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AKADEMIK BEYAN
Yiksek Lisans Tezi olarak sunduum “STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI
PERSPEKTIFINDE CALISANLARI ELDE TUTMA: BIREY, GRUP VE ISLETME
DUZEYi UYGULAMALAR?” adli bu ¢alismanin, akademik kural ve etik degerlere uygun bir
sekilde tarafimca yazildigini, yararlandigim batln eserlerin kaynakgada gosterildigini ve

calisma igerisinde bu eserlere atifta bulundugumu belirtir, bunu serefimle dogrularim.
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OZET

insanlar zamana g6re her turli ihtiyaclari igin calismayi, 6rgutlenmeyi,
kurumsallasmay1 basarmistir. Bu basari beraberinde insanlar igin kendi kurduklari érgltlere

ait olma gereksinimini de ortaya ¢ikarmistir.

Butlin dinya artik mevcut ¢ahisanlari gelistirmenin ve onlarin kurumlarmda memnun
ve mutlu calismasinin ilgili kuruma ¢ok daha fazla getirisinin oldugunu bilmektedir. Buradan
hareketle bu ¢alismada stratejik insan kaynaklari uzmanlarinin insan kaynaklari fonksiyonlari
cercevesinde calisanlari isletmede tutabilmek igin neler yapabilecedi irdelenmistir.
Calisanlarin bireysel olarak, yaptiklari islerden ve ait olduklari grup ile kuramlarindan neler
bekledikleri yoninde bir cok kriter EKk:I' de belirtilen envanter kullanilarak toplanmis ve
Microsoft Office Excel 2016 ile SPSS 22 yazilimlari ile incelenmistir. Bunun yaninda
stratejik insan kaynaklari yetkililerinde galhisanlarin isletmede kalmasi ile isletmeden ayrilmasi
sonuglarini nasil gordukleri de yine EK:2' de belirtilen envanter kullanilarak incelenmistir. Bu
calisama kapsaminda 166 adet calisana kolayda 6rnekleme yoluyla ulasiimistir. Nicel
arastirma yontemleri ve betimleyici istatistik bulgularindan yararlaniimistir. Arastirmalar
sonucunda c¢ahisanlarin ait olduklar kuramlarda 6zellikle ucret, adil davranis, is ve ozel
yasami dengede tutabilme, grup birlikteligi, yonetici ile iletisim, sorumluluk alabilme ve
kurum kultirt gibi faktorlerin olmasini kurumda kalma adina ilk sirada gorece Onemli
bulmuslardir. Ve birey dizeyinde ¢alisanlari elde tutma faktorleri kurum is ve Kisisel faktorler
acisindan anlamli derecede farklidir. Cahsanlar agisindan da faktorlerin 6nem derecelerine

gore siralanmasi istatistiksel olarak anlamli derecede farkhdir.

Arastirmanin bulgularina goére insan kaynaklari yetkilileri tarafindan calisanlari elde
tutabilmenin en 6nemli yarari norm kadro olarak secilmistir. Bu arastirmanin sonuglari
isletme yonetimi ile stratejik insan kaynaklari yonetimine plan ve programlarini belirlerken
nelere dikkat etmesi gerektigi yoninde yol gosterici olabilecek bir nitelik dogurmustur. Bu
calisma, bir calisanin daha verimli calismasi ve isletmeye aitlik hissedebilmesi icin gerekli
olan kriterlerin, is ve kurumun gerektirdigi sartlarla birlikte incelenmesi agisindan ve ayrica
isletmeler icin daha saglikh ve ulasilabilir hedef koymalari bakimindan da 6nemli bir veri

kaynag teskil edebilecek Ozelliktedir.

Anahtar Kelimeler: Stratejik insan Kaynaklari Yonetimi, Calisanlari Elde Tutma, Birey, Grup

ve Kurum.



ABSTRACT

RETAINING EMPLOYEES WITH THE PERSPECTIVE OF STRATEGIC HUMAN
RESOURCE: APPLICATIONS, OF INDIVIDUAL AND ORGANIZATION LEVEL

People have succeeded in working, organizing, institutionalization for ali kinds of
needs by time. This achievement has also revealed the need for people to belong to the
organisations they have established.

The whole world now knows that there is much more retum on the relevant institution
of developing existing employees and their satisfied and happy work in their
institutions. From here, this study examined what strategic human resources specialists can do
in order to keep employees in business within the framework of human resources
functions. Many criteria in the direction of what the employees are doing individually and
what they expect from their organization and the group they belong to were collected bu using
the inventory specified in appendix 1, and examined with Microsoft Office Excel 2016 and
SPSS 22 software. In addition, the strategic human resources authorities have been examined
the results of how they see the employees remain in the business or their separation from the
business by using the inventory specified in Appendix 2. In this study, 166 employees was
easily reached by sampling. Also quantitative research methods and descriptive statistical
findings have been used for this study. As a result of the researches, employees found
relatively important in the first place for where they belong, especially wages, fair behaviour,
work and private life in the balance, group association, management communication, taking
responsibility and corporate culture factors such as to remain in the institution.

Also, according to gender, the diversity of individual group and institution level
factors is not statistically significant and the factors for keeping employees at the individual
level are significantly different from the institution for business and personal factors.And the
factors for keeping employees at the individual level are significantly different from the
institution for business and personal factors. It is statistically different that the factors are
sorted by severity in terms of employees.

The findings of the study resulted in a quality that could be guiding the business
management and strategic human resources management in determining the plans and
programmes that should be considered. This study is capable of a significant data source for

examining the criteria required for an employee to work more efficiently and for feeling in the



Xii

business, along with the requirements of the work and institution, as well as for a healthier

and achievable target for enterprises.

Keywords: strategic human resource management, employee retention, individual, group and

institution



ONSOz

Bu tez calismasinda, stratejik insan kaynaklari perspektifinde ve insan kaynaklari
fonksiyonlari cercevesinde isletmelerin en degerli varhgr olan calisanlari elde tutmanin
isletme, stratejik insan kaynaklari yonetimi, kurulmus ekipler ve bireysel olarak ¢alisan igin

ne derece 6nemli oldugunu ortaya koymak amaclanmistir.

Oncelikle tez konusunu belirlerken isteklerimi g6z éniinde bulunduran, ¢ok yogun
calistyor olmasina ragmen bana zaman ayiran, bilgi ve tecriibeleri ile ¢calismalarim sirasinda
bana yol gosteren ve tezimde ¢ok emegi olan degerli tez danismanim Dr. Ogr. Uyesi Isik
CICEK e tesekkiirlerimi sunarim.

Degerli donatleri ile calismama destek olan Sayin Jiri Gyesi Dr. Ogr. Uyesi Al
Osman UYMAZ ve Dr. Ogr. Uyesi Nihan SIDAR’a tesekkiirlerimi sunarim.

Calismalarim ve arastirmalarimin her asamasinda bana destek olan ¢ok degerli esim,

babam, kardeslerim ve beni bekleyen ogullarima cok tesekkir ederim.

Calismalarim ve arastirmalarimin yani sira her konuda fedakarlik gosteren, bana en
cok destek ve yardimci olan cok degerli annem Leyla TEKE’ye saygl ve minnet duyarak

ayrica sonsuz tesekkdr ederim.

Gonca TEKE BAYBURAN

Antalya, 2019



GIRIS

Dinyamiz var oldugundan beri surekli bir degisim icerisindedir. Bu degisimler
beraberinde yeni olgular, tanimlar, goérevler getirmekte ve yine degisimin etkisi ile
siradanlasma baslamaktadir. Yasam ve (retim devam ettigi surece; yenilenme ve eski ile
sentezleme de devam edecektir. Dolayisi ile Uretimin tartisiilmaz en 6nemli unsuru insan
kaynaklari da bu donglden etkilenecektir.

Yasamin ve (retimin kaginilmaz olarak sirekli degistigini ve insan kaynaklarinin da
buna bagli olarak kendi icerisinde degisim gostermek zorunda oldudunu, bu yizden de
dinamik ve 6nemli bir unsur oldugunu soyleyebiliriz

Globallesen ve degisen diinyanin en ¢ok etkiledigi faktorlerinden birisi de isletmelerin
insan kaynaklaridir. Degisen rekabet kosullari, diinya pazari ve isletme yapilar igerisinde
insan kaynaklari yonetiminin rolii daha stratejik hale gelmistir. isletme calisanlarinin
yeteneklerinin yaristigi ve isletmeye deger kattigi dinyamizda, insan unsurunun bir isletme
icin en dnemli deger oldugu fark edilmis ve bunun sonucunda da insan kaynaklari yonetimine
disen gorev ve sorumluluklar da bu oranda artmistir (Yetimaslan, 2010:50). Bu noktadan
hareketle, bilisim ve iletisimin en 6n planda oldugu ginimizi insan kaynaklari ¢agl ya da
donemi olarak nitelendirmek mimkiindir (Ogut, 2001:73).

Gunumiz isletmelerinin artan rekabet ortaminda kalici olabilmeleri, isletme disi
cevrede meydana gelen degisimi 6nceden tahmin edebilme, bu degisim karsisinda hazirhkh
ve esnek olabilme, degisimi izleme ve bunun etkilerine karsi énlem alabilme yeteneklerine
baghdir. Rekabet avantaji ancak ve ancak dogru stratejilerin belirlenmesine ve bunlarin
uygulanis bigimlerine bagl olarak saglanmaktadir (Yetimaslan, 2010:50).

AQgir rekabet kosullarinda isletmelerin basarili olmalarinin én kosulu calisanlarinin
egitimli, verimli, kurum amaclarina uyumlu ve 6rgite olan baglhihgidir. Bu durum isletmeleri
insan odakl stratejiler olusturmaya ve siirdiirmeye yoneltmektedir (Uslu, 2012:15). insan
kaynagi, isletmelerin hem en blyuk dretim ve devamlilik giicti, hem de diger faktorleri
kullanacak calisanlar oldugu icin insan kaynaklari faaliyetlerinin amagclara odaklanmis,
cahisanlari strekli gelistiren bir yapida olmasi basari ve rekabet gici agisindan atilacak ilk
adim olmaktadir.

Sanayi toplumunda teknolojik ilerlemelerin ciddi boyutlarda hizli bigimde artmasi,

calisanlarin daha bilgi odakli islerde ¢alismasinin 6nini agmis ve fiziksel glice dayali islerin



azalmasina neden olmustur. Bu durum insan unsurunun toplumsal ve ekonomik alanda
basoyuncu olma 6zelligi daha da belirginlestirmistir. Sanayi toplumuna gegis ile beraber insan
kaynagi en onemli glc ve deger olarak butiin sektorlerde yerini almistir. Bu gelismelerin
sonucunda ise insan kaynaklari yonetiminin isletmelerdeki rolt degismis ve isletme icinde
¢ok daha 6nemli bir konuma gelmistir (Findikgi, 1999:9).

Genel bir tanimlama olarak insan kaynaklari séylemi guniimizde isletmelerin bir triin
uretmek amaciyla bitin Gretim faktorlerini kullanan en temel kaynak olan insani ifade
etmektedir. Benzer bir gorus ise insan kaynagini, Uretim slrecinin en 6nemli ve olmazsa
olmaz unsuru olarak tanimlamaktadir. Bahsedilen bu Uretim sireci icerisinde degisim
donemlerine bagh olarak ilk énce personel yonetimi adi altinda var olan insan kaynaklari daha
sonraki zaman ve surecglerde insan kaynaklari bigciminde adlandiriimistir. Yine insana
atfedilen rollerin degismesi ile birlikte yonetimin bir parcasi oldugu gercegdi fark edilmis ve de
insan kaynaklari yonetimi catisi altinda faaliyet ve ¢alismalarina devam etmistir.

Bu bilgiler 1siginda; herhangi bir isletmede dogru insan unsurunun saglanmasi ve
organize edilmesine yonelik tum faaliyetlerin insan kaynaklari yonetiminin ¢alisma amacini
ifade ettigi soylenebilir (Yetimaslan, 2010:37). Yine baska bir tanimda insan kaynaklari
yonetimini; herhangi organizasyonda insan kaynaklarinin isletmeye, c¢alisana ve bunlarin
cevrelerine vyararli olacak bicimde, faaliyet gosterdigi Ulkenin yasalarina da uyarak,
yonetilmesini sadlayan calismalarin tamami olarak ifade edilmektedir. (Kaynak ve Digerleri,
1998:16).

Rekabet sartlarinin iyice agirlastigi bu dénemde Orgutler icin vazgecilmez olan
devamlilik ve kar etme eylemlerini yerine getirebilmek, dogru sartlarda dogru kaynaklari
kullanabilmek iyice zorlasmaktadir. icinde bulunulan sartlar icerisinde en etkili insan
kaynaklari calismalarini yapabilen ve kullanabilen orgdtler basarili olacaktir. Bu sebep ve
zorunluluklar insan kaynaklarina isletmenin uzun vadeli planlarini uygulayan degil ayni
zamanda planlama sirecinde yer alan bir rol bicmektedir.

insan kaynaklarina atfedilen bu roller de stratejik insan kaynaklari y®netimini
tanimlar. Bazi arastirmacilara gore stratejik insan kaynaklari yonetimi bir sonu¢ iken,
digerlerine bir sureg, bazilarina gore ise stratejik insan kaynaklari yonetimi sonug ve sirecin
karisimi olarak tanimlamaktadirlar (Chen ve Huang, 2005:3).

Stratejik insan kaynaklari yonetimi, isletmelerin hedeflerine ulasiimasina yardimci
olan, icsel olarak tutarli politika ve uygulamalar tasarlanmasi ve gerceklestirilmesi calismalari

olarak tanimlanabilir (Akgiin, 2010:4). Ayrica yine stratejik insan kaynaklari yonetimi, bir



isletmenin Onceden belirlenen amaglarina ulasabilmesi igin tasarlanmis, planh bir insan
kaynaklari calismalari olarak ta disiiniilebilir (Ogiit ve Demirsel, 2004:282).

Bir isletmenin ginimuz kosullarinda ve degisken gelecekte basarili olmasi icin hizli
veya yavas olan degisime ayak uydurabilme yeteneg@i ve donanima sahip olmasi gereklidir. Bu
yuzden stratejik insan kaynaklarin tarafindan isletmenin su andaki ve gelecekte planladigi
konuma uyum saglayabilecek insan kaynagini belirlemesi ve planlamasi calismalarinin
sonucunda, orgutsel amagclara ulasmayi saglayacak gerekli 6zellik ve yeteneklere sahip,
gereken sayida c¢alisani dogru zamanda saglayacak uygun ve esnek stratejiler hazirlanmasi
amaclanir (Akgin, 2010:5).

Karli olmalarina ragmen, giinimiz isletmelerinin iginde bulundugu en bilyiik problem,
cevre firsatlarini degerlendirmek ve etkililigi arastirmak icin, beseri giicii kullanmada sinirli
kalmalaridir. Gercekte gucli bir beseri potansiyele sahip isletme, en biylk kaynaga sahip
demektir. Cilnkd bir isletmenin en 6énemli sayilabilecek kaynagi, calisan rollyle insan
glcuddr. Buttn dretim faktorlerinin ve isletme ici kaynaklarin kullanicisi olan tek canh
calisandir. Bu sebeple calisanlar, isletmenin basarisi ve ortaya koyacadi degerin odak
noktasini olusturmaktadir. Genel anlamda yeterli, egitimli ve yetenekli calisanlara sahip bir
isletme, planladigi hedeflerin bircogunu gerceklestirme firsati yakalar. Ayrica ginimiz
kosullarinda isletmelerin insan kaynaklari stratejisinin belirlenmesi ve faaliyetleri ile
esgudimli yapilmasi, uzun vadeli stratejilerinin desteklenmesi bakimindan 6n kosul haline
gelmistir. Bu nedenle isletmenin uzun vadeli hedeflerine ulasmasi, insan kaynaklarinin
saglayacagl veya saglayabilecegi toplam katkiyi iyi analiz edebilmesi ve aralarinda iliski
kurabilme yetenegine bagh olmaktadir. Bu stratejik bagi kurabilmek adina, isletmenin kendisi
icin olusturdugu hedefe ulasmasini mimkin kilacak 6nemli is stratejileri olusturmali ve bu is
stratejilerini destekleyecek insan kaynaklari faaliyetleri belirlenmelidir (Smilansky, 2002:94).
Bilinmelidir ki gicli bir beseri potansiyele sahip olabilmek ancak iyi ve orgltsel amaglarla
paralel planlanmis stratejik insan kaynaklari modeli ile olabilir. Yapilan bir¢ok arastirma
gostermektedir ki guclu insan kaynaklarina sahip olmayi basarmak isgbren devir oraninin
istenilen diizeyde tutabilmek anlamina gelmektedir. isletmeler bu durumu ancak dogru
planlarla ve kendisini 6rgltin bir parcasi olarak goren calisanlarla saglayabilir. Verimli ve
basarih bir stratejik insan kaynaklari modeli suregle birlikte, ¢calisan baghhigdi, isten ayrilma
niyetinden uzaklasma, kurumda kalma ve bunun sonucu olarak calisanlari elde tutma
basarisini getirecektir.

Bir isletmenin plan ve politikalari genel olarak iyi kurgulanmis olsa bile isg6ren devir

oraninin yiksek olmasi, artan bir maliyet olusturmakta ve kaynaklarin verimli bir bi¢imde



kullaniimasini engellemektedir. Her yeni ¢alisan i¢in planlanan oryantasyon faaliyetleri,
isletme ici egitimler gibi cahismalar isletmeler agisindan c¢ozilmesi gereken problemler
olmaktadir. Bu noktada stratejik insan kaynaklari yontemi tarafindan c¢alisanlari elde tutma
adina planlanmis stratejileri uygulayabilmesi isletmeler icin hayati 6nem tasimaktadir.

Calisanlar elde tutma yontemi ile calisanlarin tesvik edilmesi organizasyon igin
maksimum diizeyde bir sonug¢ ortaya ¢ikaracagindan duzenli araliklarda plan proje yapilmasi
gerekmektedir. Calisanlari elde tutmayi basarabilmek icin is ve geregleri hem organizasyona
hem de calisanlara yararli olacak bigcimde tasarlanmalidir. Boyle bir teknik ve strateji ile
kendisine uygun gorev verilen calisan yeterlilik duygusu ile mutlu bicimde calisacaktir.
Calisanlari elde tutma faaliyetleri hem isletmelere hem de calisanlara cok ciddi yararlar
saglayacaktir. Calisanlari cesaretlendirmek, onlari tesvik etmek, desteklemek ve ihtiyaclarina
dogru cevap verebilmek onlarin isletmeye olan glven duygularini ve bagliliklarini
arttiracagindan ait olduklari yerde, isletmelerde calismaya devam edeceklerdir (Sandhya ve
Kumar, 2011:1781).

Calisanlari elde tutabilmek igin motivasyonun dogru yonde yonetmek amaglanmalidir.
Uzun vadede basari ve artan bir defer kazanabilmek icin calisanlara motivasyon enerjisi
verilmeli, onlara uygun ve mutlu olabilecekleri ¢alisma ortamlari olusturulmahdir. Butiin
bunlarin saglikli bir bicimde isleyebilmesi icin stratejik insan kaynaklari yonetimine 6nemli

gorevler dusmektedir (Memmott, 2002:2).



BiRINCI BOLUM
STRATEJI VE STRATEJIK YONETIM

1. Strateji Ve Stratejik Yonetim Kavramlari

Strateji; basta askeriye olmak Uzere bir¢ok alanda kullanilan, uzun dénemli amag ve
hedeflerin belirlenmesi anlamina gelen bir kavramdir. Ayrica strateji bir 6rgitin elinde
bulunan kaynaklar ile nasil en iyi sonug alinir sorusuna cevap arar. Stratejik yonetim kavrami
ise; Orgut icin kaynaklarin, amaclara ulasmasi bakimindan etkili ve verimli sekilde
kullaniimasi ve de orgltin dis cevresinin dogru analiz edilmesi faktorlerini ele alan dinamik
bir surectir (Yetimaslan, 2010:50). Stratejik yonetim bltin karar asamalarini da igerisine
alir. Bu yonu ile de dis cevre analizlerini yaparak, mevcut olan kaynaklarla dogru kararlar
alabilme firsati sunar. Ayrica Stratejik yonetim, bir isletmenin gerektiginde kendi kendini
revize etmesini, degisim yapabilmesini, rakipleri ile arasindaki benzerlik ve farkliliklari
belirleyebilmesini, varsa eksik yonlerine gore onlemler almasini ve gicli oldugu alanlarda
yetkinlik kazanmasini saglamaktadir (Erkog, 2009:13).

isletmelerde genel olarak (¢ farkh karar bicimi vardir; bunlar, operasyonel, yonetsel
ve stratejik kararlar biciminde tanimlanir. Operasyonel kararlar; glnlik olan, belli bir rutinde
tekrarlanan, kararlar olup, genellikle isletmelerin kendi boltmleri ile ilgilidir. Y&netsel
kararlar, genel olarak yapilan tahminler ile el edilen sonuglar arasindaki olumsuz durumlarin
analiz edilmesine dayanan, duzeltici 6zellikteki kararlardir. Stratejik kararlar ise, isletme ile
isletme cgevresi arasindaki iliskiler ile ilgilenen daha genis ve kapsamli kararlardir, isletmenin
bulundugu is alaninda ve sektordeki yerini ve gelecekte nerede ne olacaginin analiz edilmesi
ve isletmeyi kendi faaliyet alaninda, kendi kosullarinda en iyi duruma gelmesini saglayacak
kararlardir. insan kaynaklari yénetimi uygulamalarindan stratejik insan kaynaklari yonetimi
uygulamalarina gecis sirecinde isletmeler, biyik degisimler yasamaktadirlar. isletmelerin
ayakta kalabilmesi sdz konusu bu degisime ayak uydurabilme becerisine baghdir. Bu
degisime ayak uydururken insan kaynaklari yonetimlerinin stratejik bir egilim gdstermeye
baslamasi kaginilmazdir (Erkog, 2009:23).

Stratejik insan kaynaklari yonetimi bir isletmenin 6nceden belirledigi amaclarina
ulasabilmesi icin tasarlanmis, planli insan kaynaklari faaliyetleri olarak tanimlanmaktadir

(Simsek ve Oge, 2000:65). Ayrica Stratejik insan kaynaklari yonetimini isletmelerin i¢ ve dis



cevrelerindeki farklilasmalari inceleyerek, isletmelerin insan kaynaklari stratejilerini
belirlenmesi biciminde tanimlamak mimkiindir. isletmenin cevresindeki bu degisikliklerin,
hem birbirleriyle iliskili olmasi hem de isletmenin stratejik planlamasina sistematik olarak
entegre edilmesi basari saglanmasi bakimindan kritik bir konudur (Bayraktaroglu, 2001:449).
Stratejik insan kaynaklari yonetimini aciklayabilecek en uygun kavram stratejik
entegrasyon olarak ifade edilmektedir (Tikici ve Akdemir, 2002:861). Stratejik entegrasyon,
isletmenin i¢ kaynagl olan insan kaynaklari stratejisinin, isletmenin dissal stratejisi ile
arasindaki uygunlugu olarak tanimlanmaktadir. isletmelerin insan kaynaklari stratejileri, buna
bagh olarak uyguladiklari politikalar, yol ve yontemleri rekabet cevresi ve isletme
stratejisiyle uyumlu olmalidir (Bayraktaroglu, 2001:449). Stratejik insan kaynaklarinin bittn
fonksiyonlari genel siireci ifade etmektedir. insan kaynaklari fonksiyonlari ile stratejik
yonetim streci arasinda dort stratejik butiinlesme dizeyi bulunmaktadir (Simsek ve Oge,
2000:65).
Yonetsel baglanti: Bu baglanti dizeyinde, insan kaynaklari bolumi strateji planlamasi
yaparken ve bu stratejileri uygularken, stratejik yoOnetim slrecinin herhangi bir
bileseninden tamami ile ayridir.
Tek yonlu baglanti: Stratejik planlama biriminin isletmenin stratejik planini gelistirerek
yapilan plan hakkinda insan kaynaklari bolimuna bilgilendirdigi dizeydir.
iki yonlu baglanti: Bu diizeyde, stratejik planlama birimi, isletmenin stratejik planlari
hakkinda ilk once insan kaynaklari departmanini bilgilendirir, sonra insan kaynaklar
uzmanlari bu stratejilerin kendileri ile ilgili olan yonlerini inceleyerek ortaya sonugclari
stratejik planlama birimine iletir. Daha soma, stratejik kararlar alinarak yurutiilmek (zere
insan kaynaklari bolumune geri gonderilir. Bu sekilde birbirleri ile koordineli calisan
strateji uzmanlari ve insan kaynaklari uzmanlari arasinda buttinlesme saglanmis olur.
Bltuncul baglanti: Bu baglanti dizeyinde ise, insan kaynaklari departmani stratejik
yonetim biriminin ayrilmaz bir iyesi ve tamamlayicisi durumundadir. isletmeler artik
strateji yontemleri ile uygulama sireclerini kendi binyesinde toplayan insan kaynaklari

strateji ve fonksiyonlarina sahiptir.

1.1 Stratejik insan Kaynaklari Yonetiminin Ortaya Cikmasinda Etkili Olan Nedenler

Gunimiz rekabet ve is ortaminda isletmeler, daha hizl, daha etkili, daha esnek ve
daha rekabet edebilir olmak igin yogun bir calisma yapmak durumdadirlar. Stratejik insan

kaynaklari yonetimini daha iyi tanimlayabilmek icin gelisiminde etkili olan sebepleri ve bu



sebeplerin getirecegi sonuclari acgiklamak gerekmektedir. (Yetimaslan, 2010:55). Bunlar;
(Dessler, 2000:9).

1.1.1 Kuresellesme

Kiresellesme, Ulkeler arasi ticari engellerin azaltilmasi hatta bir stre¢ olarak zaman
icerisinde kaldirilarak batiin dinyanin tek bir pazar haline gelmesi seklinde tanimlanabilir. Bu
tanimla birlikte kiresellesme kavrami, ulusal ekonomilerin ayri ayri olusturdugu her bir
ekonomiden Uretimin ve tiketimin uluslararasi oldugu, tlkeler arasinda finansal sermayenin
serbestce dolasti§i bir ekonomiye dogru olan donisim veya donisim sireci olarak ifade
edilmektedir.

Tam anlamiyla kiresellesme; butin Glkeler arasinda ekonomik, sosyal ve politik
iliskilerin baslamasi, yayginlasmasi ve gelismesi, goris, inanis ayriliklarina bagli
kutuplasmalarin, ayriliklarin ¢ézilmesi, farkli kilturlerin, inan¢ ve beklentilerin daha iyi
taninmasi ve de ortak noktalarin olusmasi olarak tanimlanmaktadir (Erkog, 2009:20).
Kiresellesme, genel olarak 1980’li yillarda hazirlanan uluslararasi ticari sozlesmeler ve
anlasmalar sayesinde baslamistir. Dunyanin 6nemli bir 6lgeginde isletmeler (rin ya da
hizmetlerini yeni dis pazarlara sunarak istedikleri yerde ticaret yapabilme firsati
yakalamislardir. Bu durum kiiresel rekabeti de ayni oranda arttirmistir. isletmeler, farkli
pazarlara girmenin avantajlarini yakalamaya calisirken bir yandan da bdlgesel kdlttrel
farkliliklari izleyerek ve insan kaynaklari yonetimine stratejik bir bakis acisiyla yaklasarak,
rekabet zorluklarini asmaya calismis ve basari saglamaya baslamislardir.

Diinyadaki ticaret ve sermaye hareketleri ile bilim ve teknoloji alanindaki gelisimler
ulusal devlet sinirlarini asarak ve uluslararasi boyutlara ulasmistir. Bu gelismelerin yani sira,
isletmeler icin agir rekabet kosullarinda basari sarti olarak calisan dedigimiz insan unsuru ilk
sirada yer almaya baslamis, insan kaynagina yapilan yatirim, bir maliyet unsuru olarak
gorulmekten vazgecilmistir (Azad Chacoohei, 2013:21).

Gunumizde bltun sektorler arasinda yasanan rekabet baskilari ve bununla karsi
karsiya kalan isletmeler, kiresellesme sonucu uluslararasi rekabette daha etkin, daha aktif ve
verimli olmak zorundadirlar. isletmeler diinyada var olan kiiresel pazarda rekabet avantaji
olarak teknolojik gelisim, gucli sermaye, disuk maliyet, iyi kalite ve yeni pazarlari kullanma
gibi unsurlarin yaninda 06zellikle c¢ahsanlarin gelisiminden ve onlarin egitiminden
faydalanmak istemektedirler (Akgeyik, 2002:43).



1.1.2 Teknolojik Gelismeler

Teknoloji; Uretim ydntemlerini, Uretim yontemlerinde kullanilan her tlrli arag, gerec,
donanim ve aletleri kapsayan bir bilgi butinligi olarak tanimlanmaktadir. Ayrica teknoloji,
uretim icgin kullanilan bilginin gercek hayatta da kullaniimasina iliskin tekniklerin tamamini
ifade etmektedir. Insanin bilgisini cesitli Gretim sireclerinde, deger ifade eden her turlii
ciktinin olusumunda ve cevresini degistirmek amaciyla kullanmasi da teknoloji olarak
tanimlanmaktadir. Teknolojik gelismeler ise Uretim yontemlerini, kullanilan her trld
donanim, arag, gere¢ ve aletleri kapsayan bilginin sire¢ icerisinde gelismesi olarak
aciklanmaktadir (Tokol, 2000:2).

Hizla degisen ve gelisen teknoloji, yeni meslek ve islerin ortaya c¢ikmasini
saglamaktadir. Yeni meslek ve isler ise yine farkli yeni niteliklere sahip isgici ihtiyaci
anlamina gelmektedir. Yeni isleri yapabilecek yetenek ve becerilere sahip calisani saglamak
ise kolay olmayan bir surectir (Bingdl, 2003:59). Bu yizden insan kaynaklari bolimine
oldukga fazla is dismektedir. Bu yiizden stratejik insan kaynaklari yoneticileri degisen ve
gelisen ortamlara uygun stratejiler gelistirmek zorundadir.

Teknolojik gelismeler sayesinde bditiin isletmeler, hem daha fazla rekabetci olmaya
zorlanmakta hem de yaptiklari teknolojik calismalar sayesinde diger 6rgutlere gore rekabetci
ustinlik saglayabilmektedirler. Teknoloji, insan kaynaklari uygulamalarini da dogrudan veya
dolayl bir sekilde etkilemektedir. isletmelerin rekabet Ustinliiklerini stirdiirebilmeleri igin
yap! ve sureclerini gdzden gecirerek yeniden tasarlamasi, her turli motive edici faktorlerini ve
planlarini  glncellemesi, is tanimlarini yeniden yapmasi, yeni egitimlerin verilmesi,
degerlendirme plan ve programlari olusturmasi gerektirmektedir. Bunlari yapabilen ve
calisanlarina benimsetmeyi basarabilen isletmeler rekabet Ustunligu elde ederek hem de
maliyetlerin dusmesini saglayarak daha fazla kar elde edebilmektedirler.

Hangi sektorde olursa olsun 6zel, kamu, kuguk, orta veya buyuk, butin isletmeler
devamlihgini saglamak ve sektorde kalabilmek icin bir sey Uretmek durumundadir. Zaten
isletmelerin kurulus amaci da budur. Bu amaclar dogrultusunda da butin isletmeler
teknolojinin birazini veya bir sekilde bir bigcimini ya da bir kismini istihdam etmek
zorundadirlar (Mello, 2002:38). Butln isletmelerin az veya c¢ok teknolojiyi kullanmak
zorunda olmasi nedeniyle teknolojideki herhangi bir degisim ekonomi igerisinde yer alan
sektorleri, rakipleri, isletmeleri ve calisanlar az ya da ¢ok etkilemektedir. (Tokol, 2000:3).
Gunumuzde ozellikle bilgi teknolojisinde yasanan gelismelerin, tretim sektorine gore hizmet

sektoriinde daha fazla hissedilmektedir. Hizmet sektdriiniin ana kaynaginin da insan oldugunu



g6z onune aldigimizda insan kaynaklari faaliyetlerinin stirekli olarak degismek ve yenilenmek

zorunda oldugu gercegini ifade etmek yerinde olacaktir.

1.1.3 Deregulasyon

Her durumda daha esnek, daha etkin, daha hizli ve daha rekabetci olmak isletmelerin
devamlihgi igin oldukca 6nemlidir. Birgok sektdrde devlet duzenlemeleri ile ortaya konan
sinirlamalar sure¢ igerisinde kalkmakta ve mevzuatlar genisletilmektedir. Bunun en 6nemli
sonucu, cesitli pazarlarin ani ve hizli bir sekilde rekabete acilmasi ve boylece nitelikli,
yetenekli ve esnetilebilir isgiiciine olan ihtiyaclarin artmasi durumudur (Ogit, Akgemci ve
Demirsel, 2004:280). Bu yizden isletmeler ¢alisanlarinin ani durumlara olumlu tepki verecek
donanimda ve beceride yetistirmek zorundadir. Her tirl egitim ve gelistirmeler ile ¢alisanlari
desteklemek, iyi yetismis cahisanlari ellerinde tutmak icin yapilabilecek en iyi stratejik
calisma olarak gorilmektedir.

isletmeler artik daha rekabetci ve daha giiclii olmak zorundadirlar. Diinyada yasanan
beklenmedik, hizli degisim ve kiresellesme giinimuzde rekabetin seklini ve yapisini da
beraberinde degismistir. Bu durumun sonucu olarak rekabet yarislari da acimasiz ve yikici
hale gelmistir. Rekabet edebilir olabilmek ve rakip kalmak igin isletmeler, aralarinda gii¢
birligi ve is birligi yapmislardir. Ydnetimde kalite ve musteri odaklilik, esneklik, yaraticilik
vazgecilmez unsurlar arasinda yer alarak énemli avantajlar saglamistir (Erkog, 2009:20). Bu
gelismelere bagh olarak isletmelerin kiresellesen dinyanin getirmis oldugu firsatlari
yakalamak, sorunlari daha hizli ve sistemli bir sekilde ¢6zebilmek icin daha glclu stratejik
cozumlere ihtiyaclar vardir. Bu ¢ozumleri hayata gecirecek c¢alisanlarinda degisken yapiya

uyum saglayabilecek 6zellikte, egitimli ve yetenekli olmasi gerekmektedir.

1.1.4 lisin Dogasindaki Degismeler ve Bilgi Toplumuna Gegis

Kiresellesme, deregiilasyon ve teknolojik ilerleme Gretim strecinin dogasini dogrudan
veya dolayh olarak degistirmektedir. Bu degisim ile gelismeler sonucunda Grin odakh
anlayistan hizmet odakli anlayisa dogru bir donustim oldugu gozlemlenmektedir. Ortaya ¢ikan
bu donistim de beraberinde bilgi ¢alisanlarina olan ihtiyaci arttirmaktadir. Dongusel olarak
ortaya cikan degisimler ve gelisimler insan kaynaklarina da stratejik bir bakis acisiyla
bakmay1 zorunlu kilmistir. Ayrica tarim toplumundan sanayi toplumuna gecis uzun bir zaman

diliminde gerceklesmisken, sanayi toplumundan bilgi toplumuna gecis hizi ¢ok daha ¢abuk
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olmustur. Yeni yontemlerle dusiinme, yonetme ve c¢alismanin mutlak zorunluluk haline
geldigi bilgi ¢aginin toplumu, hayat boyu 6grenim ve egitimin yayginlastigi, 6grenen birey ile
ogrenen organizasyonlardan olusan 6grenen toplum olma dogrultusunda gelisimini
surdirmektedir. Bilgi toplumu asamasi ile birlikte bilgi Gretimi  ve kullanimi
yayginlasmaktadir. (Erkog, 2009:19). Bilgiyi kullanabilen g¢alisan ve isletmeler basarili olup
rekabet Ostunligu saglarken is yapilarini ve bilgi teknolojilerini gelistirmeyen isletmeler

sektordeki Gsttinluklerini kaybetmis hatta yok olmaya baslamistir.

1.1.5 isguct Cesitliligi

Kiresellesme ile birlikte degisen is diinyasinda bilgi is¢isinin ortaya ¢ikmasi, nitelikli
eleman ihtiyacini arttirmistir (Erkog, 2009:22). Bunun yaninda cinsiyet, yas, degerler,
tutumlar ve kulturel farkhiliklar gibi faktorler isguct cesitliligini etkilemektedir. Azinliklar,
yaslilar gibi daha énce ¢alismayan kesim aktif isgucune girdikce isgiict gesitliligi de giderek
artmaktadir. Artan cesitlilik beraberinde insan kaynaklarina daha fazla sorumluluk
yiklemekte ve insan kaynaklari yonetiminden en etkin sekilde yararlanmayi zorunlu hale
getirmektedir. insan kaynaklari planlama yaparken bu cesitliligi ve karmasikligi gz oniinde
bulundurucu c¢alismalar yapmak zorunda kalmaktadir. Bu durum zaten karmasik olan
davraniglara sahip insanlari idare ve koordine etmek icin calisan insan kaynaklarini stratejik
planlar yapmak zorunda birakmistir. Planlamasini dogru yapabilen insan kaynaklari bu karisik
ve karmasikliktan en dogru bigcimde yararlanmistir.

Gunimiz rekabet ortaminda her isletmenin sahip oldugu teknoloji ve 6lgek
ekonomileri gibi geleneksel kaynaklar, rekabet Gstlinligunin devam ettirilmesinde eskisi
kadar etkin degildir. Buna karsilik kolayca taklit edilemeyen ve yeri doldurulamayan ozelligi
ile isletmeler icin kiymetli olan insan kaynaklarinin da énemi anlasiimistir. Dogru cahisanlari
dogru pozisyonda ise alma, cesitli 6gretici egitim programlari ile ilgili c¢ahsanlara bilgi,
beceri, nitelik ve yeteneklerini gelistirme, kariyer gelisim firsatlari sunma, onlarin ise ve
isletmeye bagliligini saglama, motivasyon gibi c¢esitli uygulamalariyla insan kaynaklari
yonetimi, isletme hedeflerine ulasiimasina ciddi oranda katki saglamakta, isletme icin rekabet
ustlnlagund strdirmeye yardimcr olmakta ayni zamanda calisma yasaminin, ¢alisanin yasam
kalitesini artirmaktadir. Bu anlamda stratejik insan kaynaklari yodnetimi isletmenin diger
fonksiyonlarinin yerine getirilmesine sadece destek olmakla kalmayip, isletmenin genel
stratejilerinin olusturulmasi ve hayata gecirilmesi asamalarinda 6nemli bir yere sahip olan

yonetim bicimidir (Bayat, 2008:67).
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1.2. Stratejik insan Kaynaklan Yoénetiminin Tanimi ve Onemi

Gunimuzde isletmeler kiresel boyuttaki teknolojik ve ekonomik gelismelere bagh
olarak olceklerini buyutmekte boylelikle daha karmasik yapidaki faaliyet sistemlerine
gecmektedir. Bu gelismeler sonucunda, Orgutlerin basarili olabilmeleri igin, karsilasacaklari
karmasik yapidaki tehditler ve firsatlara iliskin tahminlerle dngorilerde bulunarak rasyonel
stratejiler belirlemeleri ve bu stratejileri aktif bir bicimde uygulamalari gerekmektedir. Bu
sebeple bltun dunyada stratejik yonetimin dnemi anlasilmistir (Birdal ve Aydemir, 1992:92).

Stratejik insan kaynaklari; ¢alisanlarin mevcut performansini arttirmak, yenilikcilik ve
esnekligi 6zendirmek, verimli calismalarini saglamak, olusmus 6rgut kalttrunl cahsanlara
kazandirmak ve gelistirmek amaciyla, insan kaynaklarinin stratejik amaclari ile hedeflerinin
birbirine bagh olmasi biciminde ifade edilmektedir (Ogiit ve digerleri, 2004:283).

Giderek daha da karmasiklasan dinyada insan kaynaklari yonetiminin isletme
acisindan oldukca onemli stratejik acilimlari oldugu isletmeler tarafindan algilanmaya
baslanmistir. Bu stratejik acilimlarin temelinde ise, kesfetmeye, yeniden tasarlamaya ve
gelecegi sekillendirmeye yonelik olarak yaraticiligin, kesif yapmanin tim calisanlar
tarafindan igsellestirildigi, butin calisanlarin strateji olusturma sirecine tam katilim
saglamalar ile ortaya ¢ikan bir anlayis vardir. Bu bakimdan stratejik insan kaynaklari degisen
dinya ve isletme yapilarina sekil vermekte ve daha rasyonel kararlar almada kolaylik
saglamaktadir. Genel olarak strateji ile insan kaynaklari yonetimi arasindaki iliskiyi gelisim
ve bitunlesme sireci olarak dort asamada ele almak mimkindur (Erkog, 2009:29).

Tlk asamada; stratejik planlama grubu ve insan kaynaklari yonetimi departmani, kendi
baslarina ayri ayri olarak caba gostermektedirler. Bu iki grup birbirleriyle iliski icinde
olmadan isletme iginde ¢alisma yapmaya ve bir yer edinmeye calismaktadirlar.
fkinci asamada, insan kaynaklari yonetimleri ile planlama gruplar arasindaki baglar basit
derecede gelismeye baslamistir denilebilir, isletmelerin insan kaynaklari b6limu, bu asamada
gercek anlamda isletme stratejisini belirleme durumundaki stratejik planlama grubuna ihtiyag
duydugu her tarlt isglc bilgilerini saglamaktadir.

Uclincli asamada, insan kaynaklari yonetimi ile stratejik planlama grubu arasindaki
iliskiler giderek yogunlasmis bir durumdadir. ilgili asamada insan kaynaklari yonetiminin,
isletmenin strateji belirleme strecinde ve 0Ozellikle uygulama ¢alismalarina fiilen katkida

bulunmaya basladigi gortlmektedir. Yine bu asamada etkin bir stratejik insan kaynaklari
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yonetimi igin gerekli olan strateji ve insan kaynaklari arasindaki baglantilarin tamamlanmasi
s0z konusudur.

Dordincu ve son asamada ise; stratejik insan kaynaklari yodnetimi, isletmenin
beklenmedik her tarli igsel ve digsal olaylarla basa cikma yetenegini artirmakta, bu
degiskenlere gore esneklik gosterebilecek calisanlar yetistirmekte ve bu konudaki
etkinliklerini kolaylastirmaktadir. Her tirli cevresel degisimler dogrultusunda bigimlenen
isletme stratejisinin belirlenme ve uygulanma sirecine, insan kaynaklari islevi de aktif bir
bicimde katkida bulunmaktadir.

Stratejik insan kaynaklari yonetimini etkili bir sekilde tanimlayabilmek icin insan kaynaklari
yonetimi ve stratejik insan kaynaklari yonetimi kavramlari arasindaki belirli farkliliklari
aciklamak gerekmektedir. insan kaynaklari yonetiminde uygulamalar ve sirecler
birbirlerinden ve isletme stratejisinden bagimsiz olarak degerlendirilmektedir (Yetimaslan,
2010:51). Stratejik insan kaynaklari yonetiminde ise insan kaynaklari planlarinin isletme
planlarinda bagimsiz olmasi disuniillemez. isletmedeki mevcut tim stratejiler birbirleri ile
baglantili ve esgiidimlii olarak ortak amag icin yaptimalidir. insan unsuru her konuda en 6n
planda ve uygulayici konumunda oldugu igin insan kaynaklari stratejilerinin isletme ve diger
tim stratejilerden ayri ve bagimsiz olmasi kabul edilemez bir durumdur. Béyle bir durumun

gerceklesme ihtimali isletmeleri basariya degil basarisizliga gétrdir.

1.3. Stratejik insan Kaynaklari yaklasiminin Benimseme Adimlari

Tnsan kaynaklari béliminde stratejik yaklasimin benimsenmesi ve uygulanmasi bes
adimda tamamlanacak bir calismanin sonucunda olusmaktadir. Bu adimlar; (Barutcugil,
2004:53).

1.3.1. isletmenin Stratejik Amacinin Belirlenmesi

Isletmenin strateji  belirleyicileri, isletmenin 6zelli§i, hangi alanda faaliyette
bulundugu, basari ifadesinden ne anladigi, nasil yorumladigi, neler bekledigi, hangi katma
degeri ortaya cikardigl, gelecek ile ilgili planinin ne oldugu ve ne yapmak istedigi gibi
sorulart Once cevaplandirmalidir.  Sonra, insan kaynaklari yonetiminin, hangi islerin
yapilacagini, calisanlarin nasil secilecedini, hangi pozisyona nasil yerlestirilecegini ve
egitilecegini, bu calisanlarin hangi tutum ve degerlerle verimli, yiksek performansli takimlara

donustarilecegini belirlemek ve gerekli calismalari planlamak durumundadir.
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1.3.2. Stratejik Planlarinin ve Senaryolarinin Uygulamaya Tasinmasi

isletmelerin uzun vadeli ve genis kapsamli planlarini hayata gecirebilmesinin ilk
kosulu, ilk olarak nitelik, egitim ve yetenek olarak dogru insan kaynaklarina sahip olmasidir.
Bu nedenle insan kaynaklari yonetimi, stratejik planlara bagh olarak dogru calisani dogru
pozisyonda calisacaklari ise alma, egitim, Kkariyer planlama, performans yonetimi gibi
konularda dogru kararlar almak ve alman bu Kkararlar dogrultusunda islem yapmak
durumundadir. Bu surecte, isletmenin gelecek icin planladigi basarisi acisindan énem arz eden
unsurlarin tanimlanmasi, sosyal, ekonomik, yasal, politik gibi dis ¢evre faktorlerinin isletmeyi
uzaktan veya yakindan nasil etkilediginin belirlenmesi, rakiplerin uyguladiklari stratejilerin

analiz edilmesi, isletmenin gicli ve zayif yonlerin ortaya konulmasi gibi ¢alismalar yapilir

1.3.3.Stratejik Konumlandirma

Stratejik planini yapan veya gelecekte nerede olacagina dair senaryosunu hazirlayan
bir isletme, bulundugu sektorde rakiplerine gore hangi stratejik konumda olabilecegini, olmak
istedigini ya da olmasi gerektigini de belirlemelidir. Stratejik konumlandirma sayesinde
isletme kendisini daha dogru degerlendirme firsati bulacak ve sektdrdeki gelismelere daha
hizli ve etkili cevap verebilme firsati yakalayacaktir. Stratejik konumlandirma ile isletmeler
insan kaynaklari planlamasi, dogru calisanlarin dogru pozisyonda ise alinmasi, dis kaynak
kullaniimasi gibi alanlarda daha basarili calismalar elde edecektir. Ayrica calisanlara bilgi ve
beceri kazandirilmasi, performans yonetimi ve kariyer planlama gibi uygulamalarin dogru
yonetilmesi, sureclerin belirlenmesi ve dogru strateji ve sistemlerin kurulabilmesine firsat

taniyacaktir.

K8itik insan Kaynaklan Konularinin Belirlenmesi

Isletmenin stratejik amacinin belirlenmesi, plan ve programlarin uygulanmasi ile
stratejik konumlandirma stireci islerken énemli insan kaynaklari konularinin neler oldugunun
da saptanmasi gerekir. Hangi konularda yapilacak olan iyilestirmelerin, degisimlerin ve
calismalarin gercek anlamda isletmenin stratejik amaclarina katki saglayacagi, isletme
acisindan bir deger olusturacag! ve rekabetci Usttnlikleri nasil saglayacagi belirlenmelidir.
isletme ici ve digi biitiin alanlarda uygulayici durumunda olan insan kaynaklarinin planlari
icsellestirmesi ve ilk dnce kendi icinde revize edebilmesi stratejik acidan isletmeye olumlu

katkida bulunacaktir.
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ir3an Kaynaklari Yénetimi Stratejilerinin Uygulanmasi

Insan kaynaklari yonetimi, isletme tarafindan olusturulmus vizyon, misyon, stratejik
hedefler, planlar, organizasyon kulturd, calisanlarin, yoneticilerin inan¢ ve degerler sistemini
ve gelecekteki stratejik konumunu dikkate alarak belirledigi kritik insan kaynaklari
konularinda gerekli plan ve politikalari da belirlemeli ayrica bu plan ve politikalari uygulama
sorumlulugunu  stlenmelidir.  isletmenin stratejik hedeflerine ulasmasini  saglayacak
calisanlari elde etmeli ve bu cahisanlari dogru bilgi, beceri, egitim ve tutum ile guclendirmeli,

uygun amaclar dogrultusunda yonlendirebilmelidir.

1.4. Stratejik insan Kaynaklari Yonetiminin Temel Gorevleri

Stratejik insan kaynaklari yonetiminin 4 temel gorevi vardir. Bunlar; (Bayat, 2008:69)

1.4.1. Deg@er katmayan, rutin idari islerden kurtulmak

Arastirmalar, insan kaynaklari uzmanlarinin zamanlarinin ¢ok biytk bir bélimuntn
deger katmayan, rutin idari islemlere harcamak zorunda kaldiklarini gdstermistir. Hackett
Group’un 1998 Nisan ayinda yayinladi§i “insan Kaynaklarinda En iyi Uygulamalar”
arastirmasinda, insan kaynaklari uzmanlarinin zamanlarinin %68’ini idari, rutin operasyonel
islemleri yapmak icin ayirdiklarini ve geriye kalan zamanlarinin yalnizca %32’sinde
isletmeye deger katan, hedefe ve kaliteye donlk islerde kullanabildiklerini saptanmistir. Bu
sonuglar stratejik insan kaynaklari ¢alismalarinin zamani da daha verimli, amag ve hedeflere

ulasmada daha etkili kullanabilmede ¢ok énemli oldugunu gostermistir.

1.4.2 Kurum icindeki tim yoneticileri dogru bilgi ile donatmak

insan kaynaklarinin idari ve rutin islere cok fazla zaman ayirdidi bir ortamda, kalite ve
gelisim ile ilgili planlar ertelenmek zorunda kalabilir. Bu durum calisanlarin aldiklari
egitimden, kariyer ve performans yonetimine kadar birgok uygulamayi dolayl veya dogrudan
etkiler. Sonugta isletmeler, istedikleri kurumsal gelisimin saglanmamasi, isgiicli devir
oraninin artis gostermesi, ¢alisanlara yonelik olmayan istenilen kalitede ve etkililikte olmayan
egitim programlarinin planlanmasi, isletmenin uzun vadeli hedeflerine ulasmasini saglayacak
beceri ve niteliklerin calisanlara saglanamamasi gibi istenmeyen durumlarla karsilasilir. Bu

istenmeyen durumlarin analiz edilmesi ve degerlendirilmesi zor oldugu icin, daha bastan
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stratejik insan kaynaklari calismalari ile isletme acisindan istenen hedeflere ulasma

kolaylasacak, zaman ve her turlii kaynaklar bosa harcanmamis olacaktir.

1.4.3 Self servis insan kaynaklari anlayisi

Self servis insan kaynaklari yonetim anlayis, bilginin gondericiden yani ana
kaynagindan alinmasini hedefler. Boylelikle en dogru bilgiye, en dogru zamanda ve kolayca
ulasiimis olacaktir. Stratejik insan kaynaklari yonetimi, buttin isletme fonksiyonlarini insan
kaynaklari fonksiyonunun iginde bir bitun olarak ele almaktadir. Self servis insan kaynaklari
yonetim anlayisi ile cahsanlar kendilerine ait bilgilere kolayca ve seffaf bicimde
erisebilmekte, isletme icinde baska pozisyonlara basvuru yapabilmekte, gelisim ve egitim
basvurulari yapabilmekte, kendileri ile ilgili degisimleri veya yeni bilgileri sisteme kolayca
girebilmektedirler. Herkes kendisine ait en dogru ve en yeni bilgiyi teknolojik ortamda
aktarmaktadir. Boylece stratejik insan kaynaklari basit ama zaman alici bu rutin islerden

kurtulmaktadir.
1.4.4. Kisisel yetenekleri ve ¢abalari kurumsal hedeflere yonlendirmek

Basaril stratejik insan kaynaklari uygulamalari, ¢alisanlarinin yetkinliklerini isletme
stratejileri ile birlestirmektedir. Bu birlestirme sireci, isletmelerin hedef ve stratejilerin
belirlenmesi ile baglamaktadir. isletme icin amag ve hedefler belirlendikten soma, bu amag ve
hedeflere ulasmak icin hangi temel yetkinliklerin gerektigi belirlenmektedir. Sonugta, egitim
ve her tirlu nitelik gelistirme, beceri kazandirma uygulamalari, kariyer yonetimi, performans
Olcim0 bu yetkinlikler acisindan degerlendirilmektedir. Bu sistem; isletmelere, en iyi
calisanin en dogru pozisyona yerlestirilmesi, kariyer firsati ve egitim yonetiminin isletme
hedeflerine uygunlugu, dinamik ve surddrulebilir bir kariyer sureci, yetkinliklere dayal

odillendirme gibi yararlar saglamaktadir.

1.5. Stratejik insan Kaynaklari Yoénetiminin Uyguladigi Temel Stratejiler

Stratejik insan kaynaklari yonetimi dis gevreyi, rekabeti, isletme disi insan kaynaklari
dinamiklerini ve cevrede olusan firsat ve tehditleri inceleyerek analiz ederek, uzun vadede
neler yapabilecegine odaklanmalidir. TUm bunlarn yaparken de isletmenin kilturine,
altyapisina uygun adimlar belirlemeli ve alman Kkararlari 6rgitin tum paydaslarina

benimsetebilmelidir. Tdm bunlari  kontrollii bir bi¢imde uygulamak stratejik insan
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kaynaklarinin temel ugraslaridir. Genel manada insan kaynaklari yonetim stratejilerini 6 farkli

bicimde gruplamak mimkundir (Erkog, 2009:30).

1.5.1. Isgiicui planlama stratejileri

Isguctine iliskin gereklilikleri belirlemek. Dogru pozisyona dogru calisani
yonlendirebilmek. Calismalari en etkili ve verimli bigcimde gerceklestirmek igin gerekli olan

bitun egitimleri vermek ve dogru zaman planlamasi yapmak olarak sayilabilir.

1.5.2. is g6ren temin stratejileri

Isletmenin ihtiyag duydugu yetkinlikte ve egitimli calisan, yapilacak olan ise ayrilan
ekonomik diger kaynaklar, isletmenin faaliyet konusu, isgicu ve Uriin piyasasi sartlari, yasal
sorumluluklar gibi faktorler bu stratejilerin planlama ve uygulama asamasini sekillendirir.
Ornek vermek gerekirse isgiicii temin etme stratejileri, calisanlarin temininde ice doniik ya da

disa donlk kaynaklar arama stratejileri verilebilir.

1.5.3. Yetistirme-gelistirme stratejileri

Bu stratejilerin belirlenmesinde calisanlarin egitimi, bilgisi, yetenekleri, isletmenin
yeni teknolojileri kullanabilme kapasitesi, Ust yonetim ve liderlerin kariyer planlama ve
yonetim surecine yaklasimi, calisanlar icin planlanan egitim maliyetleri gibi faktorler rol
oynamaktadir. Bu stratejilere ise calisanlarin bireysel ya da grup halinde egitim stratejileri,

ishasinda egitim ya da is disi egitim stratejileri 6rnek olarak verilebilir.
1.5.4. Basari degerleme stratejileri

isletmenin  basarisi  calisanlarin  basarisina  bagdlidir.  Bu  yiizden calisanlari
degerlendirmek bir cesit zorunluluktur. Calisanlari degerleme sisteminin organize edilmesi,
nasil degerlendirme yapilacaginin belirlenmesi ve yontemlerinin secilmesi gibi etkenler bu
stratejiler icinde etkilidir. Calisanlar igin performans degerleme stratejileri, basarilari
odullendirme ve gelistirmeye donlk performans de§erleme gibi stratejiler planlama 6érnek

olarak verilebilir.

1.5.5. Ucretlendirme stratejileri
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Bu stratejilerin olusturulmasinda Gzellikle isletme olcegi belirgindir. Ornegin
blylmekte olan bir isletme tesvik edici Gcret stratejisi ve politikasi uygulamasiyla,
calisanlarin performansini ylkseltmeye calisabilir.  Bu strateji grubu igin; baslangic
seviyesinde (cret politikasi, esnek ucretlendirme stratejileri, bireysel ya da grup diizey tesvik

edici Ucret stratejileri 6rnek olarak gosterilmektedir.

1.5.6. Is iliskileri stratejileri

Isletmenin icinde bulundugu sartlara ve durumlara gore is birligi yapmasi veya yalniz
hareket edebilmesini 6ngdren stratejilerdir. Bu stratejilere, disiplin stratejileri, sendikalarla
muhalefet etme veya isbirligi icinde calisma stratejileri, is glvencesi stratejileri gibi

calismalari 6rnek vermek dogru olacaktir.

1.6. STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI BOYUTLARI

Stratejik insan kaynaklari uygulamalari bes farkli boyutta incelenmistir. Bunlar; gevre

boyutu, yatay ve dikey boyut, uygulama boyutu ile teknoloji boyutudur.

1.6.1. Stratejik insan Kaynaklari Yonetimi Cevre Boyutu

isletmeleri cevrelerinden tamamen uzak ayri birer kurulus olarak dustinmek
imkansizdir. Tum degisim sartlari ile birlikte dis cevrenin bir parcasi durumundaki agik
sistemler haline gelen isletmeler kapilarini tamamen kapatip, ¢evrede meydana gelen tim
degisime kulak tikayamaz, kayitsiz kalamazlar. Bu olumsuz durum stratejik distinmeye
tamamen aykiridir. Ayrica isletmelerin varolus nedenlerinin sorgulanmasina neden olacak bir
durumdur. Cunkl bir isletmeye gerekli kaynaklari sunan da, faaliyetlerine kisitlamalar ve
sinirlamalar getiren de bagh oldugu cevresidir. Buradan c¢ikarilacak en 6nemli sonug, bir
isletmenin c¢evresinde meydana gelen her yeni degisiklik o isletmenin Uretimini, pazarini
etkileyecek ve faaliyetlerini degistirecek ozellikler tasir (Akytliz, 2001:82).

Degisen cevre kosullarina ayak uydurabilmek ancak calisanlarin her tarli olumlu veya
olumuz degisimi fark edip bunu stratejik insan kaynaklari faaliyetlerine yansitabilme
yeteneklerine baglidir. Calisanlarin hem bitun cevrelerini surekli olarak takip etmesi ve buna
uygun stratejik cevaplar verebilmesi isletmenin degisen cevre kosullarina adaptasyonunu
kolaylastiracaktir (Erkog, 2009:34).
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1.6.1.1. i¢c Cevre Degiskenleri

isletmeler kapali sistemler degildir. Cevrelerine baglidirlar ve ¢evrede meydana gelen
bir degisim ona tepki vermelerini gerekli kilmaktadir. Cevresinde olusabilecek herhangi bir
degisim, isletmenin ilk etapta dengesini bozacak ve yeni bir denge tutturmasi igin onu
zorlayacaktir. Bu slre¢ icinde isletme cevresinde gerceklesen degisimi iyi analiz edip,
anlayabilmeli ve uygun yeni stratejileri zaman gecgirmeden gelistirmeli, uygulamali bdylece
devamlihgi saglamalidir (Erkog, 2009:34). Hatta basarili stratejiler dogru izleme ve ¢evrede
olabilecek degisimleri dogru tahmin edebilme yetenegi ile olusturulmus stratejiler olarak
kabul edilir. Bunun yaninda isletmelerin yapilarina degisim yonetimini ekleyebilmeleri
cevredeki donusiime ayak uydurmalarini saglanabilir. Aksi sartlarda rekabet etmek zorlasacak
ve isletme icinde daha fazla karmasaya sebep olacaktir. istemneyen bu durumda ilgili
isletmeyi cevresine gore daha geri durumda birakacak ve degisimlere cevap veremez hale
getirecektir. (Akytliz, 2001:82).

1.6.1.2. Dis Cevre Degiskenleri

Stratejik insan kaynaklari yonetimi sdrecini i¢ cevre de@iskenlerinin etkilemesinin
yaninda, isletmenin dis cevresindeki degiskenlerde etkilemektedir. Bu cevreler, genel ile
yakin cevre olarak iki bigimde incelenebilir. Genel cevre degiskenleri daha ¢ok isletmenin
disinda gelisen sosyal, politik, teknolojik ve ekonomik degiskenler olmak (izere dort grupta
toplanmaktadir. Yakin cevre dedigimiz isletmenin mudahale edebilecegi, sekillendirebilecegi
degiskenler ise, isgucu pazar sartlari, sendika faaliyetleri, isletmenin faaliyette bulundugu
iskolunun nitelikleri ve isletmenin rakipleri, mdasteriler, isletmenin tedarikgileri, birlikte
calistlan finans kuruluslari, medya gibi yakin iliskide bulunulan genel cikar sahiplerini
sayabilmek mimkundur (Erkog, 2009:42).

isletmeler icin, dis cevreyi olusturan rekabet, yenilikler, degisen ve artan tiiketici
talepleri, politik ve ekonomik degisimler ve en dnemlisi egitimli, ne istedigini bilen insan
sayisinin artmasi gibi unsurlar isletmelerin blyumelerini gelismelerini saglamak amaciyla
degil en azindan varliklarini korumak amaciyla yeni stratejiler, yeni hizmetler, yeni calisma
sekilleri Gretmelerini gerekli kilmaktadir (Akyuz, 2001:82).

isletmeler hem yakin cevresini hem de genel cevresini ¢ok yakindan takip etmeli ve

tanimalidir. Teknolojiyi 6nemsemeyen veya ¢ok geriden takip eden, girdigi pazarin sosyal
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kosullari ile ilgilenmeyen, dikkatle almayan, ekonomik olarak kaynak bulamayan isletmelerin
ayakta kalabilmesi glnimiz rekabet kosullarinda pek mimkin gbézikmemektedir.
Rakiplerinin faaliyette bulunulan sektor icindeki durumlarini takip eden, rakiplerini,
tedarikgilerini yakindan takip ederek iyi analiz eden, musterilerin istek ve ihtiyaclarina hizli
bir bicimde karsilik veren, ¢dzim odakli, medya ve kamu kuruluslariyla yakin iliskiler
kurabilen bir isletme, cevresini de iyi analiz eder ve buna uygun stratejiler gelistirebilirse
ayakta kalacaktir. Bu sebeple ¢evrenin iyi analiz edilebilmesi ve buna uygun c¢ozimlerin hizli
bir sekilde Uretilebilmesi stratejik insan kaynaklari strecinin goézardi edilemeyecek ciddi bir
parcasidir (Erkog, 2009:42).

1.6.2.Stratejik insan Kaynaklan Yonetiminin Dikey Boyutu

insan kaynaklari yonetimi stratejilerinin ve uygulamalarinin isletme stratejileriyle
birlikte bittiinlesmesi ve isletmenin stratejik amaglarina yonelik olmasi dikey boyutunu ifade
eder (Cing6z ve Akdogan, 2013:91).

Baska bir deyisle isletmenin olusturulmus stratejileri ile ilgili isletmenin insan
kaynaklari bolumintn olusturulmus stratejileri arasindaki iliskiler stratejik insan kaynaklari
yonetiminin dikey boyutunu ifade etmektedir. isletmenin stratejileri olusturulurken, ilgili
isletmenin batin paydaslarinin kendi icerisinde olusturmus oldugu stratejiler géz oniinde
bulundurmalidir. Bu stratejilerin basarili olabilmesinin ilk sarti, bolimler arasindaki iletisim
ve paylasimi saghikl gerceklestirmektir. Bunun yaninda insan kaynaklari yonetimi kendi
icinde ve isletmenin geneli ile ilgili politikalar gelistirip, uygularken isletme yonetimini
etkilemeli, uzun bir vade de, degisen cevre kosullarina gére esnek planlar yapmali, gelecekte
olusabilecek degisiklikler icin her tiirli alternatifi g6z 6niine almahdir. insan kaynaklari
stratejileri ve politikalari olusturulurken isletme yénetiminden de katki saglanmalidir. isletme
stratejileri ile stratejik insan kaynaklari yonetiminin yapmis oldugu stratejiler birbirleri ile
uygun olmali, birbirlerini tamamlamali, gerekli durumlarda yapilacak olan egitimlerle uyum
stireci kolaylikla atlatiimahdir (Erkog, 2009:20).

insan kaynaklari strateji ve uygulamalari ile isletmenin yonetim siireci arasindaki iliski
her zaman yogundur. Zaten gunimiz rekabet dunyasinda isletmelerin elde ettikleri
basarilarini devam ettirebilmeleri ve bu sirecte devamliliklarini saglayabilmeleri igin
olusturduklari genel stratejileri ile insan kaynaklari stratejilerinin birbirlerini tamamlamasi
gerekmektedir. Ayrica olagan ve olagan disi gelisimlere ayak uydurabilmenin sartlarindan
biridir.
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Kresellesme ile birlikte rekabetin uluslararasi bir stati kazanmasi, tum sektorler icin hizli
gelisen teknoloji boyutu, isletmenin dis cevresini iyice blyutmastir. Bu durum isletmelerin
daha karmasik bir ortamda faaliyet gdstermelerine ve ayakta kalma cabalarinin daha da
artmasina neden olmustur. isletmelerin sektérde var olmasi, bu siireci basari ile yonetmesi
icin ¢ahisanlarina doniik daha insan odakl stratejilerin gelistirilmesi artik genel bir gereklilik
haline gelmistir. Bu gelismelerin tamami da insan kaynaklari yénetiminin stratejik 6zelligini
arttirmis, planlama ve uygulama sureclerinde daha belirleyici ve etkili olmasinda bir faktor
olmustur (Erkog, 2009:36).

1.6.3. Stratejik insan Kaynaklari Yonetiminin Yatay Boyutu

Stratejik insan kaynaklari yonetimi tutarli, isabetli, uygun, uyumlu ve birbirlerini
destekleyici insan kaynaklari yonetimi uygulama sistemlerinin tamamidir. Stratejiler ve bunun
devaminda yapilan uygulamalar birbirlerini tamamlayabilen nitelikte ve sistem icerisinde bir
batinG olusturabilmelidir. Stratejiler ile uygulamalarin birbirlerini tamamladigi oranda
isletmelerin rekabet edebilme glct artmaktadir. (Erkog, 2009:41). Rekabette Ustinlik
saglamis bir isletme hem i¢ hem de dis cevre tehditlerine karsi daha gicli olacak, bunun
sonucunda ise ¢evrenin saglamis oldugu firsatlar ¢cok daha kolay degerlendirebilecektir.

Stratejik insan kaynaklari yoOnetiminin amaci isletme calisanlarinin bilgi, beceri,
yetenek ve degerlerini arttirmak oldugundan, bu konular igin uygun stratejiler gelistirmelidir,
insan kaynaklari ¢ahisanlarinin insan kaynaklari yonetimi uygulamalarina pozitif yaklasmasi
saglanabilmek, plan ve uygulamalar ile esneklik ve uyumu saglamali, degisim ve gelismeleri
takip edip buyuk bir hizla ¢calisma ve planlarina yansitilabilmelidir (Erkog, 2009:41).

Farkli bir gorise gore, stratejik insan kaynaklari yonetimi arastirmalarindaki yatay
boyut, insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin diger tim faaliyetler ile tamamlayiciligi ve
icsel tutarhihgr ile ilgilidir. Yatay uyum, birbiriyle uyumlu insan kaynaklari uygulamalarinin
yapilabilmesiyle basarilabilir (Armstrong, 2006:61). Bu sebeple odak noktasi, bireysel insan
kaynaklari uygulamalari sisteminden insan kaynaklari yonetimi sistemlerine dogru
kaymaktadir. Bu surecteki temel anlayis, herhangi bir insan kaynaklari yonetimi
uygulamasinin etkili ve verimli olabilmesinin diger uygulamalarin etkinligine bagli olacagi
varsayimidir. Eger secilen ve hayata gecirilen tim uygulamalar birbiriyle uyumlu ise, insan
kaynaklari yonetimi sisteminin performans Uzerindeki etkisi, insan kaynaklari yonetimi
uygulamalarinin tek tek her birinin uygulamaya konulmasiyla saglayacagi etkiden daha fazla

olacaktir. Ornegin Ucretlendirme uygulamalari, performans degerleme ve Kariyer gelistirme
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uygulamalarini tamamliyor ise isletmenin performansi yikselebilecektir (Cingdz ve Akdogan,
2013:122).

1.6.4.Stratejik insan Kaynaklan Yénetiminin Teknoloji Boyutu

Teknoloji alani, isletmenin calisma sistemi ile insan kaynaklari arasinda uyumu
kolaylastirici bir rol oynamaktadir. Teknoloji ile birlikte sinirlarin 6tesindeki bilgi paylasimi
yaptlmasinin énundeki zaman ve yer engelleri ortadan kalkmis ve insanlar kolayca isletmeleri
ve birbirleri ile her turlQ iletisim ve etkilesimli ¢calismayi yapabilir hale gelmistir. Teknoloji
Ozellikle de bilgi teknolojisi, isletmelerin yapisini ve yonetim niteligini giderek
farklilastirmustir. isletmelerin temel fonksiyonlari, bilgi sistemleriyle yeniden giincellenmis,
liderlerin ihtiya¢c duydugu bilgi, beceri ve yetenekler blylk o6lcude degismistir. Gelisen
teknolojinin yonetim ve beceri egilimlerine duyulan ihtiyaci arttirmasinin yaninda, insan
kaynaklari yoneticilerinin de daha farkh, daha karmasik ve daha kavramsal yeterlilikler
gelistirmesini zorunlu kilmistir (Erkog, 2009:42). Teknoloji sayesinde insan kaynaklari
yonetimleri islerini daha hizli ve pratik bicimde yaparak, dnemli olan stratejik calismalara
daha rahat zaman ayirabilmis hem de bilgi paylasimi ve uygulamalar seffaflasmistir. Boylece
calisanlar icin daha giiven veren bir insan kaynaklari yOnetimi olusmus ve calisanlarin
isletmeye bagliliklari da bu dogrultuda artmistir. Olusan baglilik sayesinde isletmeler de is
glict devir oranini istedikleri duzeyde tutmaya biraz olsun yaklasabilmislerdir.

Bilgi sistemlerinin  ve tim isletme fonksiyonlarini  kapsayan teknolojilerin
gelistirilmesi, bltin isletmenin bastan yapilanmasinin gerekli oldugu kadar insan kaynaklari
bélimindn de yeniden yapilanmasina, streclerin tekrar gézden gegirilip tanimlanmasina ve
islerin yeniden tasarlanmasina olanak saglamistir. Tim bu ifade edilenlerin sonucunda
isletmeler; teknolojik insan kaynaklarini kullanarak degisime ayak uydurur ve rekabet
avantajina sahip olabilirler. Teknolojinin strekli degismesi ve gelismesi yoneticilerin 6n gor
ve planlamalarinin kisa donemli olmasina neden olur. Cinki isletme strateji uzmanlar
gelisen teknoloji durumlarina gore yeni stratejiler Uretmek veya uyarlanabilir esnek stratejiler
yapmak durumundadir. Uzun dénemli planlar yapilsa da bu planlarin degisebilecegi bilinir ve
onceden gelistirilmis stratejilerin esnetilebilir bir yapisi yoksa kullanilamaz. Ayni zamanda
musteriler kendilerine deger katacak olan ve teknolojiyi yakindan takip eden isletmelere
yonelmektedir, dolayisiyla yoneticiler de msteri de elde tutmak adina stratejilerini gdzden

gecirip, teknolojik degisim ve gelismeleri uygulayip, isletme ile i¢sellestirmelidir. Bu nedenle
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stratejiler esnek yapida ve degisimlere adapte olabilir yapida ve uygunlukta olmalidir (Erkog,
2009:42).

1.6.5.Stratejik insan Kaynaklari Yénetiminin Uygulama Boyutu

insan kaynaklarinin tim uygulamalarinda aktif rol oynamak ve bu uygulamalarda
farkhihklar yakalayabilmek insan kaynaklari bolimlerinin dncelikli goérevlerinden biridir. Bu
nedenle insan kaynaklari yoneticilerinin sorumluluklari giderek karmasiklasmakta ve
artmaktadir. insan kaynaklari yoneticilerinin degisen rolleri ve buna bagli olarak tstlendikleri
insan kaynaklari yonetimini stratejik hale getirme cabasi, stratejik insan kaynaklari
yonetiminin uygulama boyutu olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Erkog, 2009:44).

insan kaynaklari yonetimi her yeni bilgiyi gelistirmeyi ilk 6nce kendi icerisinde
ogrenip uygulamali ve sonra tim c¢alisanlari bu degisim ve dénusiime ortak edebilmelidir. Bu
kolay bir sure¢ degildir. Duygular olan insan ¢cogu zaman degisime direng gosterir. Bu
durumla sik¢a karsi karsiya kalan insan kaynaklari yonetimi degisimin amaclarini hedeflerini
calisanlarla paylasarak, gelistirici egitimler diizenlemelidir. insan kaynaklari yonetiminin en
birinci stratejisi esnek bir yapiya sahip olarak degisime kolayca uyum saglayabilmek

olmalidir.

1.7.STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI YONETIMi CERCEVESINDE BASLICA
YAKLASIMLAR

1.7.1.insan Sermayesi Yaklasimi

Stratejik insan kaynaklari yonetiminin; stratejiler, stratejilere bagl politikalar, isletme
kultara, cahsanlarin yetkinlikleri, calisanlar ile birlikte isletmeye deger katabilme ve bitin bu
uygulamalari icine alan birbirinden farkli ama uyumlu yapilardan olustugu bilinmektedir.
Stratejik insan kaynaklar1 yénetiminin amaci, isletmenin stratejik hedefleri ile birlikte insan
kaynaklarindan daha etkili ve verimli bir bigcimde yararlanmaktir (Yetimaslan, 2010:60). Son
yillarda stratejik insan kaynaklari yonetimi alani ile iliskili ortaya koyulan fazlaca farkli
kuramsal yaklasim vardir. Bu durum insan kaynaklari yénetiminin ginimiz is ve rekabet

ortaminda artan onemini ortaya koymaktadir. Beseri sermaye diye adlandirdigimiz insan
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yetistiren unsur; bir isletme iginde egitim, deneyim, bilgi anlayisi, zeka, algi, mesleki gelisim
gibi faktorlerin yani sira bitin yoneticilerin ve c¢alisanlarin bu zamana kadar olan bdtln
birikimlerini kapsar. Insan sermayesi calisanlarin mesleki yeteneklerini ve is becerilerini ve
calisma bilgisini gelistirmek ic¢in yapilan isguct maliyetleri Gzerinde durur. Beseri sermaye
kurami gelecekte basari ve deger elde etmek icin ¢alisanin genel ve isletmeye 6zgl bilgi,
yetenek ve becerilerini gelistirici, uyumlastirict batin yatirimlari icerir. insan sermayesi
kuraminin temelinde egitim arastirmasi vardir. (Geng, 2009:44). Calisanlarin alacaklari
egitimler, hem bireysel olarak calisanlarin kariyer firsatlarindan yararlanabilmesine hem de
daha az hata ile calisarak isletmenin gereksiz maliyetlere katlanmasina engel olacak sekilde
pozitif sonuclar dogurur. Ortaya ¢ikan olumlu sonuglar sayesinde isletme ile ¢alisan arasinda
baglilik olusacagindan isletme gereginden fazla yeni calisan almayacak bdylelikle ¢alisanlari
elinde tutmus olabilecek boylelikle maliyetler agisindan daha avantajli bir konuma gelecektir.
insan sermayesi yaklasimi galisanlarin bilgi, yetenek ve becerilerinin isletmelere ekonomik ve
taklit edilmesi guc bir deger sagladigini belirtir. Stratejik insan kaynaklari yonetimi
perspektifinde ele alindiginda insan sermayesi kurami calisanlari degerli bir kiymet ve bu
degerleri isletmenin amagclari dogrultusunda kullanilabilecek sekilde yonetilebilir unsurlar
olarak gormektedir. Buradan hareketle, stratejik insan kaynaklari yonetimi ile birlikte ele
alindiginda oldukga yararl bir kuram oldugunu sdylemek dogru olacaktir, isletme icin deger
ifade eden insan unsuruna egitimle, bilgi ve becerilerin gelistirilmesi (izerine yatirim yapmak
stratejik agidan oldukca basarili bir adim olacaktir (Geng, 2009:43).

Gunimuz sartlarinda insan unsuru Onemli ekonomik bir deger tasimaktadir.
Isletmelerin siirdiriilebilir basarisi icin hayati éneme sahiptir. Calisanlarin genel ve mesleki
bilgisini, yeteneklerini, teknolojik bilgisini, yeteneklerini bununla beraber bitiin deneyimini
icine alan insan sermayesinin, isletmeler icin stratejik ve degerli bir varlik oldugu bicimindeki

distince giderek yayginlasmaktadir (Geng, 2009:43).

Evr2nsel Yaklasim - En lyi Uygulamalar Yaklagimi

Evrensel yaklasim; belirli bir bagimsiz degiskenle bir bagimli degisken arasindaki
iliskinin bltun isletmelerde belli bir sonucu verdigini ya da evrensel oldugu gorisunu
savunmaktadir. Ayrica belli bir bagimsiz degiskenle bir bagimh degisken arasindaki iliskinin
orglt yiginlar arasinda evrensel oldugunu belirten bu yaklasim, stratejik insan kaynaklari
yonetimi literatiiriinde kuramsal agiklamanin en basit bicimidir (Geng, 2009:75). insan

kaynaklari stratejisinde evrensel yaklasima gore; belirli insan kaynaklari uygulamalari ve
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planlari evrensel olarak dider insan kaynaklari uygulamalarindan daha iyidir ve
uygulandiginda yiksek performans olusturacaktir. Ayni zamanda evrensel yaklagimi
benimseyen 6rglt kuramcilarinin savundugu gorus, belirli insan kaynaklari faaliyetlerinin
daha fazla tercih edilmesinin érgutsel performansi yiukseltecedi ya da aksi bicimde azaltacagi
yonundedir (Platonova, 2005:11).

Evrensel yaklasim cercevesinde stratejik olarak nitelendirilebilecek bazi uygulamalar
belirlenmistir. Bu uygulamalar; calisma glivencesi, ise alim metotlarinda segici davraniimasi,
yuksek tcret, prim, calisanlarin isletmeye ortakligi, tim calisanlar ve gruplar arasi paylasimi,
yonetime katilim, yetki verme, islerin yeniden tasarlanmasi, egitim, yetenek gelistirme, genel
esitlik, isletme i¢i ylkselme, kariyer planlamasi, uygulamalarin 6lgilmesi ve butunlik
felsefesidir (Geng, 2009:75).

Evrenselci yaklasimin Gzerinde durdugu ilk nokta; degisken ucretler, belirli secme, ise
alma ve uygun pozisyona yerlestirme yontemleri, kapsamli ve strdirtlebilir bir egitim ile
gelistirme programi veya performans degerleme gibi calisanlarin yetenek ve motivasyonlarini
glclendirmeye yonelik uygulamalar iken gelisen ve degisen diinya ile bu durum degismis ve
evrenselci yaklasimin bakis acisi artik calisanlarin isletmeye baghhgi, yine calisanlarin
yonetime ve surece katilimi, problem ¢tzme konusunda gonallulik, grup ¢alismasi, ¢alismaya
ve ise tesvik etme, yapilan isin yeniden tasarlanmasi ve yeni 6deme sistemlerinin
olusturulmasi gibi uygulamalara yonelmistir (Martin, Alcazar vd., 2005:642).

Yine evrenselci yaklasim, her zaman daha iyi olabilecek bir insan kaynaklari yonetimi
uygulamalarinin var olabilecegini, bu sebeple isletmelerin bu stratejik uygulamalari bulup
kullanmalarini savunmustur (Harel ve Tzafrir, 1999:187). Ayrica en iyi uygulamalar ifadesi
ile anilan bu yaklasim, calisanlari yénetme ve yonlendirme konusunda en iyi uygulamayi
bulup, kabul edebilen ve hayata geciren isletmelerin basarili olacaklarini savunmaktadir

(Bayat, 2008:69).

Y@@ salci yaklasim

Yapisal yaklasim ¢oklu bagimsiz degisken modelinin tek bir bagimsiz degisken ile
iliskili oldugunu varsayimina dayanarak, Yyaplyl saptamak icin batincil arastirma
modellerinin maksimum diizeyde etkililigi ve verimliligi icin ortaya konmus farkh yapida
benzersiz modelleri kullanir. Bu tirden yapilar sinerjik etkisi ve yiksek dizeyde olan
etkilesimleri temsil ederler. Yapisalci yaklasim sistem yaklasimini kullanarak bitinsel insan

kaynaklari faaliyetlerine dayanir. Bunun yaninda durumsal yaklasim belli insan kaynaklari
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uygulamalari ile isletme strateji arasindaki iliskilere odaklanirken yapisalci yaklasim; dogru
stratejiyle birbirine uyumlu olan veya hem isletme hem de insan kaynaklari stratejilerinin her
ikisiyle birlikte kullanildiginda Gstin performansa ulasilacagini  6ngéren uygulamalar

arasindaki iliskiler modeline odaklanmaktadir. (Platonova, 2005:12).

1.7.4.Durumsal/Kosulsal Yaklasim

Durumsal veya kosulsal seklinde adlandirilan yaklasim; bagimsiz degiskenle bagiml
degisken arasindaki iliskinin kritik durumsal degiskenin farkh diizeyleri icin farkli olacagini
varsayan yaklasimdir. Stratejik insan kaynaklari yonetimi literatirinde isletmenin stratejisi
genel olarak birincil durumsal etkendir. Bu bakis agisina gore, isletmeler kendi stratejisiyle
uyumlu olan calisan davranislarini desteklemek ve tesvik etmek icin insan kaynaklari
faaliyetlerini uygulamaktadir. Stratejinin ve insan kaynaklari uygulamalarinin bu dizeni
isletmelerin hedeflerine ve maksimum performansa ulasmalarina olanak taniyacaktir
(Platonova, 2005:12).

Durumsal yaklasim, isletme performansinin isletme stratejisi ve insan kaynaklari
uygulamalari arasindaki uyumun bir sonucu oldugunu savunmaktadir. Durumsal yaklasim,
isletmenin genel stratejisinin farkli bolumlerin yine isletme stratejiyle nasil iliskili oldugunu
inceleyerek en iyi uygulamalar yaklasiminin étesine gegmektedir (Geng, 2009:96).

Farkh bir gorise gore durumsal yaklasima gore; insan kaynaklari yonetimi ile genel
performans arasindaki iliski uzun sire duragan kalamaz ve durumsal degiskenler denen
Ucuncl degiskenlere bagh olarak degisir (Martin Alcazar vd., 2005:648).

Yine farkli bir gorise gére durumsal yaklasimin temelinde davranissal yaklasim
vardir. Davranissal yaklasima gore ise isletmelerin etkili bir performans hedefi varsa strateji
gibi benzersiz davranis ve roller retmesi gereklidir. Bu agidan bakildiginda, insan kaynaklari
strateji ve uygulamalarinin isletmenin gereksinimi olan bir takim calisan davranislarini
belirlemek ve bu davranislari guclendirmek igin kullanilan temel araglar oldugu gorulebilir
(Bayat, 2008:72).

1.7.5.Davranissal Yaklasim

Davranissal yaklasim; stratejik insan kaynaklari yonetimince tercih edilen 6zgiin ve

populer kuramsal modellerden biridir. Davranissal kuram; isletme stratejisi ile orgutsel
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davranis arasinda dizenleyici olarak calisanlarin  davranislarina yogunlasmaktadir.
Davranissal yaklasimin en temel varsayimi; cesitli istihdam faaliyetlerinin amaci ¢alisanlarin
tutum ve davranislarini degerlendirerek kontrol edebilmektir. isletmenin farkhlasmasinda en
onemli paya sahip calisan ve yoneticilerin tutum ve davranislari isletme stratejisini de igine
alacak sekilde isletmenin degisik yapidaki 6zelliklerine dayanirlar. Stratejik insan kaynaklari
yonetimi kapsaminda, isletme stratejisini gerektirdigi rol davranisindaki bu degisiklikler de
ilgili davranislari ortaya koyacak ve glgclendirecek degisik insan kaynaklari yonetimi
uygulamalari gerektirir. Ayrica davranissal yaklasim insan kaynaklari uygulamalari ile insan
kaynaklari  davranislarinin  birbirleri icerisinde nasil iliskilendirildigi  hususu ile
ilgilenmektedir (Geng, 2009:100).

1.7.6.Vekalet Yaklasimi

Vekalet yaklasimi, politik, yasal ve kurumsal etkenlerin insan kaynaklari uygulamalari
uzerindeki etkilerini analiz eder. Vekalet yaklasimi bagimsiz degiskenle bagimli degisken
arasinda dogrudan bir iliski varsayimina dayanir. Bu yaklasimina gore, eger bir isletme lideri
hangi calisan davranislarina gereksinimi oldugunu daha ©énceden belirlemisse, isletme bu
davranislari saglayacak stratejileri, yontemleri ve prosedirleri olusturacaktir. Vekalet
yaklasimi ifadeleri ile isletme basit bir deyimle isletmenin ve calisanin cikarlarini birlikte
koruyacaktir. Bu ¢ikarlari koruyan isletmeler daha yuksek performansa ulasacak ve boylelikle
yogun rekabet ortaminda daha avantajli duruma geleceklerdir (Geng, 2009:104). Bdylece
sektorde soz sahibi olmaya devam edecekler ve kurulus amagclarini gerceklestiriyor

olacaklardir.

1.7.7.Temsil Yaklasimi

Bu yaklasimin varsayimina gore; stratejik olusumun insan kaynaklari degeri stratejik
karar alma duzeyinde gerceklestirilebilecek bir durumdur. Bu gorusle, isletmenin genel
stratejisinin hazirlandigi yonetim bélimiinde bir insan kaynaklari sorumlusu da olmalidir. Bu
yaklasimin en gicli yon(, insan kaynaklari politikasi kararlari ile strateji arasindaki dogrudan
iliski olmasidir. Insan kaynaklari yéneticileri ile onlarin isletmenin genel strateji
organizasyonuna katilimlari arasindaki iliski analiz edilerek, insan kaynaklari stratejileri ve
isletmenin genel stratejisine etkisi ile aralarindaki iliski dogrudan tanimlanabilir (Geng,
2009:105).
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1.7.8.islem Maliyeti Yaklasimi

Islem maliyeti yaklasimi stratejik insan kaynaklari yénetimine ekonomik bir bakis
acistyla yaklasir. islem maliyetleri isletmeler ve kurumlar arasinda siire¢ icerisinde ortaya
cikan degisimleri incelemek, izlemek, deg@erlendirmek ve yuritmekle iliskilendirilirler.
isletmeler ilgili maliyetlere kaginilmaz olan degisimleri pozitif yonde daha verimli hale
getirmek icin katlanir. islem maliyetleri artinca, yoneticiler bu durumu biitiin isletmeye yayma
egilimine girer. Ve Kkatlanilan maliyetlere Kkarsilik maksimum dlzeyde c¢ikti almaya
odaklanilir. islem maliyeti yaklasimi calisanlarin performansini yonetmek ve istenilen
seviyeye cikarmak icin gereksinim duyulan insan kaynaklari calismalari ile iliskilendirilen
maliyetleri ortaya koyar. Bu maliyetler ¢alisanlarin ise alinmasi, egitilmesi, performanslarinin
degerlendirilmesi ve Ucretlendirilmeleri gibi, insan kaynaklari islevlerinin buttin asamalarinda
vardir (Geng, 2009:107).

sin tanimina uygun personelin se¢imi, egitimi ve ise uyum sireci ciddi maliyetler
gerektirir. Clnki insan degeri isletme icin diger kaynaklari kullamna agisindan ¢ok 6nemlidir.
Bu yuzden belirli maliyetlere katlanilip kazanilan, egitilen ve isletmeye deger katan bir
calisanin isletmede kalmasi, yeni bir ¢alisan icin katlanilacak maliyetlerden ¢ok daha azdir.
Bu nedenle ¢alisanlar elde tutma c¢abalari isletmelerin maliyetleri agisindan oldukga ciddi bir

Oneme sahiptir.

1.7.9.Guc/iktidar (Kaynak Bagimhiligi) Bagimlilik Modelleri

Kaynak bagimhiligi modeli, yasal, politik ve kurumsal faktorlerin insan kaynaklari
uygulamalari Uzerinde birakmis oldugu etkiyi incelemektedir. Kaynak bagimlilik modelinin
temel varsayimi bitun isletmelerin faaliyetlerine devam etmelerini saglayan sermaye,
calisanlar teknoloji gibi degerli kaynaklarin nasil kullanildigi ve nasil temin edildigidir.
Kaynak bagimhhk modeli dncelikle isletme icindeki glc dengelerine ve isletmeler arasindaki
dereceye odaklanir. Calisan ya da isletmenin kontrol edebildigi kaynaklar ne kadar degerli ise
isletmede ya da gevredeki glgleri de bu dogrultuda artacaktir. Kaynak bagimliligi modelinin
insan kaynaklari yonetimine cesitli katkilari vardir. Clnki kaynaklari etkili kullanabilen
calisan ya da isletme kullandigi oranda giiglidir. Glg elde eden taraf ise rekabet glcuni her
zaman elinde tutabilecektir. Giig-iktidar yaklasimi bi¢ciminde de ifade edilen model; belli bir
isletmede stratejinin uygulanmasina engel olacak gti¢, etki, catisma gibi durumlarin

olabilecegini dolayisiyla bir isletme icin belirli stratejileri uygulamanin olanaksiz



28

olabileceginin strateji Uretenlerin ve insan kaynaklari yénetiminin g6z éninde bulundurmasini
ister. Ayrica guc iliskilerinin insan kaynaklari uygulamalari Uzerinde, Ozellikle insan
kaynaklarinin bitcelenmesine etkisi vardir. Gug ve politika yaklasimina dayali olarak insan
kaynaklari bolimd, degerli ve nadir olan kaynaklari kontrol etmesine nedeniyle, isletme
icindeki glicint arttirmaktadir (Geng, 2009:108).

Kaynak bagimliligi yaklasimina gore bir isletme ancak nadir, taklit edilmesi imkansiz
veya zor deQerler Ureterek rekabet Gstunlugini strdurebilir (Bayat, 2008:78). Bu da ancak iyi
egitimli galisan ve basarili insan kaynaklari stratejileri ile olabilecektir.

Kaynaklar, isletmenin sahip oldugu ve ancak isletme tarafindan kontrol edilebilen ve
bu sayede bir deger ortaya koydugu mevcut faktorlerdir. Bu faktorler ancak calisan eli ile
teknoloji destegi alinarak, yonetim bilgi sistemi, tesvik edici sistemler ve firmanin diger
varhklari kullanilarak nihai Griin ve hizmet bigimine dénistiriilir. Isletmenin yetenekleri ise
isletmenin hedefledigi sonuca ulasmak igin kaynaklari kullanma kapasitesidir. Yani
cahsanlarin yetenekleridir. Bunlar bilgi temellidir, isletmeye 6zgudir (Bayat, 2008:78). insan
kaynaklari yonetiminin en biyik gorevi ve rold, isletmelere 6zgi ve taklit edilmesi zor olan
bu yetenekleri desteklemek ve gelistirmektir.

insanlarin bilgi, mesleki beceri ve yeteneklerini birebir taklit etmek miimkin
olmadigindan bir ¢ahisan, diger bir calisanin yerini kolay bir sekilde alamaz. Ayrica belirli
kosullarda ve belli bir gorevde basarili olmus bir ¢alisan baska bir durum veya goérevde
basarili olamayip isletmeye herhangi bir deger katamayabilir. Bu nedenle istihdam
faaliyetlerini gerceklestirme, insan kaynagini se¢me, dogru calisanlari dogru ise alma, alman
calisanlar ise alistirma, tesvik edebilme, egitim firsati olusturma ve kariyer gelistirme imkani
sunma ve adil lcretlendirme sistemleri kurma, etkili bir performans sistemi kurma, her tirli
bilgi, beceri ve yetenekleri gelistirme, motivasyonu en Ust seviyede tutma ve ¢alisanlarin ise
ve isletmeye baglihgini saglama gibi islevleri sayesinde insan kaynaklari yodnetimi,
isletmelerin hedeflerine ulasmasina 6nemli Kkatkilar saglayarak isletmeye surdlrilebilir
rekabet Ostinliglu kazandirir (Bayat, 2008:80). Boyle bir durumda insan kaynagini etkili
kullanmis bir isletme s6z konusudur. Ve basarili bir stratejik insan kaynaklari yonetimi

gelistirmistir.

1.8.STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI UYGULAMALARI-ISLEVLERI

insan kaynaklari y®netiminin islevleri, insan unsurunun ve dolayisiyla isletmenin

etkinligini ve verimliligini artirmaya yonelik calismalarin tamami biciminde tanimlanabilir



(YUksel, 2004:19). Stratejik insan kaynaklarl yonetiminin uygulamalari birbirini izler
niteliktedir ve her biri bttnln bir parcasi durumundadir (Tunger, 2017:16). Asagidaki sekilde

stratejik insan kaynaklari uygulamalarina yonelik bir siire¢ gosterilmektedir.

Sekil 1.1.Stratejik insan kaynaklari uygulamalarina yonelik bir suire¢

Kaynak: (Barutcugil, 2004: 238)

Genel olarak isletmelerde insan kaynaklari yoneticisinin yerine getirdigi uygulama ve

faaliyetleri sunlardir:
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1.8.1. is Analizi ve Tanimi

Is analizi, tanimlanan bir isin ya da faaliyetin ekonomik anlamda, en kisa vadede en
verimli sekilde yapilabilmesi icin, belirtilen is ile ilgili bilgilerin dogru bir bicimde
toplanmasi, analiz edilmesi ve degerlendirilmesi slreclerinin toplami olarak ifade edilebilir
(Mucuk, 2008:324). 1s analizi faaliyetleri sonucunda; isin taniminin ne oldugu, isin ne ifade
ettigi, calisanin gorev ve sorumluluklarinin neler olacagi, bu is icin hangi bilgilerin gerekli
oldugu, ¢alisanin hangi kisisel, zihinsel ve fiziksel 6zelliklere sahip olmasi gerektigi belirlenir
(Tahiroglu, 2003:112).

Isletmeler 6nceden belirledikleri stratejik amaclari  gerceklestirebilmek icin
yonetecekleri birimleri, calisanlar ve yapacaklari gorevler, bolimler, departmanlar gibi gesitli
ve farkli gruplara bolmislerdir. isletme faaliyetlerinin amacina uygun bir sekilde yiiritilmesi
bakimindan, boélinen gruplarin sinirlarinin ¢izilmesi, isimlerinin ne olacaginin belirlenmesi,
ozelliklerinin nasil ve ne bicimde olacagl ile hangi gorevleri yerine getireceklerinin
tanimlanmasi onemlidir. Isletmelerde islere iliskin ozellikleri ve is ayrintilarini belillemek
uzere yapilan is analizi faaliyetlerine de bu gerekgeler nedeni ile ihtiya¢ duyulmaktadir (Eren,
2003:379).

isletmeler is analizi sayesinde; is almalarinda agik ve kesin sartlar ortaya koyabilir,
performans standartlarini belirleyerek calisanlarina daha acik ve net teklifler sunabilir. Ayrica
kariyer planinin saghikh bir sekilde yapilmasina katki saglayarak yasadigimiz an veya
gelecekte ortaya cikabilecek egitim ihtiyaclarini tespit edebilirken, calisanlarin beklenti ve
ihtiyaclarina yonelik insan kaynaklari planlamasi yapilmasina yardimci olur (Sabuncuoglu,
2000:55).

Is analizi yapilirken ise iliskin verilerin elde edilmesinde genel olarak goriisme,
envanter yontemi, gunluk tutma ve gbzlem gibi metotlardan yararlanilir (Harbalioglu,
2016:9). Bu yontemler sayesinde calisacak kisiler hakkinda objektif veriler toplanmasi isin
gereklerini, nasil ve ne sekilde yapilmasinin daha verimli olacagi gibi hususlarda insan

kaynaklari departmanina yol gésterir.
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1.8.2.insan Kaynaklari Planlanmasi:

isletmeler giderek daha karmasik hale geldiginden, olusan karmasikliklarla basa
cikabilecek alaninda uzmanlasmis calisanlara ihtiyag duymaktadirlar. Bu amagla yetkin
calisanlar ise alinmakta veya elindeki calisanlarin belirli maliyetlere katlanarak egitilmesi
calismalarini surdirmektedir (Yiksel, 2004:19). Zaten insan kaynaklarinin en énemli rol ve
gorevlerinden bir tanesi, isletmeye yetecek en uygun sayida ve nitelikte is gorenin gereken
zamanda saglanmasidir. Stratejik insan kaynaklari gerekli olan c¢alisanlarin tahmini ve
planlamasi g¢ahisanlar ile isletmelerin ihtiyaglarina en uygun cevap verecek bicimde islerin
gerektirdigi yetki ve sorumluluklarla, bu isleri en dogru bicimde yapabilmede gerekli olacak
bilgi, beceri ve yetenekleri saptamak icin is analizlerinin yapilmasi sureclerini kapsar. Bu tlr
faaliyetler tamami diger insan kaynaklari islevlerinin etkili bir bicimde uygulanabilmesinin
ana temelini olusturur. Ayrica stratejik insan kaynaklari yonetimi agisindan bu tur ¢alismalar,
isletmenin stratejik planlariyla birlikte cahisanlar igin stratejiler gelistirilmesine yardimci
olurken, ihtiyaca yonelik calisan teminine de rehberlik eder (Oztiirk Cmaroglu, 2010:22).

Bunun yaninda isletmenin gelecegini etkileme giiciine sahip olan insan kaynaginin
bulunmasi, se¢imi, uygun ise alinmasi, ise uyumu, isletme iginde basaril ¢alismalar yapilmasi
onemli derecede insan kaynaklarinin personel ihtiyact planlamasinin basarisiyla dogru
orantihdir. Bu sebeple insan kaynaklari planlamasi, isletmede calisacak Kisileri, nitelik ve
deger katabilme yonunden belirli bir tertip ve dizen icinde planlama se¢cme ile takibini yapma
biciminde gergeklesmektedir (Findikgi, 2006:123).

1.8.3.Personel Saglama ve Segme:

isletmenin gereksinim duydugu ve isin niteliklerine sahip olan c¢alisanlarin isletme icin
temin edilmesi asamasi ve suregleridir. Bu tanimla birlikte isletmede aktif olarak calisan veya
isletme disindan ilgili is ve goreve talip olanlarin bagvurmalari saglanmaktadir (Tunger,
2017:18).

Isin tanimina uygun cahsani sadlama ve secme siirecinde i¢ kaynaklar ile dig
kaynaklardan yararlaniimaktadir. i¢ kaynaklardan personel temin etme siirecinde terfiler ve
isletme ici farkh alanlardan yatay gecisler kullanilir. Dis kaynaklardan calisan temin etme
stirecinde ise ilanlar, dogrudan basvurular ya da 6zge¢mis gonderme, aracilarla basvuru, is
kurumu, &zel istihdam barolari, egitim kuruluslari, 6zurli ve eski hikumluler, taseron isci

kiralama yontemleri kullanilmaktadir (Tunger, 2017:18).
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isletmeler artik calisanlarin secilmesi siirecinin, tek bir kisinin belirli bir ise uyum
saglamasi arayisi icinde olmasini degil, ayni zamanda bu kisinin kariyer planlamasini, uygun
ise uygun calisanin yerlestirilmesini hedefleyen karmasik bir stre¢ oldugunu bilmektedir.
isletme icin gerekli olan insan kaynaklari ve calisan gereksinimleri belirlendikten sonra bu
gereksinimlerin karstlanmasina calisilir.  Bu amacgla uygun ise basvuracak adaylarin
saglanmasi ve bu adaylar arasindan ilgili pozisyona en uygun olanlarinin secimi gerekir.
Isletmenin stratejik yonetiminde, isletme icin uygun iscilerin secilmesi ve uygun pozisyona
yerlestirilmesi blyuk Onem tasimaktadir. Culnkl isletmenin performansi calisanlarin
performansina baghdir. (Oztiirk Cinaroglu, 2010:31). isletme agisindan niteliksiz veya asiri
nitelikli aday sayisi ile oranini dengelemek personel saglama ve se¢cme acisindan oldukca
onemlidir (Oriicti, 2002:119). Clinkii is goren devir hizini istenilen oranda tutabilmek, uygun

ise uygun personelin secilmesi is ile islemlerin devamhiligi agisindan énem arz etmektedir.

P&-formans Degerlendirme

Rekabet Ustlnligl saglayabilmek, pazarda kendisine saglam bir yer edinmek ve bu
basarisini surekli hale getirmek isteyen isletmeler insan kaynaklarina énem vermek zorunda
olduklarini bilmektedirler. Verimli bir insan kaynagi olusturabilmek icin performans
degerleme yapilmasi ¢cok énemlidir (Arazi Tepehan, 2010:62).

Performans degerleme; c¢alisanlarin yapmis olduklari is ile ilgili basarisi ve yaptiklari
hakkinda bir karar verme islemidir. Ayrica performans de§erlendirmesini, ¢alisanin yalnizca
isletmedeki basarisini 6lgmek ile ilgili olmadigini bir bitin olarak 6nemli noktalarda
calisanin basarisinin kabul edilebilirlik derecesinin ne oldugunu 6lgmek olarak sdylemek
mimkundur. (Pehlivan, 2008:17). Genel ve yaygin bir anlama goére performans degerlemesi,
personelin 6rgut amaclarina yapmis oldugu yardimin 6lctlmesi olarak ifade edilmektedir.
Performans degerleme sayesinde calisan personelin mevcut basari derecesiyle basari
standartlarini kiyaslamak mimkiin olmakla beraber yine galisanlarin ise, kuramlarina yonelik
tutum, deger, davranis ve ciktilarini 6lgme, degerlendirme ve etkileme siireci olarak isletmeye
yon verecek niteliktedir (Sungu, 2004:10).

Performans deQerlendirmesi yapilirken is gorenlerin ne tur yeteneklerinin
degerlendirilecegi belirlenmelidir (Arazi Tepehan, 2010:62). Calisanlar yetenekleri
dogrultusunda en uygun olan pozisyona yerlestirildikten sonra, onlarin gdézlemlenmesi,
gorevini nasil yaptiginin incelenmesi, pozisyon icin ne kadar uygun oldugunun belirlenmesi

ve bu duruma uygun 6dillendirme sisteminin olusturmasi gerekmektedir. ilgili pozisyonda
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etkili ve verimli ¢alisamama durumu oldugunda bu sorunun altinda yatan nedenleri bulmak ve
oddllendirme sistemini bu duruma uygun hale getirmek, ilgili isin dogru ve verimli
yapilabilmesi igin gerekli olabilecek egitimleri belirlemek ve gerekiyorsa calisanlari motive
edecek, is gucl devir oranini azaltabilecek araglarindan yararlanma yolluna gidilmelidir
(Oztiirk Cmaroglu, 2010:31).

Calisanlarin -~ motivasyonunun tam anlamiyla saglanmasi igin  performans
standartlarinin ok acik bir bicimde belirlenmesi gerekir (Harbalioglu, 2016:13). is yasaminda
genellikle calisanlar kendi bireysel performanslarina gore o6dillendirirler. Bu bireysel
odillendirme calisanlari elde tutma adina oldukca 6énem arz etmektedir. Cunkd bir calisan
bireysel ¢abasinin édullendirildigini gordiginde isletmeye baglili§i artacaktir.

Ayrica performans degerlendirme oncelikle calisanlar tzerine isletme adina kararlar
alabilmek amaciyla kullaniimaktadir. Ucretleri artirma, calisanlara terfi imkani sunma, isten
¢ikarma, baska alana yonlendirme gibi yonetimsel bazda karar verici konumunda olan liderler
performans degerlendirme calismalari yapmak ve bu yoénde elde edilen her tirli bilgiyi
kullanmak zorundadirlar (Pinarbasi, 2007:17). Butun isletmeler, calisanlar adina etkili, dogru,
objektif ve net kararlar alabilmek, calisanlarin basari ya da basarisizlik adina elde etmis
olduklari sonuglari yakindan izleyebilmek ve dnemlerini alabilmek, calisanlarin yeteneklerini
gelistirici, yonlendirici, diizeltici énlemleri dogru zamaninda alabilmek zorundadir. Boylece
yuksek verimin elde edilmesini saglamak amaciyla calisan degerlemesine gidilmektedir
(Akylz, 2001:84).

il8rstlendirme

Ucret, genel anlamda isglictiniin veya emegin bedeli olan para veya para ile élgtlebilir
degeridir. Cahisan acgisindan (cret ise kendisinin ve bakmak zorunda oldugu kisilerin gunlik
ve gelecek yasantisini belirli bir oranda da olsa glivence altina alabilen gelir 6zelligine sahip
her turlu para veya mal olarak tanimlanabilir. Bu nedenle calisanin gelecegini giivence altina
alan, onlarin ginlik yasam standartlarini artiran yiksek ve doyurucu bir dcret; calisanlar
adina en iyi Ucrettir (Altayli, 2006).

Stratejik insan kaynaklari yonetiminin en Onemli bir gorevlerinden biri Ucret
yonetimidir. Stratejik insan kaynaklarinin tcretlendirme islevi ¢alisanlarin tcretlerinin isletme
icinde ve isletme disinda tutarlihgini saglamaya yonelik olmalidir (Kolu, 2006:50).

Farkli bir agidan bakacak olursak; iyi bir ucret, calisilan iste tek basina dahi doyum

saglayan, calisani isletmeye ve ise baglayarak elde tutmayi saglayan, isi sevdiren en dnemli



34

unsurlarin basinda gelir. Tse giris nedenlerinden biri olarak gorilebilecek ticret, ayni zamanda
calisanin bir isletmede devam etme ve calisma nedenini de olusturur (Akytz, 2001:83).

Cahisanlar elde tutmak, is guct devir oranini azaltmak ve basarili olmak isteyenler
dogru ise dogru cahlisan yerlestirmeli ve bu dogru calisana da dogru Ucret Gdemeyi
bilebilmelidir. Dogru ucret politikasi sayesinde calisanlar ylksek motivasyon ile ¢alisacak bu
dogrultuda isyerindeki kalite ve verimlilik artacaktir.

Ucretlendirme sisteminin amaci isletmeye nitelikli ve yetenekli calisanlari gekme,
mevcut calisanlar isletme icin elde tutma, cahlisanlar agisindan motivasyon saglama ve
orgltsel performansin yuksek tutulmasidir (Sabuncuoglu, 2013:245).

isletmeler acisindan dicret sistemlerinin tagidigi  ozellikler oldukca 6nem arz
etmektedir. Bu yizden hesaplanmasi belirlenmesi icin dikkatli calismalar yapilmasi gerekir.
isletmenin stratejik hedeflerini yansitan bir dcret sisteminin olusturulmasi isletme ve
cahisanlarin ortak bir paydada bulusmasi igin oldukca 6nemlidir. isletmeler ekonomik
dalgalanmalarin isgucti maliyetlerine olan etkisini dengede tutabilecek bicimde esnek,
verimli, kalite ve kar olgtimlerine bagh, performansa gore artis gosterebilen, ekonomik
durgunluk veya isletme performansinin istenilen seviyede olmadi§i durumlarda da calisan
sayisindaki degisimlerin etkisini de azaltabilecek yapida bir tcret politikasi izlemek isletme
basarisini olumlu yonde etkileyecektir. Bunun yaninda yine isletme ve calisan basarisi icin
iscilerin performansinin édiillendirilebildigi, bilgi, beceri ve deneyime sahip iscileri isletmeye
cekebilen bir ticret sistemi olusturulmalidir (Oztirk Cmaroglu, 2010:32).

Gunumuz rekabet dinyasinda hem calisanlardan, hem isin yapisindan hem de
zamandan en iyi verimi almak isteyen isletmeler Ucret sistemlerini performansa ve becerilere
gore olusturulmaktadir. Bu durumun sonuclarina gore, isletmeler, calisanin bireysel
performansi ve isci tarafindan ortaya cikarilan katma degerin Ucret karsithgini belirlemis
olmaktadirlar (Olalla, 1999:90).

E§iim ve Kariyer Gelistirme:

insan kaynaklari yonetiminin en &nemli islevlerinden biri calisanlarin egitimi
faaliyetleridir. En genel anlamiyla egitim, bir kisinin davranislarinda, bilgi birikiminde,
disunce vyapisinda ve genel becerilerinde olumlu gelisim saglayan siregler olarak
tanimlanmaktadir (Akytz, 2001:88).

Basarili stratejiler gelistirmis isletmelerde dogru c¢alisani bulma, onu segme ve uygun

pozisyonda gorevlendirme insan unsurundan faydalanabilmenin giris asamasini olusturur.
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Calisanlardan etkili ve verimli bir bicimde fayda saglanmak hedefleniyorsa calisanlarin
mutlak surette gelistirmesi slrecine ihtiya¢ vardir. Bu nedenle, insan kaynaklari yénetiminin
calismalari arasinda hali hazirdaki galisanlarin ve ise yeni baslayan personellerin egitimi
isletmenin stratejilerinin uygulanmasinda, faaliyetlerinin kesintisiz ve hatasiz devam
ettirilmesinde 6nemli rol oynamaktadir (Pehlivan, 2008:17).

Stratejik bir nitelik kazanmis olan calisanlarin egitim yontnden gelistirilmesi,
isletmenin rekabet ve kultir baglamindan ayri distnilemeyeceginden calisanlarin egitimi ile
gelistirilmesi, stratejik insan kaynaklari yonetimi planlari olarak kabul edilir. isletmeyle
egitim stratejilerinin uyumlu oldugu calisma ortamlarinda performans artisinin saglandigi
gorilmektedir (Oztirk Cmaroglu, 2010:33).

AQgir rekabet kosullarinin yasandi§i gunimuzde isletmeler, egitim sayesinde;
calisanlarin motivasyonunu, bilgi, yetenek ve becerilerinin gelistirilmesi, kariyer planlamalar
sayesinde isletme arasi farkli pozisyonlara gecgebilmeleri icin c¢alisma kapasitelerinin
yukseltilmesini hedeflemektedirler. Boylelikle calisan baglili§i artacak, isletmeler igin
calisanlari elde tutma adina farkli maliyetlere katlanilmayacak ve is gucu devir orani
isletmelerin hesapladigi oranda seyir edecektir.

Kariyer gelistirme siresi ise calisanlarin bilgi ve yeteneklerinin 6lgtlmesinden,
gelistirilmesinden, insan kaynaklariyla isletme hedeflerinin belirlenmesinden ve mevcut
calisanlarla bu hedeflere ulasiimasi igin gerekli donanimlari kazandiriimasindan olusmaktadir.
Egitim ve Kkariyer gelistirme; ¢alisanlarin yalnizca hizh galismasini saglayacak donanimlari
degil, cahistigi isletmede veya baska bir isletmedeki uygun pozisyonlarda gorev almalari icin
gereken butln becerileri ve mesleki yetenekleri de kazandirmayi amaclayan bir yapidadir
(Olalla, 1999:90).

Bunun yaninda insanlarin gogunun yasamlarinin énemli bir kismini isyerinde calisarak
gecirmesinden dolayi, is yapmak, calismak, yasamsal, gunliik rutin bir durumdur. Bu sebeple,
her calisanin, yasamini ve gelecegini planlayabilmek igin mesleginde ilerleme firsatlarini,
kendi is kolunda bulunan kariyer sistemlerini iyi anlamasi gerekmektedir (Harbalioglu,
2016:12). Bdaylelikle gahisanlar kendilerini daha iyi tanityarak hangi kurumda hangi isi nasil
yaptigini daha iyi anlayarak daha verimli olacaktir. Sonug olarak kendi yasam felsefesine

uygun kariyer planlamasini yapabilecektir.
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intiyaci olan calisani uygun pozisyona yerlestirdikten sonra, calisanlarin haklarinin
verilmesi ve isletmede kalmalarini saglamak igin gerekli kosullarin olusturulmasi
gerekmektedir. Bu sebeple isletmeler, calisanlariyla etkili is iliskileri kurmak, gelistirilebilir
calisma politikasi sunmak, kariyer ortami olusturmak ve strdiirmek zorundadir. Bu baglamda
insan kaynaklar tarafindan; calisan haklari taninmali, saygir gosterilmeli, calisan
uyusmazliklarini gidermek gibi faaliyetlerde bulunmalidir. (Oztiirk Cinaroglu, 2010:34).

Etkili is iliskilerinin oldugu ortamda kendini daha rahat ifade edebilen calisanlar daha
mutlu ¢ahsacak ve dusuncelerini daha agik ifade edeceklerdir. Boylelikle isletme ve calisanlar
acisindan daha engelsiz bir iletisim kurulacaktir. Etkili is ortamlarinda daha yaratici fikirler

ortaya ¢ikacagindan isletmenin de rekabet glcu artacaktir.

1.8.8-Is Degerlemesi

s deg@erlendirmeyi, isletmede yapilan her isi bir digeri ile kiyaslayarak zorluk sirasina
dizilme islevi olarak tanimlayabiliriz. Bu degerlendirmeyi yapmaktaki en blyik amag;
ucretlendirme yaparken dengesizligi ve adaletsizligi ortadan kaldirmaktir (Akyiiz, 2001:94).
Baska bir tanima gore is degerlemesi, isletmelerdeki batln gorevlerden her birinin kolaylik
veya zorluklarinin ve 6nem derecelerinin belirtilmesi olarak tanimlanir. is degerlemesi ile
calisanlar degil, islerin degerlendirilmesi yapilir. Ve Uretimin batln sireclerinde calisanlar
tarafindan Ustlenilen rollerin ve gorevlerin o isletmeler icin ifade ettigi degerlerin
belirlenmesini baz alinir (Akyildiz ve Giingér, 2004:32). isletmeler bu degerlendirmeyi
yaparak; calisanlar tarafindan yapilan isler arasindaki dcret farkliliklarini ve dcret iliskilerini
saghkh bir temele dayandirmayi hedefler. Ayrica tesvik edici Ucret stratejisi kurabilmeyi,
calisanin ve isletmenin bagh oldugu sendikalar arasindaki iliskilerin saglikh ydritilmesini
saglamay1, calisanlarin terfilerini, uygun ise yerlestirilmelerini daha objektif yapilmasini
saglamayi, isletmede yapilan islerin zorluklari ve ¢alisma kosullari hakkinda bilgi sahibi
olmayi amaglamaktadirlar (Arazi Tepehan, 2010:63).

Is degerleme siirecinde énemli olan yapilacak zor gérev ile basit ya da kolay isleri
dogru sekilde birbirinden ayirmak ve islerin Gcretlendirilmesinde esit ise esit Ucret ile adil
olma ilkesini isletmenin bitlnine yaymaya Kkatki saglamaktir. Bunun yaninda is
degerlemesinin, bir Ucret sistemi olmadigi bilinmeli, cretlendirmede adil ve esit bir tutum

icinde olmaya katki saglayan bir teknik olarak algilanmalidir (Sabuncuoglu, 2000:2). Basarili
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stratejiler gelistiren isletmeler icin is degerlemesi ¢cok 6nemlidir. Clinkil objektiflik ve agiklik,
isletme calisanlari agisindan isletmeye glvenmenin en énemli unsurudur. Glvenin oldugu
calisma ortaminda calisan baglhihigi en Ust derece olacagindan calisanlari elde tutma
calismalari kapsaminda basarili bir adim atilmis olacaktir.

Butiin bu aciklamalarin yaninda is degerlemesi sayesinde isletmeler; dengeli ve
adaletli ticret sisteminin kurulmasinin zeminini hazirlar, tcret tespiti konusunda nesnellik ve
tutarhhk saglar, calisanlarin motivasyonunu yiikselterek verimliliginin artmasini saglar, en
onemli giderlerden biri olan personel giderlerinin planlanmasini ve denetimini kolaylastirir,
yonetim ile isci iliskilerinin gelismesini de kaki saglayarak bir¢cok konuda rekabet Gstlnlugu

elde etmis olurlar (Gurlz ve Yaylaci, 2007:202).

1.8.9-Is¢ci Guvenligi ve Tsci Saghg

Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin énemli bir islevi de; calisanlarina yonelik her
tirli glvenliginin saglanmasi, sagliklarini koruyucu calismalar yapmasi, calisanlarinin
gorevleri basinda, isletmeye gelis gidislerinde her tirli tehlikeden korunmasi ve
iyilestirilmesi ¢alismalarini planlamaktadir (Harbalhioglu, 2016:17).

Uluslararasi Calisma Orgiitii ve Dinya Saglhk Orgiitii uzmanlarinin yapmis oldugu
tanimlamaya gore is saghgi; butin meslek dallarinda, butin is kollarinda ¢ahisanlarin fiziksel
olarak, ruhen ve sosyal yonden iyilik durumlarinin maksimum dizeyde tutulmasi, bunun
stirekli olarak devam etmesi ile gelistirilmesi faaliyetlerinin tamamidir (Copur vd., 2006:42).
Farkli bir tanimlamaya gore; isgoren saghg ve is guvenligi; calisanlarin fiziksel, bedensel ve
ruhsal ihtiyaclarina cevap verebilecek uygun ve gelistirilebilir yapida bir is ortami
olusturulmasi olarak ifade edilmektedir (Kanten, 2008:66). Ayrica is saghgl ve givenligi,
isletmenin fiziki ve beseri sartlarinin c¢alisanlarin saghgini tehdit etmeyecek bicimde
dizenlenmesi ve daha saglikli calisma ortamlarinin olusturulmasi biciminde aciklanabilir
(Tunger, 2017:23). Calisanlarin ruh ve beden sagliklarini isletme ve calistiklar yerlerin,
yaptiklari islerin olumsuz etkilerinden korumak, olabilecek is kazalari ile mesleklerinden
kaynaklanan hastaliklara karsi daha en bastan 6nlem almak, calisanlarin givenli bir bicimde
calismalarini saglamak, bitin calisanlarin saghginin korunmasi is guvenligi calismalarinin
temel amacidir (Copur vd., 2006:51).

Cahisanlarin her tarl tehlike, hastalik ve kazalardan korunmasi, onlarin kendilerini
rahat ve mutlu hissetmesini saglamaktadir. Calisanlar mutlu ¢ahstigi stirece verimliligi artar

ve isletmeye daha fazla baglanirlar. Motivasyonu yiiksek ¢alisanlar kendilerini ilgili kuruma



38

daha fazla ait hissedeceginden hem isletme hem de calisan icin yiksek verimli bir ¢alisma
ortami olusacaktir.

Son gelismelerden soma is saghigi ve glvenliginin isletmeler igin 6nemi daha iyi
kavranmis ve bu islev ile ilgili yapilan calismalarin is ile isletme icin cok daha yararl oldugu
fark edilmistir. Boylece is sagligi ve glivenligi bir devlet politikasi haline gelmistir. Devletin
zorunlu kilmasi sonucunda isletmelerde is guvenligi uzmani calistirmak yasal zorunluluk
haline gelmistir. Zaten is saghgi ve glvenligi ile ilgili yapilacak calismalar, alinacak kiiglik
tedbirler calisanlara, isletmeye ve de Ulke ekonomisine arti deger katmaktadir (Tuncer,
2017:23).
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IKINCi BOLUM
_ CALISANLARI ELDE TUTMA:
BIREY, GRUP VE ISLETME DUZEYi UYGULAMALAR

2. CALISANLARI ELDE TUTMA

insanlar, diinya da ¢alisma sistemini ortaya ¢ikardigindan beri bu sitemin icerisinde en
blyuk, en énemli unsur olma 6zelligini de Uzerinde tasimaktadir. Her ne kadar modernlesme,
makinelesme, bilgisayarl sistemler gibi gelismelerle isguci talebi azalsa da bunlari organize
ve idare edecek insan giicline her zaman ihtiya¢ duyulacaktir. Clink{ insan unsurunun temel
Ozelligi de@er katma Uzerinedir. Yasanan gelismelere paralel olarak insanlar arasindan bilgili,
becerikli ve donanimli olanlarinin degeri de katlanarak artmistir. Beden glclnun yerini akil
glcl almaya baslamis ve insanlarin tretim degeri acisindan da kiymetli oldugu anlasiimistir.

Gundmuzde farkh olarak ortaya konan ve insanin bir kaynak degil bir kiymet olarak
nitelendirildigi politikanin adina insan kiymetleri denilmistir. insana bir aile ferdi gibi deger
vermek isletmeleri cok daha iyi noktalara tagtyabilecektir. insan kiymetleri dedigimiz goris;
isletmenin  imkanlarindan, c¢ahsanlarinin  en yiksek oranda yararlanmasi esasina
dayanmaktadir. Calisanlar buttinin bir pargasi degil, butini olusturan bir parca olarak
degerlendirilir. Dinya Uzerindeki gerceklesen kiresel krizler insan kaynaklari ydnetimini
profesyonelce yapan sirketleri dahi etkilemistir. Bu nedenle insana verilen 6nemin ve degerin
en (st seviyelere c¢ikarilmasi ihtiyaci dogmustur. insan Kiymetleri yaklasimi, atfedilen
ihtiyaclarin sonucu olarak ortaya ¢ikmaktadir. (Akinci, 2011:28).

lyi cahsanlari elde tutma ve en iyi calisanlari secebilme stratejik insan kaynaklari
yonetiminin Ustlendigi kritik bir gorevdir (Camp, 2004:82). Tarimdan teknolojiye sagliktan
egitime, gerek kamu gerek 6zel bitun sektdrlerde olmak lzere dzellikle de hizmet sektdrinde
insan en 6nemli unsurdur. Clnki{ insan hizmeti alan ve hizmeti satan rollyle stre¢ icerisinde
yer almaktadir. Bu ytzden cesitli maddi maliyetler ve ciddi zaman planlamasi yapip egitilmis
ve kalifiye hale gelmis bir calisanin isletmede kalmasi isletmenin de@erine deger katmasi
ayrica rekabet avantaji saglamasi sebebiyle ¢cok dnemlidir.

isletmenin cahisanlarina her tirlii egitim, kariyer gelistirme gibi firsatlar sunma ve
onlarin ihtiyaclarina uygun cevaplar vererek onlari degerli hissettirmek igin katlandigi bir

takim maliyetler ayni isletmenin yeni ¢alisanlari ise almasiyla sureci bastan baslatmasi sonucu
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katlandigi maliyetler kiyaslandiginda calisanlari elde tutmak icin katlanilacak maliyetler her
zaman daha azdir.

Maliyetin azhig1 sebebiyle hali hazirda galisan konumunda olan insan kaynagini elde
tutabilmek icin calisanlarin 6zellikle is tatmini, gérev memnuniyeti, yasam kalitesinin
arttirllmasi, yapilan isin kisiye ve hayatina deger kattiginin hissettirilmesi basarili bir stratejik
insan kaynaklari yonetimi performansi anlamina gelmektedir (Camp, 2004:82).

Kendisini ¢alistigi isletmeye ait hissetmeyen, isletmenin bir pargasi gibi gérmeyen,
isletmeye deger Kattigini hissetmeyen bir calisanin isletmeden ayrilmaya ve rakip bir
isletmede uygun bir pozisyonda ise baslamaya cok yatkin oldugu gercedi guniimlz rekabet
sisteminin bir pargasidir.

Isletmelerde strateji hazirlayicilarinin organizasyon icin en iyi stratejik plani yapmaya
calistiklart bir gercektir. Bunu yaparken calisanlari elde tutma, is ile iliskilendirme, seffaf ve
adil bir ortamda calistirma gibi planlar gelistirmesi isletmeleri basariya goturerek katma deger
olusturacaktir.

Isletmeler calisanlara giinliik aktivitelerini yapabilecekleri ortamlar ve zamanlar
olusturmak stratejik insan kaynaklarinin calisanlara deger katma ¢alismalari, onlari elde tutma
adina yapabilecekleri etkili stratejilerden biri olma 6ézelligi tasimaktadir. Bir isletme, ancak 6z
yetenekleri sayesinde rekabet edebilir ve is ortaminda farklhilik olusturarak devamlihgini
saflayabilir. Isletmenin kaynaklari dinamik olan cahsanlar tarafindan kullanilacagi igin,
isletmeler genel olarak isgucu devir oraninin yiksek olmasini istememektedirler. Yuksek
isgucu devir orani isletmeler icin ayrica maliyet anlamina geldiginden mevcut calisanlarin
elde tutulmasi ¢cok dnemlidir. Bunun bilincinde olan isletmeler genel olarak her bir ¢alisanin
ve calisma gruplarinin  motivasyonunu arttirabilecek, onlarin mutlu bir bicimde
calisabilecekleri ortamlar saglayabilecek planlamalar yapmaktadirlar.

Isletmeler ve insan kaynaklari bélimleri stratejik planlarini calisanlarinin elde tutma
Uzerine yogunlastirarak bircok konuda basari yakalamaktadirlar. Bir isletmeden memnun olan
calisanin isletmeye olan bagliligi artacagi icin mevcut islerini ve gorevlerini daha ¢ok
benimseyecek daha verimli calisacaktir. Boylelikle isletme ve c¢alisanlar birlikte
kazanmaktadirlar.

Yapilan bircok arastirma yeni c¢alisani ise alistirmanin mevcut calisan igin bir seyler
yapmaktan daha maliyetli oldugunu da ortaya koymustur. Uzun vadede basarili olmak isteyen
isletmeler icin calisanlarinin isletmeye olan bagliligi ve baska bir isletmeye yénelmemesi ¢ok
onemlidir. Bu yuzden basarili olmak isteyen isletmeler icin calisanlari elde tutabilmek ¢ok

blyuk bir basari ve yatirnmdir.
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Bir isletmede isten ayrilma sayisi, devamsizlik oram, is giicii devir orani, is kazalari ve
meslek hastaliklari azimsanmayacak dereceye ulasmissa, ¢alisan tatmini diisik seviyede ve
moral motivasyon ile ilgili sorunlar varsa ilgili isletmede stratejik insan kaynaklari yonetimi
acisindan calisanlar elde tutma ile ilgili sorunlar var demektir (Tunger 2017:3).

Bunun yaninda isletmede calisanlarin sadece kaynak olarak goriilmeden birer kiymet
olduklari algisinin isletme yoneticileri ile calisanlarina hissettirilmesi gerekmektedir. Bunun
icin; cahisanlarin ise alimi ve kariyer planlamasinda uygun bir insan kiymetleri politikasi
olusturup bunu uygulamak, calisanlari isletmenin karlarina ortak edebilmek, gelisim ve
degisim icin cahlisanlari en ©6nemli sermaye olarak gormek, calisanlari degisen cevre
kosullarina hemen uyum saglayacak kadar egitimli ve donanimli yetistirmek, calisanlarin
kendilerini isletme icin birer deger olarak hissetmelerinin saglamak, seffaf, adil ve Utopik
olmayan kurallar olusturup bunlari uygulamak, iyi kurgulanmis ve herkes igin uyutabilir
kurum kdltdrd olusturmak, ¢alisanlara uygulanabilecek cesitli olumsuz tavirlarin olusabilecegi
ortamlari daha en bastan engellemek ve cesitli mobbing uygulamalarinin éniine gecmek adina
planlama yapmasi gerekmektedir (Akinci, 2011:31).

Butlin diinyada meydana gelen demografik ve ekonomik degisimlere isletmelerin hizli
bir sekilde cevap vermesi, yetenekli ve kabiliyetli calisanlari elinde tutmaya odaklanmasi
gerekmektedir. isletmeler kendi gelecekleri icin caba gosterirken yetenekli ve iyi egitilmis
calisanlar isletme ile bir butln olarak diistinmek zorundadir. Bu yuzden galisanlari motive
edecek, onlarin ihtiyaclarina cevap verecek cesitli calismalar yaparak bir taraftan rekabet
stratejileri Uretmeye calisirken diger taraftan da en degerli kaynaklar otan calisanlar icin
stratejiler gelistirmeye yogunlasmaktadirlar. Clnkl ¢ahisanlar da diger Uretim faktorleri gibi
cevresel faktorlerden etkilenerek ayni pozisyonda gorev atacagi rakip isletmeyi tercih edebilir.
Bu durum isletme icin istenmeyen bir sonuctur. isletmeler icin yeni firsatlari degerlendirmek
cok 6nemlidir. Bu yuzden anlam ifade eden ¢alisanlarin motive edecek onlari daha da istekli
calismaya sevk edecek yonetsel planlar yapmak stratejik insan kaynaklari yonetiminin en
temel gorevleri arasindadir ( Govaerts, Kyndt vd., 2010:37).

Isletmelerin  calisanlara de§er katabilmek onlarin isletmeye ait oldugunu
hissettirebilmek icin surekli olarak calismalar yapmasi, kalite ve rekabet edilebilir degerleiin
artmasi icin calisanlarin strekli olarak gelistirilmesi gerekmektedir. Bu ylizden insan
kaynaklari uzmanlari ¢alisanlarin kendi iginde cesitli performans sonuglarina gére basari
odullendirmesi yapabilir. is ve istihdam garantisi vererek onlarin gelecegin sartlarina karsi
hissedecekleri guvenlik ihtiyacini karsilayabilir. Gelecekte is kaygisi olmayan bir calisanda

daha kaliteli is ve Uretim yapacak boylelikle de isletmeye karsi aidiyet duygusu gelisecektir
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(Tuncer, 2017:5). Ayrica calisanlara yaptiklari isin ekonomik karsihgi olan uygun Ucreti
vermenin yaninda onlarin sosyal, kilttrel ve psikolojik ihtiyaclarini karsilayacak planlamalal
yapmak c¢ahisanlari mutlu edecek bununla beraber isletmeye cok daha ylksek oranda katma

deger olarak katabileceklerdir.

2.1.CALISANLARI ELDE TUTMA ACISINDAN YAKLASIMLAR

Isletmeye deger katan en biyiik kiymetin insan oldugunu belirtilmektedir. lyi
egitilmis, belirli asamalardan gecmis bir calisanin isletme de kalmasi isletmenin hem katma
degerini yUkseltecek hem de maliyetler bakimindan isletmeye yarar saglayacaktir. Bu
bakimdan isletme stratejilerinin insan kaynaklari stratejilerinden bagimsiz gelistirilmesi
distinulemez. Basarili olmak isteyen isletmeler calisanlari elde tutma adina bir takim
planlamalar yapmak zorundadir. Bunun yaninda irdelenmesi gereken baska bir konu da bir
cahisanin ilgili isletmede neden kalmak isteyecedi sorusu olacaktir. insanlarin élene kadar
ihtiyag hissedecedi gerceginden yola ¢ikacak olursak, bitmek tlikenmez ihtiyaclarinin olmasi
kacinilmazdir. insanoglu bu ihtiyaclarinin karsilanmasi ile mutlu olurken karsilanmadiginda
mutsuzluk ve kriz olusmaktadir. isletmenin en biyik kiymeti olan cahsanlarinin; birey
olarak, grup olarak ihtiyaclari ve taleplerinin olmasi elbette ¢cok normaldir. isletmelerin ve

insan kaynaklari bolumlerinin bu ihtiyaglari gerek bireysel olarak gerekse grup halinde

Calisanlarin isletmede kalmasi igin isletmeye deger kattigini hissetmesi ve isletme igin
de degderli oldugunu hissetmesi gerekir. Bu hislerin karsilikli ihtiyaglarin karsilanmasi ile
olabilecegi de bir gercektir. isletme ile insan kaynaklari strateji uzmanlarinin éncelikle
irdelemesi gereken unsurlar calisanlarin bireysel ihtiyaclaridir. Daha sonra bu ihtiyaglarin
grup bazinda ¢6ztmlenmesi gerekir. Son asamada ise isletmeyi de canli bir sistem olarak
distnerek kurumun ihtiyaclarina odaklanmak ve kurumun calisanlari igin neler yapabilecegi,
calisanlarindan neler bekleyecegini irdelemek yerinde olacaktir.

Cahsanlar elde tutmak adina, kurumun, grubun ve bireyin istekleri ve onlari
etkileyecek degiskenler vardir. Bu degiskenler birey, grup ve kurum dizeyi degiskenleidil.

Bu degiskenler bir matris tzerinde agiklanacaktir:



Tablo 2-1:Ortamsal Faktorlerin Kategorileri

BEKLENI"ER

DEGISKENLER ™\

BIREY DUZEYi
TEDBIRLER

GRUP DUZEYi
TEDBIRLER

KURUM ODAKLI
TEDBIRLER

KURUM ILE ILGILI
FAKTORLER

Glven

Bagimsiz calisma
ve karar vermede
Ozgurlik
Inisiyatif
kullanabilme
Terfi imkanlari
Calisma sartlar
Odiillendirme
Kariyer gelisim
firsatlari

Adil davranis
Ucret

Lider cahsan
etkilesimi
Fikir Gretme ve
uygulama
firsatlari

Bilgi Paylasimi
Takim calismasi
firsatlari

Geri bildirim
Grup ici
inovasyon
Kalite yonetimi

Ogrenen
Organizasyonlar
Isten Ayrilma
Niyetini
engellemeye
yonelik
calismalar
Dinlenme ve
Sosyal Aktivite
Alanlari
Sendikal

is TLE iLGiLI
FAKTORLER

Saygin bir stat
kazandirmasi ve
unvan

Gorevleri yerine
getirebilme ve
basari

Beceri gesitliligi
Isin 6nemliligi
Isin anlamlilig:
Yetkinliklere
dayal kisiye
Ozel is tanimlar
Is guivenligi

Is glivencesi

Isin biitinligu
Grup
Performansi
Ozerklik

Iste karsilkli
bagimhhk
Grup birlikteligi
Olumlu grup
dinamikleri
Grup ile
bltiinlesme
Gruba baglhlik

Calhisanlara
kardan pay
verme
Performans
primi
Calisanlarin is
kararlarini
uygulayabilme
Ucret
Calisanlarin
egitimi
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KiSISEL FAKTORLER

Yetkinliklere
uygun calisma
sartlan

Takdir edilme
cabasi

Tatmin olma
derecesi

Bilgi yetenek
beceri ve Kisi
uyumu
Fizyolojik
ihtiyaclari
karsilayabilme
Guvenlik
ihtiyaclarini
karsilayabilme
Bagkalari icin bir
seyler
yapabilme-
sorumluluk
alabilme

Grup ici
odullendirme
Calisma
arkadaslar ile
anlasabilirle
Sosyal haklarin
glvencesi
Bagskalari ile
etkilesim
Sinerji

Grup ile
Ozdeslesme

Is Yasam
Dengesi
Yoneticilerin
dogru karar
verebilme
yetenegi
Vicdani
sorumluluk
tasima diizeyi ve
kararlara ortak
olma



hareketler ve
toplu sdzlesme
e Kurum kaltart ve
orgutsel iletisim
» Degisim
mihendisligi

2.1.1.BIREY DUZEYIi DEGiISKENLER

Dinlenme
firsatlari ve
performans
Oryantasyon
Yetki ve
sorumluluk es
dizeyligi
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Is garantisi
Ozgiinliik ve
kendi
yontemlerini
kullanma firsat
Esnek calisma
saatleri
Motivasyon
Performans
yuksekligi

Is ve 6zel hayat
olumlu yayihmi
Belirsizlik ve
risk ortaminda
karar
mekanizmasi
Adil Ucret ve
cahisanlarin
beklentisini
karsilama

Her insan farkli bir diinya, farkli bir kisiliktir. Dolayisi ile her bir bireyin beklentileri ve

intiyaclari farklilik gostermektedir. Bu ihtiyaglarin karsilanmasi kisilerde mutluluk hissi

uyandiracagindan bu iyi hal yaptigi ise ve yasam Kalitesine yansiyacaktir. Bu yiizden insan

kaynaklari strateji uzmanlari ihtiyaclar karsilamaya bireysel diizeyde inceleme yaparak

baslayabilirler. Kiymet olarak bir insanin bireysel beklentilerini asagidaki gibi siralamak

mimkuindr.

© N o o A W DD -

Is yasam dengesi

Ts-ucret tatmini

Kariyer gelistirme firsatlari
Calisanlarin egitimi

Sosyal haklarin iyilestirilmesi
Is ulasim kolaylig
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Bs1.1.1. yasam Dengesi:

En genel anlamiyla is yasam dengesi, Kisinin isi ile 6zel yasami arasinda ¢atismanin
olmamasi durumunu ifade etmektedir. Farkli bir agidan bakacak olursak; is yasam dengesi, bir
calisanin is yasantisi ve 0zel yasantisindaki mevcut rolleriyle esit derecede mesgul olmasi, bu
rollerden esit oranda tatmin olmasi halidir. Her bir birey is yasam dengesine farkli anlamlar
yukleyebilir. Bazi insanlar is odakli olurken bazi insanlar yasam odakh olmayi secerler. Her
ikisi de iki farkl role belirli diizeyde pay ayirarak bu dengeyi kurmaya calismaktadirlar
(Ballica, 2010:4). Yine farkli bir tanimlamaya gore is yasam dengesi, ¢alisanlarin is ve is
disindaki yasamsal rollerinin catismamasi veya en az diizeyde catisma olmasidir. is yasam
dengesini kurabilmis calisanlar is ve is disindaki yasamlarini kontrol edebilme yetkinligine
sahip olmaktadir (Yagci, 2014:46).

Yine is yasam dengesi en genis tanimiyla, bireylerin isi ile ilgili hissettikleri ve
taleplerinin, 6zel yasamlarindaki istekleriyle dengede olmasi durumunu ifade ettigini
sOylenmektedir. Bu tanimlamaya gore is yasam dengesini kurmus calisanlar is ve aile
yasaminda ya da is ve 0zel hayatlarinda catisma halinden uzaktalardir ( Kuru, 2014:11).

s yasaminin ilk unsuru zaman dengesidir. Bununla beraber iki unsuru daha vardir.
Zaman dengesi, is ve yasam rollerine ayni miktarda zaman ayirmayi anlamini ifade eder. 1s ve
yasam rollerine ayni oranda baglihk duyma anlamiyla baglilik dengesi, is ve yasam
rollerinden esit diizeyde tatmin olma anlamiyla tatmin olma dengesi de diger ikinci unsurdur
(Ballica, 2010:9).

Calisanin bakis agisindan is yasam dengesinin olusmus olmasi demek, isin ve
gorevlerin getirdigi sorumluluklari, ¢alisanin kendi kisisel sorumluluklarini ayni oranda idare
etme cabasinin olusturdugu ikilemden kurtulmus olmasi, zihinsel olarak da isi ile yasami
arasinda mutlu olmus olmasi anlamina gelmektedir. isveren agisindan dengenin olusmus
olmasi demekse calisanlarinin isteyken islerine tam Onem vermelerinin yaninda kisisel
yasamlariyla birlikte islerine de odaklanabilecekleri anlamina gelmektedir. Calisan ve isveren
ayni oranda dengede ise isletmenin destekleyici bir kurum kultlrl yaratma mducadelesi
basaril bir bigcimde yuratultyor olmasi demektir (Ballica, 2010:16).

1s yasam dengesini etkileyen unsurlar, drgutsel ve kisisel olmak uzere iki bigimde
incelenmektedir. Orgutsel faktorler, isletme tarafindan uygulanan genel stratejilerden
kaynaklanmaktadir. Uygulanan bu stratejilerin isletme ve calisanlar Gzerindeki etkilerine
bakilir. Kisisel faktorler ise cahsanlarin sahip oldugu, kendi yasamlarina ait Kkisisel

Ozelliklerden  kaynaklanmaktadir. ~ Calisanlarin i3 yasamlarinda, is  doyumlarini
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gerceklestirebilmesi ya da gerceklestirememesi 6zel yasamlarina da etki edecektir.
Gergeklestirebilenler 6zel yasamlarinda daha az stresli daha mutlu ve bilingli hareket
edebileceklerdir (Ballica, 2010:13).

isletmelerin uygulamis olduklari strateji ve politikalar ¢ok onemlidir. isletmelerin is
ile yasam dengesi politikalari, ¢alisanlar adina aileleri ile isleri ve Kisisel hayatlarini etkin bir
sekilde yurutmemeleri hedef aldigindan bunu basarmalarina yardimci esnek dizenlemeler
icerir. Isverenler icin ise deneyimli, yetenekli calisanlari elde tutma becerisi sa§layarak iretim
ile kaliteyi artirdigi, maddi kayiplardan ve fazla maliyetlerden isletmeyi koruyup kurtarmasi

sebebiyle yararlanilan muhim programlardir (Sayin, 2017:66).

Psilicpet Tatmini

Is doyumu tanimsal olarak calisanin isine yénelik genel tutumunu ifade etmektedir.
Literatrde genel olarak is doyumu, bir bireyin isindeki memnuniyetini tanimlamak igin
kullanilir. Ayrica is doyumu ile ilgili diger bir tanimlama da bireyin isi ile is tecriibesini
degerlendirmesinin neticesinde bireyde meydana gelen zevkli ve olumlu duygular olarak
yapiimaktadir (Odemis, 2018:72). is doyumu, bireylerin basarili, mutlu ve verimli
olabilmeleri igin 6nem tasimaktadir. Is doyumunu bireylerin yasi, cinsiyeti, beklentileri ve
egitim duzeyi gibi 6zellikler etkilemektedir. Ayrica yine is doyumunu calisanin gorevinin ne
oldugu, bu gorevi yerine getirmesi karsihginda almis oldugu cret, isletmenin mevcut
yonetim politikasi, ¢alisma kosullari gibi isletmeden kaynaklanan nedenler ile c¢evresel
sartlarin da etkiledigi bilinmektedir (Siinter ve digerleri, 2006:10).

Butln isletmeler, kendi sistemlerinin diizenli ¢alismasi ve kuramlarinin refahi igin
memnun calisanlar olusturmak zorundadir. Clnkil isletmenin organizasyon performansinin
yiksek olmasi o isletmede calisanlarin verimli ve etkili performansina baglidir. Calisan isten
memnun oldugu zaman isini biyik bir heves ve keyif ile yapmakta bunun sonucu olarak da
isletme Gretimini degerli ve kaliteli hale getirmektedir. Bu ylzden isten tatmin olarak is
doyumuna ulasmis bir calisanin cabasi isletmelerin basarisi icin gerekmektedir (Odemis,
2018:72).

Is doyumu, genel olarak calisanin biitiin yasaminin cesitli dilimlerini icermekte ve yas,
cinsiyet, saglik, egitim durumu, din, sosyal destek, evlilik, is yasami, ekonomik durum ve
cevresel sartlar gibi cesitli cevre faktorlerden etkilenmektedir (Ozgiir ve digerleri, 2010:25).

Ucret ise, isletmelerde istihdam edilen calisanlarin emegi karsihiginda yapilan maddi

icerikli 6demelerdir. Baska bir ifadeyle (cret, ¢alisanin emek ve yeteneklerini isverenin
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emrine tahsis etmesinin karsiliginda 6denen maddi bir bedeldir. Ayni zamanda ¢alisanlarin
mesleki ve teknik bilgileri, yetenekleri, mevcut deneyimleri ve emek glgclerinin isletmenin
emrine vermelerine Kkarsilik elde ettikleri nakdi ya da ayni 6demelerin tumi de (cretin
konusunu olusturmaktadir (Akyildiz, 2001:35).

Ucret, her seyden once emegi karsiliginda calisan kisilerin gelir kaynagini temsil ettigi
icin, bir tlkedeki istihdamin blyuk bir kisminin satin alma giict olarak 6nemli bir anlam ifade
etmektedir. Diger taraftan Ucret, yine calisanlarin ve ailelerinin genel anlamda tek gelir
kaynag! olma 6zelligi tasidigi icin onlarin satin alma gucting, ellerindeki tek yasamsal kaynagi
ve hayat seviyesini tayin eden bir unsurdur. Bu ytzden bir calisanin isletmede isine devam
etmesi icin gerekli olan kosullarin en basinda gelmektedir. Calisanlar agisindan (cretin
ekonomik yoni, calisan bir Kisin elde ettigi tek temel gelir kaynagi olmasi, bireyin ekonomik
guclinu ifade etmesi sebebiyle oldukca énemlidir. Ote yandan Ucretin galisan birisi icin 6nemi
yalnizca nakdi bir unsur olmasi degildir. Ucret gerek is yerindeki gerek toplum igindeki
statliyl gosterdiginden de calisanlarin isletmeye bagli kalmasi ve is goren devir hizinin
istenilen duzeyde kalmasi igin énemlidir (Aydemir, 2013:15).

Isletmeni izledigi Ucret stratejileri, nitelikli calisanlari isletmeye cekmeye ve
organizasyona deger katan calisanlari isletmede tutmaya yarayan en &nemli araclar
arasindadir. Isletmenin personel devir hizinin izlenen iicret politikasi sayesinde diisik olmasi,
yeni calisan ise almak i¢in zaman ve para kaybl yasanmamasini saglar. Bu da isletmenin tcret
maliyetlerini disirerek isletmeye rekabet Gstunligi saglayabilir. Ayrica, Kisilerin meslek
tercihleri acisindan Gcret faktori oncelik tasimaktadir. Glnlmiz yasam kosullari ve
standartlarinda isletmenin nitelikli calisan tarafindan tercih edilebilirligi ve bunyesinde
bulundurdugu calisanlarin isletmeye katkilarinin maksimum noktaya ¢ikariimasi bakimindan
isletme acgisindan da énemli bir faktordir (Aydemir, 2013:16).

Calisanlar elde tutma adina yapilabilecek Ucretiendirme stratejileri, hem isletmelerin
yonetim amaclarina hem de ¢ahisanlarin beklenti ve arzularina cevap veren, her iki taraf igin
de vazgecilemeyecek kadar onemli bir insan kaynaklari fonksiyonudur (Corum ve Oge,
2018:27).

2.1.1.3. Kariyer Gelisim Firsatlari

Cahisanlar, yasamlarina yeni bir yén verebilmek; yeteneklerini, kabiliyetlerini ve
ogrenmis olduklari bilgileri daha yiiksek hayat standartlarina ulasmak igin yeni is imkanlari

arastirarak degerlendirmeyi isteyebilir (Sayin, 2017:45). Bitun insanlarin hayali daha iyi
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pozisyonlarda calisabilmektir. Bu noktada calisanlar icin tanimlanmis Kkariyer firsatlari
calisanlar icin baska is ve pozisyon arama ihtimalini ortadan kaldiracak ve isletmelerin is
glcu devir oranini istedigi oranda tutmayi basarmasi anlamina gelecektir.

insanlarin yasamdan, isten ve bagl bulunduklari her tiirli organizasyondan
beklentileri farklidir. Ancak bazi kuramlara gére insanlar belirli islem basamaklarindan sonra
yaptiklari is agisindan sayginlik duymak isteyecektir. Ve insanlarin sabit bir iste dmrini
gecirmek gibi amaci pek azdir. Bu sebeple isletmelerin calisanlarina makul, uygun,
ulasilabilir ve adil bir kariyer gelisim firsati sunmasi gerekir.

Butln insanlar calistigi iste kendini daha Ust noktalara gérmek ister. Bunu ya sayginhk
ihtiyacini gidermek icin sayginhginin artmasi ya da daha fazla gelir imkanina sahip olmak
icin yapar. Bu noktada isletmeden beklenen, calisanlarinin bu istek ve beklentilerinin
bilincinde olmasi, calisanlarinin yetenek ve bilgi birikimlerine gore onlarin kendilerini (st
noktalara ulastirmalarina aracilik etmesi gorevidir. Kariyer gelisim firsatlari olusturulurken ve
yonetimi planlanirken gercekten kabiliyetli olan, isletmeye de@er katan calisanin isletmede
kalmasi ve ilgili ¢ahsanin is doyumunun arttiriimasi asil hedef olmalidir. (Sabuncuoglu,
2013:168).

Baska bir acidan bakacak olursak; kariyer kavrami calisan bir Kisi icin is yasamina
girdigi anda basliyor gibi algilansa da aslinda ¢ok 6ncesinde, egitim aldi§i doneminde ortaya
clkmakta ve sekillenmeye baslamaktadir. Calismaya hentiz baslamamis bir birey de
yetenekleri dogrultusunda egitim gdérmeyi ister. Bu egitim sonucunda da istedigi alanda
calismayl secme ve bu yonde karar verme sirecinde basarili olursa basarili bir Kkariyer
planlamasinin ilk adimini yapmis veya yapmaya baslamistir denilebilir (Atay, 2006). Egitim
serlivenini basari ile tamamlayan bir birey is yasamina atilmakta ve bundan sonraki siregte
isinde bir st basamaga ¢ikmayi planlamaktadir. Aldiklari egitimin yaninda isyerlerinde almis
olduklar egitimler mesleki acidan kendilerini daha iyi gelistirmekte ve kariyerleri icin daha
da Ozenle calismaktadirlar. Bu yizden bir calisanin isletmede kalmasi igin kendisinin
hedefledigi ulasilabilir kariyer planlarina gore onlarsa firsat vermek isletme igin de basariyi
getirecektir. Clnki kariyer kaygisi tasimayan bir calisanin isletmeye olan bagliligi artacak ve

isletme icin ¢alisanlari elde tutma adina ayrica bir maliyet gerekmeyecektir.



49
gZalisdnlarin Egitimi

insanlar icin egitimin dénemi ¢ok biyiiktiir. Ve insanoglu dogumdan 6lime kadar bir
sekilde formal veya informal olarak bir seyler égrenmektedir. Zaten yasamin devami ve
degisen dunyaya uyum ve adapte olabilmek icin bir sekilde 6grenmemiz gerekmektedir.
EQitim de Kisilere bir seyler d6gretmek icin yapilan etkinliklerin tamamidir. Bu egitim ister
sosyal hayat, ister is hayati olsun her zaman hayatin iginde olacaktir.

EQitimin literatlirde; baskalarinin etkisi ve disaridan mudahale ile kisilerde istendik
davranis olusturma sureci olarak tanimlanmaktadir ( Albayrak, 2010:3). Egitim ile
toplumlarin yaratici gucleri ve verimlilikleri artmaktadir. Toplumun kalkinmasi igin
calisanlarin ve her bir bireyin nitelikli egitim almasi gerekmektedir (Karakitik 2001:14).
Egitimli bir bireyin silsile olarak basta bireye sonra ailesine sonra gevresine sonra isine sonra
ulkesine fayda sagladigi ve deger kattigi bir gercektir.

s ve cahisanlar agisindan egitim ise; isle ilgili gerekli olan donanim ve yeteneklerin
calisanlarca 6grenilmesi ve de uygulanmasi icin isletme tarafindan planlanmis ¢abalar bitind
olarak tanimlanmaktadir (Ulutas, 2015:16). isletmeler artik cahisanlarinin egitim ihtiyacini
karsilamanin aslinda kendilerine fayda sagladigini fazlasiyla gérmis durumdalardir. Egitim
ve gelisim faaliyetleri, egitim ihtiyaclarinin analiz edilmesi ile belirlenebilmektedir. Bu
yuzden insan kaynaklari uzmanlarinin ilk 6nce calisanlari icin hangi egitimlerin gerekli
olduguna bakmasi gerekmektedir. Cunku isletmenin rekabet ve deger giclini arttiracak
uygulamalarin en basinda calisanlarin egitimi gelir. Kdiresellesme slreci ve rekabet
kosullarinda isletmeler basarili olmak, fark yaratabilmek icin en yugun bilgi ve becerilerle
egitilmis, yetenekli ve kalifiye calisanlara ihtiya¢ duymaktadir. Clink{ bir isletmenin rekabet
edilebilir giicti cahsanlarinin ve yoneticilerinin gucleri ile élcilmektedir. isletmeler kendi
blnyesinde olan kurum kaltirini benimsemis, kendisini isletmeye ait hisseden calisanlara
gerekli egitimleri vererek onlari daha da verimli hale getirecek stratejiler Gretmek zorundadir
(Albayrak, 2010:21).

Ayrica calisanlarin egitimleri ile hem ise ait hem de genel Kkisilik 6zelliklerinin
gelisimine yonelik stratejilerin gelistirilmesi ve programlarinin yardtilmesinin is degistirme
egilimi (zerinde negatif bir etkisi oldugu gézlemlenmistir (Ulutas, 2015:17). Bu durum zaten
calisanlarini elde tutmak isteyen isletmeler igin istenilen sonugtur.

isletmeler tarafindan egitim stratejileri ve politikalari dogru sekilde organize
edildiginde isletmelerde, calisan baglihginin saglanmasi, ¢alisanlarin motivasyonun artmasi,

her bir calisanin gorevini daha etkili ve verimli yapmasi, stratejik insan kaynaklari
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yonetiminin kendi amaclari dogrultusunda nasil ilerledigini daha iyi gdrmelerine imkan
vermektedir (Ulutas, 2015:41).

galisanlarin Sosyal Haklan

Toplumdaki bireylere taninan sinirlari, konusu, kosullari, kullanim sekilleri de
gosterilen bir takim 6zgurlukleri hak olarak tanimlamak mumkindir ( Candir, 2014:10).

Sosyal haklar; bireyin dogumu ile kazandi§i anayasa, yasalar, uluslararasi sézlesmeler
gibi hukuksal kaynaklar ile koruma altina alinan ve toplumda sosyal adaletin gerceklesmesi
amacina yonelik haklarin tamamidir (Tufan, Sayar ve Kogyildirim, 2009:77). Sosyal haklarin
esas amaci calisan kesimin haklarini korumaktir. Zaten devlet gicu ile koruma altina alinan
bu haklarin calisana verilmesi ve isletme tarafindan da koruyucu politikalarin izlenmesi
calisanlarin isletmeye olan givenini arttiracak ve kendilerini bu sosyal haklar agisindan daha
da glivende hissedeceklerdir. Calisanlarini elde tutmaya yonelik stratejiler izleyen isletmelerin
zaten calisanlarin haklari olan bir takim iyilestirici ¢alismalari planlamasi hem isletme ile
calisanlara fayda saglamaktadir.

Isletmelerin biitiin diinyada ortak kabul edilen adil ticret, sendikal orgiitlenme, sosyal
acidan guvende olma, calisma Ozgulrligu gibi sosyal haklari calisanlarin ayrica gabasi
gerekmeksizin sunmasi bir zorunluluktur (Candir, 2014:12). Aslinda zorunluluk gibi géziken
ve toplumu bireyi iyilestirici bu haklarin verilmesi dolayl olarak isletmeye de deger
katacaktir.

Yine farkh bir gorise gore; sosyal haklardan bazilarini; sendikalasma alaninda
Ozgulrlukler, grev hakki, ¢ahisanlarin toplu pazarligi ve toplu s6zlesme yapabilmesi olarak
siralayabiliriz. Ve isletme bu haklari butin ¢alisanlara saglanmak zorundadir. Sosyal haklar
calisanlar icin calisma kosullarinin iyilestirilmesi, adil tcret, toplumsal ve genel is¢i glvenligi
gibi kazanmalarin elde edilmesinde vazgecilmez olduklarindan calisanlarin isletmede kalmasi
icin arac olarak kabul edilen hak ve ézgirluklerdir. isletmeler bu haklari taniyip, calisanlari
adina koruma ve gelistirme faaliyetlerini tUstlenmelidir ( Balkir, 2009:238).

Toplumda st dizeyde belirli bir azinligin  hizli - zenginlesmesi, isletmelerin
calisanlarinin  Gcretlerini  dusiik tutmasi ve onlarin haklarini  gormezden gelmesi ile
gerceklesebilirken ashinda bilyilk sosyal cokiintiler de beraberinde gelmektedir (Ozker,
2017:29). isletmeler sadece kendi karhhgini disiniip cahsanlarinin sosyal haklarini
gormezden gelirse ya da onlar igin gesitli olumlu planlamalar yapmazsa calisanlar da is ve

gelecek kaygisi olusmaya baslayacaktir. Sosyal haklar agisindan maliyetlere katlanmak
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istemeyen bu isletmelerin is glcl devir orani ylkselecek nitelikli ve deger katan ¢alisanlarim
da kaybedecektir. Bunun sonucunda yine isletme cesitli maliyetlere katlanarak yeni calisanlar
edinmek durumunda kalacak ve c¢alisanlari elde tutma planlari ise yaramamis olacaktir.
Cahisanlarin en ©6nemli sosyal haklarindan olan c¢alisma hakki cercevesinde
calisanlarin, bir iste calisma ve bunun karsihigi olarak yasam kosullarini garanti altina alacak
bir Ucret elde etme hakki vardir. Ayrica igyerinin, gorevin ve ¢alisma ortaminin calisanlarin
sagligina uygun ve givenli olmasi, isten cikarilmaya karsi verilecek bir glivence, Ucretin
herhangi bir gecerli nedenle kesildigi durumlarda bir sosyal giivenceye sahip olma gibi
haklarini korumak isletmelerin en temel gorevidir (Miitevellioglu, 2009:142). Basarili olmak

isteyen isletmeler bu gorevi strateji gelistirirken kesinlikle dikkate almak zorundadir.

Ps2.1.6.  Ulasim Kolayhgi

Zaman insanlar icin ¢ok degerlidir. Yasamin en buyuk ve geri dénisi olmayan
nimetidir. insanlar sosyal ve is yasamlarinda zamanlarini parcalara ayirarak degerlendirirler.
Ayrilan zaman dilimi onlari mutluluga ya da strese surukleyebilir. Hizla degisen dunyada
insanlar da hizlanmis zamanin kiymeti iyice artmistir. Bu yiizden calisanlarin da ise gitmek ve
isten donmek icin harcadigi zamanin miktari kabul edilebilir makul seviyede olmalidir.
isletmelerin calisanlar icin olusturacadi ulasim kolayliklari cahisanlarin stres seviyelerinde
azalamaya ve dolayisi ile mutluluk seviyelerinde artisa yol agacaktir. Aslinda basarili olmak
isteyen her isletme calisanina daha mutlu bir ortam sunmak ve onlara her bakimdan deger
katmak durumundadir. Cahisanina kattigi deger zaten kendisine maliyet, kalite ve verimli
uretim ile rekabet Ustlnligu getirecektir.

Gelisim, rekabet, Uretim ve beseri sistemdeki degisiklikler kentlerin biyumesine
neden olmustur. Kentlerin buyimesiyle birlikte de ev ile isyeri arasindaki mesafe giderek
uzaklagmaktadir. Cahisanlar evden ise gitmek, isten eve donmek ve kentteki diger sosyal
donatilardan yararlanmak icin ulasimi bir sekilde kullanmak zorundadirlar (Glingér, 2012:5).
Ozellikle is ile ev arasindaki ulasimin rahathdi calisanlarin stres yasamadan islerine gelmeyi
ve stressiz bir ortamda gorevlerini yerine getirmesinde kolayliklar sagladigi bir gercektir. Bu
yuzden isletmelerin mimkin oldugunca calisanlarinin ev ile isi arasindaki ulasima kolaylk
saglayacak ¢cozumler tretmesi gerekmektedir.

Ulasim, iktisadi, askeri, siyasi ve sosyolojik yapilanmanin bir aracidir (Ding, 2012:8).
Dolayisi ile isletmeler ulasim kolayligi icin bulabilecegi ¢cozumler ile sadece calisanlarina,

kendilerine degil tlkeleri ve toplundan icin de katkida bulunmus olurlar.
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Zalisanlar Odullendirme

isletmelerin sahip oldugu en gclii ve en 6nemli 6ge insan kaynagidir. Cinkii pozitif
yonde gelismenin, nitelik ve nicelik olarak kaliteli Uretim yapabilmenin 6n kosulu egitimli ve
gelismis insan kaynagidir. Bu yizden c¢alisanlari elde tutma adina stratejik insan
kaynaklarinin bircok plan, politika gelistirmesinin yani sira dédallendirme sisteminin de daha
en bastan net bir bigcimde belirlenmesi gerekir (Givel, 2004:41). Clnki insanoglu dogasi
geregi farkl acilardan da olsa 6dil almayi, 6dillendirilmeyi ve takdir edilmeyi ister. Sadece
calisma ortaminda degil butin sosyal ortamda da 6dil alabilme insan ihtiyaglari hiyerasisi
icerisinde yer almaktadir.

Davranis  bilimciler 6dali, davranisin - sikhigini  artiracak  her  sey  olarak
tanimlamaktadirlar (Can, 2010:47). isletme agisindan &diil, calisanin bir gérevi, bir isi yerine
getirmek, bir hizmeti vermenin sonucu ortaya ¢ikan kazanclar olarak tanimlamaktadir. Baska
bir tanima gore 6dil, calisanin gorevleri daha istekli yerine getirmesi icin basta anlasma
yapilarak gorevlerini yerine getiren calisanlar igin verilen seylerdir. Odiiller, tcretin de iginde
yer aldiyi bir genel bir paket gibidir. icerisinde ikramiyeler, emeklilik, 6zel sigortalar,
kazanctan pay verilmesi gibi unsurlari da igerir (Yurdr, 2005:3).

Gundmdizde ise en uygun calisani bulmanin ve onu elde tutmanin énemi anlasiimistir.
Bu durumu iyi analiz eden isletmeler calisanlarini performanslarini yakindan takip etmeye
baslamis ve belirli degerlendirme olgitleri gelistirmislerdir. Bunun en blylk nedeni artik
degerli olanin ¢ahsanlar oldugunun anlasiimasidir. Yine en 6nemli unsur olan calisana verilen
odullendirmenin calisanlarin performanslarina pozitif yénde yansimasidir (Guvel, 2004:12).

Isletmeler, gereksinimi olan calisanlari bulmak ve ise almak icin cesitli cabalar igine
girmektedirler. insan kaynaklari yonetiminde calisanlarin ilk ise girdigi tarihten itibaren
6dilu hak edip almasina ve is tatmininin saglanmasina kadar olan silrecin tam olarak
uygulanmasi 6zellikle ddullendirme ve bunun sonucu olan is tatmininin gergeklesmesi igin
gerekmektedir (Kog, 2007:69). Odullendirme sistemi sayesinde uygun calisanin ise
alinmasindan sonra bu calisanin isletmede kalmasi saglanabilmektedir.

Odullendirmenin calisma motivasyonunu yiikselttigi gercekliginden yola cikarak,
calisanlara verilen odullerin isletme verimliligine olumlu yansimasi da beklenilen bir
durumdur. Moral ve motivasyonu yiksek calisanlari isletmede tutmak insan kaynaklari

yonetimi icin daha kolay olacaktir.
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Calisanlarin motivasyonun artmasinda paranin rolt buydkttr. Cahsanlarin isletmeyi
tercih etmesi ve isletmede kalmasi icin 6nemli bir etkendir. isletmelerde genel olarak verilen
odullerde parasaldir. Ancak bu calisanin ihtiyag ve tercihlerine birakilirsa daha olumlu
sonuglar elde edilebilir. Clnkl hangi calisanin neye ihtiyact oldugu bireysel goérisme ve
analizlerden sonra ortaya c¢ikmaktadir. Henlz fizyolojik veya guvenlik ihtiyacini
tamamlayamayan bireyler icin parasal bir 6dul oldukca ylksek motivasyon ve performans
etkisi yaparken, sayginlik ve mevki ihtiyaclari olan bir calisan igin kariyer planlamasi ile ilgili
bir 6dul daha etkili olabilmektedir. Bu yizden en etkili ve dogru édullendirme sadece Ucret
olarak yapilan degil ¢ahisanlarin mevcut ihtiyaglari gozlenerek yapilan édillendirmedir. Bu
odillendirme yapilirken katlanilan maliyetler aslinda isletmeye bir deger olarak geri dénecek
ve ¢alisanlari isletmede tutmak igin ayrica bir caba gerektirmeyecektir.

Odullendirme, bir isletmenin cahisanlarinin ortaya koymus olduklari degere, onlarin
bilgi ve yeterliliklerine gore ayrica piyasa degerlerini de goz 6ninde bulundurarak gelistirdigi
politikalar, yontemler ve uygulamalarin tamamidir (Armstrong, 2002:4). Bir isletmenin
odullendirme sistemi, bir ¢alisanin istedigi, deger verdigi ve isverenin galisanin katkisina
karsilik vermeye gonillu olarak verebilmekte yeterli oldugu her seyi icermektedir. Bunun
yaninda 6diiller hem finansal olarak hem de finansal olmayan 6diller olarak incelenmektedir.
Finansal oduller, calisan kazanmalarindan olusurken, finansal olmayan odiller de takdir,
ovgu, basarma, sorumluluk ve kisisel gelisim gibi daha ¢ok kisinin igsel ihtiyaclarinin tatmin
edilmesine yonelik olmaktadir. Her iki durumda da c¢alisanlarin performanslarina olumlu
yonde etki edecek hedef ve 6dil sistemi secilmelidir (YUrur, 2005:6).

Butiin isletmeler, ¢ahisanlarin ise ve kendi organizasyonuna bagl olmalarini ve buna
6zendirilmesi icin bazi yontemlere ihtiyac duymaktadir. isletmelerde, calisanlari isletmenin
belirlemis oldugu stratejik amaclarina uyum saglayici ve 6zendirici nitelikte kullanilabilecek
cesitli odul sistemleri mevcuttur (Tosun, 1990:5). Bir isletmenin ihtiyag duydugu gerekli
donanima sahip calisanlari kendi binyesine alip, yine kendi biinyesine kalmasini saglayarak,
onlari isletmede tutacak ayrica calisanlarin moral ve motivasyonunu, dretme cabasini
artirarak, isletmenin hedeflerine ulasmasini saglayacak stratejileri olusturma ve uygulanmasi
stireci 6dillendirme calismalari agisindan basarili olabilecek calismalardir (Doganglines,
2009:52).

Odullendirme sitemine isletmeler acgisindan bakildifinda; odiller organizasyon
degerlerinin gorindr ifadeleri denilebilmektedir. Bir isletmede, neyin degerli oldugu, neyin
odillendirildigine bakilarak gorulebilir. Cahisanlarin takdir edilmesi ve o6dullendirilmesi,

onlarda c¢alisma istegini ve azmi olusturarak isletmede kalma ihtimallerini de dogru orantida
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arttirmaktadir. Takdir gdérmek en az (cretlendirme o6dulu kadar 6nemli motivasyon
araclarmdandir. isletme tarafindan istenilen ve dogru goriilen davranislar zamaninda ve de
uygun sekilde takdir edilir ayrica bu davranislar dédullendirilirse hem calisan hem de isletme
acisindan anlamh hale gelir (Ozdemir, 2007:98).

Oduliin, bir calisan tizerinde etki birakabilmesi ve calisma istegini arttirabilmesi igin
dogru zamanda, istenilen konu ile ilgili ve onun sergiledigi performans ile sonuca dayali
olmasi gerekir (Can, 2010:48). Bir ¢alisan icin; diger ¢alisanlarin 6ntinde takdir géime, yerine
getirdigi gorevinin ve basarisinin 6nemini arkadaslari yaninda ilan etme, c¢alisanlarin sosyal
stattisinli ve ¢alisma motivasyonunu 6nemli derecede etkileyecektir. Bu tlrll bir tesvik araci
calisanlardan beklenen calismalarin hizini, ¢alisanlarin dinamikligini, is yapma ve basarma

arzusunu cogaltacaktir (Eren, 2003:377).

Ednel8. Calisma Saatleri

Esnek calisma saatleri, calisanin mesaiye baslama ve bitirme saatlerini kendisinin
belirleyebilmesi durumudur. Boylelikle zaman baskisi yasamayan calisan, kendisi ¢alisma
saatlerine karar verme hakkini elinde bulundurdugundan daha verimli, daha da motive olmus
bicimde calisabilecektir. Ayrica ek olarak evi, ¢ocuklari gibi is disindaki 6zel yasamini da
buna gore organize edebilme sansini bulmus olacaktir (Kuru, 2014:16). Boylece isletmeye
daha fazla deger katacak, isletme icin daha aktif ve mutlu calisacaktir. isletme agisindan
bakildiginda verilen bu imtiyaz sayesinde de ¢alisanlarini elinde tutma faaliyetleri agisindan
olumlu sonug¢ dogurmus olacaktir.

Gunumuzde gerceklesen  kiresellesme, teknolojik ilerlemeler, ekonomideki
dalgalanmalar, i¢c ve dis piyasada surekli olarak artan rekabet, isletmelerin yasanan
degisimlere uyum saglamasini mutlak bir zorunluluk duruma getirmis ve bu degisimler
calisma hayatinda istenen c¢ahisanin Ozelliklerinde Gretimin yapisinda, sireglerinde, Uretim
yerlerindeki degisimlerin de sebebi olmustur. Bunun sonucunda eski klasik calisan
planlamalarindan vazgecilerek calisma yasaminda esneklik ve uygulanabilirlik streci
baslamistir. Bu slrecler calisanlara, yoneticilere ve isletmelere yardimci olmaktadir. Yasanan
degisimlerle beraber artik Gretilen GrGnin kalitesi ve buna bagl olarak isverenlerin
memnuniyeti tek basina bir gosterge olmaktan c¢ikmis, calisanlarin da ayni derecede
memnuniyetlerinin saglanmasi faaliyetlerine agirhk verilmistir (Bostancioglu, 2014:46). Bu
faaliyetlerden en énemlilerinden birisi de calisanlarin kendi calisma saatlerini kendilerinin

belirleyebilmeleridir.
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2.1.2.GRUP DUZEYIi DEGISKENLER

Her calisan isletmede kendi isini, gorev ve sorumluluklarini yerine getirmede bireysel
olarak sorumludur. Bir ¢alisanin o isletmede kalabilmesi icin hem g¢alisanin hem de isletmenin
ustline diisen gorevleri yerine getirmesi ile olabilir. Ancak isletmede calisan rol ile karsimiza
cikan insan sosyal bir varliktir. Bu ylizden gerek iste gerekse sosyal yasantisinda yalniz
olmasi beklenemez.

Hatta Maslow’ a gore fizyolojik, guvenlik ihtiyaclarini karsilamis bir bireyin bir gruba
ait olma, sosyallesme ihtiyaci ortaya ¢ikar (Karapinar, 2008:10). Dolayisi ile insan calisirken
de bu ihtiyacini karsilamak zorundadir.

Ayrica kaltiruimizde de fazlasi ile yeri olan birlik olma, is birligi saglama, paylasma
duygulari da insanlari gruplar halinde karar alma ve hareket etmeye yonlendirmektedir.
Dolayist ile bireysel ihtiyaclarini karsilayan bir birey, bir ¢alisan artik grup olarak ¢alismak ve
grup olarak ihtiyag¢ hissetme asamasina gelecektir. Buradan hareketle isletmeler calisanlarini
elde tutmak amaciyla ¢alisanlarinin bireysel ihtiyaclarini karsilarken, grup olarak ortaya ¢ikan
ihtiyaclari da karsilamak igin stratejiler gelistirmek zorundadir.

Grup kiltdrd  olusturabilmis isletmelerde zaten bazi kurallarin  uygulanmasi,
calisanlarin birlik duygusu ile calismasi ve olusan grup, kurum kultirt sayesinde calisanlari
elde tutma basarisi da diger isletmelere gore fazla olacaktir. isletme icin bu durum rekabet
ustinlugi, azalan maliyetler ve artan de§er anlamina gelmektedir.

Ekip ve grup calismalarinda gorevin, sorumlulugun paylasiimasi calisanlarin daha
rahat hissetmesine yol acar. insanlarin dogasinda riski dagitmak sorumluluga ortak olmak
vardir. isletmenin grup ve ortak calismalara yer vermesi, ekip calismasini cesaretlendirmesi,
calisanlarin is birligi icerisinde calisabilecegi seffaf ve paylasimci ortamlar olusturmasi
cahisanlara daha fazla giiven ve mutluluk verecektir. insan kaynaklari yonetimi ve isletme
yonetimi bu tip planlamalar yaparak c¢alisanlarini isletmede tutmayi ve is goren devir hizini
istedikleri oranda ayarlamay1 basarabilecektir.

Isgoren devir hizinin yiiksek olmasi isletmeler icin fazladan maliyet, istikrarsizlik,
uretim kalitesi ve verimliligi azaltan ve 6zellikle isletmenin alt birimlerinde ciddi olumsuz
etkisi olan bir durumdur. Bununla birlikte calisanlarinin gelisimini grup ve ekip halinde
destekleyen bir isletme 6rglt kaltir olusturma, tim calisanlara adil bir édllendirme sistemi
kurarak isletmesini rakiplerinden ayricalikh kildigi gibi, nitelikli ¢ahsanlari da kendisine

cekme ve isletmede tutma yetenegini de pozitif yonde gelistirecektir (Herman ve Herman,
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2001:35). Grup dizeyi uygulamalar agisindan grubun beklentilerini 6 baslikta inceleyebiliriz.

Bunlar;

Ekip Calismasi Firsatlan
Calisanlar Arasi letisim
Adil, Esit Tutum ve Davranis
Bilgi Paylasimi

Grup Performansi

o g A W N e

Grup Birlikteligi

ERip.1. Calismas! Firsatlari

Ekip kavrami, 6nceden belirlenmis hedef ve amaclari yerine getirmek Uzere bir araya
gelen, birbiri ile iletisim halinde ve bagh olarak birlikte ¢alisan en az iki kisinin olusturdugu
topluluk bigiminde tanimlanmaktadir. isletmeler genel olarak farkli kiltirden cahisanlari
sadece teknik yeterlilik ve mesleki bilgilerine gore bir araya getirmektedir. Bu calisanlarin
beraber calisabilmeye yatkin olup olmadiklarina bakilmadan kurulan ekiplerde basari ve bir
deger ortaya ¢ikarmaktan cok farkli negatif sonuglar ortaya konulur (Ozbakis, 2001:3). Cunki
ekip calismasinin basariya ulasabilmesi icin ekip dyelerinin birbirleri ile iletisimini,
anlasmasinin pozitif yonde olmasi gerekmektir. isletmeler ve stratejik insan kaynaklari
yonetimi calisma ekiplerini kurarken sadece teknik ve mesleki ozelliklere bakmadan
cahisanlarinin bireysel ve karakteristik 6zelliklerini de iyi analiz etmelidir. Bu analizler dogru
ve dikkatli yapiimadiginda yanlis gruplandirmalar olacaktir. Bu durum calisanlarin bireysel
basarisina etki edecektir. iletisim sajlayamayan ve grup Kiltiiriine uyamayan, aslinda
yetenekli ve kalifiye oldugu igin secilmis calisanlar isletmeden ayrilmak zorunda kalacaktir.
Bu sonug, isletme icin istenmeyecek durum, is giicti devir oraninin artmasi ve yine fazladan
katlanilacak maliyetler anlamina gelmektedir.

lyi analiz edilerek kurulmus ekipler cok etkin ve verimlidir. Birgok kiiltiirel farklilik
ve zorluklara ragmen basarili olarak yiksek kalitede sonu¢ ortaya koyarlar. Ekip tyeleri her
tlrl sorun ve problemi ¢ozerken birbirlerine yardimci olarak ekibin butin sorumluluklarini
ortak paylasirlar. Bunun sonucu da hem isletmeye hem de ¢alisanlara yiiksek verim ve kaliteli
Is yasami olarak geri doner. Bu noktada, ekip ¢alismasinin en énemli boyutlarindan biri olan
ve blyuk oranda kultlrel yapiya dayanan bireycilik veya toplulukculuk belirleyici bir unsur

olmaktadir. Bireyci toplumlarda kisiler kendilerini digerlerinden bagimsiz varliklar olarak
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tanimlarken, toplulukguluga énem veren kiltirlerde bireyler kendilerini toplulugun bir
pargasi olarak gormektedirler (Celen, 2011:21). Kulttrimizun en énemli unsurlarindan birisi
birlik duygusu oldugundan ekip ve grup calismalari hem isletmeye hem de ¢alisanlara fayda
saglayacaktir.

Yine ekip denildigi zaman, birbiri ile bagimli ve koordineli galisan, yaptiklari isten
mutluluk duyan yliksek kalitede Gretim ve de@er ortaya cikaran ¢alisan grubu anlasiimaktadir.
Gruplar icerisinde bolunme ve bosluklar olusmasi ekibin basarili olmasini engeller. Bu
yuzden ekip arasinda iletisim ile bilgi paylasiminin dogru ve yeterli olmasi gerekir (Arslan,
2004:25).

Dinyamin hizla degismekte ve gelismektedir. Ekip calismasinin 1980’li yillardan
itibaren kiresellesmenin etkisi ile 6nem kazandi§i ifade edilmektedir. isletmeler zorlu rekabet
ortamina ayak uydurabilmek, basarili olabilmek ve calisanlarina farkli degerler katabilmek
icin amaciyla ekip calismasini benimseye ve siklhikla kullanmaya baslamislardir (Arslan,
2004:26). Zaten gunimuz is yasaminda ¢ahisanlarin bireysel becerileri sorunlari ¢ozmeye,
istenilen kalite ve degerde sonuc¢ elde etmeye yetmemektedir. Basarili olmak igin belirli bir
egitim, bilgi birikimi, yeteneklerin yani sira bir grup ve ekibe ait olma, birlikte hareket
edebilme kabiliyeti gerekmektedir (Baltas, 2007:8). Calisanlar ve isletmeler icin bdyle bir
ortami olusturmak ve strdiirmek basariyi ve isletmede devamlhiligi saglayacaktir.

Ekip calismasi birlik duygusu ile yola ¢ikar, 0zlinde ise dayanisma vardir. Cahisanlar
birlik duygusu ile daha 6zverili hareket edeceginden kaliteli bir sonu¢ ortaya konmaktadir.
Boylelikle cahisanlar kendilerini hem 6zel hem de isletme igin deQerli hissederler. Ekipte
olusan saygi, calisanda bireysel saygiya dontsur. Calisanin da bireysel olarak sayginlik
ihtiyaci karsilanmis olur. Bu durumunun sonucunda da ilgili calisan isletmeden ayrilmayi
distnmez ve isletme icin 6zel bir elde tutma ¢alismasi yapmak gerekmez.

isletmeler dogru kurulmus ekipler sayesinde kendi hedeflerine maksimum performans
ve kalite de ulasirken, calisanlar da ekip calismasi kavrami ile isbirligi halinde ve ortak bir
hedef dogrultusunda calismanin 6nemli oldugu bir sireci tanimlamakta ve birlik icinde

bireysel hedeflere ulasabilmektedir (Gayef, 2006:25).

2.1.2.2.Cahsanlar Arasi iletisim

Iletisim gondericinin sahip oldugu ihtiyag, algilayis ve tutumlarinin olusturdugu hisler,
duslinceler ya da bilgilerin her turli yol ve yontemlerle hedefe aktarilmasi strecidir. Bir

isletmede yonetim, Gretim sureci ve her tarli is ile islemler iletisim sayesinde
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yiratilmektedir. Calisanlar, gorevlerinin neler oldugu ve bu gérevleri nicin yerine getirmeleri
gerektigini, isletmelerin kendilerinden neyi, nasil bekledigini, diger bélimler ile isletme dis
da dahil olmak (izere kendilerini dogrudan veya dolayli ilgilendiren her seyi bilmek isteilel
(Celik, 2007:28). Bu bilgileri 6grenmenin tek yolu karsilikli, etkili ve seffaf bir iletisim
sayesinde olabilmektedir.

isletmelerde ve orgitlerde islerin diizenli bir sekilde isleyebilmesi icin calisanlarin ne
yapmalari gerektiginin ve isletmenin kendilerinden neler beklendiginin acgikca belirtilmesi
gerekmektedir. Calisanlarin  diger insanlari, kendi kurumlarmi, disaridaki cevreyi
taniyabilmesi, olaylari ve disunceleri anlayip algilayabilmesi, daha kaliteli, daha fazla degel
katan Uretim yapabilmesi icin iletisim slreci gereklidir. Bir isletmenin, sektérde ve pazal
icindeki yerinin blyuklugl, iletisim yapabildigi alan kadardir. Bir isletmenin i¢ veya dis
cevresine etki edebilmesi, ulasabilmesi iletisiminin kuvvetli ve saglikli olmasina gére
degisiklik gostermektedir (Celik, 2007:33).

Kisiler arasi iletisimde, anlasmanin saglanabilmesi icin taraflarin ortak kultir ve
yasanti deneyimlerinin benzer olmasi bir baska deyisle bu ortak deneyim alaninin genis
olmasi gerekmektedir (Erdogan, 2011:324). Bu yizden isletmelerin ortak bir kurum kaltdra
olusturabilmesi gerekmektedir. Olusan kurum kultirl sayesinde calisanlari ortak bir paydada
toplamak ve bundan sonraki yasantilarina etki etmek mimkun olabilecektir. Dolayisi ile
iletisim sorunu yasamayan c¢alisanlar kendi aralarinda ve isletme ile etkili iletisim kurabilecek,
kendilerini, yapmak istediklerini en iyi bigcimde ifade edecek boylelikle saglikli bir iletisim ag
kurulmus olacaktir. insanlar anlasiimadiklarini disiindikleri zaman vazgecme egilimine
yaktin olabilirler. Cesitli ve farkli kalemlerde maliyetlere katlanilarak egitilmis, kariyel
planlamasi yapilmis ve artik kalifiye sayilan yetenekli ¢alisanlarin sadece iletisim eksikligi ve
sorunu yizunden isletmeden ayrilmaya kalkmasi isletme icin ciddi soiunlara, maliyet, zaman
ve deger kaybina yol acacaktir. Bitiin bu olumsuzluklarin éniine ge¢mek ve calisanlarin elde
tutulmasi icin stratejik insan kaynaklari yonetimi ve isletmenin diger boélumleri taiafindan
iletisim engellerini ortadan kaldiracak, etkili iletisimi saglayacak stratejiler ortak bii kuium
kaltart cercevesinde gelistirilmelidir.

lletisimin hem bilgi hem de anlama gerektirdigi bir gercektir. Heihangi bii sosyal veya
ekonomik yapi igerisinde iletisimin gerek olmadigi hicbir is ve uygulama yoktur. Ayrica istel
isletme olsun ister ¢alisan olsun amaglarina ulasmak igin iletisimi stirekli olaiak kullanmak
zorundadir. isletme ici iletisim bir isletmenin calisanlar ile bag kurabilmesinin en 6nemli

aracidir. iletisim sayesinde isletme ve calisanlar birbirlerine baglanirlar. isletmede

faaliyetlerin planladigi gibi yirGttlmesi, is ve islemlerin aksamamasi ve dogru bicimde
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tamamlanmasi icin isletme yonetimi ile cahisanlar arasinda ayrica ¢ahisanlarin da kendi
aralarinda iletisimin saghkl bir bicimde yiritilmesi gerekmektedir (Peksen, 2007:3).

isletme agisindan bakildiginda, onlarin cevreleriyle kurduklari iletisim var oluslar ve
yasamlarini surdirmelerinde, basarilarinda ve amaclarina ulasmalarinda 6nemli bir stireg
kabul edilmektedir (Guriiz ve Yaylaci, 2004:58). isletmeler icin iletisim, calisanlarinin bir
araya gelmesini ve birlikte hareket edebilmesini saglayan degerli bir glc¢, degerli bir unsurdur.
Ekipler ile isletmelerin isbirligini ve uyumunu saglayan Kkarsilikli baglayicihgi olan bir
sirectir (Cavdar, 2009:45). Zaten isletmenin ©nceden belirlenmis stratejik amaclarini
gerceklestirmesi, isletmenin bir deger, bir islerlik kazanmasi, ¢alisanlarinin kendi aralarinda
ve isletmenin icinde bulundugu yapinin bir unsuru olarak diger birimlerle ve paydaslarla
dizenli, surddrulebilir iliskiler kurabilmesi ancak isletme ici ve isletme disi iletisim sireciyle
gerceklesebilir (Dereli, 2010:58).

Isletme ici iletisimin kapsaminda; yoneticiler arasindaki iletisim, calisanlar aras
iletisim, calisanlar ile yoneticiler arasi iletisim, isletmenin bolimleri arasinda iletisim, isletme
ile musteri iletisimi, isletme ile devlet iletisimi, isletme ile rakiplerin iletisimi gibi pek cok
iliski ve etkilesim yer almaktadir (Goral, 2007:171). isletme icin iletisim, calisanlarini ve
isletmenin birimlerini birbirine baglayan bir koordinasyon aracidir. Iletisim sayesinde
isletmeler, calisanlar ve birimler hem uyumlu hem de esgudiimli calisabilirler. Isletmede
faaliyetlerin surddrilmesi, sorunlarin ¢ozulmesi ve yaratici gucin olusturulmasi ancak
iletisim ile gergeklesebilir (Tutar, 2003:124).

isletmenin rekabet edebilirligini ve devamhligini saglamak ve isletmeyi amaglari
dogrultusunda basarili kilabilmek icin isletme Gyelerinin tutum ve davranislarini istendik
yonde degistirmek gerekir. Bu egitimler de kendiliginden gerceklesen bir sire¢ degildir,
isletme yoneticilerinin veya bu isle gorevli kisilerin belirli iletisim bicimlerini kullanarak
isletme c¢alisanlarini etkileme ve ikna etme dogrultusunda caba gostermeleri gerekmektedir.
Yoneticilerin ve calisanlarin, isletmenin hedeflerini sahiplenmesi, isletmenin stratejik
amaglari dogrultusunda calismasi, isletme iginde calisanlar arasinda bu yonde bir etkilesimin
saglanmasi, birlik ve beraberlik ruhunun gelismesi ve c¢alisanlarin kendilerini isletmeye ait
hissederek isletmede kalmasi yine iletisimin dogru ve net bigimde yurutilmesi sayesinde
gerceklesmektedir (Atabek, 2000:10).

Bunun yaninda isletmede calisanlarin birbirleriyle oldugu kadar yonetim ile kurduklari
iyi bir iletisim, onlarin motivasyonunu, calisma kapasitesini arttirir. Isletme icinde kurulan
cok yonli iletisim agi sayesinde ¢alisanlarin serbestge Ustleriyle distincelerini paylasabilmesi

ve kendi Onerilerini 6zgurce acgiklayabilmesi, isletme ile ilgili konularda istedigi zaman bilgi
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sahibi olabilmesi gibi imkanlar saglayarak, kendilerinin isletme icin degerli hissetmesi

acisindan 6nem arz etmektedir (Cavdar, 2009:76).

2.1.2.3.Adil, Esit Tutum ve Davranis

Adalet, adil tutum, adil davranis; insanin var oldugu andan giinimiize kadar geldigi
stirecte incelenip, aciklanmaya calisilan bir kavramdir. Her seyden 6nce adalet insanlarin bir
olay karsisindaki davranislarinin herkes icin dogru ve etik olup olmadigini inceleyen ve
elestiren insanistu bir dustncedir. Adalet, ilk olarak herkese isletme igin de her ¢alisana esit
davranmay! gerektirir (Abbasoglu, 2015:1). Adaletli ve adil davranabilmek icin; maruz
kalinan olaylar karsinda esit davranabilmek, olaylara tarafsiz yaklasabilmek, hangi sart ve
kosulda olursa olsun hukuk kurallari gercevesinde hareket etmek, inan¢ ve prensipleri adil
olarak benimsemek ve bunlari yasam bicimi ile kurum kdlturi haline getirmek gerekir
(Ozkalp ve Kirel, 2013:511).

Bir calisanin esitlik algisi, isyerindeki basarisi ve tatmin olma derecesi ile calistigi
alanda algiladigi esitlik yaklasimi ile ilgilidir (Ozdevecioglu, 2003:77). Cahisanlar ait
olduklari isletmelerde kendi calismalari sayesinde ettigi kazanmalari ve baska isletmelerde
kendisi ile ayni pozisyonunda galisanlarin kazanmalarini karsilastirirlar. Bu karsilastirmadan
elde ettikleri sonuclar neticesinde isletmesi ve kendi isi ile ilgili tutumlar gelistirerek
isletmelerinin adil olup olmadiklarina, esit olup olmadiklarina karar verirler. Ayrica ¢alisanlar
kurallarin bitiin calisanlara esit derecede uygulanmasini, Ozellikle esit ise esit (cret
ddenmesini, izinlerde ve her tlrlt sosyal haklarda ayni derecede pay sahibi olmayi ve de
isletmenin saglamis oldugu bitun imkanlardan dider calisanlarla esit oranda yararlanmayi
istemektedir (Eker, 2006:2). Esitlik konusu ¢alisanlarin isletmede kalmasi ve isletmeye bagli
olmasi bakiminda bir deger ifade etmektedir. Calisanlara ise alma ve iste ilerleme konularinda
firsat esitligi taninmasi, calisanin bilgi, beceri ve yetenekleri gibi objektif dzellikler disinda
baska Ol¢tlere yer verilmemesi isletmenin esit davranisi ve adil olarak algilanmasi icin belirli
kosullardir. Basarili ve rekabet glict yiuksek bir isletme olusturmak icin esitlik ilkesinden
vazgecilmemeli, calisanlarin isletmede daha (st pozisyonlara gelebilmesi icin yetenekleri
dogrultusunda kuruma saglayacag! katkilar dikkate alinarak kariyer planlamalari yapiimahdir
(Kaya, 2016:25).

Yine adil davranis ve algilayislar da isletme ile calisanlar icin ¢ok onemlidir. Adil
algtlayis, esit tavirlar, olumlu tutum, performans ve davraniglara yol agarken, isletme ici

hissedilen adaletsizlikler tam tersi biciminde isletmelerin hedef ve stratejilerine ulasmasi
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oninde bir engel olusturabilir. Ayrica calisanin olumsuz performans gdéstermesine yol
acmaktadir (Beugre, 2002:1091). Calisanlar adil olmayan isletme davranislari sonucunda
kendilerine yansiyan stres ve sikintlyl azaltmak icin kendilerinin veya gruplarinin katki ve
kazanindan ile ilgili farkl haklar talep edebilirler. Yine isletmeye saglayacagi bireysel katki
ve cabalarini azaltabilir ya da Ucret artisi talep edebilirler. En dnemlisi de isletmelerinden
ayrilarak adaletsizlikten kurtulmak isteyebilirler. Isletme liderleri kurallari adil, net ve herkes
icin ayni sekilde uygulayip, onlari ayirmadan ényargisiz olarak performans ve haklarini teslim
ettigi zaman, cahisanlar isletmenin adaletli oldugunu disunerek, isletme yaralina hareket
edeceklerdir. Boylece yiksek is doyumu, isletmeye baglilik ve ise yuksek katilim
gOstereceklerdir. Kurallar ve yapilanlar herkes icin adil oldugunda, ortaya ¢ikan sonuglara
karsi ¢ikmak ve isletme adina olumsuz tutum gelistirmek zorlasmaktadir (Eker, 2006:6).
Calisanlar isletme tarafindan adil ve esit davranildigim hissederse islerine daha siki sarilarak
daha verimli calisirlar. Bu durumun sonucunda da calisanin isinden doyum saglamasi ve
isinde mutlu olmasi hali ortaya ¢ikar. is doyumu saglamis bir calisan, sirket agisindan
onemlidir. Calisanda is doyumunun ve verimliligin ylksek olmasi, isgiici devir oranin
istenilen seviyede kalmasi, devamsizliklarin olmamasi, ise baglihgin artmasi ve isletmeden
ayrilmalarin olmamasi gibi isletme icin arzu edilen sonuclara yol acar (Pulur, 2006:41). Tim
bunlarin sonucunda da orgutsel baglilik dedigimiz kavram calisanlar arasinda gelisir. Orgtsel
baghhk; cahsanlarin isletme ile uzun sureli iliski icerisinde olmasini saglamaktadir (Dogan,
2014:19). isletmelerin en énemli kaynadi olan calisanlarina nasil davranildigi, onlar arasinda
adil olunup olunmadigi onlarin isletmeye olan baglilik derecelerim, glven duymasini,
performansini, isten ayrilma ve saldirgan olmasi gibi tutum ve davranislarini etkilemektedir
(Abbasoglu, 2015:28).

Arastirmalar gostermistir ki isletmede olmanin verece§i kazanmalarin veya isletmeden
ayrilmalarinin calisanin kendisine kaybettireceklerinden dolayi isletmede kalma arzusu her
zaman vardir. Ancak bu durum calisanin isletmede algiladigi adil davranis ve esit yaklasim ile
baglantilidir. Cahisan ve isletme icin calisanin isinden ayrildiktan sonra olusacak maliyetlerin
ve olumsuzluklarin fazla olacagi disuncesiyle isletmedeki calismalarini devam ettirmesi,
isletmenin de calisani elinde tutabilmesi durumu her iki taraf arasinda dirist, esit ve adil
davranislarin sikhgi ile iliskilidir. Calisanin isletmede kalma istedi, orada calistiji zaman
zarfinda harcamis oldugu enerji, emek ayrica elde etti§gi kariyer basamaklarindan diger
calisanlar kadar yararlanip yararlanmadigini kiyaslamasi ile azalip artabilecek bir gostei gedil
(Bozkurt ve Yurt, 2013). Zaten isletmeler tarafindan calisanlarin karsilikli sorumluluklari ve

gorevlerinin acikca anlatiimasi, o6dillendirme ve ucretlendirme gibi politikalarin nasil
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oldugunun aktariimasi, ¢alisanlarin da bu anlatilanlari gonullii olarak kabul etmesi o kurumda
adaletin oldugunun gostergesidir. (Abbasoglu, 2015:36).

Isletmelerin adil, esit yaklasimlari ve iicretlendirme, 6dil gibi tesvik edici unsurlari
adil dagitmalari calisanlar icin is tatminin olusmasi, mutlu calismasi, kendisini organizasyona
ait hissetmesi gibi unsurlar agisinda 6nemli bir etkendir. Adalet algisi ile tim calisanlai
kendilerine verilen hak ve imkanlari diger calisanlarla ve hatta baska isletmedeki calisanlar ile
mukayese ederler. Bu karsilastirma sonucunda isletme ve yoneticilerinin adil tutum ve
davranis sergilediklerini disundrlerse isletmeye daha giivenle baglanirlar.

Yine calisanlar agisindan bakacak olursak, calisanlar isletme tarafindan onlaia tahsis
edilen kaynaklarin ve bunlarin kullaniimasi ile elde edilen kazanmalarin kendileri icin adil
dagitilmasini  beklerler. Bu adalet algisi, bdtin cahlisanlar arasinda ayrimcilik veya
kayirmacihik yapildigi distncesinin éniine gecer(Dogan, 2014:4). Ortaya ¢ikan bu olumlu
durumda calisanlarini isletmede tutmak isteyen isletmeler icin bir basari gostergesi sayilir.
Sonug olarak aile, is yasami, isletme ve her turli sosyal kurum ve sistemlerde dogiu bii
bicimde var olan bir diizenin korunmasi igin gereken ana unsur adaletin, adil ve esitlikgi
davramisin stirekli olmasidir. Ozellikle calisanlar araciligiyla hedeflerine ulasmaga calisan
bitun isletmeler icin de adalet duygusunun 6nemi bu noktada ortaya ¢ikmaktadir. Calisma
ortamlarinda calisanlari ve yoneticileri etkileyecek olan her kural ve alinan kararlar ¢alisanlar
tarafindan adalet kriterlerine gore degerlendirilmektedir. Baska bir deyisle, adalet kaviami
isletmelerde yoneticilerle calisanlar arasinda dengeli sosyal iliskilerin olusumunda calisanin
isletmeden, isletmeninde calisandan meniin kalmasinda ve is iliskisinin devam edebilmesinde

hayati 6neme sahiptir ( Bayramli, 2017:68).

Bilgi.4. Paylasimi

Bilgiyi; arastirma, go6zlem ve 6grenme yoluyla elde edilen gercek ve kurallardan
yararlanarak Kisinin topladigi veriye yonelttigi anlam olarak tanimlamak mimkinddr. Faikli
bir tanima gore bilgi, disuntp uygulayabilen bir varlik olan insanin yasamsal faaliyetlerini
devam ettirmede, kendi gelisiminde, distince ve davranislarinin sekillenmesinde en 6nemli
role sahip temel bir olgudur (Aktas, 2015:46). Bilgi karisikhgin ve belirsizligin en iyi
¢cozumuddr. Bilginin icerisinde isletmenin kurum kaltlrind, calisma ilkelerini, ¢alisanlarmni
gérmek miimkiindir (ildan, 2005:59). Saglikhi bilgi akisi icin isletme ici ve isletme dis
iletisimin saghikh, engellerden uzak gerceklesmesi gerekir. isletmenin bitiin amag ve

hedeflerini bilgi birikimi olarak calisanlara aktarilmasi ¢alisanin kendisinden ne beklenildigini
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bilmesi ve gorevlerini tam olarak anlamasini saglamak gerekmektedir. Bu ylzden isletme ile
calisan arasinda karsilikh bilgi alisverisinin, bilgi paylasiminin tam, acik ve net olmasi
onemlidir.

Bilgi fiziki bir varlik degildir (fldan, 2005:60). Bilgi acgik bir sistem yapisindadir
(Bakkal, 2018:56). Bilginin bir isletmenin varhklarini gosteren bilancoda gorilebilmesi
mimkun degildir. Bu sebeple iyi yonetilip, yonlendirilmediginde bir anlam ifade etmez. Bilgi
bir isletmenin sahip oldugu en 6nemli glic paramatreleri arasinda yer almaktadir (Oztiirk,
2005:2). Bilgi her bakimdan gucu ifade etmektedir (Kulaklioglu, 2009:48). Bilginin bu
Ozelligi sebebiyle bilgiyi iletecek olan c¢alisanin veya yoneticinin dogru ve acik bicimde
iletmesi gerekir. Clnku bilgi alisverisi sayesinde ¢alisanlar, ekipler, yoneticiler ve tiim isletme
birbirlerine inanacak ve glvenecektir. Etkili ve verimli bir ¢calisma olusmasi, ortaya degerli
bir Grtndn ¢ikabilmesi, calisanlarin isletmede kalmaya devam etmesi ve isletmenin yogun
rekabet dlinyasinda var olabilmesinin temelinde bilginin glict yatmaktadir.

Zaten bilginin kullanimi arttikca, Gretimin ve rekabetin yapisi da degismekte bilgiyi
ureten ve kullanan insan daha da degerli hale gelmektedir (Yalgin, 2002:42). Bir calisan
bilgiyi kullanabildikce daha degerli ciktirlar ortaya koyacagindan dretilen Griniin katma
degeri de slrekli artacaktir. Bu sekilde bilgi Greten, kullanan ve paylasan calisan isletmenin en
degerli unsuru haline gelecek ve isletme tarafindan kaybedilmek istenmeyecektir.

Bilgi paylasimi; c¢ahsanlarin ve sistemlerin gereksinim duydugu verileri mimkan .
olabildigince kolay, hizli ve acgik bir bicimde toplayabilmesini saglamaya yonelik streglerin
tamami olarak tanimlanmaktadir. S6z konusu strecler isletme icgi bilginin dagitilimasi ve
paylasiimasina yonelik olabilecegi gibi isletmeler ve sektorler arasi da uygulanabilir (Nemli,
2007:74). Artik bilinmektedir ki bilgi paylasimi, aslinda isletmede bulunan calisanlar igin
bilginin ulasilabilir olmasi amaciyla yapilan her tirli eylemlerdir (Ugar, 2018:45).

Bilgi ve bilgi paylasimina isletme agisindan bakildiginda, belirsizligin hikim strdigu
ginimiiz ekonomilerinde sirekli ve surddrilebilir rekabet Gstinluguniun oncelikli kaynagi
bilgi demek dogru olacaktir (Oztiirk, 2005:12). Rekabet avantaji yaratmada ve stirdiirmede
yenilikcilik vazgecilemez bir gerekliliktir. Yenilikciligin temel girdisi ise bilgidir (Turan,
2011:25). isletmeler elde etmis olduklari bilgileri calisanlari ve i¢ paydaslarinin tamami ile
paylasti§l, ortak sorumluluk aldigi ve cahisanlarina deger verdigi sirece belirsizlikler ve
riskleri kolaylikla atlatabilecektir. Bilgi paylasimi bir isletme ve calisanlari icin asla géz ardi
edilemeyecek bir konudur. isletme liderlerinin bilgi paylasimi icin ekip ve grup Uyelerini
cesaretlendirilmeleri gerekmektedir. Ekip ve grup Uyeleri surekli olarak dogru bir sekilde

bilgilendirilmelidir. isletme ve calisanlar arasinda geri bildirimin orani ne kadar yiiksek olursa
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birbirleri arasindaki butlinlik ve paylasim artmakta ve basari da beraberinde gelmektedii
(Nemli, 2007:76). Ayrica bir isletmede bilgi paylasimi ne kadar agik ve net ise o isletmede iyi
bir kurum kultard olusur ve calisanlar tarafindan hizli bir bigcimde benimsenii (Balutcugil,
2002:8). Bu sonug sayesinde isletme ve calisanlari ortak bir paydada hareket ederek isletmeyi
bir bittn olarak gorebilmektedir.

Gunumuz teknoloji, iletisim, rekabet ve yonetim anlayisinda bilgiye sahip olmak
onemlidir. Ancak tek basina yeterli bir unsur degildir. Onemli olan, isletme veya calisan
tarafindan sahip olunan bilginin yine isletme icinde ve ihtiyagc duyuldugu anda
paylasilabilmesidir (Tecim ve Goksen, 2009:2240).

Bilgi paylasimi isletmenin ana prensiplerinden birisi olursa calisanlar 6grenmis
olduklari yeni bilgileri korkmadan kullanmaya ve bunlari paylasmaya daha agik olurlar.
Ayrica cahisanlarin yaptiklari bilgi paylasimi ve bilgi yonetimi takimlarinin verimli
calismasina buyuk katki saglamaktir (Oztiirk, 2005:12). Zaten bilgi paylasimi sayesinde
calisanlar da bireysel bilgi ve becerinin isletme amaclari dogrultusunda kullanabilirler (Turan,
2011:25). Yine isletmenin amaclarina ulasmasinda en blyuk destek bilgi paylasimi sayesinde
olmaktadir (Aslan, 2014:19).

Isletmede her diizeyde calisanin bilgi paylasimina agik olmasi ve pozitif yaklasmasi
beklenir. Sosyal bilim insanlari bagsarili olmak ve bunu slrdiirmek isteyen isletmelerin ilk
hedeflerinin  bilgiyi paylasabilmesi oldugunu savunmaktadir. Yine isletmelerin kendi
iclerindeki her duizeyde calisanlarini bilgi Gretebilecek ve paylasabilecek bir anlayista
yonetebilmesi gerektigini savunmaktadirlar (Akin Girdal, 2013:88).

isletmeler dinamik bir yapiya sahip ayni zamanda dis gevrenin biitiin degiskenlerinden
etkilenen bir 6rgiit sistemidir. Isletmeyi olusturan iretim unsurlari ile birlikte bu unsurlari bir
araya getirecek insan kiymeti gerekmektedir. isletme bu kiymete ancak calisanlaiina degel
vererek, onlarla bilgileri paylasarak, onlarin isletme icin belirli oranlarda vazgecilmez
olduklarini hissettirerek tam olarak ulasmis olur. isletmede calisanlar bagli bulunduklar
isletmelerden bilgi saklamamasini, kendilerine deger verilmesini bekler. Ayrica bir ¢alisan ait
oldugu isletme grubu veya ekibi icerisinde duzenli ve dogru bilgi akisi gérmek ister. Tum
bilgilerin kendileri ile paylasildigini goéren, disunen calisanlar bagh olduklari gruplar ve
isletme ile daha saghkh ve seffaf baglar kurarak ve guvenir. Kendisini isine ve isletmeye
adayan calisanlar sayesinde ortaya daha Kaliteli ve deQerli, rekabet giicti yiksek bii sonug

Gikar. Zaten isletmenin de bekledigi sonug budur.
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2] (1203} Performansi

Gruplar sayesinde ayni isi yapan farkl calisanlar yalnizlik hissinden kurtularak biz
kavramini gelistirebilir. Grup, takim arkadasi, ekip calismasi; dogasi geregi yalniz olamayan
insanin sosyal yonunl gelistiren ve bireysel olarak gosterdigi performanstan daha yiksek
performans sergilemesine olanak saglayacak bir olusum, bir 6rgutlenmedir. Bu olusum
Ozellikle birbirleri ile pozitif yonde iletisimi olan ¢alisanlarin bir araya gelmesi ile ortaya
cikan yuksek performansi hicbir isletmenin yiiksek bir maliyet 6dese dahi alamayacagi bir
gercektir. Dolayisi ile isletmenin stratejik insan kaynaklari uygulayicilarinin birbirleri ile
iletisimi yogun olan calisanlardan farkli gruplar olusturarak amaca yonelik c¢alismalar
yapmasi stratejik bir adim olarak kabul edilebilir. Ancak bu c¢alisma yapilirken, stratejik
planlar 6zellikle calisanlarin birbirlerini pozitif yonde etkilemesi Gzerine kurgulanmalidir.
Clnku olasi bir negatifiletisim ve etki her bir ¢alisanin bireysel performansina olumsuz etki
yapacak ve bu etki tim isletme icinde yayilma 6zelligi gosterebilecektir.

Bunun yaninda grubun performans degerlendirmesi yapilirken grup basarisi iyi analiz
edilmelidir. Ayrica grup ici gorevlerin tim calisanlara adil bir bicimde dagitiimasi, bazi
calisanlarin gorevlerini diger calisanlar Uzerinden yurlterek kaytarma yapmaya kalkmasinin
onine gecilmelidir. Bu dogru davranis sagladigi takdirde grubun diger UGyeleri olan
calisanlarda daha yiiksek motivasyon ile calisacagindan isgorenler ve isletmeler adina
beklenilen fayda saglanacaktir.

Butiin insanlar tarafindan bilinen bir gercek vardir ki bir gérev gruba verildigi takdirde
her bir ¢alisanin Kisi basi alacagi gorev tek basina alaca§i goérevden daha az olacaktir. Bu
durumda calisanlarin daha az yorulmasi ve daha etkili calismasi anlamina gelmektedir. Ayrica
bir calisanin basari ve performansini diger grup Gyelerinin yaptigi islerin etkilemesi her bir
calisanin isin denetgisi olmasini ifade ederek calisanlarin kendilerini denetlemesi ve daha

bastan hatalarin 6ntine gecilmesini saglayacaktir.

2.1.2.6 Grup Birlikteligi

Grup calismalari genel olarak bir gorevi yerine getirmek, bir sorunu ¢cozmek, bazi
bilgileri arastirmak ve paylasmak, bazi fikirler ile planlari harekete gecirmek icin
yapilmaktadir (Ortabasi, 1983;3). Ozellikle isletmeler igin hayati Gnem tasiyan stratejik
planlarin hayata gegirilmesi icin kurulmus gruplarda calisanlarin ayni ama¢ dogrultusunda

birlesmis olmasi ve grup birlikteligi amaclara ulasma agisindan kritik bir rol oynamaktadir.
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Ortak amac ve hedefler ancak grup birlikteligini saglamis iletisimi glclu ekipler sayesinde
gerceklestirilebilir. Yapilan isin kalitesi, dogru ve tam zamanl yapilmasi grup birlikteliginin
bir sonucu olabilir.

Grup ve ekip ¢calismasi isletmeler icin bir aileyi temsil etmektedir. Glnimuz yogun is
yasaminda calisanlar zamanlarinin ¢ogunu grup arkadaslari ile gegirmek zorundadir. Bu
yuzden grup Uyelerinin birliktelik duygusu icerisinde olmasi, birbirlerine yardimci olmasi ve
isin yapilmasi birlikte basari igin ¢ok onemlidir. Bireysel performansin buyuklugi grup
performansini  etkileyecektir.  Cahisanlarin  birliktelik  duygusunu hissetmesi isletme
performansina yansiyacaktir. isletme icerisinde yer alan bir grup ne kadar basarili performans
gosterirse isletme icin de ayni derece basari getirecektir.

isletme icin icerde ve disarida yasanan degisimlere ayak uydurabilmek, ortaya ¢ikacak
krizleri en az hasarla atlatabilmek ve firsatlarin degerlendirilmesi grup calisanlarinin dogru
birlikteligi ve hem gruba hem de isletmeye olan baghliklari oraninda bir sonu¢ ortaya
koyacaktir. Bunlarin yaninda grup birlikteligini isletmede olumlu bir bicimde basarabilmis
insan kaynaklari sayesinde bir ¢alisan dogustan getirdigi bir gruba ait olma ihtiyacini isletme
icerisinde saglanmis olacagindan ylksek performans sergilemesi ve ekip arkadaslarini da bu
yonde olumlu etkilemesi beklenir. Bu sebeple stratejik insan kaynaklari ekiplerin olusmasinda

birliktelik saglayabilecek ayni diizeyde ¢alisanlari ayni 6rgt ikliminde bir araya getirmelidir.

KURUM DUZEYIi DEGISKENLER

Sosyal bilimlerdeki ifadelere gore isletmelerin amagclari devamlilik, ekonomik kazang
ve varolma cabasidir. isletme bu amagclarini yerine getirirken tim dretim faktorlerini en az
maliyetle kullanmak ve rakiplerine gére taklit edilemez bir deder sumnak zorundadir. insan
kaynaklari yonetiminin rolii de tam noktada ortaya ¢cikmaktadir. Clnki diger retim faktorleri
ne kadar kaliteli ve 6zel olursa olsun ya da makinelesme tam kapasite olsun yine emegi ile
deger katacak bambaska bir sonu¢ ortaya cikaracak olan galisan unsurudur. Bu ylzden
isletmeler insan kaynagini insan kiymeti olarak gérmek zorundadir.

Cahisanlarin bir takim beklenti ve ihtiyaclarini karsilamak isletme ve stratejik insan
kaynaklar1 yonetiminin gorevleri arasindadir. Ciinkl insan dogas! ihtiyaclarini karsilamak icin
calismak, bir takim cabalar gostermek (zerine kurulmustur. ihtiyaclari Kkarsilandiginda
mutluluk ve doyum hali ortaya ¢ikmaktadir. Bunun yaninda Kisilerin bireysel ihtiyaclan
karsilandiginda sosyallesme ve grup olma ihtiyaci ortaya cikacak ve bu dizeyde yine

isletmeden beklentileri olacaktir. isletmeler calisanlarin bireysel ve grup olarak ihtiyaclari
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karsiladigi surece calisanlarin isletmeye olan given ve baghligi artacak ve isletmede kalmaya
devam edecektir. Bu durum da zaten isletme icin basari anlamina gelmektedir.

isletmeler cahsanlarinin isletmede kalmasi, kendilerine baglh olmasi ve isi
benimseyerek kendisini isletmeye ait hissetmesi icin ¢alismaktadir. Calisanlarin isletmeye
olan baghliklari ne kadar yiksek olursa isletmede taklit edilemez bir deder ortaya
cikaracaktir. Yiksek baglilik ancak isletme baghhgin tam saglanmasi ile mimkindr.
Orgutsel baghlk, calisanlarin isletmede kalma istegi, isletme Kiltiir ve degerlerine olan
baghligi olarak ifade edilmektedir (Dogan ve Kilig, 2007:38). isletmeler basarih olmak igin
bircok konuda stratejiler gelistirir. Bu stratejilere calisanlari ellerinde tutmak, basarili, giivenli
ve Kalifiye calisanlarin isletmede kalmasini saglamak, is i¢in uygun olmayan calisanlarin
gerektiginde isten ayrilmasini saglamak gibi stratejik insan kaynaklari yénetiminin ¢alismalari
da dahildir, isletmeler ve maliyetler icin is goren devir hizi oldukca énemlidir. is géren devir
oraninin ve hizinin fazla olmasi isletme maliyet ile imaji icin iyi olmamakla birlikte sabit bir
is goren devir hizi da isletmeye yeni ve eQitilmis personelin alinamiyor olmasi yine isletme
acisindan olumsuz bir gelismedir. Bu ylzden insan kaynaklari uzmanlarinin is goren devir
hizini isletmenin istedigi seviyede tutmak icin stratejiler gelistirmek zorundadir. is goren
devir hizinin artmasi konusunda, insan kaynaklari ekipleri tarafindan yapilan arastirmalar
sonucu bir takim sonuclar elde edilmistir. Sonuclara gére calisanlar, yeni seyler 6grenme
firsati, yoneticilerden alinan geribildirimlerin saglikli olmasi, isin gereklilikleri, basarili bir
lider, verimli sonuc alinan bir isin takdir edilmesi, yetkililerin galisanlara karsi saygin bir
sekilde davranisi, egitim ve Kkariyer gelistirme olanaklari ve de (cret gibi konulara bakarak
isletmede kalip kalmayacadina karar verirler (Yrir, 2005:11). Cahsanlari elde tutmak igin
yapilabilecek kurum diizeyi beklenti ve sorumluluklar vardir. Bunlari 8 farkl baslikta
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10. Sendikalasma

isletmeler ve calisanlar arasinda is iliskisinin devam edebilmesi, ortak bir noktada
bulusabilmek ve surddralebilirligin saglamasi icin bu beklenti ve sorumluluklarin yerine

getirilmesi gerekmektedir.

2.1.3.1. Glven

Guven ikna edebilmenin en 6nemli basamagidir. Bu ylzden insanhgdin korumaya
devam ettirmeye c¢alistigi bir olgudur. Giiven vaatlerimiz, kendi i¢ diinyamiz ve duygularimiz
ile bir bltin icinde tutarh olma halidir. (Karadogan, 2003:10). Ayrica giveni bir insanin
baska bir insanin kendisine zarar vermeyecegini disunerek risk almaya istekli olmasi
biciminde ifade etmek mumkindir (Ozbek, 2006:6). Given icinde duygulari, yargilar ve
onyargilari barindiran bir kavramdir (Erdem, 2003:159). Farkh bir gorts ise riskli ortamlarda
dahi bir kisinin baskasinin dogru davranacagina dair duydugu olumlu hislerin tamamini gliven
olarak tanimlamaktadir (Geng, 2016:34). Bu ylzden insanlar bir kisiye ya da kuruma
glvendiginde daha mutlu ve daha az stresli olur. Buradan anlasilacag! tzere gliven sadece
Kisiler arasinda gerceklesmez (Ozbek, 2006:11). Kurumlar, isletmeler ve organizasyonlar
arasinda da giiven vardir. Bu kurumsal giiven tiiriinde rasyonellik 6nemlidir. isletmeler
yaptiklari isleri, her trll bilgi ve belge ile kanitlarlar ve bu sekilde dogru bir imaj olusturmus
olurlar. Kurulan bu imajin devamliligi gerekir. Bu yizden isletmeler her turli rasyonellik ve
stratejilerle giiven imajini ¢ok gl kurabilmeli ve bunun devamlihgini saglamalidir. Gerek
ic paydaslar gerek dis paydaslara giiven konusunda pozitif bir imaj cizebilmelidir. Ozellikle
ise yeni baslayacak olan bir calisanin bahsedilen pozitifimaj sayesinde heniiz ise baslamadan
dahi isletmeye sempati duymasi ve daha baslamadan aitlik duygusu hissetmesini saglayacak
onemli bir olgudur.

Karmasik ve gittikge zorlasan diinyada isletme ya da ¢alisan fark etmeksizin dogru
yerde durabilmenin ilk kosulu yine glvendir. Aile iliskilerinde, sosyal iliskilerde, is
iliskilerinde dogru kisi, dogru c¢alisan, dogru isletme olabilmenin ana unsuru cevreye karsl
glven olusturabilmektir (Karadogan, 2003:12). Ayrica isletme icinde grup calismalarinin
uygulanabilmesi, guven ortaminin olusturulmasina ve c¢ahsanlar arasinda etkili iletisimin
kurulmasina baglidir  (Bozkurt Yildinm, 2014:51). Bireysel performansa bagh
degerlendirilecek olan calisanin aslinda bireysel basarisi da ekip, grup icinde aldigi gorev ve
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ustlendigi sorumlulukla ilgilidir. Basariya ulasmasi, en az hata ile en degerli ciktiy1 ortaya
koyabilmesi, ait oldugu isletmenin ona olan giivenine ve calisaninda grubuna olan gliveni
sayesinde olmaktadir.

Isletmeye duyulan giiven aslinda ¢alisanlarin isletmelerinin giivenilirligi konusundaki
algilandir. Cahsanlar bagl olduklari isletmelerin, kendi ¢ikar ve menfaatlerine uygun
davranacagini veya en azindan kendilerine zarar vermeyecek kararlar alacagini distinip bu
konularda isletmelerine ve liderlerine inan¢ duyuyorlarsa, o isletmede giiven ortami saglanmis
demektir (Kestek, 2016:32).

isletme ile calisan arasinda giivenin olusmasi icin; giivenen ile giivenilen arasinda
karsilikli baglilik olmasi gerekir. Bu baglilikta seffaf, dogru, dirust, adil ¢alisma ortamlari ile
gercgeklesir. Guvensizligin basladigi ortamlarda ilk kaybedilecek sey enerji ve zamandir
(Karadogan, 2003:19). Bu durum da hem isletmenin hem de calisanin birlikte kaybetmektedir.

Gliven bir toplumda kurumlar ve organizasyonlar yolu ile olusturulmaktadir (Ozbek,
2006:23). isletmeler gibi toplumsal kurumlar cahsanlarin kendilerini giivende hissedecegi bir
ortam olusturuyorsa rekabet, fiyat, c¢alisanlarin is glvenligi, ailelerinin calisanlara ve
isletmelere olan guveni tam olacak ve insanlar daha az gelecek kaygisi yasayacaktir. Boylece
disuk duzeyde stresli is ortamlari, ruhsal acidan daha saglikli insanlar, daha 6zglvenli
calisanlar olacaktir.

isletmeler, basarili bir ekonomik performans igin ylksek seviyede kurumsal glivene
ihtiya¢ duyar. Bununla birlikte ¢alisanlar bazi isletmelerin diger isletmelerden daha guvenilir
bulabilirler. Bir kuruma daha fazla guvenirken diger kuruma dusik dizeyde glven
duyabilirler (Ozbek, 2006:38). Kendi isletmelerine yeterince giiven duymuyorlarsa, giiven
duyduklari isletmeler ile anlasarak gidebilirler. Bu durum calisanlarini elde tutmak ve is gdien
devir hizini kendi planladigi diizeyde tutabilmek igin stratejiler gelistiren, calismalar yapan
isletme ve insan kaynaklari yonetimi icin istenmeyecek bir gelismedir.

Guven unsuru sayesinde calisanlar kendi faaliyetlerini serbestce yapabilirler, yeni
gorevler ve sorumluluklar alabilirler. Given; calisanlar acisindan cekingenligi engellel,
degiskenligi, yaraticihgl ortaya gikarir ve isgorenlerin girisimci 6zelliklerini kesfetmelerini
saglar (Ozbek, 2006:18). Saglikh ve refah toplumlar, basarili isletmeler incelendiginde
basarilarinin en temel basamaginin calisanin isletmeye, isletmenin calisanlara, c¢alisanlarin
birbirlerine ve sosyal hayattaki gruplarina duydugu gtvenin sonucu oldugu ortaya ¢ikmistir
(Geng, 2016:39 ). Gliven sayesinde isletme icinde calisanlarin morali yukselerek, gorevleri ile
ilgili bircok durumda da olumlu tutumlar gelismektedir. Calisanlarin isletmeye, yoneticiye ve

calisma arkadaslarina karsi olan moralli tutumu, uyumlu ¢alisma ortaminin yani sira iliskiletin
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de gelismesine yardimci olmaktadir. Dolayisiyla ¢alisanlar hem birbirleri hem de isletmeleri
hakkinda olumlu disuncelere sahip olurlar (Kestek, 2016:33). Gliven sayesinde calisanlar
yoneticilerinden ve calisma arkadaslarindan korkup c¢ekinmezler (Yakin, 2017:15).
Dusuncelerini rahatca ifade ederek, ¢cok daha basarili sonuglar ortaya koyabilirler. Béylece

isletmeye olan bagliliklar artar ve isten ayrilmalarin énine gecilmis olur.

Diieaen Organizasyonlar

Ogrenen organizasyon kavrami, is diinyasinda hatalarin yakalanmasi ve diizeltilmesi
olarak tanimlanmistir (Goztepe, 2009:12). Ogrenen organizasyon, 6grenerek kendini
yenileyen organizasyon anlamina gelmektedir. isletmeler ogrenerek degisir ve degisen
dinyada yine degismek icin 6grenir. Ogrenme ise birey, takim ve kurum diizeyinde olursa
anlamh hale gelir. isletmeler degisimi yakalayabilmeyi ve giincel olabilmeyi ancak siirekli
ogrenme sayesinde basarir. Ogrenen organizasyon modeli isletmenin daha hizli ve kolay
degismesini saglayan bir cesit mekanizmadir. Bir isletme 6grenen organizasyon anlayisini
benimser ve bu konuda strateji belirlerse, daha dnce belirlemis oldugu hedeflere daha kolay
ulagir. Ve belirledigi stratejilerini, amaclarini daha hizli bicimde uygulamaya koyar. Ogrenen
organizasyon veya 6grenen isletme kavrami bir isletmenin, sirekli olarak gelisen olaylardan
ders almasi, almis oldugu bu dersleri degisken kosullara karsi kullaniimasi, calisanlarini
gelistiren bir sistem kurmasi ve boylece degisme gucine sahip, gerektiginde esneklik
gosteren, kendini yenileyen dinamik ve aktif bir yapida olmasini ifade etmektedir (Coban,
2006:27). Ogrenen organizasyon sistemleri sayesinde calisanlar kendilerini isletme icerisinde
stirekli olarak gelistirme firsati bulur. Bu durum kariyer planlamasina énem veren ve sirekli
olarak gelismek isteyen calisanlar icin isletmede kalma istegi demektir.

Ogrenen organizasyon, ayni zamanda bir felsefe ve dusiince sistemi olarak
tanimlanmaktadir. Ogrenen organizasyonlar, 6grenmeye tesvik eden ve calisanlarin nasil
birlikte 6grenecegini 6greten organizasyonlardir (Diker, 2007:3). Gunumizde ve gelecekte
basarili sayilabilecek kisi ve isletmeler, en kolay ve en hizli 6grenebildiler olacaklardir
(Coban, 2006:36). Ayrica bu sistemi benimseyen isletmeler, kolektif sorumluluk ve takim
ruhu calismasi kaynaklari etkin bigcimde kullanir ve ortaya cikabilecek en degerli Uriini ortaya
koyar. Yapilan calismalar sonrasinda edinilen her deneyim farkli bir 6grenme firsati
olmaktadir. isletme calisanlarina bu firsati saglayarak calisanlarin motivasyonunu artirir.

Calisanlar icin bu organizasyonun bir parcasi olmak eglenceli hale gelir (Diker, 2007:8).

.....
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uygun bir ortam hazirlanmasidir (Mutlu, 2009:16). Ayrica isletmeler 6grenen organizasyon
modeli ile kendisini stirekli gelistiren ve 6grenmeyi biitiin ¢ahisanlari ile kolaylastiran bir
yaplya ulasmaktadir (Kantas Sarioglu, 2014:47). Calisanlar isletmede bulunmaktan, gorev
almaktan memnuniyet ve keyif duyar. Boylelikle isletmeler farkli degerler elde edip degisen
cevre kosullarina uyum saglarken bir yandan da calisanlari elde tutma faaliyetlerini yerine
getirmis olur.

Ogrenen bir organizasyon stratejik ve kisisel gelismenin temel unsurlarini bir araya
getirir (Soyalin, 2013:8). Bugln insan kaynagi bolimleri farkh aktivitelerin sorumlulugunu
tasimaktadir. insan kaynaklari isletmenin temelinden sorumludur. Ogrenen organizasyonlarda
uygun ve dogru 6grenmenin gerceklesmesinin saglanmasinda tim isletme birimleri insan
kaynaklari birimi ile koordineli ya da onlarin yonlendirmesi ile ¢alismak durumundadirlar.
Stratejik insan kaynaklarl yonetiminde yapilan calismalar ile elde edilen veriler kullanilarak
ogrenen organizasyonun ozelliklerinin uygulanabilmesinde ya da hayata gecirilmesinde
biiyilk asamalar kaydedilir. isletmeler temel olarak insan unsuru ile iliskili oldugu icin insan
kaynaklari yonetimi adina yapilan ve yapilabilecek tim calismalar 6grenen organizasyon
yapilanmasinda faydali veriler, yontemler ve kolayliklar saglayacak ve isletme ile
calisanlarini basariya goturecektir (Diker, 2007:8). Yine 6grenen organizasyonlar sayesinde
isletme paydaslarinin isteklerini ve gereksinimlerini karsilayabilmek, onlari daha mutlu
edebilmek i¢in 6grenme sirecinin bireysel calisan, ekip ve kurum sistemi diizeyinde bilingli
bir bicimde kullanarak, kendisini icerden ya da disaridan surekli yeniler (Goztepe, 2009:4).
Boylece cahisanlari mutlu, verimli, glcli ve rekabet edebilirligi ylksek bir isletme haline
gelir.

Isletmelerin 6grenen organizasyon olabilmesi igin uygulanmasi gerekli strateji ve
orgut yapilarina uygun ve bunlari destekleyen bir kiltirin olusturulmasi saglanmalidir
(Kantas Sarioglu, 2014:49). Eger bir isletme 6grenmeyi kiltirtine isler ve bunu c¢alisanlarina
aktarabilir, calisanlarina 6grenmeyi Ogretebilirse gelistirdigi stratejileri gunimizin degisen
kosullarina kolayca adapte edebilme firsatini yakalamis olur. Ani degiskenlere Kkarsl
savunmasiz kalmadigi gibi aksine bu degisimleri firsata cevirebilecek sekilde bii calisma
prensibi benimsemis olur.

Ogrenen organizasyonlarda isletme calisanlarinin, yonetici ve liderlerinin algi, tutum ve
davranislarinin degismesinin yani sira mevcut teknolojik alt yapinin da degistirilmesi basari
hedefleyen ve bu organizasyon bicimin hedefleyen isletmeler icin sarttir. Degistirilmis, yeni

teknolojinin de basariya ulasmasi icin mevcut kilttrel yapi strekli degisime ve srekli
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o6grenmeye odaklanmak, uygun kilturel unsurlarla tim isletme ve ¢alisanlari desteklenmelidir
(Kantas Sarioglu, 2014:49).

Isletmeler icin sirdiiriilebilir basari getirecek 6§renen organizasyonlar modelinde
esneklik, aciklk, serbestlik ve firsatlarin degerlendirilmesine énem veren yapisal unsurlar
bulunmaktadir. Ayrica bu sistem igerisinde tum calisanlarin 6grenmeye ve potansiyellerini
gelistirilmeye tesvik edildigi bir iklim de vardir. Zaten bu modele gore 6grenme, isletmelerin
sirdiriilebilir stratejik avantaj elde edebilmelerini saglayacak tek yoldur. isletme tarafindan
ogrenilen, olusturulan ve paylasilan bir vizyon, tim calisanlara ortak bir amag¢ ortak bir hedef
sunar. (Mossavi, 2014:30). Calisanlarin isletmeye givenmesi ve isletmede kalmasi igin
onemli bir unsur gerceklesmis olur.

Bilgi toplumlarinda basarili ve isletme tarafindan kaybedilmesi istenmeyen
calisanlarin en énemli 6zelliklerinden birisi strekli 6grenmesidir. Cunki cagimizda gelismis
ulkeler ve basarih isletmeler teknolojik ve ekonomik basarilarini insan kaynagina yaptiklari
yatirim ile saglamistir. Bilinmektedir ki 6grenen organizasyonlar ¢alisanlarin bilgi, yetenek ve
yaraticiliklariyla cevrelerinden topladigi verileri kullanarak yeni bilgiler Greten, bu bilgileri
geleceklerini sekillendirmek ve isletme beklentilerini yerine getirmek i¢in kullanan
orgutlerdir. Calisanlar ise bu tip 6rgatlerin gelismesi igin temel unsur kabul edilirler. Bunun
yaninda 6nemli bir ayrintiya da dikkat edilmelidir. Organizasyonun sadece 6grenmesi degil,
hiz, dogruluk, ekonomi ve basari elde etme agisindan nasil ve neyi 6grendikleridir (Kaya,
2015:15). Yani dogru zamanda dogru 6grenmenin saglanmasi calisanlarin bilgisine bilgi

katacak isletme i¢in de ayrica katlanilmasi maliyetler olmayacaktir.

Dédisdm Muhendisligi

Degisim, zamanin ayrilmaz bir pargasi durumundadir (Olmez, 2008:16). Degisimin
kendisi degismez olan tek unsur olarak karsimiza g¢ikmaktadir. Degisen sartlarda ayakta
kalmak ve islerine devam etmek isteyen isletmeler, 6rgiitlenme ve bunu kiltur haline getirme,
calisan alt yapisini degistirme, bilginin strekli kullanimi ve 6grenilip, 6gretilmesi icin gesitli
calismalar yapmaya baslamislardir. Bu gelisimlerle beraber degisim mihendisligi kavrami da
isletme temel stireclerinin cagimizin basari 6lgtleri sayilan maliyet, kalite, hizmet, hiz, kalite
gibi konularda carpici ve radikal gelismeler saglamak icin tamamiyla yeniden tasarlanmasi
calismalari olarak karsimiza gikmaktadir. Degisim muhendisligi ani, beklenmedik ve dikkat
cekici bir degisimi beraberinde getirir (Kilig, 2002:22). Benzer bir tanima gore degisim

muhendisligi; maliyet liderligi, taklit edilmez kalite, hiz ve benzersiz hizmet gibi gunimuz
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dinyasinin en énemli performans olcitlerinde gelistirmeler yapmak amaciyla is streclerinin
temelden olmak kosuluyla yeniden planlanmasi ve radikal bir sekilde yeniden tasarlanmasidir.
Buradaki degisimden kastedilen, her seyin yeni bastan tasarimi cabalarini kapsamaktadir
(YYalniz, 2006:6). Baska bir ifadeyle, degisim mihendisligi bir atihm stratejisi olarak ifade
edilebilir. isletmedeki mevcut performansin  ve verimlilik diizeyinin yiikseltilmesi,
strekliligini saglamak igin gelistirilen tekniktir (Kocakahyaoglu, 2008:11). Bu degisimi basari
ile saglayabilmek icin iyi egitilmis, isletmeye sadik, moral ve motivasyonu yiksek ¢alisanlara
ihtiyag oldugu unutulmamalidir. Aslinda bir isletme ¢alisanlarini elde tutmak onlari mutlu
etmek ve ihtiyaclarini karsilamak icin calistiinda kendi gelecegine yatirim yapiyor demektir.
Guclu, 6grenmeye ve degisime acik calisanlar ile bu radikal degisimi saglayan isletmeler
rekabet guicu elde ederek degisim firsatlarini da ilk olarak yakalayan isletmeler olacaktir.

Isletmeler mevcut basarilarina devam ettirmek ve sektorde kalabilmek icin cevresel
degiskenlere uyum saglayabilecek esnek bir yapida olmahdir. Bunun igin ilk yapilmasi gerek
bu esnekligin calisanlara da kazandirilmasi olacaktir (Kilg, 2002:23). Calisanlarin isletmeye
olan givenleri sayesinde ortaya ¢ikan degisikligin kendilerine zarar vermeyecegi konusunda
isletmeye inanmalari gerekmektedir. Aksi takdirde degisime ilk direnen calisanlar olacaktir.
Boyle bir durumda da degisimi mihendisligi diye adlandirilan sistem daha basindan sekteye
ugramis olmaktadir.

Degisim muhendisligi sisteminin baslayabilmesi icin isletmelerin ilk sormasi gereken
sey suan yaptigimiz isi neden yapiyoruz olmahdir. Teknolojik gelismeler ¢cagimizda ¢ok daha
hizli bicimde ilerlemektedir (Olmez, 2008:20). isletmeler yaptiklari is ve uygulamalarda israr
ettigi slrece yerinde sayacak daha sonra da agirlasan rekabet kosullari altinda ezilerek yok
olacaklardir. Higbir isletme calisani ait oldugu isletmenin yok olmasini istemez. Bu ylzden
isletmenin kendisini, misyonunu, vizyonunu ve calisanlarinin neler yaptigini strekli olarak
kontrol etmesi ve sorgulamasi gerekir. Ayrica kontroller sonucunda ortaya ¢ikan gelismelere
paralel olarak esnek stratejiler belirlemeli ve ¢alisanlarini bu yonde egitmelidir.

Degisim mihendisliginin basariya ulasabilmesi icin isletmede calisanlarin kendi
kendilerini giideleyebilmelerine olanak veren imkanlarin olusturulmasi, ¢alisma kosullan daha
etkin ve demokratik bir ortama kavusturulmasi cahsanlar agisindan olumlu gelismeler
olmaktadir. Boylelikle direnc godsterme egiliminin oniine gecilmis olur. Ayrica isletmeler
basari icin degisim distncesinin dogrulugu hakkinda calisanlarina karsi agik olmalidir
(Olmez, 2008:25).

Degisim mihendisligi bir tir surec¢ yenilemedir (Akdag, 2014:9). Sure¢ iyilestirme ya

da gelistirme, slrecin performans duzeyinin arttirilmasidir. Sire¢ iyilestirme sayesinde
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isletmeler, kendileri icin katma deger olusturmayan bitin adimlari ayiklama firsatina sahip
olma sansi yakalarlar (Gaga, 2009:13 ). Sirecin yenilenmesi, surecin degistirerek isletme
adina daha etkin, verimli ve uyumlu olmasini saglayabilmek bunun yaninda var olan sirece
bazen kicik, bazen buyik ama etkili adimlarla giderek artan bir gelisim ortaya koyabilmek
anlamina gelmektedir (Selimoglu, 2005:22). Sure¢ yenilemedeki esas mantik olmus bir olaya
mudahale etmek degil, olayin olmasina neden olan sebepleri bastan analiz ederek ortadan
kaldirmaya calismaktir. Yine sture¢ yenilemedeki en o6nemli unsurlardan birisi isletme
olanaklarinin maksimum seviyede kullanilarak, islerin en dogru bicimde yapilmasinin
saglanmasidir.

Surec iyilestirme ve yenileme ¢alismalarinin sonucunda slrecin performansinda artis
meydana geldikge, yeniden isleme ve israfta azalma s6z konusu olacagi icin sure¢ daha hizli
olacak ve yenilenme siiresi de daha kisa olacaktir (Eser, 2018:33).

Yenilenen sireclerin, neden yenileme gerektiginin calisanlara iyi aktarilmasi gerekir.
Cunku bir calisan benimsedigi bir isletmeyi, inandigi, giivendigi bir isletme ve calisma
arkadaslarini birakmak istemez. Bu aitlik ihtiyacinin bir sonucudur. isletmeler basarili bir
degisim surecine girmek istiyorsa ilk dnce en degerli kaynagini bu stirecin gerekliligine ikna
etmelidir. Aksi bir durum yasandiginda agir rekabet kosullarinda isletmeler sadece rekabet
gliclini kaybetmeyecek en basarili en degerli calisanlarini da rakip isletmelere kaptiracaktir.

Degisim muhendisligi isletmenin sadece streclerinde degisiklige gidilmesi degil ayni
zamanda isletme yapisinin da tasarimi ve yeniden yapilmasini 6ngorir (Akbaba, 2016:9). Bu
degisim de en tepe yoneticiden, liderden ve tim calisanlardan olusan bir organizasyon
semasinin, is boélimlerinin ve uzmanlasmalarin bile degisecedi anlamina gelir. Bu yizden
kolay bir siire¢ degildir. En cok etkilenecek olan yine insan kaynaklaridir. Bu sebeple
calisanlara verilen de@er ve onlar icin olusturulan stratejiler, planlar ve programlar ilk asama
olarak gdzden gecirilmelidir. Sirecin insan kaynaklari kismi ikna oldugunda daha hizli ve
verimli dontsumler saglanmasi kaginilmaz olmakla beraber calisanlarda yeni sisteme ayak
uydurabilecek esnek yapiya erismis olacaktir. Isletmeler basarili olmak ve gelecekte de
faaliyet gosterdikleri sektorde devam edebilmek igin cahisanlarini elde tutmak ve gerek
degisim sireci olsun gerek farkli c¢alisma alanlari olsun c¢alisanlari ile ortak hareket etmek
zorundadr.

isletmeler ve biitiin organizasyonlar yasayan birer organizmadirlar. Bu sebeple
gelismelerini strdirmek ve devamliliklarini saglamak icin strekli olarak degisime ugrarlar.
isletmeler degisen ve gelisen yonetim teknikleri ile uygulamalarina bagli olarak, yénetim

anlayislarini, her turli uygulama ve yontemlerini degistirirler (Gaga, 2009:11).
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Degisim miuhendisligini basari ile uygulayan isletmeler bilirler ki degisim
muihendisligindeki sirecleri isletmeler degil, insanlar yani calisanlarin tamami uygular (Yayla
Gok, 2016:47). isletmeler ne yaparsa yapsin, nasil yaparsa yapsin basarili olmak igin
ellerindeki en 6nemli unsur yine insan kaynagidir. Bir galisan isletmeye ne kadar bagh olursa

isletme icgin basari, degisim, var olma, rekabet etme ve devamlilik beraberinde gelecektir.

Drdidsel Baghlik

Bir isletmenin yasamasi, calisanlarinin isletmede kalmalarina, isletmeden
ayrilmamalarina baglidir. Calisanlar isletmeye ne derece bagliysa isletme de o derece glgli
olmaktadir. isletmeler, yasamini devam ettirmek ve piyasadaki konumunu korumak,
gelistirmek icin calisanlarinin isletmeden ayrilmasini 6nlemeye calisir (Cetin Girkan,
2006:5). Orgitsel baghlik, isletme hedeflerine ulasmada kritik 6neme sahip unsurlarin en
basinda gelmektedir. Bu sebeple bditiin isletmeler ¢alisanlarinin baghlik dizeylerini pozitif
yonde artirmak istemektedirler. Clnku orgltsel baglilik, ¢alisanlari problem olusturan kisiler
olarak degil, problem cozebilen, ¢6zumin bir parcasi olan bireyler haline getirmektedir
(Egilmezkol, 2011:35). Orgitsel baghilik kavrami, bir calisanin isletmesine Kkarsi hissettigi
bltlinlesme derecesini ifade etmektedir ve bir isletmeye duyulan glven ile baglilik
derecesinin ylksekligi calisanin isten ayrilma niyetinin azalmasina neden olacaktir. Aslinda
orgutsel baghhk calisanin iten ayrilma veya iste kalma niyetinin belirleyicisidir (Saglam Ari,
2003:7). Calisanlar isletme ve calisma arkadaslarina ne kadar gtiveniyor ve kendilerini rahat
hissediyorsa, ihtiyaclari karsilaniyorsa isletmeden memnun olma ve mutlu ¢alisma imkanlari
olacak ve isten ayrilma egilimleri azalacaktir. isletmeye bagli calisanlar ise isletme icin
istenilen oranda is glcl devir hizi anlamina gelmektedir.

Isletmeler ve stratejik insan kaynaklari yonetimi calisanlari, birer 6rgiit insani haline
getirmek icin calismalar yapmalidir (Cetin Giirkan, 2006:10). isletme bunu sagladii takdirde
calisanlari da isletme icin sarfettigi caba ve emegin, kazandigi statiinlin ve paranin isletmeden
ayrilinca kaybolacagini disunerek isletmeden ayrilmak istemez (E§ilmezkol, 2011:38). Yani
calisanin sadece isletme igin calistyor olmasi degil isletmeye aitlik hissetmesi icin stratejiler
gelistirmelidir.

Calisanlarin baglihgi, érgutsel baghlik, calisanlarin yaptiklar isten, arkadaslarindan ve
isletmelerinden memnun olmalarina baglidir. isletmelerine yaptiklari yatirimlarin karsihgini
alabildiklerini hissettikleri 6lctide isletmelerine bagll kalacak ve ayrilmak istemeyeceklerdir.

Calisanlar isletmelerine yaptiklari yatirimlarin karsihigini alamadiklarini hissettikleri anda
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isten ayrilma niyeti olusmaya baslayacaktir. Bunun yaninda dikkat edilmesi gereken konu
calisanlarin isletmeye gereginden fazla yani asiri baghliklarinin olusmamasidir. Cinki boyle
bir durumda isletme icin bir deger olusturamayan calisanlarda hala isletme de kalmaya devam
edecek ve is goren devir hizi istenilen 6lclide olmadigi gibi negatif egilim gdsterecektir.
Sonucta tipki yeni bir calisanin ise alinmasinin isletmeye fazla maliyet yukledigi gibi gerek
duyulmadigi halde kalan calisanlarin da fazladan ve istenmeyen maliyetler olusturmasi s6z
konusu olacaktir (Cetin Giirkan, 2006:14). Zaten bir isletmede 6rgutsel bagliligin yiksek
diizeyde olmasi sikhkla istenen bir durumdur. Clnkul isletmeye duyulan bagliligin pozitif
dizeyde artmasi calisanlarin motivasyon ve performanslarini arttiran onlari isletmeden
ayrilma niyetinden vazgeciren bir gelismedir (Egilmezkol, 2011:38). Orgiitsel baglilik ile bir
calisan isletmeye karsi 0zdeslesme ve batlinlesme hisseder (Yilmaz, 2015:57). Bdylece
isletmenin karhhgini veya zor durumda olmasini kendisi yasiyormus gibi benimseyerek
isletme icin ¢ok daha fazla calismaya 6zen gosterir.

isletmelerin  basarili  sayllmasi  yalnizca sahip olduklari insan kaynagini
uzmanlastirmakla olmaz. Ayrica érgitsel bagliligi nasil harekete gecirdikleri, nasil bir strateji
gelistirdikleri ve calisanlarina verdigi degerin sonucu olarak degerlendirilebilir. Glnumiz
rekabet ortamina ve de degisime ayak uydurabilmek icin isletmelerin calisanlari ile olan
iliskilerini  duzenlemesi, onlar isletmede tutacak sekilde yeniden revize etmeleri
gerekmektedir (Bagcioglu, 2017:73). Ayrica isletme bu iliskileri duzenledikce isletme
cahisanlar kendilerini bagli olduklari isletme ile adlandirmaya baglar, islerine daha siki ve
ozverili yaklasir, katilim gostermekte bulundugu isletme ve ortamin parcasi haline gelirler
(Cukur, 2017:18). Bunun kacinilmaz sonucu da artan basari, Uretimde katma deger atis,
mutlu ve kazanan calisan, kazanan ve rekabet gticu yiksek bir isletme olur.

isletme calisanlarinin isleri ve bagh bulunduklari organizasyonlari hakkinda her
zaman iyi distndukleri séylenemez. Onemli olan nokta, isletmelerin bunun farkinda olup
stratejik insan kaynaklari yonetiminin bu olumsuz duygulari pozitif duygulara ¢evirmek icin
calismalar yapmasidir. Tam olarak isletme ve 6rgut baghhgr da bu noktada ortaya cikar.
Cunka orgatsel baghhk, calisanlarin isletmeye karsi olumlu duygular beslemesi ve isletmede
srekli olarak kalma istegi olarak tanimlanabilir (Uranbey, 2018:48). isletme tarafindan
desteklenen, kendini guven iginde hisseden c¢alisanlarin almis oldugu goérevler isletme igin
olumlu gelismeler saglayacaktir (Bozgiil, 2018:32). Ayrica orgitsel baghlik calisanin
isletmesi ile arasinda olusturdugu kimliksel birliktelik ve bagliligin tamamidir (Gdlten,
2018:5). Buna gore isletme tarafindan calisanlara yapilacak her tirlt pozitif yatirimlar ile

onlara verdikleri firsatlar isletme baglhhg! ile daha verimli ve daha Kaliteli sonu¢ olarak



"7

isletmeye donecektir. isletme icinde calisanlarin moral ve motivasyon diizeyleri, isletme
tarafindan olusturulan orgitsel baghhiklari ve verimli calismalari ile dogru orantilidir (Gilten,
2018:11).

isletmeler 6rgut kdltard ve orgitsel baghhk olusturmada ise alim ve oryantasyon
sirecinin ¢ok 6nemli oldugunu kavramislardir. Calisanlarin ise girmeden 6nceki beklentilerin
isletme tarafindan karsilanmasi ve rollerin belirgin olmasi 6rgitsel baglihkla pozitif
iliskilendirilmektedir (Caki, 2017:34).

PsteB.5. Ayrilma Niyeti ve Calisanlari Elde Tutma

Calisanlarin isletmeden ayrilma niyeti istifa ile sonlanmasa da isletmeler agisindan
olumsuz sonuglar ortaya koyan bir kavramdir. Calisanlarin isten ayrilmasi ise isletme igin
ciddi finansal kayiplar ve ekstra maliyetler anlamina gelmektedir (Uranbey, 2018:65). Bu
yuzden isletmeler kendileri icin bir deger ifade eden, ciddi calisan ve artik kalifiye sayilacak
bilgili calisanlarini kaybetmek istemezler. Bu durum rekabet giciuni kaybetme anlamina
gelmektedir.

isletmelerin kendi calisanlarini birer kiymet olarak degil de nesne gibi gérmeleriyle
cahisanlar kendilerini gosterememekte, degderli olduklarini hissetmemekte ve bunun sonucunda
da isletmelerinden ayrilmaya karar vermektedirler (Bilici, 2017:27). isten ayrilma niyetini,
isyeri ve calisma kosullarindan, calisma arkadaslarindan memnun olmayan c¢alisanlarin o
isletmeden kopma adina gostermis oldugu tavir olarak tanimlamak mimkindir (Uranbey,
2018:67). isten ayrilma calisanlarin geri cekilme tutumlari arasinda yer almaktadir. Calisanlar,
cevresel olaylari gegmis bilgi ve tecrlbeleri ile buttinlestirerek yorumlama yaparlar. Kendi i¢
dinyalarinda mevcut andaki is durumu ile kendi deQerleri ve isteklerini igeren bir
karsilastirma sureci baslatarak, bu slrecin sonunda belirli bir is ve meslek doyumu
seviyesinde olduguna ikna olursa, var olan durumunu devam ettirmeyi distndrek, isletmede
kalma isteginde olur. Aksi takdirde farkli is ve isletme alternatiflere yonelir. Sonu¢ olarak
isten ayrilmaya karar verebilir (Glinday, 2016:22). Bu karar isletmenin en basindan itibaren
engel olmaya calistigi karardir. Bu yuzden isletmeler calisanlarin bu karari vermeden 6nceki
streclerinde stratejiler belirlemeli ve calismalar yapmalidir ki, ¢alisanlarin isletmeye, isine ve
calisma arkadaslarina olan baglihgi ile motivasyon duizeyleri zarar gérmeden c¢alismalarina
devam etsinler.

Isten ayrilma iste§i yiiksek olan calisanlarin bunu hayata gecirme olasiliklari da fazla

oldugundan, calisani ayrilma istegine iten faktorlerin iyi analiz edilmesi ve éniine gegebilecek
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tedbirlerin alinmasi gerekmektedir. isten ayrilma niyetinin en giclii gostergelerinden biri is
tatminidir (Giinday, 2016:23). is doyumuna ulasmayan calisanlar kendilerini isletme icin
gereksiz hissedecek ve bu durum motivasyon disukligune neden olacaktir. Bu ylizden
isletmeler calisanlarinin is ve is disi bireysel ve grupsal ihtiyaglarini iyi incelemeli ve ¢ikan
sonuclara gore esnek diizeyde stratejiler belirlemelidir.

Ayrica postmodern yaklasimlara gére ¢agimiz toplumlarini betimlemek icin kullanilan
ifadeler; cesitlilik, sureksizlik, degisiklik, tutarsizlik, sosyal kuramlarin fonksiyonlarinin
farklilasmasi, gucun kaynaginin belli olmamasi, kiresellesme, isyeri farklilasmasi, kilttrel
farkhihklar, kictulme hakkinda artan biling, uluslararasi karmasik aglar ve ortakliklar gibi
yasanan yeni gelismeler calisanin isletmeye guvenmesinde énemli bir unsur haline getirmistir
(Ozbek, 2006:18). Stratejik insan kaynaklari yonetiminin en temel amaci, calisanlarin
maksimum c¢iktiyr almasi ve isletmeye katkilarinin en (st diizeyde olmasidir. Ayni zamanda
ise dair fiziki sartlar1 dizelterek is kalitesini arttirip calisanlarin bundan maksimum fayda
saglamalarina firsat tanimalidir (Tuncer 2017:44). Stratejik insan kaynaklarl yonetimi
planlamalari yaparken calisanlarini elde tutmayi basarabilmek ve onlarin isten ayrilmasina
neden olacak sebepleri ortadan kaldirmayi basarabilmelidir. Stratejik insan kaynaklari
yonetimi bunu basarabilirse isletme de calisanlarda hep birlikte ortak kazan¢ saglayarak daha
cahisilabilir bir is ortami olusmus olur. Boyle ortamlarda ¢alisan bagliligi olusturacagindan
calisanlari elde tutma faaliyetleri adina da basarili isler yapiimis olmaktadir.

Calisanlari elde tutmak icin her bir ¢alisanin bireysel olarak isten ayrilma nedenlerinin
analiz edilmesi ve bunlarin 6niine gecmek icin projeler gelistirilmesi gerekmektedir. isletme
strateji uzmanlarinin Gzerine durmasi gereken 6nemli konularin basinda da yine isten ayrilma
sebepleri gelmektedir. Daha en bastan bir calisanin isten ayrilma sebepleri engellenirse ve
onlar igin tesvik edici planlar gelistirilirse 6zellikle istenilen yetenek ve diizeyse calisanin elde

tutulmasi saglanmis olur.

251.3.6. Karakteristikleri

Is Karakteristikleri Teorisi, temel bazi o6zelliklerin is yasaminda daha yiksek
motivasyon, is tatmini, genel olarak yuksek performansi ve dusik isgoren devir orani
sagladigl yargisina dayanan bir teoridir. Genel olarak bu teoride; beceri cesitliligi, is
batanlagu, isin 6nemliligi, 6zerklik, geri bildirim, baskalari ile etkilesim ve diger faktorlerden

geri bildirim olmak Uzere yedi farkli unsur goze carpmaktadir (Cicek, 2013: 67 ).
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Calisanlarda is karakteristikleri teorisinde yer alan unsurlarin bulunmasi calisanlari
icsel olarak guduleyerek, onlarin motivasyonunu disaridan gelecek herhangi bir 6dile gerek
kalmadan kendi i¢ dunyasinda saglayarak mevcut islerine daha siki sariimasina ve daha dnce
sergiledigi performansindan daha yiiksek bir performans ortaya koymasina neden olmaktadir.

Her insan farkh Ozellikte ve karakterdedir. Bu yuzden bazen calisanlar diger ¢alisma
arkadaslarin gore daha 6n planda olma, sayginlik kazanma gibi is karakteristiklerini ytksek
ucrete tercih ederler. Bu calisanlar igin isletme tarafindan verilen bir takim maddi 6duller
isletmede kalmak ve islerini devam ettirmek icin yeterli degildir. Bu calisanlar isletmede
kalma ve galismaya devam etme kararlarini is karakteristikleri tercihlerinin isletme tarafindan
saglanip saglanmadigina bakarak karar verirler (Cicek, 2013:66). Bu ylzden is gdren devir
hizini istedigi oranda sabitlemek ve kendi istedigi ¢alisanlari elde tutmak isteyen isletmeler
stratejik insan kaynaklari planlamalarini yaparken bu durumu da g6z 6niine alinmalidir.

Calisanlarin hayattan ve isletmeden beklentileri hicbir zaman ayni olmayacaktir.
Calisanlar igin hayatlarini devam ettirmek adina Ucret ciddi bir belirleyicidir. Ancak bazi
calisanlar icin ticret kadar 6nemli olan sayginlik elde etme, ¢alisanlar arasinda daha fazla soz
sahibi olma, grup arkadaslarini ve isletme yoneticileri adina inisiyatif kullanabilme gibi is
karakteristikleri onlarin is ortamlarinda daha mutlu galismasini saglayacak ve kendilerini daha
fazla isletmeye ait hissettirebilecektir. Stratejik insan kaynaklari yonetiminin ¢ahisanlarini iyi
tanimasi ve onlara aitlik hissi uyandiracak her tirli etken ve unsuru géz 6niinde bulundurmasi
gerekir. Bu ylzden is karakteristikleri unsurlarinin ve her bir calisanin isletmeden
beklentilerinin incelenmesi c¢alisanlari elde tutma faaliyetleri adina yerinde bir calisma

olacaktir.

Digitsel Iletisim

insanlar yasamlarini devam ettirebilmek icin iletisim kurarlar. Farkli bicimlerde de
olsa hayatin her aninda iletisim vardir. insanlar cevresindeki olaylara goére ve iletisim
sayesinde bir sonraki adima karar verebilir. isletmelerde tipki insanlar gibi tim yasamsal
faktorlere iletisim sayesinde cevap vermektedir (Haman, 2016:31).

isletmelerde higbir is ve gorev iletisim olmadan yapilamaz. Bu yizden iletisimin
dogru ve etkili olmasi isletme ¢alismalarinin saglikh bir bicimde yaruttlmesi agisindan kilit
sayilacak bir faktordur.

Gunumoz isletmelerinin ayakta kalabilmesi, faaliyetlerini en etkili bir bicimde

yapabilmesi icin iletisimi tim ydnleri ile kullanabilmesi gerekmektedir. isletmenin ortaya
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koydugu ortak amaclara ulasilabilmesi icin tim paydaslari arasinda orgitsel iletisimin ¢ok
guclii olmasi gerektigi genel bir gerceklik durumundadir (Kaya, 2016:9). Orgiitsel iletisim, bir
isletmede rutin faaliyetlerin yuruttlmesini saglamak ve isletmenin hedeflerini gerceklestirmek
amaciyla, isletmenin unsurlari ve gevresi arasindaki her tirlt bilgi ve disunce alis verisidir
(Dereli, 2010:58). Yine farkli bir tanimlamaya gore o¢rgutsel iletisim, iki veya daha fazla
calisani ayni amag icin bir araya getiren, calisanlarin belirlenen bu amaci gercgeklestirmek icin
yapmis olduklari her turli etkinliginin birbirleri ile paylasiimasidir (Ozenir, 2015:7). Orgiitsel
iletisim, hangi 6lgekte olsun bitiin isletmelerin can damaridir. iletisim, isletmelerin en degerli
unsuru olan calisanlari bir arada tutmasi ve tum isletmenin maksimum seviyede calismasi
adina son derece onemlidir (Ozkiligci, 2011:58). isletmelerin canhi bir varlik oldugu
varsayimindan yola cikilarak; devamhliklarini saglayabilmek icin cevresini dogru analiz
etmesi ve iliskilerini dogru yurutmesi gerektigi ifade edilmektedir. Cevresi ile kurulabilecek
tim iliskiler ise dogru iletisim sayesinde olabilecektir. Ayrica isletme ici isleyis ve diizenin
saglanabilmesi, yonetim fonksiyonlarinin koordineli ve uyum icgerisinde c¢alisabilmesi igin
iletisimin iyi olmasi gerekmektedir (Dereli, 2010:58). Isletmelerde biitin yonetim
fonksiyonlarinin dogru bir bicimde calismasi iyi bir iletisim sisteminin sonucudur. iletisim
sisteminin iyi ve etkili oldugu isletmelerde planlamanin yapilmasi, faaliyetlerin yir(tilmesi,
koordinasyonun saglanmasi isletmede adina zor olmayacaktir (Ozkiligel, 2011:59).

Bir organizasyonda oOrgutsel iletisimin hedefi, isletmede bulunan departman ve cesitli
boltimler arasinda karstlikl iliski kurmak ve gelistirmektir (Dereli, 2010:60). Orgiitsel iletisim
sayesinde isletmenin hedeflerine ulasmasi icin gerekli olan buttin Gretim ile yénetim sureci,
planlama, koordinasyon ve denetimler saglikli bir bicimde koordine edilerek daha hizli bir
calisma, cevresel degiskenlere karsi daha kolay uyum gosterme sureci gerceklestirilir
(Aydinoglu, 2016:14).

isletmelerin calisanlarl yonetmek ve isletmeye olan bagliliklarini arttirmak icin etkili
iletisim gercegine biyilk onem vermeleri gerekmektedir (Ozenir, 2015:92). Ciinkii isletme
icerisinde iletisimin gicli olmamasi, kisilerin ya da ekiplerin isletmeden daha 6nemli
sayllmasl, bilginin kendine saklanmasi ve paylasilmamasinin ¢alisanlari daha gigli kilacagi
gibi yanlis bir inanis bulunmaktadir (Ozkiligel, 2011:75). Bu inanis galisanlar ve isletme igin
ciddi bir tehlike olusturur. isletmelerin calisanlari elde tutmasi adina ataca§i stratejik adimlara
blyik 6lcude zarar verir. Cunki bir isletme her turli degisime, yeni hedefler belirlemeye ve
ataga gecmeye ancak calisanlar ile uyumlu ve bir bitin olabildigi 6rglt iklimleri ile acik

iletisim sayesinde ayak uydurarak calismalar yapabilir.
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Orgutlerde iletisim yoneticilerin calisanlarina is yaptirabilmek icin kullandii temel
yonetim araclarindan biridir. isletmeler agisindan vazgegilmez bir kavramdir (Ozenir,
2015:7). Cahsanlarini elde tutabilmek igin stratejik karar vermek ve bunlari sorunsuz
uygulamak isteyen isletmelerin ilk yapmalari gereken islem 6rgutsel iletisimin sorunsuz ve
saghkh bir bigcimde yapilmasini saglamak olmahdir. Kurum duzeyi degiskenlerin etkilenmesi
stirecinde calisanlar arasi iletisim etkilenecegi icin calisanlarin isletmeye olan baglhliklarinda
da bir bicimde rol oynayacaktir.

Bu yizden orgltsel iletisimi gelistirmede; givene dayal bir iklimin olusturulmasi,
uygun iletisim araclarinin kullanilmasi, iletisim kanallarinin arttiriimasi isletme ici iletisimi
kuvvetlendirerek isletmeleri daha basarili kilmaktadir (Ozkiligel, 2011:75). Cunkii orgiitsel
iletisim sadece isletme calisanlari ile yoneticileri arasinda degil isletmenin yapilanma
asamasinda i¢ veya dis, yakin ya da uzak tim cevreyi ve paydaslari igine alan ¢ok yonli bir
iletisim sistemidir. isletmeler orgiitsel iletisim sayesinde hatalari en az indirerek milkemmele

yakin sonuclar ortaya koyabilmektedir (Altmkan, 2018:35).

2.1.3.8 Kurum Kultira

Is yasaminda artik sadece rutin bir Gretim yoktur. isletmeler canli ve cevreden
etkilenen birer varlik olarak gérilmektedir. isletmeler, kendisini olusturan paydaglar arasi
birlikteliginin kalitesine gore degerli olmakta veya is yasamina adaptasyon acisindan
zorlanmaktadir. isletmelerin misyonunu gerceklestirmeye baslamadan once kendisine ait
degerlerin neler oldugunu belirleyip bunu calisanlarina aktarmasi atilacak ilk stratejik adim
olarak degerlendirilebilir.

isletmelerde liderler cok farkli kiiltiirel deger ve olgulari isletmenin yararina olacak
sekilde harmanlayip, calisanlarina dogru bicimde aktarabilirse isletme adina ¢ok faydali bir is
basarmis olacaktir. Cunkd kurum kaltdrd, toplum kiltdrinin bir Griind ya da alt kiltaradar.
Her bir calisan da toplumun yapitasini olusturdugundan isletme yoneticilerinin bu durumu
dogru analiz etmesi gerekir. Clnku kurum Kaltirind olusturabilmis bir isletme rekabet
yarisinda ©6ne gecmis demektir (Sucubasi, 2008:18). Bunun yaninda kurum Kkaltiri
sirdirilebilirlik ile ilgilidir isletmelerin cok degerli bir sonucu ortaya koymasi bir basaridir
ancak bunu devam ettirebilen isletmeler ayakta kalabileceklerdir. Bu ylzden de kurum
kaltard olusturmak devamlilik igin atilmis bir adimdir (Geng, 2014:7).

Kurum kaltard, isletme igerisinde calisanlarin bilingli ya da bilingsiz olarak

hareketlerine yon veren bir olgudur. Kurum kadltard, her bir c¢ahisanin kararlarini,
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davranislarini ve bunun sonucu olarak da performans derecesini yonlendirmesi ile diger
calisanlar ile ortak bir paydada bulusmasi agisindan énem arz etmektedir (Sucubasi, 2008:22).
Benzer bir goris ise kurum kdltiriind, bir isletmenin tim calisanlari tarafindan paylasilan
deger, inang, tutum ve davranislarin tamami olarak ifade etmektedir (Geng, 2014:9). Ve
kurum kadltarinin temelinde isletme calisanlarinin kendi aralarinda isbirligi yapabilmesi
vardir (Sertpolat, 2013:11). Calisanlari icin biz duygusunu olusturan ve bunu bir kurum
kaltard haline getiren isletmeler teknik bir deger olarak calisanlarin olusturdugu yiiksek katma
deger ile daha ciddi rekabet avantajlar saglamis olacaktir.

Ayni zamanda kurum kultard, ic ve dis gevrenin getirmis oldugu sorunlarla micadele
etmek icin isletme tarafindan ortaya koyulan, 6grenilerek gelistirilen, derinlestirilen ve yeni
calisanlarin algilamasini, hissetmesini saglamaya calisan varsayimlarin yazili ve yazisiz hali
biciminde tanimlanmaktadir (Cicek, 2018:12). Olusturulmus bir kurum kaltird; bir isletme
icinde yer alan temel dustinceler, degerler, tavirlar, genel davranis kaliplari, semboller,
kahramanliklar ve teknoloji gibi unsurlari kapsayan genis bir kime gibidir (Sertpolat,
2013:12).

Oyle ki kurum kaltiirii, bir isletmede konusulan ve konusulmayan biitiin distince ve
tutumlari igine alan genis bir yapiya sahiptir (Geng, 2014:37). isletmeye ait tlim paydaslar icin
bir kimlik olusturur (Sucubasi, 2008:22). Bu durum isletmeye bagllik ve isletme de kalma
niyetinin devami agisindan hayati éneme sahiptir, isletmeye aitlik hissi olusturacak bu kimlik
sayesinde calisanlar kendilerini isletmeye ait hissederken isletmelerinde is gucu devir oram
istedikleri diizeyde kalabilecektir.

isletme yapilari incelendiginde basarili olan isletmelerin genel ozelliklerinde kurum
kilturlerini olusturabilmeleri vardir. Agik bir misyona sahip olduklarn gozukir (Geng,
2014:32). Calisanlarina amagclarinin ne oldugunu kurum Kkulttrd ile aktaran bir isletme

belirledigi vizyona ulasabilecek stratejilere baslamistir.

RinkAme ve Sosyal Aktivite Alanlari

Bir calisan isletme ile yaptigi sdzlesme kapsaminda ¢alismayi Ustlenmesi ile birlikte
dinlenme hakkini da elde etmis sayilir (Akyigit, 2006:865). Dinleme ve ise gecici siire mola
verme isgilerin motivasyonlarinin yikselmesinde 6nemli bir yere sahiptir. Clinkl yasalarda
belirlenmis calisma saatleri boyunca bir ¢alisanin yorulmadan hatasiz ¢alismasi distnilemez.
Cahisanlarin haklarinin korunmasi, 6zel yasamlarina saygl ve kendisini yenilemesi agisindan

dinlenme slresi ve bu sureler icerisinde stres atabilece@i aktivite alanlarinin olmasi calisanlar
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ve isletme verimliliginin artmasi, mutlu ve isletmeye bagli ¢alisan olmasi agisindan oldukca
onem arz etmektedir (Keskin, 2008:5).

isletmelerin en 6nemli degeri insan unsurudur ifadesinden yola ¢ikacak olursak bu
degeri korumak icin ¢ahisanlarinin ihtiyaclarini karsilamak durumundadir. Calisanlarin daha
verimli daha pozitif ¢alisabilmesi icin is aralarinda dinlenme zamanlarinda mevcut isin
stresini atabilecegi sosyal aktivite ortamlarinin olmasi gerekmektedir.

Dinlenme ve sosyal aktiviteler ile ugrasma calisanlarin yararina olan bir haktir.
Dinlenme ve isten farkl bir aktivite ile ugrasma, diger ¢alisanlar ile serbest vakit gecirme
sayesinde tim calisanlar kaybettikleri enerji ve calisma istegini yeniden kazanma firsati
bulabilir. Dinlenme ve sosyal aktivite zamanlarinda calisanlar aileleri ile de vakit gecirme
firsati bularak, sosyal ve kilturel ihtiyaclarini karsilayabilme firsati bulmus olurlar (Keskin,
2008:6).

Zaten is kanununda c¢ahsanlar icin dinlenme hakki taninmistir (Karagdl, 2009:65).
Kanunun gerekliligi apacgik ortadadir. Cinki is kanununda yer alan dinlenme hakki;
calisanlarda belirli bir calisma saatinden soma olusan yorgunlugun sonucunda gelen
dikkatsizlik ve fark edememe sonucu ugrayabilecekleri is kazalarindan korur. Calisanin
bedensel ve zihinsel olarak iyiliginin devamliligini saglar. s tatminini artirarak ¢alisanin
isletmeden memnun olmasini ve isletmede kalmasini saglar. Calisanin sosyal yasama da
katimini  saglayarak, verimliliginin azalmasina engel olur. Yapilan isin Kkalitesinin
yikselmesini ve rakip isletmelerin 6nune gecilmesini saglar (Cengiz, Temir ve Erdin,
2011:4).

Calisanlar isyerlerinden yalnizca para ve somut basarilar beklemezler. Genelde
calisanlar islerini yaparken de sosyal etkilesim ihtiyaclarini karsilar. Calisanlarin zamanlarinin
cogunu is yerlerinde ¢alisarak gegirirler. Bu zaman diliminde isyerini zevkli ve eglenceli hale
getiren sosyal aktivitelerdir. Yani calisanlarin is arkadaslariyla, yetkililerle ve hatta
yoneticileriyle i¢ ice etkilesim halinde olmalari durumudur. Calisanlarin tatminine de 6rgutsel
baghhklarina da en ¢ok etki eden faktor is yerindeki sosyal iliskiler ve aktivitelerdir. Bir
isletmede calisanlar bir arada olmaktan ne kadar memnun ise ve ne kadar ¢ok bir araya gelip,
birlikte bir seyler paylasiyorlarsa calisanlarin is tatmin diizeyleri de o 6l¢lide artmakta ve
isletmede kalma istekleri de pozitif yonde gelismektedir. Calisanlar igin, birlikte ¢alistiklari is
arkadagslarinin ayni deger ve tutumlara sahip olmalari ginlik yasamlarinda surtlismeleri
azaltacagindan is tatmini kaynag@! kabul edilmekte ve isletmeye verdigi degerde artarak devam
etmektedir (Turk, 2007).
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Dinlenme ve sosyal aktivite alanlari ilk bakista isletme icin zaman kaybi gibi gozikse
de ortaya konan isin niteligini, kalitesini, degerini ve taklit edilemez olmasini saglayan en
onemli unsurlardan biridir. Yeterince dinlenmis ve sosyal bir takim ihtiyaclarini karsilamis
calisanlar daha fazla moral motivasyon ile calisir. Bltun calisanlarin iletisimi ve anlayis
dereceleri yorgunluk ve stres ortamina kiyasla maksimum seviyede olur. Zaten bu da hem
isletmeye hem de calisana en yiiksek derecede kazanc saglayacaktir. Dolayisi ile calisan
isinden ve isletmesinden memnun, isletme de Uretimden ve c¢alisanlardan memnun olur ki
bunun sonucunda da calisanlar isletmede kalir isletme icin is goren devir hizi istenilen

seviyede kalmaya devam ederken fazladan maliyetlere katlanma gereksinimi ortadan kalkar.

2.1.3.10.Sendikalasma

Calisanlarin sosyal haklarinin en basinda oérgitlenme hakki yani sendikalasma hakki
gelmektedir. Cahlisanlar bu hak sayesinde sendika kurma, serbestce sendikalara tiye olma ve
sendikal micadelelerde bulunma faaliyetlerini ydrGtebilirler. Bu kapsamda beden veya fikir
ile cahisanlar, sosyal ve ekonomik haklarinin korunmasi amaciyla sendikalasmasi anayasal
haklar arasinda yer almaktadir (Léle, 2012:32). Gunimiz is ortamlarinda calisanlarin
haklarinin devlet ile birlikte kurulan sendikal 6rgutler tarafindan temsil edilmesi ihtiyaci da
bir rutin haline gelmistir (Bal, 2016:100).

Gelisim agisindan bakacak olursak sanayi devriminden gunimize gelene kadar
cahsanlarla birlikte 6zdeslesmis olan sendika kavrami, ilk defa ingiltere’de iscilerin genel
gecer cikarlarini korumak icin kurulup gelisen sosyal amagh kuruluslarin ortak yaptiklarini
anlatmak icin kullaniimistir. Sendika kavrami, genel bir ifade ile calisanlarin toplumsal ve
ekonomik ¢ikarlarini savunan, onlarin yasam ve galisma kosullarini gelistirmeyi amaglayan
mesleki orgutler seklinde tanimlanmaktadir. (Bulama, 2010:12).

Sendikalasma fikrinin olusmasinda c¢alisanlarin mevcut durumlarini sendikaya Uye
olarak degistirebileceklerine olan inanclari vardir. Eger c¢alisanlar, sendikalasmanin onlari
memnun edecek calisma ve ekonomik kosullari meydana getirecegine inaniyorlarsa sendika
uyesi olmak isteyeceklerdir (Bulama, 2010:14). Sendika uyesi olduklarinda kendilerini
isletme karsisinda daha guclu hissedecek ve islerine daha bagh calisacaklardir. Bu noktada
isletmelerin calisanlarinin haklarint ve onlarin ihtiyaclarini karsilama orani sendikal
faaliyetlerin isletme icerisine ne kadar girebilecegini belirler. isletmeler calisanlarini bu haklar
konusunda Ozglr birakir bunun yaninda da calisanin bir sendikaya ihtiya¢ duymadan

ihtiyaclarini karsilarsa, calisanin isletmeye olan baglhligi ve giiveni de o oranda artacaktir.
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Sendikalasma c¢alisanin hukuki hakki olmasina ragmen calisanlarini bir kiymet, bir deger
olarak goren isletmeler sendika soylemlerine gerek kalmaksizin calisanlari icin bir deger
olusturmalidir. Kisa dénemde bu ihtiyacglarin karsilanmasi bir maliyet unsuru gibi gozikse de
uzun dénemde c¢alisanlarini elde tutma adina farkh maliyetlere katlanmayacak, yeni calisanlar
bulup isletmeye kazandirmak icin yine farkli maliyet kalemleri de ortaya c¢ikmayacaktir.
Boylelikle hem c¢alisanlarini mutlu edip daha kaliteli sonuclar elde edecek, onlari isletmede
tutacak hem de karlihigini arttirirken maliyetlerini de dustrecektir.

Ayrica farkli bir acidan bakacak olursak isletmelerin en 6nemli kaynagi sayilan
insanin kendisini bir gruba bir 6rgte ait hissetmek icin bile sendikalasma yoluna gidecegi bir
gercektir. isletme yéneticileri ve stratejik insan kaynaklarl yénetimi calisanlarinin sendikal

haklarina saygi duydugu stirece de daha fazla gliven olusturacaktir.

galisanlari Elde Tutmak icin Gésterilecek Cabanin Stratejik Boyutu ile Calisanlari
Elde Tuttuktan Sonra Ortaya Cikacak Yararin Stratejik Boyutu Degerlendirmesi

Cahisanlar elde tutmak icin gosterilecek cabanin stratejik boyutu ile calisanlari elde
tuttuktan sonra ortaya cikacak yararin stratejik boyutu isletmeler tarafindan ¢ozimlendiginde,
hangi tarafin isletme adina uzun dénemde daha avantajli ve katma degerli oldugu ortaya
¢ikacaktir. Bunun yaninda stratejik insan kaynaklari yonetiminin de sistemli calismasinin
isletmeye olan katkilari da ortaya ¢ikmis olacaktir.

Butlin is sektorleri tarafindan bilinen calisanlar elde tutma adina atilacak stratejik
adimlarin maliyetinin, uygun calisanlari bulmak ve onlari ise alistirma streci maliyetlerinden
daha dustk oldugu gercekliginden yola ¢ikacak olursak isletmelerin en rasyonel Kkarari
vermesi beklenecektir. Clnki ginimuz isletmelerinin rekabet etmesi ve ayakta kalmasi icin
sadece rasyonel stratejiler gelistirmesi ve adimlar atmasi yeterli degildir. Bu stratejilerin
uygun cevre analizlerinden sonra proaktif bir sekilde planlanarak yapilmasi beklenir. ste
calisanlan elde tutma basarisi ve is goren devir hizinin istenilen duzeyde seyir etmesi bir
isletme icin en kiymetli degerli olan insan kaynaklari faaliyetlerini dogru gercgeklestigini
gosterir. Boylece isletmeler kurum ici dalgalanmalari kolaylikla atlatarak, bu tip krizlere
aylracagl zamani yeni stratejiler gelistirmek veya yeni firsatlar bulmak icin harcama olanagi
yakalarlar.

Bir isletmenin calisanlarini elde tutmak icin attigi adimlarin stratejik boyutu sadece
maliyetlerin disik olmasi ile agiklanamaz. Maliyetleri dusiirmesi isletme adina elbette

onemlidir. Ancak esas énemli olan galisanlarin isletmenin birer degeri her birinin isletmenin
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birer paydasi oldugunu ve onlar icin yapilan bir stratejik planin aslinda isletmenin direk olarak
misyonunu etkiledigi gerceginin gorilmesi gerekir.

Ozellikle insan psikolojisinin hatta ihtiyaclar siralamasinin énemli bir adimi olan aitlik
hissini isletmeye baghlik ile sonuclandirabilen isletmeler, ¢alisanlarin tam bagliliklarini
kazanarak ¢ok Onemli ve stratejik bir basari elde etmis olurlar. Bu durum sonucunda da
istedikleri zaman yenilikleri kolayca gerceklestirebilir, degisimin getirdigi  batln
karmasikliklarin tstesinden gelebilirler.

Asagidaki tabloda bir taraftan calisanlarin isletmeden ayrilmasinin sonuglari verilerek
onlari elde tutmak icin yapilacak stratejik planlarin ne kadar énemli oldugu anlatilmaya
calisiimis, diger taraftan da calisanlarini elde tutmayi basarmis bir isletmenin stratejik olarak
neler yapabilecegi, firsatlari degerlendirmede nasil 6ne cikabilecedi belirtilmistir. Calisanlari
elde tutma adina yapilacak stratejik plan boyutunun ne kadar énemli oldugu bir karsilastirma

ile aktarilmaya galisiimistir.

Tablo 2-2: Calisanlari Elde Tutma ve Stratejik Boyutlari

Calisanlari Elde Tutmak fgin Gosterilecek Calisanlari Elde Tuttuktan Sonra Ortaya

Cabanin Stratejik Boyutu Cikacak Yararin Stratejik Boyutu
e Bir calisanin ayrilmasi durumu ve  Stratejik insan kaynaklari
onun yerine ayni vasifta yeni birinin y6netiminin is tanimlari ve insan
bulunmasi zaman kaybina neden kaynaklari planlamasi fonksiyonu
olacaktir (Giinday, 2016:26). sayesinde dogru ise dogru calisani

bulunacagindan ve yine ise alim ve
norm kadro planlamalarinin dogru
yapllmasindan kaynaklanan pozitif
sonuglar ile isletme bu zamani yeni

plan ve projeler gelistirmek igin

kullanabilir.

e Yeni alinan calisanin isi 6grenmesi e Kurum  KkdltdrinG  benimsemis
icin ayrica bir calisan calisanlar ekip olusturacak ve daha
gorevlendirilecek bu durum da yuksek performansla daha Kkaliteli
zaman ve Qretimde dislise neden uretim yapabilecektir. Bu acidan

olacaktir. stratejik insan kaynaklari



Tse alim sdrecinin iyi tasarlanmamasi
isletme agisindan olumsuz sonuglara
ise giris
cikislar yasanacaktir. Bu durumda is

yol acacak ve surekli

goren devir hizinin istenilen dizeyde
olmasini engelleyecek hatta 6zellikle
tehlikeli

calisanlarin givenligi icin tehlikeli

gorevlerde batin
bir durum olusturacaktir. Ve bunlarin
yaninda her yeni c¢alisana is
guvenligi egitimi verilmesi gerekir

Cahsanlarin isten ayrilmasi isletme
icinde huzursuzluk c¢ikmasi given
zedeleyici bir sonucu dogurabilir.
Calisanlar agisindan da is guvencesi
olmamasi isten ayrilma niyetinin

ortaya ¢ikmasina neden olur.

Yeni baslayan calisanin isletmeye
uyum saglayamama riski

gerceklesirse gosterilen cabalarin
tamami bosa gitmis olacak ve streg

tekrar baslayacaktir.

yonetiminin performans degerleme
stratejileri cok 6nemlidir.
Stratejik insan kaynaklarinin isci

saghgr ve guvenligi  fonksiyonu
sayesinde verilen egitimler ve alman
onlemler sayesinde, calisanlar isin
tim gerekliligini 6grenmis durumda
oldugundan birbirlerine giiven icinde

ve ekip halinde rahatlikla galisabilir.

Stratejik insan kaynaklari
yonetiminin insan kaynaklari
planlamasi  fonksiyonu ile dogru

calisan secimin yapilmis olmasi ve

calisanlarinin mutlulugu icin
stratejiler  gelistirmesi  sayesinde
isletmenin  calisanlarina  deger

verdigi sonucunun ortaya ¢ikmasi
onlar i¢in umut vadeden bir isletme
imaji olusturacaktir.
insan

Stratejik kaynaklari

yonetiminin ige alistirma  ve
oryantasyon stratejilerini iyi
uygulamasi neticesinde c¢alisanlarin
isletmeye adapte olmasi ve uyum
saglamasi ile isletme agisindan zorlu
rekabet ortaminda bdyle bir risk
almak yerine, yeni firsatlar igin riske

girmesi cok daha yararli olacaktir.
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Calisanlarin isten ayrilmasi grup ve
takim c¢alismasi gerektiren islerde
grup  dinamigini  bozacak  ve

performansi disurecektir

Calisan bireysel olarak ayrildiginda
hayatini devam ettirebilmesi igin
gerekli olan gelirden mahrum
kalacak ve maddi veya psikolojik
sorunlar ile Kkarsilasacaktir. Bunun
yaninda isletme igin de ciddi bir
maliyet kalemi olusturan (cret
dengesinin kurulmamasi isletme igin
de fazladan

maliyet  niteligi

tasimaktadir.

Degisen c¢evre kosullarinda eski
usuller ve degisime diren¢ gosteren
calisanlarin ~ rekabet  anlaminda
yetersiz kalmasi muhtemel bir sonug
olacagindan yeni stratejiler, bazi
pozisyonlar igin yeni is tanimlari ve

daha egitimli calisanlar gerekebilir.

Stratejik insan kaynaklar

yonetiminin  etkili is  ortamlari
olusturma ve surdlrme stratejisi
sayesinde calisanlar iletisimi gucli
ortamlarda  fikirlerini dzglrce
belirtebilecek ayrica bazi rotasyon
uygulamalari ile de grup ici asin
uyumun  Ontine  gecilerek  yeni
fikirlerin ortaya ¢ikmasi igin de bir
calisma yapmis olacaklardir.

Stratejik insan kaynaklari
yonetiminin ucret yonetimi
stratejisini  dogru uygulayabilmesi
calisanlarin gelir saglamasi agisindan
kritik bir basari saglamis olacaktir.
Yine Stratejik insan kaynaklari
yonetiminin is degerleme fonksiyonu
sayesinde de (Qcret adaletsizliginin
ontine  gecilerek adil  davranis
gerceklestirilmis olacaktir. Ayrica
dogru Ucret stratejileri ile de isletme
ici ve isletme disi rekabet unsuru
olan bir konuda basari

saglanabilecektir.

Stratejik insan kaynaklari
yonetiminin ~ egitim  ve  Kariyer
gelistirme  fonksiyonu  sayesinde
calisanlarin  mesleki ve teknik

gelisimleri, kariyer yonetimi dogru

zamanlarda  yapilarak isletme
yetersiz insan kaynag@! ihtimalinden
kurtulmus olacaktir. Ayrica ilgili

isletme  kendisini  degisime daha



cabuk adapte edecek, organizasyonel
yapida  hiyerasik dizeyler ve
fonksiyonel alt birimlerde
gerceklesecek degisimler isletmeleri
saglam  bir zeminde basariya

tastyacaktir.
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UCUNCU BOLUM
UYGULAMA

Aftastirmanin Amaci

Yapilan birgok arastirma gostermektedir ki gicli insan kaynaklarina sahip olabilmek
isgoren devir oraninin yiksek degil, uzun vadeli ve kendisini 6rgutln bir parcasi olarak goren
calisanlarla saglanabilir. Verimli ve basarili bir stratejik insan kaynaklari modeli ise ¢alisan
baglhhgi ve bunun sonucu olarak is gorenleri elde tutabilme becerisine bagl olarak gelisim
gostermektedir.

Bir isletmenin stratejisi ne kadar iyi olursa olsun, planlarini ne kadar iyi yaparsa
yapsin is ve islemlerini yapan calisanlarin devir oraninin yiksek olmasi surekli olarak artan
bir maliyet getirmekte ve kaynaklar etkili ve verimli bigimde kullanilamamaktadir. Her yeni
calisan icin yapilan oryantasyon, egitim ve buna benzer calismalar isletmeler icin ¢6zilmesi
gereken ciddi bir zaman ve maliyet sorunu olarak her donemde karsimiza ¢ikacaktir. Bu
noktada stratejik insan kaynaklari yonteminin iyi planlanmis calisanlari elde tutma yéntemi
isletmeler igin hayati 6nem tasimaktadir.

Calisanlari elde tutma calismalari hem isletmelere hem de calisanlara ¢ok ciddi ve
faydali yararlar saglamaktadir. Oyle ki cahisanlari cesaretlendirmek, onlari tesvik etmek,
desteklemek ve ihtiyaclarina dogru cevap verebilmek onlarin isletmeye olan given
duygularini ve baghliklarini arttiracak ve ait olduklari yerde, isletmelerde ¢alismaya devam
edeceklerdir. Calisanlari elde tutabilmek icin calisanlarin motivasyonunu dogru yonde
strdurmek ve yonetmek nihai ama¢ olmahdir. Bu nedenle galisanlarin beklentileri dikkate
alinmali, onlara uygun ve mutlu olabilecekleri ¢alisma ortamlari sunulabilmelidir.

Bu calismanin amaci; calisanlarin mevcut olan ait olduklari kuramlarda galismaya devam
edebilme nedenlerini belirleme ve bu etmenlerde birey, grup ve kurum dizey uygulamalarinin
cesitliligini ve farkhihgini ortaya koymaktir. Yine bu arastirma ile cahlisanlarin elde
tutulmasinda isletmeler tarafindan yirdttlen uygulamalar ve bu uygulamalarin birey, grup,

kurum duzeyi ayrimi ve cesitliliginin tespit ve teshis etmek amaclanmaktadir.
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3.2. Arastirmanin Yontemi

Hizmet, Magazacilik ve Perakende Satis, Ulasim ve Akaryakit sektorleri icerisinden
kolayda ornekleme ile secilmis calisanlar arastirmaya dahil edilmistir. EK 1 ve 2 olarak
sunulan Tablo 2.1’ de yer alan ve arastirmaci ile danismani tarafindan galismanin ikinci
bolumunde gelistirilen birey, grup ve kurum dizeyi degiskenler ile kisisel, is ve kurumla ilgili
faktorler arasinda anlamsal iliskilerin siniflanmasina yonelik kategoriler arasindan soru
Olgekleri gelistirilmistir. Gelistirilen 0lgegin yizey gecerliligi arastirmacinin danismani
disinda insan kaynaklari yonetimi konusunda calisan iki akademisyenin degerlendirilmesine
sunularak, olusturulan sorularin 6lgllmek istenen yapiyr ne derecede olctigu ile ilgili
gecerlilik degerlendirmesi istenmis ve maddelerin uygun olduguna karar verilmistir. Daha
sonra gesitli unvanlardan kolayda 6rnekleme ile secilmis 24 calisana pilot ¢alisma kapsaminda
Olcek uygulanarak tamamlanma siresi, maddelerin anlasilabilirligi ve sorulan kavramlarin
anlasilmak istenenle ne derecede tutarli olduguna yoénelik geri bildirimde bulunmalari
istenmigtir. 24 katthmci icin 0lgedin ortalama tamamlanma siresi 6 dakika olarak
olcimlenmistir.  Grup dizeyi degiskenler ile ilgili bir ifadede katilimcilarin talebi
dogrultusunda kelime degisikligi gerceklestirilmis olup diger bltiin maddeler ve iceriklerin
gecerlilik icin uygun oldugu karari verilmistir. Tnsan kaynaklari yoneticileri icin gelistirilen
Olgek icin ise 3 insan kaynaklari profesyonelinden gorus alinmis, sorularin ilgili degiskenlerle
anlamsal olarak iliskili oldugu dogrulanmistir. Ayni 6lgcek yine iki akademisyenin
degerlendirilmesine sunulmus ve maddelerin gegerlilik agisindan uygun olduguna karar
verilmistir.

insan kaynaklari fonksiyonlarinin mevcut calisanlarin isletmede kalmasi ve diger
taraftan isletmede tutulabilmesi adina ne derecede etkili oldugu sorulari galisanlara ve insan
kaynaklari yetkililerine yonlendirilerek derecelendirmeleri beklenmistir.

Kurumda calisanlara ilk iki soruda mevcut ¢ahstigi kurumda kalabilmeleri igin énemli
olan etmenleri se¢cmeleri istenmis ve geriye kalan 9 soruda ise ait olduklari kurumdan,
gruplarindan, yaptiklari isten ve kisisel olarak kendileri ile ilgili beklentileri yansitabilecek
faktorleri 6nem derecelerine gore siralamalari istenmistir. insan kaynaklari yetkililerine ise ilk
iki soruda c¢ahsanlari kuramlarinda tutabilmek icin insan kaynaklari fonksiyonlarini likert
olarak siralamasi ve son soruda da ¢alisanlarin kurumda kalmasi ile olusacak yarari 1’ den 9’

a kadar siralamasi istenmistir.
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Elde edilen verilerin analizinde betimleyici istatistik bulgularindan yararlaniimistir. Bu
amacla frekans analizi ile her bir soru kategorisi icin verilen yanitlar yuzdelik degisimler ile
olusturulmus ardindan da agirlikli aritmetik ortalama degerleri elde edilmistir.

Bunun yani sira sirlama 6lcegi (ordinal) ile belirlenen degisken degerleri sperman
kolerasyona tabi tutulmustur. Calisanlardan elde edilen veriler arasindaki ikili iliskilerin
teshisi icin Ki Kare (Chi Square) ve kurum, grup, birey ile is odakli, kurum odakli ve kisisel
Ozellikler etmenleri acisindan veri dagiliminin kendi icindeki farkhligi icin Ki Kare
homojenlik testinden faydalanilmistir. Bunun yani sira c¢oklu gruplarin kategorileri ile
degiskenler boyutunda farkliligi parametrik bir test olan Kruskal Wallis testi ile incelenmistir.

Verilerin analizinde SPSS 22 ve Microsoft Office Excel 2016 yazilimlarindan

yararlantimistir.

3.2.1. Istatistiksel Analiz ve Yorumlar

Farkli sektorlere ait toplam 166 katilimci bir isletmede kalabilmek icgin nelerin
gerekebilecegi, hangi kriterlerin onlar icin en 6nemli oldugu yonindeki sorulara cevap
vermistir. 166 katilimcinin 57°si kadin ve 109" u erkektir. Bu calisanlara ait bulgu ve

degerlendirmeler asagidaki gibidir:

Tablo 3-3:Calismay! surdirme adina kurum ve isin tanimi agisindan gorece olarak daha
onemli olan kriter dagilimlari

Cinsiyet Yaptigim Yizde Calistgim Yizde Kisisel Ylzde Total Ylzde
is Kurum Ozellikler
Kadin 27 47,36 21 36,84 9 15,78 57 100
Erkek 46 42,20 44 40,36 19 17,43 109 100
Total 73 43,98 65 39,16 28 16,86 166 100

Farkli is kollarindan tercih bildiren ¢alisanlarin bir kurumda calismaya devam
edebilmek icin kendilerince 6nemli olan kriterin segmesi istenmistir. Kadin katilimcilardan
%47’si ve erkek Kkatilimcilarin %42’ si bir kurumda cgalismaya devam edebilmem igin
“yaptigim is” gorece olarak daha 6nemli cevabini vermistir. Yine kadin katihmcilarin %16’ si

ve erkek katilimcilarin %17°si de “kisisel 6zellikler” yanitini vermistir.
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Tablo 3-4:Calismay! surdiirme adina kisisel agidan gorece olarak daha énemli olan kriter
dagilimlari

L c
s 2 S £ g 9 E e B v
a @ = @ s @ —
|2 o £ 4 s R® 2 E - ¢ % S 5 6 ¢ ¥ IS kS
> -~ 8 > L 5 R s = < 5 ¢ ¢ S5 ° S
@ g 5 £ > < S > s 2§ i > = >
3 @ X o a > °
Kadin 17 30 11 19,12 29 50,88 57 100
Erkek 29 26,45 26 24 54 49,54 109 100
Total 46 27,71 37 22,29 83 50 166 100

Katilimcilardan bir kurumda ¢alismaya devam edebilmek icin kendilerince 6nemli
olan kriteri segmesi istenmistir. Kadin katilimcilardan %50’si ve erkek katilimcilarin %49’u
bir kurumda ¢alismaya devam edebilmem icin “yer aldigim kurum genelinde bana diisen
gereklilikler” gorece olarak daha énemli demistir. Yine kadin katilimcilarin %19’ u ve erkek
katithmcilarin %24’ U de “calistigim birim 6zelinde bana disen gereklilikler” gorece olarak

daha énemlidir demislerdir.

Tablo 3-5:20-30 Yas Aras! Lise ve Onlisans Mezunu kisilerin kurumda calismay! siirdiirme
adina kurum ve isin tanimi agisindan gorece olarak daha énemli olan kriterler dagilimlari

Cinsiyet Yaptigim is Ylzde Calistigi Yizde Kisisel Yizde Total Ylzde
m Kurum Ozellikler
Kadin 14 53,84 8 30,76 4 15,38 26 100
Erkek 10 33 14 47 6 20 30 100
Total 24 42,88 22 39,28 10 17,88 56 100

Lise ve Onlisans mezunu, 20-30 yas arasi Kisiler bir isletmede calismaya devam
edebilmek igin gorece olarak daha 6nemli olan kriterleri siralamis, kadinlar %53 ile “yaptigim
is” derken %15’i de “kisisel Ozellikler” demistir. Erkekler ise %47 ile “calistigim kurum” ve

%20 ile “kisisel dzellikler gorece olarak daha dnemlidir” demistir.

Tablo 3-6:20-30 Yas Aras Lise ve Onlisans Mezunu Kisilerin kurumda calismay siirdiirme
adina kisisel agidan gorece olarak daha 6nemli olan kriterler dagihmlari

X c 1

S @ £ o O £ o !

== = (23 T
. CEg § ©TEEB §E TESiz T OB
g T 2 5 o = 0 S < 5 &+ 3 o S
g &5 > s T3 e > 5 £ 31> g >
5 @ ¥ o @ > od
Kadin 6 2307 7 2692 13 50 26 100
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Erkek 9 30 6 20 15 50 30 100
Total 15, 26,78 13 2321 28 50 56 100

Lise ve Onlisans mezunu, 20-30 yas arasi kisiler bir isletmede calismaya devam
edebilmek icin gorece olarak daha énemli olan kriterleri siralamis, kadinlarin ve erkeklerin
%50’si “yer aldigim kurum genelinde bana disen gereklilikler derken, kadmlain %23 u
“birey olarak kendim ile ilgili gereklilikler” secenegini isaretlemistir. Erkek katilimcilarin

%23’ U ise “calistigim birim 6zelinde bana diisen gereklilikler” secenegini isaretlemislerdir.

Tablo 3-7:20-30 Yas Arasi Lisans ve Lisansustl Mezunu kisilerin kurumda calismay!
strdurme adina kurum ve isin tanimi agisindan gorece olarak daha énemli olan kriter

dagilimlan

o £ =
~ € S 2 E 3 2 3 3
< e N % = N o = N 2 Sl
= = = @ 35 =} (4] S 2
[ Q > c X > X N > >
£ ® O O
(@) >
Kadin 3 30 4 40 3 30 10 100
Erkek 5 38,46 6 46,15 2 15,38 13 100
Total 8 34,78 10 44 5 21,50 23 100

Lisans ve lisanststi mezunu, 20-30 yas arasi kisilerin bir isletmede calismayi
strdurebilmek igin gorece olarak daha onemli olan kriterleri siralanmis ve kadinlarin %40’
ile erkeklerin de %46 ‘si “calistigim kurum” gorece olarak daha 6énemli derken kadinlarin

%30’ u ve erkeklerin %151 “kisisel 6zellikler” demistir.

Tablo 3-8:20-30 Yas Arasi Lisans ve Lisansustl Mezunu Kisilerin kurumda galismay!
stirdiirme adina kisisel agidan gorece olarak daha 6nemli olan kriterlerin dagilimlari

4 c E
s 2 € o & S 3
) = . > @ - @
5 S 8 223 3% E2E:&£ 8 5 3
> T W 5 & F 0O g 3 < 3 ¢ 2 L >
5 > < $ = g8 > 5 £ 8 > >
O @ X o @ >
Kadin 4 40 2 20 4 40 10 100
Erkek 5 38,46 2 15,38 6 46,15 13 100
Total 9 39,13 4 17,39 10 43,47 23 100
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Lisans ve lisansisti mezunu, 20-30 yas arasi kisilerin bir isletmede calismayi
surdirebilmek icin gorece olarak daha énemli olan kriterleri siralanmis ve kadinlarin %40’
ile erkeklerin de %46 ‘si “yer aldigim kurum genelinde bana disen gereklilikler gorece
olarak daha énemlidir demistir. Bunun yani sira kadinlarin %20 si ve eikeklerin de /ol5 i

“calistigim birim 6zelinde bana disen gereklilikler gorece olarak daha 6nemlidii  demistir.

Tablo 3-9:31-40 Yas Arasi Lise ve Onlisans mezunu Kisilerin kurumda galismay stirdiirme
adina kurum ve isin tanimi acisindan gérece olarak daha 6nemli olan ki iterierin dagihimlari

Ry g B E . ~ .
15 E g 2 § 3 8 = 3 [ 5
> 2 5 w5 S (20 =] S >
] =3 > T X s ¥ N ~ i~
C ® O
O >
Kadin 2 28 3 43 2 29 7 100
2 3 50 6 100
Erkek 1 17 33
38,46 13 100
Total 3 23,07 > 38,46 5 :

Lise ve oOnlisans mezunu, 31-40 yas arasi kisiler bir isletmede calismaya devam
edebilmek icin gorece olarak daha onemli olan kriterleri snalamis, kadmlar /043 ile
“calistigim kurum” derken erkekler de %50 ile “kisisel ©zellikler gbrece olarak daha

onemlidir” demistir. Kadinlarin %28’i ile erkeklerin %17’si “yaptigim is” Kkriterini

se¢cmislerdir.

Tablo 3-10:31-40 Yas Arasi Lise ve Onlisans mezunu Kisilerin kurumda calismay! siirdiirme
adina kisisel acidan gorece olarak daha 6nemli olan kriterlerin dagilimlar

% o : o £ v 5

fe [, g_gt L
3 St ‘g =2egz:s § FE55% § 0%
g T = > o 5 0 g = < ) & © > = g
'S @ X e o o > o
Kadin 3 42,85 1 14,03 3 43 7 100
Erkek 2 33,33 2 33,33 2 33,33 6 100
Total 5 38,46 3 23,07 5 38,46 13 100

Lise ve oOnlisans mezunu, 31-40 yas arasi Kisiler bir isletmede calismaya devam
edebilmek icin gorece olarak daha 6nemli olan kriterleri siralamis, kadmlaim /o4j U yel

aldigim kinrnm genelinde bana disen gereklilikler' demistir. Erkeklerin ise u birey
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olarak kendim ile ilgili gereklilikler”, %33’0  “calistigim birim 06zelinde bana dilsen

gereklilikler” ve %33’0 de “yer aldigim kurum genelinde bana disen gereklilikler" demistir.

Tablo 3-11:31-40 Yas Arasi Lisans ve Lisansusti mezunu Kisilerin kurumda ¢alismayi
strdirme adina gorece olarak daha énemli olan kriterlerin dagilimlari

Cinsiyet Yaptigim is Yizde Calistigi Ylzde Kisisel Yizde Total Yizde
m Kurum Ozellikler
Kadin 3 60 2 40 0 0 5 100
Erkek 4 40 5 50 1 10 10 100
Total 7 46,66 7 46,66 1 6,66 15 100

Lisans ve lisanststi mezunu, 31-40 yas arasi Kisilerin bir isletmede calismaya devam
edebilmek icin gorece olarak daha 6nemli olan kriterleri siralanmis ve kadinlarin %60’
“vaptigim is” daha 6nemli derken erkeklerin de %50°si “galistigim kurum” gérece olarak
daha onemlidir demistir, “kisisel Ozellikler” kriteri ise kadin katilimcilar tarafindan hig

secilmemis erkek katilimcilarin ise %10’ u tarafindan segilmistir.

Tablo 3-12:31-40 Yas Arasi Lisans ve Lisansisti mezunu kisilerin kurumda calismay!
strddrme adina kurum ve isin tanimi agisindan gorece olarak daha énemli olan kriterlerin

dagilimlari

X —

T O g £ © £
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Kadin 2 40 0 0 3 60 5 100
Erkek 1 10 4 40 5 50 10 100
Total 3 20 4 26,66 8 53,33 15 100

Lisans ve lisansustl mezunu, 31-40 yas arasi kisilerin bir isletmede calismaya devam
edebilmek igin gorece olarak daha 6nemli olan kriterleri siralanmis ve kadinlarin %60°1 ile
erkeklerin de %50’si “yer aldigim kurum genelinde bana dusen gereklilikler” gorece olarak
daha 6nemlidir demistir, “cahstigim birim 6zelinde bana disen gereklilikler” kadinlardan
tarafindan hi¢ secilmemis, “birey olarak kendim ile ilgili gereklilikler” ise erkek

katithmcilarin %210’u tarafindan segilmistir.
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Tablo 3-13:41-50 Yas Arasi Lise ve Onlisans mezunu kisilerin kurumda galismayi stirdiirme
adina kisisel acidan gorece olarak daha énemli olan kriterlerin dagilimlari

Cinsiyet Yaptigim Is Yizde Calistig Yizde Kisisel Yuzde Total Yuzde
m Kurum Ozellikler
Kadin 4 80 1 20 0 0 5 100
Erkek 8 80 1 10 1 10 10 100
Total 12 80 2 13,33 1 6,66 15 100

Lise ve onlisans mezunu, 41-50 yas arasi kisiler bir isletmede calismaya devam
edebilmek igin gorece olarak daha 6nemli olan kriterleri siralamis, kadinlai ve eikeklel
%80’lik bir oran ile “yaptigim is” gorece olarak daha 6nemlidir demistir. Bununla birlikte
“kisisel ©zellikler” secenegi kadinlar tarafindan hi¢ secilmemis erkeklerin ise %210’u

tarafindan gorece olarak daha énemli gortlmustar.

Tablo 3-14:41-50 Yas Arasi Lise ve Onlisans mezunu kisilerin kurumda calismayi siirdiirme
adina kurum ve isin tanimi acisindan goérece olarak daha énemli olan kriteilerin dagihimlai

X - — c E ®

s 2 L IS o 9 =

SE=Z ¢ 5e2 5 § Z2E5E 8 2 =
) O E F = IS = == 0 N E 2 T3 N ¥e N
> T 2¢ 3 2 590 g =] < 35 ¢ S 2 S
5 g X o o @ >
Kadin 0 0 1 20 4 80 5 100
Erkek 2 20 4 40 4 40 10 100
Total 2 13,33 5 33,33 8 53,33 15 100

Lise ve Onlisans mezunu, 41-50 yas arasi kisiler bir isletmede calismaya devam
edebilmek igin gorece olarak daha 6nemli olan kriterleri siralamis, kadmlain /080 i yel
aldigim kurum genelinde bana dusen gereklilikler” demistir.  Erkeklerin ise %40 |
“calistigim birim 6zelinde bana dusen gereklilikler , %40 1 ise yer aldigim kin um genelinde

bana dusen gereklilikler” demistir, “birey olarak kendim ile ilgili ger eklilikler  secenegi

kadinlar tarafindan hi¢ se¢ilmemistir.
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Tablo 3-15:41-50 Yas Arasi Lisans ve Lisansusti mezunu kisilerin kurumda galismay!
strdurme adina kisisel agidan gorece olarak daha 6nemli olan kriterlerin dagihmlari

o = 5
= £ 2 5 E 3 32 3 B 2
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Kadin 1 50 1 50 0 0 2 100
Erkek 3 42,85 4 57,14 0 0 7 100
Total 4 44,44 5 55,55 0 0 9 100

Lisans ve lisansisti mezunu, 41-50 yas arasi kisilerin bir isletmede calismaya devam
edebilmek icin gorece olarak daha 6nemli olan kriterleri siralanmis ve kadinlarin %50’si
“vaptigim is”, %50’si ise “calistigim kurum” daha énemli derken erkeklerin de %57°si
“calistigim kurum” gorece olarak daha onemlidir demistir. Bununla beraber  Kisisel

Ozellikler” secenegi 41-50 yas arasi hem kadinlar hem de erkekler tarafindan hig

secilmemistir.

Tablo 3-16:41-50 Yas Arasi Lisans ve Lisansusti mezunu kisilerin kurumda c¢alismay!
strddrme adina kurum ve isin tanimi acisindan gorece olarak daha énemli olan Kriterlerin

dagilimlari

X - 1 c G
g 2 ; g e o) % e )
g S ..% Z2E:f § E5Esef %3 %
> k] 6> 3 E w = 0 = < S 8 © = |9 S
@ 5 ~ L= s 05 > S % 5 €= >
§ 5 ¥ : 54 > 9 &
Kadin 1 50 0 0 1 50 2 100
Erkek 1 14 2 28,85 4 57,14 7 100
Total 2 22,22 1 22,22 5 55,55 9 100

Lisans ve lisansisti mezunu, 41-50 yas arasi Kisilerin bir isletmede calismaya devam
edebilmek igin gorece olarak daha 6nemli olan kriterleri siralanmis ve kadinlarin %50’si
“birey olarak kendim ile ilgili gereklilikler” daha énemli derken erkeklerin de %57’si “yer
aldigim kurum genelinde bana dusen gereklilikler gorece olarak daha énemlidii demisti.
“calistigim birim 06zelinde bana dusen gereklilikler  kriteri kadinlai taiafmdan hig

secilmezken, erkeklerin %14’ U de “birey olarak kendim ile ilgili gereklilikle! kriterini

secmislerdir.
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Tablo 3-17:51-60 Yas Arasi Lise ve Onlisans mezunu Kisilerin kurumda calismayi siirdiirme
adina kisisel agidan gorece olarak daha énemli olan kriterlerin dagihimlari
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Kadin 0 0 0 0 0 0 0 0
Erkek 7 78 2 22 0 0 9 100
Total 7 78 2 22 0 0 9 100

Lise ve onlisans mezunu, 51-60 yas arasi kisiler bir isletmede calismaya devam
edebilmek igin gorece olarak daha 6nemli olan kriterleri siralamis ve bu yas arahginda kadin
calisan arastirmaya katilmamistir. Erkek katilimcilarin da %78’i  “yaptigim is gorece olarak

daha onemlidir” demistir, “kisisel Ozellikler” kriteri ise erkek katilimcilar tarafindan

secilmemistir.

Tablo 3-18:51-60 Yas Arasi Lise ve Onlisans mezunu Kisilerin kurumda galismayi siirdiirme
adina kurum ve isin tanimi agisindan gorece olarak daha énemli olan kriterlerin dagilimlari

X —
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Kadin 0 0 0 0 0 0 0 0
Erkek 1 11 2 22 6 67 9 100
Total 1 11 2 22 6 67 9 100

Lise ve oOnlisans mezunu, 51-60 yas arasi kisiler bir isletmede calismaya devam
edebilmek icin gorece olarak daha 6nemli olan kriterleri siralamis, yine bu yas arahginda
kadin cahsanlar arastirmaya katilmamistir. Erkeklerin %67’si “yer aldigim kurum genelinde

bana dusen gereklilikler” derken %211’i de “birey olarak kendim ile ilgili gereklilikler”

kriterini segmistir.



Tablo 3-19:51-60 Yas Aras! Lisans ve Lisansustl mezunu kisilerin kurumda ¢alismay!

strdirme adina kisisel agidan gorece olarak daha 6nemli olan kriterlerin dagihmlari

Cinsiyet Yaptigim is Yizde Calistigim Yiizde

Kurum
Kadin 0 0 0 0
Erkek 1 33,33 1 33,33
Total 1 33,33 1 33,33

Kisisel

Ozellikler

0

Yizde

33,33

33,33

Total

Yiuzde

100

100

100

Lisans ve lisansustli mezunu, 51-60 yas aras! kisilerin bir isletmede calismaya devam

edebilmek i¢in gorece olarak daha 6nemli olan kriterleri siralanmis ve bu yas araliginda kadin

katilimcilarin olmadigi ve erkeklerin de %33’U “yaptigim is”, %33’0 “calistigim kurum” ve

%33’0 de “kisisel ozellikler” daha dnemlidir demistir.

Tablo 3-20:51-60 Yas Arasi Lisans ve Lisansusti mezunu kisilerin kurumda ¢alismay!

strdiirme adina kurum ve isin tanimi agisindan gorece olarak daha 6nemli olan kriterlerin

dagilimlari
;ﬁi 2 g IS (<)
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Kadin 0 0 0 0
Erkek 0 0 0 0
Total 0 0 0 0

Yer Aldigim

Kurum

Yizde

Total

Yiizde

100
100

Lisans ve lisanststi mezunu, 51-60 yas arasi kisilerin bir isletmede calismaya devam

edebilmek icin gorece olarak daha o6nemli olan kriterleri siralanmis ve kadin katilimci

olmamakla beraber erkek katihmcilar %100 olarak “yer aldigim kurum genelinde bana disen

gereklilikler gorece olarak daha 6nemlidir ” kriterini segmistir.

Tablo 3-21:Lise ve Onlisans mezunu kisilerin kurumda calismay! stirdiirme adina “Yaptigim
I oncelikli diyenlerin kisisel olarak isletmede kalabilmek adina verdikleri cevaplarin

dagilimlari

Eg 3 € )
3 SEs: § 2 EE
3 55 5 % 388 %
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Yer Aldigim

Kurum

Genelinde

Ylzde

Total

Ylzde
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Kadin 6 30 5 25 9 45 20 100
Erkek 6 19 12 37 14 44 32 100
Total 12 23,07 17 32 23 45 52 100

Lise ve Onlisans mezunu kisilerden kurumda calismayi sirdiirme adina “yaptigim is
onemlidir” diyenlerin sayisi kadinlarda 20, erkeklerde ise 32’dir. Bu kadinlardan %45’ i ve
erkeklerinde de %44’0 “yer aldigim kurum genelinde bana disen gereklilikler gérece olarak
daha onemlidir” demistir. Kadinlarin %25’i  “calistigim birim 0zelinde bana disen
gereklilikler” secenegini isaretlerken erkeklerin %19’u ise “birey olarak kendim ile ilgili

gereklilikler” secenegini isaretlemistir.

Tablo 3-22:Lisans ve Lisansusti mezunu Kisilerin kurumda calismayi strdirme adina
“Yaptigim 1s” oncelikli diyenlerin kisisel olarak isletmede kalabilmek adina verdikleri
cevaplarin dagihmlari

_c\é @ I ) % IS 8 GC(/))«
S — - U)" )— _
- S E g > eEEBER3 8§ E2E £33 g g
S S N = s 85 <5 ¢ 5 S N
@ g 5 > T 3¢ > 5 ¥ o8& > >
'S o X o & > S
Kadin 0 0 0 0 3 100 3 100
Erkek 0 0 0 0 4 100 4 100
Total 0 0 0 0 7 100 7 100

Lisans ve lisanslsti mezunu Kisilerden kurumda calismayi surdirme adina “yaptigim
is onemlidir” diyenlerin sayisi kadinlarda 3, erkeklerde ise 4’tir. Bu kadinlarin ve erkelerin
%100’G“yer aldigim kurum genelinde bana disen gereklilikler goérece olarak daha

onemlidir” demistir. Diger secenekler herhangi bir katilimci tarafindan secilmemistir.

Tablo 3-23:Lise ve Onlisans mezunu Kisilerin kurumda calismayi strdirme adina “Calistigim
Kurum” oncelikli diyenlerin kisisel olarak isletmede kalabilmek adina verdikleri cevaplarin

dagilimlari

X —_ c
c @ @ I ) S % Q
8 — X~ = o) 2 o — ©
3 Seg= § ©2EEi g 2553 % % g
> >~ 8 23 > o2 g o S <5 2 g D 2 =
[} o5 = > o] N > - X o c > >
£ = Q O O () O <
O [v9) O ( > m
Kadin 0 0 0 0 12 100 12 100
Erkek 0 0 0 0 18 100 18 100

Total 0 0 0 0 30 100 30 100
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Lise ve onlisans mezunu Kisilerden kurumda c¢alismayi surdirme adina “calistigim
kurum oénemlidir” diyenlerin sayisi kadinlarda 12, erkeklerde ise 18’dir. Bu kadinlarin ve
erkeklerin °/ol 00’0 “yer aldigim kurum genelinde bana dusen gereklilikler gérece olarak daha

onemlidir ” demistir. Diger secenekler herhangi bir katilimci tarafindan segilmemistir.

Tablo 3-24:Lisans ve Lisansusti mezunu Kkisilerin kurumda calismay: surdirme adina
“Calistigim Kurum” dncelikli diyenlerin kisisel olarak isletmede kalabilmek adina verdikleri
cevaplarin dagihimlari

o

X c u

c 2 € v g 2 = d
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3 SE » 8 S2EEB,E T 5% g £
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2 qi-" % > o3 @ 8 c m > P Y a > = e
O o X o A e > c
Kadin 0 0 0 0 5 100 5 100
Erkek 0 0 0 0 12 100 12 100
Total 0 0 0 0 19 100 19 100

Lisans ve lisansisti mezunu Kisilerden kurumda calismayi sirdirme adina “calistigim
kurum Onemlidir” diyenlerin sayisi kadinlarda 5, erkeklerde ise 12’dir. Bu kadinlarin ve
erkelerin  %100" U “yer aldigim kurum genelinde bana diisen gereklilikler gérece olarak

daha énemlidir” demistir. Diger secenekler herhangi bir katilimci tarafindan secilmemistir.

Tablo 3-25:Lise ve Onlisans mezunu Kisilerin kurumda calismayi strdiirme adina “Kisisel
Ozellikler” oncelikli diyenlerin kisisel olarak isletmede kalabilmek adina verdikleri
cevaplarin dagilimlari

x c c
c 2 § € o & E L9 o
= ; N ey @ —

g SEL.§ =2EEs 8§ SEs5%§ = g
= - 2 [ 2 L 5§ O g S < 5 c g D 2 =]
g [CR) ¢ > © 8 % > 5 X o % > >
5 = X c 4 @ > © 8
Kadin 3 50 3 50 0 0 6 100
Erkek 10 71 1 8 3 21 14 100
Total 13 65 4 20 3 15 20 100

Lise ve onlisans mezunu kisilerden kurumda calismay! strdirme adina “kisisel
ozellikler énemlidir” diyenlerin sayisi kadinlarda 6, erkeklerde ise 14’tir. Bu kadinlarin
%50’si “birey olarak kendim ile ilgili gereklilikler 6nemlidir” derken %50’si de “calistigim

birim Ozelinde bana disen gereklilikler énemlidir” demistir. Erkeklerin ise %71’i “birey

Lr-
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olarak kendim ile ilgili gereklilikler gorece olarak daha 6nemlidir” secenegini isaretmis ve
%8 i “calistigim birim 6zelinde bana digsen gereklilikler 6nemlidir” kadin katilhimcilardan
hic kimse “yer aldigim kurum genelinde bana disen gereklilikler” secenegini

isaretlenmemistir.

Tablo 3-26: Lisans ve Lisansusti mezunu kisilerin kurumda ¢alismayi strdirme adina “Kisisel
Ozellikler” oncelikli diyenlerin kisisel olarak isletmede kalabilmek adina verdikleri

cevaplarin dagihmlari

o —_

~ L c

c QO a I o @ E )]

_ = S = (23 Y T© —_
B S E 3 £ 23 & 255 3 g 3
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Kadin 3 100 0 0 0 0 3 100
Erkek 2 40 0 0 3 60 5 100
Total 5 62,5 0 0 3 37,5 8 100

Lisans ve lisansustl mezunu kisilerden kurumda calismayi sirdirme adina “kisisel
Ozellikler onemlidir” diyenlerin sayisi kadinlarda 3, erkeklerde ise 5°tir. Bu kadinlarin
%100’ U"birey olarak kendim ile ilgili gereklilikler dnemlidir” derken erkelerin %60’ | “yer
aldigim kurum genelinde bana diisen gereklilikler” gorece olarak daha 6nemlidir demistir.
Kadin ve erkek katilimcilardan herhangi birisi “calistigim birim 06zelinde bana dusen

gereklilikler” secenegini isaretlememistir.

Tablo 3-27:Lise ve Onlisans mezunu Kisilerin toplam is deneyimi dagilimlari

g — = = [O)
— = B @ — [
g s § > § 2§ 9% g% =:13 ¢ 3
= k=) 5 o 5 I =] T =] o =] > n 5 ,9 =]
% S -5 5 = 4> & > S = =
5} o
Kadin 8 20 12 30 12 30 5 12,5 3 7,5 0 0 40 100
Erkek 9 12,16 23 31,08 11 14,86 7 9,45 9 12,16 15 20,27 74 100
Total 17 1491 35 30,70 23 20,17 12 11 12 10 15 13,15 114 100

Lise ve onlisans mezunu kisilerden %15’i7 yildan az, %31'i7 ile 5 yil arasi , %20’sid
ile 10 yil arasi, %1 I’i77 ile 15 yil arasi, %10°u76 ile 20 yil arasi ve 13’U de 20y1l ve Ulzeri is

deneyimine sahiptir.
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Tablo 3-28:Lisans ve Lisansusti mezunu Kisilerin toplam is deneyimi dagilimlari

% — = = [}

o) = [ SO > o > o N ) — )
5 § § 2 f 5% 9§ 8 s2§3§ § %
= = =] | =] FI| =] ' 5 1 =] S = $
o) SR “ > & > N © > 9 >
5 o
Kadin 1 5,88 9 64,28 3 17,64 3 1764 O 0 1 5,88 17 100
Erkek 0 0 7 20 10 28,57 8 22,85 0 0 10 28,57 35 100
Total 2 4 16 30 13 25 11 21,15 0 0 11 21,15 52 100

Lisans ve lisansusti mezunu kisilerden %4’ii7 yildan az, %30°’u7 <! 5 yil arasi ,
%25’id ile 10 y1l arasi, %21°i77 ile 15 yil arasi is deneyimine sahipken, katilimcilar arasinda
16 ile 20 y1l arasi calisan herhangi bir kisi yoktur. Ve katilimcilarin %21’i de20 yil ve iizeri is

deneyimine sahiptir.

Tablo 3-29:Toplam is deneyimi 1 yildan az olan kisilerin kurumda calismay! sirdiirme adina
kurum ve isin tanimi agisindan yaptigi tercih dagilimlari

Cinsiyet Yaptigim is Yizde Calistig Yuzde Kisisel Yizde Total Yiizde
m Kurum Ozellikler
Kadin 5 55 3 55 1 12 9 100
Erkek 1 11 7 77 1 12 9 100
Total 6 33,33 10 55,55 2 11,11 18 100

s deneyimi “biryildan daha az” olan kisiler arasinda kadinlarin %55'i "yaptigim is
gorece olarak daha onemli derken %55’i de “calistigim kunrnm goérece olarak daha
onemlidir” demistir. Erkek katilimcilarindan %77’si “cahstigim kurum gorece olarak daha

onemlidir” ve %1 I'i de “yaptigim is” cevabini vermistir.

Tablo 3-30:Toplam is deneyimi 1 yildan az olan Kisilerin kurumda ¢alismayi strdiirme adina
kisisel acidan yaptigi tercih dagilimlari

= 5 = d
E g IS (O] % = 10
= | Nl — (<3}

3 S E § =2 EE3 % 55 5% g 3
> - B 5 5 0 g =] =5 3 35 ﬁ S
3 35 S~ < 8 & > s < (@ > >
(o] @ X ( o B >
Kadin 2 22 3 33 4 45 9 100
Erkek 1 44 3 33 5 56 9 100
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Total I —= 1@ 16666 33,33 50 [18 | 100

Is deneyimi bir “yildan daha az” olan Kisiler arasinda kadinlarin %45’i ve erkek
katithmcilarin %56°s1 “yer aldigim kurum genelinde bana dusen gereklilikler” gorece olarak
daha dnemli cevabini vermistir. Ayrica kadin katilimcilarin %22’si “birey olarak kendim ile
ilgili gereksinimler” ve erkek katilimcilarin %330 de “calistigim birim 6zelinde bana disen

gereklilikler” cevabini vermistir.

Tablo 3-31:Toplam is deneyimi 1-5 yil arasi olan kisilerin kurumda ¢alismayi sirdirme adina
kurum ve isin tanimi agisindan yaptigi tercih dagilimlari

Cinsiyet Yaptigim s Yizde Calistigim Yizde Kisisel Yizde Total
Kurum Ozellikler
Kadin 7 33,33 8 38,09 6 28,57 21
Erkek 12 40 12 40 6 20 30
Total 19 37,25 20 39,21 12 235 51

Is deneyimi “1 ile 5 y1l” arasinda olan kisiler arasinda kadinlarin %38’i “calistiyim
kurum” gorece olarak daha 6nemli derken erkek katilimcilarindan %40’1 “yaptigim is" ve
yine %401 ve kadinlarin da %28 i “calistigim kurum gorece olarak daha onemlidir”

cevabini vermistir.

Tablo 3-32:Toplam is deneyimi 1-5 yil arasi olan kisilerin kurumda ¢alismay1 stirdiirme adina
kisisel acidan yaptigi tercih dagihmlari

_ES 2 g 1S o éﬂ E 2 éﬂ
3 SE =5 8 2EEZ I 28 3 8 g 3
= > 2 2 35 S > 5 0 g S < 52 4 S 2 =
@ [T 5 > [ 8 = > 5 X o = > >
3} @ ¥ o o @ > © a
Kadin 7 3371 3 1428 1 52 21 100
Erkek 10 33,33 17 56 13 43,96 30 100
Total 17 33,33 20 39,21 24 47,05 51 100

Is deneyimi 1 ile 5 yil arasindaki kisilerden kadinlarin %52’si “yer aldigim kurum
genelinde bana duisen gereklilikler” gorece olarak daha 6nemli derken erkek katilimcilarindan
%56’sI ve kadinlarin %14’ ti de “calistigim birim 6zelinde bana disen gereklilikler gérece

olarak daha énemlidir” cevabini vermistir.
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Tablo 3-33:Toplam is deneyimi 6-10 yil arasi olan kisilerin kurumda ¢alismay! surdiirme
adina kurum ve isin tanimi agisindan yaptigi tercih dagilimlar

Cinsiyet Yaptigim is Yizde Calistigi Yiizde Kisisel Yizde Total Yuzde
m Kurum Ozellikler
Kadin 3 43 4 57 0 0 7 100
Erkek 2 22 4 45 3 33 9 100
Total 5 31,25 8 50 3 18,75 16 100
Is deneyimi 6 ile 10 yil arasinda olan kisiler arasinda kadinlarin %57’si ve erkeklerin
%45 i “calistigim kurim” gorece olarak daha 6nemli derken yine erkeklerin %22' si

“yaptigim is” cevabini verirmis ve kadinlardan “kisisel ozellikler” segenegini isaretleyen

olmamustir.

Tablo 3-34:Toplam is deneyimi 6-10 yil arasi olan Kisilerin kurumda ¢alismayi strdirme
adina kisisel agidan yaptigi tercih dagilimlari

4 —
S 9 o S q
g - x ® ,%, S o o g % o - ©
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Kadin 0 0 0 0 7 100 7 100
Erkek 0 0 0 0 9 100 9 100
Total 0 0 0 0 16 100 16 100

Is deneyimi 6 ile 10 yil arasindaki Kisilerden kadinlarin ve erkeklerin %100’ “yer

aldigim kurum genelinde bana disen gereklilikler gérece olarak daha dénemlidir” cevabini

vermistir.
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Tablo 3-35:Toplam is deneyimi 11-15 yil arasi olan kisilerin kurumda calismay! surdirme
adina kurum ve isin tanimi acisindan yaptigi tercih dagilimlari

[
é (©] g g o)) s O ) )
— = S = S 0 X kel S o
g 2 5 & s N z 3 X S N
@ = > T X > ¥ 8 > = >
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Kadin 3 60 2 40 0 0 5 100
Erkek 0 0 3 100 0 0 3 100
Total 3 37,5 5 62,5 0 0 8 100

Is deneyimi 11 ile 15 yil arasinda olan kisiler arasinda kadinlarin %60°1 “yapti§im is”
gorece olarak daha onemli derken erkek katilimcilarin  %2100°'U ve kadinlarin da %40 |

“calistigim kurum gorece olarak daha 6nemlidir” cevabini vermistir.

Tablo 3-36:Toplam is deneyimi 11-15 yil arasi olan Kisilerin kurumda ¢alismay1 strdirme
adina Kisisel acidan yaptigi tercih dagilimlari

= E w g
§2 s 5 g E &
8 o X @ 0 c @ e o) — @
°oT = R E g & 3 S 5 8 % I 3
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Kadin 0 0 0 0 5 100 5 100
Erkek 0 0 0 0 3 100 5 100
Total 0 0 0 0 8 100 8 100

Is deneyimi 11 ile 15 yil arasindaki kisilerden kadinlarin ve erkeklerin %100’i “yer
aldigim kurum genelinde bana diisen gereklilikler gérece olarak daha dnemlidir” cevabini

vermistir.

Tablo 3-37:Toplam is deneyimi 16-20 yil arasi olan Kisilerin kurumda ¢alismayi strdtrme
adina kurum ve isin tanimi agisindan yaptigi tercih dagilimlari

Cinsiyet Yaptigim s Yizde Calistigi Yizde Kisisel Yizde Total Yizde
m Kurum Ozellikler
Kadin 1 50 1 50 0 0 2 100
Erkek 3 50 2 33 1 17 6 100

Total 4 50 3 37,5 1 12,5 8 100
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s deneyimi 16 ile 20yl arasinda olan Kisiler arasinda kadinlarin %50’si “yaptigim is”
ve diger %50’si de “cahistigim kurum” gorece olarak daha énemli derken erkek katilimcilarin
%50’si  “yaptigim is gorece olarak daha onemlidir” cevabini verirken %17’°si de “kisisel

Ozellikler” cevabini vermistir.

Tablo 3-38:Toplam is deneyimi 16-20 yil arasi olan kisilerin kurumda calismay! strdtrme
adina kisisel agidan yaptigi tercih dagihmlari

o) IS
: 588 & Zaga&zs <2td e 3
o X O > C
Kadin 0 0 0 0 2 100 2 100
Erkek 0 0 0 0 6 100 6 100
Total 0 0 0 0 8 100 8 100

s deneyimi 16 ile 20 yil arasindaki kisilerden kadinlarin ve erkeklerin %2100'0 “yer

aldigim kurum genelinde bana disen gereklilikler gorece olarak daha dénemlidir cevabini

vermistir.

Tablo 3-39:Toplam is deneyimi 20 yil ve uzeri olan kisilerin kurumda ¢alismayi strdirme
adina kurum ve isin tanimi agisindan yaptigi tercih dagilimlar

03 e -
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Kadin 0 0 0 0 0 0 0 0
Erkek 9 50 7 39 2 1 18 100
Total 9 50 7 39 2 1 18 100

s deneyimi 20 yil ve Uzeri olan kisiler arasinda kadin katilimci bulunmamaktadir. Ve
erkek katilimcilarin da %50’si  “yaptigim is gorece olarak daha dnemlidir” derken %21!" i de

“kisisel 6zellikler ™ cevabini vermistir.
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Tablo 3-40:Toplam is deneyimi 20 yil ve Uzeri olan kisilerin kurumda ¢alismay! stirdiirme
adina kisisel agidan yaptigi tercih dagihmlar

X~ E =
s 2 3 E 8 3 E g c
Ko ® E g < = @ e 2 O — ®
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Kadin 0 0 0 0 0 0 0 0
Erkek 0 0 0 0 18 100 18 100
Total 0 0 0 0 18 100 18 100

s deneyimi 20 yil ve Uzeri olan kisiler arasinda kadin katilimci bulunmamaktadir. Ve
erkek katilimcilarin da %100'0  “yer aldigim kurum genelinde bana disen gereklilikler

goOrece olarak daha 6nemlidir ” cevabini vermistir.

Tablo 3-41 :Lise ve Onlisans mezunlarinin ayni isyerinde calisma stireleri

% = — = o)

o @ = o S o > o > L. o — o £
= S © R o > o © kel = kel S S &
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@ g > © > - > o6 > o > 10 > > 9
3 © ©
Kadin 7 3333 6 285 5 2880 2 9,52 1 476 0 0 21 100
Erkek 5 1428 6 17,14 15 428 6 17,14 2 571 1 2,85 35 100
Total 9 17 12 24 20 36 8 15 3 6 1 2 56 100

Lise ve Onlisans mezunu 56 kisiden %17’si ayni is yerinde 6 aydan daha az, %24°0 6
ay ile 1 yil arasi, %36’s1 1 ile 5yil arasi, %15’i 6 ile 10 yil arasi, %6’s1 11 ile 15 yil arasi ve

%2’si 15yi1l ve (zeri surelerde ¢alismaktadir.

Tablo 3-42:Lisans ve Lisansisti mezunlarinin ayni isyerinde calisma sureleri

E = — = [O)

) ) = ) S o = ) > - o — v £
g § § S FE 28 8 B ¥ 28R £ 3§
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® © @ |
Kadin 1 125 1 125 4 50 2 25 0 0 0 0 8 100
Erkek 0 0 1 526 11 57,18 3 15,78 1 5,26 3 15,78 19 100

Total 1 4 2 8 15 55 5 19 1 4 3 10 27 100
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Lisans ve lisansistii mezunu 27 Kisiden %4’0 ayni is yerinde 6 aydan daha az, %8’id

ay ile 1 yil arasi, %55’iJ ile 5yil arasi, %19’u 6 ile 10 yil arasi, %4’ 11 ile 15 yil arasi ve

%10’u 15y1l ve Gzeri slrelerde ¢alismaktadir.

Tablo 3-43:Birey olarak kurumdan beklentiler siralama derecesi

)

° &

£ S
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IS

3 g

Q S
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3 s
1 47
2 13
3 12
4 19
5 27
6 17
7 13
8 18
Total 166
. 18,2

Ort.

5

Yizde

28,3

7,83

7,22

11,4

16,2

10,2

7,83

10,8

100

Ucret

26

23

31

18

11

166

15,2
2

Yuzde

28,3

15,6

13,8

18,6

1,80

10,8

6,6

4,2

100

Odullendir.

14

17

27

22

23

27

33

166

24,7
5

Yizde

100

C. Sartlar

43

32

23

18

14

13

166

16,7
7

Ylzde

10,1

26

19,2

13,8

10,8

8,43

7,83

3,61

100

Adil D.

36

38

16

22

15

166

16,8
3

Yizde

55

100

Kariyer Gelisim
Pircaflor

14

13

20

19

30

21

24

25

166

22,77

Yizde

8,43

7,83

12,0

115

18,0

12,6

14,5

14,3

100

insiyatif
Kullanahilma

N

11

16

28

30

34

35

166

26,22

Yizde

2,40

6,62

9,63

4,81

18,9

18,07

20,37

21,08

100

Bagimsiz C. Karar

13

12

22

17

27

33

33

166

22,23

Yizde

8,83

7,20

5,42

13,25

10,24

16,26

20

20

100

166 katilimcinin bireysel olarak ¢alistiklari kurumdan beklentilerini énem derecesine

gore siralamasinda; %28’i “isyasam dengesi” ni, %28’i de “lcret” i ilk sira olarak se¢mistir.

Katilimcilarin %26’s1 “calisma sartlar1” m ikinci tercih olarak bildirmislerdir. Katilimcilarin

%230 ise “adil tutum ve davranislari” tgunci tercih olarak bildirmislerdir. Katilimcilardan

%16’s1 “Odullendirme” yi dordincli sira olarak segmislerdir. Yine katilimcilarin %18’

“kariyer gelisim firsatlari” nm ©nem derecesini besinci sira olarak belirtmislerdir.
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Katilimcilarin %18’i ise altinci sirada “inisiyatif kullanabilme” faktorini secmislerdir.
Katihmcilarin %20’ si ise yedinci ve sekizinci sirada “bagimsiz ¢alisabilme ve karar vermede

O0zgurlik” faktérina secmislerdir.

Tablo 3-44:Yapilan isin sunduklari degiskenine iliskin tercihler

@ = é i) o © g

= o — O = D <>

5 ez ¢ §2 ¢ § 0§ = CHEE- .

3 8 ¢ §=2 § & § £ § ¢ &

o) @ c s m o e o s % g = =

a o £ z > 8 o
1 52 31,32 20 12,04 29 17,46 9 5,42 55 33,13
2 40 24,09 24 14,45 39 23,49 17 10,44 47 28,31
3 23 13,85 45 27,10 36 21,68 33 19,87 29 17,46
4 28 16,86 43 25,90 25 15,06 49 29,11 20 12,09
5 23 13,85 34 20,48 37 22,28 58 34,93 15 9,03
Total 166 100 166 100 166 1001 166 100 166 100
Ort. 28,53 36,33 33,33 41,86 26,06

166 katihmcidan yaptiginiz isin size sundugu degiskenleri 6nem derecesine gore
siralamalari istenmistir. Buna gore; katilimcilarin %33’0“is givencesi” ni, ilk sirada
secmislerdir. Katihmcilarin %24’'G“saygin bir stati kazandirmasi” m ikinci tercih olarak
bildirmislerdir. Katihmcilarin %27’si ise “beceri c¢esitliligi ni Gclincl tercih olarak
bildirmislerdir. Katilimcilardan %'19,yi"yetkinliklere dayali kisiye 6zel is tanimlar’” m
dorduncu sira olarak secerken, katilimcilarin %22’si i guvenligi  6nem derecesini besinci

sira olarak belirtmislerdir.

Tablo 3-45:Calistlan kurumda yapilan is ile ilgili kisisel beklentiler faktoriine iliskin tercihler

o g s Z

@ o o E 5 o

= = QO 35 [ QL c g () S O () 3 o [

g g8 X 385 £:8 § f==%

o c 3 8 2 s 5 5 > % g = 5 8 | >

A g < i a 3
1 27 16,19 46 27,71 38 22,89 55 33,16
2 35 21,08 51 31 29 17,97 52 31,32
3 46 27,71 43 25,72 49 29 27 16,26

4 58 35 26 15,66 50 30,12 32 19,27
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we Total 166 100 166 100 166 100 166 100
Ort. 46,8 38,1 44,3 36,8

166 katihmcidan calisilan kurumda yapilan is ile ilgili kisisel beklentileriniz faktoriine
iliskin tercihlerini énem derecesine gore siralamalari istenmistir. Tercih sonuglarina gore;
katihmcilardan %33’0 “bilgi yetenek beceri ve kisi uyumunu” birinci sirada se¢mislerdir.
Katilimcilarin -~ °/0i2 \"yetkinliklere uygun c¢alisma sartlar’” m ikinci tercih olarak
bildirmislerdir. Katilimcilarin %29’u ise “tatmin olma derecesi” ni Uguncl tercih olarak

bildirmislerdir. Katihmcilardan %35’i de “takdir edilme ¢abasi” m dorduncl sira olarak

secmiglerdir.

Tablo 3-46:Calisma grubu dizeyi degiskenler ve kurum ile ilgili faktorlere iliskin tercihler

E n i é - g g
= N [ _ £ o S 9 w = © » F o — N
§ .3 £35 28z 8% 2§ ~.% % %
73 =] © =] om = =] = > D —_ =] =] c 35
S . > o> g > G 8 > s > > s >
8 iz s = S 2
240 28 16,86 20 12,04 6 361 8 481 24 144 40 24,09
1 40
9 5
11,0 35 21,08 29 17,46 31 1867 21 1233 20 120 12 7,22
2 19
9 4
132 33 19,87 35 21,08 19 11,44 19 1144 19 11,4 19 1144
3 22
5 4
4 21 13 35 21,08 34 20,48 23 1355 22 13,25 16 963 15 9,03
150 21 12,65 15 9,03 31 1897 24 1414 22 132 27 16,26
5 25
6 5
138 8 481 17 10,24 32 1927 36 22 26 156 25 15,06
6 23
5 6
6 361 16 9,63 24 1445 36 2168 39 234 28 16,86
7 16 9,63
9
Tota 16 100 166 100 166 100 166 100 166 100 166 100
166 100
| 6
21,5 19 21,71 26,14 34,3 26,2 23,
ort 3 9 1 64

166 katilimcinin galisma grubu/birimi ile ilgili faktorlere iliskin tercihlerinin 6nem
derecesine gore siralamasinda; katilimcilarin %24’G “yonetici ile iletisim” i ve de ‘fikir

uretme uygulama” yi ilk sira olarak secmistir. Katilimcilarin °/d2V\“takim calismasi” m
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ikinci tercih olarak bildirmislerdir. Katilimcilarin %21’i ise "bilgipaylasimini” ligiincu tercih
olarak bildirmislerdir. Katihmcilardan %13’0 ‘i/zfor Gretme ve uygulama” yi dérdinci sira
olarak secmislerdir. Yine katilimcilarin %19’u“grwp ici inovasyon” un énem derecesini
besinci sira olarak belirtmislerdir. Katihimcilarin %22’si ise altinci sirada *gen bildirim

faktorinl secmislerdir. Katilimcilarin %23’ ii ise yedinci sirada kalite yonetimi  faktoiinu

secmistir.

Tablo 3-47:Calisma grubu diizeyi degiskenler ve is ile ilgili faktorlere iliskin tercihler

g o c o Ef o) - ) a 2 ):_;3’ g 2
;é,ﬁ g g > 2 > % g > = C_'? S

1 27 16,26 25 15,06 36 21,68 48 27,91 30 18,07
2 37 22,48 25 15,06 23 13,85 47 28,31 34 20,48
3 38 22,89 29 17,46 33 19,87 28 16,66 38 22,99
4 40 24,09 26 15,56 32 19,27 27 16,26 41 24,59
5 24 14,45 61 36,94 42 25,30 16 9,63 23 13,85
Total 166 100 166 100 166 100 166 100 166 100
Ort. 33 38,06 34,6 27,6 32,73

166 katilimcinin ¢calisma grubu/birimi ile ilgili faktorlere iliskin tercihlerinin énem
derecesine gore siralamasinda; katithmcilarin %281 “grup birlikteligi ni ilk sia olarak
secmistir. Katilimcilarin - %22’si - "grup performansina katilim” 1 ikinci tercih olarak
bildirmislerdir. Katilimcilarin %230 ise “gruba bagdh cahismayr (clincu teicih olalak
bildirmislerdir. Katilimcilardan %19’u "iste grupla karsihkh baghhk” faktérini dérdunci

sira olarak secmislerdir. Yine katilimcilarin %37°si “iste 6zerklik in dnem derecesini besinci

sira olarak belirtmislerdir.

Tablo 3-48:Calisma grubu diizeyi degiskenler ve kisisel faktorlere iliskin tercihler

(3] (B}
@ = £ E 2 = g ~ £
= 5 g 3 o = £ = =3
e EBE.Es 3E s 25 g s3zg EEE 2%
o g 5 R € 3 IS Q S N E ®@ N T = N g % N
X X c ® ko) S > 9 = G O D 8 £ S s 9
[23 [ = > © = = s 2 g s < 0 > 5 8 s
2 g e~ 5w 7 03 8 T a 2
8 o > (7] Pe) O ®© m fe)

59 355 17 10,2 36 21,68 17 10,2 8 4,81

—_

29 14,46 4
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166 katilimcinin calisma grubu/birimi ile ilgili faktorlere iliskin tercihlerinin 6nem
derecesine gore siralamasinda; katihimcilarin %35’i “sorumluluk alabilme” yi ilk sira olarak
secmistir. Katihmcilarin %22’si “calisma arkadaslari ile anlasabilirle” yi ikinci tercih olarak
bildirmislerdir. Katilimcilarin %22’si ise “grup i¢i 0zdeslesme” yi Gglncl tercih olarak
bildirmislerdir. Katilimcilardan %26’s1 “baskalari ile olumlu etkilesim” i dorduncu sira
olarak secmislerdir. Yine katilimcilarin %20 si “baskalari igin bir seyler yapabilme” nin
onem derecesini besinci sira olarak belirtmislerdir. Katilimcilarin %28’i ise altinci sirada

“grup ici 6dillendirme ” faktorini se¢mislerdir.

Tablo 3-49:Kurum odakh degiskenler ve kurum ile ilgili faktorlere iliskin tercihler
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166 katimcinin ait olunan isletme ile ilgili faktorlere iliskin tercihlerinin 6nem
derecesine gore siralamasinda; katilimcilarin %20’i “kurumun kendi deneyimlerinden ders
cikarmasi” m ilk sira olarak secmistir. Katilimcilarin %24’G “kurumun calisanlari
kaybetmemek icin yaptigi calismalar” yi ikinci tercih olarak bildirmislerdir. Katilimcilarin
%21’i ise “kurumun sektorel degisimleri yakindan izlemesi” ni UGglnci tercih olarak
bildirmislerdir. Katilimcilardan %20’si “kurumdaki dinlenme ve sosyal aktivite alanlarinin
varligr” m dordinci sira olarak se¢mislerdir. Yine katilmcilarin %21’ si “sendikal haklar ve
toplu s6zlesme” nin 6dnem derecesini besinci sira olarak belirtmislerdir. Katilimcilarin %19’u

ise altinci sirada “kurum kalttra ve kurum igi iletisim” faktoruni se¢cmislerdir.

Tablo 3-50:Kurum odakli degiskenler ve is ile ilgili fakttrlere iliskin tercihler

7 N @

— o QO ho] £ m« i

£ o E @ X c @ 0

= 8 3 T 3 5 2 £ X

S = c o ”n o s >

%) () » > O = () s 2 (<) = > 8 =R

@ IS . & R S IS > E R 8 R 2 3 RN
5 E 2 €5 S 2 &5 58 ¥ g 0 =
Fes} © . [&) = I < N
X [} 5 D) 9)“ - T _g
& o < = = >
[a]
1 33 19,87 22 13,25 56 33,93 21 12,65 14 8,43 20 12,04
2 46 27,71 24 14,45 32 19,27 24 14,45 19 11,44 21 12,65
3 23 13,85 32 19,27 25 15,06 25 15,06 40 24,09 22 13,25
4 21 12,65 39 2349 29 17,26 30 18,07 28 16,86 19 11,44
5 26 15,66 29 17,46 17 10,24 37 22,28 27 16,26 29 17,46
6 17 10,24 20 12,04 7 421 29 17,46 38 22,89 55 33,13
Tot 166 100 166 100 166 100 166 100 166 100

166 100

al

Ort. 24,28 27,95 20,85 29,66 30,80 32,33
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166 katilimcinin ait olunan isletme ile ilgili faktorlere iliskin tercihlerinin énem
derecesine gore siralamasinda; katihmcilarin %340 “lcret politikasi” m ilk sira olarak
secmistir. Katilimcilarin %28’ i“performans primi” ni ikinci tercih olarak bildirmislerdir.
Katilimcilarin %24°G ise  “dinlenme firsatlari” m tgunct tercih olarak bildinnislerdir.
Katilimcilardan %23'G “kurum cahisanlarinin is kararlarini uygulayabilmesi” yi dérdunci
sira olarak secmislerdir. Yine katilimcilarin %22 si “calisanlara yonelik dlzenlenen
egitimler” i 6nem derecesini besinci sira olarak belirtmislerdir. Katilimcilarin %23’u ise

altinci sirada “dinlenmefirsatlar: ” faktorint se¢mislerdir.

Tablo 3-51:Kurum odakli degiskenler ve Kisisel faktorlere iliskin tercihler

©
L s 3 % @ g = | o
RS - @ T @ = @ = ) S o O 2 =s g > o
5 2 X T B 9 % & ¥ BER 823 = N
%ﬂ o > = > 5 =} © > N =3 ~x © 2 = >
S ) O > ’g’ > = > o > ()] © > 8 » > 'qu >
o > a N & o} @ |
[a] L
17 10,24 21 12,65 44 26,5 8 481 5 3,01 23 138
1 46 28
0 5
28 16,86 21 12,65 19 114 19 114 35 21,0 16 9,61
2 30 18,07
4 4 8
26 15,66 24 14,45 21 12,6 24 143 24 144 35 210
3 11 6,62
5 5 5 8
30 18,07 26 15,66 19 114 27 16,2 14 8,43 25 150
4 27 16,26
4 6 6
26 1566 33 19,87 23 138 35 21,0 14 8,43 16 9,63
5 19 11,44
5 8
19 11,44 24 14,45 29 174 25 150 25 150 24 144
6 21 12,27
6 6 6 5
20 12,04 17 10,24 11 6,62 28 16,9 49 295 27 16,2
7 12 7,22
6 1 6
Tota 166 100 166 100 166 100 166 100 166 100 166 100
| 166 100
23,3 23, 20,9 27,39 27 24,
Ort. 19,71
9 82 6 03

166 katilimcinin ait olunan isletme ile ilgili faktorlere iliskin tercihlerinin 6nem
derecesine gore siralamasinda; katilimcilarin %28’i “is ve 6zel yasamimi dengede tutabilme"

yi ilk sira olarak se¢mistir. Katithmcilarin %21’i “esnek ¢alisma saatleri” ni ikinci tercih



117

olarak bildirmislerdir. Katilimcilarin %21’i ise “adil ticret ve ¢alisma beklentisi” ni Gglncu
tercin olarak bildirmislerdir. Katilimcilardan %218’i“dogru karar verebilme imkani” m
dordincu sira olarak secmislerdir. Yine katilimcilarin %20’ si “kararlara ortak olma ve
vicdani sorumluluk “un 6nem derecesini besinci sira olarak belirtmislerdir. Katilimcilarin
%17’si ise altinci sirada “is garantisi” ni secerken %17’si de yedinci sirada “6zgun olabilme

ve kendiyontemlerini kullanabilme” faktorint se¢cmislerdir.

Tablo 3-52:Birey duzeyi degiskenler ile kurum ve is faktorleri arasindaki tercihler

=R > o -
L & é = =y > < g
ts sE ¢ T g § 8 a3 e 2 3
o) o N On N > N S N s N =)
X c £ 2 = 2 = > > o 2 5 2 [
o 5 8 > 5 > =3 > g 8 > 3 >
o)) %\ (’\5‘ 8 w T © o
8 »n = m >
is yer. Duy. 4 8,51 7 14,89 2 425 16 34,04 47
18 38,29
Glven
Ucret 13 27,65 5 10,63 3 6,38 0 0 26 5531 47
Odiillendirme 0 0 3 100 0 0 0 0 O 0 3
Calisma sart. 4 23,552 0 0 7 41,17 1 5,88 5 2941 17
Adil davranis 7 3333 4 19 5 23,80 3 14,28 2 952 21
Kariyer gelis. 2 14,28 3 21,42 2 1428 2 1428 14
5 3571
Firs.
insiyatif kullanab. 1 25 0 0 2 50 1 25 0 0 4
Bag. Cal. Kar. Ver. 2 15,38 2 15,38 1 769 4 30,76 13
. 4 30,76
O
Total

ort.

Calisanlarin her birinin birey olarak ait olduklari kurumdan beklentileri ile yine birey
olarak yaptiklari islerin kendilerine sunduklari faktorleri gorece olarak 6nem derecelerine
gore siralamasi istenmistir. Her katilimcinin ait olduklari kurumdan 1. siradaki beklentilerini
yansitan sonuglar ile islerinin onlara sunduklar faktorlerin 1. sira tercih sonuglari
listelenmistir. Bu sonuclara gore; kurumdan beklentilere “Ucret”, isin sunduklari faktérlerden
de “is guivencesini” secenlerin orani % 55'tir. Ozellikle “6diillendirme” beklentisi ile isin
sunduklari  bircok deg@iskeni hicbir katithmci birinci sirada gorece olarak  énemli

nitelememistir.
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Tablo 3-53:Grup duzeyi degiskenler ile is ve kisisel faktorler arasindaki tercihler

o h = Xt 2
5 = - = = —
E s g 2 08 2 g s:8 5 8 2 8 3
2 i, 8§ E&E 8 § & N ® ¥ 5 5§ =5
2z PS> s = 5 = 2 5 % > 5 = =
2 ! 0 O = s}
24,1 14 42,42 0] 0] 9 27,27 2 6,06 0 0 33
Kur. K. Dn. Der. Cikr. 8 4
31,2 3 18,75 6 375 0 0 2 12,5 0 0 16
Sen. Har. Tpl. Sozl. 5 .
Kur. Cals. Kybt. 7 225 12 38,70 1 3,22 8 25,80 2 6,45 1 3,22 31
Yp.Clsm. 8
Kur. Kilt. Kur.ici ilts 2 54 11 29,72 6 16,21 9 24,32 5 1351 4 10,81 37
) 13,0 8 34,78 2 8,69 6 26,08 4 17,39 0 0 23
Kur. Sek. Den. Yak. iz. 3 4
Kur. Dini. Sos. 10 71,66 2 8,33 4 16,66 2 4,8 3 125 24
3 125
Akt.Varol
Total
Ort.

Calisanlardan ait olduklari kurum ve ¢alisma gruplari ile ilgili gorece olarak 6nem
derecelerine gore siralamalari istenmistir. Her katilimcinin bu faktorlere iliskin 1. siradaki
tercihlerini yansitan sonuclar listelenmistir. Bu sonuglara gore; katilimcilarin %42' si
kurumlan igin “kurumun kendi deneyimlerinden ders cikarabilmesi” ve ¢alisma gruplari igin
“sorumluluk alabilme” secenegini 1. Sirada énemli gérmaslerdir. Bununla birlikte kurum igin
“sendikal hareketler ve toplu sozlesme” secenedi ve calisma gruplar igin de “grup igi

Ozdeslesme ” katilimcilar agisindan 1. Sirada 6nemli goralmemistir.

Tablo 3-54:Birey diizeyi degiskenler ile kurum ve kisisel faktorler arasindaki tercihler
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is yer. Duy. Glven
. Ucret
Odiillendirme
Calisma sart.

Adil davranis
Kariyer gelis. Fir.
Insiyatif kullanabil.
Baj. Cal. Kar. Vr. O
Total

ort.

25,53
14,89

5,88
4,76
14,28
50
15,38

14

w o o P N w

19,14
29,78
100
41,17
19,04
43

23,07

10

o O o

19,14
21,27

35,29

28,09

14,13

23,07

17
. 16

a N B 00 w o

36,17
34,04

17,64
38,09
28,57

50
38,46

47
47

21
14

13
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Calisanlardan birey olarak ait olduklari kurumdan beklentileri ile yine ait olduklari

kurumda yaptiklari islerden kisisel olarak beklentilerini gérece olarak énem derecelerine gore

siralamalari istenmistir. Her katilimcinin bu faktorlere iliskin 1. siradaki tercihlerini yansitan

sonuclar listelenmistir. Bu sonuglara gore; katihimcilarin %43 G “kariyer gelisim firsatlari™

ile “yetkinliklere uygun calisma sartlari” faktorlerini 1. sira gorece olarak daha Onemli

cevabini vermislerdir. Yine katilimcilardan “6dullendirme” ve yaptiklari islerden Kisisel

olarak beklentilerini yansitan birgok faktore 1. sirada dnemli cevabini vermemislerdir.

Tablo 3-55:Birey ve grup duzeyi degiskenler ile kurum faktorleri arasindaki tercihler

Degiskenler

is yer. Duy.

Glven

Ucret

Odiillendirme

Calisma sartlari

Adil davranig

Kariyer gelis.
Fir.

Fikir dret. Ve uygulama

10

Ylzde

17,0

19,1

33,3

17,6

48

28,5

2
IS
2 g
8 X
I >
=
[}
|_
7 148
9
9 19,1
4
1 333
3
4 235
2
4 19
0 0

Bilgi paylasimi

Yizde

8,51

14,8

33,3

21,7

4,41

21,4

Grup i¢i inovasyon

Ylzde

Geri bildirim
Yizde

2 4,25
0 0
0 0
2 11,76
2 952
0 0

Kalite ydnetimi

Ylzde

25,5

16,6

28,5

Yonetici ile iletisim

[N
w

15

Ylzde

28

31,

17,

14,

71

Total

47

47

17

21

14
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insiyatif 2 50 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 4
2 50

kullanbilme

Ba§. Cal. Kar. 0 23,0 1 7,69 2 153 0 0 2 1538 O 0 5 38 13

Ver. O 7 8 4

Total

Ort.

Calisanlardan birey olarak ait olduklari kurumdan beklentileri ve calisma gruplarinda
kurumlan ile ilgili faktorleri gorece olarak 6nem derecelerine gore siralamalari istenmistir.
Her katilimcinin bu faktorlere iliskin 1. siradaki tercihlerini yansitan sonugclar listelenmistir.
Bu sonuclara gore; katilimcilarin %48’ i “adil davranis” ile ‘fikir (retme ve uygulama
firsatlar1” faktorlerini 1. tercih olarak se¢cmislerdir. Yine “inisiyatifkullanabilme” ve “takim
calismasi firsatlar1” da katilimcilarin %50’si tarafindan secilmistir, “kariyer gelisim
firsatlar1 ” ile “grup ici inovasyon” ve “geri bildirim” katihmcilar tarafindan 1. sira olarak

tercih edilmemistir.

Tablo 3-56:Birey ve grup dizeyi degiskenler ve is ile ilgili faktorler arasindaki tercihler

g _ g
2 X 8 2 z
g < [0} F O % [0} S‘ [0}
. EE 3 o ke ST 3 = o = ke 3
[} o = N N N 5 N = N fel N s
= t ® S o) S 2 e Qo > ®© > =
Q o x> © > [S) > a > a >
% oy i3 [ = ki
5% 3 & O =)
g G G
is yer. Duy. 3 6,38 9 19,14 17 36,17 9 19,14 47
9 19,14
Glven
Ucret 9 19,14 7 14,89 13 27,65 8 17,02 10 21,27 a7
Odiillendirme 0 0 2 67 1 33 0 0 0 0 3
Calisma sartlari 2 67 4 28,24 3 17,64 6 3529 2 11,76 17
Adil davranis 2 9,52 1 4,76 5 23,80 10 4761 3 14,28 21
Kariyer gelis. 1 7,14 4 28,57 4 28,57 3 21,42 14
2 14,28
Fir.
insiyatif 2 50 0 0 0 0 0 0 4
2 50
kullanab.
Bag. Cal. Kar. Ver. 5 38,46 | 7,69 3 23,07 3 23,07 13
. 1 7,69
O
Total

Ort.
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Calisanlardan birey olarak ait olduklari kurumdan beklentileri ve calisma gruplarinda
kurumlan ile ilgili faktorleri gorece olarak énem derecelerine gore siralamalari istenmistir.
Her katilimcinin bu faktorlere iliskin 1. siradaki tercihlerini yansitan sonuclar listelenmistir.
Bu sonuclara gore; katithmcilarin %67’ si “calisma sartlar1” ile “grup performansina
katihm” faktorlerini se¢mislerdir, “inisiyatif kullanabilme” faktorind 1. sirada segen

katithmcilarin hig¢ birisi ¢alisma grubu ile ilgili faktorlerden birgogunu segmemislerdir.

Tablo 3-57:Birey ve grup dlzeyi degiskenler ile kisisel faktorler arasindaki tercihler

k3, o) 2
> £ £ - 2 £
] = © S 98
o 3 k= & =] @
= © = < o o
Q o < o o o S o P o [ o —_
£ da T ~ ° S ° © ° = o -El E fg
E e 6 B‘ = g -8 g { g = :g 0 S o
c = > E > - > © 5 8 > 0 > =
e < S £ g g =
& S = o £ o 2
o) O o) = = = 5
a o @ o o
is yer. Duy. 15 3191 5 10,63 15 31091 3 6,38 3 6,38 47
6 12,76
Glven
Ucret 10 21,27 18 38,29 7 14,89 4 851 5 10,63 3 6,38 47
Odillendirme 0 0 2 66,66 1 33,33 0 0 0 0 0 0 3
Calisma sart. 2 67 5 2941 3 17,31 7 4117 0 0 0 0 17
Adil davranis 3 14,28 7 33,33 0 0 7 33,33 3 14,28 1 476 21
Kariyer gelis. 4 28,57 1 7,14 2 14,28 3 21,42 1 714 14
3 21,42
Firs.
insiyatif 2 50 0 0 1 25 0 0 0 0 4
1 7,14
kullanabil.
Bag. Cal. Kar. Vr. 6 46,15 0 0 0 0 3 23 0 0 13
. 4 30,76
O
Total
Ort.

Calisanlardan birey olarak ait olduklari kurumdan beklentileri ve ¢alisma gruplarinda
kurumlan ile ilgili faktorleri gorece olarak 6nem derecelerine gére siralamalari istenmistir.
Her katilimcinin bu faktorlere iliskin 1. siradaki tercihlerini yansitan sonuclar listelenmistir.
Bu sonuglara gore; katilimcilarin %67°si “calisma sartlari” ve “baskalari icin bir seyler
yapabilme” seceneklerini 1. sira olarak secmislerdir, “bagimsiz calisabilmem ve Karar
vermede 0zgurluk” gorece olarak daha 6nemli diyen katilimcilarin geneli ¢alisma grubu ile

ilgili faktorlerden bircogunu se¢memislerdir.



Tablo 3-58:Birey diizeyi degiskenler ile is ve kisisel faktorler arasindaki tercihler

kenler
Takdir edilme cabasi

Degis

[N

Saygin bir statu kaz. 1
Beceri cesitliligi 2
is guvenligi 5
Yet. Dayayall kisiye

dzel. Is tanimlari

is glivencesi 8
Total

Ort.

Yizde

o—gna ot

Yizde
Yetkinliklere Uygun
Tatmin olma derecesi

21,15 12 23,07

10 8 40
17,24 8 27,58
3 33,33

1111

14,54 15 27,44

13

12

Yizde

25
15
27,58
22,22

22

Bilgi yetenek beceri

ve kisi uyumu

20

Yizde

30,76

35
27,58
33,33

36

Total

52
20
29

55

Ylzde
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Cahisanlardan birey olarak yaptiklari isin kendilerine sunduklari ve ait olduklari

kurumda yaptiklari islerden beklentileri ile ilgili faktorleri gorece olarak 6énem derecelerine

gore siralamalari istenmistir. Her katilimcinin bu faktorlere iliskin 1. siradaki tercihlerini

yansitan sonuclar listelenmistir. Bu sonuglara gore; katiimcilarin %36’si “C guvencesi” ile

“bilgi, yetenek, beceri ve kisi uyumu™ faktorlerini 1. sira tercih olarak bildirmislerdir. %40’

“beceri gesitliligi” ile “yetkinliklere uygun calisma sartlari” faktorlerini secerken, %10’u da

“beceri cesitliligi” ile “takdir edilme ¢abasi” faktorlerini secmislerdir.

Tablo 3-59:Birey dizeyi degiskenler ile is ve kurum faktorleri arasindaki tercihler

©
1S
S
=)
(=)
>
> 5]
S xR
— Q ~
9 = >
g o
X i}
o =
8 i
Saygin bir stati
18 34,6

k.

Beceri gesitliligi 7 35

8
=
c
o _ S
e E >
— [}
— o S
%) ) [ ()] =
S O = T =
€ N g N £
Lz > 2 > o
S = o
m 2
E o
X
<
l_
9,6 5 961 2

4 20 4 20 1

Ylzde

3,8

Geri bildirim

Ylzde

7,7

Kalite yonetimi

Yizde
Yonetici ile iletisim

7,69

14

Ylzde

26,9

15

Total
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6 206 4 137 2 68 2 68 5 17,2 3 10,3 29
is guvenligi 7 241 9
Yet.Day. kisiye 0. 3 333 1 111 0 0 11 1 111 0 0 9

3 373

is 1
is glivencesi 5 9 9 163 6 109 1 181 1 18 13 236 20 36,3 55
Total
Ort.

Calisanlardan birey olarak yaptiklari isin kendilerine sunduklari ve galisma grubunda
kurum beklentileri ile ilgili faktorleri godrece olarak énem derecelerine gore siralamalari
istenmistir. Her katihmcinin bu faktorlere iliskin 1. siradaki tercihlerini yansitan sonuglar
listelenmigstir. Bu sonuglara gore; katilimcilarin %36’ si “is guvencesi” ve ‘yOnetici ile
iletisim ” faktorlerini 1. sira tercih olarak se¢cmislerdir. Bununla beraber “beceri cesitliligi” ve

“geri bildirim ” ¢calisanlar tarafindan 1. sirada dncelik olarak goérilmemistir.

Tablo 3-60:Birey ve grup dizeyi degiskenler ile is faktorleri arasindaki tercihler

= = P =
2 2 = Q@ 3 T «
= § & 3 & = & 93¢ 828 3z g
~ IS N N N = N 2 £ N c O N 3 N
U = > e} =) 2 =} O = 3 o 5 2 Pt >
',053 £ > o > ® > = > > 8 > >
a g z O
Saygin bir statl 28, 3 584 9 17,3 19 37 6 11,06 52

15
kaz. 8
Beceri gesitliligi 0 0 5 25 7 35 5 25 3 15 20
. 20, 7 24,13 8 27,58 4 13,79 4 13,79 29
Is guvenligi 6

6

Yet. Dayall kisiye | 11, 0 0 3 33,33 3 33,33 2 22,22 9
Ozel is tanimlari 1
is glivencesi 5 9 9 16,36 9 16,36 17 30,90 15 27,27 55
Total
Ort.

Calisanlardan birey olarak yaptiklari isin kendilerine sunduklari ve ¢alisma grubunda
kurum beklentileri ile ilgili faktorleri gorece olarak 6nem derecelerine gore siralamalari
istenmistir. Her katithmcinin bu faktorlere iliskin 1. siradaki tercihlerini yansitan sonuclar
listelenmistir. Bu sonuclara gore; calisanlarin %37’ si “saygin bir statl kazandirmasi” ile

“grup birlikteligi” faktorlerini 1. Sirada gorece dnemli olarak se¢mislerdir. Ayrica “beceri
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cesitliligi” ile “grup performansina katilhim” faktorleri ¢alisanlar tarafindan gérece olarak 1.

sirada secilmemistir.

Tablo 3-61:Birey ve grup dlzeyi degiskenler ile is ve Kisisel faktorler arasindaki tercihler

o
a
>
3
>
Q
v
._E
£
g e
& 3
& g
Saygin bir statt
14
kaz.
Beceri cesitliligi 5
is guvenligi 5
Yet. Dayall, kisiye )
Ozel is tanimlarn
is guvencesi 3
Total
Ort.

Yizde

26,9

25

17,2

22,2

5,45

Sorumluluk alabilme

15

24

Yizde

28,84

35
31

33,33

44

Grup ici ddullendirme

Yizde

5,76

15
13,79

11,11

10,63

Calisma ark. ile anlasabilirle

[EEN

5

12

Ylzde

28,8

20,6

22,2

218

Baskalari ile olumlu

Ylzde

7,69

15
10,3

111

10,9

Grup ici 6zdesdesme

Yiizde

1,92

6,89

7,27

Total

52

20
29

55

Calisanlardan birey olarak yaptiklar isin kendilerine sunduklari ve calisma grubunda

kurum beklentileri ile ilgili faktorleri gorece olarak 6nem derecelerine gore siralamalari

istenmistir. Her katilimcinin bu faktorlere iliskin 1. siradaki tercihlerini yansitan sonuglar

listelenmistir. Bu sonuglara gore; cahsanlarin %44’ ti “is glvencesi” ile “sorumluluk

alabilme” faktorlerini 1. sira tercih olarak bildirmislerdir. Bununla birlikte “yetkinliklere

dayali kisiye 6zel is tanimlar1” ile “grup ici 6zdeslesme" calisanlar tarafindan goérece 6nemli

olarak 1. sirada tercih edilmemistir.



Tablo 3-62:Grup dizeyi degiskenler ile kurum ve kisisel faktorler arasindaki tercihler

Degiskenler

Takdir edilme
cab.
Yetki. Uygun

calisma sartlari

Tatmin olma

derece.

Bilgi yet. Beceri

ve Kisi uyumu

Total

Ort.

Fikir Gretme ve uygulama fir.

10

13

Yizde

29

21,

23,

23,

Takim c¢alismasi firsatlari

10

Yizde

18,5

10,8

26,3

145

Bilgi paylasimi

Yizde

7.4

195

7.8

10,9

Grup i¢i inovasyon

Yizde

6,5

3,6

Geri bildirim

Yizde

3,7

6,5

7,2

Kalite yénetimi

Yizde

7,4

15,

18

14,

Yonetici ile iletisim

14

Yiizde

33,33

19,5

21

25,45

125

Total

46

38

55

Cahsanlardan kuramlarinda yapmis olduklari islerden kisisel beklentileri ve calisma

grubunda kurum beklentileri ile ilgili faktorleri goérece olarak 6nem derecelerine gore

siralamalari istenmistir. Her katihmcinin bu faktorlere iliskin 1. siradaki tercihlerini yansitan

sonuclar listelenmistir. Bu sonucglara gore; calisanlarin %33 G “takdir edilme cabasi” ile

“yonetici ile iletisim” faktorlerini 1. Sira olarak segmigslerdir. Bununla birlikte “tatmin olma

derecesi” ve

edilmemistir.

“geri bildirim" calisanlar tarafindan gorece 6nemli olarak 1. sirada tercih
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Tablo 3-63:Birey ve grup dizeyi degiskenler ile kisisel ve is faktorleri arasindaki tercihler

E E

D © %

c 8

© 2

(®

Q

Takdir edilme cab. 8
Yetki. Uygn cals srt 4
Tatmin olma derece. 8
Bilgi yet. Bec. Kisi uy. 7
Total
Ort.

V0zds

29,

21

13

s Ozerklik

L o]

111

13
21

145

5 © 0 M 3ia karsihkh

mh olma

O&
0z

19

5=

111

41,3
15,7

145

0=z birlikteligi

10

20

V0z85

33,3

19,1
26,3

36

Il calisma

Po) ag

O o=

12

VOz85

14,8

17,3
157

21,8

27

46

38

55

Cahisanlardan kuramlarinda yapmis olduklari islerden kisisel beklentileri ve ¢alisma

grubunda kurum beklentileri ile ilgili faktorleri gorece olarak ©nem derecelerine gore

siralamalari istenmistir. Her katihmcinin bu faktorlere iliskin 1. siradaki tercihlerini yansitan

sonuclar listelenmistir. Bu sonuclara gore; katihimcilarin %36’ si “bilgi, yetenek, beceri ve kisi

uyumu” ile “grup birlikteligi” faktorlerini

1. sira tercih olarak bildirmislerdir. Yine

katthmcilarin %9’u da ‘“yetkinliklere uygun calisma sartlari” ile “grup performansina

katilim” faktorlerini gorece olarak 1. sirada tercih etmislerdir.

Tablo 3-64:Birey ve grup duzeyi degiskenler ile kisisel faktorler arasindaki tercihler

3
> a
3 E
5 5
s S 3
c S|
s K
)g g
a
Takdir edilme cabasi 9 33
Yetki. Uygun c¢alisma
8,6
sartlari
Tatmin olma derece. 8 21
Bilgi yet. Beceri Kisi
14,5

uyumu

Sorumluluk alabilme

10
16

16

17

Yizde

37
34,7

42,1

30,9

Grup ici ddullendirme

Ylzde

111
15,2

2,63

10,9

Calisma arkadaslari ile
anlas

17

Yizde

7,4
19,

21

30,

Baskalari ile olumlu

Yizde

7,4
15,2

10,5

7,2

Grup ici 6zdeslesme

Ylzde

2,6

54

Total

27
46

38

55



\T1

Total

Ort.

Cahisanlardan kuramlarinda yapmis olduklari islerden kisisel beklentileri ve calisma
grubunda kurum beklentileri ile ilgili faktorleri gorece olarak 6nem derecelerine gore
siralamalari istenmistir. Her katilimcinin bu faktorlere iliskin 1. siradaki tercihlerini yansitan
sonuglar listelenmistir. Bu sonuglara gore; calisanlarin %42’ si “tatmin olma derecesi” ile
“sorumluluk alabilme” faktorlerini 1. sira tercih olarak bildirmislerdir. Yine katilimcilarin
%4’ (1 de “takdir edilme ¢abasi ” ile “grup ici 6zdeslesme ” faktorlerini gorece olarak 1. sirada

tercih etmiglerdir.

Tablo 3-65:Kurum odakli deg@iskenler ile kurum ve is faktorleri arasindaki tercihler

(0] =
g 5 > &
X c a S
Ry Q9 c °
— c — n
£ = % & 2 o
S = g8 = 3 ol
n o o © =] © D L o i © = © =
g N 8§ ° R o IS £ ER 8 |8 3 R g
I S [y fin Q S g == = > E S |9
s > 5 > ® > 22 > 8 > g >
= © [) a = o
(] () c pn] —= n
= o S [ O]
g £ i = g
z s 5 2 s
> < = ()]
3 a) >
Kur. Kendi Deneyim. 5 151 8 242 2 6 4 121 2 6 33
12 36,3
Ders Cikarmasi
Sendikal Hareketler 6 375 3 17,7 3 18,7 2 155 0 0 2 155 16
Ve toplu S6z ’ 5
Kurumun. Calisanlari - 3 9,67 13 419 2 65 0 0 6 193 31
Kaybetmem. Yap.calis '
Kur. Kiitl. Kur. Igi | ”7 6 222 16 43 8 21,8 4 10,8 2 54 37
iletisim ’
Kurumun Sektorel A 2 8,7 7 304 3 13 3 13 4 174 23
. 17,3
Degiskeni. Yak. Iz.uyr
Kurumun Dinlenme ve 2 8,3 8 333 4 16,6 3 125 4 166 24
3 125

Sos. Akt. Alanlari .var.

Total

Ort.
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Calisanlardan ait olduklari isletme ile ilgili faktorleri gorece olarak 6nem derecelerine
gore siralamalari istenmistir. Her katilimcinin bu faktorlere iliskin 1. siradaki tercihlerini
yansitan sonuglar listelenmistir. Bu sonuclara gore; c¢alisanlarin %43’ G “kurum kaltird ve
kurum ici iletisim” ile “Ucret politikasi” faktorlerini 1. sira tercih olarak bildirmislerdir.
Bununla birlikte “sendikal hareketler ve toplu sdzlesme” ile “dinlenme firsatlari sunulmasi

ve performans” faktorleri calisanlar tarafindan 1. sira olarak tercih edilmemistir.

Tablo 3-66:Kurum odakli degiskenler ile kisisel ve kurum faktorleri arasindaki tercihler

) e ¢ 5 s
i = g 2 x % 5
o 2 = o % @ @
05 T g o ‘D c g (_1; v
. - Q > 5] = Q c () E - Q Q S =
; ., 8§ ;8 T8 2§38 % 2 § ¢ 3§ %
2 T > 8 > > o > E> s > Z > F
< S S < s ) % . o [
o S T = i) $ S
= E T = = N T (] S
o pe) © . c
O o] E O % LIwJ —_
g 5 g z
Kur. Kendi 5 15, 15,7 6 187 0 0 31 3 94 32
12 38
Deneyimleri Ders.Cik 2
Sendikal Hareketler c 31, 4 25 25 2 125 1 6,2 0 0 0 16
ve toplu S6z 2
Kurumun calisanlari 25, 1 32 6,5 11 354 2 6,4 0 7 22, 31
8
kaybetme. Yap.calis 8 5
Kurum kultirt ve 17, 3 85 0 14 40 2 57 8,6 7 20 35
6
kurum ici iletisim 1
Kur. Sektorel 2 87 21,7 6 24 3 13 0 1 43 23
6 26
degiskenler Yak. iz.uyr
Kurumun Dinlenme. 33, 1 4.2 20,9 5 20,8 0 0 4,2 4 16, 24
8
Sos. Akt. Alvar. 3 7

Total

Ort.

Calisanlardan ait olduklari isletme ile ilgili faktorleri gérece olarak énem derecelerine

gore siralamalari istenmistir. Her katilimcinin bu faktorlere iliskin 1. siradaki tercihlerini

yansitan sonuglar listelenmistir. Bu sonuclara gore; calisanlarin %38

deneyimlerinden ders ¢ikarabilmesi” ile “isim ve 6zel yasamimi dengede tutabilme firsati

kurumun kendi

faktorlerini 1. Sira gorece onemli olarak tercih etmislerdir, “kurumun sektorel degisimleri
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yakindan izlemesi ve uyarlama kabiliyeti” ile “esnek calisma saatleri” calisanlar arasinda

gOrece onemli olarak 1. Sirada tercih edilmemistir.

Tablo 3-67:Kurum odakli degiskenler ile is ve Kisisel faktorler arasindaki tercihler

5 - . .
& g 0 g - =
o} E 2 5 2 s
S Q [ g % g
3 E = B X * @
£ ¢ 2 ¢ E g £ g 2ig g & § 8 g
5 § g § 5 8 § 5§ g¢8 2 § ¢ § ¢
T 5 2 > € > o > = t5 s > Z > F
> 3 = o 8 ¢ @

- © s o = © X 5

£ S E ¢ c g z

) o = < =] w 5

~ > fol S [&)] <

o s} i N

o)) g [a) @ fo)

@ @ X

a)

Performans primi 17 52 6 18 1 3 4 12 2 6 2 6 1 3 33

Kur. Cals. is karar. w, 41295 5 238 1 48 0o 0 6 28 2
3 ,

Uyg. 6

. 2 36 7 125 27 48,2 3 53 2 36 6 10, 56

Ucret politikasi 9 16 8

Calis. Yon. Dizen. 2 10, 5 26,3 5 26,3 1 5,2 0 0 3 15, 19
3 157

Egitm 5 8

Din. First. Sun. Ve 2 14, 3 214 2 143 0 0 1 71 1 71 14
5 357

perfor. 2

Yetki ve sor. ES 1 5 3 15 1 5 1 5 0 0 5 25 20
9 45

duz.Biry.

Total

Ort.

Calisanlardan ait olduklari isletme ile ilgili faktorleri gorece olarak énem derecelerine
gore siralamalari istenmistir. Her katilimcinin bu faktorlere iliskin 1. siradaki tercihlerini
yansitan sonuclar listelenmistir. Bu sonuglara gore; calisanlarin %52’ si “performans primi
ve “isim ve Ozel yasamimi dengede tutabilmefirsati ” faktorlerini 1. sirada tercih etmiglerdir.
Bununla birlikte “yetki ve sorumlulukta es diizeyli bir yaklasim” ile “esnek ¢alisma saatleri”
calisanlar tarafindan goérece 6nemli olarak 1. sirada secilmemistir. Korelasyon degeri Tablo:

68’ de verilmistir.
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Tablo 3-68:Kurum-is ve Kisisel Faktorler Arasi iligki

Correlations
Kurumla Tsle ilgili Kisisel

ilgili faktorler  faktorler
faktorler
Kurumla ilgili faktorler 1,000
Spearman's rho isle ilgili faktorler -,182* 1,000
Kisisel faktorler -,487 434 1,000

Calisanlar elde tutmak igin etkili olan faktorler arasindaki iliski, degiskenlerin
Olciminde kullanilan siralama 6lgedi nedeniyle spearman korelasyon Kkatsayisi ile
incelenmistir. Bu nedenle, faktorlerin siralama degerleri ile elde edilen frekanslar ve siralama
degeri kullanilarak agirlikli ortalamalar elde edilmistir. Kurumla ilgili faktorlerin Kisisel

faktorlerle olumsuz yonde orta diizeyde anlamli bir iliski gosterdigi gortlmistar.

Tablo 3-69:Birey-Grup-Kurum Diizey Faktorler Arasi iliskiler

Correlations
Birey ile Grup ile Kurum ile

ilgili ilgili ilgili
' Birey ile ilgili 1,000
rSh‘zearma” > Grupile ilgi 137 1,000
Kurum ile ilgili -,262 -,007 1,000

Cahisanlar elde tutmak icin 6nerilen birey, grup ve kurum dizey faktorler arasinda
istatistiksel olarak anlamli iliski saptanmamistir.

Tablo 3-70: Birey diizeyi degiskenler ve kurum ile ilgili faktorlerin korelasyonu

Correlations

_E e S — = N .
= - @ E ¢ c o S c E )
S5 (B} r— u © — E Z ‘O = @ - W
2 CI>J — BSB o =T =5 =S = o= o=
>3 O S ERBE T 8T 235 SR
2 5 oD O =0 <o X o .2k O o

S Ts yerine duydugum giiven 1,000
P Ucret -,354 1,000



, * 1,00
Z Odllendirme 108% 252
r -
m Calisma sartlari - H7 ,012 ,207*
a
n *k
o Adil davranis -,080 -269 - H2
]. *%

h Kariyer gelisim firsatlari -,222 -,06i  -,09i
0

*%

inisiyatif kullanabilme ,050 -333 373+

Bagimsiz calisabilme ve

*k
-,224 -190*  207*
karar vermede 6zgurluk ¥

Calisanlarin ait oldugu kurumda yaptiklari isler ile ilgili degiskenler arasindan
birey duzeyi degiskenler ve kurum ile ilgili faktorlerin kendi arasinda olumsuz yonli orta -

dustk duzeyde iliski vardir. En anlamli iliski Ucret ve isyerine duydugu glven ile inisiyatif

kullanabilme ve ddullendirme arasindadir.

1,000

174*

,189*

-,057

*

,163

1,000

-,01i

-,140

-,135

1,000

272*

*

177

1,000

%

*

211

1,000

Tablo 3-71:Birey duzeyi degiskenler ve is ile ilgili faktor bilesenlerinin kendi icinde

korelasyonu

Correlations

s -
=N
28
w5
Saygin bir stati kazandirmasi 1,000
Beceri gesitliligi -,106
Spear
man's 1S guvenligi ’507**
rho

Yetkinliklere dayali kis. Ozel.is T -,033

Beceri
cesitliligi

-!A
o
o
o

1
N
N
Q@

1
~
o
i
*

is
guvenligi

1,000

355+

ere dayall

Yetkinlikl
is

1,000

Givencesi

131



132

** *

Ts Glivencesi 419** -385 071,229 1,000

Calisanlarin ait oldugu kurumda yaptiklari isler ile ilgili faktorler ve birey diizeyi
degiskenler arasinda olumsuz yonli orta diizeyde iliski vardir. Saygin bir stati ile

is guvenligi arasinda ve saygin bir statl ile is guvencesi arasinda olumsuz yonli

iliski ortaya ¢ikmistir.

Tablo 3-72:Birey duzeyi degiskenler ve kisisel faktor bilesenlerinin kendi iginde korelasyonu

Correlations

© 5 2
< D —
=2 5 £ 5 g g 2 ?\’é =
SEE2F ZEEc 538
F88&>¢ 8-S 5 @38
Sp Takdir edilme cabasi 1,000
*%
ear Yetkinliklere uygun calisma sartlari  -,341i 1,000
a * *%
ns Tatmin olma derecesi -,194 -,445 1,000
*%

*
rho Bilgi yetenek beceri ve kisi uyumu  -,445 -,116 -,426 1,000

Calisanlarin ait oldugu kurumda yaptiklari isler ve birey dizeyi degiskenler arasinda olumsuz
yonlu orta-dusuk dizey iliski saptanmistir. Tatmin olma derecesi ile yetkinliklere uygun

calisma arasinda ve bilgi-yetenek-beceri kisi uyumu ile takdir edilme cabasi arasinda gorece

en anlamli olumsuz iliski ortaya gikmistir.

Tablo 3-73: Grup dizeyi degiskenler ve kurum ile ilgili faktor bilesenlerinin kendi iginde
korelasyonu

Correlations

ici
ile

Fikir Oretme
ve uygulama
Takim
calismasi
Bilgi
paylasimi
Grup
inovasyon
Geri bildirim
Kalite
yonetimi

Y Onetici
iletisim

Sp Fikir dretme ve uygulama 1,000
ear firsatlari
ma Takim calismasi firsatlari -,056 1,000



n's Bilgi paylasimi
rho
Grup ici inovasyon

Geri bildirim

Kalite yonetimi

Yonetici ile iletisim

-,268

,126

-,327

*%
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042 1,000
-076  491* 1,000
*% *
-089 -,105 215 yo
* -
33m o137 A 3 157 1,000
£162% 40B* 326* 046 . 320* 1000

Calisanlarin ait oldugu gruplari ile ilgili degiskenler ve kurum ile ilgili faktorler

arasinda olumsuz yonll orta-distk dizey iliski ortaya ¢ikmistir. Grup ici inovasyon ve bilgi

paylasimi arasinda gorece yiiksek duzeyde iliski saptanmistir.

Tablo 3-74:Grup dizeyi degiskenler ve is ile ilgili faktor bilesenlerinin kendi iginde

korelasyonu

Correlations

Grup performansina katilim
SPo.
|§te ozerklik
ea
I iste grupla karsilikli bagimli olma
m

an Grup birlikteligi

'S

rh

0 Grubabagh calisma

1._\n-§Grup
®R o

b
>

433
,068

412

performansin

= ccs

= s £ _
=< > = © =)
g A4 £ T
P 0 o TS
Rz 28 80 3
1,000

*%
-284 1,000

A
-,280 - 417 1,000

*% *
-.387 ,056 -,188

bagli

Gruba
calisma

1,000

Calisanlarin ait oldugu gruplari ile ilgili degiskenler ve is ile ilgili faktorler arasinda olumsuz

yonli orta-diisik diizey iliski saptanmistir. iste grupla karsihkli bagimhihk ve grup

performansi arasinda olumsuz yonli gorece yuksek iliski s6z konusudur.
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Tablo 3-75:Grup dizeyi degiskenler ve kisisel faktor bilesenlerinin kendi icinde korelasyonu

Correlations

s 8 2 ® =
_8is I
8 1=2¢g 2 = s 3
S 5EE 8 § T2 .%
geis3 23 -5 273
No! N O 5 &y Mmoo O
Bagka_larl icin  bir seyler | 000
yapabilme M
Sorumluluk alabilme -,229 1,000
eai Grup ici 6dullendirme -235  -147 1,000
ma
) I kadasl il **
s Galisma arkadaslant - dle - p0 15 s 1000
rho anlasabilme
Bagkalari ile olumlu etkilesim -,148AA -193*  -270' -094 1,000
Grup ile 6zdeslesme -430  -075 066 -,338  -132 1,000

Calisanlarin ait oldugu gruplar ile ilgili degiskenler ve Kisisel faktorler arasinda olumsuz
yonlu orta-dustk dizey iliski ortaya cikmistir. Calisma arkadaslari ile anlasabilme ve grup ici

odullendirme arasinda gorece yuksek olumsuz iliski s6z konusudur

Tablo 3-76:Kurum odakli degiskenler ve kurum ile ilgili faktor bilesenlerinin kendi icinde
korelasyonu

g 2 2
Iy =
S ‘g2 |s& _s_g§¢g
E_ XS |Eg EZ EL E <o
25 Tgd2& 22 28 22 %
S5 %E|:(—;35:%§358
¥ x 0 c I¥Xo XX X s XT o
Kurumun kendi
deneyimlerinden ders 1,000
$P cikarabilmesi
ear Sendikal hareketler ve toplu
) P 128 1,000
_ SOzlesme
ns
I Kurumun calisanlari i

kaybetmemek icin yaptigi -,110 -224 1,000
calismalar
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Kurum kiltird ve kurum ici ** *
rurul S 325 -000 270 1,000
iletisim *

Kurumun sektdrel i o
degisimleri yakindan -190 -287 -07i ,284* 1,000
izlemesi ve uyarlama kab.

Kurumda dinlenme ve sosyal .
akt. alanlarinin var olmasi -321 269 168 161 032 1,000

Calisanlarin ait oldugu isletme ile ilgili degiskenler ve kurum ile ilgili faktorlerin kendi
arasinda olumsuz yonlu disuk dizey iliski vardir. Gorece en anlamh iliski kurum kaltar( ve

kurum ici iletisim ile kurumun kendi deneyimlerinden ders ¢ikarabilmesi arasindadir.

Tablo 3-77:Kurum odakl degiskenler ve is ile ilgili faktor bilesenlerinin kendi iginde
korelasyonu

Correlations
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- - - - .000
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Calisanlarin ait oldugu isleme ile ilgili degiskenler ve is ile ilgili faktorler arasinda olumsuz
yonlu orta-diisik dizey iliski ortaya ¢ikmistir. Gorece en anlamh iliski calisanlara yonelik

diizenlenen egitimler ile tcret politikasi arasinda saptanmistir.
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Tablo 3-78:Kurum odakli degiskenler ve kisisel faktor bilesenlerinin kendi iginde korelasyonu

Correlations
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Calisanlarin ait oldugu isleme ile ilgili degiskenler ve Kisisel faktorlerin kendi arasinda

olumsuz orta-disuk diizey iliski saptanmistir. Gorece en anlamli iliski esnek ¢alisma saatleri

ile kararlara ortak olma-vicdani sorumluluk tasima arasindadir.

Tablo 3-79:Kurumla ilgili calisanlari elde tutma faktorlerinin kendi icinde anlamh derecede
farklihgi

Test Statistics

Chi-Square 21,2434
Df 20
Asymp. Sig. ,383
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Birey, grup ve kurum diizey agisindan anlamli derecede farkli degildir.

Tablo 3-80:isle ilgili faktorler is gorenleri elde tutma faktorlerinin kendi icinde anlaml
derecede farkhligi

Test Statistics

Chi-Square 13,4814
Df 15
Asymp. Sig. ,565

Birey, grup ve kurum dizey acisindan anlamli derecede farkli degildir.

Tablo 3-81:Kisisel faktorlerin c¢alisanlari elde tutma faktorlerinin kendi icinde anlamli
derecede farkliligi

Test Statistics

Chi-Square 52,169
Df 15
Asymp. Sig. ,000

Birey, grup ve kurum duzey agisindan anlamli derecede farklidir.

Tablo 3-82:Birey dlizeyinde ¢alisanlari elde tutma faktorlerinin kurum, is ve kisisel faktorler
acisindan anlamli derecede farkhhgi

Test Statistics

Chi-Square 57,296a
Df 16
Asymp. Sig. ,000

Birey dizeyinde calisanlari elde tutma faktorleri kurum, is ve Kisisel faktorler
acisindan anlamli derece farkhdir.
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Tablo 3-83:Grup dlzeyinde calisanlari elde tutma faktorlerinin kurum, is ve Kisisel faktorler
acisindan anlamli derecede farkhhgi

Test Statistics

Chi-Square 19,4864
Df 17
Asymp. Sig. ,301

Grup dizeyinde calisanlart elde tutma faktorleri kurum, is ve kisisel faktorler
acisindan anlamli derece farkli degildir.

Tablo 3-84:Kurum odakh calisanlari elde tutma faktorlerinin kurum, is ve kisisel faktorler
acisindan anlamli derecede farkhhgi

Test Statistics

Chi-Square 9,888
Df 18
Asymp. Sig. ,936

Kurum odaklh calisanlari elde tutma faktorleri kurum, is ve kisisel faktorler agisindan
anlamli derece farkli degildir.

Bagimhilik iliskileri;

Ki-kare analizinde bir gozlemin degeri en az 5 olmasi gerektiginden bu kosula uyan
kategori degerleri icin ki-kare analizleri gergeklestirilmistir.

Tablo 3-85:Cinsiyet - Kurum, Is Ve Kisisel Faktorlerin Farklihg

Value Df Asymp. Sig. (2-sided)

Pearson Chi-Square ,406a 2

,405 2

,816
Likelihood Ratio

817
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Linear-by-Linear Association ,322 1 570

N of Valid Cases 166

Faktorler ve cinsiyet arasinda istatistiksel olarak anlamli iliski yoktur.

Tablo 3-86:Cinsiyete gore birey ve grup-kurum diizey faktorler farklihg

Value df Asymp. Sig. (2-
sided)

Pearson Chi-Square ,502a 2 778
Likelihood Ratio ,508 2 776
Linear-by-Linear

o ,018 1 ,893
Association
N of Valid Cases 166

Cinsiyete gore birey ve grup-kurum duzey faktorler farkliligi istatistiksel olarak
anlamli degildir.

Tablo 3-87:Lise ve 6nlisans mezunu kisilerin kurumda calismay1 surdirme adina “yaptigim
is” oncelikli diyenlerin Kisisel agidan isletmede kalma adina verdikleri cevaplarin dagilimlari

Value df Asymp. Sig. (2-
sided)

Pearson Chi-Square 1,268a 2 ,531
Likelihood Ratio 1,271 2 ,530
Linear-by-Linear

o ,192 1 ,661
Association
N of Valid Cases 52

istatistiksel olarak anlamli bir farkhlik yoktur.
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Tablo 3-88:Lise ve onlisans mezunu Kisilerin kurumda ¢alismayi sirdirme adina “yaptigim
is” oncelikli diyenlerin kisisel agidan isletmede kalma adina verdikleri cevaplarin dagilimlari

Value
Pearson Chi-Square 1,268a
Likelihood Ratio 1,271
Linear-by-Linear
o ,192
Association
N of Valid Cases 52

Istatistiksel olarak anlamli bir farklilk yoktur.

df

Asymp. Sig. (2-
sided)

,531

,530

,661

Tablo 3-89:20-30 yas arasi lise ve onlisans mezunu kisilerin kurumda ¢alismay! strdirme
adina gorece olarak daha énemli olan kriterler dagilimlari (dizeyler)

Value
Pearson Chi-Square ,537a
Likelihood Ratio ,538
Linear-by-Linear
. ,092
Association
N of Valid Cases 56

istatistiksel olarak anlamli bir farklilhk yoktur.

df

Asymp. Sig. (2-
sided)
, 765
,764

,762

Tablo 3-90:20-30 yas arasi lise ve onlisans mezunu kisilerin kurumda g¢alismayi strdirme
adina gorece olarak daha énemli olan kriterler dagihimlar (is-kurum-Kkisisel 6zellikleri)

Value
Pearson Chi-Square 2,430a
Likelihood Ratio 2,444
Linear-by-Linear
. 1,586
Association
N of Valid Cases 56

df

Asymp. Sig. (2-
sided)

,297

,295

,208

istatistiksel olarak anlaml bir farklilik yoktur.
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Tablo 3-91:Toplam is deneyimi 1-5 yil arasi olan kisilerin kurumda calismay:i strdirme adina
kurum ve is agisindan yaptigi tercih dagilimlari (is-kurum-Kkisisel faktorler)

Value df Asymp. Sig. (2-
sided)

Pearson Chi-Square ,545a 2 7162
Likelihood Ratio ,540 2 ,763
Linear-by-Linear

o ATT 1 ,490
Association
N of Valid Cases 51

istatistiksel olarak anlamli bir farkhlik yoktur.

Tablo 3-92:Toplam is deneyimi 1-5 yil arasi olan kisilerin kurumda ¢alismay! strdirme adina
kisisel acidan yaptigi tercih dagilimlari (birey-grup-kurum diizeyleri)

Value df Asymp. Sig. (2-
sided)

Pearson Chi-Square 5,070a 2 ,079
Likelihood Ratio 5,499 2 ,064
Linear-by-Linear

. 274 1 ,601
Association
N of Valid Cases 61

Istatistiksel olarak anlaml bir farklilik yoktur.

Tablo 3-93:Birey diizeyi degiskenler ve kurum ile ilgili faktdrlerin siralama derecesi

Test Statistics3

N 61
Chi-Square 21,054
Df 7
Asymp. Sig. ,004

Onem derecelerine gére faktorleri siralama istatistiksel olarak anlamli derecede farklidir.
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Tablo 3-94:Birey diizeyi degiskenler ve is il ilgili faktorlere iliskin tercihlerin siralama
derecesi

Test Statistics3

N 48
Chi-Square 32,912
Df 4
Asymp. Sig. ,000

Onem derecelerine gore faktorleri siralama istatistiksel olarak anlamli derecede farklidir.

Tablo 3-95:Birey duzeyi degiskenler ve kisisel faktorlere iliskin tercihlerin siralama derecesi

Test Statistics3

N 31
Chi-Square 10,394
Df 3
Asymp. Sig. ,016

Onem derecelerine gore faktorleri siralama istatistiksel olarak anlamli derecede farklidir.

Tablo 3-96:Grup duzeyi degiskenler ve kurum ile ilgili faktorlere iliskin tercihlerin siralama
derecesi

Test Statistics3

N 61
Chi-Square 22,341
Df 6
Asymp. Sig. ,001

Onem derecelerine gore faktorleri siralama istatistiksel olarak anlamli derecede farklidir.

Tablo 3-97:Grup dizeyi degiskenler ve is ile ilgili faktorlere iliskin tercihleri siralama
derecesi

Test Statistics3
N 48
Chi-Square 29,694
Df 4



Asymp. Sig.

Onem derecelerine gore faktorleri siralama istatistiksel olarak anlamli derecede

farkhidir.

,000
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Tablo 3-98:Grup dlzeyi degiskenler ve kisisel faktorlere iliskin tercihlerin siralama derecesi

Ranks

Bagskalari icin bir seyler yapabilme
Sorumluluk alabilme

Grup ici 6dullendirme

Calisma arkadaslari ile anlasabilme
Bagskalari ile ilgili olumlu etkilesim

Grup i¢i 6zdeslesme

Mean Rank

3,78
2,83
3,68
3,02
3,35
4,34

Calisanlardan c¢alisma grubu/birimi ile ilgili faktorleri en 6nemli olarak gorduiklerinden

baslayarak derecelendirmesi istenmistir. En onemli defere ! puan vermeleri gerektigi

belirtilmistir. Ortaya cikan sonuglara gore calisanlar icin en 6nemli faktor; “sorumluluk

alabilme” olmustur. Calisanlarin gorece olarak daha az 6nemli gordikleri faktor ise “grup igi

Ozdeslesme ” dir.

Tablo 3-99:0nem derecelerine gore faktorleri siralama

Test Statistics3

N 61
Chi-Square 26,456
Df 5
Asymp. Sig. ,000

Onem derecelerine gore faktorleri siralama istatistiksel olarak anlamli derecede farklidir.
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Tablo 3-100:Kurum duizeyi degiskenler ve kurum ile ilgili faktorlere iliskin tercihler

Ranks
Mean Rank

Kurumun kendi deneyimlerinden ders ¢ikarabilmesi 331
Sendikal hareketler ve toplu s6zlesme 3,64
Kurumun calisanlari kaybetmemek icin yap. Calismalar 3,39
Kurum kdltard ve kurum ici iletisim 330
Kurumun sektorel degisimleri yakindan izlemesi ve uyarlama 331
kabiliyeti

Kurumda dinlenme ve sosyal aktivite alanlarinin var olmasi 4,06

Calisanlardan ait olduklari isletme ile ilgili faktorleri en énemli olarak gordiklerinden
baslayarak derecelendirmesi istenmistir. En onemli degere ! puan vermeleri gerektigi
belirtilmistir. Ortaya ¢ikan sonuclara gore ¢alisanlar icin en dnemli faktor; “kurum kaltird ve
kurum ici iletisim” olmustur. Calisanlarin gorece olarak daha az 6nemli gordikleri faktor ise

“kurumda dinlenme ve sosyal aktivitelerin var olmasi ” dir.

Tablo 3-101 :Kurum diizeyi degiskenler ve kurum ile ilgili faktorlere iliskin tercihlerin dnem
derecelerine gore siralanmasi

Test Statistics3

N 61
Chi-Square 8,095
Df 5
Asymp. Sig. 151

Onem derecelerine gore faktorleri siralama istatistiksel olarak anlamli detecede faikh degildil.



145

Tablo 3-102:Kurum duzeyi degiskenler ve is ile ilgili faktorlere iliskin tercihler

Ranks
Mean Rank
Performans primi 2,20
Kurumun galisanlarinin is kararlarini uygulayabilmesi 4,37
Ucret politikasi 2,53
Calisanlara yonelik diizenlenen egitimler 4,31
Dinlenme firsatlari sunulmasi ve performans 3,80
Yetki ve sorumlulukta es duzeyli bir yaklasim 3,80

Calhisanlardan ait olduklari isletme ile ilgili faktorleri en énemli olarak gordiklerinden
baslayarak derecelendirmesi istenmistir. En onemli dedere 1 puan vermeleri gerektigi
belirtilmistir. Ortaya ¢ikan sonuclara gore calisanlar igin en 6nemli faktor; “performans
primi” olmustur. Calisanlarin gorece olarak daha az 6nemli gordukleri faktor ise “kurumda

kurumun c¢alisanlarinin is kararlarini uygulayabilmesi” dir.

Tablo 3-103:Kurum diizeyi degiskenler ve is ile ilgili faktdrlere iliskin tercihlerin 6nem
derecelerine gore siralamasi

Test Statistics3

N 61
Chi-Square 76,255
Df 5
Asymp. Sig. ,000

Onem derecelerine gore faktorleri siralama istatistiksel olarak anlamli derecede farklidir.

Tablo 3-104:Kurum diizeyi degiskenler ve kisisel faktorlere iliskin tercihler

Ranks
Mean Rank
is garantisi 3,44
Dogru karar verebilme imkani 4,43
Kararlara ortak olma ve vicdani sorumluluk tasima diizeyi 4,45
Ozguin olabilme ve kendi yontemlerimizi kullanabilme imkani 4,11

Esnek calisma saatleri 5,10
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isim ve ézel yasamimi dengede tutabilme firsati 2,80

Adil ticret ve calisanlarin beklentilerini karsilayabilme 3,68

Calisanlardan ait olduklari isletme ile ilgili faktorleri en 6nemli olarak goérdiklerinden
baslayarak derecelendirmesi istenmistir. En onemli defere ! puan vermeleri gerektigi
belirtilmistir. Ortaya ¢ikan sonuglara gére calisanlar icin en dnemli faktor; “isim ve 6zel
yasamimi dengede tutabilme firsati” olmustur. Calisanlarin gorece olarak daha az dnemli

gordukleri faktor ise “esnek ¢calisma saatleri” dir.

Tablo 3-105:Kurum diizeyi deg@iskenler ve kisisel faktorlere iliskin tercihlerin 6nem
derecelerine gore siralamasi

Test Statistics3

N 61
Chi-Square 46,452
Df 6
Asymp. Sig. ,000

Onem derecelerine gore faktorleri siralama istatistiksel olarak anlamli derecede farkhidir.

Asagidaki analizler ki-kare testi ile gerceklestirilmistir:

Tablo 3-106:Birey olarak yapilan isin sunduklari ve kurumdan beklentilere ait yapilan birinci
sira tercihler

Chi-Square Tests

Value df Asymp. Sig. (2-sided)
Pearson Chi-Square 62,4122 28 ,000
Likelihood Ratio 56,959 28 ,001
Linear-by-Linear Association 1,250 1 ,264

N of Valid Cases 166
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Calisanlarin birey olarak yaptiklari isin sunduklari ile kurumdan beklentileri arasinda
anlamli farklilik vardir.

Tablo 3-107:Calisma grubu ve ait olunan isletme faktorleri ile ilgili birinci sira tercih
dagilimlari

Chi-Square Tests

Value df Asymp. Sig. (2-
sided)

Pearson Chi-Square 61,921a 25 ,000
Likelihood Ratio 72,107 25 ,000
Linear-by-Linear

o 12,864 1 ,000
Association
N of Valid Cases 162

Cahsanlarin ait olduklari calisma gruplar ile yine ait olduklari isletmelerinden

beklentilerinin yer aldigi faktorler arasinda anlamli farklilik vardir.

Tablo 3-108:Kurumdan ve yapilan isten beklentiler ile ilgili birinci sira tercih siralamasi

Chi-Square Tests

Value df Asymp. Sig. (2-
sided)
Pearson Chi-Square 28,446a 21 ,128
Likelihood Ratio 29,685 21 ,099
Linear-by-Linear
,292 1 ,589

Association
N of Valid Cases 166

Calisanlarin ait olduklari kurumdan beklentileri ile ilgili kurumda yaptiklari isten

beklentileri arasinda anlamli farklilik yoktur.
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Tablo 3-109:Calisilan kurumdan beklentiler ve ait olunan grup ile ilgili faktorlerin birinci sira
tercih dagihimlar

Chi-Square Tests

Value df Asymp. Sig. (2-sided)
Pearson Chi-Square 50,536a 42 172
Likelihood Ratio 59,779 42 ,037
Linear-by-Linear Association 3,759 1 ,053
N of Valid Cases 164

Cahisanlarin ait olduklari kurum ve gruplarindan beklentileri arasinda anlamli farklilik
yoktur.

Tablo 3-110:Calisilan kurumdan beklentiler ve ait olunan grup ile ilgili faktorlerin birinci sira
tercih dagilimlari

Chi-Square Tests

Value df Asymp. Sig. (2-
sided)

Pearson Chi-Square 39,018a 28 ,081
Likelihood Ratio 42,996 28 ,035
Linear-by-Linear

. ,000 1 ,087
Association
N of Valid Cases 176

Cahsanlarin ait olduklari kurum ve gruplarindan beklentileri arasinda anlamh bir iliski yoktur.

Tablo 3-111:Calisilan kurumdan beklentiler ve ait olunan grup ile ilgili faktorlerin birinci sira
tercih dagilimlari

Chi-Square Tests

Value df Asymp. Sig. (2-
sided)
Pearson Chi-Square 37,0234 35 376
Likelihood Ratio 47,024 35 ,084
Linear-by-Linear
519 | 471

Association
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N of Valid Cases 166

Calisanlarin ait olduklari kurum ve gruplarindan beklentileri arasinda anlamli farklilik
yoktur.

Tablo 3-112:Yapilan isin sunduklari ile isten beklentilere iliskin birinci sira

tercih dagilimlar
Chi-Square Tests

Value Df Asymp. Sig. (2-sided)

Pearson Chi-Square 4,585a 12 ,970

Likelihood Ratio 4,591 12 ,970

Linear-by-Linear Association ,448 1 ,503
165

N of Valid Cases

Yapilan isin sunduklari ile isten beklentileri arasinda anlamli farkhlik yoktur.

Tablo 3-113:Yapilan isin sunduklari ile ait olunan grupta kurum ile ilgili faktorlerin birinci
sira tercih dagilimlar

Chi-Square Tests

Value Df Asymp. Sig. (2-sided)

Pearson Chi-Square 34,337a 24 ,079

Likelihood Ratio 39,216 24 ,026

Linear-by-Linear Association 6,831 1 ,009
165

N of Valid Cases

Yapilan isin sunduklari ile ait olunan grupta kurum ile ilgili faktérler arasinda anlamli

farkhhk yoktur.
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Tablo 3-114:Yapilan isin sunduklari ile ait olunan grupta kurum ile ilgili diger faktorlerin

birinci sira tercih dagilimlar

Chi-Square Tests

Value Df Asymp. Sig. (2-
sided)
Pearson Chi-Square 29,646a 16 ,020
Likelihood Ratio 34,014 16 ,005
Linear-by-Linear Association 4,374 1 ,036
N of Valid Cases 165

Yapilan isin sunduklari ile ait olunan grup degiskenleri arasinda anlamh farklilik vardir.

Tablo 3-115:Yapilan isin sunduklari ile ait olu
birinci sira tercih dagilimlar

Chi-Square Tes

Value
Pearson Chi-Square 18,477a
Likelihood Ratio 21,471
Linear-by-Linear Association 2,517
N of Valid Cases 165

nan grupta birey ve kurum ile ilgili faktorlerin

ts

Df Asymp. Sig. (2-sided)

20 ,556
20 ,370
1 113

Yapilan isin sunduklari ile gruplara ait faktorler arasinda anlamli farklilik yoktur.

Tablo 3-116:Yapilan isteki kisisel beklentiler
birinci sira tercih dagihmlari

Chi-Square Tests

Value df
Pearson Chi-Square 14,8264 18
Likelihood Ratio 17,063 18
Linear-by-Linear
o ,065 1
Association
N of Valid Cases 166

ile ait oluna grupta kurum ile ilgili faktorlerin

Asymp. Sig. (2-
sided)

,674

,519

, 799
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Cahisanlarin is ile ilgili beklentileri ve gruplari ile ilgili beklentilerin yer aldig

faktorler arasinda anlamli farklilik yoktur

Tablo 3-117:Yapilan isteki kisisel beklentiler ile ait olunan grupta birey ve kurum ile ilgili
faktorlerin birinci sira tercih dagilimlari

Chi-Square Tests

Value df Asymp. Sig. (2-
sided)

Pearson Chi-Square 21,746a 12 ,040
Likelihood Ratio 20,311 12 ,061
Linear-by-Linear

. 1,481 1 224
Association
N of Valid Cases 166

Cahisanlarin isteki kisisel beklentileri ile ait olunan grupta, birey ve kurum ile ilgili

faktorler arasinda anlaml farklilik vardir.

Tablo 3-118:Yapilan isteki birey diizeyi degiskenler ve kisisel beklentiler ile ait olunan grupta
kurum ile ilgili faktorlerin birinci sira tercih dagihmlari

Chi-Square Tests

Value df Asymp. Sig. (2-
sided)
Pearson Chi-Square 17,955a 15 ,265
Likelihood Ratio 18,958 15 ,216
Linear-by-Linear
1,478 1 224

Association
N of Valid Cases 166

Calisanlarin is ve bireysel diizeyi beklentileri ile ait olduklari grup ve kurum faktorleri

arasinda anlamli farkhihk yoktur.

Tablo 3-119:Ait olunan isletme ve kurum ile is faktdrlerinin birinci sira tercih dagihmlari

Chi-Square Tests
Value df Asymp. Sig. (2-
sided)
Pearson Chi-Square 33,687a 25 115
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Likelihood Ratio 40,141 25 ,028
Linear-by-Linear

8,907 1 ,003
Association
N of Valid Cases 164

Ait olunan isletme ve kurum ile ilgili faktorlerin birinci sira tercih dagihimlari arasinda

anlamh farklihik yoktur.

Tablo 3-120:Ait olunan isletme, kisisel ve kurum ile ilgili faktorlerin birinci sira tercih
dagilimlari

Chi-Square Tests

Value df Asymp. Sig. (2-
sided)
Pearson Chi-Square 42,9953 30 ,059
Likelihood Ratio 51,697 30 ,008
Linear-by-Linear
1,935 1 ,164

Association
N of Valid Cases 161

Ait olunan isletme, kisisel ve kurum faktdrlerinin birinci sira tercihleri arasinda
anlamli farkhhik yoktur.

Tablo 3-121 :Ait olunan isletme ile is ve Kisisel faktorlerin birinci sira tercih dagilimlar

Chi-Square Tests

Value df Asymp. Sig. (2-
sided)
Pearson Chi-Square 56,8753 30 ,002
Likelihood Ratio 60,192 30 ,001
Linear-by-Linear
,678 1 ,410

Association
N of Valid Cases 163

Ait olunan isletme ile is ve Kisisel faktorlerin birinci sira tercihleri arasinda anlamli bir
farklihk vardir.

Arastirmanin ikinci bolimda, insan kaynaklan yetkililerinin ¢ahlisanlari elde tutma ile

ilgili goruslerin alindigi insan kaynaklari fonksiyonlarinin etkisi ve performansi yiksek
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calisanlarin  kurumdan ayrilmasi ile ortaya cikan etkiler degiskeni icin 6lglimlenen

degiskenlerin verileri asagidaki tablolarla agiklanmistir.

Tablo 3- 122:insan kaynaklari yetkililerinin gérece énemli gordigi fonksiyonlar

Minimum  Maksimum  Ortalam Standart
a Sapma
Tnsan kaynaklarinin kendi icindeki
: 1,00 6,00  4,2857 1,58980
organizasyonu
Ucretlendirme 1,00 6,00 52857 1,38278
Kariyer yonetimi 1,00 6,00 45714 1,55486
ige alim prosedrleri 1,00 6,00  4,4286 1,60357
Egitim ve gelistirme programi 2,00 6,00  4,9286 1,26881
Performans yonetimi 2,00 6,00  4,4286 1,45255
Kisilerin gerek odakli is tanimlarinin, yetki
1,00 6,00  4,9286 1,63915
ve sorumluluk alanlarinin olusturulmasi
Is saghgr ve giivenligi uygulamalari 3,00 6,00  4,7857 1,18831
Toplu pazarlik-Sendikanin olmasi 1,00 6,00  3,7857 1,84718

Valid N (listwise)

insan kaynaklari yetkililerinin calisanlari elde tutmada en 6nemli gérdukleri

fonksiyonun “ileretlendirme” oldugu gorilmustir. Gorece en etkili olmayan fonksiyon ise

“toplupazarlik ve sendika” dir.

Tablo 3-123: Calisanlarin kurumdan ayrilmalarinin olasi olumsuz etkileri

Minimum  Maximum Ortalama Standart
sapma
Yeni is glicinin adaptasyonunun zaman
3,00 6,00 4,5000 1,09193
almasi
Yeni is glictinlin isi 6grenme ve
o 4,00 6,00 5,0000 ,78446
verimliliginin disuk olmasi
isten ayrilmalarin kurum ici
2,00 6,00 4,5000 1,65250

guvensiziik/huzursuzluk olusturmasi
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isten ayriimalarin kurum igi is
. 2,00 6,00 4,3571 1,54955
glivencesi kaygisi olusturmasi

isten ayrilmalarin grup/takim
calismalarini bozmasi

1,00 6,00  4,9286 1,59153

lyi calisanlarin kurumdan ayrilmasi ile ortaya cikacak olumsuz durumlarin olasi
etkileri icin insan kaynaklari yetkililerinin degerlendirmelerine gdére en olumsuz durumun,
“yeni is gilciinin isi 6grenme ve verimliliginin dustk olmasi” oldugu ortaya ¢ikmistir. Gorece

en az olumsuz etki ise “isten ayrilmalarin kurnm igigiivensizlik/huzursuzluk olusturmasi” dir.

Tablo 3-124:insan kaynaklari yetkililerinin iyi calisanlarin elde tutulmasinda etkili olan
insan kaynaklari fonksiyonlari degerlendirmesi ve iyi calisanlarin kurumdan ayriimasi
sonucu ortaya ¢lkacak zarar degerlendirmesi iliskisi

insan kaynaklari lyi calisanlarin kaybedilmesi

fonksiyonlari et.

insan kaynaklari fonksiyonlari 1

iyi calisanlarin kaybedilmesi et. , 718" 1

insan kaynaklari yetkililerinin iyi calisanlarin elde tutulmasinda etkili olan insan
kaynaklari fonksiyonlari degerlendirmesi ve iyi calisanlarin kurumdan ayrilmasi sonucu
ortaya ¢ikacak zarar de@erlendirmesi arasinda yuksek dizeye yakin olumlu yonlu bir iliski séz

konusudur.

Tablo 3-125:Performansi yiiksek diizeyde olan calisanlarin kurumda galismay1 devam
etmeleri ile olusacak yararin gorece olarak siralamasi

o) = <
E o o s = 5 g 2 3 JS§
S T o O ¢ = 0 o o 2 o S o & o = o
5§ £ g 8 §3%E S 8RB RE R SR OBLE
o) = S 9 5 5 352 = S = S o =] Q =] S =
5 pd < g 1S4 > < $
e} e} w
1 32 19 0 0 30 18 0 o 0 o o 0 11 7 0 0 0 0
2 0 0 0 0 0 O 0 o 0 o 0 0 55 33 11 7 0 0
3 41 25 30 18 0 O 0 o 70 42 32 19 26 16 23 14 0 0

10 63 20 12 0 o 32 19 20 12 0 0 24 15 0 0
4 24

15 4

0 0 1 7 76 4 53 32 24 15 24 15 78 46 49 29

5 43

26 6



155

insan kaynaklari yetkililerinden isgdérenlerin kuramlarinda ¢alismaya devam etmeleri
ile olusacak yarari gorece olarak énem derecelerine gore siralamalari istemnistir. Elde edilen
verilerin incelenmesi sonucunda insan kaynaklari yetkililerinin %32’ si dzellikle calisanlar
elde tutmanin “norm kadro™ agisindan isletmeye yararli olacagini diisinmektedir. Ayrica
yetkililerin %55’ de “calisanlara dogru yatirim yapmak” secenegini gorece olarak daha
onemli bulmuslardir. isletmede kalacak ve isletmeye bagli olan calisanlara yatirimlar yapmak
isletme ve oOrgltlenmis bir stratejik insan kaynaklari ekibi agisindan olumlu katkilar
saglayacaktir. Bununla beraber yetkililerin %49’u “arzu edilen degisime katki saglamasi”

secenegini son sira tercih olarak bildirmislerdir.

Tablo 3-126:insan kaynaklari yetkililerinin is yerinde c¢alisma siiresi

Frekans Yuzde Gegerli ylizde  Birikimli yizde
0-6 Ay 1 ,6 71 7,1
6 Ay-1 Yil 3 1,8 214 28,6
LYil-5 Yil 6 3,6 429 71,4
Valid
6- 10 Yil 3 1,8 214 92,9
15 Yil Uzeri 1 ,6 71 100,0
Total 14 8,4 100,0
Total 100,0

Tablo 3-127:insan kaynaklari yetkililerinin toplam is deneyimi
Frekans Yizde Gegerli Yuzde Birikimli Yiizde
4,00 4 2,4 28,6 28,6

Valid
5,00 3 1,8 21,4 50,0
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6,00 7 42 50,0 100,0
Total 14 8,4 100,0
Total 100,0

insan kaynaklari yetkilileri envanterinde likert 6lcedi ile sorulan calisanlari elde
tutmada insan kaynaklari fonksiyonlarinin 6nemi ve iyi ¢alisanlarin kurumdan ayrilmasi ile
ortaya Gikacak olumsuz etkileri 6lgmek icin glvenirlilik analizleri Cronbach’s Alpha is
tutarhhk katsayisi ile hesaplanmistir. Her iki alt 6lgegin guvenirliligi esit deger olan 0,7’nin

Uzerindedir.

Reliability Statistics
Cronbach’s N of ltems
Alpha
,780 9

Reliability Statistics
Cronbach’s N of ltems
Alpha
,748 5

Tablo 3-128:insan Kaynaklari Yetkililerinin degerlendirdikleri calisanlari elde tutma
faktorleri ve etkilerine yonelik korelasyon degerleri

Correlations
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Ins. 2 o - 2 S © @ 2 ,% = ;%
s E 5 E 2 £« E £ 3 S E o
= 5 B S = D 0 o =X S E £ o T
Kay. g 5 X = = O C = o 4 = 3
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§ 3 E € € B E 255 g > 9 2
Fonk. @ & 35 S s £S5 E22 ¢ > e 3
g £ =z = 2 > E 5 o L_G;« =] ]
. = 2 = 3
etkisi 5 5 g = F o g b4
ins. Kay. Fonk.
1,000
etkisi
SP iyi calisanlarin
€8 ayrimasi ,672" 1,000
M olumsuz etkisi
an'
s Norm kadro ,635" ,964" 1,00
rh
0 . 1,00
Ik planlama -,341 ,264

,655 + 0
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,532% ,469* 1,00

Kurum Kltara -.062 ,463"
0
Kurumsal
- ,692* 160
6grenme -, 730" ,588* 1,000
,844" *
performansa etki

Takim calismasi i
-, 421" 459 275% 347 ,321** 1,000

etkilesim ;292 . -
Birey-grup- ,259*

,383" 242" ,741* -,218** 638** 1,000
kurum olumlu , 105

Calisana dogru
,590" 306" ,186* ,675* 571 -,816** ,012 1,000
yatirim . ,326**

Egitime yatirim
393" -012 ,234* 344* 481 -595* -070 -,169* ,644"
geri donus

Arzu edilen
-,593" ,710* 023 ,802 -,005 ,064 433 1,000
degisim 211" . - AT

insan kaynaklan yoneticileri tarafindan calisanlarda elde tutmada insan kaynaklari
fonksiyonlarinin etkisi, iyi calisanlarin kurumsan ayrilmasi ile ortaya cikan olumsuz
durumlarin etkisi ve performansi yiksek diizeyde olan calisanlarin kurumda ¢alismaya devam
etmeleri ile saglanacak yararlar (norm kadro, insan kaynaklari planlamasi, kurum kultird
gibi.) arasinda orta-yiiksek diizeyde korelasyon degerleri saptanmistir. insan kaynaklari
fonksiyonlarinin calisanlari elde tutmadaki etkisi ve iyi calisanlarin kurumdan ayrilmasi ile
ortaya ¢ikacak olumsuz etki arasinda orta diizeyde bir olumlu iliski s6z konusudur. insan
kaynaklan fonksiyonlarinin, performansi yiksek dizeyde calisanlarin kurumda calismaya
devam etmesi ile ortaya ¢ikacak yararlardan en anlamlisi kurumsal 6grenmenin performansa
yansimas! boyutu icin ortaya ¢ikmustir. Ancak, s6z konusu iliski olumsuz yonliidiir. insan
kaynaklari fonksiyonlarinin olumlu yénde en yilksek dizeyde etkiledigi fayda boyutu ise
norma kadrodur. iyi cahsanlarin kurumdan ayrilmasi ile ortaya cikacak olumsuz etkiler ile
performansi yiksek diizeyde calisanlarin kurumda calismaya devam etmesi ile ortaya ¢ikacak
yararlardan en anlamhsi yine norm kadro olarak bulunmustur. Gérece en yiksek olumsuz
yonll etki, kurumsal 6grenmenin performansa yansimasi boyutunda saptanmistir. Performansi

yuksek duzeyde calisanlarin kurumda ¢alismaya devam etmesi ile ortaya ¢ikacak yararlarin
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kendi igindeki anlamli iliskisinde gorece en yiksek korelasyon degeri ¢alisana dogru yatirim

ile kurumsal 6grenmenin performansa etkisi arasinda olumsuz yonltdur.

Tablo 3-129:Performansi yiiksek ¢alisanlarin kurumda devam etmesi ile ortaya ¢ikacak

yararin énem derecesine gore siralanmasi

Ranks

Norm Kadro

Gelecege yonelik insan kaynaklari planlamasinin dogru yapilmasi
Arzu edilen kurum kultirl insasi

Kurumsal 6grenmenin performansa yansimasi

Takim calismalarinda etkilesimin olumlu olarak artmasi

Bireyin/grubun/kurumun olumlu etkilerinin ortaya ¢ikmasina olan

katkilari

Calisanlara dogru yatirimi yapmak
Egitime yapilan yatinm geri donisi

Arzu edilen degisime katki saglamasi

Mean Rank

5,28

4,44

5,28

517

5,00

511

4,89

5,33

4,50

insan kaynaklari yetkililerinden performansi yiiksek diizeyde olan cahsanlarin

kurumda calismaya devam etmesi ile ortaya c¢ikacak olan yararlari en onemli olarak
gordiklerinden baslayarak derecelendirmesi istenmistir. En énemli degere | puan vermeleri

gerektigi belirtilmistir. Ortaya ¢ikan sonuclara gore calisanlar icin en énemli faktor; “Norm

Kadro” olmustur. Yetkililerin gorece olarak daha az 6nemli gordukleri faktor ise “arzu edilen

degisime katki saglamasi ” dir.

Tablo 3-130:Performansi yiiksek c¢alisanlarin kurumda devam etmesi ile ortaya ¢ikacak

yararin énem derecesine gore siralanmasi

Test Statistics3

N
Chi-Square
Df

Asymp. Sig.

Siralama tercihleri arasinda ortalamalar acisindan farklilik yoktur.

1,281

,996
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3.3. SONUC VE TARTISMA

3.3.1 Bulgular ve Sonug

lyi ve verimli bir calisan isletmenin en temel guciidiir. Kaynaklari kullanacak olan
nihai kisidir. Dolayisi ile kendisini kurumuna ait hissetmesi ve isletmede kalabilmesi isletme
acisindan calisanlarin bireysel kazanclarindan daha da fazladir. isletmeler ve stratejik insan
kaynaklari yetkilileri isletme icin yararli olan bir ¢alisanin isletme de kalmasinin rekabet gucu
getirecegini ve bir 6z deger olusturacagini bilirler. Buradan hareketle 6zellikle iyi ¢alisanlarin
isletmede kalmasi adina yapilacak tim faaliyetler artik isletmelerin yerlesmis kurum kalttrt
anlayislarindan biri olmalidir. isletmelerin icinde bulundugu kiresel rekabet ve degisken
ortamsal sartlarda ayakta kalabilmesi devamliligini saglamasi kendilerini kuruma ait hisseden
calisanlar sayesinde olabilecektir.

Arastirmada perakende satis ma@azasi, hizmet sektori, akaryakit sektorl ve
yogunlukla turizm sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerden 166 calisanin ait olduklari
kurumlarda calismaya devam edebilmeleri adina; kurumdan, islerinden ve birlikte calistigi
gruplarindan neler bekledikleri insan kaynaklari fonksiyonlari cercevesinde incelenmistir.
Bunun yaninda bahsi gegen sektorlerde faaliyet gdsteren kuramlarin insan kaynaklari
yetkililerinin de mevcut c¢ahsanlarin isletmede kalabilmesi icin hangi fonksiyonlari daha
onemli gordukleri ve calisanlarin kurumda kalmasi veya ayrilmasi ile ortaya ¢ikacak sonuclari
degerlendirmeleri incelenmistir.

Arastirma bulgularina gore siralama 0lgegi ile 6lcimlenen degiskenler arasinda
olumsuz yonll korelasyon degerlerinin bulunmasi beklenen sonugtur. Bir faktor digerine gore
onemli ya da 6nemsiz tercih edildiginden bir degiskenin sirlama degeri artarken digeri
disecektir. 1

Genel anlamda kurumla ilgili faktorler Kisisel faktorlerle olumsuz yonli iliski
gOstermistir. Katilimcilar kurumda calismayi surdurme adina kisisel faktorlerini goz oniine
aldiklar kurumla ilgili degiskenleri arka plana itmeye razi olmaktadirlar.

Calisanlarin ait olduklari kurumda kalabilmeleri icin dncelikle énemli gordigu faktori
%44 olarak “yaptiklari is” olarak belirtmislerdir. Calisanlar %17’si isletmelerinde ¢alismaya
devam edebilmek icin “kisisel ozellikler” faktorinu tercih etmislerdir. Cahisanlarin kurumda
kalabilmeleri icin en 6nemli gordugu bir diger faktor ise “yer aldigim kurum genelinde bana

diisen gereklilikler” %50 oraninda tercih edilmistir. Calisanlardan %22’ si ise gorece onemli
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olarak gordugi faktoru “calistigim birim Ozelinde bana dusen gereklilikler” olarak
belirtmislerdir.

Arastirmada c¢alisanlarin bireysel olarak calistiklari kuramlardan beklentilerini gorece
olarak 6nem derecesine gore siralamasi istenmistir. Calisanlarin %28’ i, ait kuramlarindan
oncelikli olarak birinci sira beklentilerini “lcret” ve “is yerine duydugum gliven” olarak
belirtmislerdir. Bunu dogrulayan sonug korelasyon degeri olup negatif deger birbirlerinin yine
kismen tercih edilecegini gostermektedir (-0,354). Calisanlardan %20 si ait olduklari
kuramlarindan bireysel olarak beklentilerini siralarken son sira olarak “inisiyatif
kullanabilme” ve “6dullendirme” faktorlerini belirtmislerdir. Korelasyon degeri -0,373 ile
birbirlerinin yerine kismen tercih edilecegini ifade etmektedir.

Cahisanlardan yaptiklari islerin kendilerine sundugu faktorleri énem derecelerine gore
siralamasi istenmistir. Elde edilen verilere gore calisanlarin %33’ U “is glvencesi”, %31’ i ise
“saygin bir statl kazandirmasi” faktorlerini birinci sira tercih olarak belirtmislerdir.
Korelasyon degeri -0,507 ile birbirlerinin yerine kismen tercih edilecegini ifade etmektedir.
ilk tercih edilme sayisi katihmcilar tarafindan en yiiksek olmasa bile anlamli korelasyon
degerine sahip g¢alisan isin is glvencesi saglamasi isin saygin bir statii saglamasi avantajina
gore kismen tercih edilebilecektir (-0,419). Calisanlarin sadece %5’ i islerin kendilerine
sundugu faktorlerden “yetkinliklere dayali kisiye 6zel is tanimlar1” degiskenini birinci sira
olarak secmislerdir. Calisanlardan ait olduklari kuramlarinda yaptiklari is ile ilgili Kisisel
beklentilerini yansitan faktorleri 6nem derecesine gore siralamasi istenmistir. Elde edilen
verilerin analizine gore; calisanlarin %28’ine yakini “yetkinliklere uygun c¢alisma sartlari”
faktorinl ilk sira olarak tercih etmistir. Bulgunun yorumunu glgclendirecek korelasyon
degerine gore yapilan isten bireysel tatmin olma derecesi yetkinliklere uygun calisma
sartlarina sahip olmaya kismen tercih edilebilecektir (-0,445). Bununla beraber ayni soruda
yer alan faktdrlerden takdir edilme cabasi” galisanlarin %16’ si tarafindan tercih edilmistir.
Bulgunun yorumunu guclendirecek korelasyon degerine gore yapilan iste bilgi, yetenek,
beceri-kisi uyumuna sahip olmak; yapilan iste takdir edilmeye gore kismen tercih
edilebilecektir (-0,445). Calisanlardan c¢alisma grubu veya biriminde kurumlan ile ilgili
faktorleri 6nem derecelerine gore siralamasi istenmistir. Elde edilen bilgilere gore;
calisanlarin %24’G ‘“fikir Gretme ve uygulama firsatlar1” ni diger %24’ ii ise “yonetici ile
iletisim” faktorlerini birinci sira olarak tercih etmistir. Calisanlarin %4’G ise “grup igi
inovasyon” faktorlnu tercih etmistir. Calisma grubu g6z énune alindiginda kurumun sundugu
faktorlerden grup ici inovasyon (katilimcilarin %4’G tarafindan ilk sirada tercih edilen) bilgi

paylasiminin birey tarafindan arzu edilen formuna tercih edilebilecektir (-0.491). Hem ilk
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tercih edilme frekansinin distklugi hem de baska bir grup faktori ile ters yonlu iliskisi grup
ici inovasyon faktorinun isletmede calismayr sdrdirme adina Onemli gorilmedigini
gostermektedir. Calisanlardan calisma grubu veya biriminde kurumlan ile ilgili faktorleri
onem derecelerine gore siralamasi istenmistir. Elde edilen bilgilere gore; calisanlarin %28’
“grup birlikteligi” degiskenini en onemli faktor olarak belirtmislerdir. ilk tercih edilme
frekansi en yiksek olan faktor olmasa da iste grupla karsihikli bagimh olma ve grup
performansi etkenleri birbirlerinin yerine kismen tercih edilen (-0,433) faktérlerdir. ilk sirada
tercih edilme orani da en yuksek degerde olmadigindan ve anlamli korelasyon degerleri
verdiginden s6z konusu iki etmenin kisilerin grupta ¢alismayi strdlirme adina kritik énemde
gordukleri bir degisken olduklari ifade edilemez. Calisanlardan ¢alisma grubu veya biriminde
kurumlan ile ilgili faktorleri 6nem derecelerine gore siralamasi istenmistir. Elde edilen
verilere gore; calisanlarin %36’sma yakini “sorumluluk alabilme” faktorini en 6nemli deger
olarak goruslerdir. Ayni faktorlerin yer aldigi siralamalarda ¢ahisanlarin % 5’ i “grup igi
Ozdeslesme” faktorinu secmislerdir. Tlk sirada tercih edilme orani en yiksek deger olan
calisma arkadaglari ile anlasabilme ve grup ici 6dillendirme arasinda bulunan olumsuz yonli
korelasyon (-0,459) bu iki faktérin birbirinin yerine kismen tercih edilebilecegini ifade
etmektedir. lk tercih edilme degeri en yiksek faktoér olmamasi nedeniyle Kisilerin calismay!
strdurebilme adina kritik bir 6neme sahip faktorler olarak tanimlanmadigi ifade edi3ebilir.

Calisanlardan ait olduklar isletme ile ilgili faktorleri dnem derecesine gore sirlamasi
istenmistir. Cahisanlarin %22’si “kurum Kkultird ve kurum ici iletisim” faktorind ilk sira
olarak tercih etmislerdir. Bu bulguyu gigclendirecek bir korelasyon degeri kurum kultiri ve
kurum ici iletisim ile kurumun kendi deneyimlerinden ders ¢ikarmasi arasindadir (-0,325)
Kisiler kurumda calismayi strdiirmek adina kurum kaltdrii-kurum igi iletisimi 6nemsemekle
birlikte calistiklari kurumun kendi deneyimlerinden ders ¢ikaran bir 6grenen 6rgtt modelinde
olmasini kismen tercih edilebileceklerdir. Calisanlar ayni faktorler arasindan “sendikal
hareketler ve toplu sozlesme” degiskenini %9 oraninda secmislerdir. Séz konusu faktor, insan
kaynaklar1 yoneticilerinin performansi yuksek diizeyde olan Kisilerin kurumda calismayi
surddrebilmeleri icin en az etkili bilesen olarak nitelendirmislerdir.

Calisanlardan ait olduklari isletme ile ilgili faktorleri Gnem derecesine gdre siralamasi
istenmigtir. Calisanlarin %34’line yakini kurumun “Ucret politikasi” nin kendisi icin birinci
derecede 6nemli oldugunu belirtmistir. Bu bulguyu giiclendirecek bir sonug, Ucret politikasi
faktorinin calisanlara yonelik duzenlenecek egitimler faktord ile olumsuz yonli orta diizeyde
korelasyon degeridir (-0,443). Kisiler, bulunduklari kurumda calismay1 stirdirme adina (creti

cok onemsemekle birlikte isyerinde kendileri igin verilecek egitimleri Ucret artislari igin
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kismen de olsa tercih edebileceklerdir. Ayni kriterler arasindan “dinlenme firsatlari ve
performans” faktort cahisanlarin %8’ i tarafindan ilk sira olarak tercih edilmistir. Yine
calisanlardan ait olduklari isletme ile ilgili faktorleri 6nem derecesine gore siralamasi
istenmistir. Cahsanlarin %28’ine yakini “isim ve 6zel yasamimi dengede tutabilme firsat1”
faktorini gorece olarak daha 6nemli olarak belirtmislerdir. Ayni faktorler arasindan “esnek
calisma saatleri” calisanlarin %3’U tarafindan en 6nemli kriter olarak belirlenmistir. Esnek
calisma saatleri ve “kararlara ortak olma ve vicdani sorumluluk tasima” arasinda negatif orta
dizeye yakin bir korelasyon elde edilmistir (-0,449). Esnek calisma saatleri sadece %3
katilimci tarafindan ilk tercih olarak belirtilmesi ve baska bir faktor ile korelasyonu, Kisilerin
kurumda calismayi strdirme adina énemsedikleri bir kriter olmaktan ¢ikarmistir.

Cahsanlar elde tutmak icin onerilen birey, grup ve kurum dizey faktorler arasinda
istatistiksel olarak anlamli iliski (korelasyon degeri) saptanmamistir.

Ait olunan isletme ile ilgili faktorlere iliskin tercihlerin Onem derecelerine gore
faktorleri siralama istatistiksel olarak anlamli derecede farkhidir. Yapilan isin sunduklari ile
isteki beklentilerin birinci sira tercih dagilimlari arasinda anlamli bir iliski géralmemistir.

Cahismanin ikinci boliminde, insan kaynaklari yetkililerinden alinan verilerin
sonuglarina gore; performansi yuksek diizeyde olan calisanlarin kurumda ¢alismaya devam
etmesi ile ortaya cikacak olan yararlari en Onemli olarak gordiklerinden baslayarak
derecelendirmesi istenmistir. En onemli deQere ! puan vermeleri gerektigi belirtilmistir.
Ortaya ¢ikan sonuclara gore en 6nemli faktor; “Norm Kadro” olmustur. Yetkililerin gorece
olarak daha az 6nemli gordukleri faktor ise “arzu edilen degisime katki saglamasi” dir.
Siralama tercihleri arasinda ortalamalar acgisindan farklilik yoktur. Ayrica insan kaynaklari
yetkililerinin %32’ si Ozellikle calisanlari elde tutmanin “norm kadro” agisindan isletmeye
yararli olacagini distinmektedir. Ayrica yetkililerin %55 de “calisanlara dogru yatirim
yapmak” secenegini gorece olarak ikinci sirada daha 6nemli bulmuslardir. Bununla beraber
yetkililerin %49’u “arzu edilen degisime katki saglamasi” segenegini son sira tercih olarak
bildirmislerdir.

Tnsan kaynaklari fonksiyonlarinin etkisi ve performansi ylksek calisanlarin kurumdan
ayrilmasi ile ortaya cikabilecek olasi durumlarin aciklanmasi adina yoneltilen sorularin analizi
ile insan kaynaklari yetkililerinin calisanlari elde tutmada en 6nemli fonksiyonun
“Ucretlendirme” oldugu gorilmastir. Gorece en etkili olmayan fonksiyon ise “toplupazarlik
ve sendika” dir. Toplu pazarlik ve sendikanin énemsiz gorilmesinde arastirma 6érneklemi
arasinda turizm sektoriinin yer aliyor olmasi bir neden olabilir. lyi calisanlarin kurumdan

ayrilmasi ile ortaya cikacak olumsuz durumlarin olasi etkileri icin insan kaynaklar
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yetkililerinin de@erlendirmelerine gdre en olumsuz durumun, “yeni is gictnun isi 6grenme ve
verimliliginin disuk olmasi” oldugu ortaya ¢ikmistir. Gorece en az olumsuz etki ise “isten
ayrilmalarin kurum ici glvensizlik/huzursuzluk olusturmasi ” dir.

insan kaynaklari yetkililerinin isgorenleri elde tutmak icin yararlanilacak insan
kaynaklari fonksiyonlarinin etkinligi ve performansi yiiksek calisanlarin kurumdan ayrilmasi
sonucu ortaya cikacak zarari degerlendirmeleri arasinda ylksek dizeyde olumlu iliski vardir
(0,718). Insan kaynaklari yoneticileri insan kaynaklari fonksiyonlarinin cahisanlari elde
tutmak icin kullanilmamasinin, iyi ¢ahisanlarin kurumdan ayrilmasi ile ortaya ¢ikacak zarar
etmenlerini arttiracagini dusiinmektedirler. insan kaynaklari fonksiyonlarinin bu amagcla
kullanilmamasi sonucu ¢alisanlarin kurumdan gitmesi, yeni isglclnin adaptasyonun zaman
almasi, yeni isgucunin isi 6grenme ve verimliliginin dusiik olmasi, isten ayrilmalarin kurum
ici guvensizlik olusturmasi, kurum igi is glvencesi kaygisi olusturmasi ve grup/takim
calismalarini bozmasi olumlu yonde artmasi beklenen olumsuz sonuglardir.

insan  kaynaklarl ydneticilerinin  degerlendirmelerine gére, insan kaynaklari
fonksiyonlarinin performansi yuksek dlizeyde isgorenlerin kurumda calismaya devam
etmeleri halinde ortaya cikacak yararlari degerlendirmelerinde, en yiksek iliski kurumsal
o6grenmenin performansa yansimasi ile olumsuz yénde, norma kadro ile olumlu ydnde
saptanmustir. lyi cahsanlarin kurumdan ayrilmasi ile ortaya cikacak olumsuz etkilerin insan
kaynaklari yoneticilerinde yapilan degerlendirmede, performansi yiiksek diizeyde isgorenlerin
kurumda calismaya devam etmeleri halinde ortaya c¢ikacak yararlardan yine kurumsal
o6grenmenin performansa yansimasi ve norm kadro en yiksek korelasyon degeri vermistir.
insan kaynaklari fonksiyonlari calisanlari elde tutmada etkin olarak kullanilmada uzun sireli
calisanlar, yasayacaklari isletme korligu nedeniyle kurumsal 6grenmenin performansa
yansimasi beklenen etkide olamayabilecek, hatta performansi azaltici bir etki
dogurabilecektir. Arastirma icin drneklem alinan isletmelerin ¢ogu turizm sektoriindedir.
Alanya cevresinde turizm isletmelerinden alinan orneklemde, beyaz yakali ¢alisanlarin
isgoren devir orani dusuktir. Kisiler uzun sureli olarak yaz donemi (sezonluk) ya da strekli
faaliyette bulunan otellerde calismaya devam etmektedirler. Yeni isglclnin sisteme
girmemesi 6grenen organizasyon sistem anlayisini engellemektedir. Norm kadro, beklenen en
onemli vyarar olarak ifade edildiginden s6z konusu anlamh Kkorelasyonlar sonucu
dogrulamaktadir.

Asagidaki tabloda calisanlar ve insan kaynaklari yetkililerine gore calisanlari elde

tutmada en 6nemli gorulen faktorler diizeylerine gore siralanmistir.
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Tablo 3- 131:Gdorece olarak birinci sirada 6nemli gorilen faktorler

\beklentller KyURUM ILE iLGiLI iS ILE ILGILI KISISEL FAKTORLER
FAKTORLER FAKTORLER

DEGISKENLER X.

BIREY DUZEYI e Yeraldigim s Yaptigim is  isim ve ozel
TEDBIRLER kurum genelinde » Saygin bir stati yasamimi
bana diisen kazandirmasi dengede
gereklilikler tutabilme
« s yerine
duydugum guiven
GRUP DUZEYI »  Fikir Gretme ve »  Sorumluluk * Yetkinliklere
TEDBIRLER uygulama alabilme uygun calisma
firsatlari sartlar

»  Grup birlikteligi

KURUM ODAKLI s givencesi » Yetkinliklere « Ucret
TEDBIRLER e Norm kadro ile uygun calisma Ucret politikasl
isgoren devir hizi sartlari ve gorev ¢ Yonetici ile
o Kurum Kiiltiiri tanimlari iletisim
ve iletisim
¥ 8rixtsel Uygulamalar

Cahsanlan elde tutma faaliyetleri hem isletmelere hem de calisanlara ¢ok ciddi
yararlar saflamaktadir. Calisanlari cesaretlendirmek, onlari tesvik etmek, desteklemek ve
intiyaclarina dogru cevap verebilmek onlarin isletmeye olan given duygularini ve
baghliklarini arttiracagindan ait olduklari yerde, isletmelerde calismaya devam edeceklerdir
(Sandhya ve Kumar, 2011:1781).

Elde edilen sonuglardan hareketle stratejik insan kaynaklari yetkililerinin galisanlarin
Ozellikle yaptiklari islerin neler oldugu, is hakkindaki yapilan tanimlamalarin calisanlarin
g6zlnde nigin 6nemli bir faktdr oldugunu bilmeleri gerekmektedir. Ayrica yer aldiklari kurum
genelinde her bir calisanin gorevlerinin neler oldugunun agikca belirtilmesi de calisanlar igin
gorece olarak en 6nemli faktor olarak gorildiginden, iletisimi agik, is tanimlamalari dogru ve
net yapilmis ve kurumsallasmayl tamamlayabilmis isletmelerde c¢alisanlarin is ile

isletmelerine ¢cok daha bagli calisacaklarini sdylemek yerinde olacaktir. Bu sonuglara gére
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stratejik insan kaynaklari islevlerinden is analizleri ve is tanimlarinin dogru yapilmasinin
saglayacadl faydalarin yani sira calisanlarin isletmeye duydugu glveni de arttiracagindan
calisanlarin elde tutulabilmesi adina dogru bir calisma olacaktir.

Arastirma sonucuna gore calisanlarin isletmede kalabilmeleri igin en 6nemli
gordukleri faktor Ucret ve isyerine duyduklar gliven oldugu icin, stratejik insan kaynaklari
yetkililerinin strateji, plan ve program gelistirirken oncelikle insan kaynaklari islevlerinden
ucret konusuna dikkat etmesi gerektigini gostermektedir. Gunimiz yasam sartlarinda
gecimlerini saglamak amaciyla ¢alisan isgorenler icin Ucret unsuru en énemli faktor olarak
belirtilmistir. Dogru ise, dogru Ucret belirlenebilmesi, ¢alisanlarin hak ettikleri Gcreti aldigina
ikna edebilecek tek unsurdur. Hak ettigi tcreti aldigini dustinen g¢alisan ait oldugu kuruma
giivenle baglanacak ve istenmeyen ayrilmalarin oniine gecilmis olacaktir. Ucret faktorii, ayn
oranda segilen is yerine duydugum giiven faktorini dolayl olarak etkilemektedir. Ucret
faktoruni dogru tasarlayabilen yetkililer bircok konuda galisanlarini memnun etmis sayilacak
ve gercekte kendi kurumlan icin de dogru stratejik adimi atmis olacaklardir. Ayrica calisanlar
ait olduklari isletmelere sadece dogru Ucreti aldiklari zaman glivenmezler. Guven faktorl bir
calisanin ise mutlu gitmesi, is guvencesi, is yerinde 6zgtirce hareket edebilmesi, bitiin ¢alisma
arkadaslarina adil davranildigmi gdérmesi, kariyer ve terfiler konusunda firsatlar sunulmasi
gibi pek cok insan kaynaklari fonksiyonu ile dogrudan iliskilidir. Dolayisi ile bir calisanin
isletmede kalmasi ve isletme icin de iyi ¢alisanlarin elde tutulmasi is yerine duyulan giivenin
derecesi ile ilgilidir. is yerinde gorevlerin ve kurallarin net olmasi, iletisimin acik ve seffaf
olmasi, ¢ahisanlarin verimliligini, motivasyonunu ve performanslarini arttiracaktir. Calisanlari
elde tutabilmek icin motivasyonun dogru yonde yonetmek amaclanmalidir. Uzun vadede
basari ve artan bir deger kazanabilmek icin calisanlara motivasyon eneljisi verilmeli, onlara
uygun ve mutlu olabilecekleri ¢alisma ortamlari olusturulmahdir. Battn bunlarin saglikh bir
bicimde isleyebilmesi igin stratejik insan kaynaklari yonetimine dnemli gorevler diismektedir
(Memmott, 2002:2).

Calisanlara firsatlar sunulmasi, onlara degerli olduklarinin hissettirilmesi ve tim bu
faaliyetlerin kurum Kkdltird haline getirilmesi calisanlarin isletmeye duyduklari guveni
arttiracak ve calisanlar mevcut isletmelerinden vazgegmeyecek boylelikle isletmeler de is
goren devir hizini istedikleri dizeyde tutabileceklerdir.

Cahsanlar son sira beklentileri olarak inisiyatif kullanabilme ve 6dillendirme
faktorlerini belirtmeleri sebebi ile ticret doyumunu ve is glvencesini saglamis calisanlar igin
insan kaynaklar1 fonksiyonlarindan ddullendirme calismalari memnuniyet saglama agisindan

yararli olmaktadir. Bununla beraber 0zellikle kurum kilturini olusturmus ve calisanlarina
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verdigi deQeri hissettiren isletmelerde inisiyatif kullanabilme ve 6dll alabilme calisanlar
acisindan inhtiyac haline gelebilir. Ozellikle Ucret, is givencesi ve givenligi saglayamamis
isletmelerde, cahsanlarin 6dil gibi fonksiyonlari birincil olarak disinemeyecekleri ifade
edilebilir. ihtiyaclar hiyerasisi bakimindan fizyolojik ve giivenlik ihtiyaclarim karsilayan
calisanlar daha alt siralarda tercih ettikleri faktorlerin ihtiyaclarini hissedecektir. Bu sebeple
isletmelerin c¢ahisanlarin bireysel ihtiyaclarini karsilayici fonksiyonlar (zerinde calismasi,
calisanlara is ve istihdam garantisi vermesi, onlarin gelecegin sartlarina karsi hissedecekleri
guvenlik ihtiyacini karsilayabilir. Gelecekte is kaygisi olmayan bir ¢alisanda daha kaliteli is
ve Uretim yapacak boylelikle de isletmeye karsi aidiyet duygusu gelisecektir (Tuncer, 2017:5).

Calisanlar, yaptiklari islerin kendilerine sundugu is glvencesi ve saygin bir stati
kazandirma faktorlerini birinci sirada 6nemli gérdidu icin, bir calisanin isletmede kalmasi ve
halihazirda yapmis oldugu ise devam edebilmesinde en 6nemli paya sahip olan faktorler
isletmelerin onlara verebilecegi is glivencesi ve bu is sayesinde elde edilecek olan statiiniin
varhgidir. Buradaki en blyuk sorumluluk stratejik insan kaynaklari ekibine diismektedir.
Uygun is tanimlari ve ilgili is icin gerekli donanimlarin agik ve net bicimde aciklanmasi
sayesinde calisan yaptigin isin ne oldugu, yaptigi isin neler kazandirdi§gi veya ugraslarinin
amacinin ne oldugunu dogru bicimde anlar ve ifade edebilir. Herhangi bir anlam veya
pozisyon karisikligi yasanmadan isine devam edecektir. Ayrica bir isletme calisanlarina dogru
davrandiklari surece ve basit sebeplerle isten cikarmalarin olmadigi imajini yansitabilirse
calisanlarda is kaybetme korkusu yasanmayacaktir. Bireysel olarak insanlari huzursuz eden ve
performanslarini etkileyecek olan stres faktorlerinden belki de en 6nemlisi isten ¢ikariima
korkusudur. Bu sebeple calisanlar birincil sira olarak is giivencesini secmislerdir. isletme ve
insan kaynaklari yetkililerinin calisanlari gézden cikarillamaz ve en anlamh deger olarak
gorduklerini yansitabilecek ¢calismalar yapmasi gerekir. Ayni faktorler diizeyinde calisanlarin
yetkinliklere dayali kisiye 6zel is tanimlar degiskenini gorece olarak en son faktdr olarak
secmeleri isletmeler icin ilk yapacaklari stratejiler icin yol gosterici olmaktadir. Calisanlarin
her seyden dnce saygin bir statil ve is glivencesini istemesi, daha soma is glivenligi ve beceri
cesitliligi gibi faktorleri secmesi isletmelerin belirleyecekleri stratejik adimlar icin yol
gosterici bir sonu¢ ortaya koymustur. isten ¢ikarilma korkusu olmayan, isleri sayesinde
sayginhk kazanabilen, is kazalarina karsi her tirlt énlemi almis bir is yerinde giivenle calisan
bireylerin daha mutlu ve daha yilksek performansli calisacagi aciktir. isletme tarafindan bu
firsat ve gulvenceleri saglanmis calisanlar elbette ki yetkinliklerinin farkina daha iyi varacak

ve uzmanlasmaya baslayacak daha kaliteli ve verimli sonuclar elde edilecektir.
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Calisanlarin ait olduklari kurumlarinda yaptiklari is ile ilgili kisisel beklentileri olarak
yetkinliklere uygun calisma sartlari faktorinG ilk sira olarak tercih etmesi bir ¢alisanin
kurumda kendini gosterebilmesi, en faydali sekilde galisabilmesi yetenek ve yetkinliklerini
tam olarak yansitabilecedi pozisyonlarda calismak istemesinin bir sonucu olabilir. Bir
calisanin yetenegi ve bilgisi olmayan bir iste maksimum verimliligi gosterebilmesine imkan
bulunmamaktadir. Bu ylzden insan kaynaklar yetkilileri uygun ise uygun calisanin
yerlestirmesine 06zen gostermesi gerekmektedir. Yapilacak bu yerlestirme sayesinde hem
calisanlar daha faydah ve tatmin olmus bicimde ¢alisacak hem de isletmeler verimli ve kaliteli
sonuclar elde edeceklerdir. Ayrica ayni soruda yer alan faktorlerden takdir edilme cabasi
calisanlar tarafindan gorece olarak daha az 6nemli olarak tercih edilmistir. Bu tercih
sonuclarina gore calisanlarin isletmelerinden ayrilmamasi icin oncelikle kendi bilgi, yetenek
ve yetkinliklerine uygun pozisyonlarda gorevilendirilmeleri gerekmektedir. Calisanlar takdir
edilebilmeyi, islerinden tatmin olmaktan, yetenek ve yetkinliklerine uygun pozisyonlarda
calismaktan daha az 6nemli gormektedirler. Stratejik insan kaynaklari yonetimi calisanlarini
takdir etmeden 6nce onlari bireysel yeteneklerine, grup igi iletisim ve isin gereklerine gore
konumlandirdiginda motivasyon saglama adina dogru bir islem yapmis olacaktir.

Cahsanlar, ¢alisma grubu veya biriminde kurumlan ile ilgili faktorlerden fikir Uretme
ve uygulama firsatlari ile yonetici ile iletisim faktorlerini birinci sira olarak tercih etmektedir.
Elde edilen bu geri bildirim dogrultusunda insan kaynaklari fonksiyonlarindan performans
yonetiminin dogru uygulanmasi calisanlardaki mevcut potansiyeli arttiracak ve calisanlarin
yeni is fikirleri Gretmelerine, yeni is teknikleri gelistirmelerine olanak saglayacaktir. Tum
bunlarla birlikte bir calisanin yoneticisi iletisiminin bltiin performansina etki edecedi mevcut
calismalarla ortaya konmustur. Bu sebeple calisanlarin mutlu, 6zgir ve rahat hareket
edebildikleri ortamlarda calismalari, yoneticileri ile iletisimlerinin saglikli olmasi ve
kendilerini degerli hissetmeleri mevcut isletmelerinde kalmalari igin 6nemli degiskenler
olacaktir. Ozellikle kurumsallasmis ve iletisimi glcli, is tanimlari agikca belirtilmis isletmeler
calisanlar agisindan bir tercih nedeni olacaktir. Bu faktorleri binyesinde barindiran isletmeler
rekabet guicu agisindan ¢alisanlarini elde tutabileceklerdir. Tnsan kaynaklari fonksiyonlarindan
takim olusturma ve takim calismalari igin ekiplerin dogru yapilmasi atilacak ilk adimdir.
Birbirlerini olumlu etkileyen ekip ve takim ortamlarinda ¢alisanlarin mevcut potansiyelleri
artacak ve daha yaratici fikirler ortaya ¢ikacaktir. Calisanlar, daha az 6nemli olarak grup ici
inovasyon faktorin( tercih etmistir. Birinci diizeyde 6nemli gorulen faktorlerin stratejik insan
kaynaklari ekibi tarafindan calisanlara sunulmasi fikir Gretme potansiyellerini arttiracak ve

boylelikle calisanlar da inovasyon fikirlerine acik hale gelecektir.
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Calisanlar grup birlikteligi degiskenini en dénemli faktor olarak belirtmislerdir. Yine
insan kaynaklari fonksiyonlarindan takim olusturma ve takim calismalarinin dogru yapilmasi
sayesinde birbirlerini tamamlayan, ortak amacla yuksek performans sergileyen takimlar elde
edilecektir. Birbirlerine bagh, grup birlikteligi saglanmis ekipler icin yapilacak en 6nemli is
grup ici iletisimin saglanmasina yonelik calismalar olacaktir.

Arastirmanin bir diger sonucu da cahlisanlarin sorumluluk alabilme faktorini en
onemli deger olarak gordiguni ortaya koymaktadir. Calisanlarin bilgi ve yeteneklerine uygun
olacak sekilde sorumluluklar verilmesi ilgili calisanin bu sorumlulukla daha dikkatli
calismasini saglayacaktir. Boylelikle sonuglara da ortak bir sekilde katlanma ortaya
cikacaktir. Cahsanlar ile sorumluluklar ve sonuclar paylasildikca isletmelerine olan
baghhklari ve givenleri de pozitif yonde gelisebilir. Birbirlerinin sebep ve sonuglari olacak
Ozellige sahip bu degiskenler sayesinde kuramlarin calisanlari elde tutmasina yonelik
faaliyetler gelistirdigi sOylenebilir. Ayni faktorlerin yer aldigi siralamalarda ¢alisanlar grup ici
Ozdeslesme faktorunt son sira tercih olarak se¢mislerdir.

Calisanlar kurum kaltiri ve kurum igi iletisim faktorunl ilk sira olarak tercih
etmislerdir. Calisanlarin bir isletmeyi tercih etmesi ve o isletmede kalabilmesi igin 6nemli
kriterlerden biriside isletmenin kendi icerisinde kurumsallasmasini tamamlamis olmasi, belli
bir kurum kdltarinin olusmus olmasidir. Calisanlar ve liderler arasindaki etkili iletisim
sayesinde birbirlerine aktarilan formal ve informal olabilecek kurum Kaltirinin bitln
calisanlar agisindan aitlik hissi olusturuyor olmasi, insan kaynaklari yonetiminin bu konuya
Ozen gostermesi gerektigini ortaya koymaktadir. Calisanlar ayni faktorler arasindan sendikal
hareketler ve toplu sézlesme degiskenini en son kriter olarak se¢mislerdir. Kurallarin ve
gorevlerin acikga belirtildigi, calisanlara is giivencesinin verildigi, grup ici iletisimin agik ve
net oldugu, sorumluluklarin yetkinliklere goére dagitildigi ve yapilan bu islemlerin kurum
kaltrd haline dontstugi isletmelerde calisanlarda sosyal ve sendikal haklarina ulasim
acisindan herhangi bir sorun yasamayacaktir.

Calisanlardan ait olduklari isletme ile ilgili faktorleri énem derecesine gore sirlamasi
istenmistir. Calisanlar en dnemli kriter olarak ticret politikasini belirtmistir. Isletmenin insan
kaynaklari yetkililerinin is analizleri, is gerekleri ve ilgili is icin uygulanacak olan (cret
politikasinin calisanlar icin kuruma baglilik adina en 6énemli kriter oldugunu bilmesi
gerekmektedir. Calisanlar ve yaptiklari is icin belirlenmis Ucret politikalarinin isin gereklerine
uygun olmasi gerektigi gibi calisanlarin en asgari dizeyde hayatlarini devam ettirebilecek
Ozellikte olmasi gerektigi bir gercektir. Hayatini devam ettirmeye, kendi kisisel ihtiyaglarini

rahatlikla karsilamaya yetecek bir tcret ile ¢alisan bir ¢alisanin kurumuna bagliligi artacaktir.
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isletmeler icin ciddi bir maliyet unsuru olan dicret politikasi ¢alisanlar icin en vazgecilmez
kriterdir. Isletmeler calisanlari icin iyilestirilmis iicret politikalarinin maliyetlerini arttirdigini
disunse de uzun vadede kuruma bagli calisanlar, istenilen dizeyde isgdren devir hizi ve
katma degeri yiksek sonuclar ortaya cikacaktir. isletmeler ve stratejik insan kaynaklari
yonetimi calisanlari, birer 6rgut insani haline getirmek icin calismalar yapmahdir (Cetin
Giirkan, 2006:10). isletme bunu sagladiji takdirde calisanlari da isletme igin sarf ettiji caba
ve emegin, kazandi§i statlnin ve paranin isletmeden ayrilinca kaybolacagini distinerek
isletmeden ayrilmak istemez (EQ§ilmezkol, 2011:38). Ayni kriterler arasindan dinlenme
firsatlari ve performans faktorii calisanlar tarafindan son sira olarak tercih edilmistir. Ucret
politikasi, performansa gore 6denen primler, calisanlar igin dizenlenecek olan egitimler
calisanlar icin dinlemne firsatlarindan daha 6nce gelmektedir. Kurumun g¢alisanlarina yonelik
uygulayacagi Ucret ve performans politikalari, ¢alisanlarin kendilerini gelistirebilecegi egitim
firsatlari sunmasi ¢alisanlarin memnuniyeti ve isletmeye baghliklar agisindan gorece olarak
daha énemli gortlmektedir.

Calisanlardan ait olduklari isletme ile ilgili faktorleri 6Gnem derecesine gore sirlamasi
istenmistir. Calisanlar isim ve 0zel yasamimi dengede tutabilme firsati faktorlini gorece
olarak daha 6nemli olarak belirtmislerdir. insanlar sosyal ve is yasamlari icerisinde ayni anda,
ayni ortamda veya farkli ortamlarda birden cok ve karmasik rollere birundrler. Bu durum
hayatin devamliligi icin gereken yasamsal bir dengenin sonucudur. Dolayisi ile bir ¢calisanin
gerek sosyal hayatinda gerek is hayatinda farkh rolleri ve farkh davranislari vardir. Bununla
birlikte her bir bireyin yasamsal ihtiyaclarini karsilayabilmek icin galismasi gerekmektedir.
Ancak is ile 6zel yasami arasinda da secim yapmak zorunda degildir. isi ve ozel yasami
arasinda denge kurmayi basarabilen bireyler hem 6zel yasamlarinda hem de is yasamlarinda
daha mutlu ve basarili cahsirlar. isletmelerin calisanlari elde tutabilmesi, onlarin mutlu ve
performansi yiiksek calisabilmesi icin isgorenlerin hayatlarini ve islerini kolaylastirmaya
yonelik bir takim projeler gelistirmesi gerekir. isi ile 6zel yasami arasinda kalmis calisanlarin
stres seviyesi yiiksek olacak bu durum da hatalarin meydana gelmesine neden olacaktir.
istenmeyen durumlarin olusmadan 6nlenmesi calisan ve isletme acisindan en az maliyetle
kurtulmayi saglar. Bu sebeple strateji gelistiren insan kaynaklari yetkililerinin galisanlarin is
ile 6zel yasamlarini dengeleyici calismalar yapmasi gerekmektedir. Ayni faktorler arasindan
esnek calisma saatleri cahsanlar tarafindan daha az onemli kriter olarak belirlenmistir. icinde
yasadigimiz dénemin, ait oldugumuz toplumun her an bizi etkiledigi genel geger bir gercektir.
Gunlimizde toplumumuzun bize 6grettigi seylerden birisi de ¢alisma saatleri belli olan is ve

isletmelerin tercih edilmesidir. Belirsizligin insanlarda tedirginlik olusturdugundan hareketle
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calisma saatlerinin belli olmasi sartini isteyen bir¢ok calisanin olmasi dogaldir. Ancak 6zel
yasami, egitimi, beklentileri, aile kurmasi, aileye katilan yeni bireylerin olmasi gibi bazi
faktorler calisanlarin calisma saatlerini farkl talep etmesine neden olabilir. insan kaynaklari
yetkililerinin cahisanlarini kaybetmemek adina onlarin ailesel ve bireysel sartlarini, iginde
bulunduklari durumlari hakkinda dogru bilgiye sahip olmasi gerekir. Bu da ancak iyi
olusturulmus bir veri tabani sayesinde olabilir. ihtiyaclari dogrultusunda ¢alisma saatlerinin
mumkin oldugunca ayarlanabiliyor olmasi c¢alisanlar agisindan degerli olduklari izlenimi
olusturacaktir. Boylelikle isten ayrilma nedenlerinden birinin daha 6nine gegilmis olacaktir.

Arastirma sonuglarinda hareketle calisanlarin ait olduklari gruplara ve isletmelere
ihtiyaci  oldugu  belirlenmistir.  Bunun yaninda isletmelerin de devamliliklarini
surddrebilmeleri, rekabete avantajlarini koruyabilmeleri ve hatta faaliyetlerinin devam
edebilmesi icin ¢alisanlarina ihtiyacinin oldugu ortaya ¢cikmaktadir. Bu sebeple birey, grup ve
isletmelerin kendi igerisinde birbirlerini etkiledikleri, ortaya c¢ikacak performansin ve
verimliligi yonlendirdikleri ifade edilebilir. isletmelerin calisanlarini kaybedilmeyecek bir
deger olarak gormesi ve onlarin istek ve ihtiyaclarina yonelik stratejiler belirleyebilmesi
calisanlarin isletmeye olan bagliliklarini arttirmakta ve isten ayrilma duslncesi de ortadan
kalkmaktadir. Calisanlari elde tutma adi altinda olusturulacak stratejilerin ve yurutilecek
calismalar daha en bastan isten ayrilma niyetini ve alternatif is ile isletme arayisinin 6nine
gecmis olacaktir. isten ayrilmalarin ortadan kalkmasi ve cahsanlarin elde tutulmasi stratejik
olarak isletmeler agisindan ciddi yararlar saglamaktadir. Arastirmanin sonucuna gore stratejik
insan kaynaklari yetkilileri ¢alisanlari elde tutmanin 6ncelikle norm kadro agisindan yarar
saglayacagini belirtmislerdir. Norm kadro dagilimini dogru yapmis isletmelerde atil kapasite
olmayacak ve tim girdilerden en Ust dizeyde verim elde edilecektir. Yine insan kaynaklari
yetkilileri uygulanacak olan Gcret politikalarinin hem isletmeler hem de calisanlar igin en
onemli deger oldugunu bildirdiginden Ucretlendirme stratejilerinin ¢ok dikkatli planlanmasi
ve profesyonelce hesaplanmasi gerekmektedir. insan kaynaklari yetkililerinin iyi ¢alisanlarin
kurumdan ayrilmasinin en olumsuz sonucu yeni is giclnun isi 6grenmesinde yasanan
zorluklar ve verimliligin dusmesi olarak belirtmesi calisanlari elde tutmanin stratejik olarak
cok 6nemli oldugunu ortaya koymaktadir. Bu sebeple iyi calisanlarin isletmede kalmalari igin
yapilacak her tirli calismanin isletmeye kazang olarak donecegi ifade edilebilir.

Sonug olarak bir ¢alisanin mutlu edilmesi en basta bireysel olarak ¢alisana ve ortaya
koydugu performansin sonucuna gore isletmeye yarar saglayacaktir. ikinci adim olarak mutlu
calisan daha dogru ve yaratici fikirler ile ¢alisma arkadaslarini ile gruplarini etkileyecek ve

karsihkli gelisme ve iyilesme saglanacaktir. Ozellikle galisanlar agisindan onlarin her birinin
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memnun edilmesi gereken en 6nemli deger oldugunu bilen ve buna gore strateji gelistirebilen
isletmeler dis cevre degiskenlerinden gelen her tlrlu firsat ve tehditlere karsi proktif bir
bicimde cevap verebilecektir. Dolayisi ile stratejik insan kaynaklari yetkililerinin goz 6ninde
bulundurmasi gereken ilk etmen calisanlarinin bireysel olarak iginde bulundugu sartlardir.
Calisanlarinin bilgi, yetenek ve yetkinliklerine gore, dogru pozisyonlara yerlestirebilmek,
ihtiyaclarina cevap verebilecek ucret politikasi izlemek, calisanlarina adil davranmak ve
onlara esit diizeyse egitim ve kariyer firsatlari sunmak stratejik insan kaynaklarinin en temel
gorevi olarak gortlmelidir. Mutlu calisanin ortaya koyacag! deger, isletmenin ¢ok daha fazla
maliyetlere katlanip ortaya koyabilece@i degerden fazla olabilecek kapasitededir. Calisanlarin
yaraticthgr ve verimliligi ancak korkulari ve isten cikarilma gibi kaygilarin yasanmadigi

ortamlarda ortaya ¢ikabilir.

Blars. Arastirma Onerileri

Bu c¢alisma nicel arastirma yontemleri kullanilarak yapilmistir. Nitel arastirma
yontemlerini  kullanarak c¢alismanin tekrarlanmasi bir sonraki arastirma olabilecektir.
Arastirma degiskeni olarak Kisi-orgit uyumu arastirma degiskeni olarak secilebilir. isletme ve
calisan uyumunun sektore, isletmeye ve bireysel olarak calisanlara olan faydalari
incelenebilir.

Calisan, ekip ve isletmelerin birbirleri icerisindeki etkilesimleri ve performansa olan
katkilari bir diger arastirma konusu olabilir. Bunun yani sira is tatmini ve kuruma baglihgin
Olculmesi yeni arastirma degiskenleri olarak ileri bir arastirma konusu seklinde 6nerilebilir.
Sektorel segmentlere ayirarak sektor spesifik olarak calisanlari elde tutmada etkili olan
faktorler birey- grup ve kurum dlzeyinde teshis edilebilecek yeni bir calisma olabilir.
Arastirmanin evreni buyuttlerek kurumsallasmasini tamamlamis isletmelerin insan kaynaklari
uygulamalarinin galisanlar acisinda yarari ile daha kiguk 0Olgekli isletmelerin insan kaynaklari

yonetimlerinin sunabildikleri uygulamalarin ¢alisanlar acgisindan yararlari incelenebilir.
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Ek 1. Arastirma Envanter Formu (Calisanlar igin)

Sayin llgili;

Bu envanter, Akdeniz Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii isletme Anabilim Dali Yonetim
ve Organizasyon Tezli Yiksek Lisans Programi kapsaminda yiratilen uygulama projesinin
bir boltimda olup kisisel olarak ve ictenlikle yanitlamanizi gerektirmektedir. Envanterin higbir
bolumune kimlik bilgilerinizi kesinlikle yazmayiniz. Yanitlariniz sonucunda bulundugunuz
kuruma ait yalnizca genel anlamda bilgiler elde edilecek olup, verilerin analizi ile elde
edilecek sonuclar bilimsel platformda tartisilacaktir.

Latfen tm sorulari bos birakmadan yanitlayiniz.

Katiliminiz icin tesekkir ederiz.

Hazirlayan: Tez Danigmant:
Paz. Per. Alan Sefi Dr. Ogr. Uyesi
Gonca TEKE BAYBURAN Isik CICEK

Demografik Bilgiler
Yasiniz: ( )20-30 ( ) 31-40( ) 41-50( ) 51-60

Cinsiyetiniz: () Kadin () Erkek )
Egitim Durumunuz: ( ) Lise( ) On Lisans-2 yillik( ) Lisans- Fakdilte( ) Lisans Usti

Bu is yerindeki Toplam is Bu is yerinde su an Kurum igi Dogrudan bagh oldugunuz
calisma stireniz deneyiminiz yaptiginiz isteki pozisyonunuz ilk yoneticiniz ile ne kadar
calisma siireniz stredir ast-Ust iliskisi icinde
calistyorsunuz?
()6 aydan az ( )lyldan ( )6 aydanaz ( ) Ust kademe ( ) 6aydan az
az yo6netici
()6ay-1lyil  (HI-Byil ( )6ay-1lyil () Orta kademe ( )6ay-1wyl
yonetici
( )15yl ()6-10yil () 15yl () Altkademe () I-5y1l

yonetici (kendisine
en az bir ast bag!
olma durumu
()6-10yi ( )11-15yil () 6-10yil () Yonetici () 6-10y1l
pozisyonunda
degilim. Bana bagli

bir astim
bulunmamaktadir.
() 11-15 yil () 16-20 () 11-15wl () 11-15wil
yil .
() 15 yil Gzeri () 20yl () 15yl Gzeri () 15yl Gzeri
tzeri

BOLUM I
Asagida yer alan etmenlerden birini seginiz

1. Asagidaki etmenlerden hangisi sizce kurumda calismayi strdirme adina goérece olarak
daha 6nemlidir?

a)Yaptigim Ts b) Calistigim Kurum c) Kisisel Ozellikler

2. Asagidaki etmenlerden hangisi sizce kurumda calismayi strdiirme adina gorece olarak
daha onemlidir?
a)Birey olarak kendimle ilgili gereklilikler
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b)Calistigim birim 6zelinde bana dusen gereklilikler
e)Yer aldigim kurum genelinde bana dusen gereklilikler

3. Asagida birey olarak calistiginiz kurumdan beklentileriniz ile ilgili faktorler yer
almaktadir. Bu maddeleri I'den 8'e kadar onem derecesine gore siralayiniz. . ( I:En
Onemli Degeri gosterir)

( ) Isyerine ( ) Ucret ( ) Odiillendirme
() Galigma sartlari () Adil Davranis () Kariyer gelisim firsatlari
( ) Inisiyatif kullanabilme ( ) Bagimsiz calisabilmem ve karar vermede 6zgrluk

4. Asagida birey olarak yaptiginiz isin size sunduklari ile ilgilifaktorler yer almaktadir. Bu
maddeleri 1'den 5e kadar 6nem derecesine gore siralaymiz. . ( I:En Onemli Degeri
gosterir)

() Saygin bir statii kazandirmasi () Beceri cesitliligi ( ) Is givenligi

( ) Yetkinliklere dayali kisiye 6zel is tanimlar ( ) s glivencesi

5. Asagida birey olarak ¢alistiginiz kurumda yaptiginiz isteki Kisisel beklentileriniz ile ilgili
faktorleryer almaktadir. Bu maddeleri 1’den 4’e kadar 6nem derecesine gore siralayiniz.. (
I:En Onemli Degeri gosterir)

( ) Takdir edilme cabasi () Yetkinliklere uygun calisma sartlari

( ) Tatmin olma derecesi () Bilgi yetenek beceri ve kisi uyumu

6.Asagida calisma grubunuz/biriminiz/departmaninizda kuruntunuz ile ilgili faktorler yer
almaktadir. Bu maddeleri I'den 7ye kadar onem derecesine gore siralayiniz. . ( I:En
Onemli Degeri gosterir)

( ) Fikir iretme ve uygulama firsatlari () Takim galismasi firsatlart () Bilgi paylasimi

() Grup ici inovasyon () Geri bildirim ( ) Kalite yénetimi

( )Yonetici ile iletisim

Asagida calisma grubunuz/biriminiz/departmaninizda kuruntunuz ile ilgili faktorler yer
almaktadir. Bu maddeleri I'den 5e kadar 6nem derecesine gore siralayiniz. . ( l:En
Onemli Degeri gosterir)

() Grup Performansina Katihm () iste Ozerklik ( ) Iste Grupla Karsilikli Bagimli Olma

( ) Grup Birlikteligi ( ) Gruba Bagh Calisma

8.Asagida calisma grubunuz/biriminiz/departmaninizda kuruntunuz ile ilgili faktorler yer
almaktadir. Bu maddeleri I'den 6ya kadar 6nem derecesine gére siralayiniz. . ( I:En
Onemli Degeri gosterir)

( ) Baskalari icin bir seyler yapabilme ( ) Sorumluluk alabilme () Grup i¢i 6dullendirme

() Galisma arkadaslari ile anlasabilme ( ) Bagskalari ile olumlu etkilesim( ) Grup ile 6zdeslesme

9.Asagida cahstiginiz ve ait oldugunuz isletme ile ilgili faktorler yer almaktadir. Bu
maddeleri I’den 6ya kadar 6nem derecesine gore siralayiniz. . ( I:En Onemli Degeri
gosterir)

() Kurumum kendi deneyimlerinden ders ¢ikarabilmesi ( )Sendikal hareketler ve toplu sézlesmeler
( )Kurumumun cahisanlari kaybetmemek icgin yapti§i calismalar

( )Kurum kdilttrd ve kurum ici iletisim

() Kurumun sektérel degisimleri yakindan izlemesi ve uyarlama kabiliyeti

( )Kurumumda dinlenme ve sosyal aktivite alanlarinin var olmasi

10.Asagida cahstiginiz ve ait oldugunuz isletme ile ilgili faktorler yer almaktadir. Bu
maddeleri I'den 6ya kadar énem derecesine gore siralayiniz. . ( I:En Onemli Degeri
gosterir)
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() Performans Primi( ) Kurumun calisanlarinin is kararlarini uygulayabilmesi
( ) Ucret Politikasi () Cahsanlara yonelik diizenlenen egitimler
() Dinleme firsatlari sunulmasi ve performans () Yetki ve sorumlulukta es diizeyli bir yaklasim

11.Asagida cahlistiginiz ve ait oldugunuz isletme ile ilgili faktorler yer almaktadir. Bu
maddeleri I'den 7ye kadar 6nem derecesine gore siralaymiz. . ( I:En Onenili Degeri
gosterir)

( ) isim ve 6zel yasamimi dengede tutabilme firsati ( ) Dogru karar verebilme imkani

( ) Kararlara ortak olma ve vicdani sorumluluk tasima diizeyi ( ) s garantisi

( ) Ozgiin olabilme ve kendi yontemlerimizi kullanabilme imkani( ) Esnek calisma saatleri

() Adil Gcret ve calisanlarin beklentilerini karsilayabilme
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Ek 2: Arastirma Envanter Formu (insan kaynaklar yetkilileri igin)

Sayin ilgili;

Bu envanter, Akdeniz Universitesi isletme Anabilim Dali Yonetim ve Organizasyon Tezli
Yuksek Lisans Programi kapsaminda ydrdtilen uygulama projesinin bir bélumi olup kisisel
olarak ve ictenlikle yanitlamanizi gerektirmektedir. Envanterin hicbir bélimine kimlik
bilgilerinizi kesinlikle yazmayiniz. Yanitlariniz sonucunda bulundugunuz kuruma ait
yalnizca genel anlamda bilgiler elde edilecek olup, verilerin analizi ile elde edilecek sonuclar
bilimsel platformda tartisilacaktir.

Lltfen tim sorulari bos birakmadan yanitlayiniz.
Katiliminiz igin tesekkir ederiz.

Hazirlayan: Tez Danismant:
Paz. Per. Alan Sefi Dr. Ogr. Uyesi
Gonca TEKE BAYBURAN Istk CICEK

Demografik Bilgiler

Bu is yerindeki calisma sireniz:
( ) 6aydanaz ()6ay-Lyil ( )1-5wyil ( )6-10yil QO 11-15yil O 15 yil zeri

Toplam is deneyiminiz:
( )1 yidanaz ()L-=5wil ( )6-10vil () 11-15 vl ()16-20yil () 20
yil Gzeri

BOLUM I

Asagida yer alan insan kaynaklari fonksiyonlari iyi ¢alisanlari elde tutmada ne derecede
daha etkilidir?

Asagidaki ifadelere ne dlgude katildiginizi verilen derecelendirme 6lgegini kullanarak belirtiniz.

1 2 3 4 5 6
Hicbir zaman Hemen Seyrek olarak Bazen Cogu zaman Her zaman
hemen hi¢

insan kaynaklarinin kendi icindeki
organizasyonu
2 Ucretlendirme

3 Kariyer yonetimi

4 Ise alim prosediirleri

Egitim ve gelistirme programi
g Performans yonetimi

Kisilerin gerek odakli is tanimlarinin, yetki ve
sorumluluk alanlarinin olusturulmasi
Is saghgr ve giivenligi uygulamalari
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Toplu pazarlik-Sendikanin olmasi

BOLUM I

lyi calisanlarin kurumdan ayrilmasi ile asagida verilen olumsuz durumlarin olasi etkilerini
verilen degerlendirme 6lcegini kullanarak belirtiniz.

1 2 3 4 5 6
Onemli degil Az 6nemli Kismen Orta dizeyde Buyuk dlctide Cok 6nemli
onemli onemli onemli

1 Yeni is gucunln adaptasyonunun zaman almasi
Yeni is guclnun isi 6grenme ve verimliliginin

2 distik olmasi

3 sten ayrilmalarin kurum ici
glivensizlik/huzursuzluk olusturmasi

1 isten ayrilmalarin kurum ici is givencesi kaygisi
olusturmasi

5 Tsten ayrilmalarin grup/takim g¢alismalarini bozmasi

1. BOLUM

Performansi yiksek dizeyde olan calisanlarin kurumda calismaya devam etmeleri ile
asagidaki yararlar ne derecede ortaya ¢ikmaktadir? Bu maddeleri I'den 9’a kadar 6nem
derecesine gore siralayiniz. (I1:En Onemli Degeri gosterir)

() Norm kadro

() Gelecege yonelik insan kaynaklari planlamasinin dogru yapilmasi

() Arzu edilen kurum kaltdrQ ingasi

() Kurumsal 6§renmenin performansa yansima

() Takim calismalarinda etkilesimin olumlu olarak artmasi

() Bireyin/grubun/kurumun olumlu etkilerin ortaya ¢ikmasina olan katkilari
() Galisanlara dogru yatirimi yapmak
() Egitime yapilan yatirimin geri dénusu
() Arzu edilen degisime katki saglamasi
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