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ISE ALIM SURECINDE iC KAYNAKLARDAN YARARLANMA VE
ORGUTSEL BAGLILIK UZERINE ETKIiSi: KATILIM BANKACILIGINA
YONELIK BiR ARASTIRMA

OZET

Firmalar ise alim siirecinde i¢ kaynaklardan yararlanarak calisanlarin beklentilerini
karsilay1p onlar1 orgiitlerine baglamasini amag edinirler. Bu ¢alismanin amaci da ise
alim siirecinde kullanilan i¢ kaynaklarin calisanlarin orgiitsel bagliligina etkisinin
arastirmasini yapmaktir.

Arastirmada “Isletme I¢i Kariyer Firsatlari Algist Olgegi” ve “Meyer ve Allen
Orgiitsel Baglhilik Olgegi” kullanilarak katilim bankasinda ¢alisanlarin isletme ici
kariyer firsatlarina yonelik algilar1 ve oOrgiitlerine olan baghliklart 6l¢iilmek
istenmektedir. 291 beyaz yakal1 katilim bankasi ¢alisanina anketler uygulandi. Elde
edilen bulgular, isletme i¢i kariyer firsatlarindan yararlananlarin genel oOrgiitsel
bagliliklarina, duygusal, devam ve normatif baghliklarina diistikte olsa bir etkisinin
oldugu ortaya ¢ikmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Ise alim siireci, ic kaynaklar, isletme ici kariyer firsatlari,
orgiitsel baglilik
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THE USE OF INTERNAL RESOURCES IN THE HIRING PROCESS AND
ITS EFFECT ON ORGANIZATIONAL COMMITMENT: A RESEARCH ON
PARTICIPATION BANKING

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.

Keywords: Recruitment process, internal resources, career opportunities within the
enterprise, organizational commitment
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1. GIRIS

Son yillarda is diinyasinda rekabetin artmasi ile beraber, kaliteli insan kaynagi
isletmeler ic¢in glindem maddesi olmakla beraber sirketlerinde en Onemli
sermayesi haline gelmistir. Isin geregini uygun nitelikli ¢calisanin bulunmasi ve
deger yaratabilen bir isgdren bulunmasi insan kaynaklar1 (IK) i¢in énemli bir o
kadar da zorlu bir siirectir. Bu siirecin rekabet ortaminda diger firmalara fark
yaratabilmek acisindan onemi biiyliktiir. Bu yiizden de sirketler insan kaynagini
en iyi sekilde yonetebilmeli ve yonlendirebilmelidir. Bu yiizden de sirketler hem
i¢ hem de dis kaynaklardan en dogru insan kaynagini secebilmek adina ¢esitli
calismalar yapmaktadirlar. Bu dogrultuda, calisanlar1 ile ilgili uzun vadeli
planlar yapan firmalar ¢alisanlarinin niteliklerine uygun olarak, isletme i¢inde
her tiirlii kariyer olanagindan yararlanmalari i¢in birgok calisma yapmaktadirlar.
Bu c¢alismalar sonucunda ise calisanlarin o6rgiite bagliliklarinin pozitif yonde
etkilenmesini beklemektedirler. Calisanlarin kendilerine uygun olabilecek
kariyer firsatlarindan yararlanmalar1 onlarin sirkete olan baghiliklarin
artirmakta, performanslarinda pozitif yonde bir gelisme goriilmekte ek olarak
ise gec kalma, isten kacinma, devamsizlik gibi durumlarin da Oniine

geemektedir.

Bu calismada ise alim siireclerinde i¢ kaynaklardan yararlanan firmalarin, i¢
kaynak kullaniminin ¢alisanlarin 6rgiitsel bagliligina olan etkisini arastiracaktir.
Calismanin birinci béliimiinde i¢ ve dis kaynak kullanimi ile ilgili arastirma
yapilacaktir. I¢ kaynak kullantminin uygulama alanlari ayrintili bir sekilde
incelecektir. Bu arastirmanin ardindan i¢ kaynak kullaniminda karsilastirma
alanlar1 belirlenerek, dogru g¢alisan sec¢iminde dogru kaynak kullanim
siireclerine yonelik bulgular verilecektir. Ikinci béliimde orgiitsel baglilik
kavrami, Orgiitsel baglilik kavramini etkileyen faktorler, orgiitsel bagliligin
gostergeleri  kavram simiflandirmalar1t  ve orgiitsel baglhiligin  sonuglari
verilecektir. Son olarak ise tiim arastirmalara baglh olarak i¢ kaynak

kullaniminin 6rgiitsel bagliliga olan etkisi incelenecektir.



Ugiincii béliimde, katilim bankasinda gorev alan beyaz yakali calisanlar
lizerinde calisan temininde i¢ kaynaklardan faydalanma ile orgiite baglilik
iligkisi incelenmektedir ve ilgili hipotezler test edilecektir. Bu arastirma ile
calismanin ilk bolimiinde agiklanan bilgilerin arastirma kapsamina alinan
isletmede ne sekilde uygulandigi incelenecektir. Sonu¢ boliimiinde, analiz

sonuglari literatiir ile baglantisi kurularak 6zetlenecektir.



2. INSAN KAYNAKLARI YONETIMIi VE iNSAN KAYNAKLARI
UYGULAMALARINDAN ISGOREN SECIiM KAYNAKLARI

Calismanin bu béliimiinde éncelikle IK ydnetiminin ne anlama geldigi ve ne tiir
bir éneme sahip oldugu, ne amacgla yapildigi ve kapsami, 1K uygulamalari
kavramlar1 genel olarak agiklanmaktadir. Daha sonra isgéren sec¢im siirecinde
kullanilan dis kaynaklardan yararlanma konusu iizerinde de kisaca durulduktan
sonra calismanin ana konusu olan isgéren se¢iminde kullanilan i¢ kaynaklardan

yararlanma ayrintili bir sekilde ele alinmaktadir.

2.1 insan Kaynaklar1 Yonetimi (IKY)

IKY uygulamalarindan isgdren bulma ve se¢me siirecinde kullanilan dis ve ic
kaynaklari anlatmadan énce IKY nin ne anlama geldiginden, ne tiir bir dneme
sahip oldugundan, amacindan, kapsamindan ve IK uygulamalarindan bahsetmek

gerekmektedir.

2.1.1 Insan Kaynaklar1 yonetiminin tanimi ve 6nemi

IKY, insan iliskilerini ele alan ve insan iliskilerini tanimlamanin zorlugundan
dolay1 ¢ok karmasik ve kapsamli bir alandir. Dolayisiyla insan kaynaklari
yonetiminin farkli tanimlar1 yapilmaktadir. Bu tanimlarin bazilarina asagida yer

verilmektedir. IKY,

e “kurum i¢in nitelikli isgdreni bulmak ve kurumda kalmasini saglamak

i¢in yapilan faaliyetlerin tiimiidiir” (Bayraktaroglu, 2002: 20).

e “genis bir alanda istihdam ve is iliskilerini gosteren, kisisel is
iliskilerinin gelismesine katkida bulunacak kurumsal entegrasyona

yarayan, yeni bir ¢calisan-yonetici iliskisidir” (Tutar, 2007: 176).

e “kurumun amag¢ ve hedeflerini gergeklestirmek ig¢in uygun olan

islemleri uygulayacak nitelikli isgdrenin kuruma kazandirilmasi,



kurum i¢in  gelistirilmesi, degerlendirilmesi ve  kurumdaki

devamliliginin saglanmasiyla ilgili calismalardir” (Cam, 2011: 25).

e ‘“artan rekabet kosullari ve teknolojik gelismelerin is yapilarini ve
alanlarin1 degistirmesi, toplumda faaliyet gosteren kurumun niteliginin
degismesi, kiiresellesme, iktisadi yapilardaki dontistimler ve
calisanlarin beklentilerinin degismesi gibi faktorlerle ortaya c¢ikmistir
ve kurumlarin insan kaynagina yonelik yaklasimini gdstermektedir”

(Akyiiz, 2006: 57).

e “Orgiitte rekabet avantaji saglamak ve ¢alismalar1 etkin ve verimli bir
sekilde yiiriitmek i¢in politika olusturma, planlama, organize etme,
yonetme ve insan kaynaklarinin belirlenmesi, istthdam gelisimi ile

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

o “Kurum icindeki 1sgiliciiniin memnuniyetini, gelismesini,
motivasyonunu ve yliksek performansini saglamak ig¢in {stlenilen
faaliyetlerin yonetimi olarak tanimlanabilir. Ayni zamanda biliylime ve
gelisme i¢in bireysel hedeflerle Orgiitsel hedefleri birlestirerek is

ustlinligli yaratmak i¢in eylem saglar” (Gok, 2006: 20-21).

Giiniimiizde insan kaynaklar1 yaklasiminin stratejik boyutu, karar siirecinde {ist
yOnetimin konumu, kurulusun amacini belirlemedeki rolii ve uluslararasi
yonetim anlayis1 ile kurulusun dnemli bir pargasidir. IKY, destek birimi olarak
isletmelerin temel taslarindan biri haline gelmistir. 1KY, vasifli isgiiciiniin
rekabet giici yiliksek pazarlarda isletmelerin basarisi i¢in avantajini
yonlendirecek giice ve konuma sahiptir. Insan kaynaklar1 ydnetimi,
organizasyonun tiim c¢alisanlarin  katillmiyla yonetim tarzini, ¢aligma
kosullarini, organizasyonel iletisimi, personeli ve yOnetim gelistirme
faaliyetlerini, organizasyon  kiiltiiriini, amaclarint  ve  hedeflerini

belirleyebilecegi bir atmosfer yaratmada onemli bir role sahiptir (Gok, 2006:

23).

IKY, yalnizca ise alma, isten ¢ikarma, kayit tutma gibi personel ozliik isleri
iistlenmekle kalmaz ayni zamanda idari bir is kolunda da goérev alir ve

yOnetimin vazgec¢ilmez bir parcasini olusturur. Boylece, insan kaynaklari



yonetiminin kurumun misyonunu, vizyonunu ve hedeflerini belirlemede

stratejik onemi artirdig1 goriilmektedir (Ozgen, 2001: 6).

Calisanlarin bireysel gelisiminde, insan kaynaklar1 yonetimi, tiim ¢alisanlarin
bilgilerinin hizli artmasindan kaynaklanan bilgilerin eskimesi ile basa
cikabilecegi kurumsal bir ortam olmasini saglamay1 amaglamaktadir. Bu amagla
calisanlarin performans gelisiminde kendilerini asmalarin1 saglamak igin

uygulamalar yapilmaktadir (Findik¢1, 2012: 15-16).

Insan kaynaklari yonetimi, organizasyonun en degerli varligi olan insan
kaynaklar1 yOnetimine stratejik, kapsamli ve igsel bir tutarlilik yaklasimi
getirmektedir. insan kaynaklar1 yonetiminin her uygulamasi, kurumun stratejik
hedeflerine uygun olarak gergeklestirilir. Bu bakimdan, insan kaynaklari
yonetimi hedeflere ulagsmak i¢in hayati 6nem tasimaktadir. Kurulusun basarisi
icin ¢ok Onemli olan bu islev, yonetim ve calisanlarin ortak ¢ikarlarina
odaklanir. Bu ayn1 zamanda kurumda olumlu bir kiiltiir olusturulmasi ve tim
isletme personelinin kurumun amaglar1 ve degerleri ile tanimlanmasi ile de

ilgilidir (Bingdl, 2013: 5).

Kurumlarin gelecekte ihtiya¢ duyacagi insan kaynaklarinin saglik ve giivenligini
saglamak, performanslarini degerlendirmek, planlamak, egitmek, gelistirmek,
degerlendirmek gibi insan kaynaklari faaliyetleri bu birim faaliyetlerine dahil
edilir. Bu faaliyetler isletmelerin varliginin ve gelismesinin temel nedenleridir.
Bu nedenle, Insan kaynaklar1 yoénetimi tiim kurumlar, kuruluslar ve isletmeler

i¢in ¢ok dnemlidir (Giiney, 2014: 25).

Insan kaynaklar1 yonetimi, kurumun amaglarina ulasmak icin insanlari
yonetmeye ve kontrol etmeye odaklanmistir. insan giiciinden en etkin sekilde
yararlanmay1 hedefleyen kurumlar, liretimden satisa ve insanin kalitesine kadar

tiim fonksiyonlarin dinamikligini ve verimliligini birbirine baglar.

2.1.2 insan kaynaklar1 yonetiminin amaci ve kapsam

Hizl1 degisen diinyada insan ihtiyaglar1 giderek daha fazla artmaktadir ve
cesitlilik kazanmaktadir. Buna paralel olarak da insan ihtiyac¢larini1 karsilamak
igin kurulan orgiitler es zamanli ¢ogalmaktadir ve cagin gereklerine uygun
sekilde gelisme gostermektedir. Ulagim ve iletisimin gelisimi ile mesafeler

kisalmaktadir dolayisiyla orgiitlerin birbirleri ile olan is birligi de artmaktadir



ve aralarindaki rekabette zaman i¢inde yogunlasmaktadir. Rekabet ortaminda
kaynaklarini en iyi kullanabilen oOrgiitlerin basariya ulastiklar1t gdz Oniinde
bulunduruldugunda, hammadde, enerji, sermaye, isgiicii ve girisimden olusan
liretim faktorleri bu basarida etkili girdi degiskenleri olmaktadir. Insan faktdrii
hem diisiinsel hem de fiziksel giicii ile orgiite katilmaktadir ve ayni zamanda da
diger iretim faktorlerini organize ederek dlretimin ger¢eklesmesine imkan
vermektedir. O halde insan kaynaklar1 yonetiminin rekabet ortamindaki yeri

Onem kazanmaktadir.

Insan kaynaklar1 yonetimi, orgiitiin gerekli gordiigii ve gereksinim duydugu
insan kaynagini bulma ve se¢cmede bu kaynaktan en etkili, en verimli ve en
akile1 bicimde yararlanmasi, bu kaynagi yonlendirmesi, motive etmesi, Orgiit
kiiltiriinlin bir parcasi haline getirmesi ig¢in Orgiitiin yoneticilerine gorev ve
sorumluluk yiiklemektedir. Bu gorev ve sorumluluk oOrgiitiin hiyerarsisinde
yOneticinin hangi hiyerarsik kademede yer aldigina gore artmakta veya
azalmaktadir. Insan kaynaklar1 yonetiminin en belirgin ozelligi, orgiitteki her
kademe yoneticiyi, insan kaynaklarinin sorunlarini ¢é6zmede gorevli ve sorumlu

olarak gormesidir (Findik¢i, 2012: 13).

Firmalarin ama¢ ve hedeflerine ulagsmalar1 i¢in faydalandiklar1 temel kaynak
insandir. insan faktorii disindaki faktdrler ne kadar tam ve iyi olursa olsun, eger
insan kaynagi azsa basar1 elde edilmesi zorlagsmaktadir. Az bir insan kaynagiyla
isletmelerin etkili ve verimli olmalar1 miimkiin degildir. Insan kaynaklar
yOnetiminin ana gayelerinden biri, kurumsal formlara ve is etigine uygun olarak
isgdrenlerin firmaya olan baglilik duygularini artirmak ve sonugta belirlenen
hedefleri gerceklestirmektir. Burada sz konusu olan firmanin verimliligini
artirmaktir (Giiney, 2014: 26). Sonuc¢ olarak insan kaynaklar1 yonetiminin ana
gayesi bireysel ve organizasyonel performanstir. Isgdrenin calistigi isyerinde
yliksek performansla ¢alismasini ve isgdrenlerinin yasam kalitesini arttirmasini

saglamaktadir.

Insan kaynaklari ydnetiminin bu gdérevi, insani iiretim siirecinin bir pargasi
olarak tanimlayan klasik goriisten ayri tutmakta, tam tersine mutlu ve tatmin
olmus bir isgérenin ancak verimli olabilecegini gostermektedir (Sabuncuoglu,
2016: 4). Ozetle insan kaynaklarinm isgiicii verimliligini artirmak ve isgdrenin

1$ memnuniyetini saglamak gibi bir misyonu oldugu ortaya konulmaktadir.



Insan kaynaklar1 ydnetiminin amaglar1 su sekildedir (Ozgen ve Yalgin, 2006:

152):

Orgiitiin amag ve hedeflerine ulasmasini saglamak,

Isgorenlerin beceri ve kabiliyetlerini etkin ve verimli kullanarak ise

alimlarin1 kolaylastirmak,
Iyi egitimli ve i¢ motivasyonu yiiksek olan isgdren bulmak,
Isgorenin is tatminini arttirmak,

Calisma hayatinin kalitesini arttirarak calismaktan sikilmayan bir

isgoren temin etmek,

Insan kaynaklar1 yonetiminin politika ve uygulamalar1 {izerine

isgorenleri bilgilendirmek,

Is ahlaki ve sosyal sorumluluk hususlarinda isgorenleri

bilin¢lendirmek,

Isgorenlerin, orgiitlerin, firmanin ve toplumun karsilikli menfaatlerini

diisiinen degisim yonetimini gerceklestirmektir.

Firmalarin insan kaynaklar1 biriminin amaci, insan kaynaklar1 yonetimi gorevini

yiiriitmek ve diger birimlere bu dogrultuda yardimci olmaktir. Insan kaynaklar

yOnetimi

ve yoneticisi, firmalarinin amaglarina uygun insan kaynaklar

politikalarin1 belirlemeli ve bu konuda gerekli arastirmalar1 yapmalidir. Bunlar

yaninda bilgi ve Onerileri list yonetim i¢in sunmalidir. Firma stratejilerine uygun

program ve c¢alismalar1 diizenlemeli ve yiiriitmelidir. Bu program ve g¢alismalari

denetlemeli ve degerlendirmelidir. Son olarak da IK ile ilgili yenilikleri izlemeli

ve uygulamalidir.

2.1.3 insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari

IKY uygulamalarindan iK planlamasi, isgoéren temin etme, egitim ve gelistirme,

kariyer yonetimi, performans degerlendirmesi, is degerlemesi ve iicret yonetimi,

is glivenligi ve personel sagligi olarak ele alinmaktadir.



2.1.3.1 insan kaynaklar1 planlamasi

IK planlamasi, IK’nin en gerekli ve 6nemli islevidir. IKY basarisi, sirketin
bilingli bir sekilde ¢alisanlarin ihtiyaglarini yeterli sayida ve beceride ve
onlardan en yliksek sekilde nasil faydalanabilecegini belirlemektir. Kuruluslarin
karmasiklig1 nedeniyle, bu sorunlar1 ¢6zmek icin bir ¢alisana ihtiya¢ vardir. Bu
nedenle, bu alanda uzmanliga sahip bir c¢alisana ihtiya¢ duyulmaktadir veya
mevcut ¢alisana bu ihtiya¢ seviyesini karsilamak i¢in gerekli egitimi saglamak

gerekmektedir (Yiiksel, 2007: 68).

Insan kaynaklar1 planlamasi, ¢alisanin isletmede énemli bir faktdr olmasi fikrine
dayanmaktadir. IK planlamasinin kurumlarca verimlilik ve karlilik iizerinde
etkisi vardir. Ciinkii liretim i¢in 0nce insanin sahip oldugu giice gereksinim
vardir. Bu baglamda, iiretim siireci planlanmasinin yani sira, insan kaynaklari
planlamasi ¢alisanlar i¢in de dnemlidir (Cetin, vd. 2014: 53). Calisan kisiyi bir
kaynak olarak degerlendirmek de etkili bir planlamay1 gerekli kilmaktadir.
Boylece calisanlar firmalarda kar saglayacak kaynaklardan biri olarak
goriilecektir. Bu nedenle organizasyonlar insan kaynaklarini planlayarak

isletmeleri i¢in kar edebileceklerdir.
2.1.3.2 Isgoren bulma ve secimi

Isgdren bulma ve secimi uygulamalarinda insan kaynaklari yonetimi birimi i¢
kaynaklardan ve dis kaynaklardan yararlanmaktadir. Bu baslik altinda da insan
kaynagini se¢me siirecinde i¢ kaynaklar ve dis kaynaklarin neler oldugu ve bu

siireci etkileyen faktorler ele alinmaktadir.
Insan kaynagim secme siirecinde i¢ kaynaklar

Kurum icindeki personel kaynaklari, o anda kurumda g¢alisan kisileri ifade
etmektedir. I¢ ihtiyaglar1 degerlendirmek icin ¢esitli yontemler ve araglar
kullanilarak personel ihtiyaglart mevcut personel tarafindan karsilanmaya
calisilmaktadir. Personelin i¢ kaynaklardan temin edilme yollarinin arttirilmasi,

aktarilmas1 ve indirgenmesi takip edilebilir (Can, vd. 2012: 163).

Kurumlarin verimliligini ve en iist diizeyde insan kaynagini saglamak ig¢in
sorunsuz ve hedefli bir sekilde gecirilmesi gereken insan kaynaklarini bulma
siireci ¢esitli i¢ kaynaklardan saglanmaktadir. Bu kaynaklar asagidaki sirayla

incelenmistir (Tortop, 2013: 128):



Orgiitlerde insan kaynaklar1 bulma siireci, orgiit igindeki acik
pozisyonlarin duyurulmasi ve bu pozisyonlara basvuruda bulunacak
kalifiye ve istekli personel saglanmasi ile baglar. Bu nedenle ise alim

herkese acgik olmali1 ve herkese esit haklar taninmalidir.

Ise alim sisteminde, personel kendi isteginden gelir ve iist diizey bir is

talebinde bulunursa, bu talepler degerlendirilir.

Cogu kurum ise alim siirecini kolaylastirmak i¢in beceri dagilimi yapar
ve agik bir pozisyon oldugunda bu dagilimi tarayarak en uygun adayi

bulmaya calisir.

Orgiitlerde belirli bir kariyer sistemi uygulanirsa, kariyer adaylar1 agik

pozisyonlar i¢in degerlendirilir.

Kurumda acik bir pozisyon i¢in c¢alisanlar kendi arkadaslarina bu
pozisyonda gorev almay1 kendi arkadaslarina veya akrabalarina tavsiye
edebilirler. Onerilenler, kurum i¢i veya dis1 da olabilir. Tavsiyeyle
gelenler organizasyonda akrabalar1 oldugu i¢in organizasyonun olumlu
veya olumsuz yonleriyle daha kolay tanisirlar. Boylelikle kurulustan
beklentiler daha ger¢ekci olacagindan adaptasyon daha kisa siirede

gergeklesir.

Calismanin ilerleyen boliimlerinde insan kaynaginda seg¢me siirecinde i¢

kaynaklardan yararlanmanin ne oldugu, isgérene ve kuruma nasil bir etki

yaratacagi detaylandirilarak ele alinacaktir (bkz. C baslik).

Insan kaynagim secme siirecinde dis kaynaklar

Kurum veya kuruluslarin insan kaynaklarini bulma siireci, i¢clerinden daha fazla

dis kaynak teskil etmektedir. Bu dis kaynaklar asagida ele alinmaktadir (Yiiksel,
2007: 93-95).

Universitelerin istihdam hizmeti araciligiyla, iiniversite dgrencileriyle
roportajlar yapilir ve Ogrenciler mezun olduklarinda kuruma

basvurabilirler.

Diger egitim kurumlar1 (liseler, mesleki ve teknik okullar, ¢esitli

meslek kurslar1) kullanilabilir.



e Kuruma kendiliginden gelen ve is basvurusunda bulunanlar

degerlendirilebilir.
e Kamu ve 6zel is bulma kurumlar1 kullanilabilir.

e Yiiksek egitimli profesyonel personel i¢in meslek birliklerinden

yararlanabilir.
e Kitle iletisim aracglar1 agiklanabilir ve daha fazla kisi bagvurabilir.

Calismanin ilerleyen bdliimlerinde insan kaynaginda seg¢me siirecinde dis
kaynaklardan yararlanmanin ne oldugu, isgérene ve kuruma nasil bir etki

yaratacagl detaylandirilarak ele alinacaktir (bkz. B baslik).
Insan kaynagini se¢me siirecini etkileyen faktorler

Cesitli ¢evresel faktorler, se¢im fonksiyonunun kalitesini ve kapsamini
etkileyebilir. En 6nemli faktor yasal diizenlemelerdir. Ayrica hizli karar verme,
kurum hiyerarsisi, personel 6zge¢mis havuzu, 6rgiitiin organizasyonu, ¢alisanin
oryantasyon siiresi gibi faktorler de diizenlemeler arasindadir (Bing6l, 2013:
231).

Orgiitlerde insan kaynagi bulma calismalari hem i¢ hem de dis kaynaklarin
yardimiyla sonuc¢landirilmaktadir. Sonunda, kurumun yoneticileri, agik
pozisyonlarina uygunluklarini degerlendirmek i¢in ¢esitli kaynaklardan g¢ok
sayida aday bulabilir. Ancak, cesitli faktorler bu siirecin basarisini veya
basarisizligin1 etkiler. Bu faktorler asagidaki gibi 6zetlenebilir (Tortop, vd.
2013: 129-130).

e Kurulus Politikalari: Kurulus politikalari, yoneticilerin = ve
calisanlarin kurulusun islevlerini yerine getirmesinde rehberlik eden
eylem planlaridir. Politikalar, ilgili olduklar: ilke ve kurallar1 belirler.
Bu ilke ve kurallar uygulandiginda, kurum i¢indeki benzer konularda
tek tiplik saglanir. Ise alim fonksiyonunu 6nemli dlciide etkileyen
organizasyon politikalari, orgiit ¢calisanina Oncelik verilmesi iicret ve

istihdam uygulamalar1 bigiminde tanimlanabilir.

e Is Giicii Planlari: Isgiicii planlari, kurumun nitelik ve nicelik
acisindan ihtiya¢ duyacagi isgiiciinii belirler. Bu planlar gelecekteki

personel agig1 kaynaklarinin belirlenmesinde belirleyici bir rol
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oynamaktadir. Personel planlamas1 sayesinde, kisiyi gelecekte dnceden
tantyan personel uzmani, gerekli hazirlik siirecini yapabilir ve insan
kaynagin1 en az cabayla, zaman ve parayla bulma islevini yerine

getirebilir.

e Personel Bulmakla Gérevli Uzmanmin Hareket Tarzi: Insanlarin
kuruluslardaki personeli ise almalari, ise alim fonksiyonu iizerinde
onemli bir etkiye sahiptir. Gegmiste personel bulmadaki basarilar
siklikla ayni eylem siirecine yol acar. Bu sekilde, personel bulmaktan
sorumlu zatlar, devamli basarili oldugu isgéren bulma islevini uygular.
Stirekli uygulanan bu islev vakit kazandirmasina ragmen, daha dogru
isgébren alimi uygulamalarim1 engeller ve geg¢mis yanlisliklarin

siirekliligine yol acar.

e Cevresel Kosullar: Cevresel faktorler, insan kaynaklarint veya
personel bulma fonksiyonunu etkileyen faktorlerden biridir. Sosyo-
ekonomik durum, issizlik orani, kalifiye ¢alisan arzindaki azalma ve
rakip kuruluslarin isgdéren temin etme uygulamalart gibi kurum
disindan saglanan bu faktdrler, calisan bulma konusunda gorevli
profesyonellerce devamli izlenmektedir. Cevresel kosullar dinamik
oldugu icin ¢ok hizli bir sekilde degisir. Ekonomik durumun agikca
belirlenmesi 6zellikle zordur. Bu nedenle, bu planlardaki 6ngoériilerin
dogrulugu isgiicii planlarina dayali personel bulma girisiminden Once

kontrol edilmelidir.
Insan kaynagi secme yontemleri

Personel se¢me yOntemleri, adaylarin is gereksinimlerine uygun olup
olmayacagini arastirmay1 amag¢lamaktadir. Bazilar1 bunu daha kesin ve net
kilarken, bazilar1 daha yanlis, yorumlayici ancak daha ayrintili bilgiler verir.
Dogru karar1 vermenin bir¢ok yolu vardir. Bir kurumdaki personel adaylarinin
ozelliklerinin calisma kosullarina uygun olup olmadigin1 belirlemek icin
kullanilan bu yontemlerin uygulama sirasi, ilk dnce biyografik yontemler, daha
sonra psikolojik testler ve simiilasyon teknikleri ve son olarak da rdportaj ve

referanslardir (Bilgin, 2004: 75).
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2.1.3.3 Egitim ve gelistirme

Calisma hayat1 icin en 6nemli uygulamalardan biri, hi¢ siliphesiz egitimdir.
Calistirdiklar1 personelin daha verimli olmasi icin firmalar, c¢alisanlarina
olusabilecek durumlara uygun egitim vermelidir. Bu gorev firmalarda insan
kaynaklar1 yonetiminin islevlerinden biridir. Insan kaynaklar1 ydneticileri,
belirledikleri biitgeye gore hangi egitimin gerekli oldugunu planlar ve
yonlendirir. Burada, insan kaynaklar1 biriminin en yiiksek is performansini
amaglamaktadir. Firmanin hedefleri dogrultusunda egitilen calisan sayesinde
firma, acilacak pozisyonlar i¢in ¢alisanlar1 hazir bulundurur. Egitimde sirkette

terfi ve kariyer sekli cok 6nemlidir.

Kuruluslar, performansin diisiik olmasin1 6nlemek ve iiretkenligi olumlu yonde
etkilemesi igin ¢alisanlar1 diizenli olarak egitime gondermektedir. IK
departmani tarafindan planlanan egitimler hi¢ kuskusuz, calisanlarin isyerinde
adaptasyon ve performanslarinin yani sira yasam bakis agisini  bile
degistirebilen egitim sayesinde bireyin davranisindaki degisimin nedenidir.
Egitimin Onemini acgiklarsak, kisinin yasamini anlamlandirmaktadir, kisinin
ufkunu gelistirmektedir ve kisinin kendisini kontrol etmesini ve gelecek
hayatina yon vermesini saglamaktadir. Egitim ¢ok 6nemli olsa da, sirketlerin

calisanlari i¢in basvurmalar1 kaginilmaz olmaktadir (Ozyurt, 2013: 18).

Egitim ihtiyaclar1 firma, yaptig1 isler ve calisanlardan kaynaklanabilmektedir.
Yiiksek memnuniyetsizlik, is kazalarinin olusmasi, muhtemel vakit kaybinin
olusmasi, materyal kullaniminin yetersizligi genellikle kuruluslardan Otiirii
egitim gereksinimini ortaya koymaktadir. Bununla birlikte, is gereksinimleri,
uzmanliklar ve is degisiklikleri gibi gereksinimler, gdrev nedeniyle egitim
ihtiyacin1 ortaya koymaktadir. Yoneticilerle c¢alisanlarla yapilan performans
goriismeleri neticesinde, c¢alisanlar tarafindan da egitim verilmektedir. Egitim
planlamasi, ¢alisanlarin ve gelirlerin egitim ihtiya¢larinin ve egitim konularinin
belirlenmesi ile baslar. Egitim uygulamasinda ilk dnce ¢alisan i¢in gerekli olan
belirlenmektedir ve egitim yontemi yapilmaktadir. Sirketler egitim planini
yaptiktan sonra uygulama siirecine gecilmektedir. Egitim verildikten sonra

gbdzlem yapilarak sonuglar toplanmaktadir.
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Egitim uygulamasi kapsamina giren genellikle is basinda egitimdir. Bu egitimler
cogunlukla rotasyon uygulamalaridir. Rotasyon, calisanlarin organizasyondaki
farki, bu pozisyon hakkinda egitim alma gorevine getirilmeleridir. Genellikle
gecici olarak yapildigr diistiniilmektedir. Kogluk is basinda egitimin bir baska
uygulamasidir. Bugiin, bu uygulamaya mentorluk denir. Bir diger egitim
uygulamasi is dis1 egitimdir. Son yillarda isletmeler bu tiir bir uygulamayi tercih
ediyor. Bu uygulamalar konferanslar, seminerler, etkinlik c¢aligmalari, e-

o6grenme modelleridir (Ersan, 2013: 41).

Ise yeni giren ¢alisanin egitimi oryantasyon egitimi olarak bilinir. Baska bir
deyisle, bu egitim is egitimi olarak goriinmektedir. Amag yeni kisiyi tanitmak
ve sigortalamaktir. Egitim ile yeni ise girmis isgorenin ¢alisma ortamu ile ilgili
beklentileri ile mevcut is durumu arasinda kopriiler kurulmaktadir. Baska bir

deyisle, kurumsal entegrasyon sosyallesme siireci olarak tanimlanabilir.
2.1.3.4 Kariyer yonetimi

Herkes calistig1 iste kendisini daha iist seviyelere tasimak istemektedir. Bunu,
itibarin1 arttirmak veya daha fazla gelir elde etmek icin yapmaktadir. Bu
noktada, isletmenin gorevi, calisanlarin bu arzularinin farkinda olmali,
yetenegine gore ve ¢alisanin erdemine gore kendilerini en iist noktalara tasimak
i¢in arabuluculuk yapabilmelidir. Kariyer firsatlar1 ve yonetimi planlanirken,
gercekten vasifli calisanlarin iste kalmasi ve is memnuniyetini arttirmasi
onemlidir. Kariyer firsatlar1 ve yonetim sekilleri asagidaki gibidir

(Sabuncuoglu, 2016: 168-176):

e Yetenekli calisanlarin sirket icindeki baska bir birime alinmasina

dayanan “i¢ Ise Alim” dir.

e Danmisman ve yoneticilerin iist yonetime bildirilmesine dayanan

“Tavsiye ve Oneriler’dir.
e Boliimde yetenekli ¢alisan yetistirme ilkesine dayanan "Terfi" dir.

e Verimliligi azaltan ¢alisanlarin isten ¢ikarilmalarina dayanan “isten

¢ikarma” dir.

e Emeklilik, gorev siiresi dolmus c¢alisanlarin  “Emekliligine”

dayanmaktadir.

13



e Gelecek vaat eden ve yonetsel niteliklere sahip tam donanimh
calisanlarin egitimine dayanan “yonetici gelisimi” programlar1 kariyer

firsatlar1 olarak sayilabilir.
2.1.3.5 Performans degerlendirme

Performans degerlendirmesi, c¢alisanlarin etkinligini artirmak amaciyla bireyin
kazanimlarini belirleyen temel siirecleri iceren bir organizasyon sistemidir
(Palmer, 1992: 122). Performans degerlendirmesi, bireyin bir biitiin olarak
basarisini, isteki tutum ve davranmislarini, ahlaki durumunu ve 0Ozelliklerini
ayrintili olarak degerlendiren ve biitlinlestiren ve bireyin, kurumun basarisina
katkisin1 degerlendiren planli bir aragtir (Tunger, 2011: 258).Performans
degerlendirmesi, c¢alisanlarin  isteki performansinit degerlendirmek ve
desteklemek i¢in kullanilan bir siirectir. Calisanlar ile birlikte yoneticilerin
belirledigi hedefleri temel alan performans yonetim sisteminin bir pargasidir.
Bu, calisanlarin hedeflerine gore ne kadar iyi performans gosterdiklerini gérmek
ve erken miidahaleler i¢in firsatlar saglamak i¢in kullanilan resmi olmayan

periyodik denetimleri icermektedir (Jordan, 2009: 12).

Performans degerlendirmesinin yapilmasi gereklidir. Bunun nedeni, calisan
insanlarin kendi davranislarini ve basarilarini bilmeleri ve performanslarinin
daha bilincli ilerleyebilmesidir. Ayni gereklilik banka i¢in de gecerlidir.
Seviyeyi kim arttiracak, kim ne kadar kazanmis, gelisme ve yeni fikirler
liretmigse, biitin bunlar ve bu tespitler yalnmizca saglikli bir performans
degerlendirmesi sonucu ger¢eklesir. Performans degerlendirmesi, banka
calisanlar1 ve yoneticileri arasinda iletisim kurmanin bir yoludur. Kisi ¢alisma
durumunu goriir ve daha yiiksek seviyelerin gérmesine izin verir. Eksik
kisimlarint anlar ve diizeltir. Bu, performans degerlemesinin insan kaynaklar1
uygulamasinin basarisini artiran ve etkinligini gdsteren dnemli bir faktdr oldugu

anlamina gelir.

Performans degerlendirmesinden elde edilen geri bildirimler, ¢alisanlarin
basarilar1 veya basarisizliklari, alacagi egitim, degisecekleri pozisyonlar,
odaklanacaklar1 konular ve eksiklikleri belirlenir. Bu sekilde, geri bildirimden

sonra alinan Onlemler sayesinde iyi sonuglar elde edilebilir. Bu degerleme,
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gercek basari ile istenen basari arasindaki farklari tanimlamak icin ilerleme

siireci igeren bir faaliyettir.
2.1.3.6 Is degerleme ve iicret yonetimi

Ucret ydnetimi, islerin igerigini ve kalitesini degerlendirmek igin yapilan is
degerlendirmesidir. Is degerlemesi, isteki c¢alismalarin goreceli degerlerini
birbirleriyle karsilastirarak yapilan bir uygulamadir (Aldemir, Ataol ve Budak,
2004: 239). Bu degerlendirme ile isletme hedeflerine ulagilmasina daha c¢ok
katkil1 isi belirlemek, bu degerlendirmenin diger hedeflere goére Onemini
belirtmek ve iicretlerde esitlik ilkesi gerceklestirilmektedir. is degerlemenin asil
amaci, rastgele tlicret yapilar1 nedeniyle licret esitsizliklerini 6nlemektir (Bingdl,

2016: 434).

Degerlemede kullanilan metotlar nicel ve nicel olmayan yoOntemlere
ayrilmaktadir. Nicel metot puanlamasi ve degisken karsilastirmasina, nicel
olmayan yontem ise siralama ve siniflandirma metotlar1 olarak iki sekilde
degerlendirilmektedir (Budak, 2016: 517-534). Ucret ydnetiminin yalnizca is
degerlemesi temelinde uygulanamayacagi, ancak piyasa licret arastirmasi ve
performans degerlemesi gibi diger iki 6nemli faktorii de igerdigi belirtilmelidir

(Sabuncuoglu, 2016: 283).

Firmalarda iicret yOnetimi, isletmelerdeki c¢alisanlarin memnuniyetini
saglayacak iicret sistemi tasarlamaktir (Artan, 1981: 82). Sabuncuoglu'na (2016:
299-300) gore, dogru ve etkili bir licret sistemi, esitlik ilkesi, dengeli {icret
ilkesi, mevcut {icret i¢cin uygunluk ilkesi, terfi ile orantil1 {icret ilkesi, biitiinliik

ilkesi, nesnellik ilkesi, agiklik ilkesi dikkate alinarak gerceklestirilmelidir.

Firmalar, IK politikalarina ve yapisal isleyisine gore farkli iicret
mekanizmalarindan yararlanmaktadir. Bu mekanizmalar sunlardir: Kidem bazlh
iicretlendirme sistemi, performansa dayali iicretlendirme sistemi, beceri bazl
licretlendirme sistemi, ekip bazli iicretlendirme sistemi, tesvik edici iicret
modelleri, ayarlama iicreti sistemi, risk kazanma modeli, kar paylasma modeli,

Oneri-odiil sistemi olarak siniflandirilir (Sabuncuoglu, 2016: 309-338).

Ucret yonetimi, calisanlarin ilgisini c¢ekmek, isletmede kalifiye calisanlar
tutmaktir. Ayni zamanda {iicret yoOnetimi ile c¢alisanlarin sadakatleri,

motivasyonlari, performanslart ve i memnuniyetleri arttirilmaktadir ve boylece
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kuruluslarin karlilig1 ve toplumlarin yasam kosullar1 etkilenmektedir (Giirliz ve

Yaylaci, 2004: 232).
2.1.3.7 Is giivenligi ve isgoren saghg

Calisanlar ekonomik ve bireysel olarak isletmelere bagimlidir. Bu nedenle
fiziksel c¢alisma kosullarinda yasamlarini ve sagliklarin1 tehdit eden bir¢ok
riskle kars1 karstyadirlar. Bu riskler ¢alisanlara is kazasi ve hastalik olarak bir
tehdit olusturmaktadir. Bu noktada, isletmeler is saghigi ve giivenligi
uygulamalarint  hayata gecirmekte ve calisanlarin  bu risklere karsi

bilinglendirilmesi, egitilmesi ve korunmasi gorevlerini tistlenmektedir.

Is giivenligi ve ¢alisan saglig1 son yillarda daha 6nemli hale geldi ve bir devlet
politikast haline geldi. Simdi, ¢cogu isletme is glivenligi uzmani istthdam etmek
zorunda kalmaktadir. Is giivenligi ve calisan saghigi, calisan sagligini tehdit
etmeyecek sekilde isletmenin fiziksel ve insan kosullarini diizenleyerek daha
saglikli ¢alisma ortamlarinin kurulmasi olarak agiklanabilir. Alinacak kii¢lik
onlemler bile, isletme ve iilke ekonomisine deger katar. Bu tiir riskler ortaya
c¢itkmadan Once alinmissa, c¢alisan i¢in emek, zaman ve sermaye kaybi
yasanmayacaktir. Kronik saglik sorunlari, kalici1 sakatlik ve hatta olim
onlenecektir. Isletme, c¢alisanlarin1 kaybetmeyecek, verimlilik, zaman ve

sermaye gibi kayip olasiligin1 6nleyecektir.

Calismanin basinda insan kaynaklar1 yonetimi ve insan kaynaklari planlanmasi
detayli bir sekilde anlatilmistir. Yapilan tanimlamalarla insan kaynaginin
onemine deginilmis insan faktoriiniin isletmeler acisindan ne kadar degerli
oldugundan bahsedilmistir. Calismanin bu asamasinda isgdéren se¢im
kaynaklarindan dis kaynak kullanimi ve i¢ kaynak kullanimi detayli olarak ele

alinacak olup ¢alismanin ana temeli olusturulacaktir.

2.2 Isgoren Seciminde Dis Kaynaklardan Yararlanma

Isgéren seciminde dis kaynaklardan yararlanmanin ne demek oldugunu,
yararlanma siirecini ve firmalarin dis kaynaklardan yararlandiginda firmaya ne

gibi faydalarinin ve sakincalarinin olacagi bu baslik altinda ele alinmaktadar.
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2.2.1 Isgoren secimlerinde dis kaynaklardan yararlanma kavrami

Isgoren secimlerinde dis kaynaklar: kullanmak ilk kez 1979 senesinde Oxford
English Dictionary’de yer almistir ve bu kavramin Tirk¢e karsiligr “dis
kaynaklar1  kullanmak, digsal tedarik, 1isi disariya vermek” olarak
kullanilmaktadir. 1981 senesinde ise Business Week’te ¢ikan bir makalede bu
kavram ele alinmaya baglamistir. 19901 senelerde ise dis kaynaklar1 kullanma
kavram1 bir yonetim stratejisi olarak kullanilmaya baslanmistir. Literatiirde
kullanilan dis kaynaklardan faydalanma, dis kaynak kullanimi, dis kaynaklama
terimleri, Orgiitlerin faaliyet alan1 olmayan isleri uzman kurumlara yaptirmasidir

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

Uretim firmalari, iiriinlerini veya verdikleri hizmetleri ile birlikte birgcok
faaliyetleri de gerceklestirmektedir. Zamanla is dis1 faaliyetleri firmanin
blitgesinin  biiyiimesine ve gereksiz girdilerin ortaya ¢ikmasina sebep
olmaktadir. Bu durum firmalarda esneklik kaybina ve rakipleri ile rekabet
edebilme becerisinin azalmasmna yol ac¢maktadir. Bdylece firmalar
yapabileceklerini saptayip ve sinirlarini belirleyip disarida kalan faaliyetlerin
yerine getirilmesi icin isinde tecriibeli firmalardan yardim alarak iyi firsatlar
elde edilmektedir. Firmalar bu sayede yeteneklerini belirleyip, kendilerini diger
rakiplerinden ayirmaktadir, farklilik yaratan ve kendilerine deger katan diger
yeteneklerinde farkina varmalar1 saglanmaktadir. Becerilerini saptayan firmalar,
yapabileceklerinin disinda kalan faaliyetlerini baska firmalara devrederek, yani
dis kaynaklar1 kullanarak beklenen faydalar1 saglamaktadirlar (Ofluoglu ve
Dogan, 2009: 141).

D1s kaynak kullanimi, firmalarin rekabet edilebilirliginin yiliksek olmasi igin
becerileri ile ilgili isleri, kendilerinin yapmas1 yerine tecriibesi yliksek firmalara
yaptirarak gerceklestirmeleri (Ertiirk, 1998: 107) ve bu faaliyetlerini; bir
anlagmayla bazen veya tamamen bir hizmet saglayiciya veya tedarikgiye
yonelmesidir (Ozgener, 2004: 172; Velma, 2001: 239). Yani firmanin
gereksinim  duydugu firma i¢i hizmetlerden bazilarinin  dis  hizmet

saglayicilarinin yapmasinin planlanmasidir (Duening, 2005: 2).

Baska bir uzman dis kaynaklardan faydalanma kavrami tanimi ise, firmalar

rekabet avantaji saglama amaciyla 0z yetenekler ile gerceklestirilen islerin
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disindaki tiim isleri, baska firmalara yaptirarak, kendileri i¢in girdi tasarrufu
yapmakta, yap1 olarak kii¢liltmekte ve kendilerinin uzman oldugu is iizerinde
yogunlasmaktadir (Kogel, 2007: 385). Personel secimi 1K faktdrleri i¢inde en
cok dis kaynak hizmeti alinan bir istir. Firmalar temel isleri disinda kalan
islerini  dis kaynaklardan yardim alarak zaman ve kaynak tasarrufu
saglamaktadirlar ve asil iglerini yapma imkanlar1 bulabilmektedirler. Firmalar
bu sayede dis kaynaklari kullanarak yeni strateji ve farkli bakis acgilari
gelistirmektedir.

Firmalarin insan kaynaklar1 alaninda dis kaynaklardan yararlanmasinin sebebi
temel faaliyetlerinin  gelistirilmesine yonelik sermayelerini  kullanmay1
hedeflemeleridir. Bu sebep disinda ii¢ temel etken daha vardir: Harcamalarin
maliyetini azaltmak, sermaye giderlerinden kurtulmak ve azalan isgiiciine iliskin
harcamalarin sabit giderlerin degisken giderlerine doniisiimii ile distrilmesidir.
Giicglii etken sermaye giderlerinden vazgegerek sermayenin temel faaliyetlerin

gelistirilmesi i¢in harcanmasidir (Ecerkale ve Kovanci, 2005: 15).

Firmalar siirekli ya da gecici personel temininde dis kaynaklardan faydalanma
metodunu kullanabilmektedir. Bilhassa gecici personel se¢imi ve personel
taseronlugu ile gereksinim duyulan isgiicli, dis kaynaklardan saglanmaktadir

(Akdogan ve Cirli, 2008: 40).

Insan kaynaklari ydnetiminde basta ABD olmak iizere Avrupa’nin bircok
sehrinde dis  kaynaklardan faydalanilmaktadir. Insan  kaynaklar
uygulamalarinda dis kaynak kullanimi hizmeti genellikle alinmaktadir.
Tiirkiye’de ise 1994 senesinde yasanan kriz donemiyle insan kaynaklar
faaliyetlerinde dis kaynaklardan faydalanmaya baslanmistir. “Prometheus 2000
senesi Egitimciler Zirvesi” g¢ercevesinde Prometheus Danigsmanlik’in yaptigi
arastirma sonuglarina gore insan kaynaklar1 alaninda Tiirkiye’de dis
kaynaklardan faydalanma uygulamasinin sektdrdeki ciro Olgegi 150 milyon
USD olup belirtilen ciro senede yiizde 6-7 oraninda artmaktadir (Akdogan ve

Cirli, 2008: 16).

Ayni cat1 altindaki bélimli firmalar, ayn1 ortamda olmayan birimlerinin insan
kaynaklar1 faaliyetlerini gerceklestirebilmek icin esnek ve diisiitk maliyetli dis

kaynak hizmetlerinden faydalanmanin O6nemli oldugunu distinmektedir.
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Firmalarda dis kaynak kullaniminin diizeyi, elde edilecek kaynagin ya da
verilecek hizmetin, tasidig: stratejik 6nem yogunlagsmakta ancak stratejik olarak
diisiinilmeyen tiim faaliyetlerde dis kaynak kullaniminin, performans, kalite,

maliyet ve farklilik avantaj1 saglayacagi savunulmaktadir.

Ecerkale ve Kovanci, firmalari insan kaynaklar1 alaninda dis kaynaklara
yonlendiren faktdriin tasarruf edilen sermayenin temel faaliyetlerde
kullanilmasina dair harcama yapilmasi olarak tanimlamaktadir. Yapilan
harcamalarin maliyetini azaltmak, uygulamada maliyet diisiirmek, sermaye
giderlerinden kaginma ve yapilan iste azalma harcamalarin sabit giderlerin
degisken giderlere doniisiim dilizeyinin azaltilmasi dis kaynak kullaniminda
onemli avantajlar saglamaktadir. Sermaye giderleri yapilmayip, tasarruf edilen
sermayenin ana faaliyetler i¢in harcanabilmesidir (Ecerkale ve Kovanci, 2005:
70-71).

Insan kaynaklar1 birimi dis kaynaklar1 daha ¢ok calisan alimlar1 ve bordrolama
hizmetleri i¢in kullanmaktadir, gegici yonetici ve danismanlik hizmetleri firma
iginden yiritilmektedir. Sekil 1°de insan kaynaklarinin dis kaynak kullanan

sektorler incelendiginde altinc1 sirada yer almaktadir.
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Sekil 2.1: Dis Kaynak Kullanimi Oranlari

Kaynak: (Ecerkale ve Kovanci, 2005: 71).
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IK fonksiyonlar1 arasinda dis kaynak hizmeti, planlanan birimin personel
seciminde ve bununla ilgili diger alanlarda yapildig1 goriilmektedir (Karci,

2005: 77).

Firmalar daimi ya da gecici personel temininde dis kaynaklardan faydalanma
yoluna gidebilmektedir. Bilhassa geg¢ici personel se¢imi ve personel tagseronlugu
ile gereksinim duyulan isgiicii dis kaynaklardan saglanmaktadir (Akdogan ve

Cirli, 2008: 19).

Personel teminini de dis kaynaklardan faydalanma hususunda firmanin
biiylikliigii 6nemli bir gostergedir. Kiigiik 6l¢ekli firmalarin dis kaynak hizmeti
veren isletmelere gilivenmesi beklenirken, biiylik Ol¢ekli firmalarin kiigiik
Olcekli firmalara gore personel teminin hususunda dis kaynak hizmeti veren
isletmelere giiven duydugu ifade edilmektedir. 2005 yilinda yapilan Cranfield
Uluslararas1 Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi Arastirmasina gore; dis
kaynak hizmeti veren isletmelerden yonetici se¢cimi hizmeti alan firmalarin
oraninin yiizde 17 oldugu sonucu ¢ikmaktadir ve boylelikle biiyiik o6lgekli
firmalarin yonetici se¢imleri dahil bir¢ok personel temini siirecinde dis kaynak

kullanimina bagvurmaktadir (Y1ilmaz, 2007: 102-103).

2.2.2 Isgoren seciminde dis kaynaklardan yararlanma siireci

Devamlilig1 olan bir statiide personel se¢imi faaliyetlerinde dis kaynaklar,
asagida sayilan sec¢im siireclerinin tiimiinde hizmet verebilmektedir (aktaran

Akdogan ve Cirli, 2008: 18-19).

e Iy ilanlar1 hakkinda bilgilendirme yapilmasi: Personel seciminde
dis kaynagin, firmanin hedef ve politikalari, planladig1 6zelliklere
gore is ilanlar1 hazirlamak oldugu bilinmektedir. Bu ilanlar gazete,
brosiir, pano, internet gibi iletisim araglarinda cogaltilmasi ve
alinmasi planlanan Ozellikteki personel adaylarina ulasarak uygun

personel 6zge¢mis veritabani olusturulmaktadir.

e Ozgecmislerin toplanmasi ve degerlendirilmesi: ilanlar hakkinda
bilgilendirme yapilan personel adaylarindan 6zge¢misler toplanmasi,
belirli kosullara gore incelenmesi, uygun olanlarin, e§er personel

secimi  internetten  gerceklestiriliyorsa ~ 6zge¢cmis  havuzuna
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kaydedilmesi, izlenmesi, elemeler yapilmasi gibi islemler vyani

0zge¢mis yonetimi yapilmaktadir.

Adaylarla olan ilk gériismeler: On eleme yapmak igin ¢agrilan

adaylarla ilk goriisme i¢in dis kaynaklardan faydalanilmaktadir.

Smmav-test uygulamak: Personel seciminde ¢esitli testler
uygulanmaktadir. Bireylerin basvurdugu pozisyona uygun olup
olmadigin1 belirleyen psikolojik ve psikoteknik testler disinda,
degerleme merkezi, is Orneklemesi, yalan makinesi, ise itimi,
minyatiir gibi baska teknik ve metotlardan yararlanilmaktadir
(Kaynak, Adal ve Ataay, 1998: 153). Bu teknikler, metotlar ile bilgiyi
O0lgmek ve simavlar i¢in belirli bir uzmanhiga ihtiya¢ duyulmaktadir.
Bu hususlarda IK firmalar1 veya bagimsiz faaliyet gdsteren

profesyoneller kullanilmaktadir.

Adaymn  gecmisi ve referanslar1 incelemek: Adaylarin
0zgec¢mislerinin incelenmesi zaman almaktadir. Adayin sabika kaydi,
profesyonel nitelikleri, egitim durumu ve bazen kriminal bilgileri de
incelenmektedir (Garvey, 2001: 96). Gizlilik ¢er¢evesinde miimkiin
olabilecek koétii sonuglarin ¢ikmamast ve dogru bilginin alinabilmesi

i¢in dis kaynaga basvurulmaktadir.

Ise alma goriismesi: Simdiye kadar bahsedilen siireclerde dis
kaynaklardan yararlanilsa da ise alma goriismesini genellikle firmalar
kendileri yapmaktadir fakat goriigme teknikleri hakkinda bilgisi olan,
goriisme hatalarin1 azaltan veya belli hususlarda bilgisi olan
uzmanlardan faydalanilmaktadir. Bir danismanlik firmasi, isletme
kiltiiriine uygun bireysel oOzelliklerin tespit edilmesi, ise uygun
mesleki uzmanligin tespit edilmesi, goriismeden Oncesi pozisyon ve
adayla ilgili belgelerin hazirlanmasi, yapilandirilmis goriismeye
iliskin belgelerin hazirlanmasi, randevu islemi, gériismenin yapilmasi
ve degerlendirme raporunun hazirlanmas1 gibi faaliyetlerini

gerceklestirmektedir.

Ise yerlestirme ve alistirma: Ise uygun olmadig: belirlenen personel

aday1 icin is teklifi mektuplarinin yazilmasi ve sunulmasi, ise giris
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belgelerinin takip edilmesi ise alistirma egitim ve programlarinin
yluriitiilmesi, isin gereklerine uygun olamayan bireye tesekkiir mail ya
da mektuplarinin iletilmesi, personel adaylarinin son durumlar: ile

ilgili bilgilendirilme hizmetleri verilmektedir.

Firmalar yalnizca silirekli pozisyonda c¢alisan personel se¢iminde degil, gegici
personel se¢iminde de dis kaynaklardan faydalanilmaktadir. Bilhassa,
yetistirilmesi gereken siparisler sebebiyle, gecici personel se¢imi, personel
kiralama ve bagimsiz is yapanlardan yararlanmayla gereksinim duyulan esnek
isgiicli dis kaynaklar kullanilarak saglanmaktadir. Firmalara personel se¢iminde
bir diger alternatif teknik ise personel taseronlugu olarak adlandirilan personelin
kiralanmasidir. isgoren kiralama hususunda profesyonellesmis &zel istihdam
ofislerinin kadrosunda bulunan isgdrenler belirlenmis siirelerde ve {icret
verilerek firmaya kiralanmaktadir. Personel se¢iminde kullanilan baska teknik,
bagimsiz is yapanlardan faydalanilmaktadir. Cesitli mesleklerden kendisi i¢in

calisan uzmanlar, firmalarca belirli bir is veya projelerde kullanilmaktadir.

Ozel istihdam firmalar1 ise personel secen, IK danismanlik hizmetleri veren
isletmelerdir. Ozel istihdam saglayan firmalar, 6zel hukukun korumasi altinda
ve belirli bir s6zlesme kapsaminda, bir {icret ya da komisyonla isgiicii saglayan
firmalarda is arayanlarla, personel arayanlar arasinda aracilik hizmeti yapan,

karin1 diisiinen veya diislinmeyen organizasyonlardir (Pirler, 2018).
3. Isgdren Segiminde Dis Kaynaklardan Yararlanmanin Faydalar1 ve Sakincalari

Personel temininde dis kaynak hizmeti saglayan isletmelerin sayis1 diinyada
artts gostermektedir. Manpower Inc. firmasi danigsmanlik hizmeti veren bir
firmadir. Bu firma diinya genelinde 82 farkli lilkede 4.000 sube ve 400.000
miisterisi olan bir firmadir. 2009 senesinde diinya genelinde 3 milyon personelin
tam ve gecici isler bulmasini saglamistir. Uretmenin ¢ogalmasi, maliyetlerin
azaltilmasi, zaman kazanilmasi ve miisterilerinin diger is kollarinda faaliyet

gostermeleri firmalarin ana gayesi olmustur (URL-1, 2018).

Dis  kaynak kullanimi maliyetleri azaltmanin  bir yontemi olarak
diistiniilmektedir. British Telecom, Accentura HR Services ile yaptigi anlasma
neticesinde ise alim, isten ¢ikartma ve isgiicii havuzu islemlerini dis kaynaklar

kullanarak gerceklestirilmektedir. Boylelikle bu anlagsma sonucunda insan
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kaynaklar1 biriminde harcamalar yiizde 20 oraninda diismektedir. Insan
kaynaklar1 biriminde en ¢ok dis kaynak kullanimi, egitim ve gelisim ve ise alim
siireci ile bordrolama islemlerimin de goriilmektedir. Ise alim asamasinda toplu
ise alim yapan firmalarda bu hizmeti dis kaynaklardan faydalanilarak almak ve
siire tasarrufuyla performans degerlendirme, kariyer planlama gibi diger
yontemleri  uygulamak, maliyetleri  diiglirecek ve  verimli isgiicii
gerceklestirecektir. Egitim, gelisim ve bordrolama asamalarinda dis
kaynaklardan faydalanma maliyetleri diisiirecek ve i¢ kaynaklardan
yararlanilarak daha etkin duruma dontistiirecektir (Ecerkale ve Kovanci, 2005:

71).

Firmalar, personel se¢iminde tek bir personelin ise alim siireci i¢in ortalama 26
saat 20 dakika zaman harcarken dis kaynak hizmeti sunan bir firma i¢inse 3 saat
45 dakika olmaktadir (Karadeniz, 2006: 70). Firmalar personel adaylarina daha
kaliteli bir ise alim siireci yasatmalari icin hususunda profesyonellesmis
isgorenlerin bilgi birikimlerinden faydalanilmakta, ise alim asamalar1 kisa
sirede bitirilirken performans yiikselmekte ve bilgi ve maliyet avantaji

saglanmaktadir (Karadeniz, 2006: 71).

Firmalar dis kaynak hizmetine basvurduklar1 islemleriyle ilgili olarak bagimsiz
incelenen bilgi ve raporlara wulasilacaktir. Firmalar insan kaynaklar
uygulamalarindan personel temini hususunda dig kaynak hizmetinden
faydalaniyorsa bu  hizmeti veren firmanin isgdrenler iizerindeki
degerlendirmeleri  6rnek  firma ve  sektor incelemeleri  sonucunda

degerlendirilecektir (Karci, 2005: 71).

Personel temin edilmesi ve yerlestirilmesi, kariyer planlamasi, performans
yOnetimi ve egitim gibi alanlarda bilhassa biiylik 6l¢ekli firmalar incelendiginde
eger firma tamamiyla dis kaynaklardan faydalaniyorsa isgorenlerle ilisigin
kesilmesi ve uygulanan yontemlerle uyumun ortadan kalkmasi gibi problemler
cikabilmektedir (Akdogan ve Cirli, 2008: 26). Performans ydnetimi ve
endiistriyel iliskiler gibi insan kaynaklari uygulamalarimin dis kaynaklardan
faydalanilarak gercgeklestirilmesi uzun siireli gizlilik ve giiven hususlarinda

sorun cikartabilmektedir (Ataman, 2004: 16).
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D1s kaynak hizmeti veren firmalar mali ya da stratejik problem yasayabilir ve
dis kaynaklardan faydalanma karar1 alan firmanin uzun siireli zarar
gorebilmektedir ya da hizmet alan firma hizmet saglayan baska firmanin
performansindan memnun kalmayabilir. Boylelikle hizmet alan organizasyonlar
tarafindan anlagsmanin bitirilmesi dogru bir karar olmaktadir (Karadeniz, 2006:

149).

2.3 isgoren Secimlerinde i¢ Kaynaklardan Yararlanma

Isgoren seciminde i¢ kaynaklardan yararlanma bashig altinda i¢ kaynak
kullanim1 kavrami, i¢ kaynak kullaniminin yararlar1 ve sakincalari ile i¢ kaynak

kullaniminda direkt ve dolayli uygulama alanlar1 konular1 anlatilmaktadir.

2.3.1 isgoren seciminde i¢c kaynak kullanim kavram

I¢ kaynaklardan faydalanma kavrami “firmada personelin terfi ya da nakil
sayesinde bosalan yerlerin doldurulmasi metodu” olarak ifade edilmektedir

(Insan Kaynaklar1 Terimleri Ansiklopedik Sézliik, 2007: 173).

I¢ kaynaklar, isletmede mevcut calisan personellerdir. Insan giicii ihtiyacinin
cesitli metotlar ve araglar kullanilarak daimi personeller ile sonlandirilmaya
calisilmasi, i¢ kaynaklarmin kullanilmasidir. Orgiit ici kaynaklardan isgdren
seciminde yiikselme, is zenginlestirme, transfer, rotasyon, is genisletme ve terfi

sayilabilmektedir (Can, Akgiin ve Kavuncubasi, 1995: 107).

Boliimlerin bilhassa alt kademe ydnetici, memur ve is¢i hususundaki IK
gereksinimi ¢ogu vakit mevcut personelden bazilarinin gorev tanimlarindaki
farkliliklarla ¢oziilebilir. Mesela bir alt kademe yoOneticisinin isine zenginlik
katmast ya da isinin genisletilmesi yontemiyle yeni personel gereksinimi

bitebilir (Findike1, 2012: 172).

Yonetim, personel ihtiyacini i¢ kaynaklardan faydalandiktan sonra, g¢esitli
araclar kullanarak caligmaktadir. Bunlar, formal olmayan arastirma, beceri
envanter formlar1 ve agik is bagvuru duyurularidir (Beach, 1972: 135). Formal
olmayan arastirmada agik olan pozisyon ile bu pozisyon i¢in alinacak aday
bireyler, ilgili bdliim yéneticisi ve IK birimi yetkililerin goriismesiyle tespit

edilmektedir. Personel acig1 bulunan birim ydneticisi, bu ihtiyacim1 IK
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bolimiine iletmektedir ve bu kadro i¢in muhtemel personel adayr ile
goriismektedir. Adaylarin tespit edilmesi i¢in arastirma, ilgili birim ydneticisi
tarafindan gergeklestirilmektedir. Birim yoneticisi ilk tercihini yaptigi, personel
adayiyla gorisiip ona is teklif etme tercihinde bulunmaktadir ya da bazi
personel adaylar1 ile miilakat yaparak begendigi personel adayina is teklifi
yapmaktadir. Her ne kadar bu yaygin kullanilan bir metot olsa da, basvuruya
engellen olunmasi, agik olan pozisyon icin istekli diger adaylar1 disarida
birakmast c¢ergevesinde elestirilmekte ve personel arasinda rahatsizlik

olusturmaktadir (Sabuncuoglu, 1997: 98).

Isle ilgili bildirimde bulunmak, isletmedeki tiim personellere, drgiit bildirileri ya
da ilan panolariyla agik pozisyonlar hakkinda bilgi verilmesidir. Agik
pozisyonlar ig¢in seffaf bir personel bulunarak, esit istihdam ilkesi
saglanmaktadir; tiim personele bos pozisyon i¢in aday olmasi imkani
verilmektedir (Yalgin, 1994: 27). Bos pozisyonlarin isletme i¢i kaynaklarindan
faydalanarak degerlendirilmesi politikasinin ortaya ¢ikabilecek bazi faydalari

bulunmaktadir (Findike1, 2012: 171).
e I¢ kaynaklar, isgdrenlerin moral ve motivasyonunu yiikseltir,

e ¢ kaynaklardan personel se¢imini, az vakit alan ve iktisadi bir

uygulamadir,
e ic kaynaklardan personel segimi isgdrenin tiimiine ulasilmaktadir,

e I¢ kaynaklardan personel bulma, ydnetim isgdren isbirligini

gelistirmektedir (Can, Akgiin ve Kavuncubasi, 1995: 108).

e ¢ kaynaklar terfi ve yiikselme istekleri dogrultusunda isgdrenlerin

beklentilerini kargilamaktadir,
e I¢ kaynaklar firma iginde bir dinamiklik saglamaktadir,

e Dis kaynaklardan faydalanacak isgérenin organizasyona uyumu,
egitimi, organizasyon degerlerini benimseme  zorluklarinin

giderilmesini saglamaktadir,

e Dis kaynaklardan faydalanacak personel ig¢in bir yatirtm

yapilmamasini saglamaktadir,
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e Yeni becerilerin kesfedilmesi ve alt kadrolara firsat verilmesini

saglamaktadir.

e Isletmenin dismna dogru gidecek beyin gociiniin Onlenmesini

saglamaktadir.

Yukarida bahsedilen bilgilerin isletmeye katkilar1 biiyiik olmaktadir. Insan
kaynaklar1 birimleri bu faydalar1 dikkate almmalidir. Isletmelerdeki terfi
imkanlari, personel i¢in Onemli bir motivasyon etkisidir. Calisanlar gorev
aldiklar1 pozisyonlarda belirlenen zamana kadar ¢alistiktan sonra terfi
imkanlarina sahip olabilmektedir ve terfinin basarilarina bagli oldugunu
bilmektedirler bu sayede basar1 i¢in daha ¢ok gayret harcamaktadirlar. g
kaynaklardan faydalanmak isletme i¢i 6nemli bir iktisadi kazan¢ olmaktadir.
Bilhassa yoOnetici pozisyonunda g¢alisan ya da mesleginde uzman ¢alisanlarin
istthdaminda  ilgililerin  isletmeye uyumlar1  konusunda  problemler
yaganabilmektedir. Isletmede gereksinime uygun, isletmenin degerlerini
koruyacak, firma i¢in iiretecek adaylar1 bulmak, iletisim kurmak, gerekli
sozlesmeyi yapmak, ise yerlestirmek, uyum problemlerini ¢ézmek, mevcut
personelin yeni personele alismalar1 ile uygun f{icret ve yan Odemelerini
saglamak kolay olmamaktadir. Lakin uygun personel varsa isletmenin kendi

kaynagindan faydalanmak verimli olmaktadir (Sabuncuoglu, 1997: 99).

Bu faydali islemlere karsin i¢ kaynaklardan personel temin yOnetiminin bazi

problemleri bulunmaktadir. Bu problemler su sekildedir (Erdogan, 1991: 53);

e Ic¢ kaynaklardan personel temini, firmada yeni fikirlerin olusmasini

engellemektedir,

e Ic¢ kaynaklardan personel temini yontemi bilinmis olsa da, aranan

Ozelliklere sahip aday1 her zaman bulamayabilmektedir.

Pozisyon agiginin i¢ kaynaklardan faydalanilarak gerceklestirilmesi ¢ogu vakit
miimkiin olamamaktadir. isletmelerde acik pozisyona uygun personelin isletme
i¢inde bulunmamasi, o pozisyona terfi ettirilecek bir adayin olmayisi, pozisyon
aciginin firma i¢i yeni bir islev alan1 olmasi gibi sebepler, pozisyon agiginin
firma disindaki kaynaklardan faydalanmayi gerektirmektedir (Findik¢i, 2012:
200).
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2.3.2 Isgoren seciminde i¢ kaynak kullanimin yararlari ve sakincalar

I¢ kaynaklar1 kullanmanin yararlar1 yaninda sakincalari da vardir. Terfi ve
transfer araciligiyla gergeklestirilen bir isgéren se¢iminde agik bulunan
pozisyona uygun olmayan bir isgdren adayini se¢mek, is kalitesini diistirmek
isletme ici egitimlere gerek duymak gibi bir problemler ortaya cikabilir.
Devamli i¢ kaynaklardan faydalanildiginda bir zaman sonra rutin bir hal
alabilecek ve firmaya disaridan gelebilecek yeni ve yaratic1 fikirler
engellenebilecektir. Ayrica i¢ kaynaklardan faydalanmanin problemleri su
sekildedir.

Personel temininde i¢ kaynaklardan faydalanma sonucunda olacak iyi seyler su

sekildedir (URL-2, 2018):

e Personelin moral ve motivasyonlar1 firmaya bagliliklart olumlu

diizeyde etkilenmektedir.

e Mevcut calisanin performansi hakkinda bilgi sahibi olma durumu

personel secim kararinin dogru oldugunu gdstermektedir.

e lyi planlandig1 zaman, orta ve iist diizey yoneticiler i¢in bir gelistirme

yontemi olarak da kullanilabilmektedir.
e Mevcut isgorenin kendini gelistirmesini tesvik etmektedir.

e ¢ kaynaklar kullanilarak personel se¢imi yapilan isi, firmay1, calisma
arkadaglarin1  tanimalar1 yeni olmaktan kaynaklanan birgok
problemleri ortadan kaldirmaktadir. Disaridan isgdren se¢imine gore

maliyet daha azdir.

Personel seciminde i¢ kaynak kullaniminin kaynaklanacak sorunlar su sekildedir

(URL-2, 2018):

e Disaridan alinacak yeni isgdrenin beraberinde getirecegi yeni fikirler

ve yetenekler engellenmektedir.

e (Caligma siiresi diigliniildiigiinde ve i¢ kaynaklardan faydalanildiginda
pozisyonun oOzelliklerine uygun olmayan adaylarla ihtiyacin

karsilanmasi1 miimkiindir.
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2.3.3 Isgoren temininde ic kaynak kullamminda uygulama alanlari

Isgoren se¢iminde i¢ kaynak kullaniminda uygulama alanlar1 direkt ve dolayl

uygulama alani olarak iki sekilde ele alinmaktadir.
2.3.3.1 isgoren temininde i¢ kaynak kullaniminda dogrudan uygulama alanlar
Terfi

Terfi, firmada mevcut ¢alisanlarin bulundugu statiiden yetki ve sorumluluklarin

daha genis ve konumunu yiikseltecek baska géreve ge¢mesidir.

Isgorenler calistigi firmadan baska bir firmaya gegmesi personel igin
motivasyonu arttirict olarak diisiiniilebilir. Bunun nedeni isgérenin emeginin
karsiligin1 alacak oldugunu ve yilikselme olanaginin olmasi beklentisi hem
orgiite baghiligini arttirmasi hem de daha verimli ¢alismasi i¢in Onemlidir.
Boylece hem iiretim hem performans hem de kalite artacaktir. Firmanin biiyiik
bir kar saglamasini, iiretimlerini ve hizmetlerini gergeklestirmesini saglamaya
devam edecektir. Ozetle personel ve isveren mutlu calisacaktir (Cavdar ve

Cavdar, 2010: 83).
Firmalar terfi siireci li¢ sekildedir (Cavdar ve Cavdar, 2010: 83).

e Basamaksal Yiikselme: Bu tiir yiikselme yontemi hiyerarsik

piramide uygun olarak yiikselme olarak ifade edilmektedir.

e Kideme iliskin Yiikselme: Tecriibe ise uyumu saglamak icin
kolaylik sagladigindan, isin gerektirdigi kural ve ilkelerin
benimsenmesini saglamaktadir. Bu sebeple tecriibeyle uzun
senelerden bu yana kidem diizeyi terfi ile ilerlemenin bir unsuru

olarak nitelendirilmektedir.

e Basariya lliskin Yiikselme (6diillendirme): Calisanin basarisi
ve disiplin ya da firmaya olan baghlig yiikselmeyle

odillendirilebilmektedir.
Ic transfer

Sirket i¢i transferler kaydirma olarak da isimlendirilmektedir. Firma ic¢indeki
calisanlarin yatay olarak; sorumluluk ve iicret olarak ayni islere transfer

edilmesidir. Nakil metodunda agik bulunan pozisyon i¢in fazlaligi olan
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bolimden isgoren saglandigr i¢in faydali bir yontemdir (Uyargil, vd. 2008:
137).

I¢ transfer uygulamasinda isgdrenin terfi olacagi iste disaridan secilen bir
personel gibi yeni is gibi géreve gectigi pozisyona uyumu firma ig¢in vakit kayb1
ve iktisadi kayip olusturabilmektedir. Bu personel i¢in bir egitim programi

hazirlanmak mecburiyetinde kalinabilir (Sabuncuoglu, 2016: 37).
Riitbe indirimi

Riitbe indirimi uygulamasi, bir cezalandirma olarak uygulanan; yetki, licret gibi
konularda daha alt kademede olan bir birime yapilan transferdir. Firma
icerisinde bulunan mevcut isgérenden faydalanilmaktadir. Ancak hizla gelisen
teknolojiye uyum saglamanin zor olusu veya issizlik oraninin zamanla
yikselmesi sebebiyle yasanilan korku nedeniyle isgdrenin kabul etmek
mecburiyetinde kaldig1 bir metot olmas1 riitbe indiriminin genellikle kullanimi

seyrek olmaktadir (Uyargil, vd. 2008: 138).
isletme ici is duyurular

Isletme i¢i duyurular uygulamas1 uygun araca karar verildikten sonra isletmenin
istedigi  sekil ve igerik niteliklerini tasimasina dikkat edilmektedir.
Doldurulacak pozisyonun iist ya da alt diizey gorev olmasi is duyurusunu
farklilagtirmaktadir. Bu bilgiye Ornek su verilebilir: Bir genel miidiirlik
pozisyonu i¢in panoya ilan asmak uygun olmayacaktir. Biiylik ve taninmis bir
aragla bildirmek daha uygun olacaktir. Nitelik gerektirmeyen personel temini
i¢in yerel bir gazetede, kisa ve 0z bir ilan vermek hatta firmanin bulundugu yere
“Personel arantyor.” ilan1 asmak dahi yeterli olabilecektir. isimsiz is duyurulari,
firmanin ve isveren hakkindaki bilginin verilmedigi duyurulardir. Isimsiz
ilanlar, firmanin isminin ve lniiniin bilinmesinden 6tiirli olusabilecek ¢ok ya da
yetersiz basvurunun gelmemesi i¢in kullanilirlar. Adaylarin 6zge¢mislerinin
bulundugu veri tabanlarindaki aday basvurularinin ¢oklugu is duyurularinin
farklilagmasina sebep olmaktadir. Cok kisa bir ilan az sayida adayin basvuru
yapmasina neden olacaktir ve ¢ok uzun bir ilan da beklentileri yiikseltebilir

hatta tersi bir durumda s6z konusu olabilir (Erdogan, 1991: 140-142).

Duyuru seklinde yontemin kullanilmasi muhasebecilik, miihendislik, mimar,

ekonomist gibi mesleklerde is arayanlar icin sik¢a kullanilmaktadir. Bu tarz
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mesleklerde aranan nitelikler duyurularda belirtilmektedir. Duyuru yoluyla
personel secme faaliyeti ile genis bir alana ulasilmaktadir ve diger uygulamalara
gbre masrafl az olmaktadir (Bingdl, 1998: 115-116). Is duyurular1 hazirlanirken
baz1 faktorlerin gozoniinde bulundurulmas: firmaya 1iyi1 yonde katki
saglayacaktir. Personel aciginin giderilmesi i¢in yapilan duyularinin adaylar i¢in
taninmasi, 1§ arayan insanlar i¢in ilgi c¢ekici olmasi ve kolay okunmasi ile
birlikte teknik beceri gerektiren birimler i¢in firmanin basvuru sayisini

arttirmasini saglayan su 6zellikleri kapsamaktadir (Findik¢i, 2012: 182);

e Acik bulunan pozisyonla ilgili duyurunun yapilacagi aracini en uygun
olanini se¢mek istenilen hedef kitleyi ve aday sayisini etkilemektedir.
Bu sebeple hedef kitlenin saptanmasi ve ona gore en etkin is bildirim

aracinin sec¢ilmesi 6nemlilik arz etmektedir.

e Basvuru yayminin anlasilir bir dilde ve 06znellikten kacinarak
hazirlanmas1  gerekmektedir. Bu  basvuru ilaninda  gorevin
inandiricilik  6zelligini kazandirmayla tanitilmasidir ve gergekei

aciklamalar bulunmalidir.

e Isin ve gorevin istiinliigii ilkesi ile duyuruyu yayimlayan firmay1
diger firmalardan ayirt eden 6zellik olduguna dikkat edilmektedir.
Pazardaki diger firmalarin saglayamayacagi ve onlara istiinliik
saglanan bir yapiyr aciklamaktadir. (Uluslararasi yolculuk yapma
imkani, taninmis bir iilkede egitim alma ve dil 6grenebilme imkani

vb.)

e Isin cekiciliginin vurgu yapilmasi bilhassa teknik personeller
iizerinde durulan bir etkendir. Isin zorlugu ve disinda gelisen
olaylarin farkliliginin ¢ekiciliginin arttirilmas1 yoniinde adimlar

atilmaktadir.

e Bilgi verme ile yapilacak is ve firma hakkindaki bilgiler, projeler,
ticret, genel konular gibi islemlerinden bahsedilerek duyurunun ayni

siirede acik olmas1 saglanmalidir.

Isletme i¢i duyular ¢alisanlarin isle ilgili yenilikleri ve firmanin acgik
pozisyonlart lizerine bilgi almasini saglayan uygulamalardir ve mutlaka bu

duyularin yapilmasi gerekmektedir.
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2.3.3.2 isgoren Temininde I¢ Kaynak Kullaniminda Dolayl Uygulama Alanlar
Kariyer planlamasi

Kariyer planlama iggorenlerin kariyer hedeflerinin planlanmasi ve bu hedefleri
gergeklestirebilmeleri i¢in takip etmeleri gereken yol olarak séz edilmektedir.
Kariyer planlama siireci; isgorenlerin, isletmelerin ve ¢evrenin degisiminden
dolay1 etkilenen ve degisime ugrayan bir uygulama alanidir. Bu sebeple de bu
uygulama alani igerisinde isgorenler ve firmalar esnekligini ortaya g¢ikarmasi

gerekmektedir (Ozgen, Oztiirk ve Yalgin, 2001: 180).

Kariyer planlamasi, isgorenlerin sahip olduklar1 bilgi, beceri ve giidiilerin
gelistirilmesi ile is yaptiklar1 firmalardaki yiikselislerinin planlanmasidir.
Kariyer planlama; alt kademelerde ve insan giicii olan islerde var olan becerileri
gelistirmeye yoOnelik olarak disliniiliirken, {ist kademelerde, uzmanliktan
yoneticilige dogru giden yolda ise var olan becerilerle birlikte potansiyel

becerileri gelistirmeye yonelik olmaktadir (Bilen, 1998: 31).

Kariyer planlama, isgdrenlerin yeteneklerini ve ilgili olduklar1 alanlari
degerlendirerek, onlarin  gelisme  ihtiyaglar1 ile firma  amaglarini
benzestirmektedir.  Etkili kariyer planlama faaliyetleri isgoren doniisiimii
diisiirmektedir. Bir¢ok 1K yoneticisi, kariyer planlama uygulamalarini firma ici
isgoren beklentilerinin gerceklestirilmesi olarak degerlendirmektedir. Isgdrenler
bu silirecte kariyer amacglarint daha net tespit edebildikleri ic¢in alacaklari
egitimleri ve kendilerini gelistirecek diger uygulamalari 6nemli gérmektedir.
Firma icerisindeki uzman isgdren sayisinin artmasini saglayacaktir (Ozgen,

Oztiirk ve Yalgin, 2001: 187).

Teknolojinin devamli degisim ve gelisimi, firmalar1 gelecek isteklerine karsi
hazirlikli olmaya ve kariyer planlama faaliyetlerini gerceklestirme yolunu
ogretmektedir. Firmalarda kariyer planlama uygulamalarinin amagclar

siralanmaktadir (Bilen, 1998: 33):

o Kisisel egitim ve gelistirme gereksinimleri daha iyi tespit

edilmektedir.

e Calisanlarin hedefleri genisletilmektedir ve yeni alanlara yonelmeleri

saglanmaktadir.
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e Kariyerlerinde terfi beklentilerinin gerceklestirilmesi i¢in bireylerin

kariyer gelistirmeleri saglanmaktadir.
e Insan kaynaklar1 verimli ve etkin kullanilmaktadr.
e Bireysel tatmin ile orgiitsel baglilik da artirilmaktadir.
e Calisma performansini yiikseltmek

1980°li senelerden sonra firmalar, orgiit yapilarinda ve isgiiciinde olusan
degisim, orgiitlerin uzun siireli faaliyet gosterebilmeleri ve basarili olmalarinda
onemli olan insan kaynaklarinin gelistirilebilmesi i¢in yeni olanaklarin ve
faaliyetlerin arastirilmasi gerekli olmaya bagslamistir. Kariyer planlama
uygulamalar1 bu olanaklar1 firmalara kazandirmakta ve calisanlarla firmanin
uyumunu saglama asamasinda yardimci faktdr olmaktadir. Etkili kariyer
planlama plan1 firmaya ve ¢alisanlara sunlar1 kazandirmaktadir (Ozgen, Oztiirk

ve Yalgin, 2001: 187-189):

e Isgiiciiniin yetenek ve kapasitelerinden daha iyi faydalanma firsati

dogmaktadir.
e s iliskilerinin daha esnek, yakin ve yapici olmas saglanmaktadir.
e C(Calisanlara daha iyi is olanagi, iicret ve statii saglanmaktadir.
e lsgorenlere yol gosterici faktor olmaktadir.
e (alisan-firma uyumlulugu saglanmaktadair.

e Firmanin gelecekteki islerini devam ettirecek nitelikli isgiicii

hazirlanmaktadir.
e Performans artmaktadir ve hedefler daha hizli ger¢eklestirilmektedir.

e Firma icinde devaml iletisim ag1 kurulmaktadir, karsilikli mesaj akisi

saglanmaktadir.
e Kamuoyunda olumlu imaj olusturulmaktadir.

Firmalarda kariyer planlama faaliyetlerinde kullanilan ydntemler cesitlidir.
Firmalarin sunduklar1 firsatlarin nitel ve nicel yapilari bu yo6ntemlerin
kullanilma diizeyini etkilemektedir. Dolayisiyla bahsedilen kariyer planlama

yontemleri asagida verilmektedir (Soysal, 2003: 70-71).

32



e Damsmanhk Faaliyetleri: Isgorenlere danismanlik hizmeti verme
teknigidir. Bu faaliyetlerde isgorenlere kariyerleri dogrultusunda

yardimc1 olma amagli tavsiye ve bilgiler verilmektedir.

e Analiz Etme Atolyeleri: Isgorenlerin ilgilerini, becerilerini ve
imkanlarini belirleyerek analiz etmelerini ve kariyer planlamalarinda
bulunduklar1  yerin  bilincinde olmalarin1  saglayan  ekibin
olusturulmas: teknigidir. Boylece isgorenlerin kariyer planlarinin

gelismesine katkilar1 olmaktadir.

e Kendini Gelistirme Ekipmanlari: Bu ekipmanlar firmalar tarafindan
0zel olarak isgorenin kullanmasina yonelik yayinlanan alistirma

kitaplarini ve diger okuma ekipmanlarini icermektedir.

e Degerlendirme Programlari: Bu programlar; isgdéren sec¢imi,
ylikselme, transfer ve gelistirme faaliyetlerinde kullanilan tutum,
egilim, beceri, ilgi, kisilik ve diger niteliklerin saptandigi testleri
kapsamaktadir. Bu testler, alternatif kariyer yoOntemlerinin
gerektirdigi  sorumluluklarin da g6z Oniinde bulunduruldugu,

calisanlarin 6z degerlendirmeleri asamasinda kullanilmaktadir.

e Kariyer Yonetim Programi: Firma c¢alisanlarinin  kariyer
davraniglarin1 anlamak ve firmaya yardimci olmak i¢in hazirlanan

resmi ve detayli programlardir.

o Kariyer Kaynaklarinin Planlanmasi: Firmalarda bos pozisyonlarin
belirli nitelikli adaylar tarafindan doldurulmasina yonelik yapilan

tahminler ve programlardir.

e Kariyer Bilgi Sistemleri: Firmalarda kariyer gelistirmeye iliskin

bilgilerin kayit edildigi resmi bilgi sistemleridir.

Kariyer planlama, ag¢ik pozisyona uygun isgOrenin is goriisme siirecinden
baslayarak, egitim almasi ile siirdiiriilen ve isgérenin berilerine yon vermenin
amaclandig1 bir siirectir. Kariyer planlama degisime ugrayan hareketli bir
siirectir. Isgdrenlerin degisim gosteren gereksinimlerini karsilamak igin

firmalarin basarili uygulamalar1 gergeklestirmeleri gerekmektedir. Firmalarda
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kariyer planlama su asamalarda gergeklestirilmektedir (Simsek, vd. 2004: 108-

114).

Kurumsal Degerlendirme: Firmalarin isgorenlerine, kendilerini
tanimalar1 saglayan, kariyer ilgi alanlarini ve becerilerini anlayan
testler yaparak kariyer bilgi sistemleri i¢in gerekli bilgileri
toplamasidir.  Isgdrenlerin  becerileri, istekleri ve ilgileri
degerlendirilmektedir. Boylece firmalar insan kaynaklar1 birimleri ile

ilgili gozden gecirme siirecini sonlandirmaktadir.

Pozisyonu Tanimlama: Kariyer yonteminin saptanmasinin ardindan,
bu yontemlerin uygulandigi her gorevin gerektirdigi ozelliklerin
gerceklestirilmesi gerekmektedir. Pozisyon tanimla pozisyonlara
yonelik fonksiyonel niteliklerin teknik ve sosyal taraflarina yonelik

netlik belirtilmelidir.

Isgoreni Belirleme: Firmalar devamli basariyr amagladiklar siirece
yetenekli  isgorenleri  biinyelerinde istthdam etme  gayreti
gostermelidir. Bu sebeple kariyer planlama asamasina eklenecek
isgorenler yetenekli ve personel temini agsamasindan basariyla gegmis

isgorenler olacaklardir.

Kariyer Damismanhg: ve Kariyer Hedeflerini Saptama: Firmalarda
isgérenin kariyer planlamasi yolunda Onciilik etmeleri adina
isgorenlere kariyer danigmanlar1 yardimci olmakta ve bdylece kariyer

hedeflerini degerlendirmeleri saglanmaktadir.

Pozisyonla Cahisanin Yetkinliklerinin Karsilastirilmasi:
Isgorenlerin sahip olduklart mevcut ve potansiyel yetkinlikleri,
onlarin firma igerisinde gorev aldig1 ve hedeflenen pozisyonlarinin
ozelliklerinin  karsilastirilmasi  ve uyumlu olup olmadiginin

degerlendirilmesi asamasidir.

Performans Degerlendirme: Firmalarda calistirilan isgdrenlerin
kariyer hedefleri yoniinde hangi yonde ilerleme kaydettiklerinin takip
edilmesi ve degerlendirilmesidir. Firmalarin basarilarinin siirekli

insan kaynaklarinin performanslarina baglhidir. Insan kaynaklarinin
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performanslarinin  degerlendirilme faktorleri ise gorev tanimi

yoniinde tespit edilmelidir.

e Kariyere Yonelik Egitimler: Kariyer gelistirme firsatlari,
performans degerlendirme sonuglar1 ve isgorenin yiliksek motivasyon
gayretleri ve egitim ve gelistirme uygulamalarinin diizenlenmesi
kariyer planlama asamasinda 6nemli bir asamadir. Bu uygulamalar
icinde uyum egitimi, hizmet Oncesi egitim, oryantasyon egitimi ve
hizmet i¢i egitimleri gibi g¢esitli hususlarda egitim faaliyetleri
bulunmaktadir. Bu egitimlerin her biri firmada c¢alisan ¢esitli
orgiitlerin farkli gereksinim ve beklentilerine uygun diizeyde ve

siirelerde gergeklestirilmektedir.

e Kariyer Stratejilerinin Gelistirilmesi: Henry Mintzberg, “Strateji
bir plandir ve devamli bir davranistir.” Soziiyle stratejik planlamanin
otesinde stratejik diisiinceyi savunarak strateji kavramini agiklamistir.
Firmalarda kariyer yoOnetimi stratejilerinin gelistirilmesi, firmalara
gelecege, belirsizliklere ve bilinmeyenlerin ¢oziimiine yonelik fayda
saglayacaktir. Greenhause’in ise kariyer stratejilerine yonelik yedi
yaklasimi vardir (Simsek, vd 2004: 115): Iste yeterlilik, alinmak
istenen gorevlere katilimin artmasi, yetenek gelistirme, olanaklari
arttirma, destek kurma, imaj olusturma, kurumsal politikalara

katilimdir.

Kariyer planlamasi, ¢alisanlarin kurumda kalmasini ve islerine olan bagliligini
artirmaktadir. Bu yiizden kurumlarin insan kaynaklari birimi ¢alisanlarin kariyer

planlamasi konusunda faaliyetlerde bulunmasi gerekmektedir.
Yetenek yonetimi

Yetenek yonetimi, firmanin karst karsiya kalabilecegi zorluklarla basa
cikabilmesi ve firmanin stratejilerini gergeklestirmesi ile beraber hedefleri
dogrultusunda aradigi yetkinliklerle firmada var olan yetkinlikler arasindaki
boslugu doldurmaya ¢alisan, merkezinde “Insan Kaynagi”nin oldugu bir

yonetim siirecidir (Cirpan ve Sen, 2009: 11).

Yetenek yonetimini anlamak i¢in dncelikle “yetenek” kavraminin agiklanmasi

gerekmektedir. Sekil 2°de goriildiigi lizere “Yetenek” kavrami; pratiklik, basari,
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yetenek, yaraticilik, liderlik ve zaman kavramlarinin entegrasyonu seklinde

kullanilmaktadir.

D —

Kabiliyet

Sekil 2.2: Yetenegi Olusturan Temel Ozellikler
Kaynak: (Dogan ve Demiral, 2008:151).

Firmada insan unsuruna dikkat eden IKY kar amacl faaliyet gdstersin ya da
gostermesin, firma pazarda her tiir sektorii olan firmalar i¢in 6nemli olmaktadir.
Firmalar, eger IK’sin1 etkili yonetemez, yanlis ydnetir veya dnemsemezse uzun
vadede basarisiz olabilmektedir. Firmada kabiliyetli calisanlarin istihdaminin
saglanmasi, biinyesinde uzun seneler memnuniyetinin saglanarak, etkili

yonetilebilmesi her firma i¢in 6nemli goriilmektedir.

IKY firma icinde ¢alisanin stratejik 6nemine odaklanarak, onu bir maliyet
faktorii olarak gormemektedir, daha ¢ok firmanin degeri olarak, firmanin
etkinlik kazanmasinda ve verimlilik arttirilmasina katki saglayan bir yaklagim

olarak diisinmektedir.

IKY, firmanin hedeflerini gergeklestirmek i¢in, firmadaki IK’y1 en etkili ve
verimli bir sekilde kullanarak uygulamalar1 diizenleme ve yiiriitme gorevini
gerceklestiren departman olarak ifade edilmektedir. Dolayisiyla firma bazh
amaglart gergeklestirmek ve rekabette {istlinlik kazanmak i¢in, uzman

isgiiciiniin IK tarafindan anlayis gosterilerek yonetilmesidir. Bu durumda
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kargilikli anlayisi saglamanin yoOnetimi, kurumsal iletisimin aktif ve etkili

kullanilmasidir (Akinci, 2009: 13).

Insan kaynaklar1 yénetimi ile firmalarin en degerli varliklar1 isgdrenler, yetenek
yonetimi kavraminin ortaya ¢ikmasi ve yaygin bir bigimde kullanilmasiyla
kesfedilmesi gereken beceriler olarak degerlendirilmistir. Firmalarin isgoren
gliglendirmeyle kendi kararlarini alabilme, inisiyatif kullanabilme ve yeni
fikirler ortaya koyabilme olanagi verilen isgdrenlerin, yetenek ydnetimiyle
sahip olduklar1 yeteneklerden etkin faydalanabilecegi anlayisinin kabul
edilmelidir. Insan kaynaklarindaki uzman belirli bir yetkinlige sahip
isgOrenlerin ilgilerinin, kariyer davraniglarinin nasil gelistigi, en iyi performans
sergiledikleri islerine olan ilgi ile benzestiginde olusmaktadir. Dolayisiyla IK
yoneticileri ise alim, gorev dagilimi ve kariyer gelisimi gibi husularda
isgorenlerin 1lgi ve yeteneklerini 6rnek alirsa performansi da artirabilmektedir.
Bunun anlami IK ydneticisinin, becerikli uzman ve yetkinligi yiiksek
isgdrenlerin daha i1yi tanimas1 ve iistlenilmesi istenen rol ile isgdren karakterinin
uyumlulugu, isgoren performansi bakimindan 6nemli sayilmaktadir. Geleneksel
IK 6l¢iim ve uygulamalariin yetersizligi “Yetenek Yonetimi” olarak s6z edilen
ve IKY’ye verilen yeni bir rol ve sorumluluklarindan dolay1 yeni bir yonetim

uygulamasini gliindeme getirmistir.

Yetenek yonetimi uygulamasini kullanan 1KY, tek yonlii bir firmasal kazang
yerine ¢ift yonli kurumsal ve personel bazli uzun zamanli soyut ve somut
kazang diisiinmelidir (Atl, 2012: 157). Ozetle; nitelikli isgiicii azlif1
yasandiginda yetenege dayali IK yonetim faaliyetlerini kendi iglerinde

ylriitebilen firmalar, rekabet edebilme giiciinii bulabileceklerdir.
Yedekleme planlamasi

Firmalarin rekabet yarist 6nemli kadrolarda ¢alisma isteginin artmasina sebep
olmustur ve yedekleme planlamasi insan kaynaklarinin baslica yatirimi duruma
gelmistir (Stambaugh, 2000: 47). Yedekleme planlamasi ile firma igi yetenekli
isgOrenlerin saptanmasi ve uzun siireli calismasi saglanmali, firma iginde
yoneticilik yapabilecek personelin kariyer planlamasinin gerceklestirilmesi ve

list diizey yoneticilerinin degerlendirmeye alinmasiyla ilgili hedefler yerine
getirilmektedir (Holbeches, 2001: 290; Bruce, 2001: 80). Yedekleme
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planlamasi, firmalardaki iist diizey pozisyonlarda gorev alacak isgorenlerin
hazirlanmas: hususunda yapilan uygulamalardir. IK birimleri gelecekle ilgili
stratejilere dikkat etmek i¢in Onemli pozisyonlar1 ve gerekli yeteneklerin
olusmasini saglamaktadir (Talent management: the next dimension of strategic
HR, 2005). Firmalarda 6nemli pozisyonlarda birinin ¢alistirilmasi gereksinimi
ortaya ¢iktiginda en kisa silirede bu gereksinimin olmasi i¢in faaliyete gegilmesi
gerekmektedir. Bunun igin firma iginden segilen adaylarin belirlenmesinin
ardindan aday 6zge¢mis veritabanlar1 olusturulmaktadir. Periyodik siirelerde bu
adaylar takip edilmekte ve istenilen sekilde gelismeleri beklenmektedir ve

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

Onemli pozisyonlar icin is gorenler degerlendirmelerinin ardindan onlarmn
gelismeleri yoniinde ¢alismalar yapilmaktadir (Yetenek Yonetimi, 2008: 44).
Yedekleme planlamasi, firmalarda isgorenlerin yiikselmeleri icin i¢ yetenek
gelisimlerine bakilarak dizayn edilmis stratejik bir degisim gayreti
gosterilmektedir. Bu kavram Baby Boomer olarak isimlendirilen 1946-1964
doneminde yas haddinden emeklilik sebebi ile ayrilmalarindan o6tiirii bazi
firmalarda 6nem kazanmaktadir. Bunun yaninda belirtilen donemde personelin
olimi, is goérmezligi ya da yetenekli bir personelin beklenmeyen bir vakitte
istifas1 gibi olusan acil durumlar sebebiyle bu personelin yedeklenmesi ve
yerine yenilerinin getirilip ve onlarin egitilmesi gerekmektedir. Yedekleme
planlamas1 iggorenleri 6nemli pozisyonlar i¢in hazirlamaktadir ve sekil 3°de
yedekleme planlamasinin  stratejik  yOnetim modeline iliskin  sekil

gosterilmektedir.
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Yonetim taadiitlerinin
saglanmas1 ve devamlilig

Mevecut organizasyonel
ihtivaclara ulasmak igin
gerekli is ve calisanlarin

belirlenmesi

Performans yonetimi ve

' kigilere sommiuluk

Sekil 2.3: Yedekleme planlamasinin yonetimine iliskin stratejik model

Kaynak: (Rothwell, 2010).

Yedekleme planlamasi ile isgorenlerin yiikselmelerini saglamak igin

yapilacaklar:

Yedekleme planlamasini gergeklestirecek yoneticiler isgorenleri
adina amag ve hedeflere bagl kalarak hareket etmektedir. Yedekleme
planlamas1 asamasina dahil olabilen tiim personel i¢in roller,
sorumluluklar ve Olgiilebilir program hedefleri net bir dille

hazirlanmaktadir (Rothwell, 2010: 51).

Mevcut durumda firmada yapilmay:r bekleyen isler ve mevcut

personel belirlenmektedir.
Performans yonetilmekte ve isgdrenlere sorumluluk verilmektedir.

Belirlenen stratejik hedefler igin planlanan isler ve isgdrenler tespit

edilmektedir.
Personel yiikselme faaliyetleri degerlendirmeye alinmaktadir.

Isgorenlerin gelisimleri icin hedefler belirlenmektedir. Bunun
yaninda daha da basarili ve isinde iyi bir personel olmak i¢in gelisim
planlar1 ve diizenli olarak yetenek goriismeleri yaparak isgorenlere

yatirim yapilmaktadir.

39



e Yiiriitiilen bu planlamanin sonuglar1 degerlendirilmektedir. Saptanan

amag ve hedeflerin ulasilabilirligi karsilastirilmaktadir.

Basarili bir yedekleme planlamasi i¢in izlenmesi gereken asamalar (Greengard,

2001: 36):

e Kilit liderlik faktorlerinin tanimlanmasi: Firmalarda isgorenlerin
basarili olabilmeleri i¢in hangi yetkinlik ve becerilerin gerekli

oldugunun analiz edilmesi gerekmektedir.

e Gelecegin liderlerinin bulunmasi ve motivasyonu: Firmalarin
“yildiz” olacak isgdrenlerin bulunmasi ve bu iggdrenlerin firmanin

onemli pozisyonlar1 i¢in ¢calismaya hazir olmas1 gerekmektedir.

e Yedekleme planlamasi ile ilgili sorumlulugun firma i¢i paylasima:
Insan kaynaklar1 birimleri kilit gdrevi gorseler de arastirmalar bu
asamanin  paylasilarak  bahsedilmesinin  basariyr  artiracagini

gostermektedir.

e Yedekleme planlama asamasimmin firma Kiiltiirii ile birlesmesi:
Basarili bir yedekleme planlamasi firma kiiltiirii ve degerleri ile uyum
icinde degerlendirilmelidir. Bu uyum, liderlik faktorlerinin

saptanmasi ve is siireglerinin bitirilmesi ¢er¢evesinde onemlidir.

e Sonuclarin dl¢iimlenerek gelisimin takip edilmesi: Takip siirecinin
etkin yiriitilebilmesi, sonug¢larin verimliliginin = dl¢limlenmesi
acisindan Onemlidir. Bu 06l¢lim, yeni sistemlerin gelistirilmesi,
odiillendirme  haklarinin  verilmesi uygulamalarina alt yap1

olusturmaktadir.
Sonu¢ olarak yedekleme planlamasi kurumlarin geleceg§e yapacagi yatirim
olmaktadir.
2.3.4 isgoren seciminde ic kaynak kullamminda karsilastirma alanlar
2.3.4.1 isgiicii becer1 envanter1

Isgiicii beceri envanteri firma biinyesinde gdrev alan isgdrenin egitimini,
bilgisini, becerisini, yetenegini ve tecriibesini gdsteren bir uygulamadir. Bu

uygulama personel ve IK birimi tarafindan doldurulacak beceri envanter formu
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kullanilarak hazirlanmaktadir. Bu form varolan performans ile isgdrenin
gelecekteki potansiyeli hususunda calisanlarin bilgi almasinda Onemli bir
kaynak olmaktadir (Giirbiiz, 2002: 145). Cizelge 1’de isgiicii beceri envanteri

O0rnegi bulunmaktadir.

1. BOLUM (Bu béliimii IK Birimi doldurulacaktrr.)
1. Ad Soyad:

2. Personel No:

3. Personel Bokim:

4, Unvan:

5. Yas:

6. X Isletmede Calisilan Toplam Siire

7. Yapilan Diger Isler

X. Isletmede Unvan: Siire:
Diger Iletmeler Unvant: Siire:
2.BOLUM (Bu boliimii personel dolduracaktr.)

Su an caligtigmniz isletmede kullanmiyorsaniz dahi sahip oldugunuz 6zel becerileri kitfen

8. Ozel Becerier: belirtiniz. Kullanmakta tecriibeli oldugunuz arag, gerec ve aletlerin adlarm belirtiniz.

9. Gorevler: Gorev aldigmz pozisyondaki islerinizi belritiniz.
10. Sorumluluklar: Gorev aldigmiz pozisyonda yapitmasi gereken sorumluluklart belirtiniz,
11. Egitim Diizeyi: [kogretim ( ) Ortadgretim( ) Lise ( ) Lisans( )

12. Katilman Kurs ve Semmnerler:
3. BOLUM (Bu bélim K Birimi tarafindan personelin galigtig1 birimin yoneticisinden alinacak
bilgiler dogrultusunda doldurulacaktir.)

13. Caligann performansinm

genel degerlendirmes:

14. Calisanmn muhtemel bir terfi

icin ne diizeyde hazrr oldugu ile

ilgili goriglert:

15. Caliganin gelistirmesi gereken

yonleri:

16. Yoneticinin imzast: Tarih:

4. BOLUM (Bu boliim IK Birimi tarafindan doldurulacaktr.)

17. Calisanin gegmis son ki donemlk performans degerlendirmesi bu forma eklendi mi?

Evet( ) Hayr( )

18. Bu formu hazirlayan personelin imzast: Tarih:

Sekil 2.4: Beceri Envanter Formu
Kaynak: (Giirbiiz, 2002: 35).

Sonug¢ olarak isgiiclii beceri envanteri ile ¢alisanlar kendileri hakkinda bilgi
sahibi olup, gelecekte o kurumda neler yapabilecekleri iizerinde diisiiniip

performanslari iizerinde degerlendirme yaparlar.
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2.3.5 Yedek isgiicii ¢izelgesi

Firmalar hareketli bir is ortaminda faaliyetlerini devam ettirdikleri i¢in bosalan
kademlerin hizlt bir sekilde doldurulmasi islerin aksamamasi i¢in Onem
tasimaktadir. Bu yilizden yedek isgiicli ¢izelgesi, agik olan boliimlerin firma
icinden hangi isgorenlerle doldurulacagini gdsteren bir semadir. Bu semada
firma i¢indeki tiim pozisyonlardaki personellerin varolan performansi, kuvvetli
ve zayif taraflarim1 gosteren verilerden olusmaktadir. Bu metot, yOnetim
birimine hizli kararlar alabilme bakimindan faydalar olusturmaktadir (Glirbiiz,

2002: 145).
A: Terfi igin hazir, B: Tecriibesi tam olarak yeterli degil, C: Is icin uygun degil,

1: Is performansi miikkemmel, 2: Is performans: standart diizeyde, 3: Is

performansi zayif, 4: Is performansi standartlarin ¢ok altinda

. Ahmet Can

Insan Kaynaklar: Yoneticisi
l j Ayla yitksel (48) A/1
. Nuri Soysal (42) B/T

. Ayla Yuksel

Insan Kaynaklart Md. Yrd.
Leyla Dogru (40) A/
Aylin Tektas (38) B/I

B B y B yr
J11t4 - 2 i
Pe?sgﬁesl%rzaltg;i)we _ Leyla Dogru (40) . Mehmet Emir (45) & i ds)
Secme geﬁ Ucretve Maas Yon. Sefi Isgive Igveren Ils. Sefi Egitim ve Ge115tmni$ef:1?
Nogay s 35)A%2 Nursel Yildiz (30) AL Ahmet Kurtulmus (38) B/ Mucella Ynldirim (32) A2

Fatma Dogan (28)B/2 Lale Cem (34) AT Emine Tekgiil (35) B/2 Stheyla Cavusgil (26) B/L

Sekil 2.5: Yedek Isgiicii Cizelge Ornegi
Kaynak: (Giirbiiz, 2002: 36).
Yedek isgiicii cizelgesi ile ¢alisanlar terfi icin hazir olup olmadiklarini,
tecriibelerinin tam olarak yeterli mi degil mi, yoksa is i¢in uygun degil mi, is
performans1 miikkemmel mi, standart diizeyde mi, zayif m1 yoksa standartlarin
cok altinda mi1 bunlar iizerinde bilgi sahibi olurlar.

2.3.6 Personel seciminde i¢ kaynak kullanim karar siireci

I¢ kaynak kullanilarak isgdéren temini ii¢c yaklasimla saglanmaktadir.
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2.3.6.1 i¢ Kaynaklar ile acigi kapatmak

I¢ kaynaklar ile ac1g1 kapatmak yolu, bosalan pozisyon i¢in gerekli olan isgiicii
gereksinimi dis kaynak kullanimini gerektirmeyecek kadar az ve personel
adayimnin calisma siiresin kisa zamanli ise; fazla mesai, calisma saatlerini
artirma, egitim ve Odiillendirme ile performansi artirma, personel gereksinimi
duyulan birimlere diger birimlerde ¢alisan personellerin kaydirilmasi gibi

uygulamalarla gerekli isgiiciine ulasilmaktadir (Uyargil, vd. 2008: 134).
2.3.6.2 i¢ kaynaklara oncelik vermek

Isgiicii gereksinimi, isgorenlerin fazla mesai yapmalari, calisma zamanlarinin
arttirilmas1 ya da diger birimlerden gecici siire i¢in isgdéren kaydirilmasi
yontemiyle karsilanamayacak kadar bliyiik ise bu gereksinim; firmada varolan
personelin terfi ve transferi yontemiyle personel saglanmaktadir. Eger isgiicii
gereksinimi  firma igerisinde 1i¢ kaynaklar ile saglanamayacaksa dis
kaynaklardan faydalanilarak isgoren tedariki yapilmaktadir. Olusan acik
pozisyonun ilk dnce varolan isgdrenler arasindan segilen kisilerle doldurulma

planin yapilmak istenmesidir (Uyargil, vd. 2008: 135).
2.3.6.3 I¢ Kaynaklara ve dis kaynaklara esit davranmak

Acik pozisyonlara personel se¢imi i¢in tercih edilen diger bir yaklasim ise i¢ ve
dis kaynaklardan faydalanan personel adaylarinin topluca degerlendirilip isin

gereklerine uygun adayin seg¢ilmesidir.

Moser (2005: 189), isgdéren seciminde i¢ kaynaklardan faydalanma hususunda
bagska karar verme kriterini referans yazilmigs Ozgeg¢misglerin incelenmesi
hususunda calismistir ve firma personelinin disaridaki tanidiklarina firmasinda
acik bir pozisyonun oldugunu ve kendisini referans olarak kullanabilecegini
soylemesi; bagvuran personel adayinin i¢ kaynak olarak goriilmesini ifade
etmektedir. Boylelikle dis kaynak olarak basvuran personel adayinin firma
igerisinden bir bilgi kaynagi olmas1 sebebiyle kendisini bir adim 6ne ¢ikartip i¢
kaynak olarak degerlendirilecegi ve karar siirecine katilacagr bilgisi

verilmektedir.

Firmalarda i¢ ve dis kaynaklardan isgdren temini yapilarak gorev bilinci

olusturulmaktadir. Bir firmada i¢ ve dis kaynaktan bulunmus isgoérenlerin
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beraber ¢alismasi firma kiiltiiriiniin yeni bir yapiya biiriinmesi saglanmaktadir ve

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

I¢ ve dis kaynak kullaniminin firma kiiltiirii ve firmaya getirdigi yenilik ve
hareketlilik disinda calisanlara da bazi etkileri oldugu sdylenebilir. Bu calisana

etki eden faktdrden biri de orgiitsel bagliliktir.

44



3. ORGUTSEL BAGLILIK

Bu boéliimde orgiitsel baglihlk kavramlarina iliskin tanimlamalara yer
verilmektedir. Orgiitsel baglilik kavraminin énemi ve gostergeleri ile drgiitsel
bagliliga etki eden faktorlerle orgiitsel bagliligin siniflandirilmasi ve sonuglari

ele alinmaktadir.

3.1 Orgiitsel Baglamhligin Tanimi ve Onemi

Kurulusun amag¢ ve degerlerini kendi amag¢ ve degerleri ile birlestirerek ve bu
yonde calismaya ve organizasyonda kalmaya istekli olmak orgiitsel baglilik

olarak tanimlanabilir (Tiirkdz, Polat ve Cosar, 2013: 287).

Rekabet, ¢alisanlarin ciro oranlarini arttirmakta ve calisanlarin ¢alismaya devam
etmesi zorlagsmaktadir. Buna gore, oOrgiitsel baglilik kavrami her giin 6nem
kazanirken, isverenler c¢alisanlarini  korumak i¢in farkli alternatifler
denemektedir. Morrow, orgiitsel baglilik kavramiyla ilgili yirmi besten fazla
tanimin literatiirde yer aldigini belirtmektedir. Farkli disiplinlerin oOrgiitsel
baglilik konusundaki ilgileri arttikca, bu arastirmacilar oOrgiitsel baglilik
konusundaki bakis agilarini eklediklerinden orgiitsel baglilik kavrami biraz daha
karmasik hale gelmektedir. Bu karmasiklik, orgiitsel baglilik konusunda
kararlastirilan bir fikir birligi olusumunu engellemektedir (Findik ve Eryesil,

2012: 1251).

Baglilik davranisi ilk olarak 1956'da Ingiliz gelisim psikologu John Bowlby
tarafindan gelistirildi ve ardindan is diinyasinda calisanlarin verimliligini ve
performansini degerlendirirken onemli bir deger haline gelmektedir. Baglilik
kavrami, basar1 nedeni ile yakindan ilgilidir. Sadakat kavraminin yani sira,
istikrar1 ve verimliligi dogrudan etkileyen bir kavram olarak 6ne ¢ikmaktadir.
Bu nedenle baglilik organizasyonu da etkiler ve baglilik kavrami organizasyon
acisindan degerlendirildiginde, birey ile organizasyon arasinda psikolojik bir
sozlesme oldugu ve bu psikolojik sézlesme ile calisanlarin kuruma baglilig:

arasinda bir iliski oldugu sonucuna varilmaktadir (San, 2017: 16).

45



Kuruluslarin yasamlarina devam edebilmeleri i¢in tiim calisanlarin goérev ve
sorumluluklarini uyum ve isbirligi i¢inde yerine getirmeleri gerekmektedir.
Bunlarin olugmasi i¢in gerekli ortam grup icinde olusturulmalidir. Kisacasi,
calisanlardan yiiksek is verimliligi beklemek, iiretimleriyle istenilen iiretim
seviyesine kadar {iretilmektedir. Bu baglilik duygusunun gelismesinden

kaynaklanmaktadir (S1gr1, 2007: 262).

Calisanlarin kuruluslarda basariya ulagsma konusundaki yiiksek orgiitsel baglilig:
bliyiik 6nem tasimaktadir. Bu nedenle, calisanlarin sorun yaratmamasini ve
kurulusun hayatta kalmasini ve refah i¢cinde olmasini saglamak i¢in Orgiitsel
baghiligin saglanmas1 gereklidir. Organizasyonda motivasyonu yiiksek ve
performans1 yliksek ¢alisanlarin uzun siire calismasini saglamak, verimliligi
arttirir, ¢linkii organizasyona baglilig1 yiiksek olan bir kisi organizasyondan
ayrilmay1 diisiinmeyecek ve ayni kurumda uzun siire calisacak ve oOrgiitiin

amaclarin algilayabilecek ve ¢aba gdsterecektir (Ince ve Giil, 2005: 15).

Orgiitsel baglilik kavrami, kurum icinde ¢alisan bireysel yoneticiler icin 6zel bir
oneme sahiptir. Kendi bagina bir biitiin olusturmaz. Bireyler ve is arasindaki
denge oOrgiitsel bagliliga dayanmaktadir. Calisanlar, kurum i¢indeki kisisel
hedeflerini ger¢eklestirme firsatina sahiptir. Organizasyonu da bir ara¢ olarak
gormektedir. Kurumun calisan bireyler olmadan basarili bir sekilde ilerlemesi
miimkiin degildir. Yiiksek maliyetli isler diisiik maliyetle gerceklestirilir.

Kurulusun istiinliigiinii rekabet avantaji ile koruyabilir (Karaca, 2007: 51).

Calisanlar kurulusta bulunmaktan mutlu olursa, kurulusun amac¢ ve hedefleri
i¢in ellerinden gelenin en iyisini yapmak isteyeceklerdir. Kurulus i¢in siirekli
caba gostereceklerdir. Organizasyon ne kadar basarili olursa, birey o kadar
basarili diisiiniilecektir. Calisan bireylerin kuruma bagli kalmasini saglayabilen

yoOneticiler ¢cok 6nemli bir sorunu ¢ézmektedir (Ertan, 2008: 8).

Organizasyonun en Onemli boliimiinii olusturan yoneticiler icin bireyleri
organizasyona baglamak c¢ok zor bir siirectir. Ancak, basarili olursa, hem
organizasyon hem de kendilerini 6nemli 6lgiide kolaylastirmaktadir. Bu durum
beraberinde grup psikolojisini de beraberinde getirmektedir. Boylece, tek bir

kisi sorumluluk almaz, aynt durum her birey i¢in dogrulanir. Son zamanlarda,
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en bilyiik ve en dnemli sermayenin insan oldugu diisiiniilmektedir. Insan giicii

tiim organizasyonlar i¢in dnemlidir (Saldamli, 2009: 8).

Kurumlarin beceri ve becerilerine bagli olarak dogru is i¢in dogru kisiyi
kullanmalar1 6nemli olsa da, bu bireyleri organizasyonda tutmanin ve
siirdiirmenin déneminin de paralel olarak arttig1 sdylenebilir. Orgiitsel baglilik,
bir¢ok olumlu sonucun ortaya ¢ikmasi agisindan onemlidir, baglilik disiikligi
olan organizasyonlarda, yiiksek ciro orani ve diisiikk verimlilik yasanmaktadir.
Orgiitlerde calisanlarin siirekliligini ve diisiik is giicii devir hizin1 saglamada en
onemli faktorlerden biri Orgiitsel baghligin olusturulmas1 olarak ifade

edilmektedir (Avci ve Kiigilikusta, 2009: 36; Sabuncuoglu, 2007: 617).

3.2 Orgiitsel Baghhgin Gostergeleri

Orgiitsel baglilik ii¢ boyuttan olusur: uyum, dzdeslesme ve i¢sellestirme (Balay,

2000: 120):

Uyum: Calisanlarin organizasyonda yiizeysel baglilik gosterdikleri anlamina
gelir. Organizasyona adapte olan calisan, yapmak mecburiyetinde oldugu icin
isini yapar. Organizasyona adapte olmus bir calisan, calismalarina gercekten
inandi1g1 i¢in degil, 6diil beklentisinden veya ceza korkusundan o6tiirli kurallara
uymaya zorlanir. Organizasyon yoneticileri i¢in tercih edilmez. Egitim gibi ¢ok
fazla 6zveri gerektiren c¢alisanlarin, sadece uyum saglamaktan ziyade, daha iist

diizeyde bir bagliliga sahip olmalar1 gerekir.

Ozdeslesme: Uyumun bir sonraki asamasi ¢alisanin kuruma ve meslektaslarina
yakin olma istegine baglidir. Kurulusun kurallar1 ve ¢alisanlari, baskalarinin
davranigint benimsemek ve siirdiirmek ister. Ancak bu taahhiit gegici bir taahhiit
olabilir. Bu taahhiit kurulusun ¢ekiciligi kayboldugunda sona erebilir. Bir kisi
veya grup farkli nedenlerle kendilerini tanimlayabilir. Orgiitlenme taahhiidii,
bireye kendini tanima, ait olma ve kendini ger¢eklestirme konusunda yardimec1
olabilir. Kurulusun giivenilirligi, imaj1 ve sayginlig1 yiiksekse, {iyeler
kendilerini  organizasyonla daha fazla tamyabilirler. Bu talepler

karsilanmadikca, kurulustan kopmalar baslayacaktir.

I¢sellestirme: Baghlik da son asamadir ve calisanin ve kurulusun hedeflerinin

uyumu anlamina gelir. Organizasyonu igsellestiren c¢alisanlarin tutum ve
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davranislar1 iizerinde etkisi vardir. Uyelerin organizasyonu, organizasyonun
biitiinlesik bir iiyesi ve organizasyonun sadik bir iiyesi olmaktadir. Orgiitii
igsellestiren caliganlar oOrgiitiin degerlerini kendi degerleri olarak goriirler,
orgiitiin ¢ikarlarin1 kendi ¢ikarlarindan {istiin tutarak Orgiitiin basaris1 i¢in

yiiksek ¢aba gosterirler.

3.3 Orgiitsel Baghhg Etkileyen Faktorler

Orgiitsel baghilig1 etkileyen faktorler kisisel, orgiitsel ve orgiit dis1 faktorler
seklinde siniflandirilmaktadir ve alt basliklar1 ile detaylandirilarak ele

alinmaktadir.

3.3.1 Bireysel faktorler

Kisisel unsurlarin orgiitsel baglilik tizerindeki etkileri biyiiktiir. Calisanlarin
beklentileri, ¢aligma siirecleri ve gevreleri, bagimli faktorler arasindaki iliskiyi
etkileyen birey ve kuruluslar, orgiitsel baglilik icin belirleyici faktorlerdir.
Literatiirde, bireysel faktorlerle organizasyon arasindaki iligkileri sunan ¢ok
sayida arastirma vardir. Bireysel unsurlar is beklentilerini, kisisel 6zellikleri ve
psikolojik sbzlesmeleri icerir (Bakan, 2011: 13). Orgiitsel baghlik ile ilgili
calismalarda, bireysel faktorler ile oOrgilitsel baglilik arasinda giiclii iliskiler
oldugu belirtilmektedir (Balay, 2000: 123). Farkli bireysel o6zellikler orgiitsel
baglilik {izerinde farkli sonuclara yol agar. Yas, medeni durum, cinsiyet hizmet
siiresi, egitim diizeyi gibi bireysel ozellikler orgiitsel baglilikla ¢ok yakindan
ilgilidir.

3.3.1.1 is beklentileri

Orgiitiin olusumunun nedeni insanlarin ihtiyaclarini karsilamaktir. Kurulusun
ihtiyac ve taleplerini karsilamak i¢in insanlar katilmistir. Kurumlar, ¢alisanlarin
ihtiya¢ ve taleplerini karsilamak i¢in bir ara¢ olarak kullanilir. Calisanlarin
organizasyon i¢in beklentisi, baglilik ile ilgilidir. Kurulusun beklentileri

kargilama tutumunun baglhilig: arttirdig diistiniilmektedir (Samadov, 2006: 91).

Isin Igerigi: Orgiitler calisma alanlarini bir biitiin olarak degerlendirir ve ayri
olarak degerlendirmez. Biitiinliige isletme karmasiklig1 denir. Isin karmasiklig:

ve icerigi ne kadar biiyiik olursa, ¢alisanlarin baghiliginin o kadar yiiksek oldugu
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diisiiniilmektedir. Isin zorlugu arttiginda, c¢alisanlarin zorlugu artar ve bu
baglilik diizeyini etkiler. Kurulusun taahhiidiine bagli olarak, isin igerigi ve
zorlugu gibi faktdrlerin, ¢alisanlarin gelisim nedenlerinin siddeti gibi iliskilerde
vurgulanmalidir. Orgiitler ¢alisma alanlarini bir biitiin olarak degerlendirir ve
ayr1 olarak degerlendirmez. Biitiinliik, is karmasikligi ile adlandirilir. Isin
karmasikligi ve icerigi arttikca, calisanlarin sadakati de gz Oniinde
bulundurulur. Isin zorlugu arttiginda, ¢alisanlarin zorlugu artar ve bu baglilik
diizeyini etkiler. Isin igerigi ve isin zorlugu gibi faktdrlerin orgiitsel baglilikla
iliskilerinde vurgulanmasi, g¢alisanlarin gelisim nedeninin siddetidir (Cirpan,

1999: 63).

Beceri Ceyitliligi: Beceri ve organizasyon arasinda ilimli bir iliski var. Bir
caligmaya gore, silirekli calisan ile yar1 zamanli calisan arasindaki baglilik,
becerilerin ¢esitliliginde sorgulanmistir ve yar1 zamanli ¢alisanin yetenek tipinin

taahhtidiinii etkilememistir (Cirpan, 1999: 63).

Ozerklik: Yoneticiler, ¢alisanlarinin istedikleri gibi yapmalarini ve istedikleri isi
sorunsuzca yerine getirerek daha fazla bilgi ve beceri gelistirmelerini beklerler.
Bu nedenle, 6grenme durumu ¢alisirken ortaya cikar. Bireysel 6grenme ¢abalari,
O0grenme cabasi i¢cinde olan ve kendilerini gelistirmeye c¢alisan bireylere deger
veren organizasyonlarda daha fazla goriilmektedir. Orgiit ve dzerklik arasindaki

iligkinin zay1f oldugu diistiniilmektedir (Cirpan, 1999: 63).
3.3.1.2 Psikolojik s6zlesme

Calisan ile kurum arasinda iki tiir sozlesme vardir. Bunlar; is sdzlesmesi ve
psikolojik sozlesme. Is sozlesmesi, calisanin ve organizasyon ydnetiminin
karsilikli hak ve yiikiimliiliikklerinin belirlendigi yazili ve resmi sozlesmelerdir.
Psikolojik sozlesme, yoOneticilerin, ¢alisanlarin ve diger kisilerin her zaman
uymasi1 gereken ve onlardan beklenen davraniglarla ilgili bir kurallar biitliniidiir

(Ince ve Giil, 2005: 18).

Psikolojik sozlesmeler, bireyin organizasyonda is buldugu ilk giinden itibaren
baslar. Beklentilerin olusmasi taraflar1 zorunluluk altina sokmakta ve birbirine
bagimli kilmaktadir. Calisanlarin dogru algilanmasi ve psikolojik anlagmalarin
dogru anlasilmasi, verilen bilgilerin dogrulugu ile yakindan ilgilidir. Bir bireyin

organizasyondaki belirli bir psikolojik sdzlesmenin varligina inanmasi, diger
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kuruluslarin tiiyelerinin sézlesmeyle ayni anlama geldigi anlamina gelmez.
Ciinkii her insanin duygu ve diisiinceleri ile diger insanlardan farkli olan ayr1 bir
diinyast vardir. Karsilikli beklentilerin  karsilikli  Ortiismesi  nedeniyle,
belirsizligi ortadan kaldirmak icin karsilikli yiikiimliliikklerden kaynaklanan
beklentileri dikkatle incelemek gerekir. Kurumun ve bireyin beklentilerinin
Ortiismesini artirmak i¢in onemli bir arag, basvuru sahibine isletme ve sirket

hakkinda dogru bilgi saglayan gergekei bir is goriismesidir (Atay, 2006: 77).

Sonu¢ olarak, her iki tarafin da kazandigi basarili bir psikolojik sozlesme,
calisanlarin sadakatini ve bagliligini artiran, yiiksek is doyumu ve verimlilik

artig1 saglayan olumlu sonuglar getirecektir.
3.3.1.3 Kisisel ozellikler

Bireysel faktorler calisanlarin kendi oOzellikleri i¢in Onemlidir. Kisisel
ozellikler; personelin cinsiyeti, medeni durumu, yasi, egitim seviyesi ve ¢alisma

stiresidir (Bayram, 2005: 125).

Personelin Yasi: Bu faktor orgiitsel baglilik ile iliskilidir. Orgiit iiyesi gencler
yaslilara gore orgiitsel bagliliklar1 daha azdir. Orgiitiinde calisanlarin drgiitsel
baglhiliklar1 daha yiksektir, ¢ilinkii emekleri, zamanlar1 ve deneyimleri
karsiliginda kurumda daha 6zel bir konuma sahip olacaklarina inanmaktadirlar.
Geng calisanlarin, egitimleri nedeniyle daha uyumlu c¢alismalari, calisma
sireleri ve arkadas c¢evresine aligmasi gibi problemleri olacagindan,

organizasyona bagliliklar1 daha diisiik olacaktir (Balay, 2000: 125).

Personelin Cinsiyeti: Bu faktorde orgiitsel baglilik ile iliskili bir bireysel faktor
olarak disiliniilmektedir. Yapilan arastirmalardan biri orgiitsel bagliligim
cinsiyet lizerinde bir etkiye sahip olmadigi sonucunu ortaya c¢ikarmistir, ancak
bagliligin personelin isi, kariyeri ve kendini gelistirmesi iizerinde etkili oldugu
sonucuna varilmistir. Toplumsal cinsiyet ile Orglitsel baglilik arasindaki
aragtirmalarin artmasinin nedeni, devamli degisen ve gelisen goriisler, bakis
acilart ve tutumlardaki farkliliklardir (Yazicioglu, 2010: 243). Cinsiyetin
orgitsel baglilik iizerindeki etkileriyle ilgili arastirmalarda da ev hanimlarinin
calismaya daha az bagli olduklar1 ortaya konulmustur. Bunun yaninda,

kadinlarin erkeklere gore orgiitsel baghiliklarinin daha yiiksek oldugu, ¢ilinki
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orgiitlerde veya isletmelerde daha fazla ayrimcilifa maruz kaldiklari

belirtilmektedir (Karatas ve Giiles, 2010: 74).

Personelin Medeni Durumu: Arastirmalar personelin evli mi yoksa bekar mi
oldugu ile ilgilenmektedir. Arastirmalar medeni durum ile oOrgiitsel baglilik
arasindaki iliskiye de bakmaktadir. Ortaya ¢ikan sonuglar arasinda medeni
durum ile orgiitsel baglilik arasinda diisiik iliski oldugudur. Medeni durum ve
orgiitsel baglilik zorunlu baglantilar olarak kabul edilir. Evli ¢alisanlarin ytliksek
finansal sorumluluklar1 nedeniyle, bekar calisanlardan daha fazla orgiitsel

bagliliga sahiptirler (Glirkan, 2006: 72).

Orgiitsel baglilik ve personelin evli ve bekar durumlar1 arasindaki iliski iizerine
bir¢ok ¢aligma yapilmaktadir. Evli erkekler ve orgiit liyesi ¢alisan kadinlar aile
sorumluluklari nedeniyle islerini riske atmazlar. Bu nedenle ¢alisan bireyler
islerini degistirmekten kacinirlar. Modern diinyada, 6zellikle iilkemizde, agir
calisma kosullarindan dolay1 ¢ocugu olan kadin calisanlar islerini birakmak
zorundadir. Ailede yalniz kalan evli erkekler, aile sorumluluklarina yiiksek bir
baglilik gostermek zorundadir. Ancak cocuklu ailelerin orgiitsel bagliliklari

daha yiiksektir (Ersoy, 2007: 173).

Personelin  Calisma Siiresi: Bu faktoriin oOrgiitsel baghiliga etki ettigi
disiiniilmektedir ve {lizerine bir¢ok arastirma yapilmaktadir. Arastirmalarin
genelinde bu faktorle orgiitsel baglilik iliskili olarak ortaya ¢ikmaktadir. Cohen
aragtirmasinda c¢alisma siiresiyle c¢alistiklar1 firma arasinda iliski olup
olmadigin1 test etmek istemistir. Yaptig1r analizler sonucunda bu iliskinin
varligini tespit etmistir. Calisanlarin daha fazla emek harcadiklar1 ve islerini bir
yatirnm aract olarak gordiikleri icin Orgilite baghliklarimi  arttirdig:
belirtilmektedir. Ayni isyerinde uzun silire c¢alisan personel Orgiitiine
alismaktadir. Insanlar aliskanliklarini birakmakta zorlandiklari igin Orgiitsel
bagliliklar1 artmaktadir. Ayni isletmede uzun siire calisan iscilerin isyerine
psikolojik bir sekilde bagli olmalaridir. Cohen tarafindan g¢aligsma siiresi ve
calisilan kurumlar arasinda bir iliski oldugu bulunmustur. Calisanlarin daha
fazla emek harcamasi ve calisanlarin yatirim araci gibi goriilmesi orgiitsel
baglilik oranini arttirmaktadir. Ayni isyerinde uzun siire personel calistigi
firmasina ve orgiitiine alisarak gitmektedir. insanlar aliskanliklarini birakmakta

zorlandiklarinda orgiitsel bagliliklar1 artmaktadir. Diger bir mesele, uzun siiredir
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devam eden bir igsletmede calisanlarin psikolojik olarak baglanmasidir (Biilbiil,
2007: 30). Orgiitsel bagliligin artmasina yol acan diger calisma zamani
faktorlerine baktigimizda; emeklilik maasi, toplumun statiisii, maas artiginin
calisma siiresindeki artis, yas gruplarindaki degisim, orgiitiin orgiitten ayrildigi
zaman bireyin maddi cikarlar1 gibi faktorlerdir. Isletmelerdeki uzun siireli
personel az g¢alisana gore ise ge¢ gelmek ve erken ¢ikmak gibi daha fazla
aliskanliklara sahiptir. Bunun nedeni, uzun vadeli calisanlarin kuruma olan
gliveninin is yorgunlugu, isteksizlik, can sikintis1 ve yaslanmayla ilgili

olmasidir (Yavuz ve Tokmak, 2009: 17).

Personelin Egitimi: Egitim, insanlar i¢in en Onemli yatirimdir. Modern
organizasyonlarda, hizmet i¢i egitim ve kisinin egitimi cok énemlidir. insanlarin
egitim seviyesi arttikca, finansal gelirlerde de bir artig goriilebilir. Egitim
diizeyiyle oOrgiitsel baglilik arasinda ters bir iliski vardir. Kisi, isletmedeki
egitiminden daha diisiik bir pozisyondaysa, bir memnuniyetsizlik vardir. Baska
bir deyisle, calisanin egitimi ile yapilan isin kalitesi tutarli degilse, bu durum
orgiitsel baglhiligin azalmasina yol acar (Colakoglu, Ayyildiz ve Cengiz, 2009:
77).

Yiiksek egitim seviyesine sahip bir insanin kendine giiveninin ¢ok biiyiiktiir. Bu
Ozgliven sayesinde isletme i¢indeki konumuna hakim olan calisan, belirli bir
noktadan sonra performansint ve verimliligini daha etkin bir sekilde
gosteremedigine karar vermektedir. Bu nedenlerden dolayr c¢alisanlarin
calismalarim1 degistirmeye karar vermektedir. Ayrica, vasifli ve deneyimli
calisanlarin ~ sirketin  ihtiya¢ duydugu finansal kaynaklar tarafindan
desteklenmediginde oOrgiitsel bagliliklarinin azalarak islerinden ayrildiklar:

tespit edilmistir (Saldamli, 2009: 44).

3.3.2 Orgiitsel faktorler

Calisanlarin orgiitsel baglilik {izerinde is ve is ortamiyla ilgili ¢ok sayida

faktoriin etkisinden soz edilebilir. Bu faktorler ayr1 ayri incelenecektir.
3.3.2.1 Orgiit biiyiikliigii ve yapis

Biiyiik organizasyonlarda yonetim ve kontrol mekanizmasinin en iyi sekilde
caligmasi i¢in iyi tanimlanmis bir hiyerarsik yapi, herkesin kendi pozisyonundan

aldig1 bir takim yetki ve sorumluluklara sahiptir. Her seviyede islerin nasil
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yapilacagina dair detayli ve somut ilkeler vardir. Kisilerarasi iligskiler mevcut

pozisyon ilkelerine gore siirdiiriiliir (Bingol, 1998: 85).
3.3.2.2 Orgiit kiiltiirii

Organizasyonlar farkl kisilikleri ve kiiltiirel 6zellikleri olan insanlardan olusur.
Bu insanlar hepsi birbirinden farkli olan ortak bir amag etrafinda toplanmaktadir
fakat birlikte diger kuruluslardan ayri bir sistem olusturmaktadir. Bu sistem ile,
kurum igindeki c¢esitli inan¢ ve kiiltlirler ortak bir noktada bulusmaktadir ve
yeni bir kiiltiir yaratmaktadir. Orgiit kiiltiirii, farkli &zelliklere sahip olan bu
kisilerin bir organizasyon altinda ayr1 bir Kkiiltiir olusturmak anlamina

gelmektedir (Eren, 2014: 135).
3.3.2.3 Ucret diizeyi

Ucretlerin ve diger maddi araclarin bireyleri ¢alismaya iten en biiyiik giic
oldugu gbz Oniline alindiginda, {icretler orgiitsel baglilik {izerinde etkili dnemli
bir degisken olarak kabul edilebilir. Kuskusuz, is ararken kisinin dikkatini
ceken faktdr, ddenecek iicrettir. Ucret ne kadar yiiksekse, isletmenin gekiciligi

ve organizasyon ilizerindeki olumlu etkisi o kadar yliksek olur (Balay, 2014: 68).
3.3.2.4 Orgiitsel ddiiller ve terfi

Orgiitsel bagliligin gelistirilmesinde ddiillerin énemli bir yeri vardir. Odemeler,
ticret dis1 taraf geliri, alanda ilerleme, taminma, terfi, bir isi veya projeyi
baslatma ve bitirme sorumlulugu veya daha esnek bir denetim gibi kisisel

olmayan odiiller ¢alisanlarin katilimi i¢in de etkilidir (Keles, 2006: 63).

Personelin her zaman ar-ge gereksiniminin bir sonucu olarak, personel galisma
hayatlarinda basarili olmak istemektedir ve belirli bir zaman sonra verimlilikleri
karsiliginda iist kademelere terfi etmeyi hedeflerler. Bunun nedeni yaptiklari
isleri daha c¢ok anlarlar ve O&grenirler, icra ettikleri is siradan olmaya
basladiginda ve kendi konumlarinda ve sorumluluklarinda yetersiz olduklarini

hissetmektedirler (Keser, 2006: 69).

Personel iist kademeye yiikselme vaktinin is tatmini iizerinde etkili oldugunu
ortaya koyan arastirmalar vardir. Vaktinde uygulanmayan promosyonlar
isgorenlerin motivasyonunu azaltmaktadir, devamsizligr arttirmaktadir ve

memnuniyet diizeyleri azalmaktadir. Ek olarak, promosyon olanaklar1 bireyin
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sosyal hayatina etki etmektedir. Sosyal yasamda statii kazanan isgorenler is
yasaminda daha mutlu olacak ve daha yiiksek memnuniyet gdsterecektir (Tiirk,

2007: 77).
3.3.2.5 Takim ¢alismasi

Ekip, 6nceden planlanmis hedeflere ulagsmak icin toplanan, beraber calisan iki
veya daha fazla kisiden olusan bir gruptur. Takim calismasi, calisanlara, karar
verme giiciine bagli daha fazla beceri ve kaliteye gereksinim duyanlar igin
miikemmel bir is doyumunu olusturmaktadir. Bu durum isletmelerde verimlilik
artigi, yenilik¢i disiince kalitesi, diisiik devamsizlik ve diisiik personel devri ile
sonug¢lanmaktadir. Ekipler, cagdas is hayatinin zorlugunu iistlenmede, uygun is
sorunlarina ¢ozlimler gelistirmede, daha fazla insanin katilimini saglamanin ve
beklentilerdeki degisikliklere daha esnek ve uyarlanabilir olmanin etkili bir

araci olarak goriilmektedir (Hos ve Oksay, 2015: 8).

Takimlarin orgiitsel bagliligini artirmak i¢in ortaklasa alinan kararlarin biiylik
etkisi vardir. Hem ekip hem de birey acisindan, calisanin kararlara katilimi
kendisini degerli hissettirecektir. Boylece orgiitsel bagliligr olumlu diizeyde
etkileyecektir. Takim ¢alismasinda, {iyeler arasindaki pozitif veya negatif

iligkilerin orgiitsel baglilig1 etkiledigi goriilebilir (Glindogan, 2009: 37).
3.3.2.6 lletisim

Giigli iletisimi olan organizasyonlarda, calisanlar nelerle karsi karsiya
kalacaklarin1 kolayca 6grenebilir. Etkili iletisim, bilginin aktarilmasinda biiyiik
rol oynar. Iletisimde zorluk yasamak, orgiitsel anlamda belirsizliklere neden
olur. Belirsiz bir ortamda calisanlarin mutlu olmalar1 beklenemez. Mutsuz
calisanlarin is memnuniyeti diisecektir ve giiclii iletisimi olan organizasyonlarda

da is tatmini yiiksek olacaktir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008: 3).
3.3.2.7 Orgiit dis1 faktorler

Profesyonellik oOrgiitsel olmayan faktdrlerden biridir. Alaninda profesyonel,
detayl1 ve uzun stireli egitim, isi en dogru ve uygun sekilde yapandir (Adigiizel,

Tanriverdi ve Sonmez, 2011: 240).

Bazi uzmanlar isle kurumun gereksinimleri arasinda kalabilmektedir. Isi dogru

yapmay1 diisiinen uzman ¢alisan takimin diisiincelerini bozmak mecburiyetinde
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kalabilmektedir. Bodylece wuzmanlhik oOrgilitsel bagliligi  negatif yonde
etkileyebilmektedir. Yapilmasi gerekenler, organizasyonun taleplerini ortak
noktada karsilamaktir (Davran, 2014: 104). Bu durumda, uzmanlik iyi istihdam
ve organizasyonda basar1 gibi olumlu sonuglara yol acacak ve kurumsal

baglilig1 artiracaktir.

Orgiitsel baglilik arastirmasi, yeni istihdam imkéanlarinin bulunmamasinin
calisanlarin Orgiitsel bagliligini artiracagi konusunda fikir birligi oldugunu
gostermektedir. Dahasi, yeni is bulma firsatlarina ragmen, c¢alistigi
organizasyondan ayrilmayan, kendisini kurumla 6zdeslestiren ve yeni bir is
bulma imkani1 bulunmayan bir ¢alisanin daha fazla organizasyonuna bagliligini

stirdiirmektedir (Tortumluoglu, 2014: 42).

Arastirmacilar arasinda yeni is olanaklarinin bulunmamasinin yiiksek orgiitsel
baglilik tizerinde etkisi oldugu hususunda bir goriis birligi vardir. Calisanlarin,
ekonomik kriz zamanlarinda sinirlt is firsatlariyla birlikte 6rgiitsel bagliliklarini
artirmalar1 diisiiniilebilir (Seyhan, 2014: 60). Iyi bir egitim almak, ekstra is
firsatlartyla orantilidir. Yiiksek egitimli insanlar veya basarili olanlar, birlikte
calistiklar1  kurulustan beklentilerine cevap verdiklerini diisiiniiyorlarsa,
kurulusa olan baglhiliklarini artirmaktadir. Aslinda, alternatif is olanaklarina
sahip olmayanlar ve organizasyona devam etmek zorunda olan c¢alisanlardan

daha fazla organizasyona bagimlidirlar (Yiicel ve Kogak, 2016: 120).

3.4 Orgiitsel Baghhk Kavramimn Simflandirilmasi

Orgiitsel baglilik tutumsal, davranissal ve ¢oklu baglilik yaklasimi seklinde iice
ayrilmaktadir ve bu bashik altinda bu yaklasimlara iliskin bilgiler

ayrintilandirilmaktadir.

3.4.1 Tutumsal baghhk yaklasimi

Calisanlarin organizasyonla etkilesimlerine iliskin algi ve disiincelerine
odaklanan tutum yaklasiminda g¢alisanlarin hedefleri ve gorisleri ile
organizasyon amaglari ve normlari uyumludur. Baska bir deyisle, ¢alisanlarin
organizasyon ile 6zdeslesmesinin, Orgiitsel kararlarin ve faaliyetlere katilimin
goreceli glicii olarak tanimlanabilir. Bu yaklasimda, orgiitsel baglilik

arastirmacilarinin yonlendirdigi asil amag¢ oOrgiitsel bagliligin gelismesine ve

55



bagliligin davranislar iizerindeki etkisine katkida bulunmaktir (Meyer ve Allen,
1991: 61; Dogan ve Kilig, 2007: 40). Kanter, Etzioni, OleyReilly ve Chatman,
Penley ve Gould, Allen ve Meyer tarafindan gelistirilen yaklagimlar

incelenecektir:

Kanter’in Yaklagimi: Orgiitsel baglilik kavrami olan Kanter, orgiit iiyelerinin
sosyal ihtiyaglarin1 sosyal sistemler dahilinde karsilamak ve bu konuda istekli
bir yonelim ve caba olarak belirtmistir. Orgiit icindeki bireylerin davranigsal
ihtiyaclar1 benzer olmayabilir ve anlagmazliklar gosterebilir. Bu temel
gerekceyle, Kanter oOrglitsel baghiligi ti¢ farkli kategoriye tabi tuttu. Bu
siniflandirma, stireklilik bagliligl, karsilikli baglilik ve kontrol baglilig1 olarak
belirtilmistir (Kanter, 1968: 500).

Devamlilik Baglilig1 (Continuance Commitment), ¢alisanlarin organizasyondan
ayrilma maliyetlerini ve organizasyonda devam etme maliyetlerini
degerlendirmesinin sonucu olarak, ayirma maliyetlerini yiiksek bulduklar1 ve
organizasyona devam etmek icin ¢aba sarf etmeleri olarak belirtilmektedir.
Orgiit adma baglilik ve cesitli yatirimlar sergileyen calisanlar cabalari
karsiliginda kazang elde etmek i¢in baglilik yaratabilir. Ayni zamanda,
calisanlarin organizasyondan ayrilmasini onleyebilecek fedakarlik talep etmek,
bagliliga katkida bulunan baska bir faktdr olabilir (Ince ve Giil, 2005: 30;
Karasoy, 2011: 54).

Kenetlenme Bagliligi (Cohesion Commitment), oOrgiitlerde faaliyet goOsteren
kisilerin Orgiit icinde var olan sosyal iligkilere baglanmas1 olarak
tanimlanmaktadir. insanlarin gruplara katilimi neticesinde, dayanigsma kurulacak
ve grubu korumak icin karsilikli baglilik saglanacaktir. Karsilikli baglilig1 olan
gruplarda olumlu duygusal algilar vardir. Bu tiir gruplarda, calisanlar arasi
miicadele ve kiskanclik diislik seviyede goriilmekte olup, birlik inanc1 ytiksektir.
Olumlu duygusal yaklasimlar duygusal tatminkarliga neden olur ve bu tatminin

ardindan baglilik saglanir (Kanter, 1968: 500; Giil, 2002: 42).

Kontrol =~ Bagliligi, Organizasyonun  kurallarina  uyarak  calisanlarin
organizasyonel degerlerinin benimsenmesini temsil eder. Kontrol bagliligindaki
en Onemli faktor, kurum tarafindan belirlenen norm ve davranig kaliplarinin

ahlaki agidan dogru bir sekilde degerlendirilmesidir. Calisanlar, kisisel deger
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yargilariyla oOrtiisen kurallar karsisinda uyumlu bir egilim gosterebilir ve
orgiitlin beklentilerini davranislar1 i¢in etkili bir rehber olarak tanimlayabilir
(Ince ve Giil, 2005: 32). Kanter (1968: 501), bu baglanma tiirlerinin
birbirleriyle etkilesime girdigini, ancak sonuglarin farkli oldugunu vurguladi.
Bu tir bagliliklar, bireylerin kuruluslarina baglilik seviyesini arttirir ve

kurumsal basariya ulagsmada etkilidir.

Etzioni’nin ~ Yaklasimi:  Orgiitsel  baglihigin  tipolojisi konusunda ilk
arastirmacilardan biri olan Etzioni (Dogan ve Kilig, 2007: 42), kurulusun
isteklerine uygun davranan katilim tutumunu ifade eder (Mishra, 2005: 89).
Etzioni modeli temelde makro Orgiitsel bir teoridir. Bununla birlikte, modelin
organizasyon lUyelerinin sadakatini kavramsallastirmak i¢in uygun bir yontem
sagladig: belirtilmektedir (Penley ve Gould, 1988: 45). Etzioni orgiitsel baglilik;
¢ farkli sekilde siniflandirmistir: hesaplama taahhiidii, ahlaki taahhiit ve

yabancilagma taahhiidii (Mishra, 2005: §89).

Yabancilasma taahhiidii kisinin davranisinin kisitlanmasindan kaynaklanabilir
ve cezaevi ve askeri temel egitim kamplar1 gibi alanlarda daha yaygindir.
Orgiitsel ortamlarda alternatif bir eksiklik olan ana etken yabancilasma
bagimliligi, c¢alisanlarin Orgiitlerini zararli veya cezai olarak algilamasi
durumunda ortaya c¢ikabilir. Bu tiir bir baghliga sahip calisanlar, kurulustan
ayrilma durumunda maddi kayiplarin olmasi, farkliliktan kaynaklanan aile
baglarinin kaybi1 ve is segeneklerinin olmamas1 gibi nedenlerle kurulusta devam

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

Hesapc1 baglilik, kurulusla giiglii bir etkilesimi yansitmaz ve kurulus ile
calisanlar arasindaki aligveris iliskisine dayanarak olusturulur. Calisanlarin
gliinlik organizasyonel faaliyetlerini belirleyen faktorler, faaliyetleri
karsiliginda elde edecekleri kazanglardir. Aslinda, calisanlarin taahhiit
seviyesindeki belirleyici faktér, motivasyonlarinin bir kosulu olarak

goriilmektedir (Ince ve Giil, 2005: 33).

Ahlaki baglilik, o6rgiitiin norm ve standartlarinin emilmesi ve bagliligin tutumu
orgiitsel odiillerden etkilenmediginde ortaya cikar. Organizasyonel hedeflerin
calisanlar tarafindan kabulii ve organizasyon i¢inde sorumlu olduklar

faaliyetlerin degerlendirilmesinin bir sonucu olarak organizasyona karsi olumlu
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duygusal egilimler ortaya c¢ikmaktadir (Balay, 2014: 26; Newton ve Shore,
1992: 277; Bingham, 2005: 25).

O’Reilly ve Chatman’in Yaklasimi: O Reilly ve Chatman, oOrgiitsel baglilik
kavramini ¢alisanlarin orgiitleri i¢in yarattigi duygusal bag olarak tanimlamis ve
orgiitsel bagliligin calisanlarin orgiitsel degerlere sahip oldugunu belirleme
diizeyini yansittigint belirtmistir. Bu baglamda oOrgiitsel baglilik ti¢ farkh
boyutta tartigilmaktadir (O'Reilly ve Chatman, 1986: 492).

Uyum bagliligi, calisanlarin katillmina katki saglayan faktoriin orgiitsel
kazanimlara ulagsma inanci oldugu belirtildi. Calisanlarin eylem ve tutumlarini
olusturmak, 6diil kazanma veya cezalandirma fikirleriyle ilgilidir. Ucret, prim,
terfi gibi faktorler de bu boyutta calisan davranisini etkileyen faktorler olarak

kabul edilir (Balay, 2014: 29; S1gr1 ve Basim, 2006: 137).

Ozdeslesme bagliligi, calisanlar: kurulusun bir iiyesi olarak tespit etme baglilig
ve diger calisanlarla tatmin edici bir etkilesim kurma arzusu, 6zdeslesme
baglilig1 olarak tanimlanmaktadir. Bu baglilhik boyutunun gelismesi igin
organizasyon yapisinin, organizasyon hedeflerinin ve niteliklerinin ¢alisanlar
tarafindan kabul edilmesi gerekmektedir. Calisanlar, etkilesime girdikleri
insanlar ve benimsemis olduklar1 organizasyonun degerleri nedeniyle
organizasyona iiye olmaktan keyif almaktadir (O’Reilly ve Chatman, 1986: 493;
Ince ve Giil, 2005: 35).

I¢sellestirme baglilig1, kisisel ve orgiitsel degerlerin karsilikli uyumuna dayanan
igsellestirme bagliliginda ¢alisanlarin orgiitsel normlari ictenlikle kabul etmesi
ve benimsemesidir. Bu boyut, bireylerin eylem ve tutumlarinin kurum ve diger
calisanlarin degerlerine uyarlanmasinin sonucudur (Dogan ve Kilig, 2007: 43;

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

Penley ve Gould’un Yaklagsimi: Etzioni'nin baglilik modeline dayanan bu
yaklagimda, Orgiitsel ortamlarda tek bir baglilik tiirii olmadigi, ancak uyum igin
birden fazla yontem oldugu 6ne siiriilmiistiir. Penley ve Gould, Etzioni modelini
orgiitsel bagliligin  kavramsallastirilmast agisindan dogru goérmiis, ancak
modelin literatiire ¢ok fazla ilgi gostermedigini belirtmistir. Bu durumun
nedeni, baghiligin ahlaki ve yabancilasma boyutlarindaki anlamin

karmagikligina dayanmaktadir. Penley ve Gould modelinde orgiitsel baglilik; ti¢

58



boyutta incelenmistir: ahlaki, kisisel ilgi ve yabancilasma baglilik (Penley ve

Gould, 1988: 43- 46).

Ahlaki baglhlik, orgiitsel deger ve normlarin kabul edilmesi, 6rgiitsel degerlerin

entegrasyonuyla orgiitiin basarisi igin istekli bir ¢abadir (Ince ve Giil, 2005: 37).

Cikarci baglilik, orgiitsel baglilik, i¢c ddiillere ve tesviklere ulasmanin bir araci
olarak tanimlandigi bir baglilik tiriidir (Penley ve Gould, 1988: 46). Bu
bagliliga gore calisanlar, kisisel kazanimlar dahilinde daha iist siralara ulasmak
ve kurulusun yonlendirdigi odiilleri almak i¢in kuruma karsi olumlu tutum

gostermektedir.

Yabancilastiricit baglilik, ¢evresel baskilarin olmamasindan ve organizasyonel
ortamda yeni is seceneklerinden dolay1 calisanlarin baglilig1 olarak ifade edilir.
Yabancilasan Dbagliliklar1 olan c¢alisanlar, organizasyon 0diil ve ceza
sistemlerinin faaliyetlerin niteliklerine gore degil, rastgele bir sekilde calistigina

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

Allen ve Meyer’in Yaklagimi: Literatiir incelendiginde Orgiitsel baglhiligin
kavramsallastirilmas1 konusunda birgok farkli goriis oldugu goriilmektedir.
Bununla birlikte, genel bir yargi olarak, kavram emek devir hizi ile baglantilidir
ve calisanlar tarafindan Orgiitlerine bir baglanti olarak ifade edilmektedir.
Calismalarin bazilar1 duygusal tutumlar gercevesinde sadakat ile ugrasirken,
bazilar1 ge¢miste edinilen davranigsal yonleri veya deneyimleri ele almaktadir.
Allen ve Meyer'in yaklasiminda, sadakatin ii¢ farkli bilesen icerdigi ve bu
bilesenlerin organizasyon ile c¢alisan arasindaki uyum siirecini etkiledigi
vurgulanmaktadir (Meyer ve Allen, 1991: 61; Coleman, Irving ve Cooper, 1999:
996). Allen ve Meyer (1984) arastirmalart dogrultusunda duygusal ve
devamlilik bi¢iminde iki farkli boyuttan olustugunu belirtmistir. 1990 yilinda,
bagliligin {iclincii bir boyutu olarak, Weiner ve Vardi'nin arastirmasina dayanan

normatif baglilig1 siniflandirmalarina dahil etmislerdir (Meyer, vd. 2002: 21).

Duygusal baglilik, ¢alisanlarin orgiitlerine karsi olusturduklart duygusal bag ve
kurulus icindeki faaliyetlere katilimlarini1 temsil eden duygusal baglilik kavrama,
kurulus ile bireylerin devaminda biiyiilk dnem tasimaktadir (Meyer ve Allen,
1991: 67; Yalgin ve Iplik, 2005: 398). Organizasyon calisanlarinin duygusal

bagliligi, organizasyonla entegrasyon derecesini yansitma giiciine sahiptir. Bu
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baglamda, organizasyonda kalma konusunda duygusal bagliligi yiiksek
calisanlarin egilimlerinin gereklilikten degil gonilliiliikten kaynaklandig:
soylenmektedir (Balay, 2014: 27). Orgiit ve ydnetime inanmak, orgiitsel
normlar1 desteklemek ve kisisel ¢ikarlar yerine 6zverili davraniglara yonelmek,
duygusal bagliligin sonucu olarak tanimlanir ve bu nedenle duygusal baglilik,

kuruluslar i¢in en fazla istenen bagliliktir (Eren, 2014: 557).

Devam bagliligi, Allen ve Meyer'in siirekli taahhiidii, ¢alisanin kurulustan
ayrilma maliyetlerinin farkinda oldugu ve bu nedenle kurulusa devam ettigi
anlamina gelir. Calisanlarin silire¢ igerisinde organizasyona yaptiklari
yatirimlarda, organizasyondan kaygi yoklugu ve farkli is segeneklerinin
olmamast durumunda ayrilirlarsa, bagliligin devaminda ana etkenler vardir

(Meyer ve Allen, 1991: 63; Karcioglu ve Tiirker, 2010: 128).

Calisanlarin kuruluslara bagliliklarina ve kurulusta devam etme egilimlerine
iliskin algilar1 kurulusta 6nemli bir rol oynamaktadir. Bu ¢ergevede, ¢alisanlarin
organizasyonda kalmalari, organizasyondan ayrilmaktan daha karli bir durum
olma taahhiidii sadakatin bir sonucudur. Kisisel ve orgiitsel faktorler bu tiir bir
taahhiitte etkilidir, en dnemli nokta ¢alisanlarin algisidir. Bu sekilde, calisanlar
tarafindan  yapilan  ayrimciligin  olast  sonucglarinin  kasithi  olarak
degerlendirilmesinin devam eden baglilik {izerinde bir etkisi olacaktir (Meyer ve
Allen, 1991: 67; Dogan, 2017: 97). Normatif baglilik, personelin kendi
kuruluslarina bagliliklarina iliskin algilarinin bir sorumluluk ve Orgiitsel
bagliliga yonelik ahlaki bir baglilik olarak algilanmasindan kaynaklanan bir
baglilik tiriidir (Giil, 2002: 45).

Normatif baglilig1 diger boyutlardan farkli kilan, igerdigi kiiltiirel faktorlerdir.
Bu baglamda, duygusal baglilik ve baghiligin devamlilig1 kisisel nedenlerden
oldukca etkilenirken, normatif baglilig1 etkileyen unsurlar kisisel sebeplerden
baska topluluk kiiltiirliniin unsurlaridir (Ersoy ve Bayraktaroglu, 2015: 6).
Normatif baglilik baglaminda, calisanlar, calisanlarin sagladigi firsat ve
yatirimlar nedeniyle hizmetlerinin kuruluslara bor¢lu olduguna inanmaya
kararlidir. Calisanlarin normatif baglilik yaratmalarina neden olan bu durum,
ancak calisanlarin borg¢larini kuruluslarina 6demesi durumunda sona ermektedir
(Meyer ve Allen, 1991: 72). Allen ve Meyer'in orgiitsel baglilik yaklagimindaki

ti¢ farkli bileseninin ortak noktalari, orgiitlerine devam etme isteklerine neden
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olmalaridir. Ancak, orgitiin iiyeliginin devam etmesinin sebepleri baglilik
boyutlarina gore farklilik gostermektedir. Duygusal bagliligi olan c¢alisanlar,
istekleri dogrultusunda organizasyonda kalirken, gereklilikler siireklilik
bagliliginda ve normatif bagliliklarda rol oynamaktadir, ahlaki degerlendirmeler

belirleyicidir (Meyer ve Allen, 1991: 63).

3.4.2 Davramssal baghlik yaklasimi

Orgiitsel davranis aragtirmacilari tarafindan “tutumsal baglilik” terimini sosyal
psikologlar, “davranigsal baglilik” kavrami olarak kullandi. Bu kavrami,
baghiligin disa doniik bir ifadesi olarak sdylemek miimkiindiir. Davranigsal
baglilik, bireylerin ge¢mis deneyimlerine ve adaptasyonlarina bagimli olma

siireci ile ilgilidir (Glindogan, 2009: 55).

Davranigsal yaklasim sosyo-psikolojik bir bakis acisina dayanir. Davranigsal
yaklasim, gecmis deneyimlerine ve normlarina gore organizasyonlara bagimli
olma siireci ile ilgilidir. Davranigsal baglilik, bireylerin belirli  bir
organizasyonda uzun vadede nasil kaldiklarinin ve bu sorunla nasil basa
¢iktiklarinin bir kavramdir. Davranig baglilig1 olan ¢alisanlarin, kurulustan daha
belirli bir eyleme katilmalar1 daha muhtemeldir. Davranigsal baglilik, bireyin
davranisini organizasyonun kendisinden daha fazla gelistirir. Ornegin, birey
davranis bulmasinin ardindan bazi faktorler sebebiyle davranmay: siirdiiriir ve
sonrasinda bu davranisa baglanir. Zaman iginde, tekrarlama olasiligini artiran
davraniglar i¢in uygun ya da hakli tutumlar gelistirir (Giil, 2002: 47-48).
Davranigsal bagliligin temeli, mutlak bir duygusal baglilik veya kurulusta
goniilli olarak kalma egilimi degil, ge¢miste yatma egilimidir (Dogan ve

Demiral, 2009: 60).
Davranissal yaklasimlardan bazilar1:

Becker'in Yan Bahis Yaklasimi: Becker'in Yan Bahis Modelinde; oOrgiitsel
baglilik, baz1 yan bahislere katilan 6rgiitsel {iyelerin bir sonucudur ve tutarli bir
davranig kiimesini, bu davranmiglarla dogrudan ilgili olmayan c¢ikarlarla
iligkilendirmek; Bu davranislardan vazgecerlerse, kaybedecekleri yatirimlar goz
ontine alindiginda degismeden davranmaya devam ederler (Mart, 2014: 28).
Orgiitle iliskinin kesilmesi, bireye orgiitin kendi tarafini ve yaptig1 yan

bahisleri kaybetmesi igin bir maliyet yaratacaktir. Ote yandan, bu zararlar1 telafi
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edecek alternatiflerin bulunmamasi bu maliyeti artiracaktir. Birey bu maliyetleri

karsilamak istemiyorsa, kurulustan ayrilmamalidir. Bu durumda, bireyi kuruma

baglayan faktor, kurulustan ayrilma maliyetinin yiiksek olmasidir. Bdyle bir

durumda, kurulustan ayrilma maliyeti arttik¢a, bireyin kuruma olan baglilig1 da

artar (Yavuz, 2009: 28). Becker'e gore, c¢alisanlarin bagliliklarinin yan
kaynaklar1 dort sekilde gosteriliyor. Bunlar (Solak, 2014: 38-39):

Toplumsal beklentiler: Birey, sosyal ve manevi yaptirimlar
nedeniyle davraniglarini sinirlayan bazi yan bahislere girebilir. Bu tiir
bir toplumsal baski, siirekli is degistiren insanlar toplum tiizerinde

giivenilir bir etkiye sahip degildir.

Biirokratik diizenlemeler: Yan kaynaklarin ikinci kaynagi
biirokratik diizenlemelerdir. Ornegin, aylik emekli maasindan belirli
miktarda bir kesinti olan bir kisi gbz 6niine alindiginda, bu kisi isten
ayrilmak istediginde, emekli maasinin biiyiik 6l¢iide hizmet sirasinda
mahsup edildigini fark edecegini fark edecektir. Emekli maasina

iliskin bu biirokratik diizenleme, bireyi yan bahislere koyacaktir.

Sosyal etkilesimler: Becker'in yan bahis kaynaklarindan biri sosyal
etkilesimlerdir. Birey baskalariyla iliski kurarken, kendisi hakkinda
bir kani yaratti. Bu kaniy1 korumak i¢in uygun davranislar
gosterilmelidir. Ornegin, bir kisi kendini giivenilir bir kisi olarak
Sunarsa, glivenilirligini bozmamak i¢in yalan sdylememelidir. Bu

durumda diiriist davranislara baglilik gelistirir.

Sosyal roller: Yan bahisler, bireyin iginde bulundugu ve adapte
oldugu sosyal durumdaki aligkanligindan kaynaklanabilir. Boyle bir
durumda, birey baska bir role adapte olamayacak sosyal rollerini
yerine getirmek i¢in kullanilir. Bu tiir bir baghliga dayanarak,
ekonomik nedenler vardir ve kurumun maliyetten ayrilmasinin
finansal, sosyal ve psikolojik yonleri ¢ekici goriinmektedir.
Ekonomik maliyet seviyesi arttikga, c¢alisanin oOrgiitsel baglilig
tiyeligini tehlikeye atabilecek herhangi bir davranisi engellemeyecek

kadar artmaktadir.
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Salancik'in Yaklasimi: Salancik'in yaklagimina gore orgiitsel bagliligin birinin
davranisina bagli oldugu diistiniilmektedir. Birey 6nceki davraniglara baglanarak
tutarli davraniglar sergiler. Baglilik; kurulusa olan ilgisini artiran inanglar,
davranislardir (S1gr1, 2007: 263). Bu yaklasim tutum ve davranislar arasinda bir
uyuma sahiptir. Bireyin tutum ve davraniglar1 arasinda bir uyumsuzluk ortaya
c¢iktiginda, birey huzursuzdur, stres ve stres yasanir. Aksine, uyum oldugu
zaman, baglilik artar. Salancik, kisinin davranis sergiledigi kosullarin davranisa
bagliligi onemli oJlglide etkiledigini belirtti. DoOrt durumsal kosul kisinin
davranisa bagliligini belirler; netlik, tanima, geri dontsebilirlik ve taleptir.
Davranis ne kadar net olursa, geri almak o kadar zorlasir. Ayni1 sekilde, davranis
ne kadar acik ve goniillii olursa, o kadar baglayici olacaktir (Oliver, 1990: 20-
21).

3.4.3 Coklu baghhk yaklasim

Coklu baglant1 yaklasimi ile ger¢ekte hangi orgiitsel faktorlere bagli oldugu ile
ilgilidir. Calisanin bagli bulundugu kurulus tek basina degerlendirilmez.
Organizasyon yapisindaki farkli seviyeler, gruplar ve organizasyonun cevresel
konumu calisan baglilig1 seviyelerinin temeli olabilir. Bu nedenle oOrgiitsel

baglilik ile ilgili tutum ve davranigsal yaklasimlar incelenmelidir (Cakinberk,

Derin ve Demirel, 2010: 115).

Coklu baghlik yaklasimi, bireylerin kendi kuruluslarina, yoneticilerine,
mesleklerine, meslektaglarina ve miisterilerine farkli bir bagliliga sahip
olacagini iddia eder. Bu nedenle, ¢cok sayida baglilik kaynagini belirlemek i¢in
kurulugla ilgili ¢esitli gruplar1 belirlemek gerekir. Bu kaynaklar c¢alisanlar,
yoneticiler, ¢esitli gruplar, miisteriler, sendikalar ve genel halktir. Bir orgiitiin
varliginin nedeni, bu gruplardan birinin basarisini kolaylastirmaktir (Giil, 2002:
50).

Coklu baghilik yaklagimindaki orgiitsel baglilik kendisini, organizasyonu
olusturan i¢ ve dis unsurlarin ¢oklu bagliliginin bir birlesimi olarak ortaya
koymaktadir. Bireyler, meslektaslar, iist diizey yoOneticiler, referans gruplari
farkli sadakat bicimleri gelistirebilir. Ancak, organizasyon tedarikgilere,
miisterilere, meslek odalarina, sendikalara, konfederasyonlara, sendikalara ve

topluma farkli bagliliklar gosterebilir (Balay, 2000: 26).
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3.5 Orgiitsel Baghhgin Sonuclar

Orgiitsel bagliligin sonuglari, performans, isgiicii devir oran1 ve isten ayrilma

niyeti, stres, ise ge¢ kalma, devamsizlik acisindan incelenmektedir.

3.5.1 Baghlik ve performans

Performans, ayrica belirtilen sartlara gore bir isin yerine getirilme seviyesi veya
calisanin  davranisin1  belirli  bir zaman araliinda tanimlamasidir.
Organizasyonel ac¢idan bakildiginda, performans ¢alisanlarin islerine ve

operasyonel etkinliklerine katkisinin seviyesini gosterir (Bing6l, 2006: 321).

Randall (1987) calismasinda, yiiksek diizeyde orgiitsel bagliligin yiiksek
diizeyde is performansina yol agtigini ileri siirmiistiir. Meyer, vd. (1989)
calisanlarin duygusal baglhiligiyla is performansi arasinda olumlu iliski i¢inde
oldugunu ve siireklilik bagliligiyla is performansi arasinda olumlu bir iligki
oldugunu bulmuslardir. Meyer, vd. (2002), is performansi ile duygusal ve
normatif baglilik arasinda olumlu bir iligski bulurken, devamlilik ile olumsuz bir
iligki tespit edilmistir. Bu calismada, is performansi ile kuruma olan duygusal
baglilik arasindaki iliskinin diger baglilik tiirlerinden daha gii¢lii oldugu tespit
edilmistir. Organizasyona baglilik, calisanlarin isleriyle biitiinlesmesi ve
firmaya ek katkida bulunma anlaminda personelden yiiksek performans eclde
etmede etkili bir degiskendir. Personelin duygusal ve normatif bagliliklar

yiiksek oldugunda devamlilik baglilig1 ortaya ¢ikacaktir (Ozutku, 2008: 79).

3.6 Baghhk- isgiicii devir oram ve isten ayrilma niyeti

Orgiitsel baglilik ile ¢alisan devir hiz1 arasinda ters bir iliski vardir. Kuruluslar,
calisanlarinin bagliligina ve yatirimlarinin iadesini alabilmek ic¢in calisma
konusundaki memnuniyetine baghdir. Calisanlar, kuruluslarina kars1
yatirimlarini O0deyemeyeceklerine inandiklarinda islerini birakmak

isteyeceklerdir (Kirag, 2012: 111).

Personel devri, organizasyonlarca istenmemektedir. Nedeni isten ayrilan her
deneyimli personelin organizasyon ig¢in belli bir maliyeti olmaktadir. Personel

devrinin organizasyondaki diger negatif yonii, ise alim, oryantasyon egitimi
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veya is basinda egitim gibi faaliyetlerin uygulanmasi ve sonugta da vakit kaybi

olmaktadir (Bayraktaroglu, 2012: 58).

Orgiitsel baglilik, calisanlar1 ve kurumdaki isverenleri birbirine baglayan
faktordiir. Orgiitsel baghilifin organizasyonda calisma niyeti, davranis ve
performans iizerinde bir etkisi vardir. Bu nedenle 6rgiitsel baglilik devamsizligi

ve ¢alisanlarin isten ayrilmasinda etkili faktordiir (Ersoy ve Bayraktaroglu,
2010: 13-14).

Isten ayrilma niyeti, personelin isi birakma konusunda bilingli karar vermesidir.
Isten ayrilma niyeti kurumlar i¢in maliyetli ve zaman alici olabilir. Bunun
yaninda, ¢alisanlarin organizasyon igindeki ¢alisanlar arasindaki iliskilere zarar
verme yoniindeki motivasyonunu azaltir. isten ayrilan iyi egitimli bir galisan
hem maddi hem de manevi zararlara sebebiyet vermektedir. Bu nedenle,
uzmanlarin ve iy1 egitimli ¢alisanlarin orgiitteki bagliliklarin1 saglamak ve isten
ayrilma niyetini Onlemek gereklidir. Calisanlarin kurulus i¢inde kalmasini
saglamak, kurulusun etkinligi agisindan 6nemlidir. (Poyraz ve Kama, 2008: 149;

Vur, 2014: 70).

Calismalar incelendiginde Celik, vd. (2004: 164) duygusal, devamlilik ve
normatif baglilik ile isi birakma niyeti arasinda olumsuz bir iliski belirlemistir.
Sokmen ve Simsek'in (2016: 614) yaptig1 bir ¢alismada orgiitsel baglilik ile isi
birakma niyeti arasinda anlamli bir negatif iliski oldugu goriilmustiir. Loi, vd.
(2006: 110), orgiitsel baglilikla isi birakma niyeti arasinda da anlamli bir negatif
iligki tespit etmistir.

3.7 Baghlik ve Stres

Orgiitsel baglilik, diger ¢alisanlardan daha yiiksek olan personelin is stresinden
daha fazla etkilenir. Stresten etkilenenlere gore daha iist diizeyde bir bagliliga
sahip c¢alisanlar, orgiitsel tehlikelerinden ve orgiitsel hassasiyetlerinden dolay1

daha fazla etkilenmelerine neden olmaktadir (Giirkan, 2006: 53).

Orgiitlerde yasanan fiziksel ve psikolojik saglik problemleri, diisiik is doyumu
diizeyi, isi birakma ve isten ayrilma gibi degiskenler is stresi sonucglaridir.
Orgiitsel stresin ve orgiitsel bagliligin psikolojik ve fiziksel saglik iizerindeki

etkileri, stresle basa c¢ikma kabiliyetine bagli olabilir. Bu sebeple orgiitsel
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stresin azaltilmasindan ziyade stresin etkileri orgiitsel bagliligin 6nemini
dogrudan etkilemektedir. Bunun yaninda, stresin negatif etkilerini azaltan
faktorlerden biri de Orgiitsel bagliligin bireye sagladigi giiven ve aidiyettir

(Giindogdu, 2009: 64).

Meyer, vd. (2002) arastirmalarinda, devam ve duygusal baglilik ile stres
arasinda olumsuz bir iliski varken, normatif baglilikla stres arasinda iliski

bulunmustur (Ozcan, 2015: 33).

S6kmen ve Simsek'in (2016: 614) Ankara'da bir kamu kurulusunda 147 calisana
yaptig1 bir ankette orgiitsel baglilik ile stres arasinda olumsuz bir iliski oldugu
gorilmiistiir.  Yiiksek oOrgiitsel baglilikk durumunda, stresin azalacagi
belirtilmektedir. Ciei (2012) ¢aligmasinda, devam, duygusal ve normatif baglilik
ve stres arasinda anlamli bir olumsuz iliski oldugunu ortaya koyulmaktadir

(Cicei, 2012: 1080).

3.8 Baglihik ve Ise Ge¢c Kalma

Orgiitsel baglilikla ise ge¢ kalmak arasinda olumsuz bir iliski var. Bu sonuca
gore, orgiitsel baglilig1 yliksek olan personel islerine uygun saatte gelmeye 6zen
gostermektedir. Ise ge¢ gitme davranisinin géreceli bir fiil olmas: ve personelin
kontrolii disindaki degiskenlerden etkilenmesi, ise geg¢ gitme ve Orgiitsel baglilik
arasinda olumsuz bir iliskiyi ortaya c¢ikarmaktadir (Bayraktaroglu, 2012: 58;
Giindogan, 2009: 62; Giirkan, 2006: 52).

3.9 Baghhik ve Devamsizhik

Devamsizlik, c¢alisanin mesai saatleri igerisinde bulunmadigi durumdur.
Calisanlarin iradeleri olmadan c¢alismaya gelme zorunlulugu olmaksizin,
devamsizlikla iliskili orgiitsel baglilik. Bunun disinda bir hastalik veya kazanin
olmamas1 orgiitsel bagliliktan etkilenmez. Orgiitsel baglilikta etkili oldugu
devamsizlik, cogunlukla personelin girisimlerine yoOneliktir (Ersoy ve

Bayraktaroglu, 2010: 12).

Hanisch ve Hulin (1991) devamsizligi, is tatminsizligi ve disiik orgiitsel
baglilik gibi durumlarin bir sonucu olarak ispatlamistir. Steel ve Rentsch,

orgiitsel baglilig1 yiliksek personelin, devamsizlik ve bagliliklarini yetmis ay
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boyunca takip ederek ¢ok diisiik devamsizlik diizeyleri takip ettigi tespit edildi.
Hanisch ve Hulin (1991), is devamsizligi, personelin orgiitsel bagliliklar1 ve is
tatminlerinin diisiik talep seviyelerinden kaynaklandi§i sonucuna varmistir
(Cizul, 2013: 34). Celik, vd. (2014: 164), duygusal, gorevli ve normatif baglilik

ile devamsizlik arasinda iliski oldugu sonucuna ulagmistir.

I¢ kaynaklardan yararlanmanin drgiitsel bagliliga etkisini inceleyen calismalar

bir sonraki baglik altinda incelenmektedir.

3.10 i¢ Kaynaklardan Yararlanmanin Orgiitsel Baghhga Etkisi

Kurum i¢i kariyer olanaklari, kariyer planlamasi, yetenek yoOnetimi ve
planlamasiyla orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi inceleyen, Deniz, Yildirim ve
Inel'in (2013) “ise Alma Siirecinde I¢ Kaynaklardan Yararlanma Politikasinin
Calisanlarin Orgiite Baglilig1 Uzerindeki Etkisi” makalesinde ¢alismanin bulgular,
calisan se¢im siirecinde i¢ kaynaklarin dogrudan ve dolayl olarak kullanimi, bu
calismalarin duyurulmasi1 ve calisanlarin bilinglendirilmesinde olumlu etkilerin

oldugunu gostermektedir

Isletmelerde yedekleme planlama, kariyer yonetimi ve yetenek yonetimi
uygulamalar1 yaparak calisanlar1 bilgilendirmenin calisan bagliligini arttirmada
olumlu bir etkisi oldugu sonucuna varilabilir. Bu tiir c¢alismalarin isgiicii
verimliligini destekledigine inanan ¢alisanlar daha fazla organizasyona bagimlidir.
Sonuglara medeni durum yoniinden baktigimizda, evli personelin kuruma duygusal
bagliliklariin bekar ¢alisanlardan fazla ¢cikmistir. Egitim diizeyleri incelendiginde,
lisans ile mezun personelin kuruma olan bagliliklar1 arasinda onemli bir fark

oldugu goriilmektedir.

Pazarlama béliimiinde personelin finansal ve IK departmanlariin islerini birakma
ihtimalinin galisanlardan daha fazla oldugu ve kosullarin iyilestirilmesine yonelik
inanglarinin daha az oldugu goriilmiistiir. Calisanlarin kuruma olan bagliliklarinin
ve duygusal baghlik alt boyutunun, kariyer firsatlarina iliskin yiiksek algilari
olanlara gore daha yiiksek ¢ikmistir. Ek olarak, i¢ kariyer firsatlar1 konusunda
yiksek algiya sahip calisanlar istifa etme egilimindedir ve kosullarin iyilesecegi
inanc1 vardir. Bu nedenle, i¢ kariyer firsatlarinin algilanmasi ile kuruma baglhilik

arasinda istatistiksel olarak anlamli ve pozitif bir iligki vardir.
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Yedekleme planlama c¢alismalart oldugunu bilen c¢alisanlar daha fazla
organizasyona baghdir Ayrica, bu c¢alisanlarin duygusal baghliklari, ayrilma
niyetleri ve iyilestirilmesi gereken kosullar konusunda yiiksek inanglari oldugu
goriilmektedir. Ayrica, yetenek yonetimi ¢aligmalarinin yapildigini bilen ¢alisanlar
calismalarina devam etmeyi amaglamaktadir. Yetenek yonetimi, yedekleme
planlamasi ve kariyer planlamasi ile ilgili ¢aligmalarin ¢alisanlarin verimliligini

destekledigini diisiinen ve diisiinmeyen calisanlar arasinda bir farklilik vardir.

Erarslan'n (2011), calismasinda arastirma sonuglari incelendiginde, ¢alisanlarin
kuruma olan bagliliklar1 ile yedekleme planlamasi ile ilgili ¢caligmalar oldugunu
bilmeyen ve bilmeyenler arasinda onemli bir fark vardir. Yedekleme planlama
caligsmalar1 oldugunu bilen ¢alisanlar daha fazla organizasyona baghdir. Ayrica, bu
calisanlarin duygusal baghliklarina dair yiiksek inanglarinin oldugu, birakma

niyetinin olmadig1 ve kosullarin iyilesecegi goriilmektedir.

Isletmelerde kariyer planlama faaliyetleri oldugunu bilen calisanlarin,
organizasyona ve duygusal bagliliklarinin alt boyutuna, bilmeyenlere gore daha
ylksek baglilik gosterdigi goriilmektedir. Ancak, kariyer planlamasi ile ilgili
calismalarin ¢alismaya devam etmesi amaglandigini bilen ¢alisanlarin ortaya ¢iktigi
ortaya ¢ikmistir. Isletmedeki yetenek yonetimi ¢alismalarinin kurulusa biiyiik bir
bagliligt oldugunu ve c¢alisanlarin duygusal bagliliklar1 anlamli  oldugu
bulunmustur. Bunun yaninda, yetenek yonetimi konusunda yapilan c¢alismalarin
bittigini bilen calisanlar ¢alismaya devam etmeyi amaglamaktadir. isletmelerde
gelismelerini saglayacak ¢alismalar oldugunu bilen personelin organizasyona daha
yiiksek diizeyde baglilik gosterdigi ve duygusal baglhiliklarinin daha anlamli oldugu
tespit edildi.

Yetenek yoOnetimi, yedekleme planlamasi ve kariyer planlamasiyla ilgili
caligmalarin isglicii verimliligini destekleyecek sekilde oldugunu diisiinen
personelin baglilig1 arasinda anlamli bir farklilik gostermektedir. Bu tiir caligsmalar
igsglicliniin verimliligini destekleyen calisanlar olarak daha ¢ok organizasyona ve
onlarin bagliliklarina baglidir. Ayrica, bu tiir islerin isgiiciiniin tretkenligini
destekledigini diisiinmeyen ve diisinmeyen galisanlarin inanglarinin ve istifa ve
kosullarin 1iyilestirilecegi inancinin farklt olmadig1 goriilmektedir. Yapilan

arastirma ile kurumlarin iggéren temininde i¢ kaynak kullaniminda direkt ve dolayli
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calismalar oldugu ve isletmelerin kendilerini duyurduklarinin ve c¢alisanlarin

organizasyon iizerinde olumlu bir etkiye sahip olduklar1 goriilmiistiir.
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4. KATILIM BANKACILIGINA YONELIK BiR ARASTIRMA

4.1 Banka Tanim

Banka kavrami ilk kullanildigindan bu zamana kadar cesitli anlamlarda
literatiirde yer almistir. Zamanla kullaniminda degisiklige ugramis olan “Banka”
kelimesinin Italyanca ‘Banco’dan geldigi diisiiniilmektedir (Yazici, 2013: 1).
Italyanca’da masa, sira ya da tezgdh anlammna gelen ‘Banco’ kelimesi
isletmelerde ilizerine esya konulabilen, is takibinin yapilabilmesi i¢in miisteri ile
calisan arasindaki tezgdh anlamina gelmektedir. Tiirk¢ede kullanilan banka

kavrami temel bankacilik faaliyetlerinin yapildig1 gise ya da veznelerdir.

Bankalar; mevduat olarak kabul ederek topladigi fonlar1 kredi islemlerinde
kullanan, kredi, para ve sermaye hususlarindaki her tiirlii uygulamalari
gerceklestiren ve diizenleyen 06zel ve kamusal kisilerle kurumlarin bu
hususlarindaki gereksinimlerini karsilamak i¢in faaliyet gosteren ekonomik

yapilardir (Gilindogdu, 2014: 31).

Gergek ve tlizel kisilerin belli zamanda harcama yapmayarak tasarruf ettigi
fonlar1 kabul ederek, bunlar1 degerlendirecek sekilde ikraz ve plase eden, para
transferi, senet tahsili, 6deme islemlerinde aracilik, emanet kabul etmek gibi

pek cok hizmeti yapan kurumlardir (Ogal ve Colak, 1988: 11).

Bankalar, nakdi sermaye ve sermayeyi temsil eden taginir deger haklar ile ilgili
ticareti aligilmis bir meslek olarak siirdiiren, ekonomiye banknot ve kaydi para
gibi 0deme araglar1 saglayan ve nakit kullanilmadan yiiriitiilen baska finansal

hizmetleri ve 6deme islemlerini yapan kurumlardir (Yiiksel, Yiiksel ve Yiiksel,

2002: 1).

Tirk Ticaret Kanunu (TTK) 815. Madde geregince bankalar “Bankacilik
Kanunu’na tabi olan kurumlardir” seklinde agikc¢a tanimlanmistir. 5411 sayili
Bankacilik Kanunun 1. maddesinde Kanun’un amaci mali piyasalarda giiven ve

istikrarin saglanmasi, kredi sisteminin etkin sekilde c¢aligsmasit ve tasarruf
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sahiplerinin hak ve menfaatlerinin korunmasidir. Bankacilik paranin islevi

arttiginda degisen sistemdir (Takan ve Boyacioglu, 2011: 1).

Bankanin farkli tanimlari, her donemin kendine has ekonomik yapis1 ve ticari
iligkilerin siirekli degisiklige ugramasina, bankacilik faaliyetlerinin detayl,

karmasik ve ¢ok yonlii olmasina baglanmaktadir (Sahin, 2006: 26).

Yapilan tanimlarin ortak yonlerine bakildiginda bankalar; yerel ve uluslararasi
ekonomiden topladiklari atil fonlar1 belli bir bedel karsiligi fon gereksinim
olanlara kullandirarak yine ekonomiye katan, para, doviz, kiymetli maden,
kiymetli evrak gibi iktisadi iligkilere konu olabilecek degerlerin mali hizmetini
sunarak ekonominin isleyisinde onemli bir gorev iistlenen kurumlar olarak

tanimlanabilir.

4.2 Katihhm Bankaciliginin Tanimi

Katilim bankalari, mevzuatlarinda belirtilen bigimde, her tirlii zirai - ticari
faaliyetin ve hizmetlerin finansmaninda, ihracatin ve ithalatin finansmaninda,
yatirnm yapmak isteyen firma veya sahislarin talep ettigi yatirim aracglarini
temin ederek bu kisilere taksitle satilmasi ya da kiralanmasinda, yurtdisi teminat
mektubu hazirlanmasi1 gibi konularda faaliyet gosteren mali kuruluslardir.
Katilim bankalar1 fonlarini toplarken 6zel cari hesaplar ile kar ve zarara katilma

esasina dayanan hesaplar1 kullanmaktadir (Eren, 2017: 283).

Katilim bankalar1, mevduat bankalarinin yapmis oldugu bazi benzer bankacilik
islemlerini gergeklestirmekte fakat bunlardan farkli olarak sabit getirili mevduat
hesaplarinin yerine, katilma hesaplar1 ve 0©zel cari hesaplar seklinde
isimlendirilen iki yontemle fon toplamaktadir. Faiz hususunda hassasiyeti
bulunan gercek veya tiizel sahislarin finansman ihtiyaglarini karsilamalarina
yardimc1  olmak, atil fonlarim1 degerlendirmek ve modern bankacilik
hizmetlerinden faydalanabilmelerini saglamak amaciyla, konvansiyonel
bankacilik anlayisinin disina c¢ikarak, faizsizlik prensibi ile bu bankalarin

alternatifi olarak kurulmus yapilardir (Ayanoglu, 2013:7).

Katilim bankacilig: literatiirde faizsiz bankacilik olarak da ifade edilmektedir.
Faizsiz bankacilik sistemi, fonlarin toplanmasi ve kullandirilmasi agamalarinda

faizsiz sekilde islem yapma prensibine siki sikiya bagli kalinarak uygulanan bir
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sistemdir. Ancak bu sistemin tam olarak uygulanabilmesi, islemlerin tamaminin
Islami kaideler ve uygulamalar dogrultusunda yapilmasina baglidir. Bu
kapsamda Islam dininin koymus oldugu ve onayladig ilkeler i¢in, bankacilik ve
yatirnm iglemlerinin  gerceklestirilmesine faizsiz bankacilik denmektedir.
Islam’in ahlaki o&gretisine, ruhuna ve degerler sistemine matuf bicimde
gerceklestirilen, Islam seriat1 tarafindan ortaya konmus kural ve kaidelere gore
yonlendirilen bankacilik uygulamalar1 seklinde ifade edilebilir (Canbaz, 2016:
117).

Giiniimiizde Islami bankacilik ya da faizsiz bankacilik seklinde isimlendirilen
“katilim bankacilig1” kavrami ¢ogunlukla ayni kurumlar1 ifade etmek amaciyla
kullanilmaktadir. Fakat faizsiz bankacilik kavrami Islami  bankacilik
kavramindan daha kapsamli bir muhtevaya sahiptir. Cilinkii bir¢ok iilkede ¢esitli
sebeplerle kurulan ancak Islami bir niteligi olmayan bankalarda faaliyet

gostermektedir (Tung, 2016: 39).

Islami bankacilik kavrami, literatirde hem kara hem de zarara katilma
prensibiyle calisan bankacilik sistemini tanimlamak i¢in kullanilmaktadir. Bu
modeli ilk kez Miisliiman iktisatcilar gelistirmis ve Ortadogu lizerinden diinyada
yayillma gdstermistir. Son doénemde Islam iktisadi, Islami bankacilik, Islami
sigorta gibi kavramlarin kullanilmasi bahsi geg¢en kurum ve kavramlarin
Islamilestirilmesi ¢abasinin bir sonucu olarak ortaya c¢ikmistir. Modern
dénemde ortaya ¢ikmis olan kurumlarin basmna Islam ibaresini getirmek
suretiyle, yapilan islemlere mesruiyet kazandirilmaya c¢alisilmasi ¢ogu zaman
tartismalara konu olmustur. Zira Islam dininin temel kaynak ve kurumlarinda
herhangi banka yahut sigorta modelinden bahsedilmemektedir. Bundan dolay1
Islam’1n temel ilkelerine aykiri olmayan herhangi bir kurumun, kavramin yahut
metanin basina Islam ibaresini koymanin mantikli bir davranis olmayacagini

ifade eden diisiinceler mevcuttur (Ozcan ve Haziroglu, 2000: 193)

4.3 Faizsiz Bankacilik Fikrinin Ortaya Cikisi ve Gelisimi

Tarihte faizsiz bankaciligin baslangic1 olarak M.O. 2123-2081 yillar1 arasinda
hiikiimdarlik yapmis olan Babil Krali Hammurabi dénemi gdosterilmektedir.
Borglanma islemlerinin ne sekilde yapilacagi, Hammurabi kanunlarinin 100 —

107. Bolumlerinde belirtilmistir. Tarihin ilerleyen donemlerinde bankacilik
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faaliyetleri dini otoritelerin tekelinden ¢ikarilarak, ticaretle ugrasan bazi zengin
Yahudi topluluklarin eline gegmistir. M.O. 600 — 465 yillar1 arasinda Firat nehri
yakinlarinda hakim bir otorite halini almus, Israil’den siiriilen “Egibi” ve
“Murashu” kabilelerinin genellikle faizsiz kredi arz ettikleri ifade edilmektedir.
Tevrat’ta bulunan faiz yasagina ragmen, tarihin neredeyse her doneminde faizli
uygulamalarin yiiksek O6l¢iide Yahudi topluluklari tarafindan gerceklestirildigi
goriilmektedir (Akin, 1986: 110-111).

Ik kez Osmanli déneminde gériilen para vakiflarinin, giiniimiizdeki katilim
bankaciligr ilkelerini uygulayan ilk kurumsal yapilar oldugu ifade edilebilir.
Fatih Sultan Mehmet’in 24.000 altin vererek kurdurmus oldugu para vakiflari,
yenigeri ocaklarinin et ihtiyacini karsilamak icin kasaplik yapan esnaflari
finanse etmistir. XIX. ylizyila kadar varliklarini siirdiiren bu vakiflarin,
ilerleyen donemlerde ekonomik yapi icerisindeki etkinlikleri zayiflamis ve

nihayetinde ortadan kalkmislardir (Erdem, 2010: 290).

Faizli islemler, neredeyse biitiin dinlerde kismen yahut tamamen yasaklanmis
olmasina karsin, tarihin ¢esitli donemlerinde siirekli var olmuslardir. XIV.
ylzyildan itibaren ise bu islemler kurumsal bir yap1 haline gelmeye baslamis ve
varlikli aileler eliyle uygulama alanlar1 bulmustur. XVIII. ve XX. yiizyil
arasinda ise modern bankacilik islemleri tiim diinyada uygulanmaya baglamistir.
Faiz ticareti yapan bu bankalar zamanla Islam iilkelerinde de faaliyet
gostermeye baslamis, bunun neticesinde Miisliiman alimler ve bilim adamlar1 da
tasarruflarin atil kalmamasi1 ve ekonomik hayatta elzem durumda bulunan temel
ihtiyaglarin  giderilebilmesi maksadiyla Islam fikhina aykir1 olmayacak

bankalarin kurulmasinin gerektigini belirtmislerdir (Battal, 1999: 18).

Faizsiz bankaciliga duyulan ihtiyag, ilk olarak XX. Yiizyilda 6zellikle
Miisliiman popiilasyonun yogun olarak goriildiigii Arap ve Islam iilkelerinde
dogmustur. XX. yilizy1l’in ilk devresinde I. ve II. Diinya savaslar1 meydana
gelmis, hem savasa katilan lilkeler hem de katilmayan iilkeler gerek dogrudan
gerekse dolayli olarak bu hadiseden etkilenmislerdir. Savas sonrasi kayiplari
onarmak ve ekonomik kalkinmay1 gergeklestirmek tiizere iilkeler harekete
gecmistir. Bu dénemde siyasi anlamda bagimsizlik kazanmis olan bircok islam
iilkesindeki  alimler ve  bilim  adamlari, ekonomik  kalkinmay1

gergeklestirebilmek icin ihtiyag duyulan fonlar1 ancak gii¢lii bir bankacilik
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sistemi ile elde edebileceklerini ve bu sistem sayesinde kaynaklarin etkin ve

verimli sekilde kullanilabilecegini ifade etmislerdir (Canbaz, 2016: 152).

Faizsiz bankacilik fikri, 1930’lu ve 1940’11 donemlerde Islam ulemas:
tarafindan ortaya konmus ¢aligmalarin temel konularindan biri olmustur. Bunun
temel sebeplerini ise islam iilkelerinin kalkinma ihtiyaclari, bu ihtiyaclara cevap
verecek bir finansal sistem ve bankaciligin gerekliligi ve Biiyliik Buhran diye

isimlendirilen kiiresel ekonomik kriz seklinde ifade etmek miimkiindiir (Canbaz,
2015: 154).

Islam alimleri tarafindan ortaya konan c¢alismalarin ilk Ornekleri, Giiney
Asya’da ve Misir’da goriilmektedir. Bu tlkelerde bulunan alimler ve bilim
adamlar1 sosyalist ve kapitalist ekonomi teorilerine karsi Islami bir alternatif
liretme cabas1 gdstermislerdir. Pakistan’in bagimsizlik savasi ve Ingiltere’nin
Hindistan’dan c¢ekilmesi sonrasina denk gelen 1940’11 senelerde “Islam
Ekonomisi ve Bankacilig1” ile ilgili Ingilizce, Urduca ve Arapca eserler ortaya

konmustur (Canbaz, 2016: 152).

Modern anlamda katillm bankaciligi diisiincesi ilk olarak Pakistan’li
Muhammed Uzeyr tarafindan gelistirilmistir. 1960’11 yillarin baslarinda
Tasarruf sandiklar1 olarak isimlendirilen faizsiz bankacilik sistemi, ilerleyen
donemde ciddi bir gelisme gdstermistir. Faizsiz bankacilik fikrinin 6nde gelen
isimlerinden Ahmet en Neccar yonetiminde, Misir’da tasarruf sandiklar
kurulmus, bu sandiklarla faizin yerine kar-zarar ortakligina dayanan ve
mudaraba yontemi uygulanan bir sistem ortaya konmustur. Bu modelin basarili
olmasina binaen, modern bankalara rakip olacak bir diizeye getirilmesi
saglanarak faizsiz bankaciligin kurumsallagmasinin temeli olusturulmustur. Bu
bankalarin Islam iilkelerinde giinden giine yayginlik kazanmasi, Tiirkiye’de de
bu girisimin uygulanabilirligi tartismalarin1 giindeme getirmistir (Ozsoy, 2012:

65).

[1k faizsiz ticari banka tesebbiisii 1971 senesinde Misir’da hiikiimetin destegi ile
kurulan Nasr Sosyal Bankasi’dir. 1974’de ise Cidde merkezli olarak Islam
Kalkinma Bankas1 (IKB) kurulmustur. IKB yalnizca kamusal projeleri fonlamis,
ozel sektdr bu fonlardan mahrum kalmistir. Ozel sektdriin finansal problemlerini

¢ozmek amaciyla da 1981°de Suud, Kuveyt ve Birlesik Arap Emirliklerindeki
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Miisliiman isadami ve finanscilarin g¢abalar1 neticesinde Cenevre’de “Dar Al-
Maal Al-islami” isimli holding kurulmustur. Buholding iizerinden 6zel sektdriin

ihtiya¢ duydugu finansal fonlar dagitilmistir (Simer ve Onan, 2015: 298).

Katilim bankacilig1 ile alakali yapilan tanim ve tarihsel siirecinden ardindan
arastirmanin konusu olan katilim bankaciliinda ise alim siireci kisaca

tanimlanmuistir.

4.4 Katihm Bankacihiginda Ise Alim Siireci

Katilim bankalar1 ise alim siirecinde diger konvansiyel bankacilik ise alim
siirecinden farkli bir yol izlemekten ziyade c¢alisanlarinin katilim bankacilik
prensiplerine uygun islami hassasiyeti bulunan, yasayis bi¢cimi olarak kurum
kiiltiiriine aykir1 diismeyen isgdrenlerle ¢alismay1 tercih ederek isgdren se¢im

stirecini ilerletmektedir.

4.5 Arastirmanin Amaci

Son yillarda is diinyasinda rekabetin artmasi ile beraber, kaliteli insan kaynagi
isletmeler icin en giindem maddesi olmakla beraber sirketlerinde en Onemli
sermayesi haline gelmistir. Isin geregini uygun nitelikli ¢alisanin bulunmasi ve
deger yaratabilen bir is géren bulunmasi insan kaynaklar1 i¢in en 6nemli bir o
kadar da zorlu bir siirectir. Bu siirecin rekabet ortaminda diger firmalara fark
yaratabilmek acisindan 6nemi biiyliktiir. Bu yiizden de sirketler insan kaynagini
en iyi sekilde yonetebilmeli ve yonlendirebilmelidir. Bu yilizden de sirketler hem
i¢ hem de dis kaynaklardan en dogru insan kaynagini secebilmek adina ¢esitli
calismalar yapmaktadirlar. Bu dogrultuda, c¢alisanlar1 ile ilgili uzun vadeli
planlar yapan firmalar c¢alisanlarinin niteliklerine uygun olarak, isletme iginde
her tiirlii kariyer olanagindan yararlanmalari i¢in bir¢ok calisma yapmaktadirlar.
Buna c¢alismalar sonucunda ise ¢alisanlarin orgiite bagliliklarinin pozitif yonde
etkilenmesini beklemektedirler. Calisanlarin kendilerine uygun olabilecek
kariyer firsatlarindan yararlanmalar1 onlarin sirkete olan baghliklarim
artirmakta, performanslarinda pozitif yonde bir gelismekte goriilmekte ek olarak
ise gec kalma, isten kacinma, devamsizlik gibi durumlarin da Oniine

gecmektedir. c¢alismada ise alim siireglerinde i¢ kaynaklardan yararlanan
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firmalarin, i¢ kaynak kullaniminin ¢alisanlarin orgiitsel bagliligina olan etkisini

arastiracaktir.

4.6 Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Sorular hazirlandiktan sonra 6rneklem iizerinde gilivenilirlik ve gegerlilik testleri
(Faktdér Analizi ve Giivenilirlik Analizi) yapilacaktir. Orneklem {izerinde
uygulanan bu testlerin kabul goren referansin iizerinde olmasi durumunda anket
sorular1 online olarak Istanbul’da ikamet eden 291 kadar beyaz yakali katilim

bankasi ¢alisanina iletilecektir®.

4.7 Arastirma Modeli ve Hipotezler

Asagida kurgusal olarak tasarlanan arastirma modeli, firmanin i¢ kaynagi olan
isgdrenin isletme i¢i kariyer firsatlarini algilama diizeyinin iggdrenlerin drgiitsel

bagliligina etkisini gdstermektedir.

ORGUTSEL BAGLILIK
%
ISLETME iCi KARIYER Duygusal Baghlik
FIRSATLARINI
ALGILAMA \
Devam Baglhilig
Normatif Baglilik

Sekil 4.1: Arastirmanin Kurgusal Modeli
Arastirma test edilmek i¢in belirlenen hipotezler asagida verilmektedir:

Hj: isletme ici kariyer firsatlarim algilamanmin orgiitsel baghlik iizerinde etkisi

vardir.

Hia: Isletme ici Kariyer firsatlarini algilamanin duygusal baglilik iizerinde etkisi

vardir.

Hip: Isletme ici kariyer firsatlarini algilamanin devam baglilig1 iizerinde etkisi vardir.

! Anket 5 katilim bankas1 ¢alisanlarina yapildi ancak bu bankalarin isimleri sakli tutulmaktadur.
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Hic: Isletme igi kariyer firsatlari algilamanm normatif baglilik iizerinde etkisi

vardir.
H. Arastirmada Kullanilan Veri Toplama Arac¢lar

Ug boliimden olusacak ankette ilk boliim kisisel ozellikler ile ilgili sorular
vardir. ikinci béliimde Erarslan (2011) yilindaki tezinde kullandig1 isletme ici
kariyer firsatlarin1 anlamaya yonelik (isgoren temininde i¢ kaynak kullaniminin
dogrudan uygulama alanlarina yonelik) 19 sorudan olusan bir anket
uygulanacaktir. Uciincii  béliimde ise ¢alisanlarin  orgiitsel bagliliginin
Olgiilmesine yonelik Meyer ve Allen’in (1991) ii¢ boyutlu orgiitsel baglilik
Ol¢egi (17 madde) uygulanacaktir.

4.8 Tsletme I¢i Kariyer Firsatlar1 Algis1 Olceginin Giivenilirligi

Katilim Bankasinda ¢alisanlarin isletme igi kariyer firsatlari algisini test etmek
icin uygulanan “Isletme i¢i Kariyer Firsatlar1 Algist Olgegi’nin giivenilirligi

yapilmaktadir ve yorumlanmaktadir.

Isgéren segiminde i¢ kaynak kullanimimnin uygulama alanlarma ydnelik
hazirlanan isletme i¢i kariyer firsatlarinin algilamasina iliskin 19 ifade
bulunmaktadir. Bu 19 ifadenin 11 tanesi isletme i¢i kariyer firsatlarini1 temsil
etmektedir. 1, 2 numaral ifadeler iletim, 3, 4, 5 numaral1 ifadeler inandiricilik,
6, 7, 8, 9 numaral ifadeler motivasyon, 10 numaral1 ifade yiikselme kolayligi,
11 numarali ifade adaleti, 12, 13 numarali ifadeler siire¢, 14 numarali ifade
yarar, 15, 16 numarali ifadeler bilgi yeterliligi, 17 numarali ifade kariyer
danigsmanligi, 18 numarali ifade cevap hizi, 19 numarali ifade basvuru izni

olarak belirtilmektedir (Erarslan, 2011).
Kalayci (2008), giivenirlik katsayisina iliskin Ol¢ilit degerlerini su sekilde
ayirmaktadir:

s

Za =
0,000 0,400 i¢ tutarlilik yok,

]

Ta =
0,401 0,600 i¢ tutarlhilik diistik,

=]

Za =
0,601 0,800 ic¢ tutarlilik orta diizeyde,

= a =
0,801 1,000 i¢ tutarlilik yiiksektir.
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Cizelge 4.1: Isletme I¢ci Kariyer Firsatlarin1 Algilama Olgegi Giivenilirlik
Sonuglari

Cronbach Alfa n

Isletme I¢i Kariyer Firsatlarin1 Algilama Olgegi 0,913 19

Calisanlara uygulanan 19 maddeden olusan isletme ic¢i kariyer firsatlarini
algilama Olceginin i¢ tutarliligini test etmek i¢in hesaplanan Cronbach alfa

katsayis1 0,913’tiir. Bu deger bu dl¢egin yliksek giivenilirliktedir.

4.8.1 Orgiitsel baglilik 6lcegi faktor ve giivenilirlik analizi

Katilim Bankasinda ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklarini test etmek i¢in uygulanan
“Orgiitsel Baglilik Olgegi”nin gegerlilik ve giivenilirligi yapilmaktadir ve

yorumlanmaktadir.

Cizelge 4.2: Orgiitsel Baglilik Olgegine Ait Faktor Yiikleri ve Cronbach Alfa
Katsayilari

Faktor Varyans Cronbach
Yiikleri Yiizdesi Alfa

n

Duygusal 3. Bu kurum benim igin 0,904 34,317 0,956 8
Baghihk  6zeldir.
1. Kariyerimin geri kalan 0,883
kismini bu sirkette
gecirmek beni mutlu eder.
2. Bu sirketin 0,880
problemlerini gergekten
kendi problemlerim gibi
hissederim.
16. Sirketimde kendimi 0,746
"ailenin parcas1" gibi
hissediyorum.
17. Kuruma gii¢lii bir aitlik 0,729
hissi besliyorum.

10. Kurumuma ¢ok sey 0,685
bor¢luyum.
15. Bu kuruma kendimi 0,684

"duygusal olarak bagli"
hissediyorum.

13. Bu sirket benim 0,651
bagliligimi hak ediyor.
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Cizelge 4.2: (devam)Orgiitsel Baglilik Olgegine Ait Faktor Yiikleri ve Cronbach
Alfa Katsayilari

Faktor

Yiikleri Yizdesi Alfa

Varyans Cronbach

n

Normatif
Baglilik

Devam
Bagliligi

11. Cikarima olsa bile,
kurumumdan ayrilmanin
dogru olmayacagini
diisiiniiyorum.

12. Sirketimden simdi
ayrilirsam, kendimi sug¢lu
hissederim.

14. Kurumumdan hemen
ayrilmamamin sebebi bu
kurumda ¢aliganlara kars1
sorumluluklarim var.

7. Bu kurumdan ayrilmay1
gbze alamayacak kadar az
alternatifim oldugunu
diistiniiyorum.

4. Su anda, bu kurumda
kalmak benim i¢in bir
istekten ¢ok bir
gerekliliktir.

9. Bu kurumdan ayrilmanin
olumsuz sonuglarindan
birisi de miimkiin
alternatiflerin azligidir.

6. Simdi isimden ayrilmak
istedigime karar verirsem,
hayatimda pek ¢ok sey alt
iist olurdu.

5. Su anda, istesem bile bu
sirketten ayrilmam benim
i¢in zordur.

0,755 20,228 0,835

0,744

0,632

0,771

18,656

0,819

0,751

0,747

0,732

0,698

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)= 0,920, Bartlett Sphericity Test=
p=0,000, Genel Varyans Yiizdesi= 73,201, Genel Cronbach Alfa=0,924 n=16

3

3803,172,

Orgiitsel baglilik dlgegi igin faktdr analizi yapildi. Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)

=
degeri 0,920 (%92,0) olarak belirlendi. Bartlett testi de anlaml1 ¢ikt1 (p=0,000

0,001). Bu degeler Orgiitsel Baglilik Olgeginin faktdr analizi icin yiiksek ve bu

Olcekteki ifadeler arasi korelasyon matrisinin anlamli oldugunu gostermektedir.

Orgiitsel baglilik dlcegi toplam varyans yiizdesi 73,201°dir. Orgiitsel Baglilik

Olgegi yapilan faktdr analizi sonucunda ii¢ faktorlii olarak belirlendi. Bunlar,

duygusal baglilik, devam baglili§i ve normatif bagliliktir. Duygusal baglilik

boyutunun dl¢lilmeye calisan 6zelligin %34,3’linii acikladig1 varsayilmaktadir.
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Devam baglilik boyutunun 0dlgiilmeye calisan  ozelligin -~ %18,7’sini
aciklamaktadir. Normatif baglilik ise dl¢lilmeye calisilan 6zelligin %20,2’sini
aciklamaktadir. Faktor analizi sonucunda gecerliligi diisiik olan 8. madde

analize dahil edilmemektedir.

Giivenilirlik analizi sonucunda orgiitsel baglilik 6lgeginin i¢ tutarlilik katsayisi
(Cronbach alfa) 0,924’diir. Bu deger olcegin yliksek glivenilirlikte oldugunu
gostermektedir.  Boyutlarimin  gilivenilirlikleri  ayr1  ayrnt  bakildiginda

gilivenilirliginin yiiksek oldugu sonucuna varilmaktadir.

4.9 Verilerin Coziimlenmesi

Cikan sonuglar parametrik fark testleri olan Bagimsiz Grup T Testi ve Tek
Yonlii Varyans (ANOVA) testleri ve degiskenler arasindaki etkiyi belirlemek
icin ise Basit Regresyon Analizi ile test edilecektir. Kullanilan istatistik paket

programi da SPSS 22 olmaktadir.

4.10 Bulgular

Calisanlarin demografik ozellikleri, demografik ozelliklere gore isletme igi
kariyer firsatlarin1 algilama ile orgiitsel baglilik ortalama puanlar1 arasindaki
farklilik ve isletme i¢i kariyer firsatlarim1 algilama degiskeninin Orgiitsel
baglilik ve boyutlar1 tiizerindeki etkisi bu boliimde kurulan hipotezler

dogrultusunda analiz edilmektedir ve sonuglar yorumlanmaktadir.

4.10.1 Kisisel bilgi sorularinin frekans ve yiizde dagilimlari bulgulari

Calisanlarin cinsiyet, medeni durum, yas, egitim diizeyi, toplam ¢aligsma siiresi
ve calismakta olduklar1 departmana iliskin demografik bilgileri bu boliimde
incelenmektedir. Yiizde ve frekans dagilimlar1 grafiklerle gosterilmektedir ve

yorumlanmaktadir.
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CINSIYET DAGILIMI

Sekil 4.2: Cinsiyet Dagilim1

Katilim Bankasinda gergeklestirilen arastirmada 291 kisiden 233 erkek calisan
ve 58 kadin calisan iizerinde arastirma yapildi. Cogunlugu olusturanlarin erkek
oldugu yukaridaki sekilde goriilmektedir. Arastirmada kadinlar erkeklerin beste
biri kadardir.

MEDENI DURUM DAGILIMI

Sekil 4.3: Medeni Durum Dagilimi

Cogunlugun erkek oldugu arastirmada toplamda 291 ¢alisandan 170 kisi evli
iken 121 kisi de bekar tespit edilmektedir. Yiizde olarak ifade edilecek olursa,

%58,4’niin evli, %41,6’sinin da bekar oldugu goriilmektedir.
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YAS DAGILIMI

50.0
45.0
40.0
35.0
30.0
25.0

45.7
21.6
20.0 16.2 16.5
15.0
10.0
5.0

0.0
21-25 yas 26-30 yas 31-35 yag 36 yas ve tizeri

Sekil 4.4: Yas Dagilimi

Arastirmaya katilan 291 ¢alisandan 133 kisi 26-30 yas araliginda, 63 kisi 31-35
yas araliginda, 48 kisi 36 yas ve lizeri aralikta ve 47 kisi de 21-25 yag araliginda
yer almaktadir. Yiizde olarak ifade etmek gerekirse, yukaridaki sekilde de
goriildiigic  lizere c¢ogunlugu %45,7 ile 26-30 yas arasinda calisanlar
olusturmaktadir. Daha sona gelen en yiiksek oran %21,6 ile 31-35 yas arasinda
calisanlar gelmektedir. Birbirine yakin oranlarda olan ¢alisanlar i¢cinden 36 yas

tizeri %16,5 ve 21-25 yas aralig1 %16,2°dir.
EGITIM DUZEYI DAGILIMI

80.0 F
70.0
60.0
50.0
40.0
30.0
20.0

10.0 gi Zé

0,0

25

11k-Ortaokul Lise Universite Yiikseklisans/
Doktora

Sekil 4.5: Egitim Diizeyi Dagilimi
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Calisanlarin  egitim dilizeyi degerlendirildiginde arastirmaya katilanlarin
%71,8’inin liniversite mezunu oldugu, ikinci en yiiksek orana sahip calisanlarin
da %25,1 ile yiiksek lisans/doktora egitim diizeyinde oldugu goriilmektedir.
%2,4’1 lise ve %0,7°si de ilk-ortaokul kapsamina girmektedir. Bu sonuglar
gostermektedir ki arastirma yaptigimiz katilim bankasinda 291 c¢alisanin biiyiik

bir orani liniversite ve sonrasi egitim mezunu olanlardir.

TOPLAM CALISMA SURESI DAGILIMI

300 28’% 27,I1
2.0 227 22,0
20.0
15.0
10.0
5.0
0.0

3 yil ve alt 4-6 yil 7-9yi1l 10 y1l ve tizeri

Sekil 4.6: Toplam Calisma Siiresi Dagilimi

Yukaridaki sekilde gorildiigii tlizere calisanlarin toplam ¢alisma siireleri
homojen bir dagilima sahip. Katilimcilarin %28,2’si 3 yi1l ve alt1, %27,1°1 4-6
yil, %22,7’si 7-9 yil ve %22,0’1 da 10 yil ve {lizeri toplam c¢aligma siirelerine
sahiptir. Sonu¢ sunu gdstermektedir. Arastirma yapilan Katilim Bankasinda

calisanlar toplam ¢aligsma siirelerine gore esit dagilmaktadir.

CALISMAKTA OLUNAN DEPARTMAN DAGILIMI

0.0 5.0 10,0 15.0 20,0 25.0 30,0
Pazarlama 25.4
Finans 25.1
Diger 23.7
Safig 23.4
Insan Kaynaklar 1.7

Tedarik Zinciri 0.7

Sekil 4.7: Caligmakta Olunan Departman Dagilimi
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Calisanlarin c¢alismakta olduklar1 departman incelendiginde burada da belli
departmanlarda homojen bir dagilim s6z konusudur. Pazarlama, finans, satis ve
diger boliimlerde yogunluk daha fazla iken insan kaynaklari, tedarik zinciri
biriminden katilim daha azdir. Oranlar1 incelersek, calisanlarin %25,4’1

pazarlama, %25,1°1 finans, %23,7’si diger ve %23,4’1i de satig béliimiindendir.

4.10.2 Ortalama, standart sapma, basiklik ve carpiklik degerleri

Aragtirmada kullanilan nicel ortalama degiskenlerinin ortalama, standart sapma,
basiklik ve c¢arpiklik degerleri asagidaki ¢izelgede yer almaktadir ve sonuclari
degerlendirilmektedir. Ortalama degerler, c¢alisanlarin isletme ic¢i kariyer
firsatlarint ne derecede algiladigini ve oOrgiitsel bagliliklarinin ne diizeyde
oldugunu belirlemektedir. Basiklik ve carpiklik degerleri ise s6z konusu
degiskenlerin normal dagilim/normal dagilima yakin sartina uyup uymadigini
gostermektedir. Sonuca bagli olarak kullanilacak olan analizlerin tipi

belirlenmektedir.

Cizelge 4.3: Ortalama, Standart Sapma, Basiklik ve Carpiklik Degerleri

e SS Carpikhik Basikhik

Istatistik Istatistik

Ly
LAy

Isletme I¢i Kariyer 3,51 0,676 -0,914 0,143 2,089 0,285
Firsatlarini

Algilama

Genel Orgiitsel 3,50 0,742 -0,593 0,143 0,897 0,285
Baglilik

Duygusal Baghiligi 3,69 0,911 -0,935 0,143 0,835 0,285
Devam Baghilig: 3,33 0,859 -0,426 0,143 0,208 0,285

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

Isletme ici kariyer firsatlarin1 algilama degiskeni ortalama ve standart sapma

degeri 3,51%0,676’dir. Calisanlar isletme ici kariyer firsatlarina yonelik algisi
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pozitiftir. Genel orgiitsel baglilik degiskeni ortalama ve standart sapma degeri
3,50+0,742°dir. Calisanlarin duygusal baglilik (3,69+0,911), devam baglilig1
(3,33=0,859) ve normatif bagliliklari da (3,27=0,976) olumlu yondedir.
Basiklik ve carpiklik degerleri incelendiginde tiim degiskenlerin =2 degerleri
arasinda kaldig1 goriilmektedir. Dolayisiyla degiskenlerin normal dagilim
sartina yakin oldugu sonucuna varilmaktadir. Bu sonu¢ goéstermektedir ki
demografik ozelliklere gore bu degiskenler arasindaki ortalama farklilig: ile
isletme ici kariyer firsatlarin1 algilamanin oOrgiitsel baglilik ve boyutlar
tizerindeki etkisini belirlemek i¢in kullanilmakta olan analizler parametrik

olmaktadir.

4.10.3 Fark testleri

Cinsiyet, medeni durum, yas, egitim diizeyi, toplam calisma siiresi, ¢alismakta
olunan departmana gore calisanlarin isletme i¢i kariyer firsatlarimi algilama,
orgiitsel baglilik ve boyutlar1 arasinda ortalama farkliligi olup olmadigini
belirmek amaciyla Bagimsiz Grup T Testi ve Tek Yonlii Varyans (ANOVA)

analizi yapilmaktadir.

Cizelge 4.4: Cinsiyete Gore Isletme I¢i Kariyer Firsatlarin1 Algilama, Orgiitsel
Baglilik ve Boyutlar1 Arasindaki Ortalama Farkliliga Iliskin Bagimsiz Grup T
Testi Sonuglari

Cinsiyet = 55

! X t p

Isletme 1I¢i Kariyer Erkek 233 3,52 0,685 0,452 0,651

Firsatlarim1 Algilama Kadin 58 3,48 0,641

Genel Orgﬁtsel Baglilik Erkek 233 3,50 0,743 -0,234 0,815
Kadin 58 3,52 0,747

Duygusal Baglilik Erkek 233 3,70 0,910 0,143 0,887
Kadin 58 3,68 0,921

Devam Bagliligi Erkek 233 3,31 0,857 -0,810 0,418
Kadin 58 3,41 0,869

Normatif Baglilik Erkek 233 3,26 0,978 -0,118 0,906
Kadin 58 3,28 0,979
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Isletme ici kariyer firsatlarini algilama, genel Oorgiitsel baglilik, duygusal

baglilik ve normatif baglilik degiskenleri ortalama puanlari cinsiyete gore farkl

==

degildir (p 0,05).

Cizelge 4.5: Medeni Duruma Gére Isletme I¢i Kariyer Firsatlarini Algilama,
Orgiitsel Baglilik ve Boyutlar1 Arasindaki Ortalama Farkliliga iliskin Bagimsiz

Grup T Testi Sonuglari

Medeni
n k¥ SS t P
Durum
Isletme I¢i Kariyer Firsatlarini Bekar 121 3,46 0.644
-1,105 0,270
Algilama Evli 170 3,55 0,697
Bekar 121 3,31 0,685
Genel Orgﬁtsel Baglilik -3,716 0,000*
Evli 170 3,63 0,754
Bekar 121 3,42 0,932
Duygusal Baglilik -4,427 0,000*
Evli 170 3,89 0,847
Bekar 121 3,25 0,781
Devam Bagliligi -1,382 0,168
Evli 170 3,39 0,909
Bekar 121 3,13 0,933
Normatif Baglilik -2,054 0,041**
Evli 170 3,37 0,997

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

Isletme i¢i kariyer firsatlarmi algilama (t=-1,105, p=0,27030,05), devam

baglihig1 (t=-1,382, p=0,168=0,05) ortalama puanlari medeni duruma gore

farklilik géstermemektedir.
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=
Medeni duruma gore genel Oorgiitsel baglilik (t=-3,716, p=0,000 0,001),

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

=
p=0,041 0,05) ortalama puanlart fark gostermektedir. Ortalama puanlar

incelendiginde evli olan ¢alisanlarin genel Orgiitsel bagliliklari, duygusal

bagliliklar1 ve normatif bagliliklar1 bekar olan ¢alisanlara gore daha yiiksektir.

Cizelge 4.6: Yasa Gore Isletme I¢i Kariyer Firsatlarin1 Algilama, Orgiitsel

Baglilik ve Boyutlar1 Arasindaki Ortalama Farkliliga iliskin ANOVA Sonuglar1

Yas n 7 SS Levene ANOVA
Homojenlik
Testi
Istatistik F »
Isletme Ici  21-25 yas 47 3,58 0,608 0,645 0,587 0,288 0,834
Kariyer 26-30 yas 133 3,48 0,670
Firsatlarini 31-35 yas 63 3,54 0,746
Algilama 36 yas ve lizeri 48 3,50 0,670
Toplam 291 3,51 0,676
Genel Orgiitsel  21-25 yas 47 3,39 0,544 1,634 0,182 1,333 0,264
Baglilik 26-30 yas 133 3,46 0,807
31-35 yas 63 3,65 0,743
36 yas ve lizeri 48 3,52 0,711
Toplam 291 3,50 0,742
Duygusal Baghilik  21-25 yas 47 3,55 0,834 0,479 0,697 1,779 0,151
26-30 yas 133 3,62 0,976
31-35 yas 63 3,89 0,872
36 yas ve lizeri 48 3,77 0,817
Toplam 291 3,69 0,911
Devam Baghligi 21-25 yas 47 3,22 0,774 0,265 0,851 0,413 0,744
26-30 yas 133 3,36 0,876
31-35 yas 63 3,37 0,917
36 yas ve lizeri 48 3,30 0,828
Toplam 291 3,33 0,859
Normatif Baglillk  21-25 yas 47 3,22 0,826 0,970 0,407 0,984 0,401
26-30 yas 133 3,21 1,045
31-35 yas 63 3,46 0,975
36 yas ve lizeri 48 3,22 0,913
Toplam 291 3,27 0,976

Isletme igi kariyer firsatlarini algilama,

baglilik ve normatif baglilik degiskenleri

=
degildir (p_0,05).
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Cizelge 4.7: Egitim Diizeyine Gore Isletme I¢i Kariyer Firsatlarin1 Algilama,
Orgiitsel Baglilik ve Boyutlar1 Arasindaki Ortalama Farkliliga iliskin ANOVA
Sonuglari

Egitim Durumu n i 55 hz\:ﬁgjeenlik ANOVA
Testi
Istatistik F »

Isletme Igi ilk-Ortaokul 2 3,18 0,582 2,907 0,035 0,448 0,719
Karver | jse 7 329 1053
Algilama Universite 209 3,52 0,625

Yikseklisans/Doktora 73 3,52 0,778

Toplam 291 3,51 0,676
Genel [1k-Ortaokul 2 3,25 0,442 1,992 0,115 0,171 0,916
(B)Erlgililtlslil Lise 7 336 1185

Universite 209 3,50 0,706

Yikseklisans/Doktora 73 3,51 0,810

Toplam 291 3,50 0,742
Duygusal I1k-Ortaokul 2 3,19 1,149 1,456 0,227 0,538 0,657
Baghle ) jee 7 343 1,441

Universite 209 3,68 0,904

Yikseklisans/Doktora 73 3,76 0,879

Toplam 291 3,69 0,911
Devam [1k-Ortaokul 2 3,40 0,000 3,164 0,025 0,192 0,902
Baghligr | iee 7 326 1355

Universite 209 3,36 0,810

Yiikseklisans/Doktora 73 3,27 0,959

Toplam 291 3,33 0,859
Normatif [1k-Ortaokul 2 3,17 0,707 0,655 0,580 0,018 0,997
Baghlik ) jse 7 333 1388

Universite 209 3,27 0,968

Yiikseklisans/Doktora 73 3,26 0,983

Toplam 291 3,27 0,976

Isletme i¢i kariyer firsatlarin1 algilama, genel orgiitsel baglilik, duygusal

baglilik ve normatif baglilik degiskenleri ortalama puanlari1 ¢alisanlarin egitim

=
diizeyine gore farkli degildir (p 0,05).
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Cizelge 4.8: Toplam Calisma Siiresine Gore Isletme I¢i Kariyer Firsatlarini
Algilama, Orgiitsel Baglilik ve Boyutlar1 Arasindaki Ortalama Farkliliga Iliskin
ANOVA Sonuglari

Toplam - SS Levene ANOVA Coklu
Calisma Siiresi n A Homojenlik Karsilastirma
Testi
istati
stik P F P
Isletme 3 yil ve alt1 82 3,54 0,523 2,558 0,055 0,344 0,794 - -
Igi
Kariyer 4-6 yil 79 3,54 0,740
Fursatlarm 7.9 v, 66 344 0,772
1 Algilama
10 y1l ve tizeri 64 3,53 0,670
Toplam 291 3,51 0,676
Genel 3 yil ve alt1 (1) 82 3,31 0,623 0,976 0,405 2,765 0,042** LSD (1-2)
Orgiitsel (1-4)
Baghlik 4-6 y1l (2) 79 3,59 0,809
7-9 y1l (3) 66 3,51 0,746
10 yil ve tzeri 64 3,63 0,762
4)
Toplam 291 3,50 0,742
Duygusal 3 yil ve alt1 (1) 82 3,40 0,918 0,466 0,706 4,592 0,004* Scheff  (1-4)
Baglhilik e
4-6 y1l (2) 79 3,79 0,922
7-9 y1l (3) 66 3,74 0,897
10 yil ve tzeri 64 3,91 0,824
4)
Toplam 291 3,69 0,911
Devam 3 yil ve alti 82 3,33 0,716 1,325 0,266 0,258 0,856 - -
Baglhilig1
4-6 y1l 79 3,38 0,914
7-9 yil 66 3,26 0,921
10 y1l ve tizeri 64 3,35 0,906
Toplam 291 3,33 0,859
Normatif 3 yil ve alti 82 3,07 0,960 0,612 0,607 1,707 0,166 - -
Baghilik
4-6 y1l 79 3,39 1,013
7-9 yil 66 3,29 1,010
10 y1l ve lizeri 64 3,35 0,896
Toplam 291 3,27 0,976

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

=
Isletme i¢i kariyer firsatlarin1 algilama (F=0,344, p=0,794 0,05), devam

> >
baglilig1 (F=0,258, p=0,856 0,05) ve normatif baghilik (F=1,707, p=0,166

0,05) ortalama puanlar1 toplam calisma siiresi gore farklilik gdstermemektedir.

=
Toplam ¢alisma siiresine gore genel orgiitsel baglilik (F=2,765, p=0,042 0,05)

=
ve duygusal baghlik (F=4,592, p=0,004 0,001) ortalama puanlar1 farklilik
gostermektedir. Genel oOrgiitsel baglilik ve duygusal baglilik degiskenlerin
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ortalama puanlarinin hangi toplam calisma siiresine gore farklilik gdsterdigini
belirlemek icin ¢oklu karsilastirma testi yapilmaktadir. Bu test sirasinda
kullanilan modelin anlamliligi Levene homojenlik testi ile belirlenmektedir.

Genel oOrgiitsel baglilik ve duygusal baglilik ortalama puanlar1 toplam ¢alisma

=
siiresi gruplar1 arasinda varyanslarin esitligi anlamlhidir (p  0,05), dolayisiyla

kullanilan model genel orgiitsel baghligin toplam c¢alisma siiresi gruplari
arasindaki farkliligt LSD, duygusal bagliligin toplam calisma siiresi gruplari
arasindaki farkliligi ise Scheffe modeli ile ol¢lilmektedir. Sonug olarak 4-6 sene
arasinda toplam c¢alisma siiresi olan calisanlarin 3 yil ve alt1 toplam c¢alisma
siiresi olan ¢alisanlara gore; 10 yil ve iizeri toplam calisma siiresi olan
calisanlarin 3 yil ve alt1 toplam c¢alisma siiresi olan c¢aligsanlara gore genel
orgitsel bagliliklar1 yiiksektir. 10 yil ve lizeri toplam calisma siiresi olan
calisanlarin 3 sene ve alti tecriibe sahibi olan ¢alisanlara gore duygusal

bagliliklar1 ytiksektir.

Cizelge 4.9: Calismakta Olunan Departmana Gore Isletme I¢i Kariyer
Firsatlarin1 Algilama, Orgiitsel Baglilik ve Boyutlar1 Arasindaki Ortalama
Farkliliga iliskin ANOVA Sonuglar1

Cahsmakta 7 SS Levene ANOVA
Olunan Homojenlik
Departman Testi
Istatistik , F »
Isletme I¢i Satis 68 3,42 0,791 2,773 0,018 2,128 0,062

Kariyer Tedarik 2 3,50 0,291
Firsatlarint ~ Zinciri

Algilama Finans 73 3,61 0,485
Pazarlama 74 3,64 0,653
Insan 5 3,82 0,335
Kaynaklar1
Diger 69 3,35 0,738
Toplam 291 3,51 0,676
Genel Satis 68 3,37 0,873 2,681 0,022 1,229 0,296
Orgﬁtsel Tedarik 2 3,47 0,044
Baglilik Zinciri
Finans 73 3,49 0,634
Pazarlama 74 3,64 0,750
Insan 5 3,90 0,520
Kaynaklari
Diger 69 3,46 0,709
Toplam 291 3,50 0,742
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Cizelge 4.9: (devami1) Calismakta Olunan Departmana Gore Isletme i¢i Kariyer
Firsatlarin1  Algilama, Orgiitsel Baglilik ve Boyutlar1 Arasindaki Ortalama
Farkliliga Iliskin ANOVA Sonuglari

Calismakta , 5 SS Levene ANOVA
Olunan Homojenlik
Departman Testi
Istatistik . F .
Duygusal Satis 68 3,57 1,016 1,207 0,306 0,983 0,428
Baglilik Tedarik 2 3,56 0,088
Zinciri
Finans 73 3,75 0,852
Pazarlama 74 3,84 0,889
Insan 5 4,00 0,661
Kaynaklar1
Diger 69 3,58 0,904
Toplam 291 3,69 0,911
Devam Satis 68 3,18 1,014 2,057 0,071 1,965 0,084
Bagliligi Tedarik 2 3,40 0,283
Zinciri
Finans 73 3,19 0,790
Pazarlama 74 3,45 0,855
Insan 5 3,92 0,460
Kaynaklar:
Diger 69 3,47 0,755
Toplam 291 3,33 0,859
Normatif Satis 68 3,16 1,114 2,594 0,026 0,878 0,496
Baglilik Tedarik 2 3,33 0,000
Zinciri
Finans 73 3,33 0,870
Pazarlama 74 3,41 0,948
Insan 5 3,60 0,830
Kaynaklar1
Diger 69 3,14 0,986
Toplam 291 3,27 0,976

Isletme i¢i kariyer firsatlarin1 algilama, genel oOrgiitsel baglilik, duygusal

baglhilik ve normatif baglilik degiskenleri ortalama puanlar1 c¢alisanlarin

o=
calismakta olunan departmana gore farklilik géstermemektedir (p 0,05).

4.10.4 Basit regresyon analizi

Isletme i¢i kariyer firsatlarin1 algilamanin orgiitsel baglilik ve boyutlar1 iizerine
etkisini belirlemek amaciyla basit regresyon analizi yapilmaktadir ve bu

dogrultuda tasarlanan hipotezler test edilmektedir.
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Cizelge 4.10: Basit Regresyon Analizi

Standartlastirilma

Standartlastiril

mis Katsayilar mis Katsayilar t 7
A 5., 8
Genel (Sabit) 1,460 0,196 7,439 0,00
Orgiitsel 0
Baglilik Isletme 0,581 0,055 0,529 10,58 0,00
I¢i 3 0
Kariyer
Firsatlar
ni
Algilama
Diizeltilmis R*=0,277, F=112,008, p=0,000
Duygus  (Sabit) 1,219 0,242 5,037 0,00
al 0
Baglilik Isletme 0,704 0,068 0,522 10,41 0,00
I¢i 1 0
Kariyer
Firsatlar
ni
Algilama
Diizeltilmis R*=0,270, F=108,380, p=0,000
Devam  (Sabit) 1,946 0,255 7,647 0,00
Baglilig 0
1 Isletme 0,394 0,071 0,310 5,543 0,00
Ici 0
Kariyer
Firsatlar
ni
Algilama
Diizeltilmis R*=0,093, F=30,724, p=0,000
Normati (Sabit) 1,293 0,280 4,614 0,00
f 0
Baglilik Isletme 0,562 0,078 0,389 7,174 0,00
Ici 0
Kariyer
Firsatlar
ni
Algilama

Diizeltilmis R*=0,148, F=51,461, p=0,000

Isletme ici kariyer firsatlarini algilama genel drgiitsel baglilik iizerinde etkilidir

=
(p 0,001). H; hipotezi kabul edilmektedir. ANOVA testine goére model bir

= .
biitiin olarak anlamhidir (F=112,008, p=0,000 0,001). Isletme i¢i kariyer

firsatlarini

algilamanin genel
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%27,7°dir. Isletme ici kariyer firsatlarini algilamanin genel orgiitsel baglilik

tizerinde etkisi diisiiktiir.
Modelin denklemi,

Genel Orgiitsel Baglililk= 1,460 + 0,581*Isletme I¢i Kariyer Firsatlarini
Algilama

Isletme igi kariyer firsatlarmi algilamanin duygusal baglilik iizerinde etkisi
= : : . : :
vardir (p 0,001). Hi, hipotezi kabul edilmektedir. ANOVA testine gére model

= .
bir biitiin olarak anlamlidir (F=108,380, p=0,000 0,001). Isletme i¢i kariyer
firsatlarin1 algilamanin duygusal baglilik iizerindeki agiklayiciligr %27,0’dir.
Isletme igi kariyer firsatlarmi algilamanin duygusal baglilik iizerinde etkisi

dustktiir.
Modelin denklemi,
Duygusal Baglilik= 1,219 + 0,704*Isletme i¢ci Kariyer Firsatlarin1 Algilama

Isletme ici kariyer firsatlarini algilamanin devam baglilik {izerinde etkisi vardir
=
(p 0,001). Hip hipotezi kabul edilmektedir. ANOVA testine gére model bir

= .
biitiin olarak anlamlidir (F=30,724, p=0,000 0,001). Isletme ici kariyer
firsatlarin1 algilamanin devam baglilig1 iizerindeki aciklayiciligt %0,9 dur.
Isletme ici kariyer firsatlarini algilamanin devam baghilig: iizerinde etkisi ¢ok

dusiiktir.
Modelin denklemi,
Devam Bagliligi= 1,946 + 0,394*isletme I¢ci Kariyer Firsatlarin1 Algilama

Isletme igi kariyer firsatlarin1 algilamanin normatif baglilik iizerinde etkisi
=
vardir (p 0,001). Hi¢ hipotezi kabul edilmektedir. ANOVA testine gére model

= .
bir biitiin olarak anlamhidir (F=51,461, p=0,000 0,001). Isletme i¢i kariyer

firsatlarint algilamanin normatif baglilik iizerindeki agiklayiciligr %14,8 dir.
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Isletme ici kariyer firsatlarin1 algilamanin normatif baglilik iizerinde etkisi

diistiktiir.
Modelin denklemi,

Normatif Baglilik= 1,293 + 0,562*isletme I¢i Kariyer Firsatlarin1 Algilama

4.10.5 Analizin degerlendirilmesi

Asagidaki tabloda hipotezlere iliskin sonug ¢izelgesi yer almaktadir.

Cizelge 4.11: Hipotezlere Iliskin Sonug Cizelgesi

Hipotezler Analiz Katsayr Anlamlilik Sonug
Hi: Isletme ici kariyer Basit 0,529 0,000 Kabul
firsatlarini algilama orgiitsel Regresyon

baghhk iizerinde etkilidir

Hia: Isletme ici kariyer Basit 0,522 0,000 Kabul
firsatlarin1 algilama duygusal Regresyon

baglilik iizerinde etkilidir

Hip: Isletme i¢i kariyer Basit 0,310 0,000 Kabul
firsatlarin1 algilamanin devam Regresyon

baglilig lizerinde etkisi vardir.

Hic: Isletme ici kariyer Basit 0,389 0,000 Kabul
firsatlarin1 algilamanin normatif ~ Regresyon

baglilik iizerinde etkisi vardir.

Yapilan basit regresyon analizi sonucunda isletme i¢i kariyer firsatlarini
algilamanin orgiitsel baglilik iizerinde etkili oldugu sonucuna varilmaktadir ve
bu etkiye iliskin hipotez kabul edilmektedir. Isletme ici kariyer firsatlarini
algilamanin duygusal, devam ve normatif baglilik {izerinde etkisine yonelik
olusturulan alt hipotezlerde kabul edilmektedir. Etkiler diisiiktiir ancak anlamli

olmas1 sebebiyle etkisi vardir diyebilmekteyiz.
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5. SONUC VE ONERILER

Rekabet ortaminda firmalarin insan kaynaklari yonetimi se¢me ve yerlestirme
siirecine biliyiik ©onem vermektedir. Calisan temininde i¢ kaynaklardan
yararlanmak entelektiiel sermayenin degerini ortaya koymakta ve nitelikli
calisanlarin  firmada kalmasi saglanmaktadir. Kurumlarin ¢alisanlarin
kariyerlerine yonelik ihtiyaglarin1 belirlemesi, bununla ilgili kariyer yollarini
kurmasini ve kurum i¢inde kariyer imkanlar1 saglamasi kurumun ve c¢alisanin
hedeflerine ulagmalari i¢in olanak saglamaktadir. Kurumlarin ¢alisan segiminde
i¢ kaynak kullaniminin dogrudan ve dolayli uygulamalar:1 ile orgiite baglilik

diizeyleri ilizerinde etkili olabilecegi beklenmektedir.

I¢ kaynak kullaniminin ¢alisanlarin 6rgiitsel bagliliklarina olan etkinin var olup
olmadigini belirlemek amaciyla katilim bankacilig1 sektoriinde faaliyet gosteren
kurumda beyaz yakali c¢alisanlar iizerinde bir arastirma yapilmistir. Bu
arastirmayla bankacilik sektoriinde ise alma siirecinde i¢ kaynaklardan
faydalanma politikas1 ve personelin orgiite baglilik diizeyleri arasindaki iligki
incelemeye ¢alisilmaktadir. Anket calismasi 291 beyaz yaka c¢alisanin oldugu
orneklem grubuna uygulanmaktadir ve anket ii¢ boliimden olusmaktadir. Ilk
bolimde demografik o6zellikler, ikinci boélimde i¢ kaynak kullaniminin
dogrudan uygulama alanlarina yonelik sorular (isletme i¢i kariyer firsatlarini
algilamaya yonelik sorular) ve son boliimde ise orgiite baglilig1 6lgmeye yonelik

sorular yer almaktadir.

Toplanan verilerin degerlendirilmesi ile demografik 6zellikler agisindan

asagidaki bulgular ortaya ¢cikmistir:
e Kadinlarin erkeklerin beste biri kadardir (Erkek %80, Kadin %20).

e Yas dagiliminda 26-30 yas aras1 ¢alisanlarin %46 ile daha fazla oldugu

goriilmektedir.

e Medeni durumda evlilerin orani %59, bekarlarin orani ise %42

cikmistir.
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e Lisans (%72) egitimli ¢calisanlarin agirlikta oldugu tespit edilmistir.

e Toplam calisma yillarinda oranlar birbirine ¢ok yakin oldugu sonucuna
ulasildt (3 yil ve alt1 %28, 4-6 sene arasinda %27, 7-9 sene arasinda
%23 ve 10 yil ve tizeri %22).

e (Calisilmakta olan departman oranlar1 da birbirine yakindir. Sirasiyla
pazarlama, finans, diger ve satig birimlerinde personelin daha ¢ok
oldugu sonucuna varildi (Pazarlama %25, finans %25, diger %24, satis

%23 tiir).

Arastirmada &lgeklerin giivenilirligine ve gecerliligine bakildi. Orgiite baglilikta
yapilan ilgili faktor analizi sonucunda gerekli sorular analiz disinda tutuldu.
Orgiitsel bagliligin alt boyutlar1 duygusal, devam ve normatif bagliliktir. Genel
orgiitsel baglilik ve boyutlarina yapilan 6lgek giivenilirligi ve gecerliligi yliksek
cikti. Kurum i¢i kariyer firsatlarini algilamaya yonelik ifadelere giivenilirlik
analizi yapildi. Arastirmanin bulgular boliimiinde demografik 6zelliklere gore
personelin orgiitiine baglilig1 ve isletme i¢i kariyer firsatlarini algilamalarina

yonelik fark analizleri yapildi.

Yapilan bu incelemenin sonucuna gore; cinsiyet degiskenine gore Orgiite
baglilik ve alt boyutlar1 ile isletme i¢i kariyer firsatlarini algilama ag¢isindan
farklilik bulunmamistir. Medeni durum agisindan bakildiginda ise; evli ve bekar
calisanlarin genel orgiitsel baglilik, duygusal ve normatif baglilik alt boyutu
acisindan aralarinda bir fark oldugu saptanmistir ancak ne devam baglilik alt
boyutu acgisindan ne de isletme i¢i kariyer firsatlarin1 algilama agisindan anlamli
bir fark goriilmektedir. Evli personelin bekar personele orgiite olan genel,
duygusal ve normatif bagliliklarinin daha yogun ¢ikmistir. Farkli yas gruplarina
sahip calisanlarin orgiite bagliliklarinin ve isletme ici kariyer firsatlarini
algilama degiskeni agisindan farkli olmadigi goriilmektedir. Egitim seviyelerine
bakildiginda ¢alisanlarin bagliliklarinin lisansiistii ¢alisanlara gére daha yogun
cikmistir. Is hayatinda ¢alisma senelerine gore personelin orgiite genel ve
duygusal bagliliklar1 arasinda is hayatinda 4-6 yil arasinda ¢aliganlarla 10 y1l ve
tizeri c¢alisanlarin 3 yil ve alti grubunda olan personele gore daha yogun

cikmistir. Calisilan departman ayrimina bakildiginda isletme ici kariyer
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firsatlarin1 algilama, genel, duygusal, devam ve normatif bagliliklar1 arasinda

fark olmadig1 tespit edildi.

Arastirmada bagimsiz degiskenin bagimli degisken {iizerindeki etkisini
belirlemek icin basit regresyon analizi gergeklestirildi. Sonucta isletme i¢i
kariyer firsatlarimi algilama yani i¢ kaynak kullaniminin personelin genel,

duygusal, devam ve normatif baglilik lizerinde etkisi tespit edildi.

Yapilan arastirma ile kurumlarin personel temininde i¢ kaynak kullaniminin
direkt ve dolayli uygulama alanlarinda ¢aligsmalarin olmasinin, kurumlarin
bunlar1 duyurmasinin ve personelin bunlar hakkinda edinilen bilginin Orgiite

baglilig1 pozitif yonde etkiledigi sonucu ortaya konmaktadir.

Calismanin sonucunda kurumlara yonelik verilebilecek oOneriler asagida

stralanmaktadir:

e Kurumlar, isletme i¢i nakil ve yilikseltme firsatlarin1 isgorenleri ile
paylasmalidir. Isgdrenlerin bu firsatlardan yararlanabilmesi igin

haberdar olmasi gerekmektedir.

e Kurumlarin insan kaynaklar1 birimleri isgorenlerinin sorunlarini

¢6zmek ic¢in ¢aba harcamalidir.

e Kurumlar, agik pozisyonlara usuliinden farkli bir yolla isgdren sec¢imi

yapmamalidir.

e Kurumlar, kurum i¢inden karsilanacak acik pozisyonlar ilgili bilgiyi

isgorenleri ile agikca paylasmalidir.

e Kurumlar, kurum i¢i nakil ve yiikselme prosediirleri ¢ercevesinde

isgorenlerinin kendi kariyerlerini planlamalarina firsat vermelidir.

e Kurumlar, kurum i¢i nakil ve yiikselme prosediirleri sayesinde
isgorenlerinin kariyerleri ile ilgili sorumluluklarinin tamamini1 onlara

vermelidir.

e Kurumlar, c¢alisan tedariginde tiim isgorenlere firsat esitligi

tanimalidir.

e Kurumlar, c¢alisan tedarigi yoluyla isgdren se¢im silirecini uzun

tutmamalidir.

99



Kurumlar, kurumlar: i¢ginde bosalan pozisyona basvurup basarili olan
adaylarin uygunlugu ig¢in, son se¢im agamasinda, halen c¢alistiklari

boliim yoneticilerinin onayini almalidir.

Kurumlar, nakil ve yiikselme firsatlarindan yararlanmak isteyenlere

miilakat sonuglar1 ge¢ bildirilmemelidir.

Kurumlar baska pozisyonlara basvuru sonrasinda miilakat igin

yoneticilerinden izin almakta glicliik ¢ekmemelidir.
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EKLER

Ek a: Anket Sorulari
Ek b: Etik Kurul Onay1
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Ek a: Anket Sorulari

Sayin Katilimci,

Bu arastirma banka calisanlarinin ise alim siirecinde i¢ kaynaklardan yararlanma
ve Orgiitsel baglilik iizerine etkisini belirlemek amaciyla gergeklestirilmektedir.
Bu formdaki bilgiler sadece arastirma ic¢in kullanilacaktir ve verilen tiim
cevaplar gizli tutulacaktir. Calisma sonuglarinin saglikli olabilmesi i¢in her
soruyu dikkatlice okuyunuz ve size en uygun secenegi isaretleyiniz. Liitfen

cevapsiz soru birakmayiniz. Ilginiz ve yardimlariniz i¢in tesekkiir ederim.
KIiSISEL BiLGi FORMU

1. Cinsiyetiniz:

Erkek Kadin

2. Medeni Durumunuz

Bekar Evli

3. Yasimz:

18 20 yas ve alt1

21-25 yas

26-30 yas

31-35 yas

36-40 yas

41 yas ve ustl

4. Egitim durumunuz:

[1k-Ortaokul Lise Universit Yiksek lisans / Doktora

5. Bugiine kadar ki is yasaminizda toplam calisma siireniz

1 yildan az

3 yil

6 yil

9 yil

10 y1l ve tizeri
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6. Caliymakta Oldugunuz Departman

1S [edarik Zinciri Finans Pazarlama
mmsan Kaynaklari Diger
: g
s =
2 S
£ 2
Liitfen asagida bulunan ve c¢alisan seciminde ic § = E
kaynak kullaniminin dogrudan uygulama 'f g g E f
— =, E — —
alanlarina yonelik sorular1 yamitlayimz (X) i g @ 4 é
= | = —_
= 2|8 || %
5 < < < %)
SR - - -
1 2 |3 4 |5

1. Simdiye kadar isletme i¢i nakil ve yiikseltme
firsatlarinin hemen hemen timunden haberdar

oldum.

2. Isletme iginde hangi bir sorum oldugunda insan
kaynaklar1  departmanindan gereken yardim

alabiliyorum.

3. Eger sahip oldugum bilgi ve beceri yeteneklerime
uygun bir pozisyon olursa isletme icindeki bu

pozisyona basvuru yapmay1 diistiniiyorum.

4. lisletmemizde acik oldugu duyurulan bir
pozisyonun,  usuliinden  farkli  bir  yolla

doldurulabilecegine ihtimal vermiyorum.

5. Isletme icinden karsilanmasina karar verilen biitiin
acik pozisyonlar, isletme ¢alisanlarinin geneline

duyurulur.

6. Isletme ici nakil ve yiikselme ihtimalinin olmasi,

isletmemize olan baghiligimi artiran etkenlerden
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biridir.

Isletme i¢i nakil ve yiikselme prosediirii
gercevesinde kendi kariyerimi kendim

planlayabiliyorum.

Isletme ici nakil ve yiikselme prosediirii sayesinde
kariyerimle ilgili sorumlulugun tamaminin bende

olduguna inaniyorum.

Yiikselme olanagimin tamamiyla benim

olanagimda olmasi1 gerekir.

10.

Isletme ici nakil ve yiikselme firsatlarinin varhigi,

isletme ici nakil ve yiikselmelerde kolaylik saglar.

11.

Isletme ici calisan tedarikinde tiim ¢alisanlara

firsat esitligi tanindigin1 diigliniiyorum.

12.

Isletme i¢i calisan tedariki yoluyla ¢alisan se¢im

siirecinin uzun oldugunu diisiiniiyorum.

13.

Isletme i¢i bosalan pozisyona basvurup basarili
olan adaylarin uygunlugu i¢in, son seg¢im
asamasinda, halen calistiklari bolim

yOneticilerinin onay1 alinmalidir.

14.

Isletme ici nakil ve yiikselme firsatlar1 ile ilgili
iletme isleyisinde yer alan diger pozisyonlar1 ve

sorumluluk alanlarini 6grenme imkani1 buluyorum.

15.

Isletme ici nakil ve yiikselme firsatlar1 konusunda

yeterli bilgiye sahibim.

16.

Isletme ici nakil ve yiikselme firsatlar1 ve isleyisi

hakkinda egitim verilmesi gerektigine inantyorum.
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17.Nakil ve yiikselme firsatlarindan yararlanmak

isteyip, miilakatlarda basarisiz olan ¢alisanlara bu
asamadan sonra ne yapmalar1 gerektigi konusunda

danismanlik verilmelidir.

18.Nakil ve yiikselme firsatlarindan yararlanmak

isteyenlere miilakat sonucglarinin ge¢ bildirildigini

diistiniyorum.

19.

Baska pozisyonlara basvuru sonrasinda miilakat
icin  yoneticilerimden izin almakta giicliik

cekiyorum.
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Liitfen asagida bulunan orgiitsel baghhk ile

ilgili sorular1 yamitlaymmz. (X)

Kesinlikle Katilryorum

= |Kesinlikle Katilmiyorum

s :

5 | E |5

z | N | B

g Z 2

= s | =

N St e

= = =

N4 M| M
2 3 4 5

1- Kariyerimin geri kalan kismini bu sirkette

gecirmek beni mutlu eder.

2- Bu sirketin problemlerini gergekten kendi

problemlerim gibi hissederim.

3- Bu sirketin benim i¢in 6zel bir anlami1 vardir.

4- Su anda, bu sirkette kalmak benim igin bir

istekten ¢ok bir gerekliliktir.

5- Su anda, istesem bile bu sirketten ayrilmam

benim i¢in zordur.

6- Simdi isimden ayrilmak istedigime karar

verirsem, hayatimda pek ¢ok sey alt list olurdu.

7- Bu sirketten ayrilmayir goéze alamayacak

kadar az alternatifim oldugunu hissediyorum.

8- Eger bu sirkete kendimden bu kadar ¢ok sey
katmamis olsaydim, baska bir yerde calismayi

g6z Oniinde bulundurabilirdim.

9- Bu  sirketten ayrilmanin = olumsuz
sonuclarindan birisi de miimkiin alternatiflerin

azhigidir.
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10- Sirketime ¢ok sey bor¢luyum.

11- Menfaatime olsa bile, sirketimden

ayrilmanin dogru olmadigini diisiiniiyorum.

12- Sirketimden simdi ayrilirsam, kendimi suglu

hissederim.

13- Bu sirket benim bagliligim1 hak ediyor.

14- Sirketimden hemen ayrilmazdim ¢iinki

burada calisanlara kars1 sorumlulugum var.

15- Bu sirkete kendimi "duygusal olarak bagl"
hissediyorum.

16- Sirketimde kendimi "ailenin parcasi" gibi

hissediyorum.

17- Sirketime gilicli bir ait olma hissi

besliyorum.
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Ek b: Etik Kurul Onay1

T.C.
ISTANBUL AYDIN UNIVERSITESI REKTORLUGU
Sosyal Bilimler Enstitiisii Miidiirligi

Sayr :88083623-020
Konu : Mustafa AYGUN'iin Etik Onay1 Hk.

Saym Mustafa AYGUN

Tez ¢aliymanizda kullanmak iizere yapmay1 talep ettiginiz anketiniz Istanbul Aydin
Universitesi Etik Komisyonuw'nun 11.03.2019 tarihli ve 2019/04 sayili karanyla uygun

bulunmugtur.
Bilgilerinize rica ederim.
e-imzalidir
Prof. Dr. Ragip Kutay KARACA
Miidiir
04/07/2019 Enstitii Sekreteri NESLIHAN KUBAL
Evraka Dogrulamak Iin : https://evrakdogrula.aydin.cdu.tr/enVision Dogrula/BelgeDogrulama.aspx?V=BEND3B46J
Adres:Bosyol Mah. Inonti Cad, No:38 Scfakby , 34205 Kiigikgekmeco / ISTANBUL Bilgi igin: NESLIHAN KUBAL  [®]
Telefon:444 1 428 Unvans: Enstit Sekroteri %
Elektronik Ag:http:/www.aydin,edu.tr/
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