kaynaklarının iĢgücü verimliliğini artırmak ve iĢgörenin 

iĢ memnuniyetini sağlamak gibi bir misyonu olduğu ortaya konulmaktadır.  



7 

Ġnsan kaynakları yönetiminin amaçları Ģu Ģekildedir (Özgen ve Yalçın, 2006: 

152):  

 Örgütün amaç ve hedeflerine ulaĢmasını sağlamak,  

 ĠĢgörenlerin beceri ve kabiliyetlerini etkin ve verimli kullanarak iĢe 

alımlarını kolaylaĢtırmak,  

 Ġyi eğitimli ve iç motivasyonu yüksek olan iĢgören bulmak,  

 ĠĢgörenin iĢ tatminini arttırmak, 

 ÇalıĢma hayatının kalitesini arttırarak çalıĢmaktan sıkılmayan bir 

iĢgören temin etmek, 

 Ġnsan kaynakları yönetiminin politika ve uygulamaları üzerine 

iĢgörenleri bilgilendirmek, 

 ĠĢ ahlakı ve sosyal sorumluluk hususlarında iĢgörenleri 

bilinçlendirmek,  

 ĠĢgörenlerin, örgütlerin, firmanın ve toplumun karĢılıklı menfaatlerini 

düĢünen değiĢim yönetimini gerçekleĢtirmektir. 

Firmaların insan kaynakları biriminin amacı, insan kaynakları yönetimi görevini 

yürütmek ve diğer birimlere bu doğrultuda yardımcı olmaktır. Ġnsan kaynakları 

yönetimi ve yöneticisi, firmalarının amaçlarına uygun insan kaynakları 

politikalarını belirlemeli ve bu konuda gerekli araĢtırmaları yapmalıdır. Bunlar 

yanında bilgi ve önerileri üst yönetim için sunmalıdır. Firma stratejilerine uygun 

program ve çalıĢmaları düzenlemeli ve yürütmelidir. Bu program ve çalıĢmaları 

denetlemeli ve değerlendirmelidir. Son olarak da ĠK ile ilgili yenilikleri izlemeli 

ve uygulamalıdır. 

2.1.3 Ġnsan kaynakları yönetimi uygulamaları 

ĠKY uygulamalarından ĠK planlaması, iĢgören temin etme, eğitim ve geliĢtirme, 

kariyer yönetimi, performans değerlendirmesi, iĢ değerlemesi ve ücret yönetimi, 

iĢ güvenliği ve personel sağlığı olarak ele alınmaktadır.  



8 

2.1.3.1 Ġnsan kaynakları planlaması  

ĠK planlaması, ĠK‟nın en gerekli ve önemli iĢlevidir. ĠKY baĢarısı, Ģirketin 

bilinçli bir Ģekilde çalıĢanların ihtiyaçlarını yeterli sayıda ve beceride ve 

onlardan en yüksek Ģekilde nasıl faydalanabileceğini belirlemektir. KuruluĢların 

karmaĢıklığı nedeniyle, bu sorunları çözmek için bir çalıĢana ihtiyaç vardır. Bu 

nedenle, bu alanda uzmanlığa sahip bir çalıĢana ihtiyaç duyulmaktadır veya 

mevcut çalıĢana bu ihtiyaç seviyesini karĢılamak için gerekli eğitimi sağlamak 

gerekmektedir (Yüksel, 2007: 68).  

Ġnsan kaynakları planlaması, çalıĢanın iĢletmede önemli bir faktör olması fikrine 

dayanmaktadır. ĠK planlamasının kurumlarca verimlilik ve karlılık üzerinde 

etkisi vardır. Çünkü üretim için önce insanın sahip olduğu güce gereksinim 

vardır. Bu bağlamda, üretim süreci planlanmasının yanı sıra, insan kaynakları 

planlaması çalıĢanlar için de önemlidir (Çetin, vd. 2014: 53). ÇalıĢan kiĢiyi bir 

kaynak olarak değerlendirmek de etkili bir planlamayı gerekli kılmaktadır. 

Böylece çalıĢanlar firmalarda kar sağlayacak kaynaklardan biri olarak 

görülecektir. Bu nedenle organizasyonlar insan kaynaklarını planlayarak 

iĢletmeleri için kar edebileceklerdir.  

2.1.3.2 ĠĢgören bulma ve seçimi 

ĠĢgören bulma ve seçimi uygulamalarında insan kaynakları yönetimi birimi iç 

kaynaklardan ve dıĢ kaynaklardan yararlanmaktadır. Bu baĢlık altında da insan 

kaynağını seçme sürecinde iç kaynaklar ve dıĢ kaynakların neler olduğu ve bu 

süreci etkileyen faktörler ele alınmaktadır. 

Ġnsan kaynağını seçme sürecinde iç kaynaklar 

Kurum içindeki personel kaynakları, o anda kurumda çalıĢan kiĢileri ifade 

etmektedir. Ġç ihtiyaçları değerlendirmek için çeĢitli yöntemler ve araçlar 

kullanılarak personel ihtiyaçları mevcut personel tarafından karĢılanmaya 

çalıĢılmaktadır. Personelin iç kaynaklardan temin edilme yollarının arttırılması , 

aktarılması ve indirgenmesi takip edilebilir (Can, vd. 2012: 163).  

Kurumların verimliliğini ve en üst düzeyde insan kaynağını sağlamak için 

sorunsuz ve hedefli bir Ģekilde geçirilmesi gereken insan kaynaklarını bulma 

süreci çeĢitli iç kaynaklardan sağlanmaktadır. Bu kaynaklar aĢağıdaki sırayla 

incelenmiĢtir (Tortop, 2013: 128):  
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 Örgütlerde insan kaynakları bulma süreci, örgüt içindeki açık 

pozisyonların duyurulması ve bu pozisyonlara baĢvuruda bulunacak 

kalifiye ve istekli personel sağlanması ile baĢlar. Bu nedenle iĢe alım 

herkese açık olmalı ve herkese eĢit haklar tanınmalıdır.  

 ĠĢe alım sisteminde, personel kendi isteğinden gelir ve üst düzey bir iĢ 

talebinde bulunursa, bu talepler değerlendirilir. 

 Çoğu kurum iĢe alım sürecini kolaylaĢtırmak için beceri  dağılımı yapar 

ve açık bir pozisyon olduğunda bu dağılımı tarayarak en uygun adayı 

bulmaya çalıĢır. 

 Örgütlerde belirli bir kariyer sistemi uygulanırsa, kariyer adayları açık 

pozisyonlar için değerlendirilir. 

 Kurumda açık bir pozisyon için çalıĢanlar kendi arkadaĢlarına bu 

pozisyonda görev almayı kendi arkadaĢlarına veya akrabalarına tavsiye 

edebilirler. Önerilenler, kurum içi veya dıĢı da olabilir. Tavsiyeyle 

gelenler organizasyonda akrabaları olduğu için organizasyonun olumlu 

veya olumsuz yönleriyle daha kolay tanıĢırlar. Böylelikle kuruluĢtan 

beklentiler daha gerçekçi olacağından adaptasyon daha kısa sürede 

gerçekleĢir. 

ÇalıĢmanın ilerleyen bölümlerinde insan kaynağında seçme sürecinde iç 

kaynaklardan yararlanmanın ne olduğu, iĢgörene ve kuruma nasıl bir etki 

yaratacağı detaylandırılarak ele alınacaktır (bkz. C baĢlık).  

Ġnsan kaynağını seçme sürecinde dıĢ kaynaklar 

Kurum veya kuruluĢların insan kaynaklarını bulma süreci, içlerinden daha fazla 

dıĢ kaynak teĢkil etmektedir. Bu dıĢ kaynaklar aĢağıda ele alınmaktadır (Yüksel, 

2007: 93-95).  

 Üniversitelerin istihdam hizmeti aracılığıyla, üniversite öğrencileriyle 

röportajlar yapılır ve öğrenciler mezun olduklarında kuruma 

baĢvurabilirler. 

 Diğer eğitim kurumları (liseler, mesleki ve teknik okullar, çeĢitli 

meslek kursları) kullanılabilir. 
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 Kuruma kendiliğinden gelen ve iĢ baĢvurusunda bulunanlar 

değerlendirilebilir. 

 Kamu ve özel iĢ bulma kurumları kullanılabilir. 

 Yüksek eğitimli profesyonel personel için meslek birliklerinden 

yararlanabilir. 

 Kitle iletiĢim araçları açıklanabilir ve daha fazla kiĢi baĢvurabilir. 

ÇalıĢmanın ilerleyen bölümlerinde insan kaynağında seçme sürecinde dıĢ 

kaynaklardan yararlanmanın ne olduğu, iĢgörene ve kuruma nasıl bir etki 

yaratacağı detaylandırılarak ele alınacaktır (bkz. B baĢlık).  

Ġnsan kaynağını seçme sürecini etkileyen faktörler 

ÇeĢitli çevresel faktörler, seçim fonksiyonunun kalitesini ve kapsamını 

etkileyebilir. En önemli faktör yasal düzenlemelerdir. Ayrıca hızlı karar verme, 

kurum hiyerarĢisi, personel özgeçmiĢ havuzu, örgütün organizasyonu, çalıĢanın 

oryantasyon süresi gibi faktörler de düzenlemeler arasındadır (Bingöl, 2013: 

231).  

Örgütlerde insan kaynağı bulma çalıĢmaları hem iç hem de dıĢ kaynakların 

yardımıyla sonuçlandırılmaktadır. Sonunda, kurumun yöneticileri, açık 

pozisyonlarına uygunluklarını değerlendirmek için çeĢitli kaynaklardan çok 

sayıda aday bulabilir. Ancak, çeĢitli faktörler bu sürecin baĢarısını veya 

baĢarısızlığını etkiler. Bu faktörler aĢağıdaki gibi özetlenebilir (Tortop, vd. 

2013: 129-130).  

 KuruluĢ Politikaları: KuruluĢ politikaları, yöneticilerin ve 

çalıĢanların kuruluĢun iĢlevlerini yerine getirmesinde rehberlik eden 

eylem planlarıdır. Politikalar, ilgili oldukları ilke ve kuralları belirler. 

Bu ilke ve kurallar uygulandığında, kurum içindeki benzer konularda 

tek tiplik sağlanır. ĠĢe alım fonksiyonunu önemli ölçüde etkileyen 

organizasyon politikaları, örgüt çalıĢanına öncelik verilmesi ücret ve 

istihdam uygulamaları biçiminde tanımlanabilir. 

 ĠĢ Gücü Planları: ĠĢgücü planları, kurumun nitelik ve nicelik 

açısından ihtiyaç duyacağı iĢgücünü belirler. Bu planlar gelecekteki 

personel açığı kaynaklarının belirlenmesinde belirleyici bir rol 



11 

oynamaktadır. Personel planlaması sayesinde, kiĢiyi gelecekte önceden 

tanıyan personel uzmanı, gerekli hazırlık sürecini yapabilir ve insan 

kaynağını en az çabayla, zaman ve parayla bulma iĢlevini yerine 

getirebilir. 

 Personel Bulmakla Görevli Uzmanın Hareket Tarzı:  Ġnsanların 

kuruluĢlardaki personeli iĢe almaları, iĢe alım fonksiyonu üzerinde 

önemli bir etkiye sahiptir. GeçmiĢte personel bulmadaki baĢarıları 

sıklıkla aynı eylem sürecine yol açar. Bu Ģekilde, personel bulmaktan 

sorumlu zatlar, devamlı baĢarılı olduğu iĢgören bulma iĢlevini uygular. 

Sürekli uygulanan bu iĢlev vakit kazandırmasına rağmen, daha doğru 

iĢgören alımı uygulamalarını engeller ve geçmiĢ yanlıĢlıkların 

sürekliliğine yol açar. 

 Çevresel KoĢullar: Çevresel faktörler, insan kaynaklarını veya 

personel bulma fonksiyonunu etkileyen faktörlerden biridir. Sosyo-

ekonomik durum, iĢsizlik oranı, kalifiye çalıĢan arzındaki azalma ve 

rakip kuruluĢların iĢgören temin etme uygulamaları gibi kurum 

dıĢından sağlanan bu faktörler, çalıĢan bulma konusunda görevli 

profesyonellerce devamlı izlenmektedir. Çevresel koĢullar dinamik 

olduğu için çok hızlı bir Ģekilde değiĢir. Ekonomik  durumun açıkça 

belirlenmesi özellikle zordur. Bu nedenle, bu planlardaki öngörülerin 

doğruluğu iĢgücü planlarına dayalı personel bulma giriĢiminden önce 

kontrol edilmelidir. 

Ġnsan kaynağı seçme yöntemleri 

Personel seçme yöntemleri, adayların iĢ gereksinimlerine uygun olup 

olmayacağını araĢtırmayı amaçlamaktadır. Bazıları bunu daha kesin ve net 

kılarken, bazıları daha yanlıĢ, yorumlayıcı ancak daha ayrıntılı bilgiler verir. 

Doğru kararı vermenin birçok yolu vardır. Bir kurumdaki personel adaylarının 

özelliklerinin çalıĢma koĢullarına uygun olup olmadığını belirlemek için 

kullanılan bu yöntemlerin uygulama sırası, ilk önce biyografik yöntemler, daha 

sonra psikolojik testler ve simülasyon teknikleri ve son olarak da röportaj ve 

referanslardır (Bilgin, 2004: 75). 
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2.1.3.3 Eğitim ve geliĢtirme  

ÇalıĢma hayatı için en önemli uygulamalardan biri, hiç Ģüphesiz eğitimdir. 

ÇalıĢtırdıkları personelin daha verimli olması için firmalar, çalıĢanlarına 

oluĢabilecek durumlara uygun eğitim vermelidir. Bu görev firmalarda insan 

kaynakları yönetiminin iĢlevlerinden biridir. Ġnsan kaynakları yöneticileri, 

belirledikleri bütçeye göre hangi eğitimin gerekli olduğunu planlar ve 

yönlendirir. Burada, insan kaynakları biriminin en yüksek iĢ performansını 

amaçlamaktadır. Firmanın hedefleri doğrultusunda eğitilen çalıĢan sayesinde 

firma, açılacak pozisyonlar için çalıĢanları hazır bulundurur. Eğitimde Ģirkette 

terfi ve kariyer Ģekli çok önemlidir. 

KuruluĢlar, performansın düĢük olmasını önlemek ve üretkenliği olumlu yönde 

etkilemesi için çalıĢanları düzenli olarak eğitime göndermektedir. ĠK 

departmanı tarafından planlanan eğitimler hiç kuĢkusuz, çalıĢanların iĢyerinde 

adaptasyon ve performanslarının yanı sıra yaĢam bakıĢ açısını bile 

değiĢtirebilen eğitim sayesinde bireyin davranıĢındaki değiĢimin  nedenidir. 

Eğitimin önemini açıklarsak, kiĢinin yaĢamını anlamlandırmaktadır, kiĢinin 

ufkunu geliĢtirmektedir ve kiĢinin kendisini kontrol etmesini ve gelecek 

hayatına yön vermesini sağlamaktadır. Eğitim çok önemli olsa da, Ģirketlerin 

çalıĢanları için baĢvurmaları kaçınılmaz olmaktadır (Özyurt, 2013: 18).  

Eğitim ihtiyaçları firma, yaptığı iĢler ve çalıĢanlardan kaynaklanabilmektedir. 

Yüksek memnuniyetsizlik, iĢ kazalarının oluĢması, muhtemel vakit kaybının 

oluĢması, materyal kullanımının yetersizliği genellikle kuruluĢlardan ötürü 

eğitim gereksinimini ortaya koymaktadır. Bununla birlikte, iĢ gereksinimleri, 

uzmanlıklar ve iĢ değiĢiklikleri gibi gereksinimler, görev nedeniyle eğitim 

ihtiyacını ortaya koymaktadır. Yöneticilerle çalıĢanlarla yapılan performans 

görüĢmeleri neticesinde, çalıĢanlar tarafından da eğitim verilmektedir. Eğitim 

planlaması, çalıĢanların ve gelirlerin eğitim ihtiyaçlarının ve eğitim konularının 

belirlenmesi ile baĢlar. Eğitim uygulamasında ilk önce çalıĢan için gerekli olan 

belirlenmektedir ve eğitim yöntemi yapılmaktadır. ġirketler eğitim planını 

yaptıktan sonra uygulama sürecine geçilmektedir. Eğitim verildikten sonra 

gözlem yapılarak sonuçlar toplanmaktadır. 
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Eğitim uygulaması kapsamına giren genellikle iĢ baĢında eğitimdir. Bu eğitimler 

çoğunlukla rotasyon uygulamalarıdır. Rotasyon, çalıĢanların organizasyondaki 

farkı, bu pozisyon hakkında eğitim alma görevine getirilmeleridir. Genellikle 

geçici olarak yapıldığı düĢünülmektedir. Koçluk iĢ baĢında eğitimin bir baĢka 

uygulamasıdır. Bugün, bu uygulamaya mentorluk denir. Bir diğer eğitim 

uygulaması iĢ dıĢı eğitimdir. Son yıllarda iĢletmeler bu tür bir uygulamayı tercih 

ediyor. Bu uygulamalar konferanslar, seminerler, etkinlik çalıĢmaları, e -

öğrenme modelleridir (Ersan, 2013: 41).  

ĠĢe yeni giren çalıĢanın eğitimi oryantasyon eğitimi olarak bilinir. BaĢka bir 

deyiĢle, bu eğitim iĢ eğitimi olarak görünmektedir. Amaç yeni kiĢiyi tanıtmak 

ve sigortalamaktır. Eğitim ile yeni iĢe girmiĢ iĢgörenin çalıĢma ortamı ile ilgili 

beklentileri ile mevcut iĢ durumu arasında köprüler kurulmaktadır. BaĢka bir 

deyiĢle, kurumsal entegrasyon sosyalleĢme süreci olarak tanımlanabilir.  

2.1.3.4 Kariyer yönetimi 

Herkes çalıĢtığı iĢte kendisini daha üst seviyelere taĢımak istemektedir. Bunu, 

itibarını arttırmak veya daha fazla gelir elde etmek için yapmaktadır. Bu 

noktada, iĢletmenin görevi, çalıĢanların bu arzularının farkında olmalı, 

yeteneğine göre ve çalıĢanın erdemine göre kendilerini en üst noktalara taĢımak 

için arabuluculuk yapabilmelidir. Kariyer fırsatları ve yönetimi planlanırken, 

gerçekten vasıflı çalıĢanların iĢte kalması ve iĢ memnuniyetini arttırması 

önemlidir. Kariyer fırsatları ve yönetim Ģekilleri aĢağıdaki gibidir 

(Sabuncuoğlu, 2016: 168-176):  

 Yetenekli çalıĢanların Ģirket içindeki baĢka bir birime alınmasına 

dayanan “Ġç ĠĢe Alım” dır. 

 DanıĢman ve yöneticilerin üst yönetime bildirilmesine dayanan 

“Tavsiye ve Öneriler”dir. 

 Bölümde yetenekli çalıĢan yetiĢtirme ilkesine dayanan "Terfi" dir.  

 Verimliliği azaltan çalıĢanların iĢten çıkarılmalarına dayanan “iĢten 

çıkarma” dır. 

 Emeklilik, görev süresi dolmuĢ çalıĢanların “Emekliliğine” 

dayanmaktadır. 



14 

 Gelecek vaat eden ve yönetsel niteliklere sahip tam donanımlı 

çalıĢanların eğitimine dayanan “yönetici geliĢimi” programları kariyer 

fırsatları olarak sayılabilir. 

2.1.3.5 Performans değerlendirme 

Performans değerlendirmesi, çalıĢanların etkinliğini artırmak amacıyla bireyin 

kazanımlarını belirleyen temel süreçleri içeren bir organizasyon sistemidir 

(Palmer, 1992: 122). Performans değerlendirmesi, bireyin bir bütün olarak 

baĢarısını, iĢteki tutum ve davranıĢlarını, ahlaki durumunu ve özelliklerini 

ayrıntılı olarak değerlendiren ve bütünleĢtiren ve bireyin, kurumun baĢarısına 

katkısını değerlendiren planlı bir araçtır (Tunçer, 2011: 258).Performans 

değerlendirmesi, çalıĢanların iĢteki performansını değerlendirmek ve 

desteklemek için kullanılan bir süreçtir. ÇalıĢanlar ile birlikte yöneticilerin 

belirlediği hedefleri temel alan performans yönetim sisteminin bir parçasıdır. 

Bu, çalıĢanların hedeflerine göre ne kadar iyi performans gösterdiklerini görmek 

ve erken müdahaleler için fırsatlar sağlamak için kullanılan resmi olmayan 

periyodik denetimleri içermektedir (Jordan, 2009: 12).  

Performans değerlendirmesinin yapılması gereklidir. Bunun nedeni, çalıĢan 

insanların kendi davranıĢlarını ve baĢarılarını bilmeleri ve performanslarının 

daha bilinçli ilerleyebilmesidir. Aynı gereklilik banka için de geçerlidir. 

Seviyeyi kim arttıracak, kim ne kadar kazanmıĢ, geliĢme ve yeni fikirler 

üretmiĢse, bütün bunlar ve bu tespitler yalnızca sağlıklı bir performans 

değerlendirmesi sonucu gerçekleĢir. Performans değerlendirmesi, banka 

çalıĢanları ve yöneticileri arasında iletiĢim kurmanın bir yoludur. KiĢi çalıĢma 

durumunu görür ve daha yüksek seviyelerin görmesine izin verir. Eksik 

kısımlarını anlar ve düzeltir. Bu, performans değerlemesinin insan kaynakları 

uygulamasının baĢarısını artıran ve etkinliğini gösteren önemli bir faktör olduğu 

anlamına gelir. 

Performans değerlendirmesinden elde edilen geri bildirimler, çalıĢanların 

baĢarıları veya baĢarısızlıkları, alacağı eğitim, değiĢecekleri pozisyonlar, 

odaklanacakları konular ve eksiklikleri belirlenir. Bu Ģekilde, geri bildirimden 

sonra alınan önlemler sayesinde iyi sonuçlar elde edilebilir. Bu değerleme, 
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gerçek baĢarı ile istenen baĢarı arasındaki farkları tanımlamak için ilerleme 

süreci içeren bir faaliyettir. 

2.1.3.6 ĠĢ değerleme ve ücret yönetimi 

Ücret yönetimi, iĢlerin içeriğini ve kalitesini değerlendirmek için yapılan iĢ 

değerlendirmesidir. ĠĢ değerlemesi, iĢteki çalıĢmaların göreceli değerlerini 

birbirleriyle karĢılaĢtırarak yapılan bir uygulamadır (Aldemir, Ataol ve Budak, 

2004: 239). Bu değerlendirme ile iĢletme hedeflerine ulaĢılmasına daha çok 

katkılı iĢi belirlemek, bu değerlendirmenin diğer hedeflere göre önemini 

belirtmek ve ücretlerde eĢitlik ilkesi gerçekleĢtirilmektedir. ĠĢ değerlemenin asıl 

amacı, rastgele ücret yapıları nedeniyle ücret eĢitsizliklerini önlemektir (Bingöl, 

2016: 434).  

Değerlemede kullanılan metotlar nicel ve nicel olmayan yöntemlere 

ayrılmaktadır. Nicel metot puanlaması ve değiĢken karĢılaĢtırmasına, nicel 

olmayan yöntem ise sıralama ve sınıflandırma metotları olarak iki Ģekilde 

değerlendirilmektedir (Budak, 2016: 517-534). Ücret yönetiminin yalnızca iĢ 

değerlemesi temelinde uygulanamayacağı, ancak piyasa ücret araĢtırması ve 

performans değerlemesi gibi diğer iki önemli faktörü de içerdiği belirtilmelidir 

(Sabuncuoğlu, 2016: 283).  

Firmalarda ücret yönetimi, iĢletmelerdeki çalıĢanların memnuniyetini 

sağlayacak ücret sistemi tasarlamaktır (Artan, 1981: 82). Sabuncuoğlu'na (2016: 

299-300) göre, doğru ve etkili bir ücret sistemi, eĢitlik ilkesi, dengeli ücret 

ilkesi, mevcut ücret için uygunluk ilkesi, terfi ile orantılı ücret ilkesi, bütünlük 

ilkesi, nesnellik ilkesi, açıklık ilkesi dikkate alınarak gerçekleĢtirilmelidir.  

Firmalar, ĠK politikalarına ve yapısal iĢleyiĢine göre farklı ücret 

mekanizmalarından yararlanmaktadır. Bu mekanizmalar Ģunlardır: Kıdem bazlı 

ücretlendirme sistemi, performansa dayalı ücretlendirme sistemi, beceri bazlı 

ücretlendirme sistemi, ekip bazlı ücretlendirme sistemi, teĢvik edici ücret 

modelleri, ayarlama ücreti sistemi, risk kazanma modeli, kâr paylaĢma modeli, 

öneri-ödül sistemi olarak sınıflandırılır (Sabuncuoğlu, 2016: 309-338). 

Ücret yönetimi, çalıĢanların ilgisini çekmek, iĢletmede kalifiye çalıĢanları  

tutmaktır. Aynı zamanda ücret yönetimi ile çalıĢanların sadakatleri, 

motivasyonları, performansları ve iĢ memnuniyetleri arttırılmaktadır ve böylece 
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kuruluĢların karlılığı ve toplumların yaĢam koĢulları etkilenmektedir (Gürüz ve 

Yaylacı, 2004: 232). 

2.1.3.7 ĠĢ güvenliği ve iĢgören sağlığı  

ÇalıĢanlar ekonomik ve bireysel olarak iĢletmelere bağımlıdır. Bu nedenle 

fiziksel çalıĢma koĢullarında yaĢamlarını ve sağlıklarını tehdit eden birçok 

riskle karĢı karĢıyadırlar. Bu riskler çalıĢanlara iĢ kazası ve hastalık olarak bir 

tehdit oluĢturmaktadır. Bu noktada, iĢletmeler iĢ sağlığı ve güvenliği 

uygulamalarını hayata geçirmekte ve çalıĢanların bu risklere karĢı 

bilinçlendirilmesi, eğitilmesi ve korunması görevlerini üstlenmektedir.  

ĠĢ güvenliği ve çalıĢan sağlığı son yıllarda daha önemli hale geldi ve bir devlet 

politikası haline geldi. ġimdi, çoğu iĢletme iĢ güvenliği uzmanı istihdam etmek 

zorunda kalmaktadır. ĠĢ güvenliği ve çalıĢan sağlığı, çalıĢan sağlığını tehdit 

etmeyecek Ģekilde iĢletmenin fiziksel ve insan koĢullarını düzenleyerek daha 

sağlıklı çalıĢma ortamlarının kurulması olarak açıklanabilir. Alınacak küçük 

önlemler bile, iĢletme ve ülke ekonomisine değer katar. Bu tür riskler ortaya 

çıkmadan önce alınmıĢsa, çalıĢan için emek, zaman ve sermaye kaybı 

yaĢanmayacaktır. Kronik sağlık sorunları, kalıcı sakatlık ve hatta ölüm 

önlenecektir. ĠĢletme, çalıĢanlarını kaybetmeyecek, verimlilik, zaman ve 

sermaye gibi kayıp olasılığını önleyecektir. 

ÇalıĢmanın baĢında insan kaynakları yönetimi ve insan kaynakları planlanması 

detaylı bir Ģekilde anlatılmıĢtır. Yapılan tanımlamalarla insan kaynağının 

önemine değinilmiĢ insan faktörünün iĢletmeler açısından ne kadar değerli 

olduğundan bahsedilmiĢtir. ÇalıĢmanın bu aĢamasında iĢgören seçim 

kaynaklarından dıĢ kaynak kullanımı ve iç kaynak kullanımı detaylı olarak ele 

alınacak olup çalıĢmanın ana temeli oluĢturulacaktır.  

2.2 ĠĢgören Seçiminde DıĢ Kaynaklardan Yararlanma 

ĠĢgören seçiminde dıĢ kaynaklardan yararlanmanın ne demek olduğunu, 

yararlanma sürecini ve firmaların dıĢ kaynaklardan yararlandığında firmaya ne 

gibi faydalarının ve sakıncalarının olacağı bu baĢlık altında ele alınmaktadır.  
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2.2.1 ĠĢgören seçimlerinde dıĢ kaynaklardan yararlanma kavramı 

ĠĢgören seçimlerinde dıĢ kaynakları kullanmak ilk kez 1979 senesinde Oxford 

English Dictionary‟de yer almıĢtır ve bu kavramın Türkçe karĢılığı “dıĢ 

kaynakları kullanmak, dıĢsal tedarik, iĢi dıĢarıya vermek” olarak 

kullanılmaktadır. 1981 senesinde ise Business Week‟te çıkan bir makalede bu 

kavram ele alınmaya baĢlamıĢtır. 1990„lı senelerde ise dıĢ  kaynakları kullanma 

kavramı bir yönetim stratejisi olarak kullanılmaya baĢlanmıĢtır. Literatürde 

kullanılan dıĢ kaynaklardan faydalanma, dıĢ kaynak kullanımı, dıĢ kaynaklama 

terimleri, örgütlerin faaliyet alanı olmayan iĢleri uzman kurumlara yaptırmasıdır  

(Bailey, Mason ve Raeside, 2002: 83).  

Üretim firmaları, ürünlerini veya verdikleri hizmetleri ile birlikte birçok 

faaliyetleri de gerçekleĢtirmektedir. Zamanla iĢ dıĢı faaliyetleri firmanın 

bütçesinin büyümesine ve gereksiz girdilerin ortaya çıkmasına sebep 

olmaktadır. Bu durum firmalarda esneklik kaybına ve rakipleri ile rekabet 

edebilme becerisinin azalmasına yol açmaktadır. Böylece firmalar 

yapabileceklerini saptayıp ve sınırlarını belirleyip dıĢarıda kalan faaliyetlerin 

yerine getirilmesi için iĢinde tecrübeli firmalardan yardım alarak iyi fırsatlar 

elde edilmektedir. Firmalar bu sayede yeteneklerini belirleyip, kendilerini diğer 

rakiplerinden ayırmaktadır, farklılık yaratan ve kendilerine değer katan diğer 

yeteneklerinde farkına varmaları sağlanmaktadır. Becerilerini saptayan firmalar, 

yapabileceklerinin dıĢında kalan faaliyetlerini baĢka firmalara devrederek, yani 

dıĢ kaynakları kullanarak beklenen faydaları sağlamaktadırlar (Ofluoğlu ve 

Doğan, 2009: 141). 

DıĢ kaynak kullanımı, firmaların rekabet edilebilirliğinin yüksek olması için 

becerileri ile ilgili iĢleri, kendilerinin yapması yerine tecrübesi yüksek firmalara 

yaptırarak gerçekleĢtirmeleri (Ertürk, 1998: 107) ve bu faaliyetlerini; bir 

anlaĢmayla bazen veya tamamen bir hizmet sağlayıcıya veya tedarikçiye 

yönelmesidir (Özgener, 2004: 172; Velma, 2001: 239). Yani firmanın 

gereksinim duyduğu firma içi hizmetlerden bazılarının dıĢ hizmet 

sağlayıcılarının yapmasının planlanmasıdır (Duening, 2005: 2).  

BaĢka bir uzman dıĢ kaynaklardan faydalanma kavramı tanımı ise, firmalar 

rekabet avantajı sağlama amacıyla öz yetenekler ile gerçekleĢtirilen iĢlerin 
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dıĢındaki tüm iĢleri, baĢka firmalara yaptırarak, kendileri için girdi tasarrufu 

yapmakta, yapı olarak küçültmekte ve kendilerinin uzman olduğu iĢ üzerinde 

yoğunlaĢmaktadır (Koçel, 2007: 385). Personel seçimi ĠK faktörleri içinde en 

çok dıĢ kaynak hizmeti alınan bir iĢtir. Firmalar temel iĢleri dıĢında kalan 

iĢlerini dıĢ kaynaklardan yardım alarak zaman ve kaynak tasarrufu 

sağlamaktadırlar ve asıl iĢlerini yapma imkanları bulabilmektedirler. Firmalar 

bu sayede dıĢ kaynakları kullanarak yeni strateji ve farklı bakıĢ açıları 

geliĢtirmektedir.  

Firmaların insan kaynakları alanında dıĢ kaynaklardan yararlanmasının sebebi 

temel faaliyetlerinin geliĢtirilmesine yönelik sermayelerini kullanmayı 

hedeflemeleridir. Bu sebep dıĢında üç temel etken daha vardır: Harcamaların 

maliyetini azaltmak, sermaye giderlerinden kurtulmak ve azalan iĢgücüne iliĢkin 

harcamaların sabit giderlerin değiĢken giderlerine dönüĢümü ile düĢürülmesidir. 

Güçlü etken sermaye giderlerinden vazgeçerek sermayenin temel faaliyetlerin 

geliĢtirilmesi için harcanmasıdır (Ecerkale ve Kovancı, 2005: 15).  

Firmalar sürekli ya da geçici personel temininde dıĢ kaynaklardan faydalanma 

metodunu kullanabilmektedir. Bilhassa geçici personel seçimi ve personel 

taĢeronluğu ile gereksinim duyulan iĢgücü, dıĢ kaynaklardan sağlanmaktadır 

(Akdoğan ve Çirli, 2008: 40). 

Ġnsan kaynakları yönetiminde baĢta ABD olmak üzere Avrupa‟nın birçok 

Ģehrinde dıĢ kaynaklardan faydalanılmaktadır. Ġnsan kaynakları 

uygulamalarında dıĢ kaynak kullanımı hizmeti genellikle alınmaktadır. 

Türkiye‟de ise 1994 senesinde yaĢanan kriz dönemiyle insan kaynakları 

faaliyetlerinde dıĢ kaynaklardan faydalanmaya baĢlanmıĢtır. “Prometheus 2000 

senesi Eğitimciler Zirvesi” çerçevesinde Prometheus DanıĢmanlık‟ın yaptığı 

araĢtırma sonuçlarına göre insan kaynakları alanında Türkiye‟de dıĢ 

kaynaklardan faydalanma uygulamasının sektördeki ciro ölçeği 150 milyon 

USD olup belirtilen ciro senede yüzde 6-7 oranında artmaktadır (Akdoğan ve 

Çirli, 2008: 16). 

Aynı çatı altındaki bölümlü firmalar, aynı ortamda olmayan birimlerinin insan 

kaynakları faaliyetlerini gerçekleĢtirebilmek için esnek ve düĢük maliyetli dıĢ 

kaynak hizmetlerinden faydalanmanın önemli olduğunu düĢünmektedir. 



19 

Firmalarda dıĢ kaynak kullanımının düzeyi, elde edilecek kaynağın ya da 

verilecek hizmetin, taĢıdığı stratejik önem yoğunlaĢmakta ancak stratejik olarak 

düĢünülmeyen tüm faaliyetlerde dıĢ kaynak kullanımının, performans, kalite, 

maliyet ve farklılık avantajı sağlayacağı savunulmaktadır.  

Ecerkale ve Kovancı, firmaları insan kaynakları alanında dıĢ kaynaklara 

yönlendiren faktörün tasarruf edilen sermayenin temel faaliyetlerde 

kullanılmasına dair harcama yapılması olarak tanımlamaktadır. Yapılan 

harcamaların maliyetini azaltmak, uygulamada maliyet düĢürmek, sermaye 

giderlerinden kaçınma ve yapılan iĢte azalma harcamaların sabit giderlerin 

değiĢken giderlere dönüĢüm düzeyinin azaltılması dıĢ kaynak kullanımında 

önemli avantajlar sağlamaktadır. Sermaye giderleri yapılmayıp, tasarruf edilen 

sermayenin ana faaliyetler için harcanabilmesidir (Ecerkale ve Kovancı, 2005: 

70-71).  

Ġnsan kaynakları birimi dıĢ kaynakları daha çok çalıĢan alımları ve bordrolama 

hizmetleri için kullanmaktadır, geçici yönetici ve danıĢmanlık hizmetleri firma 

içinden yürütülmektedir. ġekil 1‟de insan kaynaklarının dıĢ kaynak kullanan 

sektörler incelendiğinde altıncı sırada yer almaktadır.  

 

ġekil 2.1: DıĢ Kaynak Kullanımı Oranları 

Kaynak: (Ecerkale ve Kovancı, 2005: 71). 
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ĠK fonksiyonları arasında dıĢ kaynak hizmeti, planlanan birimin personel 

seçiminde ve bununla ilgili diğer alanlarda yapıldığı görülmektedir (Karcı, 

2005: 77).  

Firmalar daimi ya da geçici personel temininde dıĢ kaynaklardan faydalanma 

yoluna gidebilmektedir. Bilhassa geçici personel seçimi ve personel taĢeronluğu 

ile gereksinim duyulan iĢgücü dıĢ kaynaklardan sağlanmaktadır (Akdoğan ve 

Çirli, 2008: 19).  

Personel teminini de dıĢ kaynaklardan faydalanma hususunda firmanın 

büyüklüğü önemli bir göstergedir. Küçük ölçekli firmaların dıĢ kaynak hizmeti 

veren iĢletmelere güvenmesi beklenirken, büyük ölçekli firmaların küçük 

ölçekli firmalara göre personel teminin hususunda dıĢ kaynak hizmeti veren 

iĢletmelere güven duyduğu ifade edilmektedir. 2005 yılında yapılan Cranfield 

Uluslararası Stratejik Ġnsan Kaynakları Yönetimi AraĢtırmasına göre; dıĢ 

kaynak hizmeti veren iĢletmelerden yönetici seçimi hizmeti alan firmaların 

oranının yüzde 17 olduğu sonucu çıkmaktadır ve böylelikle büyük ölçekli 

firmaların yönetici seçimleri dahil birçok personel temini sürecinde dıĢ kaynak 

kullanımına baĢvurmaktadır (Yılmaz, 2007: 102-103). 

2.2.2 ĠĢgören seçiminde dıĢ kaynaklardan yararlanma süreci 

Devamlılığı olan bir statüde personel seçimi faaliyetlerinde dıĢ kaynaklar, 

aĢağıda sayılan seçim süreçlerinin tümünde hizmet verebilmektedir (aktaran 

Akdoğan ve Çirli, 2008: 18-19).  

 ĠĢ ilanları hakkında bilgilendirme yapılması: Personel seçiminde 

dıĢ kaynağın, firmanın hedef ve politikaları, planladığı özelliklere 

göre iĢ ilanları hazırlamak olduğu bilinmektedir. Bu ilanlar gazete, 

broĢür, pano, internet gibi iletiĢim araçlarında çoğaltılması ve 

alınması planlanan özellikteki personel adaylarına ulaĢarak uygun 

personel özgeçmiĢ veritabanı oluĢturulmaktadır.  

 ÖzgeçmiĢlerin toplanması ve değerlendirilmesi: Ġlanlar hakkında 

bilgilendirme yapılan personel adaylarından özgeçmiĢler toplanması, 

belirli koĢullara göre incelenmesi, uygun olanların, eğer personel 

seçimi internetten gerçekleĢtiriliyorsa özgeçmiĢ havuzuna 
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kaydedilmesi, izlenmesi, elemeler yapılması gibi iĢlemler yani 

özgeçmiĢ yönetimi yapılmaktadır.  

 Adaylarla olan ilk görüĢmeler: Ön eleme yapmak için çağrılan 

adaylarla ilk görüĢme için dıĢ kaynaklardan faydalanılmaktadır.  

 Sınav-test uygulamak: Personel seçiminde çeĢitli testler 

uygulanmaktadır. Bireylerin baĢvurduğu pozisyona uygun olup 

olmadığını belirleyen psikolojik ve psikoteknik testler dıĢında, 

değerleme merkezi, iĢ örneklemesi, yalan makinesi, iĢe itimi, 

minyatür gibi baĢka teknik ve metotlardan yararlanılmaktadır 

(Kaynak, Adal ve Ataay, 1998: 153). Bu teknikler, metotlar ile bilgiyi 

ölçmek ve sınavlar için belirli bir uzmanlığa ihtiyaç duyulmaktadır. 

Bu hususlarda ĠK firmaları veya bağımsız faaliyet gösteren 

profesyoneller kullanılmaktadır.  

 Adayın geçmiĢi ve referansları incelemek: Adayların 

özgeçmiĢlerinin incelenmesi zaman almaktadır. Adayın sabıka kaydı, 

profesyonel nitelikleri, eğitim durumu ve bazen kriminal bilgileri de 

incelenmektedir (Garvey, 2001: 96). Gizlilik çerçevesinde mümkün 

olabilecek kötü sonuçların çıkmaması ve doğru bilginin alınabi lmesi 

için dıĢ kaynağa baĢvurulmaktadır.  

 ĠĢe alma görüĢmesi: ġimdiye kadar bahsedilen süreçlerde dıĢ 

kaynaklardan yararlanılsa da iĢe alma görüĢmesini genellikle firmalar 

kendileri yapmaktadır fakat görüĢme teknikleri hakkında bilgisi olan, 

görüĢme hatalarını azaltan veya belli hususlarda bilgisi olan 

uzmanlardan faydalanılmaktadır. Bir danıĢmanlık firması, iĢletme 

kültürüne uygun bireysel özelliklerin tespit edilmesi, iĢe uygun 

mesleki uzmanlığın tespit edilmesi, görüĢmeden öncesi pozisyon ve 

adayla ilgili belgelerin hazırlanması, yapılandırılmıĢ görüĢmeye 

iliĢkin belgelerin hazırlanması, randevu iĢlemi, görüĢmenin yapılması 

ve değerlendirme raporunun hazırlanması gibi faaliyetlerini 

gerçekleĢtirmektedir.  

 ĠĢe yerleĢtirme ve alıĢtırma: ĠĢe uygun olmadığı belirlenen personel 

adayı için iĢ teklifi mektuplarının yazılması ve sunulması, iĢe giriĢ 
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belgelerinin takip edilmesi iĢe alıĢtırma eğitim ve programlarının 

yürütülmesi, iĢin gereklerine uygun olamayan bireye teĢekkür mail ya 

da mektuplarının iletilmesi, personel adaylarının son durumları ile 

ilgili bilgilendirilme hizmetleri verilmektedir.  

Firmalar yalnızca sürekli pozisyonda çalıĢan personel seçiminde değil, geçici 

personel seçiminde de dıĢ kaynaklardan faydalanılmaktadır. Bilhassa, 

yetiĢtirilmesi gereken sipariĢler sebebiyle, geçici personel seçimi, personel 

kiralama ve bağımsız iĢ yapanlardan yararlanmayla gereksinim duyulan esnek 

iĢgücü dıĢ kaynaklar kullanılarak sağlanmaktadır. Firmalara personel seçiminde 

bir diğer alternatif teknik ise personel taĢeronluğu olarak adlandırılan personelin 

kiralanmasıdır. ĠĢgören kiralama hususunda profesyonelleĢmiĢ özel istihdam 

ofislerinin kadrosunda bulunan iĢgörenler belirlenmiĢ sürelerde ve ücret 

verilerek firmaya kiralanmaktadır. Personel seçiminde kullanılan baĢka  teknik, 

bağımsız iĢ yapanlardan faydalanılmaktadır. ÇeĢitli mesleklerden kendisi için 

çalıĢan uzmanlar, firmalarca belirli bir iĢ veya projelerde kullanılmaktadır.  

Özel istihdam firmaları ise personel seçen, ĠK danıĢmanlık hizmetleri veren 

iĢletmelerdir. Özel istihdam sağlayan firmalar, özel hukukun koruması altında 

ve belirli bir sözleĢme kapsamında, bir ücret ya da komisyonla iĢgücü sağlayan 

firmalarda iĢ arayanlarla, personel arayanlar arasında aracılık hizmeti yapan, 

karını düĢünen veya düĢünmeyen organizasyonlardır (Pirler, 2018). 

3. ĠĢgören Seçiminde DıĢ Kaynaklardan Yararlanmanın Faydaları ve Sakıncaları  

Personel temininde dıĢ kaynak hizmeti sağlayan iĢletmelerin sayısı dünyada 

artıĢ göstermektedir. Manpower Inc. firması danıĢmanlık hizmeti veren bir  

firmadır. Bu firma dünya genelinde 82 farklı ülkede 4.000 Ģube ve 400.000 

müĢterisi olan bir firmadır. 2009 senesinde dünya genelinde 3 milyon personelin 

tam ve geçici iĢler bulmasını sağlamıĢtır. Üretmenin çoğalması, maliyetlerin 

azaltılması, zaman kazanılması ve müĢterilerinin diğer iĢ kollarında faaliyet 

göstermeleri firmaların ana gayesi olmuĢtur (URL-1, 2018). 

DıĢ kaynak kullanımı maliyetleri azaltmanın bir yöntemi olarak 

düĢünülmektedir. British Telecom, Accentura HR Services ile yaptığı anlaĢma 

neticesinde iĢe alım, iĢten çıkartma ve iĢgücü havuzu iĢlemlerini dıĢ kaynaklar 

kullanarak gerçekleĢtirilmektedir. Böylelikle bu anlaĢma sonucunda insan 
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kaynakları biriminde harcamalar yüzde 20 oranında düĢmektedir. Ġnsan 

kaynakları biriminde en çok dıĢ kaynak kullanımı, eğitim ve geliĢim ve iĢe alım 

süreci ile bordrolama iĢlemlerimin de görülmektedir. ĠĢe alım aĢamasında toplu 

iĢe alım yapan firmalarda bu hizmeti dıĢ kaynaklardan faydalanılarak almak ve 

süre tasarrufuyla performans değerlendirme, kariyer planlama gibi diğer 

yöntemleri uygulamak, maliyetleri düĢürecek ve verimli iĢgücü 

gerçekleĢtirecektir. Eğitim, geliĢim ve bordrolama aĢamalarında dıĢ 

kaynaklardan faydalanma maliyetleri düĢürecek ve iç kaynaklardan 

yararlanılarak daha etkin duruma dönüĢtürecektir (Ecerkale ve Kovancı, 2005: 

71).  

Firmalar, personel seçiminde tek bir personelin iĢe alım süreci için ortalama 26 

saat 20 dakika zaman harcarken dıĢ kaynak hizmeti sunan bir firma içinse 3 saat 

45 dakika olmaktadır (Karadeniz, 2006: 70). Firmalar personel adaylarına daha 

kaliteli bir iĢe alım süreci yaĢatmaları için hususunda profesyonelleĢmiĢ 

iĢgörenlerin bilgi birikimlerinden faydalanılmakta, iĢe alım aĢamaları kısa 

sürede bitirilirken performans yükselmekte ve bilgi ve maliyet avantajı 

sağlanmaktadır (Karadeniz, 2006: 71).  

Firmalar dıĢ kaynak hizmetine baĢvurdukları iĢlemleriyle ilgili olarak bağımsız 

incelenen bilgi ve raporlara ulaĢılacaktır. Firmalar insan kaynakları 

uygulamalarından personel temini hususunda dıĢ kaynak hizmetinden 

faydalanıyorsa bu hizmeti veren firmanın iĢgörenler üzerindeki 

değerlendirmeleri örnek firma ve sektör incelemeleri sonucunda 

değerlendirilecektir (Karcı, 2005: 71).  

Personel temin edilmesi ve yerleĢtirilmesi, kariyer planlaması, performans 

yönetimi ve eğitim gibi alanlarda bilhassa büyük ölçekli firmalar incelendiğinde 

eğer firma tamamıyla dıĢ kaynaklardan faydalanıyorsa iĢgörenlerle iliĢiğin 

kesilmesi ve uygulanan yöntemlerle uyumun ortadan kalkması gibi problemler 

çıkabilmektedir (Akdoğan ve Çirli, 2008: 26). Performans yönetimi ve 

endüstriyel iliĢkiler gibi insan kaynakları uygulamalarının dıĢ kaynaklardan 

faydalanılarak gerçekleĢtirilmesi uzun süreli gizlilik ve güven hususlarında 

sorun çıkartabilmektedir (Ataman, 2004: 16).  
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DıĢ kaynak hizmeti veren firmalar mali ya da stratejik problem yaĢayabilir ve 

dıĢ kaynaklardan faydalanma kararı alan firmanın uzun süreli zarar 

görebilmektedir ya da hizmet alan firma hizmet sağlayan baĢka firmanın 

performansından memnun kalmayabilir. Böylelikle hizmet alan organizasyonlar 

tarafından anlaĢmanın bitirilmesi doğru bir karar olmaktadır (Karadeniz, 2006: 

149). 

2.3 ĠĢgören Seçimlerinde Ġç Kaynaklardan Yararlanma 

ĠĢgören seçiminde iç kaynaklardan yararlanma baĢlığı altında iç kaynak 

kullanımı kavramı, iç kaynak kullanımının yararları ve sakıncaları ile iç kaynak 

kullanımında direkt ve dolaylı uygulama alanları konuları anlatılmaktadır.  

2.3.1 ĠĢgören seçiminde iç kaynak kullanımı kavramı 

Ġç kaynaklardan faydalanma kavramı “firmada personelin terfi ya da nakil 

sayesinde boĢalan yerlerin doldurulması metodu” olarak ifade edilmektedir 

(Ġnsan Kaynakları Terimleri Ansiklopedik Sözlük, 2007: 173).  

Ġç kaynaklar, iĢletmede mevcut çalıĢan personellerdir. Ġnsan gücü ihtiyacının 

çeĢitli metotlar ve araçlar kullanılarak daimi personeller ile sonlandırılmaya 

çalıĢılması, iç kaynaklarının kullanılmasıdır. Örgüt içi kaynaklardan iĢgören 

seçiminde yükselme, iĢ zenginleĢtirme, transfer, rotasyon, iĢ geniĢletme ve terfi 

sayılabilmektedir (Can, Akgün ve KavuncubaĢı, 1995: 107).  

Bölümlerin bilhassa alt kademe yönetici, memur ve iĢçi hususundaki ĠK 

gereksinimi çoğu vakit mevcut personelden bazılarının görev tanımlarındaki 

farklılıklarla çözülebilir. Mesela bir alt kademe yöneticisinin iĢine zenginlik 

katması ya da iĢinin geniĢletilmesi yöntemiyle yeni personel gereksinimi 

bitebilir (Fındıkçı, 2012: 172). 

Yönetim, personel ihtiyacını iç kaynaklardan faydalandıktan sonra, çeĢitli 

araçlar kullanarak çalıĢmaktadır. Bunlar, formal olmayan araĢtırma, beceri 

envanter formları ve açık iĢ baĢvuru duyurularıdır (Beach, 1972: 135).  Formal 

olmayan araĢtırmada açık olan pozisyon ile bu pozisyon için alınacak aday 

bireyler, ilgili bölüm yöneticisi ve ĠK birimi yetkililerin görüĢmesiyle tespit 

edilmektedir. Personel açığı bulunan birim yöneticisi, bu ihtiyacını ĠK 
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bölümüne iletmektedir ve bu kadro için muhtemel personel adayı ile 

görüĢmektedir. Adayların tespit edilmesi için araĢtırma, ilgili birim yöneticisi 

tarafından gerçekleĢtirilmektedir. Birim yöneticisi ilk tercihini yaptığı, personel 

adayıyla görüĢüp ona iĢ teklif etme tercihinde bulunmaktadır ya da bazı 

personel adayları ile mülakat yaparak beğendiği personel adayına iĢ teklifi 

yapmaktadır. Her ne kadar bu yaygın kullanılan bir metot olsa da, baĢvuruya 

engellen olunması, açık olan pozisyon için istekli diğer adayları dıĢarıda 

bırakması çerçevesinde eleĢtirilmekte ve personel arasında rahatsızlık 

oluĢturmaktadır (Sabuncuoğlu, 1997: 98).  

ĠĢle ilgili bildirimde bulunmak, iĢletmedeki tüm personellere, örgüt bildirileri ya 

da ilan panolarıyla açık pozisyonlar hakkında bilgi verilmesidir. Açık 

pozisyonlar için Ģeffaf bir personel bulunarak, eĢit istihdam ilkesi 

sağlanmaktadır; tüm personele boĢ pozisyon için aday olması imkanı 

verilmektedir (Yalçın, 1994: 27). BoĢ pozisyonların iĢletme içi kaynaklarından 

faydalanarak değerlendirilmesi politikasının ortaya çıkabilecek bazı faydaları 

bulunmaktadır (Fındıkçı, 2012: 171).  

 Ġç kaynaklar, iĢgörenlerin moral ve motivasyonunu yükseltir,  

 Ġç kaynaklardan personel seçimini, az vakit alan ve iktisadi bir 

uygulamadır, 

 Ġç kaynaklardan personel seçimi iĢgörenin tümüne ulaĢılmaktadır,  

 Ġç kaynaklardan personel bulma, yönetim iĢgören iĢbirliğini 

geliĢtirmektedir (Can, Akgün ve KavuncubaĢı, 1995: 108).  

 Ġç kaynaklar terfi ve yükselme istekleri doğrultusunda iĢgörenlerin 

beklentilerini karĢılamaktadır, 

 Ġç kaynaklar firma içinde bir dinamiklik sağlamaktadır,  

 DıĢ kaynaklardan faydalanacak iĢgörenin organizasyona uyumu, 

eğitimi, organizasyon değerlerini benimseme zorluklarının 

giderilmesini sağlamaktadır, 

 DıĢ kaynaklardan faydalanacak personel için bir yatırım 

yapılmamasını sağlamaktadır, 
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 Yeni becerilerin keĢfedilmesi ve alt kadrolara fırsat verilmesini 

sağlamaktadır.  

 ĠĢletmenin dıĢına doğru gidecek beyin göçünün önlenmesini 

sağlamaktadır.  

Yukarıda bahsedilen bilgilerin iĢletmeye katkıları büyük olmaktadır. Ġnsan 

kaynakları birimleri bu faydaları dikkate alınmalıdır. ĠĢletmelerdeki terfi 

imkanları, personel için önemli bir motivasyon etkisidir. ÇalıĢanlar görev 

aldıkları pozisyonlarda belirlenen zamana kadar çalıĢtıktan sonra terfi 

imkanlarına sahip olabilmektedir ve terfinin baĢarılarına bağlı olduğunu 

bilmektedirler bu sayede baĢarı için daha çok gayret harcamaktadırlar. Ġç 

kaynaklardan faydalanmak iĢletme içi önemli bir iktisadi kazanç olmaktadır. 

Bilhassa yönetici pozisyonunda çalıĢan ya da mesleğinde uzman çalıĢanların 

istihdamında ilgililerin iĢletmeye uyumları konusunda problemler 

yaĢanabilmektedir. ĠĢletmede gereksinime uygun, iĢletmenin değerlerini 

koruyacak, firma için üretecek adayları bulmak, iletiĢim kurmak, gerekli 

sözleĢmeyi yapmak, iĢe yerleĢtirmek, uyum problemlerini çözmek, mevcut 

personelin yeni personele alıĢmaları ile uygun ücret ve yan ödemelerini 

sağlamak kolay olmamaktadır. Lakin uygun personel varsa iĢletmenin kendi 

kaynağından faydalanmak verimli olmaktadır (Sabuncuoğlu, 1997: 99).  

Bu faydalı iĢlemlere karĢın iç kaynaklardan personel temin yönetiminin bazı 

problemleri bulunmaktadır. Bu problemler Ģu Ģekildedir (Erdoğan, 1991: 53);  

 Ġç kaynaklardan personel temini, firmada yeni fikirlerin oluĢmasını 

engellemektedir, 

 Ġç kaynaklardan personel temini yöntemi bilinmiĢ olsa da, aranan 

özelliklere sahip adayı her zaman bulamayabilmektedir.  

Pozisyon açığının iç kaynaklardan faydalanılarak gerçekleĢtirilmesi çoğu vakit 

mümkün olamamaktadır. ĠĢletmelerde açık pozisyona uygun personelin iĢletme 

içinde bulunmaması, o pozisyona terfi ettirilecek bir adayın olmayıĢı, pozisyon 

açığının firma içi yeni bir iĢlev alanı olması gibi sebepler, pozisyon açığının 

firma dıĢındaki kaynaklardan faydalanmayı gerektirmektedir (Fındıkçı, 2012: 

200). 
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2.3.2 ĠĢgören seçiminde iç kaynak kullanımın yararları ve sakıncaları  

Ġç kaynakları kullanmanın yararları yanında sakıncaları da vardır. Terfi ve 

transfer aracılığıyla gerçekleĢtirilen bir iĢgören seçiminde açık bulunan 

pozisyona uygun olmayan bir iĢgören adayını seçmek, iĢ kalitesini düĢürmek 

iĢletme içi eğitimlere gerek duymak gibi bir problemler ortaya çıkabilir. 

Devamlı iç kaynaklardan faydalanıldığında bir zaman sonra rutin bir hal 

alabilecek ve firmaya dıĢarıdan gelebilecek yeni ve yaratıcı fikirler 

engellenebilecektir. Ayrıca iç kaynaklardan faydalanmanın problemleri Ģu 

Ģekildedir. 

Personel temininde iç kaynaklardan faydalanma sonucunda olacak iyi Ģeyler Ģu 

Ģekildedir (URL-2, 2018): 

 Personelin moral ve motivasyonları firmaya bağlılıkları olumlu 

düzeyde etkilenmektedir. 

 Mevcut çalıĢanın performansı hakkında bilgi sahibi olma durumu 

personel seçim kararının doğru olduğunu göstermektedir.  

 Ġyi planlandığı zaman, orta ve üst düzey yöneticiler için bir geliĢtirme 

yöntemi olarak da kullanılabilmektedir. 

 Mevcut iĢgörenin kendini geliĢtirmesini teĢvik etmektedir. 

 Ġç kaynaklar kullanılarak personel seçimi yapılan iĢi, firmayı, çalıĢma 

arkadaĢlarını tanımaları yeni olmaktan kaynaklanan birçok 

problemleri ortadan kaldırmaktadır. DıĢarıdan iĢgören seçimine göre 

maliyet daha azdır. 

Personel seçiminde iç kaynak kullanımının kaynaklanacak sorunlar Ģu Ģekildedir 

(URL-2, 2018): 

 DıĢarıdan alınacak yeni iĢgörenin beraberinde getireceği yeni fikirler 

ve yetenekler engellenmektedir. 

 ÇalıĢma süresi düĢünüldüğünde ve iç kaynaklardan faydalanıldığında 

pozisyonun özelliklerine uygun olmayan adaylarla ihtiyacın 

karĢılanması mümkündür. 
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2.3.3 ĠĢgören temininde iç kaynak kullanımında uygulama alanları  

ĠĢgören seçiminde iç kaynak kullanımında uygulama alanları direkt ve dolaylı 

uygulama alanı olarak iki Ģekilde ele alınmaktadır. 

2.3.3.1 ĠĢgören temininde iç kaynak kullanımında doğrudan uygulama alanları 

Terfi  

Terfi, firmada mevcut çalıĢanların bulunduğu statüden yetki ve sorumlulukların 

daha geniĢ ve konumunu yükseltecek baĢka göreve geçmesidir.  

ĠĢgörenler çalıĢtığı firmadan baĢka bir firmaya geçmesi personel için 

motivasyonu arttırıcı olarak düĢünülebilir. Bunun nedeni iĢgörenin emeğinin 

karĢılığını alacak olduğunu ve yükselme olanağının olması beklentisi hem 

örgüte bağlılığını arttırması hem de daha verimli çalıĢması için önemlidir. 

Böylece hem üretim hem performans hem de kalite artacaktır. Firmanın büyük 

bir kar sağlamasını, üretimlerini ve hizmetlerini gerçekleĢtirmesini sağlamaya 

devam edecektir. Özetle personel ve iĢveren mutlu çalıĢacaktır (Çavdar ve 

Çavdar, 2010: 83). 

Firmalar terfi süreci üç Ģekildedir (Çavdar ve Çavdar, 2010: 83).  

 Basamaksal Yükselme: Bu tür yükselme yöntemi hiyerarĢik 

piramide uygun olarak yükselme olarak ifade edilmektedir.  

 Kıdeme ĠliĢkin Yükselme: Tecrübe iĢe uyumu sağlamak için 

kolaylık sağladığından, iĢin gerektirdiği kural ve ilkelerin 

benimsenmesini sağlamaktadır. Bu sebeple tecrübeyle uzun 

senelerden bu yana kıdem düzeyi terfi ile ilerlemenin bir unsuru 

olarak nitelendirilmektedir. 

 BaĢarıya ĠliĢkin Yükselme (ödüllendirme): ÇalıĢanın baĢarısı 

ve disiplin ya da firmaya olan bağlılığı yükselmeyle 

ödüllendirilebilmektedir. 

Ġç transfer 

ġirket içi transferler kaydırma olarak da isimlendirilmektedir. Firma içindeki 

çalıĢanların yatay olarak; sorumluluk ve ücret olarak aynı iĢlere transfer 

edilmesidir. Nakil metodunda açık bulunan pozisyon için fazlalığı olan 
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bölümden iĢgören sağlandığı için faydalı bir yöntemdir (Uyargil, vd. 2008: 

137).  

Ġç transfer uygulamasında iĢgörenin terfi olacağı iĢte dıĢarıdan seçilen bir 

personel gibi yeni iĢ gibi göreve geçtiği pozisyona uyumu firma için vakit kaybı 

ve iktisadi kayıp oluĢturabilmektedir. Bu personel için bir eğitim programı 

hazırlanmak mecburiyetinde kalınabilir (Sabuncuoğlu, 2016: 37).  

Rütbe indirimi 

Rütbe indirimi uygulaması, bir cezalandırma olarak uygulanan; yetki, ücret gibi 

konularda daha alt kademede olan bir birime yapılan transferdir. Firma 

içerisinde bulunan mevcut iĢgörenden faydalanılmaktadır. Ancak hızla geliĢen 

teknolojiye uyum sağlamanın zor oluĢu veya iĢsizlik oranının zamanla 

yükselmesi sebebiyle yaĢanılan korku nedeniyle iĢgörenin kabul etmek 

mecburiyetinde kaldığı bir metot olması rütbe indiriminin genellikle kullanımı 

seyrek olmaktadır (Uyargil, vd. 2008: 138). 

ĠĢletme içi iĢ duyuruları  

ĠĢletme içi duyurular uygulaması uygun araca karar verildikten sonra iĢletmenin 

istediği Ģekil ve içerik niteliklerini taĢımasına dikkat edilmektedir. 

Doldurulacak pozisyonun üst ya da alt düzey görev olması iĢ duyurusunu 

farklılaĢtırmaktadır. Bu bilgiye örnek Ģu verilebilir: Bir genel müdürlük 

pozisyonu için panoya ilan asmak uygun olmayacaktır. Büyük ve tanınmıĢ bir 

araçla bildirmek daha uygun olacaktır. Nitelik gerektirmeyen personel temini 

için yerel bir gazetede, kısa ve öz bir ilan vermek hatta firmanın bulunduğu yere 

“Personel aranıyor.” ilanı asmak dahi yeterli olabilecektir. Ġsimsiz iĢ duyuruları, 

firmanın ve iĢveren hakkındaki bilginin verilmediği duyurulardır. Ġsimsiz 

ilanlar, firmanın isminin ve ününün bilinmesinden ötürü oluĢabilecek çok ya da 

yetersiz baĢvurunun gelmemesi için kullanılırlar. Adayların özgeçmiĢlerinin 

bulunduğu veri tabanlarındaki aday baĢvurularının çokluğu iĢ duyurularının 

farklılaĢmasına sebep olmaktadır. Çok kısa bir ilan az sayıda adayın baĢvuru 

yapmasına neden olacaktır ve çok uzun bir ilan da beklentileri yükseltebil ir 

hatta tersi bir durumda söz konusu olabilir (Erdoğan, 1991: 140-142).  

Duyuru Ģeklinde yöntemin kullanılması muhasebecilik, mühendislik, mimar, 

ekonomist gibi mesleklerde iĢ arayanlar için sıkça kullanılmaktadır. Bu tarz 
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mesleklerde aranan nitelikler duyurularda belirtilmektedir. Duyuru yoluyla 

personel seçme faaliyeti ile geniĢ bir alana ulaĢılmaktadır ve diğer uygulamalara 

göre masrafı az olmaktadır (Bingöl, 1998: 115-116). ĠĢ duyuruları hazırlanırken 

bazı faktörlerin gözönünde bulundurulması firmaya iyi yönde katkı 

sağlayacaktır. Personel açığının giderilmesi için yapılan duyularının adaylar için 

tanınması, iĢ arayan insanlar için ilgi çekici olması ve kolay okunması ile 

birlikte teknik beceri gerektiren birimler için firmanın baĢvuru sayısını 

arttırmasını sağlayan Ģu özellikleri kapsamaktadır (Fındıkçı, 2012: 182);  

 Açık bulunan pozisyonla ilgili duyurunun yapılacağı aracını en uygun 

olanını seçmek istenilen hedef kitleyi ve aday sayısını etkilemektedir. 

Bu sebeple hedef kitlenin saptanması ve ona göre en etkin iĢ bildirim 

aracının seçilmesi önemlilik arz etmektedir.  

 BaĢvuru yayınının anlaĢılır bir dilde ve öznellikten kaçınarak 

hazırlanması gerekmektedir. Bu baĢvuru ilanında görevin 

inandırıcılık özelliğini kazandırmayla tanıtılmasıdır ve gerçekçi 

açıklamalar bulunmalıdır.  

 ĠĢin ve görevin üstünlüğü ilkesi ile duyuruyu yayımlayan firmayı 

diğer firmalardan ayırt eden özellik olduğuna dikkat edilmektedir. 

Pazardaki diğer firmaların sağlayamayacağı ve onlara üstünlük 

sağlanan bir yapıyı açıklamaktadır. (Uluslararası yolculuk yapma 

imkanı, tanınmıĢ bir ülkede eğitim alma ve dil öğrenebilme imkanı 

vb.)  

 ĠĢin çekiciliğinin vurgu yapılması bilhassa teknik personeller 

üzerinde durulan bir etkendir. ĠĢin zorluğu ve dıĢında geliĢen 

olayların farklılığının çekiciliğinin arttırılması yönünde adımlar 

atılmaktadır.  

 Bilgi verme ile yapılacak iĢ ve firma hakkındaki bilgiler, projeler, 

ücret, genel konular gibi iĢlemlerinden bahsedilerek duyurunun aynı 

sürede açık olması sağlanmalıdır. 

ĠĢletme içi duyular çalıĢanların iĢle ilgili yenilikleri ve firmanın açık 

pozisyonları üzerine bilgi almasını sağlayan uygulamalardır ve mutlaka bu 

duyuların yapılması gerekmektedir. 
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2.3.3.2 ĠĢgören Temininde Ġç Kaynak Kullanımında Dolaylı Uygulama Alanları 

Kariyer planlaması  

Kariyer planlama iĢgörenlerin kariyer hedeflerinin planlanması ve bu hedefleri 

gerçekleĢtirebilmeleri için takip etmeleri gereken yol olarak söz edilmektedir. 

Kariyer planlama süreci; iĢgörenlerin, iĢletmelerin ve çevrenin değiĢiminden 

dolayı etkilenen ve değiĢime uğrayan bir uygulama alanıdır. Bu sebeple de bu 

uygulama alanı içerisinde iĢgörenler ve firmalar esnekliğini ortaya çıkarması 

gerekmektedir (Özgen, Öztürk ve Yalçın, 2001: 180).  

Kariyer planlaması, iĢgörenlerin sahip oldukları bilgi, beceri ve güdülerin 

geliĢtirilmesi ile iĢ yaptıkları firmalardaki yükseliĢlerinin planlanmasıdır. 

Kariyer planlama; alt kademelerde ve insan gücü olan iĢlerde var olan becerileri 

geliĢtirmeye yönelik olarak düĢünülürken, üst kademelerde, uzmanlıktan 

yöneticiliğe doğru giden yolda ise var olan becerilerle birlikte potansiyel 

becerileri geliĢtirmeye yönelik olmaktadır (Bilen, 1998: 31).  

Kariyer planlama, iĢgörenlerin yeteneklerini ve ilgili oldukları alanları 

değerlendirerek, onların geliĢme ihtiyaçları ile firma amaçlarını 

benzeĢtirmektedir.  Etkili kariyer planlama faaliyetleri iĢgören dönüĢümü 

düĢürmektedir. Birçok ĠK yöneticisi, kariyer planlama uygulamalarını firma içi 

iĢgören beklentilerinin gerçekleĢtirilmesi olarak değerlendirmektedir. ĠĢgörenler 

bu süreçte kariyer amaçlarını daha net tespit edebildikleri için alacakları 

eğitimleri ve kendilerini geliĢtirecek diğer uygulamaları önemli görmektedir. 

Firma içerisindeki uzman iĢgören sayısının artmasını sağlayacaktır (Özgen, 

Öztürk ve Yalçın, 2001: 187). 

Teknolojinin devamlı değiĢim ve geliĢimi, firmaları gelecek isteklerine karĢı 

hazırlıklı olmaya ve kariyer planlama faaliyetlerini gerçekleĢtirme yolunu 

öğretmektedir. Firmalarda kariyer planlama uygulamalarının amaçları 

sıralanmaktadır (Bilen, 1998: 33):  

 KiĢisel eğitim ve geliĢtirme gereksinimleri daha iyi tespit 

edilmektedir. 

 ÇalıĢanların hedefleri geniĢletilmektedir ve yeni alanlara yönelmeleri 

sağlanmaktadır.  
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 Kariyerlerinde terfi beklentilerinin gerçekleĢtirilmesi için bireylerin 

kariyer geliĢtirmeleri sağlanmaktadır. 

 Ġnsan kaynakları verimli ve etkin kullanılmaktadır.  

 Bireysel tatmin ile örgütsel bağlılık da artırılmaktadır.  

 ÇalıĢma performansını yükseltmek 

1980‟li senelerden sonra firmalar, örgüt yapılarında ve iĢgücünde oluĢan 

değiĢim, örgütlerin uzun süreli faaliyet gösterebilmeleri ve baĢarılı olmalarında 

önemli olan insan kaynaklarının geliĢtirilebilmesi için yeni olanakların ve 

faaliyetlerin araĢtırılması gerekli olmaya baĢlamıĢtır. Kariyer planlama 

uygulamaları bu olanakları firmalara kazandırmakta ve çalıĢanlarla firmanın 

uyumunu sağlama aĢamasında yardımcı faktör olmaktadır. Etkili kariyer 

planlama planı firmaya ve çalıĢanlara Ģunları kazandırmaktadır (Özgen, Öztürk 

ve Yalçın, 2001: 187-189):  

 ĠĢgücünün yetenek ve kapasitelerinden daha iyi faydalanma fırsatı 

doğmaktadır. 

 ĠĢ iliĢkilerinin daha esnek, yakın ve yapıcı olması sağlanmaktadır.  

 ÇalıĢanlara daha iyi iĢ olanağı, ücret ve statü sağlanmaktadır.  

 ĠĢgörenlere yol gösterici faktör olmaktadır.  

 ÇalıĢan-firma uyumluluğu sağlanmaktadır. 

 Firmanın gelecekteki iĢlerini devam ettirecek nitelikli iĢgücü 

hazırlanmaktadır. 

 Performans artmaktadır ve hedefler daha hızlı gerçekleĢtirilmektedir.  

 Firma içinde devamlı iletiĢim ağı kurulmaktadır, karĢılıklı mesaj akıĢı 

sağlanmaktadır.  

 Kamuoyunda olumlu imaj oluĢturulmaktadır. 

Firmalarda kariyer planlama faaliyetlerinde kullanılan yöntemler çeĢitlidir. 

Firmaların sundukları fırsatların nitel ve nicel yapıları bu yöntemlerin 

kullanılma düzeyini etkilemektedir. Dolayısıyla bahsedilen kariyer planlama 

yöntemleri aĢağıda verilmektedir (Soysal, 2003: 70-71).  
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 DanıĢmanlık Faaliyetleri: ĠĢgörenlere danıĢmanlık hizmeti verme 

tekniğidir. Bu faaliyetlerde iĢgörenlere kariyerleri doğrultusunda 

yardımcı olma amaçlı tavsiye ve bilgiler verilmektedir.  

 Analiz Etme Atölyeleri: ĠĢgörenlerin ilgilerini, becerilerini ve 

imkânlarını belirleyerek analiz etmelerini ve kariyer planlamalarında 

bulundukları yerin bilincinde olmalarını sağlayan ekibin 

oluĢturulması tekniğidir. Böylece iĢgörenlerin kariyer planlarının 

geliĢmesine katkıları olmaktadır.  

 Kendini GeliĢtirme Ekipmanları: Bu ekipmanlar firmalar tarafından 

özel olarak iĢgörenin kullanmasına yönelik yayınlanan alıĢtırma 

kitaplarını ve diğer okuma ekipmanlarını içermektedir.  

 Değerlendirme Programları: Bu programlar; iĢgören seçimi, 

yükselme, transfer ve geliĢtirme faaliyetlerinde kullanılan tutum, 

eğilim, beceri, ilgi, kiĢilik ve diğer niteliklerin saptandığı testleri 

kapsamaktadır. Bu testler, alternatif kariyer yöntemlerinin 

gerektirdiği sorumlulukların da göz önünde bulundurulduğu, 

çalıĢanların öz değerlendirmeleri aĢamasında kullanılmaktadır. 

 Kariyer Yönetim Programı: Firma çalıĢanlarının kariyer 

davranıĢlarını anlamak ve firmaya yardımcı olmak için hazırlanan 

resmi ve detaylı programlardır.  

 Kariyer Kaynaklarının Planlanması: Firmalarda boĢ pozisyonların 

belirli nitelikli adaylar tarafından doldurulmasına yönelik yapılan 

tahminler ve programlardır.  

 Kariyer Bilgi Sistemleri: Firmalarda kariyer geliĢtirmeye iliĢkin 

bilgilerin kayıt edildiği resmi bilgi sistemleridir. 

Kariyer planlama, açık pozisyona uygun iĢgörenin iĢ görüĢme sürecinden 

baĢlayarak, eğitim alması ile sürdürülen ve iĢgörenin berilerine yön vermenin 

amaçlandığı bir süreçtir. Kariyer planlama değiĢime uğrayan hareketli bir 

süreçtir. ĠĢgörenlerin değiĢim gösteren gereksinimlerini karĢılamak için 

firmaların baĢarılı uygulamaları gerçekleĢtirmeleri gerekmektedir. Firmalarda 
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kariyer planlama Ģu aĢamalarda gerçekleĢtirilmektedir (ġimĢek, vd. 2004: 108 -

114). 

 Kurumsal Değerlendirme: Firmaların iĢgörenlerine, kendilerini 

tanımaları sağlayan, kariyer ilgi alanlarını ve becerilerini anlayan 

testler yaparak kariyer bilgi sistemleri için gerekli bilgileri 

toplamasıdır. ĠĢgörenlerin becerileri, istekleri ve ilgileri 

değerlendirilmektedir. Böylece firmalar insan kaynakları birimleri ile 

ilgili gözden geçirme sürecini sonlandırmaktadır. 

 Pozisyonu Tanımlama: Kariyer yönteminin saptanmasının ardından, 

bu yöntemlerin uygulandığı her görevin gerektirdiği özelliklerin 

gerçekleĢtirilmesi gerekmektedir. Pozisyon tanımla pozisyonlara 

yönelik fonksiyonel niteliklerin teknik ve sosyal taraflarına yönelik 

netlik belirtilmelidir. 

 ĠĢgöreni Belirleme: Firmalar devamlı baĢarıyı amaçladıkları sürece 

yetenekli iĢgörenleri bünyelerinde istihdam etme gayreti 

göstermelidir. Bu sebeple kariyer planlama aĢamasına eklenecek 

iĢgörenler yetenekli ve personel temini aĢamasından baĢarıyla geçmiĢ 

iĢgörenler olacaklardır.  

 Kariyer DanıĢmanlığı ve Kariyer Hedeflerini Saptama: Firmalarda 

iĢgörenin kariyer planlaması yolunda öncülük etmeleri adına 

iĢgörenlere kariyer danıĢmanları yardımcı olmakta ve böylece kariyer 

hedeflerini değerlendirmeleri sağlanmaktadır.  

 Pozisyonla ÇalıĢanın Yetkinliklerinin KarĢılaĢtırılması:  

ĠĢgörenlerin sahip oldukları mevcut ve potansiyel yetkinlikleri, 

onların firma içerisinde görev aldığı ve hedeflenen pozisyonlarının 

özelliklerinin karĢılaĢtırılması ve uyumlu olup olmadığının 

değerlendirilmesi aĢamasıdır.  

 Performans Değerlendirme: Firmalarda çalıĢtırılan iĢgörenlerin 

kariyer hedefleri yönünde hangi yönde ilerleme kaydettiklerinin takip 

edilmesi ve değerlendirilmesidir. Firmaların baĢarılarının sürekli 

insan kaynaklarının performanslarına bağlıdır. Ġnsan kaynaklarının 
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performanslarının değerlendirilme faktörleri ise görev tanımı 

yönünde tespit edilmelidir. 

 Kariyere Yönelik Eğitimler: Kariyer geliĢtirme fırsatları, 

performans değerlendirme sonuçları ve iĢgörenin yüksek motivasyon 

gayretleri ve eğitim ve geliĢtirme uygulamalarının düzenlenmesi 

kariyer planlama aĢamasında önemli bir aĢamadır. Bu uygulamalar 

içinde uyum eğitimi, hizmet öncesi eğitim, oryantasyon eğitimi ve 

hizmet içi eğitimleri gibi çeĢitli hususlarda eğitim faaliyetleri 

bulunmaktadır. Bu eğitimlerin her biri firmada çalıĢan çeĢitli 

örgütlerin farklı gereksinim ve beklentilerine uygun düzeyde ve 

sürelerde gerçekleĢtirilmektedir.  

 Kariyer Stratejilerinin GeliĢtirilmesi: Henry Mintzberg, “Strateji 

bir plandır ve devamlı bir davranıĢtır.” Sözüyle stratejik planlamanın 

ötesinde stratejik düĢünceyi savunarak strateji kavramını açıklamıĢtır. 

Firmalarda kariyer yönetimi stratejilerinin geliĢtirilmesi, firmalara 

geleceğe, belirsizliklere ve bilinmeyenlerin çözümüne yönelik fayda 

sağlayacaktır. Greenhause‟ın ise kariyer stratejilerine yönelik yedi 

yaklaĢımı vardır (ġimĢek, vd 2004: 115): ĠĢte yeterlilik, alınmak 

istenen görevlere katılımın artması, yetenek geliĢtirme, olanakları 

arttırma, destek kurma, imaj oluĢturma, kurumsal politikalara 

katılımdır. 

Kariyer planlaması, çalıĢanların kurumda kalmasını ve iĢlerine olan bağlılığını 

artırmaktadır. Bu yüzden kurumların insan kaynakları birimi çalıĢanların kariyer 

planlaması konusunda faaliyetlerde bulunması gerekmektedir. 

Yetenek yönetimi 

Yetenek yönetimi, firmanın karĢı karĢıya kalabileceği zorluklarla baĢa 

çıkabilmesi ve firmanın stratejilerini gerçekleĢtirmesi ile beraber hedefleri 

doğrultusunda aradığı yetkinliklerle firmada var olan yetkinlikler arasındaki 

boĢluğu doldurmaya çalıĢan, merkezinde “Ġnsan Kaynağı”nın olduğu bir 

yönetim sürecidir (Çırpan ve ġen, 2009: 11). 

Yetenek yönetimini anlamak için öncelikle “yetenek” kavramının açıklanması 

gerekmektedir. ġekil 2‟de görüldüğü üzere “Yetenek” kavramı; pratiklik, baĢarı, 
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yetenek, yaratıcılık, liderlik ve zaman kavramlarının entegrasyonu Ģeklinde 

kullanılmaktadır.  

 

ġekil 2.2: Yeteneği OluĢturan Temel Özellikler 

Kaynak: (Doğan ve Demiral, 2008:151). 

Firmada insan unsuruna dikkat eden ĠKY kar amaçlı faaliyet göstersin ya da 

göstermesin, firma pazarda her tür sektörü olan firmalar için önemli olmaktadır. 

Firmalar, eğer ĠK‟sını etkili yönetemez, yanlıĢ yönetir veya önemsemezse uzun 

vadede baĢarısız olabilmektedir. Firmada kabiliyetli çalıĢanların istihdamının 

sağlanması, bünyesinde uzun seneler memnuniyetinin sağlanarak, etkili 

yönetilebilmesi her firma için önemli görülmektedir. 

ĠKY firma içinde çalıĢanın stratejik önemine odaklanarak, onu bir maliyet 

faktörü olarak görmemektedir, daha çok firmanın değeri olarak, firmanın 

etkinlik kazanmasında ve verimlilik arttırılmasına katkı sağlayan bir yaklaĢım 

olarak düĢünmektedir. 

ĠKY, firmanın hedeflerini gerçekleĢtirmek için, firmadaki ĠK‟yı en etkili ve 

verimli bir Ģekilde kullanarak uygulamaları düzenleme ve yürütme görevini 

gerçekleĢtiren departman olarak ifade edilmektedir. Dolayısıyla firma bazlı 

amaçları gerçekleĢtirmek ve rekabette üstünlük kazanmak için, uzman 

iĢgücünün ĠK tarafından anlayıĢ gösterilerek yönetilmesidir. Bu durumda 
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karĢılıklı anlayıĢı sağlamanın yönetimi, kurumsal iletiĢimin aktif ve etkili 

kullanılmasıdır (Akıncı, 2009: 13). 

Ġnsan kaynakları yönetimi ile firmaların en değerli varlıkları iĢgörenler, yetenek 

yönetimi kavramının ortaya çıkması ve yaygın bir biçimde kullanılmasıyla 

keĢfedilmesi gereken beceriler olarak değerlendirilmiĢtir. Firmaların iĢgören 

güçlendirmeyle kendi kararlarını alabilme, inisiyatif kullanabilme ve yeni 

fikirler ortaya koyabilme olanağı verilen iĢgörenlerin, yetenek yönetimiyle 

sahip oldukları yeteneklerden etkin faydalanabileceği anlayıĢının kabul 

edilmelidir. Ġnsan kaynaklarındaki uzman belirli bir yetkinliğe sahip 

iĢgörenlerin ilgilerinin, kariyer davranıĢlarının nasıl geliĢtiği, en iyi performans 

sergiledikleri iĢlerine olan ilgi ile benzeĢtiğinde oluĢmaktadır. Dolayısıyla ĠK 

yöneticileri iĢe alım, görev dağılımı ve kariyer geliĢimi gibi huĢularda 

iĢgörenlerin ilgi ve yeteneklerini örnek alırsa performansı da artırabilmektedir. 

Bunun anlamı ĠK yöneticisinin, becerikli uzman ve yetkinliği yüksek 

iĢgörenlerin daha iyi tanıması ve üstlenilmesi istenen rol ile iĢgören karakterinin 

uyumluluğu, iĢgören performansı bakımından önemli sayılmaktadır. Geleneksel 

ĠK ölçüm ve uygulamalarının yetersizliği “Yetenek Yönetimi” olarak söz edilen 

ve ĠKY‟ye verilen yeni bir rol ve sorumluluklarından dolayı yeni bir yönetim 

uygulamasını gündeme getirmiĢtir.  

Yetenek yönetimi uygulamasını kullanan ĠKY, tek yönlü bir firmasal kazanç 

yerine çift yönlü kurumsal ve personel bazlı uzun zamanlı soyut ve somut 

kazanç düĢünmelidir (Atlı, 2012: 157). Özetle; nitelikli iĢgücü azlığı 

yaĢandığında yeteneğe dayalı ĠK yönetim faaliyetlerini kendi içlerinde 

yürütebilen firmalar, rekabet edebilme gücünü bulabileceklerdir.  

Yedekleme planlaması  

Firmaların rekabet yarıĢı önemli kadrolarda çalıĢma isteğinin artmasına sebep 

olmuĢtur ve yedekleme planlaması insan kaynaklarının baĢlıca yatırımı duruma 

gelmiĢtir (Stambaugh, 2000: 47). Yedekleme planlaması ile firma içi yetenekli 

iĢgörenlerin saptanması ve uzun süreli çalıĢması sağlanmalı, firma içinde 

yöneticilik yapabilecek personelin kariyer planlamasının gerçekleĢtirilmesi ve 

üst düzey yöneticilerinin değerlendirmeye alınmasıyla ilgili hedefler yerine 

getirilmektedir (Holbeches, 2001: 290; Bruce, 2001: 80). Yedekleme 
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planlaması, firmalardaki üst düzey pozisyonlarda görev alacak iĢgörenlerin 

hazırlanması hususunda yapılan uygulamalardır. ĠK birimleri gelecekle ilgili 

stratejilere dikkat etmek için önemli pozisyonları ve gerekli yeteneklerin 

oluĢmasını sağlamaktadır (Talent management: the next dimension of strategic 

HR, 2005). Firmalarda önemli pozisyonlarda birinin çalıĢtırılması gereksinimi 

ortaya çıktığında en kısa sürede bu gereksinimin olması için faaliyete geçilmesi 

gerekmektedir. Bunun için firma içinden seçilen adayların belirlenmes inin 

ardından aday özgeçmiĢ veritabanları oluĢturulmaktadır. Periyodik sürelerde bu 

adaylar takip edilmekte ve istenilen Ģekilde geliĢmeleri beklenmektedir ve 

destek olunmaktadır (Uyargil, vd. 2008: 330).  

Önemli pozisyonlar için iĢ görenler değerlendirmelerinin ardından onların 

geliĢmeleri yönünde çalıĢmalar yapılmaktadır (Yetenek Yönetimi, 2008: 44). 

Yedekleme planlaması, firmalarda iĢgörenlerin yükselmeleri için iç yetenek 

geliĢimlerine bakılarak dizayn edilmiĢ stratejik bir değiĢim gayreti 

gösterilmektedir. Bu kavram Baby Boomer olarak isimlendirilen 1946-1964 

döneminde yaĢ haddinden emeklilik sebebi ile ayrılmalarından ötürü bazı 

firmalarda önem kazanmaktadır. Bunun yanında belirtilen dönemde personelin 

ölümü, iĢ görmezliği ya da yetenekli bir personelin beklenmeyen bir vakitte 

istifası gibi oluĢan acil durumlar sebebiyle bu personelin yedeklenmesi ve 

yerine yenilerinin getirilip ve onların eğitilmesi gerekmektedir. Yedekleme 

planlaması iĢgörenleri önemli pozisyonlar için hazırlamaktadır ve Ģekil 3‟de 

yedekleme planlamasının stratejik yönetim modeline iliĢkin Ģekil 

gösterilmektedir.  
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ġekil 2.3: Yedekleme planlamasının yönetimine iliĢkin stratejik model 

Kaynak: (Rothwell, 2010). 

Yedekleme planlaması ile iĢgörenlerin yükselmelerini sağlamak için 

yapılacaklar:  

 Yedekleme planlamasını gerçekleĢtirecek yöneticiler iĢgörenleri 

adına amaç ve hedeflere bağlı kalarak hareket etmektedir. Yedekleme 

planlaması aĢamasına dahil olabilen tüm personel için roller, 

sorumluluklar ve ölçülebilir program hedefleri net bir dille 

hazırlanmaktadır (Rothwell, 2010: 51). 

 Mevcut durumda firmada yapılmayı bekleyen iĢler ve mevcut 

personel belirlenmektedir. 

 Performans yönetilmekte ve iĢgörenlere sorumluluk verilmektedir.  

 Belirlenen stratejik hedefler için planlanan iĢler ve iĢgörenler tespit 

edilmektedir.  

 Personel yükselme faaliyetleri değerlendirmeye alınmaktadır.  

 ĠĢgörenlerin geliĢimleri için hedefler belirlenmektedir. Bunun 

yanında daha da baĢarılı ve iĢinde iyi bir personel olmak için geliĢim 

planları ve düzenli olarak yetenek görüĢmeleri yaparak iĢgörenlere 

yatırım yapılmaktadır.  
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 Yürütülen bu planlamanın sonuçları değerlendirilmektedir. Saptanan 

amaç ve hedeflerin ulaĢılabilirliği karĢılaĢtırılmaktadır.  

BaĢarılı bir yedekleme planlaması için izlenmesi gereken aĢamalar (Greengard, 

2001: 36):  

 Kilit liderlik faktörlerinin tanımlanması: Firmalarda iĢgörenlerin 

baĢarılı olabilmeleri için hangi yetkinlik ve becerilerin gerekli 

olduğunun analiz edilmesi gerekmektedir.  

 Geleceğin liderlerinin bulunması ve motivasyonu:  Firmaların 

“yıldız” olacak iĢgörenlerin bulunması ve bu iĢgörenlerin firmanın 

önemli pozisyonları için çalıĢmaya hazır olması gerekmektedir.  

 Yedekleme planlaması ile ilgili sorumluluğun firma içi paylaĢımı:  

Ġnsan kaynakları birimleri kilit görevi görseler de araĢtırmalar bu 

aĢamanın paylaĢılarak bahsedilmesinin baĢarıyı artıracağını 

göstermektedir.  

 Yedekleme planlama aĢamasının firma kültürü ile birleĢmesi:  

BaĢarılı bir yedekleme planlaması firma kültürü ve değerleri ile uyum 

içinde değerlendirilmelidir. Bu uyum, liderlik faktörlerinin 

saptanması ve iĢ süreçlerinin bitirilmesi çerçevesinde önemlidir.  

 Sonuçların ölçümlenerek geliĢimin takip edilmesi:  Takip sürecinin 

etkin yürütülebilmesi, sonuçların verimliliğinin ölçümlenmesi 

açısından önemlidir. Bu ölçüm, yeni sistemlerin geliĢtirilmesi, 

ödüllendirme haklarının verilmesi uygulamalarına alt yapı 

oluĢturmaktadır. 

Sonuç olarak yedekleme planlaması kurumların geleceğe yapacağı yatırım 

olmaktadır. 

2.3.4 ĠĢgören seçımınde iç kaynak kullanımında karĢılaĢtırma alanları  

2.3.4.1 ĠĢgücü becerı envanterı  

ĠĢgücü beceri envanteri firma bünyesinde görev alan iĢgörenin eğitimini, 

bilgisini, becerisini, yeteneğini ve tecrübesini gösteren bir uygulamadır. Bu 

uygulama personel ve ĠK birimi tarafından doldurulacak beceri envanter formu 
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kullanılarak hazırlanmaktadır. Bu form varolan performans ile iĢgörenin 

gelecekteki potansiyeli hususunda çalıĢanların bilgi almasında önemli bir 

kaynak olmaktadır (Gürbüz, 2002: 145). Çizelge 1‟de iĢgücü beceri envanteri 

örneği bulunmaktadır. 

 

ġekil 2.4: Beceri Envanter Formu 

Kaynak: (Gürbüz, 2002: 35). 

Sonuç olarak iĢgücü beceri envanteri ile çalıĢanlar kendileri hakkında bilgi 

sahibi olup, gelecekte o kurumda neler yapabilecekleri üzerinde düĢünüp 

performansları üzerinde değerlendirme yaparlar. 

1. BÖLÜM (Bu bölümü ĠK Birimi doldurulacaktır.)

1. Ad Soyad: 

2. Personel No:

3. Personel Bölüm:

4. Unvan:

5. YaĢ:

6. X ĠĢletmede ÇalıĢılan Toplam Süre

7. Yapılan Diğer ĠĢler

X. ĠĢletmede Unvanı: Süre:

Diğer ĠĢletmeler Unvanı: Süre:

2. BÖLÜM (Bu bölümü personel dolduracaktır.)

8. Özel Beceriler:

9. Görevler: Görev aldığınız pozisyondaki iĢlerinizi belritiniz.

10. Sorumluluklar: Görev aldığınız pozisyonda yapılması gereken sorumlulukları belirtiniz.

11. Eğitim Düzeyi: Ġlköğretim (  )    Ortaöğretim (   )   Lise (   )    Lisans (   )

12. Katılınan Kurs ve Seminerler:

3. BÖLÜM

13. ÇalıĢanın performansının 

genel değerlendirmesi:

14. ÇalıĢanın muhtemel bir terfi 

için ne düzeyde hazır olduğu ile 

ilgili görüĢleri:

15. ÇalıĢanın geliĢtirmesi gereken 

yönleri:

16. Yöneticinin imzası: Tarih:

4. BÖLÜM (Bu bölüm ĠK Birimi tarafından doldurulacaktır.)

17. ÇalıĢanın geçmiĢ son iki dönemlik performans değerlendirmesi bu forma eklendi mi?

Evet (    )    Hayır (   )

18. Bu formu hazırlayan personelin imzası: Tarih: 

ġu an çalıĢtığınız iĢletmede kullanmıyorsanız dahi sahip olduğunuz özel becerileri lütfen 

belirtiniz. Kullanmakta tecrübeli olduğunuz araç, gereç ve aletlerin adlarını belirtiniz.

(Bu bölüm ĠK Birimi tarafından personelin çalıĢtığı birimin yöneticisinden alınacak 

bilgiler doğrultusunda doldurulacaktır.)
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2.3.5 Yedek iĢgücü çizelgesi  

Firmalar hareketli bir iĢ ortamında faaliyetlerini devam ettirdikleri için boĢalan 

kademlerin hızlı bir Ģekilde doldurulması iĢlerin aksamaması için önem 

taĢımaktadır. Bu yüzden yedek iĢgücü çizelgesi, açık olan bölümlerin firma 

içinden hangi iĢgörenlerle doldurulacağını gösteren bir Ģemadır. Bu Ģemada 

firma içindeki tüm pozisyonlardaki personellerin varolan performansı, kuvvetli 

ve zayıf taraflarını gösteren verilerden oluĢmaktadır. Bu metot, yönetim 

birimine hızlı kararlar alabilme bakımından faydalar oluĢturmaktadır (Gürbüz, 

2002: 145).  

A: Terfi için hazır, B: Tecrübesi tam olarak yeterli değil, C: ĠĢ için uygun değil,  

1: ĠĢ performansı mükemmel, 2: ĠĢ performansı standart düzeyde, 3: ĠĢ 

performansı zayıf, 4: ĠĢ performansı standartların çok altında  

 

ġekil 2.5: Yedek ĠĢgücü Çizelge Örneği 

Kaynak: (Gürbüz, 2002: 36).  

Yedek iĢgücü çizelgesi ile çalıĢanlar terfi için hazır olup olmadıklarını, 

tecrübelerinin tam olarak yeterli mi değil mi, yoksa iĢ için uygun değil mi, iĢ 

performansı mükemmel mi, standart düzeyde mi, zayıf mı yoksa standartların 

çok altında mı bunlar üzerinde bilgi sahibi olurlar. 

2.3.6 Personel seçiminde iç kaynak kullanımı karar süreci 

Ġç kaynak kullanılarak iĢgören temini üç yaklaĢımla sağlanmaktadır.  
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2.3.6.1 Ġç Kaynaklar ile açiği kapatmak 

Ġç kaynaklar ile açığı kapatmak yolu, boĢalan pozisyon için gerekli olan iĢgücü 

gereksinimi dıĢ kaynak kullanımını gerektirmeyecek kadar az ve personel 

adayının çalıĢma süresin kısa zamanlı ise; fazla mesai, çalıĢma saatlerini 

artırma, eğitim ve ödüllendirme ile performansı artırma, personel gereksinimi 

duyulan birimlere diğer birimlerde çalıĢan personellerin kaydırılması gibi 

uygulamalarla gerekli iĢgücüne ulaĢılmaktadır (Uyargil, vd. 2008: 134).  

2.3.6.2 Ġç kaynaklara öncelik vermek 

ĠĢgücü gereksinimi, iĢgörenlerin fazla mesai yapmaları, çalıĢma zamanlarının 

arttırılması ya da diğer birimlerden geçici süre için iĢgören kaydırılması 

yöntemiyle karĢılanamayacak kadar büyük ise bu gereksinim; firmada varolan 

personelin terfi ve transferi yöntemiyle personel sağlanmaktadır. Eğer  iĢgücü 

gereksinimi firma içerisinde iç kaynaklar ile sağlanamayacaksa dıĢ 

kaynaklardan faydalanılarak iĢgören tedariki yapılmaktadır. OluĢan açık 

pozisyonun ilk önce varolan iĢgörenler arasından seçilen kiĢilerle doldurulma 

planın yapılmak istenmesidir (Uyargil, vd. 2008: 135). 

2.3.6.3 Ġç Kaynaklara ve diĢ kaynaklara eĢit davranmak  

Açık pozisyonlara personel seçimi için tercih edilen diğer bir yaklaĢım ise iç ve 

dıĢ kaynaklardan faydalanan personel adaylarının topluca değerlendirilip iĢin 

gereklerine uygun adayın seçilmesidir.  

Moser  (2005: 189), iĢgören seçiminde iç kaynaklardan faydalanma hususunda 

baĢka karar verme kriterini referans yazılmıĢ özgeçmiĢlerin incelenmesi 

hususunda çalıĢmıĢtır ve firma personelinin dıĢarıdaki tanıdıklarına firmasında 

açık bir pozisyonun olduğunu ve kendisini referans olarak kullanabileceğini 

söylemesi; baĢvuran personel adayının iç kaynak olarak görülmesini ifade 

etmektedir. Böylelikle dıĢ kaynak olarak baĢvuran personel adayının firma 

içerisinden bir bilgi kaynağı olması sebebiyle kendisini bir adım öne çıkartıp iç 

kaynak olarak değerlendirileceği ve karar sürecine katılacağı bilgisi 

verilmektedir. 

Firmalarda iç ve dıĢ kaynaklardan iĢgören temini yapılarak görev bilinci 

oluĢturulmaktadır. Bir firmada iç ve dıĢ kaynaktan bulunmuĢ iĢgörenlerin 
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beraber çalıĢması firma kültürünün yeni bir yapıya bürünmesi sağlanmaktadır ve 

firmaya hareketlilik gelmektedir (Sullivan, 2002: 46-50).  

Ġç ve dıĢ kaynak kullanımının firma kültürü ve firmaya getirdiği yenilik ve 

hareketlilik dıĢında çalıĢanlara da bazı etkileri olduğu söylenebilir. Bu çalıĢana 

etki eden faktörden biri de örgütsel bağlılıktır. 
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3.   ÖRGÜTSEL BAĞLILIK 

Bu bölümde örgütsel bağlılık kavramlarına iliĢkin tanımlamalara yer 

verilmektedir. Örgütsel bağlılık kavramının önemi ve göstergeleri ile örgütsel 

bağlılığa etki eden faktörlerle örgütsel bağlılığın sınıflandırılması ve sonuçları 

ele alınmaktadır. 

3.1 Örgütsel Bağlamlılığın Tanımı ve Önemi  

KuruluĢun amaç ve değerlerini kendi amaç ve değerleri ile birleĢtirerek ve bu 

yönde çalıĢmaya ve organizasyonda kalmaya istekli olmak örgütsel bağlılık 

olarak tanımlanabilir (Türköz, Polat ve CoĢar, 2013: 287).  

Rekabet, çalıĢanların ciro oranlarını arttırmakta ve çalıĢanların çalıĢmaya devam 

etmesi zorlaĢmaktadır. Buna göre, örgütsel bağlılık kavramı her gün önem 

kazanırken, iĢverenler çalıĢanlarını korumak için farklı alternatifler 

denemektedir. Morrow, örgütsel bağlılık kavramıyla ilgili yirmi beĢten fazla 

tanımın literatürde yer aldığını belirtmektedir. Farklı disiplinlerin örgütsel 

bağlılık konusundaki ilgileri arttıkça, bu araĢtırmacılar örgütsel bağlılık 

konusundaki bakıĢ açılarını eklediklerinden örgütsel bağlılık kavramı biraz daha 

karmaĢık hale gelmektedir. Bu karmaĢıklık, örgütsel bağlılık konusunda 

kararlaĢtırılan bir fikir birliği oluĢumunu engellemektedir (Fındık ve EryeĢil, 

2012: 1251). 

Bağlılık davranıĢı ilk olarak 1956'da Ġngiliz geliĢim psikoloğu John Bowlby 

tarafından geliĢtirildi ve ardından iĢ dünyasında çalıĢanların verimliliğini ve 

performansını değerlendirirken önemli bir değer haline gelmektedir. Bağlılık 

kavramı, baĢarı nedeni ile yakından ilgilidir. Sadakat kavramının yanı sıra, 

istikrarı ve verimliliği doğrudan etkileyen bir kavram olarak öne çıkmaktadır. 

Bu nedenle bağlılık organizasyonu da etkiler ve bağlılık kavramı organizasyon 

açısından değerlendirildiğinde, birey ile organizasyon arasında psikolojik bir 

sözleĢme olduğu ve bu psikolojik sözleĢme ile çalıĢanların kuruma bağlılığı 

arasında bir iliĢki olduğu sonucuna varılmaktadır (San, 2017: 16).  
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KuruluĢların yaĢamlarına devam edebilmeleri için tüm çalıĢanların görev ve 

sorumluluklarını uyum ve iĢbirliği içinde yerine getirmeleri gerekmektedir. 

Bunların oluĢması için gerekli ortam grup içinde oluĢturulmalıdır. Kısacası, 

çalıĢanlardan yüksek iĢ verimliliği beklemek, üretimleriyle  istenilen üretim 

seviyesine kadar üretilmektedir. Bu bağlılık duygusunun geliĢmesinden 

kaynaklanmaktadır (Sığrı, 2007: 262). 

ÇalıĢanların kuruluĢlarda baĢarıya ulaĢma konusundaki yüksek örgütsel bağlılığı 

büyük önem taĢımaktadır. Bu nedenle, çalıĢanların sorun yaratmamasını ve 

kuruluĢun hayatta kalmasını ve refah içinde olmasını sağlamak için örgütsel 

bağlılığın sağlanması gereklidir. Organizasyonda motivasyonu yüksek ve 

performansı yüksek çalıĢanların uzun süre çalıĢmasını sağlamak, verimliliği 

arttırır, çünkü organizasyona bağlılığı yüksek olan bir kiĢi organizasyondan 

ayrılmayı düĢünmeyecek ve aynı kurumda uzun süre çalıĢacak ve örgütün 

amaçlarını algılayabilecek ve çaba gösterecektir (Ġnce ve Gül, 2005: 15).  

Örgütsel bağlılık kavramı, kurum içinde çalıĢan bireysel yöneticiler için özel bir 

öneme sahiptir. Kendi baĢına bir bütün oluĢturmaz. Bireyler ve iĢ arasındaki 

denge örgütsel bağlılığa dayanmaktadır. ÇalıĢanlar, kurum içindeki kiĢisel 

hedeflerini gerçekleĢtirme fırsatına sahiptir. Organizasyonu da bir araç olarak 

görmektedir. Kurumun çalıĢan bireyler olmadan baĢarılı bir Ģekilde ilerlemesi 

mümkün değildir. Yüksek maliyetli iĢler düĢük maliyetle gerçekleĢtirilir. 

KuruluĢun üstünlüğünü rekabet avantajı ile koruyabilir (Karaca, 2007: 51).  

ÇalıĢanlar kuruluĢta bulunmaktan mutlu olursa, kuruluĢun amaç ve hedefleri 

için ellerinden gelenin en iyisini yapmak isteyeceklerdir. KuruluĢ için sürekli 

çaba göstereceklerdir. Organizasyon ne kadar baĢarılı olursa, birey o kadar 

baĢarılı düĢünülecektir. ÇalıĢan bireylerin kuruma bağlı kalmasını sağlayabilen 

yöneticiler çok önemli bir sorunu çözmektedir (Ertan, 2008: 8).  

Organizasyonun en önemli bölümünü oluĢturan yöneticiler için bireyleri 

organizasyona bağlamak çok zor bir süreçtir. Ancak, baĢarılı olursa, hem 

organizasyon hem de kendilerini önemli ölçüde kolaylaĢtırmaktadır. Bu durum 

beraberinde grup psikolojisini de beraberinde getirmektedir. Böylece, tek bir 

kiĢi sorumluluk almaz, aynı durum her birey için doğrulanır. Son zamanlarda, 
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en büyük ve en önemli sermayenin insan olduğu düĢünülmektedir. Ġnsan gücü 

tüm organizasyonlar için önemlidir (Saldamlı, 2009: 8).  

Kurumların beceri ve becerilerine bağlı olarak doğru iĢ için doğru kiĢiyi 

kullanmaları önemli olsa da, bu bireyleri organizasyonda tutmanın ve 

sürdürmenin öneminin de paralel olarak arttığı söylenebilir. Örgütsel bağlılık, 

birçok olumlu sonucun ortaya çıkması açısından önemlidir, bağlılık düĢüklüğü 

olan organizasyonlarda, yüksek ciro oranı ve düĢük verimlilik yaĢanmaktadır. 

Örgütlerde çalıĢanların sürekliliğini ve düĢük iĢ gücü devir hızını sağlamada en 

önemli faktörlerden biri örgütsel bağlılığın oluĢturulması olarak ifade 

edilmektedir (Avcı ve Küçükusta, 2009: 36; Sabuncuoğlu, 2007: 617).  

3.2 Örgütsel Bağlılığın Göstergeleri  

Örgütsel bağlılık üç boyuttan oluĢur: uyum, özdeĢleĢme ve içselleĢtirme (Balay, 

2000: 120): 

Uyum: ÇalıĢanların organizasyonda yüzeysel bağlılık gösterdikleri anlamına 

gelir. Organizasyona adapte olan çalıĢan, yapmak mecburiyetinde olduğu için 

iĢini yapar. Organizasyona adapte olmuĢ bir çalıĢan, çalıĢmalarına gerçekten 

inandığı için değil, ödül beklentisinden veya ceza korkusundan ötürü kurallara 

uymaya zorlanır. Organizasyon yöneticileri için tercih edilmez. Eğitim gibi çok 

fazla özveri gerektiren çalıĢanların, sadece uyum sağlamaktan ziyade,  daha üst 

düzeyde bir bağlılığa sahip olmaları gerekir. 

Özdeşleşme: Uyumun bir sonraki aĢaması çalıĢanın kuruma ve meslektaĢlarına 

yakın olma isteğine bağlıdır. KuruluĢun kuralları ve çalıĢanları, baĢkalarının 

davranıĢını benimsemek ve sürdürmek ister. Ancak bu taahhüt geçici bir taahhüt 

olabilir. Bu taahhüt kuruluĢun çekiciliği kaybolduğunda sona erebilir. Bir kiĢi 

veya grup farklı nedenlerle kendilerini tanımlayabilir. Örgütlenme taahhüdü, 

bireye kendini tanıma, ait olma ve kendini gerçekleĢtirme konusunda yardımcı 

olabilir. KuruluĢun güvenilirliği, imajı ve saygınlığı yüksekse, üyeler 

kendilerini organizasyonla daha fazla tanıyabilirler. Bu talepler 

karĢılanmadıkça, kuruluĢtan kopmalar baĢlayacaktır. 

İçselleştirme: Bağlılık da son aĢamadır ve çalıĢanın ve kuruluĢun hedeflerinin 

uyumu anlamına gelir. Organizasyonu içselleĢtiren çalıĢanların tutum ve 
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davranıĢları üzerinde etkisi vardır. Üyelerin organizasyonu, organizasyonun 

bütünleĢik bir üyesi ve organizasyonun sadık bir üyesi olmaktadır. Örgütü 

içselleĢtiren çalıĢanlar örgütün değerlerini kendi değerleri olarak görürler, 

örgütün çıkarlarını kendi çıkarlarından üstün tutarak örgütün baĢarısı için 

yüksek çaba gösterirler. 

3.3 Örgütsel Bağlılığı Etkileyen Faktörler  

Örgütsel bağlılığı etkileyen faktörler kiĢisel, örgütsel ve örgüt dıĢı faktörler 

Ģeklinde sınıflandırılmaktadır ve alt baĢlıkları ile detaylandırılarak ele 

alınmaktadır. 

3.3.1 Bireysel faktörler  

KiĢisel unsurların örgütsel bağlılık üzerindeki etkileri büyüktür. ÇalıĢanların 

beklentileri, çalıĢma süreçleri ve çevreleri, bağımlı faktörler arasındaki iliĢkiyi 

etkileyen birey ve kuruluĢlar, örgütsel bağlılık için belirleyici faktörlerdir. 

Literatürde, bireysel faktörlerle organizasyon arasındaki iliĢkileri sunan çok 

sayıda araĢtırma vardır. Bireysel unsurlar iĢ beklentilerini, kiĢisel özellikleri ve 

psikolojik sözleĢmeleri içerir (Bakan, 2011: 13). Örgütsel bağlılık ile ilgili 

çalıĢmalarda, bireysel faktörler ile örgütsel bağlılık arasında güçlü iliĢkiler 

olduğu belirtilmektedir (Balay, 2000: 123). Farklı bireysel özellikler örgütsel 

bağlılık üzerinde farklı sonuçlara yol açar. YaĢ, medeni durum, cinsiyet hizmet 

süresi, eğitim düzeyi gibi bireysel özellikler örgütsel bağlılıkla çok yakından 

ilgilidir.  

3.3.1.1 ĠĢ beklentileri  

Örgütün oluĢumunun nedeni insanların ihtiyaçlarını karĢılamaktır. KuruluĢun 

ihtiyaç ve taleplerini karĢılamak için insanlar katılmıĢtır. Kurumlar, çalıĢanların 

ihtiyaç ve taleplerini karĢılamak için bir araç olarak kullanılır. ÇalıĢanların 

organizasyon için beklentisi, bağlılık ile ilgilidir. KuruluĢun beklentileri 

karĢılama tutumunun bağlılığı arttırdığı düĢünülmektedir (Samadov, 2006: 91).  

İşin İçeriği: Örgütler çalıĢma alanlarını bir bütün olarak değerlendirir ve ayrı 

olarak değerlendirmez. Bütünlüğe iĢletme karmaĢıklığı denir. ĠĢin karmaĢıklığı 

ve içeriği ne kadar büyük olursa, çalıĢanların bağlılığının o kadar yüksek olduğu 
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düĢünülmektedir. ĠĢin zorluğu arttığında, çalıĢanların zorluğu artar ve bu 

bağlılık düzeyini etkiler. KuruluĢun taahhüdüne bağlı olarak, iĢin içeriği ve 

zorluğu gibi faktörlerin, çalıĢanların geliĢim nedenlerinin Ģiddeti gibi iliĢkilerde 

vurgulanmalıdır. Örgütler çalıĢma alanlarını bir bütün olarak değerlendirir ve 

ayrı olarak değerlendirmez. Bütünlük, iĢ karmaĢıklığı ile adlandırılır. ĠĢin 

karmaĢıklığı ve içeriği arttıkça, çalıĢanların sadakati de göz önünde 

bulundurulur. ĠĢin zorluğu arttığında, çalıĢanların zorluğu artar ve bu bağlılık 

düzeyini etkiler. ĠĢin içeriği ve iĢin zorluğu gibi faktörlerin örgütsel bağlılıkla 

iliĢkilerinde vurgulanması, çalıĢanların geliĢim nedeninin Ģiddetidir (Çırpan, 

1999: 63).  

Beceri Çeşitliliği: Beceri ve organizasyon arasında ılımlı bir iliĢki var. Bir 

çalıĢmaya göre, sürekli çalıĢan ile yarı zamanlı çalıĢan arasındaki bağlılık, 

becerilerin çeĢitliliğinde sorgulanmıĢtır ve yarı zamanlı çalıĢanın  yetenek tipinin 

taahhüdünü etkilememiĢtir (Çırpan, 1999: 63). 

Özerklik: Yöneticiler, çalıĢanlarının istedikleri gibi yapmalarını ve istedikleri iĢi 

sorunsuzca yerine getirerek daha fazla bilgi ve beceri geliĢtirmelerini beklerler. 

Bu nedenle, öğrenme durumu çalıĢırken ortaya çıkar. Bireysel öğrenme çabaları, 

öğrenme çabası içinde olan ve kendilerini geliĢtirmeye çalıĢan bireylere değer 

veren organizasyonlarda daha fazla görülmektedir. Örgüt ve özerklik arasındaki 

iliĢkinin zayıf olduğu düĢünülmektedir (Çırpan, 1999: 63). 

3.3.1.2  Psikolojik sözleĢme 

ÇalıĢan ile kurum arasında iki tür sözleĢme vardır. Bunlar; iĢ sözleĢmesi ve 

psikolojik sözleĢme. ĠĢ sözleĢmesi, çalıĢanın ve organizasyon yönetiminin 

karĢılıklı hak ve yükümlülüklerinin belirlendiği yazılı ve resmi sözleĢmelerdir. 

Psikolojik sözleĢme, yöneticilerin, çalıĢanların ve diğer kiĢilerin her zaman 

uyması gereken ve onlardan beklenen davranıĢlarla ilgili bir kurallar bütünüdür 

(Ġnce ve Gül, 2005: 18).  

Psikolojik sözleĢmeler, bireyin organizasyonda iĢ bulduğu ilk günden itibaren 

baĢlar. Beklentilerin oluĢması tarafları zorunluluk altına sokmakta ve birbirine 

bağımlı kılmaktadır. ÇalıĢanların doğru algılanması ve psikolojik anlaĢmaların 

doğru anlaĢılması, verilen bilgilerin doğruluğu ile yakından ilgilidir. Bir b ireyin 

organizasyondaki belirli bir psikolojik sözleĢmenin varlığına inanması, diğer 
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kuruluĢların üyelerinin sözleĢmeyle aynı anlama geldiği anlamına gelmez. 

Çünkü her insanın duygu ve düĢünceleri ile diğer insanlardan farklı olan ayrı bir 

dünyası vardır. KarĢılıklı beklentilerin karĢılıklı örtüĢmesi nedeniyle, 

belirsizliği ortadan kaldırmak için karĢılıklı yükümlülüklerden kaynaklanan 

beklentileri dikkatle incelemek gerekir. Kurumun ve bireyin beklentilerinin 

örtüĢmesini artırmak için önemli bir araç, baĢvuru sahibine iĢletme ve Ģirket 

hakkında doğru bilgi sağlayan gerçekçi bir iĢ görüĢmesidir (Atay, 2006: 77).  

Sonuç olarak, her iki tarafın da kazandığı baĢarılı bir psikolojik sözleĢme, 

çalıĢanların sadakatini ve bağlılığını artıran, yüksek iĢ doyumu ve ve rimlilik 

artıĢı sağlayan olumlu sonuçlar getirecektir. 

3.3.1.3 KiĢisel özellikler  

Bireysel faktörler çalıĢanların kendi özellikleri için önemlidir. KiĢisel 

özellikler; personelin cinsiyeti, medeni durumu, yaĢı, eğitim seviyesi ve çalıĢma 

süresidir (Bayram, 2005: 125). 

Personelin Yaşı: Bu faktör örgütsel bağlılık ile iliĢkilidir. Örgüt üyesi gençler 

yaĢlılara göre örgütsel bağlılıkları daha azdır. Örgütünde çalıĢanların örgütsel 

bağlılıkları daha yüksektir, çünkü emekleri, zamanları ve deneyimleri 

karĢılığında kurumda daha özel bir konuma sahip olacaklarına inanmaktadırlar. 

Genç çalıĢanların, eğitimleri nedeniyle daha uyumlu çalıĢmaları, çalıĢma 

süreleri ve arkadaĢ çevresine alıĢması gibi problemleri olacağından, 

organizasyona bağlılıkları daha düĢük olacaktır (Balay, 2000: 125).  

Personelin Cinsiyeti: Bu faktörde örgütsel bağlılık ile iliĢkili bir bireysel faktör 

olarak düĢünülmektedir. Yapılan araĢtırmalardan biri örgütsel bağlılığım 

cinsiyet üzerinde bir etkiye sahip olmadığı sonucunu ortaya çıkarmıĢtır, ancak 

bağlılığın personelin iĢi, kariyeri ve kendini geliĢtirmesi üzerinde etkili olduğu 

sonucuna varılmıĢtır. Toplumsal cinsiyet ile örgütsel bağlılık arasındaki 

araĢtırmaların artmasının nedeni, devamlı değiĢen ve geliĢen görüĢler, bakıĢ 

açıları ve tutumlardaki farklılıklardır (Yazıcıoğlu, 2010: 243). Cinsiyetin 

örgütsel bağlılık üzerindeki etkileriyle ilgili araĢtırmalarda da ev hanımlarının 

çalıĢmaya daha az bağlı oldukları ortaya konulmuĢtur. Bunun yanında, 

kadınların erkeklere göre örgütsel bağlılıklarının daha yüksek olduğu, çünkü 
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örgütlerde veya iĢletmelerde daha fazla ayrımcılığa maruz kaldıkları 

belirtilmektedir (KarataĢ ve GüleĢ, 2010: 74).  

Personelin Medeni Durumu: AraĢtırmalar personelin evli mi yoksa bekar mı 

olduğu ile ilgilenmektedir. AraĢtırmalar medeni durum ile örgütsel bağlılık 

arasındaki iliĢkiye de bakmaktadır. Ortaya çıkan sonuçlar arasında medeni 

durum ile örgütsel bağlılık arasında düĢük iliĢki olduğudur. Medeni durum ve 

örgütsel bağlılık zorunlu bağlantılar olarak kabul edilir. Evli çalıĢanların yüksek 

finansal sorumlulukları nedeniyle, bekar çalıĢanlardan daha fazla örgütsel 

bağlılığa sahiptirler (Gürkan, 2006: 72).  

Örgütsel bağlılık ve personelin evli ve bekar durumları arasındaki iliĢki üzerine 

birçok çalıĢma yapılmaktadır. Evli erkekler ve örgüt üyesi çalıĢan kadınlar aile 

sorumlulukları nedeniyle iĢlerini riske atmazlar. Bu nedenle çalıĢan bireyler 

iĢlerini değiĢtirmekten kaçınırlar. Modern dünyada, özellikle ülkemizde, ağır 

çalıĢma koĢullarından dolayı çocuğu olan kadın çalıĢanlar iĢlerini bırakmak 

zorundadır. Ailede yalnız kalan evli erkekler, aile sorumluluklarına yüksek bir 

bağlılık göstermek zorundadır. Ancak çocuklu ailelerin örgütsel bağlılıkları 

daha yüksektir (Ersoy, 2007: 173).  

Personelin Çalışma Süresi: Bu faktörün örgütsel bağlılığa etki ettiği 

düĢünülmektedir ve üzerine birçok araĢtırma yapılmaktadır. AraĢtırmaların 

genelinde bu faktörle örgütsel bağlılık iliĢkili olarak ortaya çıkmaktadır.  Cohen 

araĢtırmasında çalıĢma süresiyle çalıĢtıkları firma arasında iliĢki olup 

olmadığını test etmek istemiĢtir. Yaptığı analizler sonucunda bu iliĢkinin 

varlığını tespit etmiĢtir. ÇalıĢanların daha fazla emek harcadıkları ve iĢlerini bir 

yatırım aracı olarak gördükleri için örgüte bağlılıklarını arttırdığı 

belirtilmektedir. Aynı iĢyerinde uzun süre çalıĢan personel örgütüne 

alıĢmaktadır. Ġnsanlar alıĢkanlıklarını bırakmakta zorlandıkları için örgütsel 

bağlılıkları artmaktadır. Aynı iĢletmede uzun süre çalıĢan iĢçilerin iĢyerine 

psikolojik bir Ģekilde bağlı olmalarıdır. Cohen tarafından çalıĢma süresi ve 

çalıĢılan kurumlar arasında bir iliĢki olduğu bulunmuĢtur. ÇalıĢanların daha 

fazla emek harcaması ve çalıĢanların yatırım aracı gibi görülmesi örgütsel 

bağlılık oranını arttırmaktadır. Aynı iĢyerinde uzun süre personel çalıĢtığı 

firmasına ve örgütüne alıĢarak gitmektedir. Ġnsanlar alıĢkanlıklarını bırakmakta 

zorlandıklarında örgütsel bağlılıkları artmaktadır. Diğer bir mesele, uzun süredir 
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devam eden bir iĢletmede çalıĢanların psikolojik olarak bağlanmasıdır (Bülbül, 

2007: 30). Örgütsel bağlılığın artmasına yol açan diğer çalıĢma zamanı 

faktörlerine baktığımızda; emeklilik maaĢı, toplumun statüsü, maaĢ artıĢının 

çalıĢma süresindeki artıĢ, yaĢ gruplarındaki değiĢim, örgütün örgütten ayrıldığı 

zaman bireyin maddi çıkarları gibi faktörlerdir. ĠĢletmelerdeki uzun süreli 

personel az çalıĢana göre iĢe geç gelmek ve erken çıkmak gibi daha fazla 

alıĢkanlıklara sahiptir. Bunun nedeni, uzun vadeli çalıĢanların kuruma olan 

güveninin iĢ yorgunluğu, isteksizlik, can sıkıntısı ve yaĢlanmayla ilgili 

olmasıdır (Yavuz ve Tokmak, 2009: 17).  

Personelin Eğitimi: Eğitim, insanlar için en önemli yatırımdır. Modern 

organizasyonlarda, hizmet içi eğitim ve kiĢinin eğitimi çok önemlidir. Ġnsanların 

eğitim seviyesi arttıkça, finansal gelirlerde de bir artıĢ görülebilir. Eğitim 

düzeyiyle örgütsel bağlılık arasında ters bir iliĢki vardır. KiĢi, iĢletmedeki 

eğitiminden daha düĢük bir pozisyondaysa, bir memnuniyetsizlik vardır. BaĢka 

bir deyiĢle, çalıĢanın eğitimi ile yapılan iĢin kalitesi tutarlı değilse, bu durum 

örgütsel bağlılığın azalmasına yol açar (Çolakoğlu, Ayyıldız ve Cengiz, 2009: 

77).  

Yüksek eğitim seviyesine sahip bir insanın kendine güveninin çok büyüktür. Bu 

özgüven sayesinde iĢletme içindeki konumuna hakim olan çalıĢan, belirli bir 

noktadan sonra performansını ve verimliliğini daha etkin bir Ģekilde 

gösteremediğine karar vermektedir. Bu nedenlerden dolayı çalıĢanların 

çalıĢmalarını değiĢtirmeye karar vermektedir. Ayrıca, vasıflı ve deneyimli 

çalıĢanların Ģirketin ihtiyaç duyduğu finansal kaynaklar tarafından 

desteklenmediğinde örgütsel bağlılıklarının azalarak iĢlerinden ayrıldıkları  

tespit edilmiĢtir (Saldamlı, 2009: 44). 

3.3.2 Örgütsel faktörler  

ÇalıĢanların örgütsel bağlılık üzerinde iĢ ve iĢ ortamıyla ilgili çok sayıda 

faktörün etkisinden söz edilebilir. Bu faktörler ayrı ayrı incelenecektir.  

3.3.2.1 Örgüt büyüklüğü ve yapısı  

Büyük organizasyonlarda yönetim ve kontrol mekanizmasının en iyi Ģekilde 

çalıĢması için iyi tanımlanmıĢ bir hiyerarĢik yapı, herkesin kendi pozisyonundan 

aldığı bir takım yetki ve sorumluluklara sahiptir. Her seviyede iĢlerin nasıl 



53 

yapılacağına dair detaylı ve somut ilkeler vardır. KiĢilerarası iliĢkiler mevcut 

pozisyon ilkelerine göre sürdürülür  (Bingöl, 1998: 85).  

3.3.2.2 Örgüt kültürü 

Organizasyonlar farklı kiĢilikleri ve kültürel özellikleri olan insanlardan oluĢur. 

Bu insanlar hepsi birbirinden farklı olan ortak bir amaç etrafında toplanmaktadır 

fakat birlikte diğer kuruluĢlardan ayrı bir sistem oluĢturmaktadır. Bu sistem ile, 

kurum içindeki çeĢitli inanç ve kültürler ortak bir noktada buluĢmaktadır ve 

yeni bir kültür yaratmaktadır. Örgüt kültürü, farklı özelliklere sahip olan bu 

kiĢilerin bir organizasyon altında ayrı bir kültür oluĢturmak anlamına 

gelmektedir (Eren, 2014: 135). 

3.3.2.3 Ücret düzeyi 

Ücretlerin ve diğer maddi araçların bireyleri çalıĢmaya iten en büyük güç 

olduğu göz önüne alındığında, ücretler örgütsel bağlılık üzerinde etkili önemli 

bir değiĢken olarak kabul edilebilir. KuĢkusuz, iĢ ararken kiĢinin dikkatini 

çeken faktör, ödenecek ücrettir. Ücret ne kadar yüksekse, iĢletmenin çekiciliği 

ve organizasyon üzerindeki olumlu etkisi o kadar yüksek olur (Balay, 2014: 68).  

3.3.2.4 Örgütsel ödüller ve terfi 

Örgütsel bağlılığın geliĢtirilmesinde ödüllerin önemli bir yeri vardır. Ödemeler, 

ücret dıĢı taraf geliri, alanda ilerleme, tanınma, terfi, bir iĢi veya projeyi 

baĢlatma ve bitirme sorumluluğu veya daha esnek bir denetim gibi kiĢisel 

olmayan ödüller çalıĢanların katılımı için de etkilidir (KeleĢ, 2006: 63).  

Personelin her zaman ar-ge gereksiniminin bir sonucu olarak, personel çalıĢma 

hayatlarında baĢarılı olmak istemektedir ve belirli bir zaman sonra verimlilikleri 

karĢılığında üst kademelere terfi etmeyi hedeflerler. Bunun nedeni yaptıkları 

iĢleri daha çok anlarlar ve öğrenirler, icra ettikleri iĢ sıradan olmaya 

baĢladığında ve kendi konumlarında ve sorumluluklarında yetersiz olduklarını 

hissetmektedirler (Keser, 2006: 69).  

Personel üst kademeye yükselme vaktinin iĢ tatmini üzerinde etkili olduğunu 

ortaya koyan araĢtırmalar vardır. Vaktinde uygulanmayan promosyonlar 

iĢgörenlerin motivasyonunu azaltmaktadır, devamsızlığı arttırmaktadır ve 

memnuniyet düzeyleri azalmaktadır. Ek olarak, promosyon olanakları bireyin 
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sosyal hayatına etki etmektedir. Sosyal yaĢamda statü kazanan iĢgörenler iĢ 

yaĢamında daha mutlu olacak ve daha yüksek memnuniyet gösterecektir (Türk, 

2007: 77). 

3.3.2.5 Takım çalıĢması  

Ekip, önceden planlanmıĢ hedeflere ulaĢmak için toplanan, beraber çalıĢan iki 

veya daha fazla kiĢiden oluĢan bir gruptur. Takım çalıĢması, çalıĢanlara, karar 

verme gücüne bağlı daha fazla beceri ve kaliteye gereksinim duyanlar için 

mükemmel bir iĢ doyumunu oluĢturmaktadır. Bu durum iĢletmelerde verimli lik 

artıĢı, yenilikçi düĢünce kalitesi, düĢük devamsızlık ve düĢük personel devri ile 

sonuçlanmaktadır. Ekipler, çağdaĢ iĢ hayatının zorluğunu üstlenmede, uygun iĢ 

sorunlarına çözümler geliĢtirmede, daha fazla insanın katılımını sağlamanın ve 

beklentilerdeki değiĢikliklere daha esnek ve uyarlanabilir olmanın etkili bir 

aracı olarak görülmektedir (HoĢ ve Oksay, 2015: 8).  

Takımların örgütsel bağlılığını artırmak için ortaklaĢa alınan kararların büyük 

etkisi vardır. Hem ekip hem de birey açısından, çalıĢanın kararlara katılımı 

kendisini değerli hissettirecektir. Böylece örgütsel bağlılığı olumlu düzeyde 

etkileyecektir. Takım çalıĢmasında, üyeler arasındaki pozitif veya negatif 

iliĢkilerin örgütsel bağlılığı etkilediği görülebilir (Gündoğan, 2009: 37).  

3.3.2.6 ĠletiĢim 

Güçlü iletiĢimi olan organizasyonlarda, çalıĢanlar nelerle karĢı karĢıya 

kalacaklarını kolayca öğrenebilir. Etkili iletiĢim, bilginin aktarılmasında büyük 

rol oynar. ĠletiĢimde zorluk yaĢamak, örgütsel anlamda belirsizliklere neden 

olur. Belirsiz bir ortamda çalıĢanların mutlu olmaları beklenemez. Mutsuz 

çalıĢanların iĢ memnuniyeti düĢecektir ve güçlü iletiĢimi olan organizasyonlarda 

da iĢ tatmini yüksek olacaktır (Bozkurt ve Bozkurt, 2008: 3).  

3.3.2.7 Örgüt dıĢı faktörler  

Profesyonellik örgütsel olmayan faktörlerden biridir. Alanında profesyonel, 

detaylı ve uzun süreli eğitim, iĢi en doğru ve uygun Ģekilde yapandır (Adıgüzel, 

Tanrıverdi ve Sönmez, 2011: 240).  

Bazı uzmanlar iĢle kurumun gereksinimleri arasında kalabilmektedir. ĠĢi doğru 

yapmayı düĢünen uzman çalıĢan takımın düĢüncelerini bozmak mecburiyetinde 
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kalabilmektedir. Böylece uzmanlık örgütsel bağlılığı negatif yönde 

etkileyebilmektedir. Yapılması gerekenler, organizasyonun taleplerini ortak 

noktada karĢılamaktır (Davran, 2014: 104). Bu durumda, uzmanlık iyi istihdam 

ve organizasyonda baĢarı gibi olumlu sonuçlara yol açacak ve kurumsal 

bağlılığı artıracaktır. 

Örgütsel bağlılık araĢtırması, yeni istihdam imkânlarının bulunmamasının 

çalıĢanların örgütsel bağlılığını artıracağı konusunda fikir birliği olduğunu  

göstermektedir. Dahası, yeni iĢ bulma fırsatlarına rağmen, çalıĢtığı 

organizasyondan ayrılmayan, kendisini kurumla özdeĢleĢtiren ve yeni bir iĢ 

bulma imkânı bulunmayan bir çalıĢanın daha fazla organizasyonuna bağlılığını 

sürdürmektedir (Tortumluoğlu, 2014: 42).  

AraĢtırmacılar arasında yeni iĢ olanaklarının bulunmamasının yüksek örgütsel 

bağlılık üzerinde etkisi olduğu hususunda bir görüĢ birliği vardır. ÇalıĢanların, 

ekonomik kriz zamanlarında sınırlı iĢ fırsatlarıyla birlikte örgütsel bağlılıklarını 

artırmaları düĢünülebilir (Seyhan, 2014: 60). Ġyi bir eğitim almak, ekstra iĢ 

fırsatlarıyla orantılıdır. Yüksek eğitimli insanlar veya baĢarılı olanlar, birlikte 

çalıĢtıkları kuruluĢtan beklentilerine cevap verdiklerini düĢünüyorlarsa, 

kuruluĢa olan bağlılıklarını artırmaktadır. Aslında, alternatif iĢ olanaklarına 

sahip olmayanlar ve organizasyona devam etmek zorunda olan çalıĢanlardan 

daha fazla organizasyona bağımlıdırlar (Yücel ve Koçak, 2016: 120).  

3.4 Örgütsel Bağlılık Kavramının Sınıflandırılması  

Örgütsel bağlılık tutumsal, davranıĢsal ve çoklu bağlılık yaklaĢımı Ģeklinde üçe 

ayrılmaktadır ve bu baĢlık altında bu yaklaĢımlara iliĢkin bilgiler 

ayrıntılandırılmaktadır. 

3.4.1 Tutumsal bağlılık yaklaĢımı  

ÇalıĢanların organizasyonla etkileĢimlerine iliĢkin algı ve düĢüncelerine 

odaklanan tutum yaklaĢımında çalıĢanların hedefleri ve görüĢleri ile 

organizasyon amaçları ve normları uyumludur. BaĢka bir deyiĢle, çalıĢanların 

organizasyon ile özdeĢleĢmesinin, örgütsel kararların ve faaliyetlere katılımın 

göreceli gücü olarak tanımlanabilir. Bu yaklaĢımda, örgütsel bağlılık 

araĢtırmacılarının yönlendirdiği asıl amaç örgütsel bağlılığın geliĢmesine ve 
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bağlılığın davranıĢlar üzerindeki etkisine katkıda bulunmaktır (Meyer ve Allen, 

1991: 61; Doğan ve Kılıç, 2007: 40).  Kanter, Etzioni, OleyReilly ve Chatman, 

Penley ve Gould, Allen ve Meyer tarafından geliĢtirilen yaklaĢımlar 

incelenecektir: 

Kanter’in Yaklaşımı: Örgütsel bağlılık kavramı olan Kanter, örgüt üyelerinin 

sosyal ihtiyaçlarını sosyal sistemler dahilinde karĢılamak ve bu konuda istekli 

bir yönelim ve çaba olarak belirtmiĢtir. Örgüt içindeki bireylerin davranıĢsal 

ihtiyaçları benzer olmayabilir ve anlaĢmazlıklar gösterebilir. Bu temel 

gerekçeyle, Kanter örgütsel bağlılığı üç farklı kategoriye tabi tuttu. Bu 

sınıflandırma, süreklilik bağlılığı, karĢılıklı bağlılık ve kontrol bağlılığı olarak 

belirtilmiĢtir (Kanter, 1968: 500).  

Devamlılık Bağlılığı (Continuance Commitment), çalıĢanların organizasyondan 

ayrılma maliyetlerini ve organizasyonda devam etme maliyetlerini 

değerlendirmesinin sonucu olarak, ayırma maliyetlerini yüksek buldukları ve 

organizasyona devam etmek için çaba sarf etmeleri olarak belirtilmektedir. 

Örgüt adına bağlılık ve çeĢitli yatırımlar sergileyen çalıĢanlar çabaları 

karĢılığında kazanç elde etmek için bağlılık yaratabilir. Aynı zamanda, 

çalıĢanların organizasyondan ayrılmasını önleyebilecek fedakârlık talep etmek, 

bağlılığa katkıda bulunan baĢka bir faktör olabilir (Ġnce ve Gül, 2005: 30; 

Karasoy, 2011: 54).  

Kenetlenme Bağlılığı (Cohesion Commitment), örgütlerde faaliyet gösteren 

kiĢilerin örgüt içinde var olan sosyal iliĢkilere bağlanması olarak 

tanımlanmaktadır. Ġnsanların gruplara katılımı neticesinde, dayanıĢma kurulacak 

ve grubu korumak için karĢılıklı bağlılık sağlanacaktır. KarĢılıklı bağlılığı olan 

gruplarda olumlu duygusal algılar vardır. Bu tür gruplarda, çalıĢanlar arası 

mücadele ve kıskançlık düĢük seviyede görülmekte olup, birlik inancı yüksektir. 

Olumlu duygusal yaklaĢımlar duygusal tatminkarlığa neden olur ve bu tatminin 

ardından bağlılık sağlanır (Kanter, 1968: 500; Gül, 2002: 42).  

Kontrol Bağlılığı, Organizasyonun kurallarına uyarak çalıĢanların 

organizasyonel değerlerinin benimsenmesini temsil eder. Kontrol bağlılığındaki 

en önemli faktör, kurum tarafından belirlenen norm ve davranıĢ kalıplarının 

ahlaki açıdan doğru bir Ģekilde değerlendirilmesidir. ÇalıĢanlar, kiĢisel değer 
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yargılarıyla örtüĢen kurallar karĢısında uyumlu bir eğilim gösterebilir ve 

örgütün beklentilerini davranıĢları için etkili bir rehber olarak tanımlayabilir 

(Ġnce ve Gül, 2005: 32).  Kanter (1968: 501), bu bağlanma türlerinin 

birbirleriyle etkileĢime girdiğini, ancak sonuçların farklı olduğunu vurguladı. 

Bu tür bağlılıklar, bireylerin kuruluĢlarına bağlılık seviyesini arttırır ve 

kurumsal baĢarıya ulaĢmada etkilidir. 

Etzioni’nin Yaklaşımı: Örgütsel bağlılığın tipolojisi konusunda ilk 

araĢtırmacılardan biri olan Etzioni (Doğan ve Kılıç, 2007: 42), kuruluĢun 

isteklerine uygun davranan katılım tutumunu ifade eder (Mishra, 2005: 89). 

Etzioni modeli temelde makro örgütsel bir teoridir. Bununla birlikte, modelin 

organizasyon üyelerinin sadakatini kavramsallaĢtırmak için uygun bir yöntem 

sağladığı belirtilmektedir (Penley ve Gould, 1988: 45). Etzioni örgütsel bağlılık; 

üç farklı Ģekilde sınıflandırmıĢtır: hesaplama taahhüdü, ahlaki  taahhüt ve 

yabancılaĢma taahhüdü (Mishra, 2005: 89). 

YabancılaĢma taahhüdü kiĢinin davranıĢının kısıtlanmasından kaynaklanabilir 

ve cezaevi ve askeri temel eğitim kampları gibi alanlarda daha yaygındır. 

Örgütsel ortamlarda alternatif bir eksiklik olan ana  etken yabancılaĢma 

bağımlılığı, çalıĢanların örgütlerini zararlı veya cezai olarak algılaması 

durumunda ortaya çıkabilir. Bu tür bir bağlılığa sahip çalıĢanlar, kuruluĢtan 

ayrılma durumunda maddi kayıpların olması, farklılıktan kaynaklanan aile 

bağlarının kaybı ve iĢ seçeneklerinin olmaması gibi nedenlerle kuruluĢta devam 

etmelidir (Newton ve Shore, 1992: 277; Penley ve Gould, 1988: 48).  

Hesapçı bağlılık, kuruluĢla güçlü bir etkileĢimi yansıtmaz ve kuruluĢ ile 

çalıĢanlar arasındaki alıĢveriĢ iliĢkisine dayanarak oluĢturulur. ÇalıĢanların 

günlük organizasyonel faaliyetlerini belirleyen faktörler, faaliyetleri 

karĢılığında elde edecekleri kazançlardır. Aslında, çalıĢanların taahhüt 

seviyesindeki belirleyici faktör, motivasyonlarının bir koĢulu olarak 

görülmektedir (Ġnce ve Gül, 2005: 33).  

Ahlaki bağlılık, örgütün norm ve standartlarının emilmesi ve bağlılığın tutumu 

örgütsel ödüllerden etkilenmediğinde ortaya çıkar. Organizasyonel hedeflerin 

çalıĢanlar tarafından kabulü ve organizasyon içinde sorumlu oldukları 

faaliyetlerin değerlendirilmesinin bir sonucu olarak organizasyona karĢı olumlu 
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duygusal eğilimler ortaya çıkmaktadır (Balay, 2014: 26; Newton ve Shore, 

1992: 277; Bingham, 2005: 25). 

O’Reilly ve Chatman’ın Yaklaşımı: O Reilly ve Chatman, örgütsel bağlılık 

kavramını çalıĢanların örgütleri için yarattığı duygusal bağ olarak tanımlamıĢ ve 

örgütsel bağlılığın çalıĢanların örgütsel değerlere sahip olduğunu belirleme 

düzeyini yansıttığını belirtmiĢtir. Bu bağlamda örgütsel bağlılık üç farklı 

boyutta tartıĢılmaktadır (O'Reilly ve Chatman, 1986: 492).  

Uyum bağlılığı, çalıĢanların katılımına katkı sağlayan faktörün örgütsel 

kazanımlara ulaĢma inancı olduğu belirtildi. ÇalıĢanların eylem ve tutumlarını 

oluĢturmak, ödül kazanma veya cezalandırma fikirleriyle ilgil idir. Ücret, prim, 

terfi gibi faktörler de bu boyutta çalıĢan davranıĢını etkileyen faktörler olarak 

kabul edilir (Balay, 2014: 29; Sığrı ve Basım, 2006: 137).  

ÖzdeĢleĢme bağlılığı, çalıĢanları kuruluĢun bir üyesi olarak tespit etme bağlılığı 

ve diğer çalıĢanlarla tatmin edici bir etkileĢim kurma arzusu, özdeĢleĢme 

bağlılığı olarak tanımlanmaktadır. Bu bağlılık boyutunun geliĢmesi için 

organizasyon yapısının, organizasyon hedeflerinin ve niteliklerinin çalıĢanlar 

tarafından kabul edilmesi gerekmektedir. ÇalıĢanlar, etkileĢime girdikleri 

insanlar ve benimsemiĢ oldukları organizasyonun değerleri nedeniyle 

organizasyona üye olmaktan keyif almaktadır (O‟Reilly ve Chatman, 1986: 493; 

Ġnce ve Gül, 2005: 35).  

ĠçselleĢtirme bağlılığı, kiĢisel ve örgütsel değerlerin karĢılıklı uyumuna dayanan 

içselleĢtirme bağlılığında çalıĢanların örgütsel normları içtenlikle kabul etmesi 

ve benimsemesidir. Bu boyut, bireylerin eylem ve tutumlarının kurum ve diğer 

çalıĢanların değerlerine uyarlanmasının sonucudur (Doğan ve Kılıç, 2007: 43; 

O‟Reilly ve Chatman, 1986: 493; Balay, 2014: 29). 

Penley ve Gould’un Yaklaşımı: Etzioni'nin bağlılık modeline dayanan bu 

yaklaĢımda, örgütsel ortamlarda tek bir bağlılık türü olmadığı, ancak uyum için 

birden fazla yöntem olduğu öne sürülmüĢtür. Penley ve Gould, Etzioni modelini 

örgütsel bağlılığın kavramsallaĢtırılması açısından doğru görmüĢ, ancak 

modelin literatüre çok fazla ilgi göstermediğini belirtmiĢtir. Bu durumun 

nedeni, bağlılığın ahlaki ve yabancılaĢma boyutlarındaki anlamın 

karmaĢıklığına dayanmaktadır. Penley ve Gould modelinde örgütsel bağlılık; üç 



59 

boyutta incelenmiĢtir: ahlaki, kiĢisel ilgi ve yabancılaĢma bağlılık (Penley ve 

Gould, 1988: 43- 46).  

Ahlaki bağlılık, örgütsel değer ve normların kabul edilmesi, örgütsel değerlerin 

entegrasyonuyla örgütün baĢarısı için istekli bir çabadır (Ġnce ve Gül, 2005: 37).  

Çıkarcı bağlılık, örgütsel bağlılık, iç ödüllere ve teĢviklere ulaĢmanın bir aracı 

olarak tanımlandığı bir bağlılık türüdür (Penley ve Gould, 1988: 46). Bu 

bağlılığa göre çalıĢanlar, kiĢisel kazanımlar dahilinde daha üst sıralara ulaĢmak 

ve kuruluĢun yönlendirdiği ödülleri almak için kuruma karĢı olumlu tutum 

göstermektedir. 

YabancılaĢtırıcı bağlılık, çevresel baskıların olmamasından ve organizasyonel 

ortamda yeni iĢ seçeneklerinden dolayı çalıĢanların bağlılığı olarak ifade edilir. 

YabancılaĢan bağlılıkları olan çalıĢanlar, organizasyon ödül ve ceza 

sistemlerinin faaliyetlerin niteliklerine göre değil, rastgele bir Ģekilde çalıĢtığına 

inanmaktadır (Penley ve Gould, 1988: 47- 48).  

Allen ve Meyer’in Yaklaşımı: Literatür incelendiğinde örgütsel bağlılığın 

kavramsallaĢtırılması konusunda birçok farklı görüĢ olduğu görülmektedir. 

Bununla birlikte, genel bir yargı olarak, kavram emek devir hızı ile bağlantılıdır 

ve çalıĢanlar tarafından örgütlerine bir bağlantı olarak ifade edilmektedir. 

ÇalıĢmaların bazıları duygusal tutumlar çerçevesinde sadakat ile uğraĢırken, 

bazıları geçmiĢte edinilen davranıĢsal yönleri veya deneyimleri ele almaktadır. 

Allen ve Meyer'in yaklaĢımında, sadakatin üç farklı bileĢen içerdiği ve bu 

bileĢenlerin organizasyon ile çalıĢan arasındaki uyum sürecini etkilediği 

vurgulanmaktadır (Meyer ve Allen, 1991: 61; Coleman, Irving ve Cooper, 1999: 

996). Allen ve Meyer (1984) araĢtırmaları doğrultusunda duygusal ve 

devamlılık biçiminde iki farklı boyuttan oluĢtuğunu belirtmiĢtir. 1990 yılında, 

bağlılığın üçüncü bir boyutu olarak, Weiner ve Vardi'nin araĢtırmasına dayanan 

normatif bağlılığı sınıflandırmalarına dahil etmiĢlerdir (Meyer, vd. 2002: 21).  

Duygusal bağlılık, çalıĢanların örgütlerine karĢı oluĢturdukları duygusal bağ ve 

kuruluĢ içindeki faaliyetlere katılımlarını temsil eden duygusal bağlılık kavramı, 

kuruluĢ ile bireylerin devamında büyük önem taĢımaktadır (Meyer ve Allen, 

1991: 67; Yalçın ve Ġplik, 2005: 398). Organizasyon çalıĢanlarının duygusal 

bağlılığı, organizasyonla entegrasyon derecesini yansıtma gücüne sahiptir. Bu 
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bağlamda, organizasyonda kalma konusunda duygusal bağlılığı yüksek 

çalıĢanların eğilimlerinin gereklilikten değil gönüllülükten kaynaklandığı 

söylenmektedir (Balay, 2014: 27). Örgüt ve yönetime inanmak, örgütsel 

normları desteklemek ve kiĢisel çıkarlar yerine özverili davranıĢlara yönelmek, 

duygusal bağlılığın sonucu olarak tanımlanır ve bu nedenle duygusal bağlılık, 

kuruluĢlar için en fazla istenen bağlılıktır (Eren, 2014: 557).  

Devam bağlılığı, Allen ve Meyer'in sürekli taahhüdü, çalıĢanın kuruluĢtan 

ayrılma maliyetlerinin farkında olduğu ve bu nedenle kuruluĢa devam ettiği 

anlamına gelir. ÇalıĢanların süreç içerisinde organizasyona yaptıkları 

yatırımlarda, organizasyondan kaygı yokluğu ve farklı iĢ seçeneklerinin 

olmaması durumunda ayrılırlarsa, bağlılığın devamında ana etkenler vardır 

(Meyer ve Allen, 1991: 63; Karcıoğlu ve Türker, 2010: 128).  

ÇalıĢanların kuruluĢlara bağlılıklarına ve kuruluĢta devam etme eğilimlerine 

iliĢkin algıları kuruluĢta önemli bir rol oynamaktadır. Bu çerçevede, çalıĢanların 

organizasyonda kalmaları, organizasyondan ayrılmaktan daha karlı bir durum 

olma taahhüdü sadakatin bir sonucudur. KiĢisel ve örgütsel faktörler bu tür bir 

taahhütte etkilidir, en önemli nokta çalıĢanların algısıdır. Bu Ģekilde, çalıĢanlar 

tarafından yapılan ayrımcılığın olası sonuçlarının kasıtlı olarak 

değerlendirilmesinin devam eden bağlılık üzerinde bir etkisi olacaktır (Meyer ve 

Allen, 1991: 67; Doğan, 2017: 97). Normatif bağlılık, personelin kendi 

kuruluĢlarına bağlılıklarına iliĢkin algılarının bir sorumluluk ve örgütsel 

bağlılığa yönelik ahlaki bir bağlılık olarak algılanmasından kaynaklanan bir 

bağlılık türüdür (Gül, 2002: 45).  

Normatif bağlılığı diğer boyutlardan farklı kılan, içerdiği kültürel faktörlerdir. 

Bu bağlamda, duygusal bağlılık ve bağlılığın devamlılığı kiĢisel nedenlerden 

oldukça etkilenirken, normatif bağlılığı etkileyen unsurlar kiĢisel sebeplerden 

baĢka topluluk kültürünün unsurlarıdır (Ersoy ve Bayraktaroğlu, 2015: 6). 

Normatif bağlılık bağlamında, çalıĢanlar, çalıĢanların sağladığı fırsat ve 

yatırımlar nedeniyle hizmetlerinin kuruluĢlara borçlu olduğuna inanmaya 

kararlıdır. ÇalıĢanların normatif bağlılık yaratmalarına neden olan bu durum, 

ancak çalıĢanların borçlarını kuruluĢlarına ödemesi durumunda sona ermektedir 

(Meyer ve Allen, 1991: 72). Allen ve Meyer'in örgütsel bağlılık yaklaĢımındaki 

üç farklı bileĢeninin ortak noktaları, örgütlerine devam etme isteklerine neden 
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olmalarıdır. Ancak, örgütün üyeliğinin devam etmesinin sebepleri bağlılık 

boyutlarına göre farklılık göstermektedir. Duygusal bağlılığı olan çalıĢanlar, 

istekleri doğrultusunda organizasyonda kalırken, gereklilikler süreklilik 

bağlılığında ve normatif bağlılıklarda rol oynamaktadır, ahlaki değerlendirmeler 

belirleyicidir (Meyer ve Allen, 1991: 63). 

3.4.2 DavranıĢsal bağlılık yaklaĢımı 

Örgütsel davranıĢ araĢtırmacıları tarafından “tutumsal bağlılık” terimini sosyal 

psikologlar, “davranıĢsal bağlılık” kavramı olarak kullandı. Bu kavramı, 

bağlılığın dıĢa dönük bir ifadesi olarak söylemek mümkündür. DavranıĢsal 

bağlılık, bireylerin geçmiĢ deneyimlerine ve adaptasyonlarına bağımlı olma 

süreci ile ilgilidir (Gündoğan, 2009: 55). 

DavranıĢsal yaklaĢım sosyo-psikolojik bir bakıĢ açısına dayanır. DavranıĢsal 

yaklaĢım, geçmiĢ deneyimlerine ve normlarına göre organizasyonlara bağımlı 

olma süreci ile ilgilidir. DavranıĢsal bağlılık, bireylerin belirli bir 

organizasyonda uzun vadede nasıl kaldıklarının ve bu sorunla nasıl baĢa 

çıktıklarının bir kavramdır. DavranıĢ bağlılığı olan çalıĢanların, kuruluĢtan daha 

belirli bir eyleme katılmaları daha muhtemeldir. DavranıĢsal bağlılık, bireyin 

davranıĢını organizasyonun kendisinden daha fazla geliĢtirir. Örneğin, birey 

davranıĢ bulmasının ardından bazı faktörler sebebiyle davranmayı sürdürür ve 

sonrasında bu davranıĢa bağlanır. Zaman içinde, tekrarlama olasılığını artıran 

davranıĢlar için uygun ya da haklı tutumlar geliĢtirir (Gül, 2002: 47-48). 

DavranıĢsal bağlılığın temeli, mutlak bir duygusal bağlılık veya kuruluĢta 

gönüllü olarak kalma eğilimi değil, geçmiĢte yatma eğilimidir (Doğan ve 

Demiral, 2009: 60).  

DavranıĢsal yaklaĢımlardan bazıları:  

Becker'in Yan Bahis Yaklaşımı: Becker'in Yan Bahis Modelinde; örgütsel 

bağlılık, bazı yan bahislere katılan örgütsel üyelerin bir sonucudur ve tutarlı bir 

davranıĢ kümesini, bu davranıĢlarla doğrudan ilgili olmayan çıkarlarla 

iliĢkilendirmek; Bu davranıĢlardan vazgeçerlerse, kaybedecekleri yatırımlar göz 

önüne alındığında değiĢmeden davranmaya devam ederler (Mart, 2014: 28). 

Örgütle iliĢkinin kesilmesi, bireye örgütün kendi tarafını ve yaptığı yan 

bahisleri kaybetmesi için bir maliyet yaratacaktır. Öte yandan, bu zararları telafi 
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edecek alternatiflerin bulunmaması bu maliyeti artıracaktır. Birey bu maliyetleri 

karĢılamak istemiyorsa, kuruluĢtan ayrılmamalıdır. Bu durumda, bireyi kuruma 

bağlayan faktör, kuruluĢtan ayrılma maliyetinin yüksek olmasıdır. Böyle bir 

durumda, kuruluĢtan ayrılma maliyeti arttıkça, bireyin kuruma olan bağlılığı da 

artar (Yavuz, 2009: 28). Becker'e göre, çalıĢanların bağlılıklarının yan 

kaynakları dört Ģekilde gösteriliyor. Bunlar (Solak, 2014: 38-39):  

 Toplumsal beklentiler: Birey, sosyal ve manevi yaptırımlar 

nedeniyle davranıĢlarını sınırlayan bazı yan bahislere girebilir. Bu tür  

bir toplumsal baskı, sürekli iĢ değiĢtiren insanlar toplum üzerinde 

güvenilir bir etkiye sahip değildir. 

 Bürokratik düzenlemeler: Yan kaynakların ikinci kaynağı 

bürokratik düzenlemelerdir. Örneğin, aylık emekli maaĢından belirli 

miktarda bir kesinti olan bir kiĢi göz önüne alındığında, bu kiĢi iĢten 

ayrılmak istediğinde, emekli maaĢının büyük ölçüde hizmet sırasında 

mahsup edildiğini fark edeceğini fark edecektir. Emekli maaĢına 

iliĢkin bu bürokratik düzenleme, bireyi yan bahislere koyacaktır.  

 Sosyal etkileĢimler: Becker'in yan bahis kaynaklarından biri sosyal 

etkileĢimlerdir. Birey baĢkalarıyla iliĢki kurarken, kendisi hakkında 

bir kanı yarattı. Bu kanıyı korumak için uygun davranıĢlar 

gösterilmelidir. Örneğin, bir kiĢi kendini güvenilir bir kiĢi olarak 

sunarsa, güvenilirliğini bozmamak için yalan söylememelidir. Bu 

durumda dürüst davranıĢlara bağlılık geliĢtirir. 

 Sosyal roller: Yan bahisler, bireyin içinde bulunduğu ve adapte 

olduğu sosyal durumdaki alıĢkanlığından kaynaklanabilir. Böyle bir 

durumda, birey baĢka bir role adapte olamayacak sosyal rollerini 

yerine getirmek için kullanılır. Bu tür bir bağlılığa dayanarak, 

ekonomik nedenler vardır ve kurumun maliyetten ayrılmasının 

finansal, sosyal ve psikolojik yönleri çekici görünmektedir. 

Ekonomik maliyet seviyesi arttıkça, çalıĢanın örgütsel bağlılığı 

üyeliğini tehlikeye atabilecek herhangi bir davranıĢı engellemeyecek 

kadar artmaktadır. 
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Salancik'in Yaklaşımı: Salancık'ın yaklaĢımına göre örgütsel bağlılığın birinin 

davranıĢına bağlı olduğu düĢünülmektedir. Birey önceki davranıĢlara bağlanarak 

tutarlı davranıĢlar sergiler. Bağlılık; kuruluĢa olan ilgisini artıran inançlar, 

davranıĢlardır (Sığrı, 2007: 263). Bu yaklaĢım tutum ve davranıĢlar arasında bir 

uyuma sahiptir. Bireyin tutum ve davranıĢları arasında bir uyumsuzluk ortaya 

çıktığında, birey huzursuzdur, stres ve stres yaĢanır. Aksine, uyum olduğu 

zaman, bağlılık artar. Salancık, kiĢinin davranıĢ sergilediği koĢulların davranıĢa 

bağlılığı önemli ölçüde etkilediğini belirtti. Dört durumsal koĢul kiĢinin 

davranıĢa bağlılığını belirler; netlik, tanıma, geri dönüĢebilirlik ve taleptir. 

DavranıĢ ne kadar net olursa, geri almak o kadar zorlaĢır. Aynı Ģekilde, davranıĢ 

ne kadar açık ve gönüllü olursa, o kadar bağlayıcı olacaktır (Oliver, 1990: 20 -

21). 

3.4.3 Çoklu bağlılık yaklaĢımı 

Çoklu bağlantı yaklaĢımı ile gerçekte hangi örgütsel faktörlere bağlı olduğu ile 

ilgilidir. ÇalıĢanın bağlı bulunduğu kuruluĢ tek baĢına değerlendirilmez. 

Organizasyon yapısındaki farklı seviyeler, gruplar ve organizasyonun çevresel 

konumu çalıĢan bağlılığı seviyelerinin temeli olabilir. Bu nedenle örgütsel 

bağlılık ile ilgili tutum ve davranıĢsal yaklaĢımlar incelenmelidir (Çakınberk, 

Derin ve Demirel, 2010: 115).  

Çoklu bağlılık yaklaĢımı, bireylerin kendi kuruluĢlarına, yöneticilerine, 

mesleklerine, meslektaĢlarına ve müĢterilerine farklı bir bağlılığa sahip 

olacağını iddia eder. Bu nedenle, çok sayıda bağlılık kaynağını belirlemek için 

kuruluĢla ilgili çeĢitli grupları belirlemek gerekir. Bu kaynaklar çalıĢanlar, 

yöneticiler, çeĢitli gruplar, müĢteriler, sendikalar ve genel halktır. Bir örgütün 

varlığının nedeni, bu gruplardan birinin baĢarısını kolaylaĢtırmaktır (Gül, 2002: 

50). 

Çoklu bağlılık yaklaĢımındaki örgütsel bağlılık kendisini, organizasyonu 

oluĢturan iç ve dıĢ unsurların çoklu bağlılığının bir birleĢimi olarak ortaya 

koymaktadır. Bireyler, meslektaĢlar, üst düzey yöneticiler, referans grupları 

farklı sadakat biçimleri geliĢtirebilir. Ancak, organizasyon tedarikçilere, 

müĢterilere, meslek odalarına, sendikalara, konfederasyonlara, sendikalara ve 

topluma farklı bağlılıklar gösterebilir (Balay, 2000: 26).  
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3.5 Örgütsel Bağlılığın Sonuçları  

Örgütsel bağlılığın sonuçları, performans, iĢgücü devir oranı ve iĢten ayrılma 

niyeti, stres, iĢe geç kalma, devamsızlık açısından incelenmektedir.  

3.5.1 Bağlılık ve performans  

Performans, ayrıca belirtilen Ģartlara göre bir iĢin yerine getirilme seviyesi veya 

çalıĢanın davranıĢını belirli bir zaman aralığında tanımlamasıdır. 

Organizasyonel açıdan bakıldığında, performans çalıĢanların iĢlerine ve 

operasyonel etkinliklerine katkısının seviyesini gösterir (Bingöl, 2006: 321).  

Randall (1987) çalıĢmasında, yüksek düzeyde örgütsel bağlılığın yüksek 

düzeyde iĢ performansına yol açtığını ileri sürmüĢtür. Meyer, vd. (1989) 

çalıĢanların duygusal bağlılığıyla iĢ performansı arasında olumlu iliĢki içinde 

olduğunu ve süreklilik bağlılığıyla iĢ performansı arasında olumlu bir iliĢki 

olduğunu bulmuĢlardır. Meyer, vd. (2002), iĢ performansı ile duygusal ve 

normatif bağlılık arasında olumlu bir iliĢki bulurken, devamlılık ile o lumsuz bir 

iliĢki tespit edilmiĢtir. Bu çalıĢmada, iĢ performansı ile kuruma olan duygusal 

bağlılık arasındaki iliĢkinin diğer bağlılık türlerinden daha güçlü olduğu tespit 

edilmiĢtir. Organizasyona bağlılık, çalıĢanların iĢleriyle bütünleĢmesi ve 

firmaya ek katkıda bulunma anlamında personelden yüksek performans elde 

etmede etkili bir değiĢkendir. Personelin duygusal ve normatif bağlılıkları 

yüksek olduğunda devamlılık bağlılığı ortaya çıkacaktır (Özutku, 2008: 79).  

3.6 Bağlılık- iĢgücü devir oranı ve iĢten ayrılma niyeti 

Örgütsel bağlılık ile çalıĢan devir hızı arasında ters bir iliĢki vardır. KuruluĢlar, 

çalıĢanlarının bağlılığına ve yatırımlarının iadesini alabilmek için çalıĢma 

konusundaki memnuniyetine bağlıdır. ÇalıĢanlar, kuruluĢlarına karĢı 

yatırımlarını ödeyemeyeceklerine inandıklarında iĢlerini bırakmak 

isteyeceklerdir (Kıraç, 2012: 111).  

Personel devri, organizasyonlarca istenmemektedir. Nedeni iĢten ayrılan her 

deneyimli personelin organizasyon için belli bir maliyeti olmaktadır. Personel 

devrinin organizasyondaki diğer negatif yönü, iĢe alım, oryantasyon eğitimi 
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veya iĢ baĢında eğitim gibi faaliyetlerin uygulanması ve sonuçta da vakit kaybı 

olmaktadır (Bayraktaroğlu, 2012: 58).  

Örgütsel bağlılık, çalıĢanları ve kurumdaki iĢverenleri birbirine bağlayan 

faktördür. Örgütsel bağlılığın organizasyonda çalıĢma niyeti, davranıĢ ve 

performans üzerinde bir etkisi vardır. Bu nedenle örgütsel bağlılık devamsızlığı 

ve çalıĢanların iĢten ayrılmasında etkili faktördür (Ersoy ve Bayraktaroğlu, 

2010: 13-14). 

ĠĢten ayrılma niyeti, personelin iĢi bırakma konusunda bilinçli karar vermesidir. 

ĠĢten ayrılma niyeti kurumlar için maliyetli ve zaman alıcı olabilir. Bunun 

yanında, çalıĢanların organizasyon içindeki çalıĢanlar arasındaki iliĢkilere zarar 

verme yönündeki motivasyonunu azaltır. ĠĢten ayrılan iyi eğitimli bir çalıĢan 

hem maddi hem de manevi zararlara sebebiyet vermektedir. Bu nedenle, 

uzmanların ve iyi eğitimli çalıĢanların örgütteki bağlılıklarını sağlamak ve iĢten 

ayrılma niyetini önlemek gereklidir. ÇalıĢanların kuruluĢ içinde kalmasını 

sağlamak, kuruluĢun etkinliği açısından önemlidir. (Poyraz ve Kama, 2008: 149; 

Vur, 2014: 70).  

ÇalıĢmalar incelendiğinde Çelik, vd. (2004: 164) duygusal, devamlılık ve 

normatif bağlılık ile iĢi bırakma niyeti arasında olumsuz bir iliĢki belirlemiĢtir. 

Sökmen ve ġimĢek'in (2016: 614) yaptığı bir çalıĢmada örgütsel bağlılık ile iĢi 

bırakma niyeti arasında anlamlı bir negatif iliĢki olduğu görülmüĢtür. Loi, vd. 

(2006: 110), örgütsel bağlılıkla iĢi bırakma niyeti arasında da anlamlı  bir negatif 

iliĢki tespit etmiĢtir. 

3.7 Bağlılık ve Stres  

Örgütsel bağlılık, diğer çalıĢanlardan daha yüksek olan personelin iĢ stresinden 

daha fazla etkilenir. Stresten etkilenenlere göre daha üst düzeyde bir bağlılığa 

sahip çalıĢanlar, örgütsel tehlikelerinden ve örgütsel hassasiyetlerinden dolayı 

daha fazla etkilenmelerine neden olmaktadır (Gürkan, 2006: 53).  

Örgütlerde yaĢanan fiziksel ve psikolojik sağlık problemleri, düĢük iĢ doyumu 

düzeyi, iĢi bırakma ve iĢten ayrılma gibi değiĢkenler iĢ stresi sonuçlarıdır. 

Örgütsel stresin ve örgütsel bağlılığın psikolojik ve fiziksel sağlık üzerindeki 

etkileri, stresle baĢa çıkma kabiliyetine bağlı olabilir. Bu sebeple örgütsel 
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stresin azaltılmasından ziyade stresin etkileri örgütsel bağlılığın önemini 

doğrudan etkilemektedir. Bunun yanında, stresin negatif etkilerini azaltan 

faktörlerden biri de örgütsel bağlılığın bireye sağladığı güven ve aidiyettir 

(Gündoğdu, 2009: 64).  

Meyer, vd. (2002) araĢtırmalarında, devam ve duygusal bağlılık ile stres 

arasında olumsuz bir iliĢki varken, normatif bağlılıkla stres arasında iliĢki 

bulunmuĢtur (Özcan, 2015: 33).  

Sökmen ve ġimĢek'in (2016: 614) Ankara'da bir kamu kuruluĢunda 147 çalıĢana 

yaptığı bir ankette örgütsel bağlılık ile stres arasında olumsuz bir iliĢki olduğu 

görülmüĢtür. Yüksek örgütsel bağlılık durumunda, stresin azalacağı 

belirtilmektedir. Ciei (2012) çalıĢmasında, devam, duygusal ve normatif bağlılık 

ve stres arasında anlamlı bir olumsuz iliĢki olduğunu ortaya koyulmaktadır 

(Cicei, 2012: 1080).  

3.8 Bağlılık ve ĠĢe Geç Kalma  

Örgütsel bağlılıkla iĢe geç kalmak arasında olumsuz bir iliĢki var. Bu sonuca 

göre, örgütsel bağlılığı yüksek olan personel iĢlerine uygun saatte gelmeye özen 

göstermektedir. ĠĢe geç gitme davranıĢının göreceli bir fiil olması ve personelin 

kontrolü dıĢındaki değiĢkenlerden etkilenmesi, iĢe geç gitme ve örgütsel bağlılık 

arasında olumsuz bir iliĢkiyi ortaya çıkarmaktadır (Bayraktaroğlu, 2012: 58; 

Gündoğan, 2009: 62; Gürkan, 2006: 52). 

3.9 Bağlılık ve Devamsızlık  

Devamsızlık, çalıĢanın mesai saatleri içerisinde bulunmadığı durumdur. 

ÇalıĢanların iradeleri olmadan çalıĢmaya gelme zorunluluğu olmaksızın, 

devamsızlıkla iliĢkili örgütsel bağlılık. Bunun dıĢında bir hastalık veya kazanın 

olmaması örgütsel bağlılıktan etkilenmez. Örgütsel bağlılıkta etkili olduğu 

devamsızlık, çoğunlukla personelin giriĢimlerine yöneliktir (Ersoy ve 

Bayraktaroğlu, 2010: 12).  

Hanisch ve Hulin (1991) devamsızlığı, iĢ tatminsizliği ve düĢük örgütsel 

bağlılık gibi durumların bir sonucu olarak ispatlamıĢtır. Steel ve Rentsch, 

örgütsel bağlılığı yüksek personelin, devamsızlık ve bağlılıklarını yetmiĢ ay 
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boyunca takip ederek çok düĢük devamsızlık düzeyleri takip ettiği tespit edildi. 

Hanisch ve Hulin (1991), iĢ devamsızlığı, personelin örgütsel bağlılıkları ve iĢ 

tatminlerinin düĢük talep seviyelerinden kaynaklandığı sonucuna varmıĢtır 

(Cizul, 2013: 34). Çelik, vd. (2014: 164), duygusal, görevli ve normatif bağlılık 

ile devamsızlık arasında iliĢki olduğu sonucuna ulaĢmıĢtır.  

Ġç kaynaklardan yararlanmanın örgütsel bağlılığa etkisini inceleyen çalıĢmalar 

bir sonraki baĢlık altında incelenmektedir. 

3.10 Ġç Kaynaklardan Yararlanmanın Örgütsel Bağlılığa Etkisi 

Kurum içi kariyer olanakları, kariyer planlaması, yetenek yönetimi ve 

planlamasıyla örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkiyi inceleyen, Deniz, Yıldırım ve 

Inel'in (2013) “ĠĢe Alma Sürecinde Ġç Kaynaklardan Yararlanma Politikasının 

ÇalıĢanların Örgüte Bağlılığı Üzerindeki Etkisi” makalesinde çalıĢmanın bulguları, 

çalıĢan seçim sürecinde iç kaynakların doğrudan ve dolaylı olarak kullanımı, bu 

çalıĢmaların duyurulması ve çalıĢanların bilinçlendirilmesinde olumlu etkilerin 

olduğunu göstermektedir  

ĠĢletmelerde yedekleme planlama, kariyer yönetimi ve yetenek yönetimi 

uygulamaları yaparak çalıĢanları bilgilendirmenin çalıĢan bağlılığını arttırmada 

olumlu bir etkisi olduğu sonucuna varılabilir. Bu tür çalıĢmaların iĢgücü 

verimliliğini desteklediğine inanan çalıĢanlar daha fazla organizasyona bağımlıdır. 

Sonuçlara medeni durum yönünden baktığımızda, evli personelin kuruma duygusal 

bağlılıklarının bekar çalıĢanlardan fazla çıkmıĢtır. Eğitim düzeyleri incelendiğinde, 

lisans ile mezun personelin kuruma olan bağlılıkları arasında önemli bir fark 

olduğu görülmektedir.  

Pazarlama bölümünde personelin finansal ve ĠK departmanlarının iĢlerini bırakma 

ihtimalinin çalıĢanlardan daha fazla olduğu ve koĢulların iyileĢtirilmesine yönelik 

inançlarının daha az olduğu görülmüĢtür. ÇalıĢanların kuruma olan bağlılıklarının 

ve duygusal bağlılık alt boyutunun, kariyer fırsatlarına iliĢkin yüksek algıları 

olanlara göre daha yüksek çıkmıĢtır. Ek olarak, iç kariyer fırsatları konusunda 

yüksek algıya sahip çalıĢanlar istifa etme eğilimindedir ve koĢulların iyileĢeceği 

inancı vardır. Bu nedenle, iç kariyer fırsatlarının algılanması ile kuruma bağlılık 

arasında istatistiksel olarak anlamlı ve pozitif bir iliĢki vardır. 
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Yedekleme planlama çalıĢmaları olduğunu bilen çalıĢanlar daha fazla 

organizasyona bağlıdır Ayrıca, bu çalıĢanların duygusal bağlılıkları, ayrılma 

niyetleri ve iyileĢtirilmesi gereken koĢullar konusunda yüksek inançları  olduğu 

görülmektedir. Ayrıca, yetenek yönetimi çalıĢmalarının yapıldığını bilen çalıĢanlar 

çalıĢmalarına devam etmeyi amaçlamaktadır. Yetenek yönetimi, yedekleme 

planlaması ve kariyer planlaması ile ilgili çalıĢmaların çalıĢanların verimliliğini 

desteklediğini düĢünen ve düĢünmeyen çalıĢanlar arasında bir farklılık vardır.  

Erarslan'ın (2011), çalıĢmasında araĢtırma sonuçları incelendiğinde, çalıĢanların 

kuruma olan bağlılıkları ile yedekleme planlaması ile ilgili çalıĢmalar olduğunu 

bilmeyen ve bilmeyenler arasında önemli bir fark vardır. Yedekleme planlama 

çalıĢmaları olduğunu bilen çalıĢanlar daha fazla organizasyona bağlıdır. Ayrıca, bu 

çalıĢanların duygusal bağlılıklarına dair yüksek inançlarının olduğu, bırakma 

niyetinin olmadığı ve koĢulların iyileĢeceği görülmektedir. 

ĠĢletmelerde kariyer planlama faaliyetleri olduğunu bilen çalıĢanların, 

organizasyona ve duygusal bağlılıklarının alt boyutuna, bilmeyenlere göre daha 

yüksek bağlılık gösterdiği görülmektedir. Ancak, kariyer planlaması ile ilgili 

çalıĢmaların çalıĢmaya devam etmesi amaçlandığını bilen çalıĢanların ortaya çıktığı 

ortaya çıkmıĢtır. ĠĢletmedeki yetenek yönetimi çalıĢmalarının kuruluĢa büyük bir 

bağlılığı olduğunu ve çalıĢanların duygusal bağlılıkları anlamlı olduğu 

bulunmuĢtur. Bunun yanında, yetenek yönetimi konusunda yapılan çalıĢmaların 

bittiğini bilen çalıĢanlar çalıĢmaya devam etmeyi amaçlamaktadır. ĠĢletmelerde 

geliĢmelerini sağlayacak çalıĢmalar olduğunu bilen personelin organizasyona daha 

yüksek düzeyde bağlılık gösterdiği ve duygusal bağlılıklarının daha anlamlı olduğu 

tespit edildi. 

Yetenek yönetimi, yedekleme planlaması ve kariyer planlamasıyla ilgili 

çalıĢmaların iĢgücü verimliliğini destekleyecek Ģekilde olduğunu düĢünen 

personelin bağlılığı arasında anlamlı bir farklılık göstermektedir. Bu tür çalıĢmalar 

iĢgücünün verimliliğini destekleyen çalıĢanlar olarak daha çok organizasyona ve 

onların bağlılıklarına bağlıdır. Ayrıca, bu tür iĢlerin iĢgücünün üretkenliğini 

desteklediğini düĢünmeyen ve düĢünmeyen çalıĢanların inançlarının ve istifa ve 

koĢulların iyileĢtirileceği inancının farklı olmadığı görülmektedir. Yapılan 

araĢtırma ile kurumların iĢgören temininde iç kaynak kullanımında direkt ve dolaylı 
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çalıĢmalar olduğu ve iĢletmelerin kendilerini duyurduklarının ve çalıĢanların 

organizasyon üzerinde olumlu bir etkiye sahip oldukları görülmüĢtür. 

  



70 

  



71 

4.  KATILIM BANKACILIĞINA YÖNELĠK BĠR ARAġTIRMA 

4.1 Banka Tanımı  

Banka kavramı ilk kullanıldığından bu zamana kadar çeĢitli anlamlarda 

literatürde yer almıĢtır. Zamanla kullanımında değiĢikliğe uğramıĢ olan “Banka” 

kelimesinin Ġtalyanca „Banco‟dan geldiği düĢünülmektedir (Yazıcı, 2013: 1).  

Ġtalyanca‟da masa, sıra ya da tezgâh anlamına gelen „Banco‟ kelimesi 

iĢletmelerde üzerine eĢya konulabilen, iĢ takibinin yapılabilmesi için müĢteri ile 

çalıĢan arasındaki tezgâh anlamına gelmektedir. Türkçede kullanılan banka 

kavramı temel bankacılık faaliyetlerinin yapıldığı giĢe ya da veznelerdir.  

Bankalar; mevduat olarak kabul ederek topladığı fonları kredi iĢlemlerinde 

kullanan, kredi, para ve sermaye hususlarındaki her türlü uygulamaları 

gerçekleĢtiren ve düzenleyen özel ve kamusal kiĢilerle kurumların bu 

hususlarındaki gereksinimlerini karĢılamak için faaliyet gösteren ekonomik 

yapılardır  (Gündoğdu, 2014: 31). 

Gerçek ve tüzel kiĢilerin belli zamanda harcama yapmayarak tasarruf ettiği 

fonları kabul ederek, bunları değerlendirecek Ģekilde ikraz ve plase eden, para 

transferi, senet tahsili, ödeme iĢlemlerinde aracılık, emanet kabul etmek gibi 

pek çok hizmeti yapan kurumlardır (Öçal ve Çolak, 1988: 11). 

Bankalar, nakdi sermaye ve sermayeyi temsil eden taĢınır değer hakları ile ilgili 

ticareti alıĢılmıĢ bir meslek olarak sürdüren, ekonomiye banknot ve kaydî para 

gibi ödeme araçları sağlayan ve nakit kullanılmadan yürütülen baĢka finansal 

hizmetleri ve ödeme iĢlemlerini yapan kurumlardır (Yüksel, Yüksel ve Yüksel, 

2002: 1). 

Türk Ticaret Kanunu (TTK) 815. Madde gereğince bankalar “Bankacılık 

Kanunu‟na tabi olan kurumlardır” Ģeklinde açıkça tanımlanmıĢtır. 5411 sayılı 

Bankacılık Kanunun 1. maddesinde Kanun‟un amacı mali piyasalarda güven ve 

istikrarın sağlanması, kredi sisteminin etkin Ģekilde çalıĢması ve tasarruf 
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sahiplerinin hak ve menfaatlerinin korunmasıdır. Bankacılık paranın iĢlevi 

arttığında değiĢen sistemdir (Takan ve Boyacıoğlu, 2011: 1). 

Bankanın farklı tanımları, her dönemin kendine has ekonomik yapısı ve ticari 

iliĢkilerin sürekli değiĢikliğe uğramasına, bankacılık faaliyetlerinin detaylı, 

karmaĢık ve çok yönlü olmasına bağlanmaktadır (ġahin, 2006: 26).   

Yapılan tanımların ortak yönlerine bakıldığında bankalar; yerel ve uluslararası 

ekonomiden topladıkları atıl fonları belli bir bedel karĢılığı fon gereksinim 

olanlara kullandırarak yine ekonomiye katan, para, döviz, kıymetli maden, 

kıymetli evrak gibi iktisadi iliĢkilere konu olabilecek değerlerin mali hizme tini 

sunarak ekonominin iĢleyiĢinde önemli bir görev üstlenen kurumlar olarak 

tanımlanabilir. 

4.2 Katılım Bankacılığının Tanımı 

Katılım bankaları, mevzuatlarında belirtilen biçimde, her türlü zirai - ticari 

faaliyetin ve hizmetlerin finansmanında, ihracatın ve ithalatın finansmanında, 

yatırım yapmak isteyen firma veya Ģahısların talep ettiği yatırım araçlarını 

temin ederek bu kiĢilere taksitle satılması ya da kiralanmasında, yurtdıĢı teminat 

mektubu hazırlanması gibi konularda faaliyet gösteren mali kuruluĢlardır. 

Katılım bankaları fonlarını toplarken özel cari hesaplar ile kar ve zarara katılma 

esasına dayanan hesapları kullanmaktadır (Eren, 2017:  283). 

Katılım bankaları, mevduat bankalarının yapmıĢ olduğu bazı benzer bankacılık  

iĢlemlerini gerçekleĢtirmekte fakat bunlardan farklı olarak sabit getirili mevduat  

hesaplarının yerine, katılma hesapları ve özel cari hesaplar Ģeklinde 

isimlendirilen iki yöntemle fon toplamaktadır. Faiz hususunda hassasiyeti 

bulunan gerçek veya tüzel Ģahısların finansman ihtiyaçlarını karĢılamalarına 

yardımcı olmak, atıl fonlarını değerlendirmek ve modern bankacılık 

hizmetlerinden faydalanabilmelerini sağlamak amacıyla, konvansiyonel 

bankacılık anlayıĢının dıĢına çıkarak, faizsizlik prensibi ile bu  bankaların 

alternatifi olarak kurulmuĢ yapılardır (Ayanoğlu, 2013:7). 

Katılım bankacılığı literatürde faizsiz bankacılık olarak da ifade edilmektedir. 

Faizsiz bankacılık sistemi, fonların toplanması ve kullandırılması aĢamalarında 

faizsiz Ģekilde iĢlem yapma prensibine sıkı sıkıya bağlı kalınarak uygulanan bir 
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sistemdir. Ancak bu sistemin tam olarak uygulanabilmesi, iĢlemlerin tamamının 

Ġslami kaideler ve uygulamalar doğrultusunda yapılmasına bağlıdır. Bu 

kapsamda Ġslam dininin koymuĢ olduğu ve onayladığı ilkeler için, bankacılık ve 

yatırım iĢlemlerinin gerçekleĢtirilmesine faizsiz bankacılık denmektedir. 

Ġslam‟ın ahlaki öğretisine, ruhuna ve değerler sistemine matuf biçimde 

gerçekleĢtirilen, Ġslam Ģeriatı tarafından ortaya konmuĢ kural ve kaidelere göre 

yönlendirilen bankacılık uygulamaları Ģeklinde ifade edilebilir (Canbaz, 2016: 

117). 

Günümüzde Ġslami bankacılık ya da faizsiz bankacılık Ģeklinde isimlendirilen 

“katılım bankacılığı” kavramı çoğunlukla aynı kurumları ifade etmek amacıyla 

kullanılmaktadır. Fakat faizsiz bankacılık kavramı Ġslami bankacılık 

kavramından daha kapsamlı bir muhtevaya sahiptir. Çünkü birçok ülkede çeĢitli 

sebeplerle kurulan ancak Ġslami bir niteliği olmayan bankalarda faaliyet 

göstermektedir (Tunç, 2016: 39). 

Ġslami bankacılık kavramı, literatürde hem kara hem de zarara  katılma 

prensibiyle çalıĢan bankacılık sistemini tanımlamak için kullanılmaktadır. Bu 

modeli ilk kez Müslüman iktisatçılar geliĢtirmiĢ ve Ortadoğu üzerinden dünyada 

yayılma göstermiĢtir. Son dönemde Ġslam iktisadı, Ġslami bankacılık, Ġslami 

sigorta gibi kavramların kullanılması bahsi geçen kurum ve kavramların 

ĠslamileĢtirilmesi çabasının bir sonucu olarak ortaya  çıkmıĢtır. Modern 

dönemde ortaya çıkmıĢ olan kurumların baĢına Ġslam ibaresini  getirmek 

suretiyle, yapılan iĢlemlere meĢruiyet kazandırılmaya çalıĢılması çoğu zaman 

tartıĢmalara konu olmuĢtur. Zira Ġslam dininin temel kaynak ve kurumlarında 

herhangi banka yahut sigorta modelinden bahsedilmemektedir. Bundan dolayı 

Ġslam‟ın temel ilkelerine aykırı olmayan herhangi bir kurumun, kavramın yahut 

metânın baĢına Ġslam ibaresini koymanın mantıklı bir davranıĢ olmayacağını 

ifade eden düĢünceler mevcuttur (Özcan ve Hazıroğlu, 2000: 193) 

4.3 Faizsiz Bankacılık Fikrinin Ortaya ÇıkıĢı ve GeliĢimi 

Tarihte faizsiz bankacılığın baĢlangıcı olarak M.Ö. 2123-2081 yılları arasında 

hükümdarlık yapmıĢ olan Babil Kralı Hammurabi dönemi gösterilmektedir. 

Borçlanma iĢlemlerinin ne Ģekilde yapılacağı, Hammurabi kanunlarının 100 – 

107. Bölümlerinde belirtilmiĢtir. Tarihin ilerleyen dönemlerinde bankacılık 
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faaliyetleri dini otoritelerin tekelinden çıkarılarak, ticaretle uğraĢan bazı zengin 

Yahudi toplulukların eline geçmiĢtir. M.Ö. 600 – 465 yılları arasında Fırat nehri 

yakınlarında hakim bir otorite halini almıĢ, Ġsrail‟den sürülen “Egibi” ve 

“Murashu” kabilelerinin genellikle faizsiz kredi arz ettikleri ifade edilmektedir. 

Tevrat‟ta bulunan faiz yasağına rağmen, tarihin neredeyse her  döneminde faizli 

uygulamaların yüksek ölçüde Yahudi toplulukları tarafından  gerçekleĢtirildiği 

görülmektedir (Akın, 1986: 110-111). 

Ġlk kez Osmanlı döneminde görülen para vakıflarının, günümüzdeki katılım 

bankacılığı ilkelerini uygulayan ilk kurumsal yapılar olduğu ifade edilebilir. 

Fatih Sultan Mehmet‟in 24.000 altın vererek kurdurmuĢ olduğu para vakıfları, 

yeniçeri ocaklarının et ihtiyacını karĢılamak için kasaplık yapan esnafları 

finanse etmiĢtir. XIX. yüzyıla kadar varlıklarını  sürdüren bu vakıfların, 

ilerleyen dönemlerde ekonomik yapı içerisindeki etkinlikleri  zayıflamıĢ ve 

nihayetinde ortadan kalkmıĢlardır (Erdem, 2010: 290).  

Faizli iĢlemler, neredeyse bütün dinlerde kısmen yahut tamamen yasaklanmıĢ 

olmasına karĢın, tarihin çeĢitli dönemlerinde sürekli var olmuĢlardır. XIV. 

yüzyıldan itibaren ise bu iĢlemler kurumsal bir yapı haline gelmeye baĢlamıĢ ve 

varlıklı aileler eliyle uygulama alanları bulmuĢtur. XVIII. ve XX. yüzyıl 

arasında ise modern bankacılık iĢlemleri tüm dünyada uygulanmaya baĢlamıĢtır. 

Faiz ticareti yapan bu bankalar zamanla Ġslam ülkelerinde de faaliyet 

göstermeye baĢlamıĢ, bunun neticesinde Müslüman alimler ve  bilim adamları da 

tasarrufların atıl kalmaması ve ekonomik hayatta elzem durumda  bulunan temel 

ihtiyaçların giderilebilmesi maksadıyla Ġslam fıkhına aykırı olmayacak  

bankaların kurulmasının gerektiğini belirtmiĢlerdir (Battal, 1999: 18).  

Faizsiz bankacılığa duyulan ihtiyaç, ilk olarak XX. Yüzyılda özellikle 

Müslüman popülasyonun yoğun olarak görüldüğü Arap ve Ġslam ülkelerinde 

doğmuĢtur. XX. yüzyıl‟ın ilk devresinde I. ve II. Dünya savaĢları meydana 

gelmiĢ, hem savaĢa katılan ülkeler hem de katılmayan ülkeler gerek doğrudan 

gerekse dolaylı olarak bu hadiseden etkilenmiĢlerdir. SavaĢ sonrası kayıpları 

onarmak ve ekonomik kalkınmayı gerçekleĢtirmek üzere ülkeler harekete 

geçmiĢtir. Bu dönemde siyasi anlamda bağımsızlık kazanmıĢ olan birçok Ġslam 

ülkesindeki alimler ve bilim adamları, ekonomik kalkınmayı 

gerçekleĢtirebilmek için ihtiyaç duyulan fonları ancak güçlü bir bankacılık  
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sistemi ile elde edebileceklerini ve bu sistem sayesinde kaynakların etkin ve  

verimli Ģekilde kullanılabileceğini ifade etmiĢlerdir (Canbaz, 2016: 152).  

Faizsiz bankacılık fikri, 1930‟lu ve 1940‟lı dönemlerde Ġslam uleması 

tarafından ortaya konmuĢ çalıĢmaların temel konularından biri olmuĢtur. Bunun 

temel sebeplerini ise Ġslam ülkelerinin kalkınma ihtiyaçları, bu ihtiyaçlara cevap 

verecek bir finansal sistem ve bankacılığın gerekliliği ve Büyük Buhran diye 

isimlendirilen küresel ekonomik kriz Ģeklinde ifade etmek mümkündür (Canbaz, 

2015: 154). 

Ġslam alimleri tarafından ortaya konan çalıĢmaların ilk örnekleri, Güney 

Asya‟da ve Mısır‟da görülmektedir. Bu ülkelerde bulunan alimler ve bilim 

adamları sosyalist ve kapitalist ekonomi teorilerine karĢı Ġslami bir alternatif 

üretme çabası göstermiĢlerdir. Pakistan‟ın bağımsızlık savaĢı ve Ġngiltere‟nin 

Hindistan‟dan çekilmesi sonrasına denk gelen 1940‟lı senelerde “Ġslam 

Ekonomisi ve Bankacılığı” ile ilgili Ġngilizce, Urduca ve Arapça eserler ortaya 

konmuĢtur (Canbaz, 2016: 152). 

Modern anlamda katılım bankacılığı düĢüncesi ilk olarak Pakistan‟lı 

Muhammed Uzeyr tarafından geliĢtirilmiĢtir. 1960‟lı yılların baĢlarında 

Tasarruf sandıkları olarak isimlendirilen faizsiz bankacılık sistemi, ilerleyen 

dönemde ciddi bir geliĢme göstermiĢtir. Faizsiz bankacılık fikrinin önde gelen 

isimlerinden Ahmet en Neccar yönetiminde, Mısır‟da tasarruf sandıkları 

kurulmuĢ, bu sandıklarla faizin yerine kar-zarar ortaklığına dayanan ve 

mudaraba yöntemi uygulanan bir sistem ortaya konmuĢtur. Bu  modelin baĢarılı 

olmasına binaen, modern bankalara rakip olacak bir düzeye getirilmesi  

sağlanarak faizsiz bankacılığın kurumsallaĢmasının temeli oluĢturulmuĢtur. Bu 

bankaların Ġslam ülkelerinde günden güne yaygınlık kazanması, Türkiye‟de de 

bu giriĢimin uygulanabilirliği tartıĢmalarını gündeme getirmiĢtir (Özsoy, 2012: 

65). 

Ġlk faizsiz ticari banka teĢebbüsü 1971 senesinde Mısır‟da hükümetin desteği ile 

kurulan Nasr Sosyal Bankası‟dır. 1974‟de ise Cidde merkezli olarak Ġslam 

Kalkınma Bankası (ĠKB) kurulmuĢtur. ĠKB yalnızca kamusal projeleri fonlamıĢ, 

özel sektör bu fonlardan mahrum kalmıĢtır. Özel sektörün finansal problemlerini 

çözmek amacıyla da 1981‟de Suud, Kuveyt ve BirleĢik Arap Emirliklerindeki 
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Müslüman iĢadamı ve finansçıların çabaları neticesinde Cenevre‟de “Dar Al-

Maal Al-Ġslami” isimli holding kurulmuĢtur. Buholding üzerinden özel sektörün 

ihtiyaç duyduğu finansal fonlar dağıtılmıĢtır (Sümer ve Onan,  2015: 298). 

Katılım bankacılığı ile alakalı yapılan tanım ve tarihsel sürecinden ardından 

araĢtırmanın konusu olan katılım bankacılığında iĢe alım süreci kısaca 

tanımlanmıĢtır. 

4.4 Katılım Bankacılığında ĠĢe Alım Süreci 

Katılım bankaları iĢe alım sürecinde diğer konvansiyel bankacılık iĢe alım 

sürecinden farklı bir yol izlemekten ziyade çalıĢanlarının katılım bankacılık 

prensiplerine uygun islami hassasiyeti bulunan, yaĢayıĢ biçimi olarak kurum 

kültürüne aykırı düĢmeyen iĢgörenlerle çalıĢmayı tercih ederek iĢgören seçim 

sürecini ilerletmektedir.  

4.5 AraĢtırmanın Amacı 

Son yıllarda iĢ dünyasında rekabetin artması ile beraber, kaliteli insan kaynağı 

iĢletmeler için en gündem maddesi olmakla beraber Ģirketlerinde en önemli 

sermayesi haline gelmiĢtir. ĠĢin gereğini uygun nitelikli çalıĢanın bulunması ve 

değer yaratabilen bir iĢ gören bulunması insan kaynakları için en önemli bir o 

kadar da zorlu bir süreçtir. Bu sürecin rekabet ortamında diğer firmalara fark 

yaratabilmek açısından önemi büyüktür. Bu yüzden de Ģirketler  insan kaynağını 

en iyi Ģekilde yönetebilmeli ve yönlendirebilmelidir. Bu yüzden de Ģirketler hem 

iç hem de dıĢ kaynaklardan en doğru insan kaynağını seçebilmek adına çeĢitli 

çalıĢmalar yapmaktadırlar. Bu doğrultuda, çalıĢanları ile ilgili uzun vadeli 

planlar yapan firmalar çalıĢanlarının niteliklerine uygun olarak, iĢletme içinde 

her türlü kariyer olanağından yararlanmaları için birçok çalıĢma yapmaktadırlar. 

Buna çalıĢmalar sonucunda ise çalıĢanların örgüte bağlılıklarının pozitif yönde 

etkilenmesini beklemektedirler. ÇalıĢanların kendilerine uygun olabilecek 

kariyer fırsatlarından yararlanmaları onların Ģirkete olan bağlılıklarını 

artırmakta, performanslarında pozitif yönde bir geliĢmekte görülmekte ek olarak 

iĢe geç kalma, iĢten kaçınma, devamsızlık gibi  durumların da önüne 

geçmektedir. çalıĢmada iĢe alım süreçlerinde iç kaynaklardan yararlanan 
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firmaların, iç kaynak kullanımının çalıĢanların örgütsel bağlılığına olan etkisini 

araĢtıracaktır. 

4.6 AraĢtırmanın Evren ve Örneklemi 

Sorular hazırlandıktan sonra örneklem üzerinde güvenilirlik ve geçerlilik testleri 

(Faktör Analizi ve Güvenilirlik Analizi) yapılacaktır. Örneklem üzerinde 

uygulanan bu testlerin kabul gören referansın üzerinde olması durumunda anket 

soruları online olarak Ġstanbul‟da ikamet eden 291 kadar beyaz yakalı katılım 

bankası çalıĢanına iletilecektir
1
.  

4.7 AraĢtırma Modeli ve Hipotezler 

AĢağıda kurgusal olarak tasarlanan araĢtırma modeli, firmanın iç kaynağı olan 

iĢgörenin iĢletme içi kariyer fırsatlarını algılama düzeyinin iĢgörenlerin örgütsel 

bağlılığına etkisini göstermektedir.  

 

ġekil 4.1: AraĢtırmanın Kurgusal Modeli 

AraĢtırma test edilmek için belirlenen hipotezler aĢağıda verilmektedir: 

H1: ĠĢletme içi kariyer fırsatlarını algılamanın örgütsel bağlılık üzerinde etkisi 

vardır. 

H1a: ĠĢletme içi kariyer fırsatlarını algılamanın duygusal bağlılık üzerinde etkisi 

vardır. 

H1b: ĠĢletme içi kariyer fırsatlarını algılamanın devam bağlılığı üzerinde etkisi vardır. 

                                                 

 
1 Anket 5 katılım bankası  çalıĢanlarına yapıldı ancak bu bankaların isimleri saklı tutulmaktadır. 

ĠġLETME ĠÇĠ KARĠYER 

FIRSATLARINI 

ALGILAMA 

ÖRGÜTSEL BAĞLILIK 

Duygusal Bağlılık 

Devam Bağlılığı 

Normatif Bağlılık 
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H1c: ĠĢletme içi kariyer fırsatlarını algılamanın normatif bağlılık üzerinde etkisi 

vardır. 

H. AraĢtırmada Kullanılan Veri Toplama Araçları 

Üç bölümden oluĢacak ankette ilk bölüm kiĢisel özellikler ile ilgili sorular 

vardır. Ġkinci bölümde Erarslan (2011) yılındaki tezinde kullandığı iĢletme içi 

kariyer fırsatlarını anlamaya yönelik (iĢgören temininde iç kaynak kullanımının 

doğrudan uygulama alanlarına yönelik) 19 sorudan oluĢan bir anket 

uygulanacaktır. Üçüncü bölümde ise çalıĢanların örgütsel bağlılığının 

ölçülmesine yönelik Meyer ve Allen‟in (1991) üç boyutlu örgütsel bağlılık 

ölçeği (17 madde) uygulanacaktır. 

4.8 ĠĢletme Ġçi Kariyer Fırsatları Algısı Ölçeğinin Güvenilirliği  

Katılım Bankasında çalıĢanların iĢletme içi kariyer fırsatları algısını test etmek 

için uygulanan “ĠĢletme Ġçi Kariyer Fırsatları Algısı Ölçeği”nin güvenilirliği 

yapılmaktadır ve yorumlanmaktadır.  

ĠĢgören seçiminde iç kaynak kullanımının uygulama alanlarına yönelik 

hazırlanan iĢletme içi kariyer fırsatlarının algılamasına iliĢkin 19 ifade 

bulunmaktadır. Bu 19 ifadenin 11 tanesi iĢletme içi kariyer fırsatlarını temsil 

etmektedir. 1, 2 numaralı ifadeler iletim, 3, 4, 5 numaralı ifadeler inandırıcılık, 

6, 7, 8, 9 numaralı ifadeler motivasyon, 10 numaralı ifade yükselme kolaylığı, 

11 numaralı ifade adaleti, 12, 13 numaralı ifadeler süreç, 14 numaralı ifade 

yarar, 15, 16 numaralı ifadeler bilgi yeterliliği, 17 numaralı ifade kariyer 

danıĢmanlığı, 18 numaralı ifade cevap hızı, 19 numaralı ifade baĢvuru izni 

olarak belirtilmektedir (Erarslan, 2011). 

Kalaycı (2008), güvenirlik katsayısına iliĢkin ölçüt değerlerini Ģu Ģekilde 

ayırmaktadır: 

0,000  0,400 iç tutarlılık yok, 

0,401  0,600 iç tutarlılık düĢük, 

0,601  0,800 iç tutarlılık orta düzeyde, 

0,801  1,000 iç tutarlılık yüksektir. 
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Çizelge 4.1: ĠĢletme Ġçi Kariyer Fırsatlarını Algılama Ölçeği Güvenilirlik 

Sonuçları 

  Cronbach Alfa n 

ĠĢletme Ġçi Kariyer Fırsatlarını Algılama Ölçeği 0,913 19 

ÇalıĢanlara uygulanan 19 maddeden oluĢan iĢletme içi kariyer fırsatlarını 

algılama ölçeğinin iç tutarlılığını test etmek için hesaplanan Cronbach alfa 

katsayısı 0,913‟tür. Bu değer bu ölçeğin yüksek güvenilirliktedir.  

4.8.1 Örgütsel bağlilik ölçeği faktör ve güvenilirlik analizi 

Katılım Bankasında çalıĢanların örgütsel bağlılıklarını test etmek için uygulanan 

“Örgütsel Bağlılık Ölçeği”nin geçerlilik ve güvenilirliği yapılmaktadır ve 

yorumlanmaktadır. 

Çizelge 4.2: Örgütsel Bağlılık Ölçeğine Ait Faktör Yükleri ve Cronbach Alfa 

Katsayıları 

     Faktör 

Yükleri 

Varyans 

Yüzdesi 

Cronbach 

Alfa  

Duygusal 

Bağlılık 

3. Bu kurum benim için 

özeldir. 

0,904 34,317 0,956 8 

1. Kariyerimin geri kalan 

kısmını bu Ģirkette 

geçirmek beni mutlu eder. 

0,883 

2. Bu Ģirketin 

problemlerini gerçekten 

kendi problemlerim gibi 

hissederim. 

0,880 

16. ġirketimde kendimi 

''ailenin parçası'' gibi 

hissediyorum. 

0,746 

17. Kuruma güçlü bir aitlik 

hissi besliyorum. 

0,729 

10. Kurumuma çok Ģey 

borçluyum. 

0,685 

15. Bu kuruma kendimi 

''duygusal olarak bağlı'' 

hissediyorum. 

0,684 

13. Bu Ģirket benim 

bağlılığımı hak ediyor. 

0,651 

  



80 

Çizelge 4.2: (devam)Örgütsel Bağlılık Ölçeğine Ait Faktör Yükleri ve Cronbach 

Alfa Katsayıları 

     Faktör 

Yükleri 

Varyans 

Yüzdesi 

Cronbach 

Alfa  

Normatif 

Bağlılık 

11. Çıkarıma olsa bile, 

kurumumdan ayrılmanın 

doğru olmayacağını 

düĢünüyorum. 

0,755 20,228 0,835 3 

12. ġirketimden Ģimdi 

ayrılırsam, kendimi suçlu 

hissederim. 

0,744 

14. Kurumumdan hemen 

ayrılmamamın sebebi bu 

kurumda çalıĢanlara karĢı 

sorumluluklarım var. 

0,632 

Devam 

Bağlılığı 

7. Bu kurumdan ayrılmayı 

göze alamayacak kadar az 

alternatifim olduğunu 

düĢünüyorum. 

0,771 18,656 0,819 5 

4. ġu anda, bu kurumda 

kalmak benim için bir 

istekten çok bir 

gerekliliktir. 

0,751 

9. Bu kurumdan ayrılmanın 

olumsuz sonuçlarından 

birisi de mümkün 

alternatiflerin azlığıdır. 

0,747 

6. ġimdi iĢimden ayrılmak 

istediğime karar verirsem, 

hayatımda pek çok Ģey alt 

üst olurdu. 

0,732 

5. ġu anda, istesem bile bu 

Ģirketten ayrılmam benim 

için zordur. 

0,698 

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)= 0,920, Bartlett Sphericity Test= 3803,172, 

p=0,000, Genel Varyans Yüzdesi= 73,201, Genel Cronbach Alfa=0,924 n=16  

Örgütsel bağlılık ölçeği için faktör analizi yapıldı. Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 

değeri 0,920 (%92,0) olarak belirlendi. Bartlett testi de anlamlı çıktı (p=0,000

0,001). Bu değeler Örgütsel Bağlılık Ölçeğinin faktör analizi için yüksek ve bu 

ölçekteki ifadeler arası korelasyon matrisinin anlamlı olduğunu göstermektedir. 

Örgütsel bağlılık ölçeği toplam varyans yüzdesi 73,201‟dir. Örgütsel Bağlılık 

Ölçeği yapılan faktör analizi sonucunda üç faktörlü olarak belirlendi. Bunlar, 

duygusal bağlılık, devam bağlılığı ve normatif bağlılıktır. Duygusal bağlılık 

boyutunun ölçülmeye çalıĢan özelliğin %34,3‟ünü açıkladığı varsayılmaktadır. 
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Devam bağlılık boyutunun ölçülmeye çalıĢan özelliğin %18,7‟sini 

açıklamaktadır. Normatif bağlılık ise ölçülmeye çalıĢılan özelliğin %20,2‟sini 

açıklamaktadır. Faktör analizi sonucunda geçerliliği düĢük olan 8. madde 

analize dahil edilmemektedir.  

Güvenilirlik analizi sonucunda örgütsel bağlılık ölçeğinin iç tutarlılık katsayısı 

(Cronbach alfa) 0,924‟dür. Bu değer ölçeğin yüksek güvenilirlikte olduğunu 

göstermektedir. Boyutlarının güvenilirlikleri ayrı ayrı bakıldığında 

güvenilirliğinin yüksek olduğu sonucuna varılmaktadır.  

4.9 Verilerin Çözümlenmesi 

Çıkan sonuçlar parametrik fark testleri olan Bağımsız Grup T Testi ve Tek 

Yönlü Varyans (ANOVA) testleri ve değiĢkenler arasındaki etkiyi belirlemek 

için ise Basit Regresyon Analizi ile test edilecektir. Kullanılan istatistik paket 

programı da SPSS 22 olmaktadır. 

4.10  Bulgular 

ÇalıĢanların demografik özellikleri, demografik özelliklere göre iĢletme içi 

kariyer fırsatlarını algılama ile örgütsel bağlılık ortalama puanları arasındaki 

farklılık ve iĢletme içi kariyer fırsatlarını algılama değiĢkeninin örgütsel 

bağlılık ve boyutları üzerindeki etkisi bu bölümde kurulan hipotezler 

doğrultusunda analiz edilmektedir ve sonuçlar yorumlanmaktadır.  

4.10.1  KiĢisel bilgi sorularinin frekans ve yüzde dağilimlari bulgulari 

ÇalıĢanların cinsiyet, medeni durum, yaĢ, eğitim düzeyi, toplam çalıĢma süresi 

ve çalıĢmakta oldukları departmana iliĢkin demografik bilgileri bu bölümde 

incelenmektedir. Yüzde ve frekans dağılımları grafiklerle gösterilmektedir ve 

yorumlanmaktadır. 
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ġekil 4.2: Cinsiyet Dağılımı 

Katılım Bankasında gerçekleĢtirilen araĢtırmada 291 kiĢiden 233 erkek çalıĢan 

ve 58 kadın çalıĢan üzerinde araĢtırma yapıldı. Çoğunluğu oluĢturanların erkek 

olduğu yukarıdaki Ģekilde görülmektedir. AraĢtırmada kadınlar erkeklerin beĢte 

biri kadardır. 

 

ġekil 4.3: Medeni Durum Dağılımı 

Çoğunluğun erkek olduğu araĢtırmada toplamda 291 çalıĢandan 170 kiĢi evli 

iken 121 kiĢi de bekar tespit edilmektedir. Yüzde olarak ifade edilecek olursa, 

%58,4‟ünün evli, %41,6‟sının da bekar olduğu görülmektedir.  
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ġekil 4.4: YaĢ Dağılımı 

AraĢtırmaya katılan 291 çalıĢandan 133 kiĢi 26-30 yaĢ aralığında, 63 kiĢi 31-35 

yaĢ aralığında, 48 kiĢi 36 yaĢ ve üzeri aralıkta ve 47 kiĢi de 21-25 yaĢ aralığında 

yer almaktadır. Yüzde olarak ifade etmek gerekirse, yukarıdaki Ģekilde de 

görüldüğü üzere çoğunluğu %45,7 ile 26-30 yaĢ arasında çalıĢanlar 

oluĢturmaktadır. Daha sona gelen en yüksek oran %21,6 ile 31-35 yaĢ arasında 

çalıĢanlar gelmektedir. Birbirine yakın oranlarda olan çalıĢanlar içinden 36 yaĢ 

üzeri %16,5 ve 21-25 yaĢ aralığı %16,2‟dir. 

 

ġekil 4.5: Eğitim Düzeyi Dağılımı 
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ÇalıĢanların eğitim düzeyi değerlendirildiğinde araĢtırmaya katılanların 

%71,8‟inin üniversite mezunu olduğu, ikinci en yüksek orana sahip çalıĢanların 

da %25,1 ile yüksek lisans/doktora eğitim düzeyinde olduğu görülmektedir. 

%2,4‟ü lise ve %0,7‟si de ilk-ortaokul kapsamına girmektedir. Bu sonuçlar 

göstermektedir ki araĢtırma yaptığımız katılım bankasında 291 çalıĢanın büyük 

bir oranı üniversite ve sonrası eğitim mezunu olanlardır.  

 

ġekil 4.6: Toplam ÇalıĢma Süresi Dağılımı 

Yukarıdaki Ģekilde görüldüğü üzere çalıĢanların toplam çalıĢma süreleri 

homojen bir dağılıma sahip. Katılımcıların %28,2‟si 3 yıl ve altı, %27,1‟i 4 -6 

yıl, %22,7‟si 7-9 yıl ve %22,0‟ı da 10 yıl ve üzeri toplam çalıĢma sürelerine 

sahiptir. Sonuç Ģunu göstermektedir. AraĢtırma yapılan Katılım Bankasında 

çalıĢanlar toplam çalıĢma sürelerine göre eĢit dağılmaktadır.  

 

ġekil 4.7: ÇalıĢmakta Olunan Departman Dağılımı 
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ÇalıĢanların çalıĢmakta oldukları departman incelendiğinde burada da belli 

departmanlarda homojen bir dağılım söz konusudur. Pazarlama, finans, satıĢ ve 

diğer bölümlerde yoğunluk daha fazla iken insan kaynakları, tedarik zinciri 

biriminden katılım daha azdır. Oranları incelersek, çalıĢanların %25,4‟ü 

pazarlama, %25,1‟i finans, %23,7‟si diğer ve %23,4‟ü de satıĢ bölümündendir.  

4.10.2 Ortalama, standart sapma, basiklik ve çarpiklik değerleri 

AraĢtırmada kullanılan nicel ortalama değiĢkenlerinin ortalama, s tandart sapma, 

basıklık ve çarpıklık değerleri aĢağıdaki çizelgede yer almaktadır ve sonuçları 

değerlendirilmektedir. Ortalama değerler, çalıĢanların iĢletme içi kariyer 

fırsatlarını ne derecede algıladığını ve örgütsel bağlılıklarının ne düzeyde 

olduğunu belirlemektedir. Basıklık ve çarpıklık değerleri ise söz konusu 

değiĢkenlerin normal dağılım/normal dağılıma yakın Ģartına uyup uymadığını 

göstermektedir. Sonuca bağlı olarak kullanılacak olan analizlerin tipi 

belirlenmektedir. 

Çizelge 4.3: Ortalama, Standart Sapma, Basıklık ve Çarpıklık Değerleri 

  

 

SS Çarpıklık Basıklık 

Ġstatistik 

 

Ġstatistik 

 

ĠĢletme Ġçi Kariyer 

Fırsatlarını 

Algılama 

3,51 0,676 -0,914 0,143 2,089 0,285 

Genel Örgütsel 

Bağlılık 

3,50 0,742 -0,593 0,143 0,897 0,285 

Duygusal Bağlılığı 3,69 0,911 -0,935 0,143 0,835 0,285 

Devam Bağlılığı 3,33 0,859 -0,426 0,143 0,208 0,285 

Normatif Bağlılık 3,27 0,976 -0,317 0,143 -0,342 0,285 

ĠĢletme içi kariyer fırsatlarını algılama değiĢkeni ortalama ve standart sapma 

değeri 3,51 0,676‟dır. ÇalıĢanlar iĢletme içi kariyer fırsatlarına yönelik algısı 
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pozitiftir. Genel örgütsel bağlılık değiĢkeni ortalama ve standart sapma değeri 

3,50 0,742‟dir. ÇalıĢanların duygusal bağlılık (3,69 0,911), devam bağlılığı 

(3,33 0,859) ve normatif bağlılıkları da (3,27 0,976) olumlu yöndedir. 

Basıklık ve çarpıklık değerleri incelendiğinde tüm değiĢkenlerin 2 değerleri 

arasında kaldığı görülmektedir. Dolayısıyla değiĢkenlerin normal dağılım 

Ģartına yakın olduğu sonucuna varılmaktadır. Bu sonuç göstermektedir ki 

demografik özelliklere göre bu değiĢkenler arasındaki ortalama farklılığı ile 

iĢletme içi kariyer fırsatlarını algılamanın örgütsel bağlılık ve boyutları 

üzerindeki etkisini belirlemek için kullanılmakta olan analizler parametrik 

olmaktadır. 

4.10.3 Fark testleri 

Cinsiyet, medeni durum, yaĢ, eğitim düzeyi, toplam çalıĢma süresi, çalıĢmakta 

olunan departmana göre çalıĢanların iĢletme içi kariyer fırsatlarını algılama, 

örgütsel bağlılık ve boyutları arasında ortalama farklılığı olup olmadığını 

belirmek amacıyla Bağımsız Grup T Testi ve Tek Yönlü Varyans (ANOVA) 

analizi yapılmaktadır. 

Çizelge 4.4: Cinsiyete Göre ĠĢletme Ġçi Kariyer Fırsatlarını Algılama, Örgütsel 

Bağlılık ve Boyutları Arasındaki Ortalama Farklılığa ĠliĢkin Bağımsız Grup T 

Testi Sonuçları 

  Cinsiyet 

     

ĠĢletme Ġçi Kariyer 

Fırsatlarını Algılama 

Erkek 233 3,52 0,685 0,452 0,651 

Kadın 58 3,48 0,641 

Genel Örgütsel Bağlılık Erkek 233 3,50 0,743 -0,234 0,815 

Kadın 58 3,52 0,747 

Duygusal Bağlılık Erkek 233 3,70 0,910 0,143 0,887 

Kadın 58 3,68 0,921 

Devam Bağlılığı Erkek 233 3,31 0,857 -0,810 0,418 

Kadın 58 3,41 0,869 

Normatif Bağlılık Erkek 233 3,26 0,978 -0,118 0,906 

Kadın 58 3,28 0,979 
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ĠĢletme içi kariyer fırsatlarını algılama, genel örgütsel bağlılık, duygusal 

bağlılık ve normatif bağlılık değiĢkenleri ortalama puanları cinsiyete göre farklı 

değildir (p 0,05). 

Çizelge 4.5: Medeni Duruma Göre ĠĢletme Ġçi Kariyer Fırsatlarını Algılama, 

Örgütsel Bağlılık ve Boyutları Arasındaki Ortalama Farklılığa ĠliĢkin Bağımsız 

Grup T Testi Sonuçları 

  
Medeni 

Durum 
  

SS 
  

ĠĢletme Ġçi Kariyer Fırsatlarını 

Algılama 

Bekar 121 3,46 0,644 

-1,105 0,270 

Evli 170 3,55 0,697 

Genel Örgütsel Bağlılık 

Bekar 121 3,31 0,685 

-3,716 0,000* 

Evli 170 3,63 0,754 

Duygusal Bağlılık 

Bekar 121 3,42 0,932 

-4,427 0,000* 

Evli 170 3,89 0,847 

Devam Bağlılığı 

Bekar 121 3,25 0,781 

-1,382 0,168 

Evli 170 3,39 0,909 

Normatif Bağlılık 

Bekar 121 3,13 0,933 

-2,054 0,041** 

Evli 170 3,37 0,997 

*p 0,001, **p 0,05 

ĠĢletme içi kariyer fırsatlarını algılama (t=-1,105, p=0,270 0,05), devam 

bağlılığı (t=-1,382, p=0,168 0,05) ortalama puanları medeni duruma göre 

farklılık göstermemektedir.  
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Medeni duruma göre genel örgütsel bağlılık (t=-3,716, p=0,000 0,001), 

duygusal bağlılık (t=-4,427, p=0,000 0,001) ve normatif bağlılık (t=-2,054, 

p=0,041 0,05) ortalama puanları fark göstermektedir. Ortalama puanlar 

incelendiğinde evli olan çalıĢanların genel örgütsel bağlılıkları, duygusal 

bağlılıkları ve normatif bağlılıkları bekar olan çalıĢanlara göre daha yüksektir.  

Çizelge 4.6: YaĢa Göre ĠĢletme Ġçi Kariyer Fırsatlarını Algılama, Örgütsel 

Bağlılık ve Boyutları Arasındaki Ortalama Farklılığa ĠliĢkin ANOVA Sonuçları  

  YaĢ 

   

SS Levene 

Homojenlik 

Testi 

ANOVA 

Ġstatistik  

   

ĠĢletme Ġçi 

Kariyer 

Fırsatlarını 

Algılama 

21-25 yaĢ 47 3,58 0,608 0,645 0,587 0,288 0,834 

26-30 yaĢ 133 3,48 0,670 

31-35 yaĢ 63 3,54 0,746 

36 yaĢ ve üzeri 48 3,50 0,670 

Toplam 291 3,51 0,676 

Genel Örgütsel 

Bağlılık 

21-25 yaĢ 47 3,39 0,544 1,634 0,182 1,333 0,264 

26-30 yaĢ 133 3,46 0,807 

31-35 yaĢ 63 3,65 0,743 

36 yaĢ ve üzeri 48 3,52 0,711 

Toplam 291 3,50 0,742 

Duygusal Bağlılık 21-25 yaĢ 47 3,55 0,834 0,479 0,697 1,779 0,151 

26-30 yaĢ 133 3,62 0,976 

31-35 yaĢ 63 3,89 0,872 

36 yaĢ ve üzeri 48 3,77 0,817 

Toplam 291 3,69 0,911 

Devam Bağlılığı 21-25 yaĢ 47 3,22 0,774 0,265 0,851 0,413 0,744 

26-30 yaĢ 133 3,36 0,876 

31-35 yaĢ 63 3,37 0,917 

36 yaĢ ve üzeri 48 3,30 0,828 

Toplam 291 3,33 0,859 

Normatif Bağlılık 21-25 yaĢ 47 3,22 0,826 0,970 0,407 0,984 0,401 

26-30 yaĢ 133 3,21 1,045 

31-35 yaĢ 63 3,46 0,975 

36 yaĢ ve üzeri 48 3,22 0,913 

Toplam 291 3,27 0,976 

ĠĢletme içi kariyer fırsatlarını algılama, genel örgütsel bağlılık, duygusal 

bağlılık ve normatif bağlılık değiĢkenleri ortalama puanları yaĢa göre farklı 

değildir (p 0,05). 
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Çizelge 4.7: Eğitim Düzeyine Göre ĠĢletme Ġçi Kariyer Fırsatlarını Algılama, 

Örgütsel Bağlılık ve Boyutları Arasındaki Ortalama Farklılığa ĠliĢkin ANOVA 

Sonuçları 

  Eğitim Durumu 

    

Levene 

Homojenlik 

Testi 

ANOVA 

Ġstatistik  

   

ĠĢletme Ġçi 

Kariyer 

Fırsatlarını 

Algılama 

Ġlk-Ortaokul 2 3,18 0,582 2,907 0,035 0,448 0,719 

Lise 7 3,29 1,053 

Üniversite 209 3,52 0,625 

Yükseklisans/Doktora 73 3,52 0,778 

Toplam 291 3,51 0,676 

Genel 

Örgütsel 

Bağlılık 

Ġlk-Ortaokul 2 3,25 0,442 1,992 0,115 0,171 0,916 

Lise 7 3,36 1,185 

Üniversite 209 3,50 0,706 

Yükseklisans/Doktora 73 3,51 0,810 

Toplam 291 3,50 0,742 

Duygusal 

Bağlılık 

Ġlk-Ortaokul 2 3,19 1,149 1,456 0,227 0,538 0,657 

Lise 7 3,43 1,441 

Üniversite 209 3,68 0,904 

Yükseklisans/Doktora 73 3,76 0,879 

Toplam 291 3,69 0,911 

Devam 

Bağlılığı 

Ġlk-Ortaokul 2 3,40 0,000 3,164 0,025 0,192 0,902 

Lise 7 3,26 1,355 

Üniversite 209 3,36 0,810 

Yükseklisans/Doktora 73 3,27 0,959 

Toplam 291 3,33 0,859 

Normatif 

Bağlılık 

Ġlk-Ortaokul 2 3,17 0,707 0,655 0,580 0,018 0,997 

Lise 7 3,33 1,388 

Üniversite 209 3,27 0,968 

Yükseklisans/Doktora 73 3,26 0,983 

Toplam 291 3,27 0,976 

ĠĢletme içi kariyer fırsatlarını algılama, genel örgütsel bağlılık, duygusal 

bağlılık ve normatif bağlılık değiĢkenleri ortalama puanları çalıĢanların eğitim 

düzeyine göre farklı değildir (p 0,05). 

 

 



90 

Çizelge 4.8: Toplam ÇalıĢma Süresine Göre ĠĢletme Ġçi Kariyer Fırsatlarını 

Algılama, Örgütsel Bağlılık ve Boyutları Arasındaki Ortalama Farklılığa ĠliĢkin 

ANOVA Sonuçları 

  Toplam 

ÇalıĢma Süresi 
  

SS Levene 

Homojenlik 

Testi 

ANOVA Çoklu 

KarĢılaĢtırma 

Ġstati

stik  
   

ĠĢletme 

Ġçi 

Kariyer 

Fırsatların

ı Algılama 

3 yıl ve altı 82 3,54 0,523 2,558 0,055 0,344 0,794 - - 

4-6 yıl 79 3,54 0,740 

7-9 yıl 66 3,44 0,772 

10 yıl ve üzeri 64 3,53 0,670 

Toplam 291 3,51 0,676 

Genel 

Örgütsel 

Bağlılık 

3 yıl ve altı (1) 82 3,31 0,623 0,976 0,405 2,765 0,042** LSD (1-2) 

(1-4) 
4-6 yıl (2) 79 3,59 0,809 

7-9 yıl (3) 66 3,51 0,746 

10 yıl ve üzeri 

(4) 

64 3,63 0,762 

Toplam 291 3,50 0,742 

Duygusal 

Bağlılık 

3 yıl ve altı (1) 82 3,40 0,918 0,466 0,706 4,592 0,004* Scheff

e 

(1-4) 

4-6 yıl (2) 79 3,79 0,922 

7-9 yıl (3) 66 3,74 0,897 

10 yıl ve üzeri 

(4) 

64 3,91 0,824 

Toplam 291 3,69 0,911 

Devam 

Bağlılığı 

3 yıl ve altı 82 3,33 0,716 1,325 0,266 0,258 0,856 - - 

4-6 yıl 79 3,38 0,914 

7-9 yıl 66 3,26 0,921 

10 yıl ve üzeri 64 3,35 0,906 

Toplam 291 3,33 0,859 

Normatif 

Bağlılık 

3 yıl ve altı 82 3,07 0,960 0,612 0,607 1,707 0,166 - - 

4-6 yıl 79 3,39 1,013 

7-9 yıl 66 3,29 1,010 

10 yıl ve üzeri 64 3,35 0,896 

Toplam 291 3,27 0,976 

*p 0,001, **p 0,05 

ĠĢletme içi kariyer fırsatlarını algılama (F=0,344, p=0,794 0,05), devam 

bağlılığı (F=0,258, p=0,856 0,05) ve normatif bağlılık (F=1,707, p=0,166

0,05) ortalama puanları toplam çalıĢma süresi göre farklılık göstermemektedir.  

Toplam çalıĢma süresine göre genel örgütsel bağlılık (F=2,765, p=0,042 0,05) 

ve duygusal bağlılık (F=4,592, p=0,004 0,001) ortalama puanları farklılık 

göstermektedir. Genel örgütsel bağlılık ve duygusal bağlılık değiĢkenlerin 
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ortalama puanlarının hangi toplam çalıĢma süresine göre farklılık gösterdiğini 

belirlemek için çoklu karĢılaĢtırma testi yapılmaktadır. Bu test sırasında 

kullanılan modelin anlamlılığı Levene homojenlik testi ile belirlenmektedir. 

Genel örgütsel bağlılık ve duygusal bağlılık ortalama puanları toplam çalıĢma 

süresi grupları arasında varyansların eĢitliği anlamlıdır (p 0,05), dolayısıyla 

kullanılan model genel örgütsel bağlılığın toplam çalıĢma süresi grupları 

arasındaki farklılığı LSD, duygusal bağlılığın toplam çalıĢma süresi grupları 

arasındaki farklılığı ise Scheffe modeli ile ölçülmektedir. Sonuç olarak 4 -6 sene 

arasında toplam çalıĢma süresi olan çalıĢanların 3 yıl ve altı toplam çalıĢma 

süresi olan çalıĢanlara göre; 10 yıl ve üzeri toplam çalıĢma süresi olan 

çalıĢanların 3 yıl ve altı toplam çalıĢma süresi olan çalıĢanlara göre genel 

örgütsel bağlılıkları yüksektir. 10 yıl ve üzeri toplam çalıĢma süresi olan 

çalıĢanların 3 sene ve altı tecrübe sahibi olan çalıĢanlara göre duygusal 

bağlılıkları yüksektir. 

Çizelge 4.9: ÇalıĢmakta Olunan Departmana Göre ĠĢletme Ġçi Kariyer 

Fırsatlarını Algılama, Örgütsel Bağlılık ve Boyutları Arasındaki Ortalama 

Farklılığa ĠliĢkin ANOVA Sonuçları 

  ÇalıĢmakta 

Olunan 

Departman 

   
SS Levene 

Homojenlik 

Testi 

ANOVA 

Ġstatistik  
   

ĠĢletme Ġçi 

Kariyer 

Fırsatlarını 

Algılama 

SatıĢ 68 3,42 0,791 2,773 0,018 2,128 0,062 

Tedarik 

Zinciri 

2 3,50 0,291 

Finans 73 3,61 0,485 

Pazarlama 74 3,64 0,653 

Ġnsan 

Kaynakları 

5 3,82 0,335 

Diğer 69 3,35 0,738 

Toplam 291 3,51 0,676 

Genel 

Örgütsel 

Bağlılık 

SatıĢ 68 3,37 0,873 2,681 0,022 1,229 0,296 

Tedarik 

Zinciri 

2 3,47 0,044 

Finans 73 3,49 0,634 

Pazarlama 74 3,64 0,750 

Ġnsan 

Kaynakları 

5 3,90 0,520 

Diğer 69 3,46 0,709 

Toplam 291 3,50 0,742 
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Çizelge 4.9: (devamı) ÇalıĢmakta Olunan Departmana Göre ĠĢletme Ġçi Kariyer 

Fırsatlarını Algılama, Örgütsel Bağlılık ve Boyutları Arasındaki Ortalama 

Farklılığa ĠliĢkin ANOVA Sonuçları 

  ÇalıĢmakta 

Olunan 

Departman 

   
SS Levene 

Homojenlik 

Testi 

ANOVA 

Ġstatistik  
   

Duygusal 

Bağlılık 

SatıĢ 68 3,57 1,016 1,207 0,306 0,983 0,428 

Tedarik 

Zinciri 

2 3,56 0,088 

Finans 73 3,75 0,852 

Pazarlama 74 3,84 0,889 

Ġnsan 

Kaynakları 

5 4,00 0,661 

Diğer 69 3,58 0,904 

Toplam 291 3,69 0,911 

Devam 

Bağlılığı 

SatıĢ 68 3,18 1,014 2,057 0,071 1,965 0,084 

Tedarik 

Zinciri 

2 3,40 0,283 

Finans 73 3,19 0,790 

Pazarlama 74 3,45 0,855 

Ġnsan 

Kaynakları 

5 3,92 0,460 

Diğer 69 3,47 0,755 

Toplam 291 3,33 0,859 

Normatif 

Bağlılık 

SatıĢ 68 3,16 1,114 2,594 0,026 0,878 0,496 

Tedarik 

Zinciri 

2 3,33 0,000 

Finans 73 3,33 0,870 

Pazarlama 74 3,41 0,948 

Ġnsan 

Kaynakları 

5 3,60 0,830 

Diğer 69 3,14 0,986 

Toplam 291 3,27 0,976 

 

ĠĢletme içi kariyer fırsatlarını algılama, genel örgütsel bağlılık, duygusal 

bağlılık ve normatif bağlılık değiĢkenleri ortalama puanları çalıĢanların 

çalıĢmakta olunan departmana göre farklılık göstermemektedir (p 0,05). 

4.10.4  Basit regresyon analizi 

ĠĢletme içi kariyer fırsatlarını algılamanın örgütsel bağlılık ve boyutları üzerine 

etkisini belirlemek amacıyla basit regresyon analizi yapılmaktadır ve bu 

doğrultuda tasarlanan hipotezler test edilmektedir. 
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Çizelge 4.10: Basit Regresyon Analizi 

  StandartlaĢtırılma

mıĢ Katsayılar 

StandartlaĢtırıl

mıĢ Katsayılar   

Ⱥ 

 

 

Genel 

Örgütsel 

Bağlılık 

(Sabit) 1,460 0,196   7,439 0,00

0 

ĠĢletme 

Ġçi 

Kariyer 

Fırsatları

nı 

Algılama 

0,581 0,055 0,529 10,58

3 

0,00

0 

DüzeltilmiĢ R
2
=0,277, F=112,008, p=0,000 

Duygus

al 

Bağlılık 

(Sabit) 1,219 0,242   5,037 0,00

0 

ĠĢletme 

Ġçi 

Kariyer 

Fırsatları

nı 

Algılama 

0,704 0,068 0,522 10,41

1 

0,00

0 

DüzeltilmiĢ R
2
=0,270, F=108,380, p=0,000 

Devam 

Bağlılığ

ı 

(Sabit) 1,946 0,255   7,647 0,00

0 

ĠĢletme 

Ġçi 

Kariyer 

Fırsatları

nı 

Algılama 

0,394 0,071 0,310 5,543 0,00

0 

DüzeltilmiĢ R
2
=0,093, F=30,724, p=0,000 

Normati

f 

Bağlılık 

(Sabit) 1,293 0,280   4,614 0,00

0 

ĠĢletme 

Ġçi 

Kariyer 

Fırsatları

nı 

Algılama 

0,562 0,078 0,389 7,174 0,00

0 

DüzeltilmiĢ R
2
=0,148, F=51,461, p=0,000 

ĠĢletme içi kariyer fırsatlarını algılama genel örgütsel bağlılık üzerinde etkilidir 

(p 0,001). H1 hipotezi kabul edilmektedir. ANOVA testine göre model bir 

bütün olarak anlamlıdır (F=112,008, p=0,000 0,001). ĠĢletme içi kariyer 

fırsatlarını algılamanın genel örgütsel bağlılık üzerindeki açıklayıcılığı 
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%27,7‟dir. ĠĢletme içi kariyer fırsatlarını algılamanın genel örgütsel bağlılık 

üzerinde etkisi düĢüktür. 

Modelin denklemi, 

Genel Örgütsel Bağlılık= 1,460 + 0,581*ĠĢletme Ġçi Kariyer Fırsatlarını 

Algılama 

ĠĢletme içi kariyer fırsatlarını algılamanın duygusal bağlılık üzerinde etkisi 

vardır (p 0,001). H1a hipotezi kabul edilmektedir. ANOVA testine göre model 

bir bütün olarak anlamlıdır (F=108,380, p=0,000 0,001). ĠĢletme içi kariyer 

fırsatlarını algılamanın duygusal bağlılık üzerindeki açıklayıcılığı %27,0‟dır. 

ĠĢletme içi kariyer fırsatlarını algılamanın duygusal bağlılık üzerinde etkisi 

düĢüktür. 

Modelin denklemi, 

Duygusal Bağlılık= 1,219 + 0,704*ĠĢletme Ġçi Kariyer Fırsatlarını Algılama 

ĠĢletme içi kariyer fırsatlarını algılamanın devam bağlılık üzerinde etkisi vardır 

(p 0,001). H1b hipotezi kabul edilmektedir. ANOVA testine göre model bir 

bütün olarak anlamlıdır (F=30,724, p=0,000 0,001). ĠĢletme içi kariyer 

fırsatlarını algılamanın devam bağlılığı üzerindeki açıklayıcılığı %0,9‟dur. 

ĠĢletme içi kariyer fırsatlarını algılamanın devam bağlılığı üzerinde etkisi çok 

düĢüktür. 

Modelin denklemi, 

Devam Bağlılığı= 1,946 + 0,394*ĠĢletme Ġçi Kariyer Fırsatlarını Algılama  

ĠĢletme içi kariyer fırsatlarını algılamanın normatif bağlılık üzerinde etkisi 

vardır (p 0,001). H1c hipotezi kabul edilmektedir. ANOVA testine göre model 

bir bütün olarak anlamlıdır (F=51,461, p=0,000 0,001). ĠĢletme içi kariyer 

fırsatlarını algılamanın normatif bağlılık üzerindeki açıklayıcılığı %14,8‟dir. 
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ĠĢletme içi kariyer fırsatlarını algılamanın normatif bağlılık üzerinde etkisi 

düĢüktür. 

Modelin denklemi, 

Normatif Bağlılık= 1,293 + 0,562*ĠĢletme Ġçi Kariyer Fırsatlarını Algılama  

4.10.5 Analizin değerlendirilmesi 

AĢağıdaki tabloda hipotezlere iliĢkin sonuç çizelgesi yer almaktadır.  

Çizelge 4.11: Hipotezlere ĠliĢkin Sonuç Çizelgesi 

Hipotezler Analiz Katsayı Anlamlılık Sonuç 

H1: ĠĢletme içi kariyer 

fırsatlarını algılama örgütsel 

bağlılık üzerinde etkilidir 

Basit 

Regresyon 

0,529 0,000 Kabul 

H1a: ĠĢletme içi kariyer 

fırsatlarını algılama duygusal 

bağlılık üzerinde etkilidir 

Basit 

Regresyon 

0,522 0,000 Kabul 

H1b: ĠĢletme içi kariyer 

fırsatlarını algılamanın devam 

bağlılığı üzerinde etkisi vardır. 

Basit 

Regresyon 

0,310 0,000 Kabul 

H1c: ĠĢletme içi kariyer 

fırsatlarını algılamanın normatif 

bağlılık üzerinde etkisi vardır. 

Basit 

Regresyon 

0,389 0,000 Kabul 

Yapılan basit regresyon analizi sonucunda iĢletme içi kariyer fırsatlarını 

algılamanın örgütsel bağlılık üzerinde etkili olduğu sonucuna varılmaktadır ve 

bu etkiye iliĢkin hipotez kabul edilmektedir. ĠĢletme içi kariyer fırsatlarını 

algılamanın duygusal, devam ve normatif bağlılık üzerinde etkisine yönelik 

oluĢturulan alt hipotezlerde kabul edilmektedir. Etkiler düĢüktür  ancak anlamlı 

olması sebebiyle etkisi vardır diyebilmekteyiz. 
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5.  SONUÇ VE ÖNERĠLER 

Rekabet ortamında firmaların insan kaynakları yönetimi seçme ve yerleĢtirme 

sürecine büyük önem vermektedir. ÇalıĢan temininde iç kaynaklardan 

yararlanmak entelektüel sermayenin değerini ortaya koymakta ve nitelikli 

çalıĢanların firmada kalması sağlanmaktadır. Kurumların çalıĢanların 

kariyerlerine yönelik ihtiyaçlarını belirlemesi, bununla ilgili kariyer yollarını 

kurmasını ve kurum içinde kariyer imkanları sağlaması kurumun ve çalıĢanın 

hedeflerine ulaĢmaları için olanak sağlamaktadır. Kurumların çalıĢan seçiminde 

iç kaynak kullanımının doğrudan ve dolaylı uygulamaları ile örgüte bağlılık 

düzeyleri üzerinde etkili olabileceği beklenmektedir.  

Ġç kaynak kullanımının çalıĢanların örgütsel bağlılıklarına olan etkinin var olup 

olmadığını belirlemek amacıyla katılım bankacılığı sektöründe faaliyet gösteren 

kurumda beyaz yakalı çalıĢanlar üzerinde bir araĢtırma yapılmıĢtır. Bu 

araĢtırmayla bankacılık sektöründe iĢe alma sürecinde iç kaynaklardan 

faydalanma politikası ve personelin örgüte bağlılık düzeyleri arasındaki iliĢki 

incelemeye çalıĢılmaktadır. Anket çalıĢması 291 beyaz yaka çalıĢanın olduğu 

örneklem grubuna uygulanmaktadır ve anket üç bölümden oluĢmaktadır. Ġlk 

bölümde demografik özellikler, ikinci bölümde iç kaynak kullanımının 

doğrudan uygulama alanlarına yönelik sorular (iĢletme içi kariyer fırsatlarını 

algılamaya yönelik sorular) ve son bölümde ise örgüte bağlılığı ölçmeye yönelik 

sorular yer almaktadır.  

Toplanan verilerin değerlendirilmesi ile demografik özellikler açısından 

aĢağıdaki bulgular ortaya çıkmıĢtır:  

 Kadınların erkeklerin beĢte  biri kadardır (Erkek %80, Kadın %20).  

 YaĢ dağılımında 26-30 yaĢ arası çalıĢanların %46 ile daha fazla olduğu 

görülmektedir.  

 Medeni durumda evlilerin oranı %59, bekarların oranı ise %42 

çıkmıĢtır.  
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 Lisans (%72) eğitimli çalıĢanların ağırlıkta olduğu tespit edilmiĢtir.  

 Toplam çalıĢma yıllarında oranlar birbirine çok yakın olduğu sonucuna 

ulaĢıldı (3 yıl ve altı %28, 4-6 sene arasında %27, 7-9 sene arasında 

%23 ve 10 yıl ve üzeri %22). 

 ÇalıĢılmakta olan departman oranları da birbirine yakındır. Sırasıyla 

pazarlama, finans, diğer ve satıĢ birimlerinde personelin daha çok 

olduğu sonucuna varıldı (Pazarlama %25, finans %25, diğer %24, satıĢ 

%23‟tür). 

AraĢtırmada ölçeklerin güvenilirliğine ve geçerliliğine bakıldı. Örgüte bağlılıkta 

yapılan ilgili faktör analizi sonucunda gerekli sorular analiz dıĢında tutuldu. 

Örgütsel bağlılığın alt boyutları duygusal, devam ve normatif bağlılıktır. Gene l 

örgütsel bağlılık ve boyutlarına yapılan ölçek güvenilirliği ve geçerliliği yüksek 

çıktı. Kurum içi kariyer fırsatlarını algılamaya yönelik ifadelere güvenilirlik 

analizi yapıldı. AraĢtırmanın bulgular bölümünde demografik özelliklere göre 

personelin örgütüne bağlılığı ve iĢletme içi kariyer fırsatlarını algılamalarına 

yönelik fark analizleri yapıldı.  

Yapılan bu incelemenin sonucuna göre; cinsiyet değiĢkenine göre örgüte 

bağlılık ve alt boyutları ile iĢletme içi kariyer fırsatlarını algılama açısından 

farklılık bulunmamıĢtır. Medeni durum açısından bakıldığında ise; evli ve bekar 

çalıĢanların genel örgütsel bağlılık, duygusal ve normatif bağlılık alt boyutu 

açısından aralarında bir fark olduğu saptanmıĢtır ancak ne devam bağlılık alt 

boyutu açısından ne de iĢletme içi kariyer fırsatlarını algılama açısından anlamlı 

bir fark görülmektedir. Evli personelin bekar personele örgüte olan genel, 

duygusal ve normatif bağlılıklarının daha yoğun çıkmıĢtır. Farklı yaĢ gruplarına 

sahip çalıĢanların örgüte bağlılıklarının ve iĢletme içi kariyer fırsatlarını 

algılama değiĢkeni açısından farklı olmadığı görülmektedir. Eğitim seviyelerine 

bakıldığında çalıĢanların bağlılıklarının lisansüstü çalıĢanlara göre daha yoğun 

çıkmıĢtır. ĠĢ hayatında çalıĢma senelerine göre personelin örgüte genel ve 

duygusal bağlılıkları arasında iĢ hayatında 4-6 yıl arasında çalıĢanlarla 10 yıl ve 

üzeri çalıĢanların 3 yıl ve altı grubunda olan personele göre daha yoğun 

çıkmıĢtır. ÇalıĢılan departman ayrımına bakıldığında iĢletme içi kariyer 
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fırsatlarını algılama, genel, duygusal, devam ve normatif bağlılıkları arasında 

fark olmadığı tespit edildi. 

AraĢtırmada bağımsız değiĢkenin bağımlı değiĢken üzerindeki etkisini 

belirlemek için basit regresyon analizi gerçekleĢtirildi. Sonuçta iĢletme içi 

kariyer fırsatlarını algılama yani iç kaynak kullanımının personelin genel, 

duygusal, devam ve normatif bağlılık üzerinde etkisi tespit edildi.  

Yapılan araĢtırma ile kurumların personel temininde iç kaynak kullanımının 

direkt ve dolaylı uygulama alanlarında çalıĢmaların olmasının, kurumların 

bunları duyurmasının ve personelin bunlar hakkında edinilen bilginin örgüte 

bağlılığı pozitif yönde etkilediği sonucu ortaya konmaktadır.  

ÇalıĢmanın sonucunda kurumlara yönelik verilebilecek öneriler aĢağıda 

sıralanmaktadır: 

 Kurumlar, iĢletme içi nakil ve yükseltme fırsatlarını iĢgörenleri ile 

paylaĢmalıdır. ĠĢgörenlerin bu fırsatlardan yararlanabilmesi için 

haberdar olması gerekmektedir. 

 Kurumların insan kaynakları birimleri iĢgörenlerinin sorunlarını 

çözmek için çaba harcamalıdır. 

 Kurumlar, açık pozisyonlara usulünden farklı bir yolla iĢgören seçimi 

yapmamalıdır. 

 Kurumlar, kurum içinden karĢılanacak açık pozisyonlar ilgili bilgiyi 

iĢgörenleri ile açıkça paylaĢmalıdır. 

 Kurumlar, kurum içi nakil ve yükselme prosedürleri çerçevesinde 

iĢgörenlerinin kendi kariyerlerini planlamalarına fırsat vermelidir.  

 Kurumlar, kurum içi nakil ve yükselme prosedürleri sayesinde 

iĢgörenlerinin kariyerleri ile ilgili sorumluluklarının tamamını onlara 

vermelidir. 

 Kurumlar, çalıĢan tedariğinde tüm iĢgörenlere fırsat eĢitliği 

tanımalıdır. 

 Kurumlar, çalıĢan tedariği yoluyla iĢgören seçim sürecini uzun 

tutmamalıdır. 
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 Kurumlar, kurumları içinde boĢalan pozisyona baĢvurup baĢarılı olan 

adayların uygunluğu için, son seçim aĢamasında, halen çalıĢtıkları 

bölüm yöneticilerinin onayını almalıdır. 

 Kurumlar, nakil ve yükselme fırsatlarından yararlanmak isteyenlere 

mülakat sonuçları geç bildirilmemelidir. 

 Kurumlar baĢka pozisyonlara baĢvuru sonrasında mülakat için 

yöneticilerinden izin almakta güçlük çekmemelidir.
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EKLER 

Ek a: Anket Soruları 

Ek b: Etik Kurul Onayı 
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Ek a: Anket Soruları 

Sayın Katılımcı, 

Bu araĢtırma banka çalıĢanlarının iĢe alım sürecinde iç kaynaklardan yararlanma 

ve örgütsel bağlılık üzerine etkisini belirlemek amacıyla gerçekleĢtirilmektedir. 

Bu formdaki bilgiler sadece araĢtırma için kullanılacaktır ve verilen tüm 

cevaplar gizli tutulacaktır. ÇalıĢma sonuçlarının sağlıklı olabilmesi için her 

soruyu dikkatlice okuyunuz ve size en uygun seçeneği iĢaretleyiniz. Lütfen 

cevapsız soru bırakmayınız. Ġlginiz ve yardımlarınız için teĢekkür ederim.  

KĠġĠSEL BĠLGĠ FORMU 

1. Cinsiyetiniz: 

       Erkek                Kadın                  

2. Medeni Durumunuz 

       Bekar                Evli                 

3. YaĢınız: 

        18 20 yaĢ ve altı 

       21-25 yaĢ 

       26-30 yaĢ                    

       31-35 yaĢ             

       36-40 yaĢ                  

       41 yaĢ ve üstü 

4. Eğitim durumunuz: 

       Ġlk-Ortaokul          Lise            Üniversite          Yüksek lisans / Doktora            

5. Bugüne kadar ki iĢ yaĢamınızda toplam çalıĢma süreniz   

       1 yıldan az                    

 1 -  3 yıl                   

 4 - 6 yıl                     

 7 - 9 yıl                        

       10 yıl ve üzeri 
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6. ÇalıĢmakta Olduğunuz Departman 

 SatıĢ                                Tedarik Zinciri            Finans                 Pazarlama          

 Ġnsan Kaynakları             Diğer  

Lütfen aĢağıda bulunan ve çalıĢan seçiminde iç 

kaynak kullanımının doğrudan uygulama 

alanlarına yönelik soruları yanıtlayınız (X)  
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1 2 3 4 5 

1. ġimdiye kadar iĢletme içi nakil ve yükseltme 

fırsatlarının hemen hemen tümünden haberdar 

oldum. 

     

2. ĠĢletme içinde hangi bir sorum olduğunda insan 

kaynakları departmanından gereken yardımı 

alabiliyorum. 

     

3. Eğer sahip olduğum bilgi ve beceri yeteneklerime 

uygun bir pozisyon olursa iĢletme içindeki bu 

pozisyona baĢvuru yapmayı düĢünüyorum.  

     

4. ĠĢletmemizde açık olduğu duyurulan bir 

pozisyonun, usulünden farklı bir yolla 

doldurulabileceğine ihtimal vermiyorum. 

     

5. ĠĢletme içinden karĢılanmasına karar verilen bütün 

açık pozisyonlar, iĢletme çalıĢanlarının geneline 

duyurulur. 

     

6. ĠĢletme içi nakil ve yükselme ihtimalinin olması, 

iĢletmemize olan bağlılığımı artıran etkenlerden 
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biridir. 

7. ĠĢletme içi nakil ve yükselme prosedürü 

çerçevesinde kendi kariyerimi kendim 

planlayabiliyorum. 

     

8. ĠĢletme içi nakil ve yükselme prosedürü sayesinde 

kariyerimle ilgili sorumluluğun tamamının bende 

olduğuna inanıyorum. 

     

9. Yükselme olanağımın tamamıyla benim 

olanağımda olması gerekir. 
     

10. ĠĢletme içi nakil ve yükselme fırsatlarının varlığı, 

iĢletme içi nakil ve yükselmelerde kolaylık sağlar. 
     

11. ĠĢletme içi çalıĢan tedarikinde tüm çalıĢanlara 

fırsat eĢitliği tanındığını düĢünüyorum. 
     

12. ĠĢletme içi çalıĢan tedariki yoluyla çalıĢan seçim 

sürecinin uzun olduğunu düĢünüyorum. 
     

13. ĠĢletme içi boĢalan pozisyona baĢvurup baĢarılı 

olan adayların uygunluğu için, son seçim 

aĢamasında, halen çalıĢtıkları bölüm 

yöneticilerinin onayı alınmalıdır. 

     

14. ĠĢletme içi nakil ve yükselme fırsatları ile ilgili 

iletme iĢleyiĢinde yer alan diğer pozisyonları ve 

sorumluluk alanlarını öğrenme imkanı buluyorum.  

     

15. ĠĢletme içi nakil ve yükselme fırsatları konusunda 

yeterli bilgiye sahibim. 
     

16. ĠĢletme içi nakil ve yükselme fırsatları ve iĢleyiĢi 

hakkında eğitim verilmesi gerektiğine inanıyorum.  
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17. Nakil ve yükselme fırsatlarından yararlanmak 

isteyip, mülakatlarda baĢarısız olan çalıĢanlara bu 

aĢamadan sonra ne yapmaları gerektiği konusunda 

danıĢmanlık verilmelidir. 

     

18. Nakil ve yükselme fırsatlarından yararlanmak 

isteyenlere mülakat sonuçlarının geç bildirildiğini 

düĢünüyorum.  

     

19. BaĢka pozisyonlara baĢvuru sonrasında mülakat 

için yöneticilerimden izin almakta güçlük 

çekiyorum.  
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Lütfen aĢağıda bulunan örgütsel bağlılık ile 

ilgili soruları yanıtlayınız. (X) 
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1 2 3 4 5 

1- Kariyerimin geri kalan kısmını bu Ģirkette 

geçirmek beni mutlu eder. 
     

2- Bu Ģirketin problemlerini gerçekten kendi 

problemlerim gibi hissederim. 
     

3- Bu Ģirketin benim için özel bir anlamı vardır.      

4- ġu anda, bu Ģirkette kalmak benim için bir 

istekten çok bir gerekliliktir. 
     

5- ġu anda, istesem bile bu Ģirketten ayrılmam 

benim için zordur. 
     

6- ġimdi iĢimden ayrılmak istediğime karar 

verirsem, hayatımda pek çok Ģey alt üst olurdu. 
     

7- Bu Ģirketten ayrılmayı göze alamayacak 

kadar az alternatifim olduğunu hissediyorum. 
     

8- Eğer bu Ģirkete kendimden bu kadar çok Ģey 

katmamıĢ olsaydım, baĢka bir yerde çalıĢmayı 

göz önünde bulundurabilirdim. 

     

9- Bu Ģirketten ayrılmanın olumsuz 

sonuçlarından birisi de mümkün alternatiflerin 

azlığıdır. 
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10- ġirketime çok Ģey borçluyum.      

11- Menfaatime olsa bile, Ģirketimden 

ayrılmanın doğru olmadığını düĢünüyorum. 
     

12- ġirketimden Ģimdi ayrılırsam, kendimi suçlu 

hissederim. 
     

13- Bu Ģirket benim bağlılığımı hak ediyor.      

14- ġirketimden hemen ayrılmazdım çünkü 

burada çalıĢanlara karĢı sorumluluğum var. 
     

15- Bu Ģirkete kendimi ''duygusal olarak bağlı'' 

hissediyorum. 
     

16- ġirketimde kendimi ''ailenin parçası'' gibi 

hissediyorum. 
     

17- ġirketime güçlü bir ait olma hissi 

besliyorum. 
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Ek b: Etik Kurul Onayı 
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