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OZET
Yiiksek Lisans Tezi
insan Kaynaklar1 Uygulamalarmmmn Bilgi Iscilerinin Duygusal Baghhgma
Etkisi
Songiil GOKHAN

Dokuz Eyliil Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii
Turizm Isletmeciligi Anabilim Dak

Turizm Isletmeciligi Program

Kiiresellesme, agir rekabet sartlarn ve hizhh degisimler sonucun da drgiitlerin
stirdiiriilebilir rekabet avantaji1 elde etmeleri i¢in bunu gergeklestirecek insan
kaynagimm bulmalar tek basma yeterli olmayacaktir. Bunu gerg¢eklestirecek
insan kaynagmi elde tutmak, motive etmek, verimli ve mutlu ¢ahsmalarini
saglamak, adil bir performans degerleme sistemine tabi tutmak, egitim ve
gelistirme, kariyer planlamasi gibi insan kaynaklan faaliyetlerine 6nem vermek
gerekecektir. Ozellikleri, beklentileri, bilgi ve beceri, yetenekleri ile degisime
hizhica ayak uyduran bilgi iscilerine yapilacak yatirnm uzun vadede isletmeye
avantaj saglayacaktir. Devir hiz1 yiiksek olan bilgi iscilerinin isletmede tutmak
ve baghhk davramgsi gelistirmelerini saglamak oldukc¢a zor gdriinmektedir.
Orgiitlerin ise yenilikei, gelecefe yon veren bir yap: siirdiirmeleri ve rekabet
avantaji yaratabilmeleri bilgi iscilerini orgiitte tutabilmeleri ile miimkiin
elacakir. Bu aragtirmanin ana amaci érgiitler acisindan bilgi iscilerinin drgiite
karst duygusal baghbk yaratmasmnda insan kaynaklan uygulamalarndan
performans degerleme, kariyer, egitim ve gelistirme faaliyetlerinin etkisini
ortaya koyarak literatiire katki saglamaktir. Cahsma ii¢ béliimden
olugsmaktadir. Birinci béliimde bilgi, bilgi toplumu ve bilgi c¢ahsanlan
kavramlari mevcut yazin 1smda incelenmistir. Ozellikle bilgi calisanlarinin
tamumlanmasi, yénetimi, egitimi ve motivasyonu vurgulanmstir. fkinci béliimde
ise duygusal baghlhk ve insan kaynaklar: uygulamalan tanimlanms ve bilgi

iscileri a¢isindan bu uygulamalarin baghhk yaratmadaki katkisi géz oniinde




bulundurularak egitim ve gelistirme, performans, kariyer faaliyetleri iizerinde
dufulmustur. Arastirmanm son bélimiinde ise IKY uygnlamalarnnin bilgi
cahisanlarnim duygusal baghh@ itizerindeki etkisini tespit etmek icin yapilan

uygulama yontemi hakkmda bilgi sunulmaktadir.

Anahtar Kelimeler: insan Kaynaklan, Orgiitsel Baghhk, Duygusal Baghhk,
Bilgi Iscileri




ABSTRACT
Master’s Thesis
The Impact of Human Resources Applications on the Emotional Attachment of

Information Workers

Songiill GOKHAN

Dokuz Eyliil University
Graduate School of Social Sciences
Department of Tourism Management

Program Tourism Management

As a result of globalization, intense competition and rapid changes, it will not be
enough to find the human resource for organizations to achieve sustainable
competitive advantage, It will be necessary to fbcus on human resources
activities such as retaining human source, motivating, ensuring efficient and
happy work, subjecting employees to a fair performance appraisal system,
training and development, and career planning. The investment in information
workers adapting to quick changes with their features, expectations, knowledge
and skill, talent will give the advantage to the business in the long run. It seems
rather difficult to keep information workers with high turnover in operation
and to develop loyalty behavior. It will be possible for the organizations to
maintain innovative, future leading structure and create a competitive
advantage by being able to keep their information workers in the organization.
The main purpose of this research is to contribute to the literature by showing
the effect of performance evaluation, career, cducation and development
activities on the human resources applications for creating emotional
attachment to information workers in terms of organizations. The study consists
of three parts. In the first part, concepts of knowledge, information society and
information workers are examined in the current literature. Especially, the
identification, management, training and motivation of knowledge workers are

emphasized. In the second part, emotional commitment and human resources




practices are defined and education, development, performance and career
activities are emphasized considering the contribution in creating commitment
in terms of information workers. In the last part of the study, information about
the implementation method of HRM applications to determine the effect of

information workers on emotional commitment is presented.

Keywords: Human Resources, Organizational Commitment, Emotional

Commitment, Information Workers
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GIRIS

Insan1 anlamak, ¢dzmek ve yonetmek tarih boyunca ¢ok énemli konulardan
birisi olmustur. Psikoloji, felsefe, sosyoloji gibi birgok alanda bu sorun iizerine
aragtirmalar gergeklestirilmistir. Insan unsuru igletmeler icinde énemli bir konuyu
olusturmaktadrr. Insanm verimlilifini arttrmak, isletme iginde mutlu ve huzurlu
calismasmi saglamak, bilgi ve yeteneklerini isletmeye aktarmaya istekli olmasini
saglamak ve en Onemlisi nitelikli personelin isten ayrilma niyetini azaltmak
isletmelerin dnem verdigi konular arasinda yer almaktadr. Her gecen giin artan
teknolojik gelismeler ile degisen toplumsal ve ekonomik yap: igerisinde insan unsuru
da degisiklik vasamaktadwr. Hem ulusal ve uluslararasi pazarin hem de isletmenin
insan kaynagmm ihtiyag ve beklentilerini karsiJamak zorlagmaktadir. Bu ihtiyag ve
beklentilerini karsilamak, isletmeler i¢inde Onceleri personel y&netimi olarak
adlandirilan simdilerde insan kaynaklari, stratejik insan kaynaklari isimleriyle anilan
IKY boliimiiniin gérevleri arasinda yer almaktadu. Tgletmeler igin insann degeri
daha iyi anlasilmis ve insan kaynaklar1 bir bélim olarak 6nem kazanmustir.

Yasanan degisiklikler sonucunda insan kaynafinda aranan &zellikler ve
yetkinliklerde degisim gostermistir. Ozellikle turizm sektdrii gibi hizmet sektoriinde
miisteri memnuniyetini saglamak, degisime uyum saglamak hizmet kalitesini
arttirmak ve degisen isteklere cevap verebilmek zorlagmustr, Bu yiizden, esnek

calisma ozelliklerine sahip kendini gelistirmeye hazir, ekip calismasmna yatkm,

Sgrenme ve analitik diiginme becerisi yiiksek calisanlara ihtiyag duyulmaktadir,

[nsan kaynaklarinin basarisinda, bilgi ve beceri diizeyini yiikselten egitimlerin
varlig, ise uyum saglamak, kisileri motive etmek, yonlendirmek, is zenginlestirmek
gibi uygulamalar: 6n planda tutan ve gelistiren siiregler Snemli bir yer tutmaktadar.
Bu stireglerin olusabilmesi igin konaklama isletmelerinin de isgliciinden uzun siireli
yararlanmas: gerekmektedir (Tiitiincti ve Demir, 2003:147). Isletmelerin iggiiciinden
uzun siireli yararlanabilmesi i¢in ¢aliganlarm isletmeye karsi baglibk duymalari
gerekmektedir. Bu baéhhém yaratilmas1 konusunda insan kaynaklari yonetimine
tnemli gorevler diismektedir. Insan kaynaklari yonetimi uygulamalarm kullanarak
personelde baglilk yaratmak gerekmektedir.Bu nedenle &rgiitsel baghlik insan

kaynaklar: departmamn ve isletme a¢tsindan énemli olmaktadir.



Kisaca bir ¢alisanm orgiitte kalma istegi olarak tanimlanan baglhilik, isglicii
devir hizi, devamllik, drgiit i¢i olumlu tutum ve davrams gelistirme ile yakindan
ilgili olmaktadw, Caliganin goniillii olarak oOrgiite Bagl1l1g1n1 ifade eden orgiitsel
baglihk boyutlarindan duygusal baglilik, isletmeler agisindan diger baghlik
tiirlerinden daha fazla $neme sahip olmaktadir, Ciinkii érgiite kars: duygusal baglihk
duyan calisanlar, daha verimli ¢aligacak ve daha az ayrilma niyeti tagiyacaklardur.
Baglili1 yiiksek calisanlara sahip olmak isletmelerin ileriye donik planlarini
gerceklestirme ve siirekliligi saglama agisindan da Onemli bir etkene sahip
olmaktadir. Nitekim Srgiitsel baghlik konusunda ¢aligmalar yapan arastrmacilar da
duygusal baglihgm kurumsal ve psikometrik &zellikleri bakimindan diger baglilik
tiirlerinden daha giiglii etkiye sahip olduklarmm belirtmektedirler (Meyer ve Allen,
1997:11, O’Reilly ve Chatman, 1989:496, Mowday vd., 1979:224).Ayrica Meyer vd.
(2002:22) yapmus olduklari bir meta- analiz ¢ahsmasmda, Orglitsel ve bireysel
degiskenlerle en gii¢lii iliskinin duygusal baghlikla oldugunu tespit etmiglerdir. Bu
nedenle bu calismada baglilik tirleri igerisinden sadece duygusal baglilik ele
almmastir.

Teknolojik gelismeler, toplumsal degisiklikler, ekonomik degigiklikler ile
bilgi ekonomisi, bilgi toplumu ve bilgi is¢ileri kavramlari ortaya ¢ikmigtr. Bu
degisikliklerle isletmelerin yénetim anlayiglar1 da defigmistir. Bu ekonomik ve
toplumsal yapiya ayak uydurabilmek ve siirekliligi saglayabilmek i¢in yeni yollar
aranmaya baslanmistir. Bu degigiklikler iginde en 6nmemli unsur insan olmaktadir.
Isletmelerde tiretim yapisimdan 6rgiit yapisia kadar defisen tiim olgularin iginde en
onemli deger insan olmaktadw. Ciinkii yasanan degisimler ile insanin isletme
icindeki yeri ve 6nemli de degismistir ve insan igletmelerin basarismda en Spemli
etken haline gelmistir. Bu nedenle insan kaynagim elde tutmak Snemli bir konuyu
olusturmaktadir. Fakat istek ve 6zellikleri ile farklilik gOsteren bu yeni ig¢i sinifin
e.lde tutmak olduk¢a zor olmaktadir. Bilgi is¢isi olarak adlandmilan bu yeni isgi
sinifing, bilgi ve becerileri ile igletmeyi ileriye tagima noktasinda énemli bir rol
oynamaktadm. Ozellikle hizmet scktdriinde miigteri memnuniyeti ve hizmet kalitesi
yaratma ac¢isindan bilgi is¢ilerine etkin bir rol diigmektedir. Hizmet sektoriiniin kendi

yapisindan kaynaklanan devir hizi da diigtiniildiigtinde bilgi ve becerileri yiiksek



calisanlarm isletmede tutulmasi ve igletme yararma galigmaya istekli olmasi daha da
onemli olmaktadir.

Isletmeler agisindan ise bu ¢aliganlarin, isletme yararina fazladan ¢aba sarf
etmesi ve bu calisanlarm devir hizinin diigiirtilmesi $nemli olmaktadir. Bu nedenle
isletmeler insan kaynaklari yonetim uygulamalanm kullanarak bu gabsanlarda
baghlik yaratmaya ve devir hizlarini diiglirmeye ydnelik ¢abalar icine girmektedirler.
Insan kaynaklar1 yonetim uygulamalar: igerisinden ozellikle egitim ve gelistirme,
performans degerleme, kariyer planlama gibi uygulamalar bilgi is¢ilerinin 6zellikleri
diisimniildiigiinde daha anlamli olmaktadir. Bu nedenle bu ¢alismada bilgi is¢ilerinin
ozellikleri diistiniilerek insan kaynaklarin uygulamalarindan egitim ve gelistirme,
performans degerleme ve kariyer planlama ele almmustir. Bu G¢ uygulama ve
duygusal baglibk arasmda bir iliskinin olup olmadigmm ortaya koyulmasi ve bu
iliskilerin etkisinin 6l¢iilmesi amaglanmaktadir.

Calismada, bilgi iscileri, IKYY uygulamalar1 ve duygusal baglilik kavramlari
literatiire dayalr olarak arastmilms ve uygulama turizm sektoriinde istihdam edilen
bilgi iscileri ile gergeklestirilmigtir. Caligmanin birinci béliimiinde bilgi ekonomisi,
bilgi toplumu ve bilgi i$gileri kavramlar1 incelenmistir. Arastirmanmn ikinci
boliimiinde insan kaynaklari ve duygusal baghilik kavramlari incelenmis ve insan
kaynaklar1 ve duygusal baglhhik iligkisi literatiir taramas) yapilarak ortaya koyulmaya
calistlmistic. Caligmanin {iglincli bolimtnde ise bilgi iscileri ile gergeklestirilen

uygulama sonuglar1 ve degerlendirmesi yer almaktadir.




BIRINCi BOLUM
BILGI, BILGI EKONOMISI, BILGi TOPLUMU VE BILGI ISCILER]

Giinlik yagamdan toplumsal yasama, ekonomiden sagliga her alanda
karsimiza ¢ikan bilgi kavrami de@isen ve geligsen teknolojik, ekonomik, sosyal ve
kiiltiirel yasamla birlikte daha da 6nemli hale gelmistir. Insanin yasami boyunca
bilme istegi ve ihtiyaci birgok yeniligin ortaya ¢ikmasmna neden olmustur. Yasanan
devrimlerle birlikte ekonomik yapidan giinlilk yasama kadar pek cok yenilik
vyaganmistir. Bu yeniliklerin ve degisimin bir sonucu olarak ortaya gikan ekonomik
ve toplumsal yapilar, bilgi ekonomisi, bilgi toplumu ve bilgi is¢ileri kavramlarmm
ortaya ¢tkarmigtir. Bu kavramlarn incelenmesi ve zelliklerinin bilinmesi ve bu yeni
yapilara uyum saglanmasi igletmeler agisindan dnemii bir konuyu olusturmaktadir.
Ciinkii bilgi ekonomisine gecigle birlikte igletmelerin temel iretim yapdar: da
degisiklik gegirmis ve bilgi firetimin dnemli bir unsuru haline gelmistir. Toplumsal
yap1 da yasanan degisimler sonucunda farkl &zellikler kazanmugtir. Farkli 6zellikler
kazanan bu toplumsal yapiyr yonetmek ve beklentilerini karsilamak daha da
zorlasmaktadrr. Bu yapinmn en $nemli unsuru olan insan faktérii de degisikliklerden
etkilenmis ve bilgi iscisi kavramlari ortaya c¢ikmustir. Diiniin ig¢isinden farkl
tzelliklere sahip bu g¢aligsanlardan daha fazla fayda saglamak, verimlilik ve
bagliliklarmi arttirmak isletmenin siirekliligine katki saglayacaktir. Bu nedenle bu
ckonomik, toplumsal yapr ve calisan yapisimm yakindan incelenmesi ve yeni

tekniklerin ortaya ¢ikarilmas: énemli olmaktadir,
1.1.BILGI KAVRAMI

Bilgi kavrami insanmn dogusundan bu vana 6nemli bir kavram olmaktadir.
(Cok uzun zamandrr tanumlanmaya calisilmasma ragmen bilgi kavramuyla ilgili ortak
bir tanimlama yapilamamigtir. Bilgi kavramu tamumlanmaya ¢alisilirken ¢ogunlukla
veri ve enformasyon kavramlarindan yararlanilmaktadir. Bu nedenle bilgi kavramini
tanimlamadan Once veri ve enformasyon kavramlarmn agiklanmas), Dbilgi

kavramunimn daha iyi anlagilmasimi saglayacaktir.




Veri : Tiirk Dil Kurumu tarafindan “ olgu, kavram ya da komutlarin, iletigim,
yorum ve islem i¢in elverisli bigimsel ve uzlagimsal bir gdsterimi” seklinde
tanimlanmaktadir (http://tdk.gov.tr.).

Enformasyon ise Tiirk Dil Kurumu tarafindan

haber verme” seklinde tanimlanmaktadir (http://tdk.gov.tr.).

haberlesme, haber alma,

Bagka bir ifadeyle veri “bir sistemin iki durumu arasmda goriilen veya
tanmnan bir farklihk; enformasyon ise fark yaratan bir farkhlik durumu” olarak
nitelendirilmektedir (Bateson,1979:5).

Bilgli kavram:i ise Ihteratiirde pek c¢ok farklt sekilde tamimlanmaktadir.
Bunlardan bazilarim syle siralamak miimkiindiir:

LoBilgl kavramu Tiirk Dil Kurumu tarafindan “ insan aklinin erebilecegi olgu,
gercek ve ilkelerin bitiiniine verilen ad” olarak agiklanmaktadi. Yani bilgi © insan
zekasiun ¢aligmas: sonucunda ortaya ¢ikan diigtinsel triin “diir (http://tdk.gov.tr.).

Bagka bir ifadeyle bilgi, bir slire¢ sonucunda ortaya c¢ikan iiriine verilen ad
olarak tammlanmaktadir. Bilgi, bilen ve bilinen arasmdaki iliski sonucunda agiga
¢ikan olgu: bilen ve bilinen arasinda olusan siire¢ sonucunda aciga g¢ikan firiin
seklinde de tanimlanmaktadir (Menglisoglu,1992:48).

Bilgi sozciigii baska bir yazar tarafindan iki sekilde tanmmlanmaktadir.
Birincisi: bilgi bir konu hakkinda fikir sahibi olmak ve konuyu anlamak seklinde
ifade edilmektedir. Ikincisi ise: bilgi fikir ve durumlar1 gosteren belge va da
verilerden olugan tiriin olarak adlandmrilmaktadir ( Alakug, 1991:5).

Bilgiyi “ insanin etrafinda olup bitenleri tam ve dogru olarak kavramasmi
saglayan kigisellestirilmis enformasyon” olarak tamimlayan Barutgugil (2002:10) *
bilgi kendini, ditsiinceler, dngoriler, sezgiler, fikirler, alnan dersler, uygulamalar ve
yasanan deneyimler seklinde gisterir” agiklamasinda bulunmaktadir.

Bilgi, “belli bir diizen igindeki deneyimlerin, degerlerin amaca yonelik
enformasyonun ve uzmanlik gérﬁsﬁnﬁn, yeni deneyimlerin ve enformasyonun bir
araya getirilip deferlendirilmesi igin bir ¢ergeve olusturan esnek bir bilesim”
seklinde tanimlanmaktadir (Davenport ve Prusak, 2001:27).

Kisaca bilgi, bigimlendirme, sekillendirme, haber verme eylemi seklinde de

tanumlanmaktadir ( Balay,2004;66).




Veri, enformasyon ile bilgi arasindaki iligki ve bilginin 6zelligi su sekilde
aciklanmaktadir (Capar, 2005:179);
¢ Bilgi, veri ve enformasyon temeline dayah olarak olusturulmaktadir.
e Bilgi, ecnformasyonunun gergek¢i bir bicimde ele ahnmassy,
irdelenmesi, kullanilmasiyla a¢iga ¢ikmaktadir.
¢ Bilgi, yasamin her alanm da temel olugturan, karar verme,
degerlendirme, analiz ve tahmin gibi eylem ve uygulamalarin temeli
olmaktadir.

Bilgi, toplumlari ve kuruluslart bigimlendiren, isin niteligi ve mesleki
vapilarinda degigiklik yaratan, bilginin islenmesi, bilginin uygulanmasi, iletigim,
saghk ve sosyal yardim kurumlarma kadar sosyal ve ekonomik yasamm tiim
faktérlerini  etkilemektedir. Ayrica bilgi, farkll ekonomik uygulamalar:
déniistirebilme olanagma sahip kaynak olarak nitelendirilmektedir (Parlak ve

Yildirim,2003;56-61).
1.2.BILGI EKONOMISI

Uluslararas1 ticaret ve yatirnmlardaki engellerin azalmasi diinya iilkeleri
arasindaki ticaretin vayginlasmasi nedeniyle rekabetgi baskilar artmakta ve ulusal
pivasalar birbirine bagimli hale gelmektedir (Cetintas, 2006:1). Yasanan bu degisim
ve gelismeler sonucunda ekonomik yapimin da temeli defismistir. Sanayi
ckonomisinin iiretim yapist icerisinde en Onemli faktoér olan hammadde ve
makinelesme yerini “bilgi” temelli firetim yapisina birakmaktadir,

Ulasm ve iletisim aglarinda yasanan gelismelerin sonucunda ortadan kalkan
uluslararas sinirlar, ditnyanm ulusal bir pazar haline gelmesine neden olmustur (Ince
ve Giil, 2006:222). Diinyamn herhangi bir yerinde tiretilen tirfiniin ayni anda tiim
pivasalar1 etkilemesi miimkiin olmaktadwr. Bu sartlar altinda ikamesi ve taklit
edilmesi kolaylasan hammadde ve makinelesmenin dnemi azalmig, bilgiye dayali
ekonomik unsurlar 6nem kazanmaya baslamistir.

Uluslararas: rekabet avantaji kazanmak i¢in ilkelerin bilgiyl {iretmeleri
verimliliklerini  arttirmalars, bilgi ve iletisim  teknolojilerini etkili bir sekilde
kullanmalar1 gerekmektedir (Ince ve Giil, 2006:222).




Bilgi ve iletisim teknolojilerinin kullanilmasi ve bilgi ekonomisinin
yerlestirilmesi verimliligin arttirilmasi, ulusal rekabet avantaji elde edilmesi,
kalkinmanm slirdiiriilmesi, istikrarhi bilyfimenin saglanmasi ve nitelikli istihdam
yaratilmasi agisindan da 6nemli olmaktadir (Uckan,2006:48).

Bilgi ekonomisi sadece “bilgi ve iletigim teknolojilerinin® ekonomideki
kullanim: anlamini tasimamakta ayni zamanda tiim sosyo-ekonomik siireglerde
bilginin yarattig: degeri de ifade etmektedir ( Uckan,2006:48).

Bilgi yogun faaliyetler ve bilgi temelli iiretim yapisindaki ilerlemeler,
toplumun kalkinmasinda da énemli bir rol oynarmaktadir, Orgiitlerin kiiresel rekabet
ortamunda bagarili olmalar1 ve siirekliliklerini saglamalar: bilgilerini etkili bir sekilde
kullanabilmelerine ve daha fazlg: bilgi (retmelerine bagh olmaktadir
(Skyrme,1999:12, Hope ve Hope, 1997:25).

Bilgi agirlikli bu yeni ekonomik vap: “ bilgi ekonomisi”, “enformasyon
ekonomisi”, “yeni ekonomi”, “bilgi siiriimlii ekonomi” “ bilgiye dayali ekonomi”,
“dijital ekonom™ gibi pek ¢ok kavramla agiklanmaktadir, Ancék literatiirde en ¢ok
“bilgi ekonomisi” ve “yeni ekonomi” kavramlari kullanilmaktadir.

Drucker (1994:184) ekonominin temelinin dogal kaynaklar, isgiicii ya da
sermaye yerine “bilgi” olacag bu yeni donemi “ sanayi 6tesi ¢cag” veya “bilgi ¢agi”
olarak adlandxrmaktadu.

“Bilgi ¢ag1” olarak adlandirilan bu yeni dénem birgok yeniligi de beraberinde
getirmistir. Rekabet faktorleri 1960°h1 yillardan baslayarak stirekli degisiklik
gecirmistir. 1960°h yillarda “iiretim istiinligi” ,1970°1i yillarda “maliyet tistiinligi”
ile 1980°li yullarda “kalite tstinligi” ile 1990°h wyillarda “hiz istiintigiy” ile
(Kavrakoglu, 1992:24) giintimizde 1se “bilgi {istiinliigli” ile rekabet &nlemli
olmaktadir,

Uretim yapisindan rekabet yapisina kadar pek ¢ok degisiklik gosteren bilgi
ekonomisinin hteratirde pek ¢ok tamimi bulunmaktadir. Bunlardan bazilar1 séyle
stiralanabilir.

Drucker bilgi ekonomisini “nitelikli insan kaynaginin oldugu bir ¢evrede is
tiiketim ve hiikiimet faaliyetlerinin déniisiimiini hizlandiran destekleyici yapisal
politikalar ile bilgi ve iletisim teknolojilerinin etkin kullanimi” olarak ifade

etmektedir (Terzi1,2012:2).




Bilginin insani kalkmma ve ekonomi i¢in kullamldigi ekonomik yapi “bilgi
ekonomisi” olarak adlandirilmaktadr (Kelleci, 2008:13).

Bilgi ekonomisi kavrami, globallesmenin ekonomik ayagini olusturan
ekonomi bigimi, yani var olan ekonomik diizende ekonomik faaliyetlerin tiimiiniin
bilgi agirhikll oldugu ve ekonomik faaliyetlere bilginin entegre edildigi ekonomik
yapi olarak adlandirilmaktadir ( Berberoglu, 2010:114).

Bagka bir ifadeyle bilginin tiretim sistemi igerisinde birineil derecede Snemli
oldugu biitiin ekonominin temelinin bilgiye dayalt oldugu ve bilginin kullanimnin
yayginlastigt ekonomik diizene * bilgi ekonomisi” denilmektedir (Bayram, 2010:66).

Tapscott (1998:205) bilgi ckonomisinin gelencksel ekonomiden gesitli
farkhibklar gostererek kendine has ozellikler tasidiam ileri stirmektedir. Ve bu
ekonominin bagltca 6zelliklerini séyle siralamaktadir:

» Bilgi ekonomisinin temeli bilgiye dayanmaktadir.

* Bilgi ekonomisi, dijital bir ekonomidir.

¢ Bilgi ekonomisi, devaml yenilik¢i bir $zellik g&stermektedir.

¢ Bilgi ekonomisinde sanallagma énemli bir etkiye sahip olmaktadir.

. Bilgi ekonomisinde, igletmeler bilgiyi, tiretmek, 6rgiit icinde paylasmak ve
bilgiyi yaratic: bir sekilde kullanarak ve gelistirerek: yani kisaca bilgiye dayalt bir
ekonomik yap: olugturmak zorunda kalmaktadirlar. Bilgi temelli bir ekonomik
vapmin dzelliklerini Barutgugil (2002:29) style siralamaktadir:

e Bilgi ekonomisinin temeli kitlik Gzerine kurulu bir ekonomik anlayis
degildir. Aksine bilgi ekonomisinin temeli bolluk anlayisma
dayanmaktadr. Enformasyon ve bilgi fizerine temellenmis bilgi
ekonomisinde bilgi paylasildik¢a ve kullamildik¢a gelismektedir.

¢ Bilgi ekonomisinde, uygun teknoloji ve yontemler ile diinyanin her
tarafinda ve araliksiz bir gekilde hizmet/fayda saglamak miimkiin
olmaktadur,

s Bilgi ekonomisinde, bilgi varliklarinin ve enformasyonun
smirlandirifmas;,  glimriik  iglemlerine  tabi  tutulmast - ve

vergilendirilmesi zorlasmaktadir.




s Bilgi ckonomisinde, bilgi yogun iiriinler ve hizmetler sunan isletmeler
rekabet Ustiinliiftine sahip olmakta ve daha fazla kazang elde
etmektedirler.

e Bilgi ekonomisinde, siire¢lere ve sistemlere aktarilan bilgi, yitksek
degere sahip olmaktadir,

o Orgiitlerin bilgiyi vakalamasi, 6rgitsel hafizada depolayip iiriin ve
hizmetlerde igerife dontistiirmesi konularinda daha fazla c¢aba
harcamalar1 gerekmektedir.

o Bilgi ekonomisinde, insan sermayesi ve yetkinlikler drgiitsel degeri

yitksek olan temel bir unsurdur.

1.3.BILGI TOPLUMU

Bagta msan faktorii ve bilgi olmak {izere sosyo-ekonomik gelisme siirecinde
sanayi toplumunun bir parcas: olan bilgi toplumu, biitiin sahalarda yapisal degisimi
gerekli kalmustr. “Bilgi ekonomisi”, “sanayi sonrasi toplum™, “bilim toplumu™, “bilgi
¢agl” bicimde ifade edilen bu yeni toplumsal yapi yeni teknolojik gelismeler
sayesinde hiz kazanmistir. Bilgi sektoriintin, bilgi sermayesinin, bilgi {iretiminin ve
kalifiye iggiiciiniin 6nemli oldugu, egitimde siirekliligin saglandigi, bilgi otoyollart,
iletigim teknolojisi, e- ticaret gibi degigimler toplumu, ekonomik, kiiltiirel, sosyal ve
styasal olarak sanayi toplumunun ilerisine tasiyan gelismeler olarak nitelendirifebilir
(Aktan ve Tung,1998: 118).

Bilginin her alanda kullanilmas: ve teknolojik gelismelerin artmasi sonucunda
sanayi toplumundan bilgi toplumuna dogru bir déniigtimii saglamustir. Bilgi toplumu;
Gfrenen birey ve dfrenen orgiitlerden olugan hayat boyu dgrenmeye odakli toplum
olma 6zelligi ile gelisimini stirdiirmektedir (Ogiit,1999:9).

Bilgi toplumu bilginin hammadde, sermaye, enerji ve insan giicii gibi {iretim
faktorlerinden birine doniistiigli, herkes tarafindan paylasilan ve toplum igerisinde
kiiltiirel degere sahip, ekonomide hammadde ve iiriin olarak kullamlan, bilgi ve
iletigim  teknolojilerinin  her alammnda yer alan toplumsal vyapt olarak

adlandirilmaktadir ( Rukanci ve Anamerig, 2004:3).



Toffler ise bilgi toplumunu, fabrika diizeninin ortadan kalktif
standartlagmanin ve merkeziyet¢ilifin cok oldugu, izl ve siirekli degisimin oldugu
toplumsal yap1 olarak nitelendirilmektedir (Kutlu, 2000:29).

Sanayi toplumundan bilgi toplumuna gegis stirecinde toplumlarin
organizasyon yapilart da Snemli degigimler gegirmistir. Teknolojik gelismelerin
tnemli bir yer tuttugu bu doniisiim siirecine bilgi ve bilginin iiretilmesi énemli bir
katki sunmaktadir (Stewart, 2001:25).

Gelismis iilke ekonomilerinde sanayi, iiretim ve istihdam igindeki dnemini
yitirmekte yerine toplumsal yapiya damgasmi vuran enformasyon, bilgi ve hizmet

islerinin payi hizla artis gostermektedir (Bozkurt, 1996:134).

Diigiinsel anlamda emek faktoriiniin gelisim gosterdifi insana yapilan .

yatirunlarin 6n plana ¢iktig bilgi toplumunda en dnemli faktSr insan olmaktadir
(Aktan ve Tung, 2003:352). Bu nedenle bilgi toplumlarinda bilgiyi tireten, dagitan,
kullanan ve ydneten insan faktdriine 6nemli bir deger verilmekte, isletmeler bilgi
tabanli, yonetimlerde insani merkez alacak bir bicimde diizenleme yapilmaktadir.
Yaratreilik orglitler i¢in 6zel bir dnem kazanuken, insanlar zihinsel beceri ve
yetenekleri ile degerlendirilmesi gerekli olan 6nemli bir unsur olmaktadir (Gil ve
Ince,2006:221).

Sanayl toplumundan farkli 6zelliklere sahip bilgi toplumunun 6zelliklerinin
anlasiimasi, isletme yOnetimi agisindan da dnem arz etmektedir. Bilgi toplumunu
anlamak, bu toplumsal yapinin bir par¢asi olan insan faktdriini yénetebilmek igin
gerekli olmaktadir.

1.4 BILGI TOPLUMUNUN OZELLIKLERI]

Bilgi toplumunun &zelliklerini, iletisim aglar1 icinde: tasmabilme,
boliinebilme ve paylagilabilme ile tiretilebilme, artis gésterme, emek, sermaye ve
toprag ikame edebilme geklinde sralamak miimkiindir. Bilgi toplumunun bir diger
6zelhgl de sanayi toplumundan farkll olarak “maddi” irinler vyerine “bilgi
dretiminin” 6nem kazanmasi olarak gosterilmektedir (Erkan,1998:134).

Masuda, sanayi toplumunun temel degerlerini fiziksel ihtiyaglarin

kargilanmasi hedeflenen maddi degerler olarak belirtirken, sanayi sonras: toplumda

10




insanm 6z disiplini ve sosyal katkisma bagli degerlerin én plana gikacagini ifade
etmektedir (Kutlu, 2000:29).

Bilgi toplumunun bir bagka 6zelliginde bilgi, bu dénemde ilk defa almur
satilir bir meta olarak gériilmiis ve bilgi hizmetleri veren 6zel isletmeler kurulmugtur
(Aydin, 1997:26).

Masuda (1990:8) tarafindan hazirlanan sanayi toplumundan bilgi toplumuna

gecisi gosteren sekil asagida yer almaktadir:

Sekil 1: Sanayi Toplumundan Bilgi Toplumuna Gegis

SANAYI TOPLUMU BILGI TOPLUMU

RONESANS RUHT SANAYIDEVREMI Titketirn 1 —{ Basan Ihiyaglan f BILGIDEVRIMI | | GLOBALTEJME
Himanizma Buhar Makinesi ve Hiyaglan [ Bilgisayarve Sembiyoz
Maddi Deferler Malineler R l Bilgi Tretim Gkt L lietigim Af Zamanm Deferi

1 1 Bireyzellikc T T
GOzel Girigimeiletin Modem Fabrikalar P S EBigi Xallanens Sinerjikt Ekonomi
K E Maddi Uretim liner)izm

* Rekdentis Dogal Kaynaklar —_ Veri Sosyal Katky
1 Bilgi 1

Faydah Mallar
Pardarmenter . 1 Katdsma
1 " D krasi
Pemolras Kitlevi Uretivn Bajit Tretim f erotTas

sl Hareketlen Kullanznda Sivil Hareketler

Kitlewi Titketim Paylagm

Sanayi Atikdarn +

(Flobal Enformasyon Cazs
Tiketim Naslan
i Teknolejik Deferiendinne

Kirilik o

Cevrenin Tahrbat Ku{:h%:ten Anmma

Dokal Kaynaklarn Doga ile Uyum

Thkerrmesl Kaynak Tasarmfu

YURSEK KITTEVI TURETIM — '/ YUKSEK KITLEVI BILGT
TOPLUMU YUKSEK EEFAH TOPLUMT URETME TOPLUMU

Gehirlegme Tkeeticililx Bilgisavardagma
Motorizasyon Sosyal Refsh Géniilhs Toplulhakdar
Yeniden Yapma (Recycle) Eglence, Bog Zaman Kijilifii Gerceklegrirms

Kaynak: MASUDA (1990;8) Yoneji Masuda, Managing in the Information Society,Mass.:
Basil Blackwell

Sekil 1 incelendiginde sanayi toplumunun makinelesme, kitlevi tilketim,
kirlilik gibi &zelliklermin yerini bilgisayar ve iletisim aglar, kitlevi {iretim ve
kirlilikten arimmanm aldigs gériilmektedir.

Bilgi toplumunda {iretim yapisi mal tretiminden hizmet iiretimine dogru
kaymaktadir. Bu nedenle bilgi toplumunda insan iiretim yapist igerisinde daha da
Onemli olmaktadw. Bilgi toplumunun &Szellikleri maddeler halinde soyle

siralanmaktadir (Coban,1998;257-258);
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10.

11.

12,
13.

. Bilgi toplumunun en 8nemli temsilcisi bilgisayar teknolojileri olmaktadirlar.

Bilgi toplumunda zihinsel emek kullanimi ile bilginin {iretilmesinde artig
yasanmaktadir.

Bilgi toplumunda {iretimin merkezi bilgisayar merkezleri ile temsil
edilmektedir.

Bilgi toplumunda yeni bilgiler potansiyel pazarin kaynag: olmaktadir.

. Bilgi toplumuny, bilgive dayali endiistriler temsil etmektedir.

Bilgi toplumunda bilginin birlikte tretilmesi, kullamilmasi ve paylasimi
saglanmalidir.

Bilgi toplumunda  géniilli  kuruluslar  6nemli faaliyet alanlaring
olusturmaktadir. Bt
Bilgi toplumunda toplumun menfaatleri ve birlikte iiretim dnemli olmaktadar.
Bilgi toplumunda sayisal olarak kﬁéﬁk olan topluluklarm da goriisleri
alinacak, demokratik politik bir sistern uygulanacaktir,

Bilgi t0p1ﬁmunda sosval degisikliklerin dayanak noktast vatandagslik
hareketleri olacaktir.

Bilgi toplumunun temel sosyal problemleri, kisisel mahrumiyetin
zedelenmesi, kontrollit olma krizi, terér hareketlerinin artmasi ve sosyal
degisikliklere karsi garesiz kalma olacaktir.

Bilgi toplumunun en ileri agamas: bilgi tiretme asamasi olacaktur.

Bilgi toplumunda hedeflerin gergeklesmesi sonucu bagarma ihtiyacimn

tatmini saglanms olacak ve manevi degerlere dogru yonelig artacaktir.

Bilgi toplumunun 6zellikleri incelendiginde, yeni toplumsal diizende insanmn

dnemli bir defere sahip oldugu gorilmektedir. Bilginin Uretilmesi, §grentlmesi ve

paylasilmasini saglayan insan olmaktadr. Insanin beyninde sekillenen bilgiler

toplumlarin ilerlemesinde énemli olmaktadir. Eskiye gore daha bilingli ve bilgili

insanlardan olusan bu toplumsal vapida manevi deferlere, bireye ve bilgiye verilen

onem artmaktadir.

Degisen kosullar sadece ekonomik ve toplumsal yapiyl degistirmemis aymi

zamanda da isi ve isin yapilis seklini de degistirmistir. Bu nedenle bilgi sektériinde

yer alan bilgi isinin tanimlanmasi da énemli olmaktadir.
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1.5.BILGI isi

Bilgi isi UNESCO tarafindan “insanlarin, kiiltiirlerin ve toplumlarin bilgi
birikimini arttwran her tiirlii yaratic1 ve sistematik faaliyet” olarak ifade edilmektedir.
Bu tanmma gore bilgi isi yeni iiriin ve siireglerin gelistirilmesine y&nelik her tiirlii
¢aligma, uygulama ve deneysel arastirmalari kapsamaktadic ( Collins,1997:41).

Smuth ve Rupp bilgi isinin gerektirdigi dort farkl seviyedeki vasiflan séyle
siralamaktadirlar ( Smith ve Rupp, 2002:107):

o Profesyonel disiplin ve isle ilgili temel bilgilere sahip olmak

o Teorik bilgiyi pratige dontstiirerek etkili bigimde kullanabilmek ve
uygulayabilmek, ileri diizeyde bilgi ve uzmanliga sahip olmak

e OQOlaylarm uzman goérisler dogrultusunda sebep sonug iliskilerini
irdeleyebilecek bir anlayisa, tecriibeye ve uzmanliga sahip olmak

* Mesleki bagari ve gelisim ile motive olma, bu bagar i¢in gerekli bilgt,
birikkim ve tecriibeye ek olarak yeterli Ozgiivene, yaraticilifa ve

esneklige calisma disiplinine sahip olmak geklinde siralanmaktadir.

Bilgi isi, bilginin o6zelliginden dolayr maddi olmayan bir nitelik

gostermekiedir. Bu dzellikler bilgi calismasinm ve bilgt iscilerinin yonetilmesini

zorlastirmaktadir. Bilgi isi i¢in en Snemli materyal unsuru hammadde degil, bilgi
olmaktadir (Mladkova, 2015:179).

Bilgi isi gézlenemeyen, kontrol edilemeyen ve dogrusal olmayan bir dzellik
tasimaktadr. Bilgi  c¢aligmasmm  sonuclarim, standartlagtrma, Olgme  ve
degerlendirme ile ilgilh uzun ve kisa vadede farkli sorunlar ortaya c¢ikmaktadw.
Bilginin maddi olmayan bir 6zelligi nedeniyle, bagimsiz olarak karar alip ¢aligabilen
kisilere ihtiyag duyulmaktadu (Mladkova, 2015:179).

Bilgi isini gerceklestiren insan kaynagi, bilgi ekonomisinin ve bilgi
toplumunun énemli bir pargasi olmaktadwr. Bilgi ekonomisi ve bilgi toplumu gibi
bilgi igcileri de son ddnemde lizerinde en ¢ok arastirma yapilan konulardan birisini
olugturmaktadir. Bilgi ekonomisi ve bilgi toplumunun énemli bir unsuru olan insan
faktoriinl incelemek ve yOnetim sekillerini arastirmak, isletmelerin entelektiiel

sermayelerini ellerinde tutabilmeleri agismdan Snemli olmaktadwr. Giintimiizde
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rekabetin belirleyiei bir unsuru olan insani anlamak, ihtiyag ve isteklerine igletme
amaclar1 cercevesinde cevap verebilmek, isletmelerin strdiirillebilirligine katky

saglayacaktir,
1.6.BILGI ISCISI

Degisen ekonomik yapi ve kosullar toplumun iiretim seklini, kiiltiirel yapismi
ve ¢alisma hayatmda etkilemistir. Kendinden 6nceki ¢alisanlardan farkh ozelliklere
sahip bilgi is¢isi olarak adlandirilan bu isgdrenler, isletmelerinin en 6nemli konusu
haline gelmistir. Bilgi isgileri i¢in ¢ok farkh tamimlamalar bulunmaktadw. Bu
tanumlamalar igini®bilgiyle yapan herkesi kapsayan genig bakis agismdan sadece bilgi
isiyle ugrasan calisanlan kapsayacak daha dar bakis ac¢isina kadar degisiklik
géstermektedir.

Drucker ( 1-9'69) tarafindan bﬂgi 1scist © 1sine, el becerileri ve kas glicii yerine
egitimi, Ogrendigi kavramlari, fikirleri, kuramlar1 katan ¢alisanlar” olarak
tammlanmustr (Gormiis,2009,67). Bir bagka tanima gére bilgi ¢alisanlan; gérevi
bilgiyi yaratmak, dagitmak veya kullanmak olan ¢alisanlar olarak tammlanngtlf
(Davenport,2002).

Stewart bilgi isint “hammaddesi ve trlind bilgi ve enformasyon olan isler”
olarak nitelendirmektedir. Stewart “emegin hammaddesi ve lriinii bilgi ve
enformasyon” olan ig¢ileri “bilgi is¢isi” olarak adlandirmaktadr (Zaim ve Kogak,
2010: 2986).

| Bilgi 1s¢isi bilglyi Ureten, toplayan, depolayan, analizi ve koordmasyonu
”saélayan farkh diizeylerde bilgi isi ﬂe ugrasan ¢alisanlar olarak nitelendirilmektedir
(Ersel,2003;710).

‘Bagka bir ifadeyle, islerini yaparken zekalarmi ve fikirlerini tirtin, mal ve
hizmete dﬁnﬁsfﬁréﬁileh'-'kisirler bﬂgi 1s¢ist olarak nitelendirilmektedir.  Ayrica
bilgilerini satarak ve tica}"eti.ni gerc}ekleﬁirerek ortaya koyan kendini gelistirmek
zorunda "olla’n de\ga'ml':i{ 6g1jénme istefiine "sahip 1ggiler bilgi igcisi  olarak
tanmlanmaktadic fB_roWn,‘ 1 999::4).

Son ZamahZIérda.-ﬁfaf’i',' énformasyon ve bilginin hiyerargisine dayanan bilgi

is¢ileri tanumlamalari, métodolojik ve teorik temellere dayanmadigi ileri siiritlerek
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elestirilmektedir. Bilgi ig¢ileri mesleki bir grup olarak diisiiniilmemekte, AR-GE,
firtin gelistirme faaliyetleri, reklam, egitim, hukuk gibi profesyonel hizmetlerde
calisan iscileri kapsayacak sekilde ele almmaktadir (Ozgiiler,2004;145).

Bilgi isgisi tamimlamalarinda genellikle endiistriyél degigimler {izerinde
durulmaktadir. Calismanm kiiresellesmesi, teknolojik degisimler, isgiiciiniin yapisini
da  farkhlastirmaktadirr. Bilgi iscileri profesyonel  &zelliklerine — gore
sinflandirlmaktadirlar.  Ornek  olarak; bilisim  sistemi uzmani, &gretmen,
kiitiiphaneci, bilim adamm, avukat, doktor, programci, bilisim sistemi tasarimi
vapanlar bilgi isgisi simiflandirmalan igerisinde yer almaktadirlar, Bilgi iscileri
herhangi bir yerdeki bilgisayarar dayali sistem ile kendi bilgi ve deneyimi ile tirtinleri
zenginlestirmektedirler. Buna ek %tak sorumiuluk almada yiiksek dzerklik isteyen
ve sorumluluk alam sadece ofis ile sinirh olmayan, yiiksek egitimli kariyer baglilig:
uzmanlik alanma bagli ¢alisanlar olarak ifade edilmektedir (Ozgiiler, 2004:145).

Genellikle bilginin gelistirilmesi ve kullamlmas: ile ilgili islerde ¢alisan
kisiler bilgi iscisi olarak nitelendirilmektedir. Onceleri hizmet sektriinde ugak bileti
saticiligl gibi belirli islerde calisanlar bilgi jscisi olarak adlandmilmaktaydi.
Giniimiiz ise bu tamimlama artik zihin giicii ile galisanlari da igerecek bigimde
genisletilmistir. Genis bir alani igeren bilgi is¢isi tammlamasi; bilgi tireticileri, bilgi
tastyicilars, bilgi islemcileri ve altyapr personeli seklinde smiflandirimigtir
{Bozkurt,1996;125).

Bilgi is¢isi bilisim teknolojilerinden etkin bir bicimde yararlanabilen
uzmanhk alaninda Qogunlukla iist diizeyde egitimli, bilgi ireten, toplayan,
sekillendiren, yayan ve kullanan, ¢rgiite bilgi, beceri ve yaraticihg ile katki sunan,
drglitten daha fazla uzmanlik alanina baglilik duyan, kendisini bu alanda gelistiren ve
isinde yiksek diizeyde otonomiye sahip kisilerden olugmaktadr (Ozer vd.,
2004:262). |

Bilginin temel rekabet araci haline gelmesi sonucu yeni ekonominin, iggiicii

“talebi. de” defismistir: Giimiimiizde artik fiziksel yeteneklerin yerini bilgi, ucuz

isgiiciiniih'- yerini ise teknolojik uygulamalar, tzellikle de yeni ekonomide bilgi ve
iletisim teknolojilerini iyi kullanabilen niteliki isgiicli almaktadir. Begeri sermaye
ekonomik gelisime ve inovasyona katki saglamakta ve yeni ekonomide giderek

onemli hale gelmektedir ( Terzi, 2012:1).

15




Bilgi ekonomisinde rekabet edebilmek, yeni bilgi yarat‘ma ile yenilikgilik
vetenegi ile donatilmug bir iggiicti kosﬁluna bagh olmaktadir. stihdam alanmdaki en
hzli bilyiimenin bilgi kaynakl is dallarinda yasanmasi bu durumun agik bir
gostergesi olmaktadir. Ekonominin temel katma defer yaratim siireci haline gelmis
olan bilgi iscileri, bilgiyi iretme, isleme, dagitma ve paylasma siirecine uygun
becerileriyle avantajh duruma gelmektedirler (Drucker,1993: aktaran Sahin ve
Ayhan,2014:7).

Bilgi c¢alisanlarn yenilikgilikleri ve yaraticiliklart nedeniyle isverenler
tarafindan dnemsenmektedirler. Ciinkii onlar organizasyonun devamlihfi ve gittikge
rekabetci olan ve hizli degisen bir ortamda Srgiitiin gelisme kabiliyetinde Snemli bir
unsuru olarak goriilmektedir. Ozel sektorde pazatdsyeni veya geligtirilmis triin ve
hizmetler getirmek i¢in yaraticilik ve yenilikgilik gereklidir ve ¢alisanlarin yenilikei
ve yaratici olma ihtiyaci daha da fazla olmaktadir { Mladkova, 2015:179).

Isletmelerin basarisi igin yaratic1 bireylerin isletmeye ¢ekilmesi ve igletmede
tutulmalar1 gereklidir. Fakat yeterli olmamaktadir. Ayrica isgorenlerin isletme
faydas1 agisindan ekstra gaba sarf etmeleri, yani drgiite bagli olmalar: gerekmektedir.
Bilgi iscilerinin sirketlerinden ¢ok mesleklerine bagli olduklari gz &niine
alindigmda baglilifs saglamanin ne kadar zor oldugu ortaya gikmaktadir. Bu nedenle,
isletmelerin isgdrenlerin drgiit yararina is tammlamalarmm gerektirdiginden daha
fazla gayret gostermeleri i¢in gerekli olan sartlarinda hazirlamalari gerckmektedir
(Schneider, vd.,1994:28). Isgorenlerin fazladan g¢aba sarf etmelerini saglayacak
sartlar1 hazirlayabilmek icin dncelikle bilgi is¢ilerinin farklilasan &zelliklerini bilmek

gerekmektedir.
1.6.1 Bilgi Iscisinin Ozellikleri

Bilgi toplumunun lider grubu olan bilgi galiganlar), veriyi etkin gekilde

kullananlar ve dagitanlar olacaktr. Fakat sanayi toplumu g¢alisanlarindan farkl

olarak, iiretim imkéanlarmi ve {iretim araglarimi ellerinde tutmaktadirlar. En énemli
ozellikleri, sorumluluk alabilen, yaraticiliklari yiliksek, esnek hareket edebilen,
siirekli gelismeye agik, yetkiyi kullanabilen, katihmci ruha sahip, teknolojiyi
kullanabilen, grup ¢alismasma vatkin olma geklinde ifade edilmektedir. Bununla
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birlikte, hayat boyu 6grenme egilimi, igbirligine dayalt yaklagima sahip olma ve
genis bir uzmanlik bilgi ekonomisi ¢alisanlarmin temel nitelikleri = arasinda
olmaktadwr (Keser,2005;1)

Bilgi is¢isi profesyonellifi 6n plana ¢ikaran ve yiiksek nitelikte egitim almus
uzmanlardan olugmaktadir. Uzmanliklar: bilgi ve beceri temeline dayanmaktadir.
Isleri, veriyi bilgiye ¢evirme esasli olmaktadir. Bilgi iscileri kalite ve verimliligi
saglayan, birbirlerinin yerini alabilen wve farklh yeteneklere sahip kisilerden
olugmaktadir (Naktivok,2004,;190).

Bilgi iscisinin resmi ¢aligma saatleri igerisinde ofiste 1y1 fikirler ortaya
cikarmast ¢ogu zaman miimkiin olmamaktadwr. Bilgi is¢isinin  ¢alismasim
degerlendirmede de sorunlar yasanmaktadir. Bir bilgi iscisinin: calismalarinm
sonuglart arasinda uzun ve kisa vadede farkli sonu¢lar ortaya ¢ikmaktadir
(Mladkova, 2015:179).

Bilgi calisanlarmm bagka bir 6zellifi ise, ¢alisma saatleri ve bicimleri
acisindan daha esnek olmalandir (Donnely,2006:80). Bilgi iscileri &zerklige sahip,

kendi ¢alisma kosullarini ve sgekillerini kendileri belirleyen kigiler olarak ifade

edilmektedir. Uzmanlik alanlari ile ilgili konularda karar almada biyiik oletide

serbest davranabilmektedirler. Ozellikle gliclendirilmis, degeri yiiksck calisanlarin
mnisiyatif sahibi olmalar1 ve kargilagtiklari problemleri olabildiince stelerine
gétirmeden yerinde ¢ozmeleri beklenmektedir (Biggs ve Swailes, 2006;130-149).

Bilgi ig¢isi, bir taraftan enformasyon teknolojilerini etkin bir bigimde
kullanabilmeli, diger taraftan ise yaratici ve yenilik¢i 6zellik tagimaktadir. Isletmeye
ek deger katabilmek icin kendi nzmanliklarinin yanunda érgﬁtﬁn isleyis ve y6ntemini
bilmeleri de istenmektedir. Bilgi ¢alisani oto kontrole sahip ve kendini siirekli
gelistirme 6zelligine sahip olmaktadir (Zaim ve Kogak, 2010;2986).

Bilgi isgileri algtiklart hayat tarzi ile is kosullar1 arasindaki ¢atigmanin
minimum seviyede oldugu bir ¢alisma ortaminda olmayi tercth etmektedirler, Bu
durum, calisma sartlarinda esnekliin onlar i¢in Onemini gostermektedir. Bilgi
isgileri ozellikle kisisel gelisim olanaklarma sahip olmak, en ileri teknolojiye
ulagabilmek, birlikte ¢alistiklan kisilerden &grenebilmek, uzmanlik alanlar: ile ilgili
yeni deneyimler edinmek, bilgi igcilerinin Orgiite baglhliklarim arttirmada géze

carpan etkenler olmaktadir { Ozer vd., 2004:265).
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Reboul vd., (2006) bilgi is¢inin sahip olmast gereken ozellikleri sdyle
siralamaktadir (Mladkova,2015;1180);

Bilgi iscisini ana c¢alisma araci beynidir. Bu nedenle bir bilgi
¢alisanint  kaybeden sirket, aym zamanda bilgi sermayesini
kaybetmektedir.

Bir bilgi galigam ¢aligmalarinda bilgiyi kullanir, agik bilgi ve zimni
(6rtiik) bilgiyi olusturur, dagitir ve uygular.

Bilgi gorevlisinin  konumu stirekli 6grenme ve iyilestirme
gerektirmektedir.

Bilgi ve verilerin islenmesi, bu bilgide katma deger yaratmay:
gerektirmektedir. |

Calismalarinm verimlilifinin ve kalitesini 6lgmek zor olmaktadir.

Sahraui ise yapmus oldufu bir calismada bilgi is¢ilerini incelemis ve “bilgi

iseisi 6leegil” kullanoustir, Bu dlgek incelendifinde “bilgi iseisi” tanumlarina ait

boyutlarin su bicimde degerlendirildigi goriilmektedir (Sahraoui, 1994:76);

Isin yapimast icin bilisim teknolojilerinden yogun bir sekilde
faydalaniimaktadir,

Isler tekrarlanmayacak gorevierden olusmaktadir.

Isle ilgili cesitli gorevlerde bilisim teknolojileri farkli sekillerde
kullamlmaktadir

Is ¢iktilarini nicelik agisindan nitelendirmek zor olmaktadir.

Islerinde iist diizeyde denetime sahip olmaktadirlar.

Reich ise bilgi ¢aliganlariu diger ¢ahisanlardan ayiran noktalarr su sekilde

swralamaktadir ( Ozer vd., 2004:261):

Bilgi iscileri sahip olduklari bilgi ve yetenekleri ile Orgilitiin verimlilik

kaynag olmaktadirlar,

Bilgi is¢ileri 6rgiit i¢in maliyet unsuru degil, yatwim araci olmaktadirlar

Bilgi ig¢ilerinin bilgileri onlar potansiyel girisimc1 yapmaktadir

Bu agiklamalardan bilgi is¢isinin “uzmanlik alaninda ¢ogunlukla iist dizeyde

egitimli; bilisim teknolojilerinden etkin bir bigimde yararlanabilen; &rgiite bilgisi,
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becerisi ve yaraticilign dahilinde katki saglayan; bilgi yaratan, toplayan,
sekillendiren, yayan ve kullanan, isinde yiiksek diizeyde otonomiye sahip ve 6rgiitten
¢ok uzmanlik alanina baglilik duyarak kendisini bu alanda siirekli gelistiren” bir
aligan sekli oldugu sonucuna varlmaktadir ( Ozer vd.,2004:262).

Yapian bir arastwmada bilgi is¢ilerini, teknik personel, yoneticiler, hizmet
personeli, idari personel, ustalar, uzmanlar, vasifsiz veya yari vasiflt personel olmak
lizere yedi grupta ele almmaktadir. Aym arastirma da bu ig¢ilerin sahip olmasi
gereken bazi 6zellikler su sekilde agiklanmaktadir (Zaim,2005;594);

» Bilgisayar kullanma yetenegi

e Bagmmsiz ¢aligabilme disiplini ve kabiliyeti

» Esneklik ve farkh pérevleri yerine getirebilme yetenegi

e Sorumluluk alma |

* Kendini gelistirme, stirekli $grenme yetenegi ve arzusu

e Gegmis birikimleri ve deneyimleri kullanabilme, bu birikimlerini yeni
bilgilerle birlestirebilme

e En cok 5 yilda bir egitim alma, uzmanbk, vasif kabiliyeti,
sorumluluk, pozisyon ve unvamm gelistirebilme

Teknolojiyi olusturan, gelistiren ve sistemler uyarlayanlar da bilgi iscileri
olmaktadwr. Bilgiye dayali ekonomiler ile isletmelerde teknolojilere bagli birgok
siire¢ gerceklestirilirken, sistemin gerceklestirilmesini saglayan bilgi is¢ilerinin
dnemsenmesi gerekmektedir (Kurt,2004:9).

Baruteugil (2002;148), yeni dénemin ekonomik anlayisinda isgiiciinde aranan
lnitelikleri su sekilde siralamaktadur:

o Iszekasy,

e Ozgiiven (Gorevini basarabilecegine inanmak),

Iletisim kurma vetisi,
e Inisiyatif (Gerekli kararlars alabilme yetisi).
»  Esneklik (farkli gorevleri yerine getirebilme)
* Dinleme becerisi

e Analitik diisiince

Hayal giict,

Kendini kegfetme
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+ Ekip ¢aligmasina yatkinhk (takim tiyeleri ile esgidim ve iletisim
kurma)

¢ Verimlilik (kendi verimliligini kontrol edebilme)

o Adanmuglik (gérevine kargi sadakat)

Bilgi isg¢ilerinden kurumsal ve gérgiil bilgiyi huzlh bir sekilde edinerek
uygulamalara aktarmasi, egitim diizeyleri yiiksek bireyler olmalari, siirekli 6grenme
becerisine sahip olmalar1 beklenmektedir. Bu kisilerin temel 6zellikleri arasinda
venilik¢ilik ve yaraticilik sayilmaktadir. Bagka bir ifadeyle bilgi igcileri * bilgi
okuryazar” ve “Ogrenmeyi Ogrenmis” kisiler olmaktadirlar. Bu kisiler ayrica,
gidiilenmeleri, 6Orgiitsel baglibikklart  ve c¢alisma  bicimleri  ile  farklibk
gostermektedirler. Farkliliklar orgiit yapisma, stratejilerine kiltiiriine yansitabilmek
“bilgl 1s¢iler’” nden ve “bilgi ydnetimi” nden beklenen faydalarm elde edilmesi
agisindan 6nem arz etmektedir (Ozer, vd.,2004:260).

Bilgi caliganmi yoénetmek, bilginin yonetimi disimmda farkli yaklagimlar ve
yontemler gerektirmektedir, P. Drucker’in belirttigi gibi bilgi ¢alisanlar: komuta ve
kontrol modeline direnmektedirler { Mladkova,2015;179).

Bilgi igcilerinin komuta ve kontrol tarzma direnmelerinin nedeni; bilgi
¢alismasmm &zel karakterinden kaynaklanmaktadir. Yéneticiler bilgi calismalarinmn
siireclerini  takip edemedigi i¢in  bilgi c¢alisganin  ¢alismalarimi  kontrol
edememektedirler. ( Mladkova,2015;179).

Bilgi is¢ilerinden beklenen yararlarm saglanabilmesi agismdan verimlilikleri,
motivasyon ve egitimleri 6nemli olmaktadir. Ayrica bilgi is¢ilerini igletmede tutmak
ve orglitse]l baglilik yaratmak ac¢isindan da verimlilik, motivasyon ve egitim Snemli
olmaktadir Bilgi iscilerinin érgiite degil meslege baglt olduklar: diigtiniildiigiinde bu

ti¢ faktor igletme agisindan daha da 6nem kazanmaktadir.
1.6.2. Bilgi Iscilerinin Egitimi
Bilgi ckonomisine gegis stirecinde “ bilgl, becerileri” nin farkl diizey ve

niteliklerde katma deger yarattifi istihdam kanalim olusturmada, takim halinde ve

bagimsiz olarak iki farkli durumda da cgalisabilme yetenegine sahip, bilgiyi isleme,
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sorun ¢dzme, risk alabilen dinamik diisiinen insanlarm yetigtirilmesi gerekmektedir (
Ucgkan,2006;48).

Orgiitler, siirdiiriilebilir rekabet avantaji saglayan bilgi sahibi caliganlarin
egitim etkinliklerine 6zellikle Snem vermektedirler. Ayrica, etkili yonetim, isgiiciini
egiterek, bilgi yaratan yeni uygulamalar gerceklestirmelidirler (Smith ve
Rupp,2002;107).

Bilgi iggileri “yasam boyu dgrenme” diisiincesine yatkimhk gistermektedirler.
Egitim dtizeyi yiiksek kendini geligtirmeye istekli, yenilik¢i ve risk alabilme
tzellikleriyle bilgi iscilerinin egitim programlarina ilgili olmalari beklenmektedir,
Egitim programlarma yapilacak yatwmm bilgi is¢ilerinin etkinlifine ve baglihigma da
onemli bir katkida bulunacaktir.

Etkili bir egitim programi iist ydnetimin destegi ile gergeklesmektedir. 39
sirketten 200 yazilim isgisiyle yapilan bir arastirmada, kabul edilen egitim kalitesinin
drgiitsel baglilikla iligkili oldugu, bilgi ¢ahsanlarmm, sirketlerinin onlarmn gelisiminin
ve baghibklarinin farkinda olduklart ve ¢ok iyl y6netilen egitim noktasinda bilgi
is¢ilerine yiiksek fayda sagladig: tespit edilmigtir (Neill ve Golden,2003:137).

Bilgi ig¢ileri bi¢imsel bir egitim sekline ihtiyag duymaktadular. Ayrica bu
egitim bigimi igerigiyle birlikte onlara bilgilerini giincelleme firsati saglamalidir
(Hunstiger, 2001;4-5). Egitim programu yonetimin desteginin eksik olmasy, igciler
arasinda yardimlagsmanin eksikligi ve egitim harcamalar: gibi birgok problemle kars:
karsiya kalabilmektedir. Bu problemler gerekli sekilde ele alinmadifinda, egitim
programm verimli oJamamasi ve aksamani gibi nedenlere yol agacaktir, ayrica bilgi
is¢ileri arasinda rekabet yaratacak etmeleri ortadan kaldwacaktir(Smith ve Rupp,
2004;146).

Egitim, isgbrenlerin yeni bilgi, beceri ve yetenek kazanmalar: va da bilgi,
beceri ve yeteneklerini gelistirmeleri amaciyla yapilan faaliyetlerden ohigmaktadir.
Bilgi is¢ilerinin §zellikleri goz Oniine alindiginda bilgi ig¢ilerinin egitime Snem
vermeleri beklenmektedir, Yenilik ve yaraticthga, 3renmeye ve mesleki becerilerini
gelistirmeye Onem veren bilgi igcilerinin igletme tarafindan vyapilan egitim
faaliyetlerini kendilerine verilen ¢nem olarak algilamalari ve baglik duymalar:

miimkiin olmaktadir. Bu nedenle, egitim faaliyetlerine ¢nem veren isletmelerin
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isgrenler tarafindan olumlu davramis ve tutumlarla karsilagmalart ve uzun dénem
rekabet stratejilerinin bagariya ulagmalari miimkiin olmaktadir.

Bilgi ig¢ilerine verilecek egitimler, onlardan elde edilecek rekabet avantajimin
korunmaya ve onlarin mesleki gelisim isteklerine hizmet amaci tagmahdir.
Isletmelerin bilylimeleri ve rekabet edebilirliklerini devam ettirmeleri, yeni
teknolojileri tiretebilen, yaratici, yenilik¢i bireylere sahip olmalariyla miimkiin

olacaktir. Bu yiizden de bilgi is¢ilerine verilecek egitimler dSnemli olacaktir.
1.6.3 Bilgi Iscilerinin Motivasyonu

Orgiitlerde etkililik ve verimlilik saglamada calisanlarm 6rgiit amaglarma
motive olmas: onemli olmaktadwr. Yani yﬂkéek verimlilik ve istenilen etkinlik
seviyesine ulagsmada c¢alisanm motivasyonu nemli bir faktor olmaktadr. (Lundy ve
Cowling, 1996;299). Motivasyon insan hareketlerine yén veren ve insam harekete
geeiren, kigilerin digiinceleri, umutlary, inanglari, arzu, ihtiyag ve korkularmin
bitlini olarak ifade edilmektedir { Findik¢1,2001:373),

Motivasyon Spector tarafindan kisileri belirli davraniglar: yapmaya ikna eden
icsel durum olarak ifade edilmektedir (Spector, 2000:176). Motivasyon kavramsal
olarak, insammn davramsglarina yén veren, harekete geciren ve siiresini belirleyen
faktorleri icermektedir. (Ergin, 2005:120).Motivasyonu olugturan bu faktérler i¢csel
ya da digsal olarak incelenebilir. Isin kendisini yapmak &diillendirme olarak
algilantyorsa, bir isin kendisi ilgi ¢ekici, heyecan verici ve gelistirici dzellikleri
nedeni ile yapiliyorsa igsel motivasyonu ifade etmektedir. Fakat aym 13; para, schret,
terfi gibi digsal bir o&dillendirme amaciyla yapiliyorsa bu durumda digsal
motivasyonu tammmlamaktadir. ( Solmus, 2004;152). Motivasyon, i¢ten ya da distan
kaynaklanan faktorlerle insanm hevesli ve devam etme duygusu ile insanlari harekete
geciren giicleri igermektedir (Daft,2000:23).

Schermerhorn motivasyonun, isyerinde harcanan ¢abanm seviyesi, yonii
ve kalicthfiu agiklamada kisinin i¢inde yer alan giliclin tanimlanmasinda
kullanilan terim oldugunu behrtmektedir. Mitchell ise motivasyon, hedefe
yonelik goniilli eylemlerin uyaribma, yonlendirme ve 1srarina neden olan

psikolojik stirecleri temsil ettigini belirtmektedir (Mladkova, 2015a: 769).
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Motivasyona sahip bireyler inisiyatif kullanma, adanmislik, gelecegi insa
etme stireci ve Orgiitsel iligkide biitiinsellifi yakalayabilme gibi 6zellikler
nedeniyle isletmeler agisindan 6nemli olmaktadir. Bireysel ¢abalarm sonucu
olarak verimliligin, ise baglilifin artmasi, siirekli ivilesme ve 6rgiitsel gurur
olugmaktadir (Maier,1998:159).

Ozer vd. (2004) “Bilgi Yénetiminin Etkililiginde Kilit Bir Faktér Olarak
Bilgi Isgileri ve Insan Kaynaklari Yénetiminin Farkhilasan Ogzellikleri” adh
makalede, bilgi is¢ilerinin diger c¢alisanlardan farkli olan &zellikler ile bilgi
yonetiminin etkili olabilmesi i¢in insan kaynaklari ydnetiminin yapmasi gereken
degisiklikleri ele almiglaridir. Aymni makalede bilgi igcileri igin maddi ddiillerin
Snemli olmadify, verilen gbrevi basarma, kisisel gelisme imkénlar1 ve 6zerklifin
bilgi is¢ilerinin .motivasyonu agisindan onemli bir faktér oldugunu ifade
etmislerdir. Bunun nedeni olarak, bu kisilerin yiiksek iicretlere galisiyor olmalari
ve gelir diizeylerinin oldukca iy1 olmalar gosterilmektedir. Gitdiileyiciler, kisisel
gelisme, islevsel zerklik ve gorevi basarma olarak siralanmaktadir (2004;272).

Diger ¢aliganlardan pek ¢ok sekilde farklibk gésteren bilgi is¢ilerinin
etkinligini arttirmak i¢in insan kaynaklart yénetiminde de degisiklige gidilmesi
gerekmektedir ( Ozer vd.,2004; 272).

Bilgi ig¢ilerinin kendini gelistirme, ise adanmiglk ve inisiyatif alabilme
gibi &zellikleri disiinildiglinde, bu ig¢ilerin geligimi, egitimi ve inisiyatif
alabilme imkanlarina sahip olmalarmin motivasyonlarima katki saglayacag:
distiniilebilir,

Tampoe, “bilgi is¢ilerinin motivasyonlar” ile ilgili yaptigi arastirmada,
bilgi iggilerinin motivasyonu ile ilgili giidiileyicileri gu sekilde bulmustur
(Tampoe,1993;51);

- Bireysel Gelisme; bilgi ig¢ileri kigisel gelisme, zihinsel (entelektiicl)
gelisme, kariyer gelisimi ve potansiyellerini ortaya ¢ikarabilecekleri
imkanlarnn varlifiyla ilgilenmektedirler

- Islevsel dzerkligin saglanmasi; bilgi iscileri kendilerine ait gdrevleri
yerine getirirken beliri bir cergeve iginde ©zerk olabilmelerini

dnemsemektedirler.
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- Verilen gorevi basari ile yerine getirmek; bilgi is¢ileri iglerinde belirli bir

kalitenin ve standardin olmasmdan memnuniyet duymaktadirlar

Buckingham ve Coffman (2005) bir organizasyonda calisan bilgi iscilerini
isyerinde tutmak, odaklamak ve gekmek icin gerekli motivasyon faktorlerini su
sckilde siralamaktadirlar (Mladkova vd.,2015;769):

e Calisanin isyerinin kendisinden ne bekledigini bilmesi,

s Calisanlan iglerini dogru bir sekilde yapabilmeleri i¢in gerekli olan
malzeme ve ekipmanlara sahip olmas,

¢ Calisanlarin is yerinde geligiminin tesvik edilmesi,

s Calisanlann igyerinde fikirlerinin dnemsenmesi

o Calisanlarm isyerinde Ogrenme ve Dbiiyiime firsatlarmi  elde
edebilmesi,

e (Calisanlarin birlikie ¢alistipr arkadaslarinm kaliteli isler yapma azmi,

e (Calisanlarm ilerlemesi hakkinda kendisine bilgi verilmesi,

¢ Calisanmn kisisel olarak nemsenmesi.

Bilgi iscileri yiitksek bireysellik dzellifine sahiptir. Bu nedenle sirketlerin
bilgi is¢ilerinin kariyer ileriemeleri i¢in firsat saglamalari beklenmektedir. Zira bilgi
iscileri bireysel hedeflerine, i¢inde bulunduklar: grubun hedeflerinden daha biiyiik
dncelik vermektedirler. Bilgi iscileri entelektiiel, kigisel ve mesleki bilylime ararlar
ve keskin bir sekilde potansiyellerini gerceklestirmek igin firsatlara yonelmektedirler.
Bu anlamda bilgi is¢ilerini motive etmek ve elde tutmak igin igverenlerin yatirim
anlammnda siirekli egitim ve kariyer firsatlarini saglamalar1 gerekir ve bunun yaninda
bilgi is¢ilerinin kisisel gelisim hedefleriyle sirket gorevlerini siraya koymalar
gerekmektedir, Bu anlamda ilerleme ve bireysel kavramlar bilgi iscileri igin motive
edici faktérler cergevesinde degerlendiriimelidir (Wang ve Ahm_ed,2003;7').

Bilgi iscileri isleriyle ¢ok yakmn iligki igindedir. Bilgi is¢ileri sirketlermden
cok emsallerinin olduklari gruplara ilgi gosterirler. Bilgi is¢ilerinin verimliligini
artirmak icin bilgi iscilerinin tstlendikleri gérevlerinde onlarin sirketteki markalarini
yiikseltibmesi gerekmektedir (Wang ve Ahmed,2003:7-10).

Bilgi is¢ilerinin baglibklarvun arttinimasinda ve giidiilenmesinde, ileri

teknolojive ulasma, calisanlarin giiclendirilmesi, ¢aliganlar arasimnda iyi iliskilerin
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varligi, uzmanlik alanlari ile ilgi kendilerini gelistirebilecekleri durumun varli1 gibi
teknik bilgiye sahip olmamn yam swra orgiitsel yap: ve ¢alisma kosullarinin esnekligi
gibi faktérlerin olumlu katilar yapmés1 beklenmektedir (Ozer vd.,2004;272),

Sirketlerin bilgi is¢ilerinin katkilarini onaylamakla verimliliklerini etkili bir
sekilde Slcen performans sistemi gelistirmeleri gerekir. Yoneticiler cogu kez bilgi
ig¢ilerinin  performansim Slegmekte zorlanmaktadular ve davranglarim diizensiz
bulmaktadirlar. Bu nedenle bilgi iggilerine geri beslemede bulunacak ve
degerlendirme saglayacak bir sistemin planinin yapdmas: gerekmektedir. Etkili bir
performans ve geri besleme sistemi, onlarm yapicr bagliliklarinin kazanimmini ve
basarilarinin onaylanmasmda etkili bir motive edici faktér oldugu i¢in Gnemli
olmaktadmr (Wang ve Ahmed,2003:7-10).

Holm ve Poulfelt (2003) ise, bilgi is¢isinin motivasyonu su gekilde
srralamaktadir ( Holm ve Poulfelt,2003:9-10):

1. Meydan okumalar (basarilmasi zor girevler iistlenilmesi)

Mo

Ozerklik ( kendi kararlarim alabilecegi is ortami)

(PN

Esneklik (gérev odakh ¢alisan bilgi ¢alisani, ailesine ve kendisine zaman
ayirirken esnek olabilme)

4. Ifihar edilmek (basarih calismalar icin takdir gbrme)

5. Profesyonellik (Goreve odaklanma)

6. Grup ve proje tabanli is

7. Kigisel ve genel gelisim

8. Sorumluluk alma

9. Hedeflerin a¢ikhgi (belirlenen hedefler somut ve ulagilabilir olmasi)

10. Baglilik (6rgiitten ziyade gdreve karst olusan bag)

Geleneksel organizasyonlarda, ¢alisanlart motive eden 6zendiriciler ddiiller
ve tazminatlardir. Yapilan ¢aligmalar, Gicret artiglari, promosyonlar, statii sembolleri
gibi geleneksel &diillerin bilgi ¢alisanlarinin performansm yikseltmede vetersiz
kaldiklarmmi gdstermektedir. Bir arastuwmaya gore profesyonel c¢alisanlarin deger
verdigi anahtar ddiller sralanmaktadir, Bu anahtar ddilleri; tepe yoéneticileri ile
caligma firsatlary, otononmu, Grgit kurallarii belirleme, profesyonel édiiller, esnek

calisma saatleri, énemli projelerde ver alma, kigisel geligim, yiikselme firsatlari,
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kulitp, dernek iiyelikleri gibi sosyal statii ddiilleri seklinde siralamak miimkiindiir

(Akdogan, 1995:80).

Tablo 1: Profesyonel Is¢iler I¢in Anahtar Odiiller

Profesyonel Odiiller *Tepe profesyoneller ile ¢alisma firsat:
*Isle ilgili karar verme serbestligi
*Diiniin tekran degil, yarmn igin ¢aligma

*Orgiit kurallarin etkileme

Is igerigi Odiillert : *Yerimli atmosfer

*Esnek galisma saatleri

*QOnemli insan ihtiyaclarmi karsilama firsaty
*Yeni firsatlarin strdiiriilmesine yardun edecek

is degisiklikleri

Kariyer Odiilleri *Kigisel geligme ve yilkselme firsatlari
*Sirket bagansma ortak olma firsatiar1
*Kariyer firsatlar

*(Onemli projelerde yer alma sans:
*Kendini ifade etme firsat1

*Firma geleceginde rol alma

Sosyal Statii veya Prestij Odiilleri
*(iizel pozisyon

*(Genig rekreasyon tesisleri

Sosyal Statli veya Prestij Odtilieri *Giizel pozisyon

*Genig rekreasyon tesisleri

Mali Odiiller *Ucret ayarlamalari
*Ayrilma Tazminatlarn
*Nakit bonus

Kaynak: Akdogan, A. Asuman, “High Technology Companies And Human Resource
Management Issue”, Cukurova Universitesi L.IB.F. Dergisi, Cilt 5, Sayi 1, 1995, s. 81.

Akdogan (1995:81) tarafindan olusturulan tablo 1°deki bilgiler incelendiginde

‘bilgi iscilerini motive edecek ddiitleri kariyer firsatlar, tepe yoneticilerle caligabilme

imkéni, esnek calisma ortami, farklilasan is, kigisel gelisime katkida bulunma olarak

siralayabiliriz.
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1.6.4 Bilgi Iscilerinin Verimliligi

Bilgi is¢ilerinin isletmede tutulmasi ve verimli bir sekilde calismasi bilgi
¢agmda igletmeler acismdan 6nem tagimaktadir. Bilginin en degerh unsur oldugu
bilgi ekonomisinde rekabet {istiinliigii saglamak ve deger liretmek biiviik 6letide bilg:
is¢ilerinin yapacag katkiya bagli olmaktadir. Bu nedenle bilgi ig¢ilerinin verimliligi,
motivasyonu, bagliligi, islerinden ve isyerlerinden memnuniyetleri son yillarda

uygulayicilar  ve arastirmacilar tarafindan ele alman konulardan birini

olusturmaktadir ( Kaplan vd., 2009;33).Bilgi iscileriyle ilgili yazma bakildiginda

bilgi iseileriyle ilgili fikir birliligine varilamadigmi gormekteyiz.Birbirinden ¢ok
farkli tanimlamalar yapilsa da 6ziinde bu tanimlamalarm bir ortak noktas: vardir, bu
da “bilgi”dir. Bu tammlamalarda tretimin en Onemlt unsuru bilgidir. Bilgiyi ve
dolayisiyla iiretim faktorlerini ellerinde tutan bilgi iggilerine 6nem Verilmektedir. Bu
nedenle giiniimiiz kosullarinda bilgi iscilerinin verimliligi Snemli bir konuyu
olusturmaktadir, Yeniligin rekabetin 6nciisii olan bilgi is¢ilerinin  verimliliginin
arttirilmas: isletmenin devamlilif icin gerekli olmaktadur.

Bilgi iscilerinin performans: ve verimliligi bilgi sirketinin bagarisma biiyik
olctide bagli olmaktadr (DiGiovanni,2004;10). Sirketler bilgi is¢ilerinden fayda ve
verimlilik elde edebilmenin yannda, calisanlarmi isletmede tutarak Orglitle
biittinlesmelerinin  saglanmasmi amacglamaktadirlar. Bilgi ekonomisinde de isgiyi
dnemli kilan egitimi ve becerisi olmaktadir (Dereli,1998;1086).

Iscinin sirkete hizmet ettigi geleneksel sirket anlayist yerine, sirketin isciye
hizmet ettigi bilgi sirketi anlayist olusmaktadir. Bilgi sirketi anlayisinda, sirket
yonetiminin farkli bir bakis agisiyla bilgi iggilerine bakarak, onlarn uzmanlik
alanlarinda verimli bicimde caligabilmelerini saglamak igin gerekli olan tiim
kogullan1 yerine getirmesi, miimki{in olan tiim imkdnlar1 da saglayarak, kariyer
firsatlar1  yaratarak, islerini  yapmalarr  i¢in = motive  etmeli  ve
cesaretlendirmelidir(Drucker,2002;12).

Performans &lgtimii ve verimlilik iyilesmesinin analizi 6zellikle yazilim
gelistirme, bankacilik, mithendislik takimlari, okul yénetimi ya da kamu yonetimi
icin olduk¢a zor olmaktadrr. Bilgi ¢alisanlari, geleneksel yontemlerle performans

degerlendirmesine karsi gtkmaktadirlar. Islerin karmasiklig1 ve birgok faktorle iliskili
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olmasi, performans degerlemede gelencksel Slgiim metotlarmin  kullamilmasini
sakmcali kilmaktadir. Ustelik birgok bilgi is¢isi kendini “sanatg” ya da “beyin isgisi”
olarak gordiifii icin tretim isgisinden fakli olarak yeterince acik ve esit Slglim
yéntemi kullamlamayacagim diigiinmektedirler (Paradi vd., 2002;161).

Bilgi ¢alisanlarmin verimliliginin artirilmas: i¢in yapilmas: gerekenler bilim
insanlar1 tarafindan aragtiriimaktadwr. Drucker (2000;157), bilgi ¢ahganlarmin
verimliligini alt1 temel faktorle agiklamaktadir:

o Bilgi calisarumun verimliligi agisindan “Gorev nedir?” sorusunu sorulmasini
istemektedirler.

e Bilgi iscilerinin verimliligi, onlarin verimliliklerinin = sorumlulugunu
kendilerine vermemizi istemektedirler. Bilgi iscileri odzerklik ister ve
kendilerini yonetmek zorundadirlar.

e Bilgi ¢alisaninin gérevinin, isinin, sorumlulugunun bir pargasi siirekli yenilik
olmaktadir.

» Bilgi isi, bilgi galisanlan tarafindan devamli 8grenmeyi ve aym derecede
devamli olarak 6gretmeyi distur edinmektedir.

s Bilgi calisanmn verimliligi, ¢iktt miktar1 ve ¢iktimm kalitesi ile de ilgili
olmaktadur.

o Bilgi gahsanmn verimliligi, bilgi iscilerine bir deger olarak bakilmasini,
davraniimasmi gerektirmektedir. Bilgi ¢alisanminin §rgiit yararina galigmayt,
farkl: firsatlara tercih etmesini gerektirmekiedir.

Sulek ve Marucheck (1994:5), bilgi ¢ahsanlarimin verimliligini artwmalk igin

yapilmasi gerekenleri tic maddede 6zetlemektedir:

» Bilgi teknolojilerini kullanmak,

e Yonetim siireglerini yeniden tasarlamak ve bu stirecleri isler hale getirmek,

e (Calisanlan yetkilendirmek
Bilgi yonetiminde etkinlik saglamak i¢in konunun hem teknik hem de

yonetsel boyutlarmm incelenmesi gerekmektedir. Bilgi yOnetiminin, yonetsel
boyutunda bagar1 saglanabilmesi i¢inde bilgi is¢ilerinin verimliligi ile insan

kaynaklar: yonetiminin etkililiginin saglanmas: gerekmektedir (Ozer, vd.,2004;254).
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Orgiitlerin rekabet {istii stratejilerinde, baskalarina gore bir farkhlik
yaratabilmeleri insan kaynaklarmin farklilik ortaya koyabilme kapasitesine esit
oldugu degerlendirmesini yapmak miimkiindiir (Ince ve Gii,2006;228).

Kavrakoglu, (2006;1) gigli bir rekabet kosullunda o¢rgiit yonetiminin
gorevdeslik lizerine kurulu olmasi gerektiini ifade etmekte ve  “is boliimii
kavrammin birlikte ¢aligmak yoOniinde defistigini belirterek, kiiresel rekabet
faktorlerinin, sermaye, teknoloji, tirtin kalitesi, marka ve insan olarak tanimlanirken,
aynt zamanda insan kaynaklari, biriminin insani yOnettiginden dolayr diger
maddeleri de yonettigi” ni belirtmektedir.

Bilgi iscilerinin verimlilifini ve motivasyonunu arttirmak insan kaynaklar
yénetiminin sorumluluk alan: icerisinde yer almaktadir. Insan kaynaklar yénetimi
verimlilifi ve motivasyonu saglamak i¢in, insan kaynaklari yonetim uygulamalarmi
etkin bir sekilde kullanmalidir. Insan kaynaklari yonetimi uygulayacagi kariyer
planlama, egitim ve gelistirme ile performans degerlendirme gibi uygulamalarla
calisanlarda baghilik ve motivasyon yaratmaya ¢aligmaktadir,

Birinci béliimde bilgi ekonomisi, bilgi toplumu ve bilgi isgileri kavramlar:
ilgili yazmm 1smnda ele almnustr. Ayrica bilgi isgilerinin  6zellikleri, egitimi,
motivasyonu ve verimliligi incelenmistir. Ikinci bolimde ise, bilgi ekonomisinde
fark yaratan insan faktGriinin etkililigi ve baglihginda 6nemli rol oynayan insan
kaynaklari yonetimi ve uygulamalari ele alinmustir. Bilgiyi 6grenen, gelistiren ve
.dagitan insan faktoriinin elde tutulmasi, verimliligi, egitimi ve motivasyonu
i§1etmeler igin Snemli bir sorun olmaktadir. Isletmelerde bu  sorunlarin
giderilmesinden insan kaynaklari bolimi sorumlu olmaktadir. Bu nedenle
¢alismanin bitlinligini saglamak i¢in insan kaynaklart yonetimi ve uygulamalaring
tanimlamak gerekmektedir. Ikinci bolimde IKY uygulamalar1 ve duygusal baglilik
kavramlari ile ilgili literatiir taramasi yapilmig ve IKY uygulamalar1 ve duygusal

baglilik iligkisine yonelik yapilmug galigmalar incelenmisgtir.
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IKINCi BOLUM
INSAN KAYNAKLARI YONETIMI VE DUYGUSAL BAGLILIK

2.1. INSAN KAYNAKLARI YONETIiMI

[sletmelerin bagarili olabilmeleri ve siirekliliklerini saglayabilmeleri igin bazi
kaynaklara ihtiyaglar: olmaktadwr. Bu kaynaklar fiziki varliklari; 6z sermaye, makine,
techizat olabilecegi gibi, alacaklars, borglart ve kérlari gibi finansal varliklar ile iirtin
ve hizmetlerin yerine getiribmesini saglayan insan kaynagi da olabilmektedir. Bu
kaynaklar icerisinde en cok 6nem verilmesi gereken kaynak, insan kaynagi
olmaktadwr. Insan kaynag isletmelere sagladig: rekabet avantaji nedeniyle fiziksel ve
finansal kaynaklara gtre daha 6nemli olmaktadir, Clinkil igletmenin fiziki ve finansal
kaynaklar: taklit edilmekte, oysa bir igletmenin insan kaynagmm yapisi, Srgiitiin
ktiltiirti, deneyimi, bilgisi, beceri ve yetenegi taklit edilememektedir. Bu nedenle tiim
Orgiit ve yoneticiler i¢in insan kaynaklar: yonetimi 6nemli olmaktadr.

Insan kaynaklar1 yénetimi tarihsel siirec icerisinde farkh asamalardan gecmis
farkl isimler almustir, Insan kaynaklar1 daha 6nce insan giicii, personel s6zciikleri ile
amlmistrr. Personel yonetimi kavraminim ortaya ¢ikmasi Sanayi Devrimi sonucunda
olmustur. |

Insan kaynaklar1 yénetiminin, personel yénetimi anlayigmdan bugiinkii IKY
anlayigma doniigmesi ve gelismesi cesitli asamalardan gectikten sonra ve uzun bir
zaman icerinde gerceklesmistir. ik baslarda personel yonetimi, sadece isgérenler
hakkinda kayit tutma faaliyetleri olarak goériilmiistiir. Bu nedenle de iggtrenler bir
maliyet unsuru olarak degerlendirilmigtir. Bugiinkil modern anlayigta insan kaynag:
bir maliyet unsuru degil, geligtirtlmesi ve degerlendirilmest gereken bir kaynak
olarak ele alinmaktadir (Yiksel,2003;9).

Sanayi toplumunda teknolojik ilerlemelerin basina c¢eken otomasyon ve
mekanizasyon — yatrimlarmm  artmasi,  ¢alganlarinda  bilgi-yogun  islerde
yogunlagmasina ve fiziksel giicli temel alan islerin giderek zayiflamasmma neden
olmustur. Boylece nsan unsuru ekonomik ve toplumsal bir aktér olarak belirgin
sekilde yerini almistir. Sanayi sonrasi dénemde ise insan, sanayi ve hizmet

sektoriinde en énemli giici olarak ortaya ¢ikmustir. (Findike1,2001:9).Orgiitsel roli

30




degisen insan kaynaklar: yénetiminin 6rgiit icerisindeki degeri artmistu.(DeNisi ve
Griffin,2001:9). Insan kaynaklari y6netiminin tarihsel siire¢ igerisindeki gelisime
bakildiginda, 1980’lerden dnce “personel yonetimi”, “personel yonetimi ve endiistri
iligkileri” gibi kavramlara genis bir yer verildigi goriilmektedir. Ancak personel
yOnetimi kavrarm ile ilgili arayiglarm 1950°1i yillarda basladig: ifade edilmektedir
(Baysal,1993;64).

Insana yonelik olgu ve olaylarin biitiinsel bir bakls agist ile ele almmasimnda,
tekil vaklasimlarm ( endistri iliskileri, personel yOnetimi, i ydnetimi, vb.)
yetersizligi etkili olmustur. 1ik olarak 1950’ler de bu bakis agisina ihtiyag duyulmus
fakat gerektigi kadar ciddi aragtumalann gerceklestirilmesi 1980’1 yillara kadar
uzanmaktadir. Bu cahismalar ise ik olarak Amerika’da ve Ingiltere’de yapilmistir
(Findik¢1,2001;9).

1980°ler de ise personel ySnetimi islevsel olarak hakimiyetini kaybetmigtir.
Insan kaynaklar1 ydnetiminde gergeklesen tim farkhibklar, insan kaynaklar:
yOneticilerin gérevlerinin difer hiyerarsik yoneticilerle iliskilendirerek ortak bir
sorumfbuluk alam yaratmistir (Sabuncuoglu,2011: 10).

Isletmelerin biyiimesi, is¢i sendikalé.rnun yayginlagmasi, hitkiimetlerin is¢i
kesimiyle yakindan ilgilenmeye baslamalar ve teknolojik ilerlemeler sonucunda 6zel
sektér isletmelerinde personelle ilgili bélimler ortaya ¢ikmustir. Bu zaman dilimi
icerisinde, insan kaynaklar1 bsliim yoneticileri, beden giictiyle ¢alisan mavi yakalilar
ve ybnetim arasinda koprii gorevi gérmiigtiir ( Geng, 2006: 12).

* Giiniimiizde ise, artan rekabet ve kiiresellesme nedeniyle isletmeler sahip
olduklar1 insan kaynaklarmi, rakiplerine karsi rekabet avantaji saglayan bir faktor
olarak gormektedirler, Bu nedenle, insan kaynaklarmin etkin ve verimli sekilde
¢alismas1 6nem kazanmakta ve bu dogrultuda insan kaynaklar1 yonetimi (IKY) daha
Snemli bir hale gelmektedir (Ozgelik,2006;1).

Artan rekabet ve kiiresellesme egilimleri dogrultusunda insan kaynaklari
yonetimi, tiretim, pazarlama ve finans gibi diger isletme unsurlariyla birlikte rekabet
avantajl saglamada isletmeler acisindan onemli bir ara¢ halini almugtir. Insan
kaynaklar1 yénetim fonksiyonlary, nitelikli igglictiniin saglanmasi, isgiiciiniin igletme
hedeflerine ulagmada etkin bir sekilde kullanilabilmesinde, bash basina rekabet

avantaji getirmesi a¢isimdan 6nem arz etmektedir (Erdil vd.,2004;102).
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Ilgili yazin incelendiginde insan kaynaklari yonetimi ile ilgili farkl

tanimalarm oldugu goriilmektedir. Bu tanimlamalardan bazilar1 s yle siralanabilir;

- Insan kaynaklar1 yonetimi, orgiit hedeflerine ulasmak icin 6rgiitiin
tiimiinde, enfelektiie]l sermayenin etkin ve verimli sekilde kullamlmasma imkén
veren sistemleri iceren siireclerin tasarlanmasi olarak ifade edilmektedir (Mathis ve
Jackson,2000;4).

- [nsan kaynaklar1 yonetimi iist diizey yoneticiler veya operasyonel
basamakta calisan isgbrenlerin, ise alinma, yerlestirme, yetisitirilme ve siirekli
etkinlifinin saglamasi igin yapilan faaliyetlerin biitiinii olarak adalandiritmaktadir (
Sabuncuoglu, 2000:4).

- IKY, orgiitsel amaglarm gergeklestirilmesi ile ¢alisanlarin
ihtiyaglarinin ~ karsilanmast  igin  insan unsurunun  kullanilmasidir  (Bingél,
2006;6).Orgiite kilit bir rol oynayan insanlarin bulunmasi, gelistirilmesi, motive
edilmesi ve bagliliklarinin kazanilmas1 amaciyla gerceklestirilen faaliyetlerin biitiinii
msan kaynaklar1 yonetimi olarak adlandirilmaktadir ( Bingol, 1997:3).

- [nsan kaynaklari yonetimi insana odakh, ¢aligan iligkilerini yonetsel
bir yapt i¢inde ele almaktadir ve &rgiit killtiirtine uyumlu isgéren politikalarin
gelistirmektedir. Bu yoniiyle Orgiitsel yapr igerisinde ©nemli bir isleve sahip
olmaktadir, Insan kaynaklari orgiit igerisinde tim isgérenler arasindaki iliskilerin
inceleyen ve bu iliskilerin nasil olmasi gerektiginin belirlemeye calisan, isgéren
yonetimini temel alan stratejik bir yaklagimdir (Findike, 2003:14).

- Insan kaynaklar: yonetimi, érgiitsel ya da cevresel bir ortam iginde
insan kaynaklarimin bireye, orgiite ve ¢evreye faydasi olacak bicimde, yasalar
icerisinde, etkin ve verimli bir bigimde yonetilmesini saglayan islev ve ¢alismalarimn
biitiinii olarak ifade edilmektedir (Kaynak vd., 1998; 16).

- Insan kaynaklari yonetimi, orgiit icin gerekli en etkili isgiiciini
bulmak, gelistirmek ve siirekliligini saglamak amaciyla yapilan faalivetlerin tiimii
olarak tammlanmaktadr (Daft,1994,5.398).

[nsan kaynaklar: yénetimi en genis anlamda;

“Insanlarwn bir arada galismas: sonucunda ortaya cikan kargasayr énlemek,

britunligiin ve wyumun saglanmast amaciyla ortaya gikan yonetim gereksinimini ve
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drgiitte  rekabetgi  distinlikler saglamak amacryla  gerekli  insan  kaynaginin
saglanmasin, siireé;-sisrem vaklasiminda igletmenin biittin ¢alisanlarin etkileven ve
kapsayan sireglerin sistematik olarak planlanmasiny, geligtivilmesini ve kontroltint,
en etnik ve ekonomik sekilde isletmelerin belirlemis oldugu hedefleri dogrultusunda
isgiictinii  geligtirmesi” insan kaynaklar1 y6netimi olarak nitelendirilmektedir (
Ozdevecioghu vd.,2009;600).

Insan kaynaklari yonetimi, calisanlarin mutlulugunu  saglayarak ve
gelistirerek, isletmeninin uzun dénem hedefleri ile isgorenlerin bedefleri arasmdaki
farkliliklar azaltarak, igletmenin verimli ve etkin bir sekilde ¢ahsmasini amaglayan
yonetim siirecidir (Ugur,2003;28).

Bu tamimlamalardan yola ¢ikarak insan kaynaklar: yonetimini drgiitiin bugiin
ve yakin gelecekie gereksinim duyacafl insan kaynagun planlamak, ise almak,
yerlestirmek ve yetigtirmek, kariyer planlamasi, performans degerlemesi, efitim,

motivasyon gibi uygulamalari ile sirketin beklentilerini karsilamak ve calisanin

mutlu huzurlu ¢alismasin saglamaya yinelik destek faaliyetlerinin biitéinii olarak

tanimlamak miimkiindir.

Kiiresel ve ¢evresel faktorlerdeki son degismeler nedeniyle rekabet
kosullarinda da kalic1 degisimler yasanmustrr. Bu degisiklikler isletmenlerin insan
unsuruna Snem vermesine neden olmus, boylelikle insan kaynaklari ¢alismalarina
yogunluk verilmistir. Bunun i¢inde &nemli bir bitge ayrilarak eldeki meveut
isgiictinde gerekli 6lgiide yararlamilmaya ¢aligilmistir, Isletmeler agisindan egitilmis
iggiiciinii elde tutmak ve bagliliklarini yaratarak rekabet avantaji saglamak onemli bir

konuyu olusturmaktadir (Demir ve Oztiirk,2011;17).

2.1.1. INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ AMACLARI,
KAPSAMI VE ORGUTLENMESI

Insan kaynaklar1 yénetimi, operasyonel basamaklarda calisan personel ya da
yoneticilerin bulunmasi, yerlestirilmesi, yettstiilmesi ve etkinliginin siirekli olarak
arttirdmas:  amaciyla biitin - destekleyici faaliyetlerin  yapilmasini  saglamayi

amaclamaktadr. Bu tammmlamanin  icerisinde vyer alan dort temel wunsurun
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organizasyondaki yeri ve dis gevre ile iligkileri bir sema ile incelenebilir
(Wayne,1995:268).
Sekil 2: Insan Kaynaklar1 Yénetiminin Hedefleri

Kadrolama
*Strajejik insan
kaynaklari planlamast
*isgbren bulma
*isgbren segme . /™ "

Insan Egitim ve

Koruma kaynaklar1 eelistirme

*Giivenlik ve yonetimi *Oryantasyon |
Saghk amaglart *Egitim 1
*[letisim *Gelistirme

*s¢i ve isveren
iliskileri

Motivasyon
*[5 tasarimi
*Performans deg.
*Takdir ve odiil
*(aligan haklar:

i
,,,,
...........

Kaynak: F.Wayne CASIOCIO, Managing Human Resources, Productivity,
Qualitymof Work Life, Profits, Mc Graw Hills, New York, 1995,5.268

Bu sekilden yola gikarak isletmenin amaglarint dig gevre ve ig ¢evre olarak iki
sekilde ele almak miimkiindiir. Isletmenin ic ¢evresi ile ilgili amaglari isgdrenlerini
ilgilendiren koruma, egitim ve gelistirme, kadrolama ve motivasyon olarak ver
alirken, dis ¢evre ile ilgili amaglar da globalizasyon, yasal diizenlemeler, ytnetim
gelenegi ve igcl sendikalarmdan olugmaktadir. Yani isletmeler, 6rgiit icerisinde
egitim gelistirme, perofmans degerleme, insan kaynaklar1 planlamasi gibi islevleri
yerine getiriken yasal diizenlemler, is¢i sendikalar1 gibi dis kaynakli etkileri de géz

. 6niinde  bulundurur. Isletmenin amaci1 &rgiitin hem i¢c cevre hem de dis cevre
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iligkilerini birbiriyle uyumlu bir sekilde yiirUtiirken orgltin karlhihkg: gibi ana
amaclarina ulagmasina yardim etmektir,

Insan kaynaklar: yonetiminin en nemli amac1 insan giiciinii etkin ve verimli
bir sekilde saglamaktir. Uretim ve pazarlama gibi islemler yerine getirilirken biitiin
islerin etkin ve verimli olmasi iggérenin niceligi ve niteligi ile iliskili olmaktadir. Bu
nedenle ihtiya¢ duyulan ¢ahisamin ise alinmasi, ¢ikarimasi gibi faaliyetler igeren
mnsan kaynaklar1 yonetimi, ¢alisanlarin problemlerinin ¢éziimiinde etkili yontemleri
de kapsayan tlim faktorler olarak adlandirtlmaktadsr (Sabuncuoglu,2011:5).

Orgiittin  gelecege yonelik amaclarmi  gerceklestirecek  yetenekli ve
giidlilenmis nitelikli personeli bulmak, bu personelin is tatminini arttirilmas:
yeteneklerini agiga c¢ikarilmas: ve bu islemlerin mimkiin oldugunca isgiicu
maliyetini smirlandiracak sekilde yapilmasi insan kaynaklari yénetimin gdrevleri
arasinda yer almaktadrr. Orgiitlerin verimlilik, kar ve kalite gibi amaglarina kolay bir
sekilde ulagabilmelerinde insan unsurunun gelistirilmesi gereken bir kaynak olarak
degerlendirilmesi rol oynamaktadyr (Akin ve Colak,2012;86).

Organizasyon i¢inde kadrolarmm olusturulmasi ile ise baslayan insan
kaynaklar1 yonetimi, personel egitimi, gelisimi, giidtilenmesi, performansin
arttirilmast ve saglik, giivenlik gibi faaliyetlerle ¢aligmalarina devam eder. Fakat
kiiresellesme, yeni yonetim teknikleri, devletin yasal dizenlemeleri ve isgi
sendikalar1 gibi dig gevrenin etkilerinin gz Oniinde bulundurulmasi gerekmektedir
(Sabuncuoglu,2011;17). |

Insan kaynaklar1 ydnetiminin bir isletmeye saglayacagi faydalar ise soyle
dzetlenmektedir (Viargues,1999;6-7):

e Insan kaynagmi bilingli bir sekilde yonetmek 6rgiit acismndan yatirim
ve kérhlik getirisi yaratmaktadir

« Insan kaynaklar1 yonetimi, isletme acismdan devamli gelisme imkani
yaratmaktadir, |

e Personelin i3 saghgy ve giivenligi gibi konularda korunmasim
saglamaktadir,

» Insan kaynaklar1 yonetimi, degisime agik, basartya odakly, kaygidan

uzak bir sekilde ¢alisilmasima yardimci olmaya calismaktadir.
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Insan kaynaklar1 departmani, isletmenin amaclarnn dogrultusunda, ihtiyag
duyulan isglictiniin planlamasini yapmak, ise almak, yerlestirmek, egitim ve
gelistirme, performans degerlendirme, licretleme gibi islemleri gerceklestirmektedir.

Insan kaynaklar1 iki temel felsefe {iziirine kurulmustur. Bunlar; “Isletmenin
hedefleri dogrultusunda insan giictiniin  verimli  kullanilmas1  ve isgéren
gereksinimlerinin  karsilanmast  ve geligtirilmesini  saflamak™ olarak ifade
edilmektedir { Palmer ve Winters,1993:25). Yani insan kaynaklar1 yonetimi
isletmenin kurulug amaglarmi gerceklestirmeye yonelik faaliyetleri yiiriitiirken diger
taraftanda c¢alisanlarm ihtiyag ve beklentilerini karsilamaya yonelik faaliyetleri
gerceklestirmektedir,

+7Insan kaynaklar1 ybnetimi isletme amagclarim gerceklestirirken insan kaynag1

ile Gig agidan ilgilenmektedir. Bunlar; Fayda saglama, motive etme ve koruma olarak
srralanmaktadir (Geylan, 1992:5-6):

» Fayda Saglama: Isletmenin ihtiya¢ duydugu isgérenlerin bulunmasy,

1se alinmasi, yerlestirilmesi, yetistirilmesi, gérevinin ve gbrev yerinin

degistirilmesi, isine son verilmesi gibi teknikleri igermektedir.

¢ Motive Etme: Is ve calisan arasindaki sorunlarin ortadan kaldmrilmas,
maddi ve manevi ¢ikarlar, dayanigma, goriisme ve yonetime katiima

gibi orglitsel basariya katki saglayacak cesitli islemleri kapsamaktadir.

» Koruma: Insan kaynagmin sosyal bir varlik olma durumunu gézéniine
alarak, i kosullarmin iyilestirilmesi, is glivenligi ve sagllgy, ig

glivencesi gibi ¢esitli uygulamalart kapsamaktadir.

Is yasaminmn kalitesinin yikseltilmesi ve verimliligin arttrilmas: gibi
amaclar1  olan insan kaynaklart yonetimi bakis agisiyla bu  amaglarin
gergeklestirilmesi, insanmn tiretim unsurlarinin nemli bir parcasi olarak ihtiyag ve
beklentilerinin gergeklestirilmesi ile miimkiin olmaktadir. Isletmelerin madddi
varliklarimi ne kadar saglam olsa da insan kaynaklari isletme amaclarm
gerceklestirmede yeterli etkinlie sahip degilse, basariya ulasma olasiligi diisik
olmaktadir (Argon ve Altay, 2004:10).
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Insan kaynaklar1 yénetimi, rgiitsel hedeflerin etkili ve verimli bir sekilde

gerceklistirilmesiyle orgiitsel strajetije katki da bulunacak galisanlarin bulunmasini

ve c¢aligmasimi saglamayr amaglamaktadir (Argon ve Altay,2004:30). Insan

kaynaklart yonetiminin bir bagka amaci da isgérene yonetsel ve teknik bilgiler

vererek egitilmesi ve gelistirilmesi ne katki saglamak, isgérenin maddi ve manevi

ihtiyaglarini karsilayarak ¢alisanlarda isletmeye baglilik ve sadakat yaratici 6nemler

almaktir (Eren, 2003:380).

Bingél ise insan kaynaklarmin amaglarmmin dort unsuru oldugunu ifade

etmektedir (Bing61,2003:16). Burlar; Toplumsal, drgiitsel, iglevsel ve kisisel amaglar

sekilinde siralanmaktadir.

Toplumsal Amag: Insan kaynaklari yénetimi toplumun ihtiyag ve
isteklerine kars: ahlaki ve sosyal sorumluluk bilinciyle hareket ederek,
toplumsal  baskilarin  olumsuz etiklerini en aza indirmeye
cahigsmaktadir.

Orgiitsel Amag: Insan kaynaklar1 yonetimi 6rgiitsel amaclara katkida
bulunmak amaciyla var olmaktadir. Insan kaynaklari yénetimi
sagladigr iglevlerde bu ana amacimi unutmadan 6rgiite vardimci
olmaktadir.

Islevsel Amag: Insan kaynaklar1 yonetimi isletmenin ihtiyaclarindan
az. daha ya da daha fazla karmasik yapiya sahip oldugu ig¢in
kaynaklarm israf edilmesi sorunu ortaya cikabilmektedir. Insan
kaynaklar1 igletmenin ihtiyaclarina en uygun dizeyde katkismi
sirdiirmeli, hizmet eftigi Orgiitiin, hizmet diizeyine uygun katka
saglamalidir,

Kisisel Ama¢: Insan kaynaklarn isgérenlerin kisisel amaglarmi
gerceklestirmelerine yardimer  olmahdir. Isgorenlerin  Srgiitte
devamliliklarmi sirdiirmek, motive etmek amaglaniyorsa, iggdrenlerin
kisisel hedeflerine ulasilmasina yardime: olunmalidir. Aksi durumda
isgérenlerin motivasyonu ve is tamininde azalma ve isten ayrilma

durumlar ortaya ¢itkmaktadir.

Calisanlarn islerinde etkili, verimli ve mutlu bir sekilde caligmalarmi

saglamak igin performans degerlendirmeden, is analizlerine, is glivenligi ve isci
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saghgini korumdan ticretlendirmeye, motivasyondan performans degerlendirmeye

kadar birgok faaliyetin yapilmas: gerekmektedir ( Micolo,1993;22).

2.1.2. INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ FONKSIYONLARI VE
FAALIYETLERI

Insan kaynaklar1 yonetiminin fonksiyonlar1 teknolojik ve ekonomik
degisimlerden, demografik faktorlerden, isgiicli pazari ve 6rgiitsel yapilanma gibi
stratejilerinden  etkilenmektedir (Mathis ve Jackson,2000:4). Bu nedenle insan
kaynaklari; personel egitimi, 1sgdren istihdami, iggorenlerin kariyer firsatlari ve
gelisimleri konular1 tizerinde durmaktadir. Insan kaynaklar1 yonetimi drgiitlin faaliyet
stratejileriyle ¢ok yakin bir iliski icerisinde olan bir fonksiyondur (Sanz-Valle
vd.,1999:655)

Giintimiizde isletmeler zorlu rekabet sartlarinda ve kiiresellesen diinya
piyasalarinda, igletrme igin en iyi ve en uygun elemant uygun yerde caligtirmak ve
ihtiyaglarimi karsilayacak sekilde gelistirme gibi ¢ Snemli konuyu ¢oziime
kavusturduklarinda basarili olmaktadirlar (Ozalp,1995:309).

Insan kaynaklar1 ydnetim fonksiyonlar1 isletmenin amaglar1 dogrultusunda
iggiicintin etkilt ve verimli bir sekilde gahismasim saglayarak isletmelere rekabet
avanjtaji saglamaktadir

Insan kaynaklari yonetiminin fonksiyonlari, &rgiitsel yapi, kiltiirel yaps,
hukuk, kisisel roller, isglicii yapisi gibi alanlarda yasanan degisimlerle birlikte
degisiklik gostermektedir, Ulkeden iilkeye, isletmeden isletmeye, sektdrden sektére
degisiklik  gosteren uygulamalarin  sayist  artiy  gdstermekte ve  igerifi
¢esitlendirmektedir (Gok, 2006:35).

Insan kaynaklar: yonetiminin fonksiyonlarin séyle siralamak miimkiindtir:

o Iy Analizi ve Is Tasarim

o Insan Kaynaklar: Planlamas1
s Isgoren Secimi ve Ise Alma
e Ise Alistirma (Oryantasyon)
e Egitim ve Gelistirme

e Performans Degerleme
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e Kariyer Gelistirme
e s Degerleme ve Ucretleme
¢ Sosyal Yardimlar
¢ Endiistri Iliskileri
¢ Personel Saghgi ve Giivenligi
¢ RBilgi Sistemleri
s Ozliik Isleri
o Motivasyon Ydnetimi
Insan kaynaklar1 yénetiminin yukarida sayilan foni(siyonlarlnm kisa

tanimlamalar1 asagida yer almaktadir.

Is Analizi: Is analizi, o is igin personelden beklenen tiim islevlerin ayrmtih olarak
yapilmasi, 1sin gerektirdigi beceri ve deneyim, egitim, isin yapilmasmnda gerekli olan
tim bilgilerin derlenip yaziya dokiilmesi ve kayit altina alinmasi siirecini
kapsamaktadir (Can ve Kavuncubast,2005:51).

Bagka bir ifadeyle her isin ¢evre ve kosullarimin gézlem ve inceleme sonucu
belirlenmesi ve elde edilen bilgilerin yazili belgelere doniistiiriilmesi islemidir

(Cetiner,1995:109).

Is Tasarimn: Islerin yapisal 6zelliklerinde degisiklik yapilarak, islerin kisiler igin
ayrmtill ve tatmin edici yonde gelistirilmesine y6nelik calismalan ifade etmektedir.
Calisanlarm  verimlilik  ve  motivasyonuna  katki  saglamak  amaciyla

- gergeklestirilmektedir (Demir, 2005:133).

[nsan Kaynaklart Planlamast: En kisa tammla rgiitiin ileride ihtivag duyacagi
isgiicliniin  tahmin edilmest ve bu ihtiyaglann kargilamak amaciyla vapilacak
diizenlemeler siirecidir (Aksoy,2002:191).

Isgbren Se¢imi ve Ise Alma: Bir isletmenin ihtiyag duydugu isgoreni, o is icin

basvurular arasindan segme siireci olarak adlandirimaktadr (Kaya ve Gézen,

2005:361).
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[sletmenin amaglarma basariyla ulagmasi, Srgiitiin insan kaynaklarmin veterli
sayida ve nitelikte olmasiyla iliskilendirilmektedir. Tsletmelerin maddi kaynaklarmin
etkili bir bigimde kullamlmasi, insan faktériiniin bilgi ve becerisine bagh olmaktadir.
Bu nedenle, isletmenin personel ihtiyaciun karsilanmasi, se¢ilmesi ve ise
yerlestirilmesi, insan kaynaklar1t yOnetiminin fonksiyonlar: arasmda ayn bir yere
sahiptir (Yaylalt ve Sahbaz, 1996:331).

IKY uygulamalar: yerine getirilirken ise alma ve segme sirasinda isgorenler
arasindaki farkliliklarin giivenilir bir bigimde ortaya g¢ikarilmasi ve dikkate almmas:

sonucu ¢alisanlarda ise duygusal baglilik gelismektedir {Schneider,1978:282).

Ise Alistrma (Oryantasyon): Ise yeni baglayan bir isgérene, isletmeyi-tanitma, isi
dgretme, is arkadaglarini tamitma ve isletmeye uyum saglamasma yénelik belirli

programlarin uygulanmasidir (Bing61,2003:200).

Personel Egitimi ve Geligtirme: Kisilerin ya da gruplarin igletmede fistlendikleri veya
daha sonradan ustlenecekleri gérevlerin etkili ve basarili olabilmesi, onlarin mesicki
bilgilerini genisletmeleri, rasyonel] kararlar almalari, davramsg, tutum, aliskanlk ve
anlayislarmin olumlu yénde degismesi igin yapilan bilgi, beceri ve gorgiilerini

arttiran islemlerin biitiiniidiir (Sabuncuogly, 2000:124).

Performans Degerleme: Igletmede birbirinden farkli gérevlere sahip ¢aliganlarin
eksikliklerinin, yeterliliklerinin, fazlaliklarmin, etkinliklerinin yani titm yénlerinin

ele almmasidir (Fidike¢i, 2001:297).

Kariyer Planlama: Bireyin yaptigi isi daha iyi bir sekilde yapmas: i¢in gerekli olan
yeterliliklerin geligtirilmesi ve ileride iistlenecegi gérevler igin yeni yetenekler
kazanmasi seklinde tanimlanmaktadir. Kariyer planlamasi, kisinin is hayatina adun
atmasi, atanmasi, transferi, terfi etmesi gibi kariyer tercihlerini ifade etmektedir
(Seving,2010:70). Kariyer planlamasi, bireysel ihtiyaglarin ve bu ihtiyaglarin hayat

plan igerisinde nasil yerine getirebilecegini géstermektedir (Sabuncuoglu,2005:169).
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Is Degerlemesi ve Ucretleme: Ucret, caliganlarn emepinin karsihg: olmaktadir,
Isletme agisindan gider kalemi, isgdrenler agismdan ise gelir kaynag1 olarak
diigiiniilmektedir. Isletme yéneticileri maliyetleri azaltma amaciyla ticret dlizeyini
miimkiin olan en diigiik seviye de tutma, ¢alisanlar ise hayat standartlarin miimkiin
olan en yiksek diizeye ulasabilmesi i¢in iicret diizeyini yiiksek tutma
egilimindedirler. Fakat isletme gergekleri ve personel beklentilerinin dengede
tutulmasi, gergekei bir is degerlemesinin yapilmas: ile miimkiin olmaktadir (Ozdemir
ve Akpinar, 2002;92).

Dogru dcretleme calisamin igyerinde sarf ettigi ¢abalarmin ve sergiledigi
performansin kargiligidir. Boylece calisanlar, terfi, kariyer basamaklarinda ilerleme,
licret ve ig giivencesi gibi mesleki amagclan ile uyum igerisinde kariyer imkanlarina
sahip olmaktadwlar., Ayrica insan kaynaklart yénetiminin ve igletme amaclarinin
gerceklestirilmesi agismdan, ise alma ve segme, efitim ve gelistirme, performans
degerleme, licretleme uygulamalar: difer uygulamalar ile karsilastirildiginda daha

fazla 6nem arz etmektedir (Ipgioglu ve Uysal,2009;135),

Sosyal Yardimlar: Isletmenin giyecek, ¢ocuk, dogum, olim, evlenme vb. adlar

altinda yapmus oldugu yardimlar: ifade etmektedir (Aric1,2004:59).

Endiistri iliskileri: Giintimiizde sosyal gruplar, ¢ikar ve haklarmi korumak ve
gelistirmek igin drgiitlenmekte ve belirledikleri hedeflere ulagmaya calismaktadirlar.
Isgoren ve igletme iliskilerinde sendikalar aracilik gdrevi tistlenmektedir. Endiistriyel
iligkilerde isgéren sendikalan, isveren temsilcileri veya sendikalar: ve devlet olmak
tizere liglii bir yapr bulunmaktadw. Endistri iliskileri, bu ii¢ taraf arasmda
gergeklesen iletisimin yasalara uygun sekilde yiiriitiilmesini ve taraflarin tatmin
olacagi uzlasma ortamunin yaratilmasini saglamaktadrr (Ozdemir ve Akpnar,
2002;92).

Bir isletmede insan kaynaklar1 departmani iggéren- isveren iliskilerini saglikls
bir sekilde yiiritilmesini saglayan bolim olmaktadir. Insan kaynaklar yinetimi, bu
iligkileri bireysel ya da toplu iligkiler diizeyin de yiiriitebilmektedir (Ozdemir ve
Akpmar, 2002;92).
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Personel Sagligi ve Givenligi: Calig,anlarm saglik ve giivenligi, onlarn gevresel
kirlilikler, vitksek giiriilti seviyeleri, korumasiz makine kullanimi, radyasyon gibi
tehlikelerden korumaya yonelik ¢abalar personel sagligi ve glivenlifi konusu
icerisinde ver almaktadr (Bingdl, 2006:529). Insan kaynagmi Onemseyen
isletmelerin, isgdrenlere giivenli bir ortam saglamasi gereklidir. Insan kaynaklar:
yonetim fonksiyonlarinin gerekli sekilde yerine getirilmemesi somucunda meslek
hastaliklari ve isyeri kazalarmda artis olacaktr. Is saghg ve is giivenligi
uygulamalarinin yerine getirilmesinde ve gerekli tedbirlerin ahnmasmnda insan

kaynaklar1 yénetimine dnemli girevler diismektedir (Karacan ve Erdogan,2011;110).

Bilgi Sistemleri: Insan kaynaklari yénetimi bilgi sistemi (IKYBS), isletmelerin
endiistriyel  sermayelerinin  bilgilerini  olusturmak, depolamak, kullanmak,
diizenlemek, incelemek ve dagitmak amaciyla kullanilmaktadir. IKYBS, insan
kaynaklar1 yazilimmndan olugan salt bilgisayar sistemi oldugu fikrinin yanhs oldugu
ileri stiriilmektedir. JKYBS, yazilim araglarma ilave olarak, politikalar, ¢aliganlar,

datalar, formlar ve siire¢leri kapsamaktadir(Ogiit,2003;69)

Ozlik isleri: ¢alisanlarm ige giris-gikig, sicil tutma ve biirokratik islemlerinin

yasalara uygun bir sekilde insan kaynaklari yonetimi tarafindan ger¢eklestirilmesidir.

Motivasyon Yonetimi: Tesvik edici ddiller ve alman dcretler ile g¢alisanlarin
motivasyonunu arttirmaya yénelik faaliyetlerdir{ Atay,2000).

Biitiin isletmeler ve kurum, kuruluglar iggérenlerin ¢abalarin isletme amaglar:
gerceklestirme dogrultusunda yogunlasmasmi istemektedirler. Bunun
gerceklesebilmesi i¢in gahganlarin isini sevmesi, istekli olmasi, basariya ulagmak igin
¢aba harcamasi gerekmektedir (Ozdemir ve Akpmar, 2002;91).

Arastirma konusu dahilinde ele alinan insan kaynaklar: uygulamalarmmdan
egitim ve gelistirme, kariyer ve performans degerlendirme literatiir agisindan ayri

ayri incelenmistir,
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2.1.3 EGITIM VE GELISTIRME

Teknoloji ve ekonomideki hizli degisim ve acimasiz rekabet sartlari
Orgiitlerin varliklarimi koruma ve surdirmesini zorlastirmaktadir. Teknoloji ve
ekonomideki degisiklikler, ¢alisanlarin sahip oldugu bilgi ve becerilerinin gelecekte
yetersiz kalabilecefini gostemektedir. Bu degisimler orgiitleride etkilemektedir.
Orgiitler bir yandan maddi kaynaklarim1 korurken &te yandan da &rgiitiin sahip
oldugu insan kaynagmi en verimli ve en etkin sekilde degerlendirmeye ¢aligmaktadir,
Bu nedenle isletmeler, sahip olduklar: insan kaynagini nemser, egitim ve gelistirme
uygulamalar1 ile ¢aliganlarm yetenek ve bagarisi etkili ve verimli bir sekilde
yvonetmeye ¢alisiclar.

En kisa anlatimla egitim, yagsamin baglamasiyla baglayan ve hayat boyu
devam eden bilgi edinme siireci olarak adlandirilmaktadir. Egitim, kigilerin belirli
hedefleri dogrultusunda bilgi ve beceriler kazanmaya ¢aligmalan ve bilgi becerilerini
gelistirmeye yonelik yaptiklar: tim islemlerini kapsamaktadr ( Bingdl,1990;148).
Diger bir ifadeyle egitim, bilgilendirme yoluyla, tutum ve davraniglar: bi¢imlendirme
asamasidir { Ugur,2003;115).

Egitim, kisilerin davramglarinda defigiklik yaratarak ekonomik, sosyal,
akademik, kiltiirel ve bireysel acidan geligmelerine yardume1 olmaya calismay: ifade
etmektedir (Glines, 1996:2).

Egitim, kisin davraniglarmda kendi vasantisi sonucu isteyerek ve kasith
olarak degisiklik gdstermesi siireci olarak da ifade edilmektedir (Fidan ve Erden,
1998:8). Isletmeler iggdrenlerine uyguladiklari egitim faaliyetleri sonucunda bilgi,
beceri ve yetencklerini pelistirirken ayn1 zamanda igletmeye kargi olumlu davraniglar
sergilemelerine de yardimer olmaktadir.

Uretim unsurlari igerisinde y@netim agismdan en zor ve karmasik faktor
entelektiie] sermeyedir. Isletmeler bu gercegin farkina varmakta, karlilik ve yiiksek
performansin insan unsuruna bagli olarak gerceklesecefini kabullenmektedirler. Bir
isletmede yiiksek teknolojileri kullanmak, en giicli ortakliklan kurmak tek bagma
yeterli olamamaktadir. Yeni teknolojileri kullanacak, yatirunlari degerlendirecek
ortakliklar1 devam ettirecek, yetenekli, nitelikli, egitimli ve iy tatmini yiiksek

calisanlarin olmadigs durumlarda tiim yatwimiar ve cabalar bosa harcanmig
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olmaktadwr (Giriiz ve Yaylac1,2004;21). Teknolojik, ekonomik ve toplumsal alanda
yaganan siirekli degisim ve geligim, igletmelerin ve calisanlarin bunlara uyumu igin,
yenilenmesi egitilmesini gerektirmektedir, Bu nedenle c¢alisanlara uygun egitim
programlari ile ¢caliganlara bilgi ve beceriler kazandrilmamas: durumunda isletmeye,
iitetim de hata orani, birim maliyetlerde artig vb. olarak geri donecektir (
Ozgelik,2002;123)

Insan kaynaklarmnm artan deferi ve insarun isletmenin énemli bir degeri
olarak goériilmeye baslanmasiyla, bu degerli sermayeden etkin bir bicimde
faydalanma anlayisi ortaya cikmustir. Bu durumda ise en etkili arag egitim
faaliyetidir (Taskm, 2005;36).

Egitim, ¢aliganlarin performans ve verimliligini arttirma agisindan isletmeler
icin en dnemli faaliyettir. Fakat bu nitelifine ragmen baz: isletmeler tarafindan g6z
ardi edilebilmektedir. Dedisim siireci olarak da tanimlayabilecegimiz egitim, isletme
amaglart dogrultusunda c¢aliganin davramslannm istenilen dogrultuda degigmesini
saglamak seklinde ifade edilmektedir. Bu hedefler dogrultusunda, daha verimli
olmalar1 i¢in personele gerekli, beceri ve tutumlar egitim aracilift ile kazandirtlmaya
caligtlmaktadir (Green, 1988;22).

En az egitim kadar onemli bir diger kavram ise gelistirme kavramidir,
Egitimin temel amaci, bir bireyin belirli bir isi yaparken ihtiya¢ duydugu becerilerin
kazandirlmasidir. Geligtirme ise, ¢aliganin yapmakta oldugu 151 ve oOrgitii daha
kapsamly bir sekilde ele almay1 icermektedir. Egitim gibi kisa siireli olmayan
gelistirme faaliyeti stireklidir.  Egitim ve gelistirme faaliyetlerim birbirinden ayrn
diistinmemek gereklidir Egitim bireyin var olan bilgilerine yenilerini eklemesini
amaclarken, gelistirme bireyin  kapasitesinden daha fazla  yararlanmay:
amaglamaktadir (Tagkin,2005;36).

Egitim faaliyeti kisa sireli bir faaliyeti kapsamaktadir, gelistirme faaliyeti ise

daha uzun siireli bir faaliyeti kapsamaktadir. Iyi bir egitim programui olmadan .

gelistirme miimkiin olmamaktadir, Bu nedenle gelistirme faaliyetinden &nece 1y1 bir
egitim programimin hazwlanmas: dnemli olmaktadir. Gelistirme programi gelecekte
vapilacak isler i¢in hazirlanmay1 icermektedir. Egitim yonetici komimunda olmayan

caliganlari kapsar iken gelistirme yéneticileri de kapsamaktadir { Turhan, 2012:5).
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Egitim ile caliganlara yeni beceriler kazandiriimak amaglanirken, gelistirme
ile var olan yeteneklerinin ve potansiyellerinin geligtirilmesi amaclanmaktadir
(Giirbiiz ve Bekmezci,2012;192).

Insan kaynaklar: yénetiminin verimli olmasinda, IKY’nin yonetim temelli,
iletigim, motivasyon, f{icretler, liderlik, egitim ve gelistirme gibi konularda
kapasitesini kullanabilmesi etkili olmaktadir. Yani bu siire¢te personelin egitilmesi,
gelistirilmesi 6nem arz etmektedir. Clinkll personeli gelistirme islevieri Srgiitlerin
verimlilifinde en 6nemli fakttrlerden birisini olusturmaktadir (Taskin,2005;33).

Isletmelerde egitim ve gelistirme faaliyetleri, calisanlarin yeni durumlara
uyum saglamasi, sorun ¢bzme becerisi, isletme politikalarim ve iglemlerini anlama
ve kavrama yeteneginin gelistirilmesi, karar verme gibi ¢alismalar: icermektedir.
Isletmelerde egitim faaliyetleri, calsanlarm, kisisel ve mesleki gelismelerini
saglamakla birlikte drgiitsel etkinligin arttirifmasina da katk: saglamaktadir (Aldemir
vd.,2004;167). .

Isletme agisindan insan kaynaginin bulunmasi, segilmesi ve ise yerlestirilmesi
mmsan sermayesinden yararlanmada bir baslangic sayilabilir. Cahsanlardan etkili bir
sekilde yararlamilmak i¢in gelistirme faalivetlerinin stirekli olmasi gerekmektedir.
[sgoren gelistirilmesi, is basarilarmin degerlendirilmesi, gerektifinde damsmanlik

yapilmasi ve egitim programlarinin hazirlanmasi ile miimkiindiir (Bumin,2003;46).
2.1.3.1 Egitim ve Gelistirmenin Amaclan

Isletmeciligin ~ temel  kar elde etme anlayisina  dayanmaktadi

(Dolgun,2007;115). Egitim ve gelistirme faaliyetleri ile 6rgiitiin temel amaclarindan

olan karlihik ve verimliligiin arttirilmasi saglanmaktadwr. Bunun kosullarindan birisi -

de yeni teknolojilerin kullamilmasidir. Son teknolojileri kullanilmasz, firetilen Girlintin
ya da hizmetin niteligini ve niceligini arttrmaktadwr. Ayrica egitim ve gelistirme ile
is kazalar1 azaltilarak, arac—gere¢ bakimini daha iyi gergeklestirerek katkilar
saglanmast miimkiindiir. O zaman, tiretimi ve verimi yilkseltmeye katkida bulunmak
amaciyla yapilan tiim bu egitim yatirumlarinimn ashinda karliligm arttirilmasina yénelik

oldugu soylenebilir (Mercin,2005;14). Bu temel amacin yaninda, egitimin amaclar
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ckonomik, toplumsal ve  bireysel amaglar olarak  gruplandirilabilir
(Dolgun,2007;115).
Isletmelerde uygulanan egitim faailiyetlerinin genel amaglarmi Duman su
sekilde siralamaktadir (Duman, 2000:19):
o Isletmenin sahip oldugu kiiltiire] mirasin ve bilgilerinin korunmas: ve
yeni kugaklara aktarlmas:
¢ Gereksinim duyulan nitelikli insan ihtiyacinin karsilanmasi
¢ Insanlarm zihinsel ihtiyaglarina cevap vermek
¢ Bilingl, etkin ve katilimci bireyler yetistirilmesine katk: saglamak.
e Bagmmsiz, oOzglr dusiinebilme ve 6zerklige sahip bireylerin
yetigtirilmesinde olanak yaratifmasi
Isletmelerde uygulanan egitim faaliyetleri sadece isletme amaglarmi
gergeklestirmeye degil ayni zamanda sosyal sorumluluk geregi olarak toplumsal
yvapiya katkilar saglamay: amaclamaktadir. Egitim ve gelistirme uygulamalarinim
amaglarini ekonomik amaclar ile bireysel ve toplumsal amacglar olarak iki farkl

agidan incelenmesi miimkiindiir.
2.1.3.1.1 Ekonomik Amaclar

“Uretim igin egitim” séziiyle 6zdeslesen egitimin, ekonomik amaci sanayi
devriminden itibaren isletmelerde mal ve hizmet firetilmesinde, en diisiik malivetle
en ytiksek verimi elde etmek, bagka bir ifadeyle liretimde en uygun noktaya ulasmak
olarak belirtilebilir. Bu anlayigla isletmeler, yoneticilerine ve cahsanlarina belirli
egitimler  vererek  verimhilige ve kaliteli tretime  odaklanmaktadirlar
(Sabuncuogl,1994,128).

Egitimin ekonomik amaglarim su sekilde siralayabiliriz (Simsek ve Oge,
2007:234).

o Kalitenin arttirilmasini saglamak,

* Maliyetlerin diigiiriilmesini saglamak,
e Zamandan tasarruf etmek,

e s kazalarini azaltmak,

* Makine ve teghizatin rasyonel kullanimini saglamak,
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e Personel devamsizliklarmin azalmasi, personel devir lizimin azalmasini
saglamak,

» Hata oranlarinda diisme saglamak olarak siralanmaktadir,

Egitim ve gelistirme hizla de@igsen rekabet sartlarma hazirlikli olabilmek hatta
bir adim ¢nde olmak igin 6nem verilmesi gerekli insan kaynaklar1 fonksiyonlarmdan
birini olusturmaktadir. Gelisen teknolojiler sonucunda her firline ve bilgiye her yerde
ve her zaman ulasabilme durumunda isletmelerin hizli Ggrenen ve 6grendigini
pay]agah isgorenlere ihtiyaci olmaktadwr. Ortaya ¢ikan her yeni bilgi sonucu

¢alisanlarin yeni durumlara uyum saglamalari ve oOrgiitlerini ileriye tasimalar

zorlagmaktadr. Bazi durumlarda igsgérenlerin bilgive kisisel ¢abalartyla ulasmalar:

miimkiin olmamaktadir. Bu nedenle isletmelerin rekabet avantajn saglamalari,
devamlilik, verimlilik ve karhlik gibi amaclarmu saglamak i¢in ¢alisanlarmin egitim
ve gelistirme faaliyetlerine énem vermeleri, yeni bilgi ve teknolojilere ulasmalari,

beceri ve yetenklerini arttirmalarma yardime: olmast gerekmektedir.

2.1.3.1.2 Toplumsal ve Bireysel Amaglar

Egitim, sadece isletmenin ekonomik amaglarma hizmet etmemekte, ayni
zamanda isletme caliganlarmma dolayll ve dolaysiz olarak katki saglamaktadir
(Sabuncuoglu, 1994:32).

Isletme ve kurumun toplumsal sorumluluklar1 agisindan egitimin toplumsal
amaglar1 énem tagimaktadir. Egitim ve gelistirme islevi, yalmzea iggorenlerin teknik
ve mesleki bilgilerini arttrma faaliyeti olmayip, aym zamanda genel kiiltiir ve
yeteneklerini arttirma, ¢ahsanlar arasinda iletigim, etkilegim ve sosyal dayamgma
saglama acisindan da énemli olmaktadrr (Mercin,2015;137). Egitsel ¢abalar insana
vatinm olarak gériilmektedir. Bu nedenle bireysel ve sosyal amaglar daha somut
olarak su sekilde swalanabilir (Simsek ve Oge, 2007;235):

o Iggdrenlerin drgiitsel baglhihklarim arttirarak butiinlesmelerini saglamak,
» Isgérenleri motive etmek,
» Isgorenler arasinda isbirligi ve dayanigmayi arttirmak,

o Isgdrenlerin moral ve zglivenlerini yitkseltmek,
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s Isgorenlerin bilgi ve yeteneklerini arttirmak
o Isgorenlere yiikselme firsatlar1 sunmak, ticret diizeylerini yitkseltmek,
e Orgiitsel ve bireysel amaglar biitiinlestirmek,
e [sgorenlerin yaraticiliklariny gelistirmek,
e {5 bilgisi ve deneyiminin artmas sonucunda is tatmini yitkseltmektir.
Orgiitsel ve bireysel etkinlik agisindan personelin egitimi ve geligtirilmesi
dnemli olmaktadmr, Egitim programlarinin isgtrenlerin ve isletmelerin ihtiyaglarini
en iyi karsilayacak sekilde planlanmasi gerekmektedir. Egitim, bireyin tutum ve
davranmglarini  etkiledigi '6lgﬁde anlamli olmaltadir. Cabgsanlarin  egitilmesi
yitklenilen ya da ileri de yiiklenilecek gorevlerin etkili bir sekilde gerceklestirilmesi
ve mesleki bilgilerin gelistirilmesi agisindan 6nemli olmaktadir (Uzan,1999;3-4).
Egitim ve gelistirme faaliyetlerinin gelistirilmesi isletmenin sosyal
sorumlulugunun da bir geregi olmaktadwr. Isletmenin bu faaliyetlere yapacagi
yatirimlar sadece isletmeye karlilik, verimlilik gibi faydalarla
smirlandiriimamaktadir. Isletmenin iginde yer aldifi sektdre ve topluma da katk
saglamaktadir. Isletmeler sadece 6rgiitlerine karsi degil artik tiim topluma kars:
sorumlu olmaktadirlar. Bu nedenle yapilacak ‘yatmmlar sadece isletme temelli bir

bakis agisiyla ele almmamaktadir.
2.1.4 KARIYER

Kariyer insan kaynaklari uygulamalarn igerisinde en Onemli fakitrlerden
birisini olusturmaktadir. Kariyer planlamasi ve gelistirilmesi ¢alisanun yapmug oldugu
emegin maddi ve manevi karsilifi olmaktadir. Kariyer ilerlemesi sonucu kiginin
durmus oldugu konum gisterdigi ¢abamin karsiligms almug oldugu hissini, yani
psikolojik tatmini saglamaktadir. Yiikselen konumu sonucu artan ilereti ise maddi
tatmin saglamaktadir. Bilgi ig¢ileri agismdan bakildiginda ise, bu iscilerin drgiitten
¢ok kariyerlerine géstermis olduklar: baglilik dikkat ¢ekmektedir. Bu nedenle bilgi

iscileri agisindan kariyer uygulamalar daha da $nemli hale gelmektedir.
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2.1.4.1 Kariyer Planlama

Kariyer, &rgiitsel ve kisisel amaglarla iligkili olarak bireyin yasami boyunca
edinecegi ve kontrol altinda tutacag: is tecriibesi ile baglantih bir siireci ifade
etmektedir ( Orpen,1994:27).

Bagka bir tamma gore ise ka.riyef, bireyin ¢ahsma yasaminda ilerlemesi,
bunun somucu olarak da daha fazla maddi kazang elde etmesi, sorumlbuluk almas,
statii ve sayginlik elde etmesi olarak tamimlanmaktadsr. Yani yalmizeca bir i sahibi
olmak geklinde algilanmamakta, aym *zamanda bireyde basarma duygusu
yaratmaktadir ( Akat ve Budak, 1994:409-420).

Insanm davrants motifleri ile hayati boyunca siiren isler dizisi kariyer olarak
tanimlanmaktadir. Kariyer, segilen bir is kolunda ilerlemek ve bunun sonucunda
daha fazla statii, saygmhk ve giic elde etmek, daha fazla sorumluluk iistlenmek ve
daha fazla para kazanmaktir. Yani, kariyer, insanin is hayatt siiresince yer aldigi
mevki ve yaptigi isleri, bulundugu konumu ile ilgili davranis ve tutumlar: kapsayan
bir stire¢ olarak adlandirilmaktadir (Aytag,1997;20).

Kariyer yOnetimi ise isgdrenin kariyer planlamasinm, orglitin kariyer
gelistirme araclar kullanilarak desteklenmesidir (Ozden,2001:28).

Baska bir ifadeyle ise kariyer yonetimi, ise alma, potansivel deferleme,
egitim, damsmanlik gibi 1KY faaliyetlerini kapsayan, bu faaliyetler aracihigiyla,
kigilerin ilgi ve yetenefini Orgiitsel firsatlarla cglestirilmesi ve arzu edilen diger
drgiitsel ¢iktilarm olusabilmesi amaciyla tasarlanan faaliyetlerin tiimii olarak
adlandrilmaktadir ( Erdogmusg, 2003: 15).

Kariyer yonetimi, isgiicii ihtiyacini belirleyerek, bireylerin kariyer hedeflerine
ulagmasim saglamaya yonelik yonetim stireglerinin biitiinii olarak tanimlanmaktadir
Bu siiregler; amag ve hedeflerin saptanmasi, planlanmasi ve uygulanmas: seklinde
gergeklestirilmektedir. Kariyer yonetimi, isgérenin kisisel kariyer planlarinin igletme
tarafindan desteklenmesi ve igletme ile uyumlastirilmasini kapsamaktadir (Kozak,
2001: 17).

Kariyer planlamasi ise; bireyin segrmus oldugu kartyer dogrultusunda, kariyer
hedeflerini ve bu hedefleri gergeklestirebilme amaciyla yapmasi gerekli olan

planlamalari ifade etmektedir. Yani kariyer planlamast, kisisel kariyer hedefleri ve
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bu hedeflere ulasmak igin gerekli araclarm belirlenmesi faaliyeti olarak
tanimlanmaktadir (Aytag,2005:138).

Kariyer planlamasi, bireysel ihtiyaglar ve bu ihtivaglarin kariyer yasam
planlar1 icerisinde nasil kargilanabilecegini gdstermektedir. Kigilerin daha etkili
kararlar verebilmesi ve gelecegin giivence altma almmasmda kariyer planlarinin

gereekei ve esnek bir yapida olmast gerekmektedir ( Sabuncuoglu,2005;169).
2.1.4.2 Kariyer Gelisimi

Kariyer gelistirme, ¢alisanin mesleki ilerlemesi olarak ifade edilmektedir
(Irmis ve Bayrak, 2000:182). Baska bir ifadeyletkariver gelistirme kisilerin calisma
yasam1 boyunca kariyer hedeflerine ulagmalarinda &rgiitiin faaliyet ve programlar ile
yapmug oldugu katkiy: anlatmaktadir (Glueck, 1985:145).

Kariyer gelisimi bireysel ve 6rgiitsel olmak tzere ikiye ayrilmaktadir,
2.1.4.2.1 Bireysel Aqidan Kariyer Gelisimi

Bireyin basarisinda isinden tatmin olmasy mutluluk duymasi, bilgi ve
yetenedini kullanabilecegi &rgiitsel ortamun yaratUmasmm etkisi bulunmaktadir
(Aytag,1997;25).

Bireyler amaglarma ve hedeflerine ulasamazsa, mutsuzluk, kirginhk ve hayal
kirklig1 yagmaktadirlar. Isletme calisanlarn ihtiyac ve gereksinimlerini énemsemez
ve bunlari kargilamaya yénelik énlemleri yerine getirmezse, bireylerin gogu isi terk
edebilecegi gibi ihtiyaglan karsilanmadig i¢in hayal kirikligma ugrayacak, isletmeye
karsi zararli ve verimsiz bir iggoren olacaktir (Cole,1987; 52).

Birey, orgtitiin hedeflerine ulasabilmesi i¢in ¢aba harcarken diger taraftan da
Orgiitte ylikselmeyi hedeflemektedir. Yiikselme isteginde maddi ¢ikarlar elde etme
beklentisi bulunmaktadr. Ancak giiniimiizde maddi ¢ikar diginda bireyin kendisine
saygisin bir geregi olarak kariyer sahibi olma 1stegi oldukca etkilt bir gidilenme
olmaktadwr. Kariyer sahibi olma istegi Maslow’un piramidinin en fsteki iki

kademeyle iliskilendirilerek ag¢iklanabilir. Birey kendini gerceklestirme ve benlik
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gereksinimi igerisinde kariyer yapmak, sonrasinda da bunu yiikseltmeye ¢aligacaktir

(Eryigit, 2000:2).

2.1.42.2 Orgiit Agsimdan Kariyer Gelisimi

Orgiitsel kariyer gelisimi kavram; personelin kariyer etkinligini arttirmak
igin Srgiit tarafindan olugturulan politika ve uygulamalan igermektedir. Bu agidan
bireylerin kendi kariyerleri ile ilgili beklentileri, kariyer firsatlari, kariyer y6netimi
programunm yorumlanmast gibi nitelikleri kapsar ( Orpen,1994:35). Bununla birlikte
yéneticiler mevcut olan, buyiik oranda isgdoreni i¢eren planlar ve gelecekte

organizasyonun ihtiyaglarmi ve gelistirebilecegi firsatlarn gercekei bir bakis agisiyla

verebilen planlar hakkinda daha fazla bilgi edinmeyi arzulamaktadirlar{ Fisher

vd.,1990:118).

Bagka bir ifadeyle orgiitsel kariyer gelistirme, &rgiitiin isgdérenlerin kariyer
hedeflerini gerceklestirmesine yardimcr olmasi, kariyer yollai olusturmasi, gelisim
firsatlar1 sunmast olarak tanimlanabilir,

Orgiitsel kariyer gelistirme yontemleriyle galisanlarm ise alirken ve sonraki
zamanlarda, caliganlarm  isletmenin  hedeflert dogrultusunda yonlendirilmesi

gerceklestirir. Meveut durumdaki gereksinimler drgiit tarafindan karsilandifn siirece

gelecege de mmsan yOnetimi komusunda hazilikli olunacaktir. Bu nedenle isten

¢ikarma, nakil, ise alma, terfi gibi insan kaynaklar: yonetimini faaliyetlerini kariyer
gelistirme plan ve gabalari ile desteklemek gerekmektedir (Eryigit,2000: 15).
Calisanlarin kariyer planlamalariin dogru bir sekilde yapilabilmesi i¢in
mevceut 13 pozisyonlar: ile gelecekteki muhtemel is pozisyonlarmmn bilinmesi Snemli
olmaktadir. Isgérenlerin ihtiyaglarmi belirlemek, egitim ve gelistirme faaliyetleri ile
eksiklikleri gidermek, terfi politikalars uygulamak isletmelerin sorumlulugundadir.
Kariyer planlamasi bireysel ve orgiitsel agidan olmak {izere iki tiirlii olarak ele
almmaktadir. Bireysel agidan kariyer planlama, ¢alsanlarm mesleki ihtiyaglar
dogrultusunda isletmede olusturulan kariyer yollarmmdan olusmaktadir (Palmer,
1995:89). Orgiitsel agidan kariyer planlama, kariyer basamaklarmm planlanmasi,
ileride ortaya gikacak personel ihtiyacimin belirlenmesi, drgiitsel gelisim firsatlari ile

bireysel yetenek ve arzularin kiyaslanmasi, kisisel potansivelin ve egitim ihtiyacinin
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degerlendirilmesi, kariyer sisteminin koordinasyonun denetimi, incelenmesi ve
gbzetimi faaliyetlerini kapsamaktadwr  (Ozttirk ve Teber, 2006: 71). Kariyer
planlamanin &rgiitsel ve bireysel a¢idan bagariya ulasmasi, o6rgiit ve bireyin
amaglarmin biitlinlestirilmesi ile miimkiin olmaktadir (Aytag, 1997:180).

Kariyer gelisgiminin planlt bir gekilde yapilabilmesi i¢in isletmeye diigen
gorevler sdyle siralanabilir (Sabuncuoglu, 2005:174);

o [leride olusacak insan ihtiyacmm kargilanmast icin insan kaynaklarmin
planlanmasi gerekmektedir. Bu ihtiyaglarin isletme iginden karsilanmasi
gerekmektedir, Calisanlar i¢in  kariyer yollarinin  tasarim  yapilmasi
gerekmektedir.

e Calisanlarm performans degerlemesinin yapilmas: gerekmektedir.

¢ Caliganlar i¢in kariyer hedefleri olusturulmasi, bu hedefe ulasma ve yetenek
testlerinin uygulanmasi noktasinda kariyer danigmanlarina ihtiyag duyulmaktadir,

¢ Cahsanlarmn kariyer hedeflerine ulagmada yetersiz kaldigy noktalarda egitim

cabalarma girisilmesi gerekmektedir.
2.1.4.3 Kariyer Yagam Asamalar:
Kariyer yasam asamalar: literatiirde dort boliim olarak incelenmektedir:

Kariyer Kesif Agmasi:  Bu asamada kigiler, kendi yetenck, bilgi ve
becerilerinin gozden gegirmekte ve nasil bir gdrevin ilgilerini ¢ektigini bulmak igin
ugragmaktadirlar. Ilgi, defer ve gorev terciblerini belirleyerek, aile ve
arkadaglarindan meslek, kariyer ve igleri ile ilgili gériis almaktadirlar. Kigiler,
ilgilerine gore karar verdikleri gorevler ile ilgili gerekli egitim ve &gretimi
almaktadirlar. Bireyler psikolojik ve kiiltirel degerleri g6z ontnde bulundurarak

meslek se¢imi yapmaktadilar ( Barutgugil, 2004:328; Schuler,1995: 125).

Orgiite Giris ve Kariyer Baglangici: Bu asama is bulma, ise yerlesme ve
yetenek gelistirme, &grenme, akranlan tarafindan kabul edilme gibi siirecleri

icermektedir. Emniyet ve glivenlikte kisi agisindan 6nemli olmaktadir (Seving, 2010;
59).
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Bu agamada bireyin se¢iminin dogrulugunu sorgulamasi énemli olmaktadir.
Kisiler, hedefleriyle elde ettiklerini kiyaslamaktadrrlar, Isinde kendini kanitlamaya
baglayan bireyin ilgili giivenlik ihtiyaci yerini basari, saygmlik, bagimsizhk gibi
ihtiyaglara birakmaktadwr, Bireyler, sorumiuluk gerektiren, liderlik isteyen islerle
ilgilenmektedirler. Bu asamada kariyer geligimi hizli bir sekilde gergeklesmektedir.
Bagka bir ifadeyle bu dénem bireyin kariyeri ag¢isindan en iretici oldugu dénem
olarak kabul edilmektedir. (Aytag, 1997: 65). Bu agamada en 6nemli konu “gergek
soku” olmaktadw. Bir kiginin isle ilgili beklentileri ile isin veya meslegin
gergeklerinin arasindaki farkhlik ve kisinin gergeklerle viizlestigi bu an “gercek
soku” olarak tanmmlanmaktadir. Bireyler, ilk ise ve drgiite girdiklerinde genel olarak
gergekei olmayan beklentiler igine girmektedirler Kiginin beklentileri ve yeni isi ile
orglitiin gergekleri arasmdaki fark gergek soku olarak adlandirilmaktadir. (Seving,
2010: 60).

Bu asamadaki diger bir sorunda “ kendini kamitlamak” olarak ifade
edilmektedir. Bireyler hentiz verimliliginin tepe noktasina ulasmamuglar, hata
yaparak ve hatalarindan &grenerck, sorumluluk alarak kendilerini kanitlamaya
¢alismaktadirlar. Bu asama bireyin kendini kanitlamasi ile son bulmaktadr (Ozden,

2001: 34).

Kariyer Ortas:: Birey, yasamin olgunluk dénem ile biiyiik 6l¢iide cakisan bu
asamada artik isinde iyice ustalagmustir. Yerini saglamlastrmus, hatta hiyerarsik.
olarak birka¢ basamak yiiksege ¢ikmustir. Bu noktada birey, bir yandan mevcut
durumunu muhafaza etmeye calisrken, difer yandan yiikselme olanaklarint
aragtirmaktadir. Artan rekabet kosullari ve hzla degisen teknoloji, kariyerin orta
dénemini yasayan bireylerin bu degisiklikleri takip edebilmeleri icin kendilerini

geligtirmelerini zorunlu hale getirmistir. (Barutgugil, 2004: 328).

Kariyer Sonu: Kariyerin en uzun safthasidir. Birey kariyer yasammm sonuna
gelmigtir. 50 ve 60 yas arasinda olan bu kisiler, is yasaminda elde ettigi konumu
muhafaza etmeye gaba sarf ctmektedirler. Kendini gergeklestirme ve saygmnlik
ihtiyac1 énemli olmaktadir. Bu asamada bireylerin kisilige yénelimi artarken, Srgiite

yonelimleri azalmigtir, Bireyler bu donemde performanslarinm, hareketliliklerinin
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azaldigmi ve muhtemelen var olan islerinde kilitlenip kaldiklarmin  farkina

varmaktadirlar. (Seving, 2010: 62).

Emeklilik: Emekliik bir kiginin ¢aligma hayatmm sonu olarak ifade
edilmektedir (Seving, 2010: 62). Bu noktada kisiler, tercih ettigi yasam ve kariyer
tercihlerinden tatmin duyma ihtiyacindadirfar, Ancak tatmin, kariyer basamaklarmda
oldugu gibi yasa bagh olarak bir gelisme gosterir. Bu nokta da is tatmini azalmaya
baglamaktadir. Kisiler, kariyerlerinin yaslarindan etkilendifini disinmektedirler.
Yas ilerlemesi sadece fiziksel ya da zihinsel kapasitelerinde azalma degil; ayni
zamanda kisinin kendini gerceklestirme, tanmma, ig yasammda ilerleme gereksinimi
hakkinda psikolojik olarak hissettifi bir statii kaybi anlamina gelmektedir. (Aytag,
1997: 71). -

2.1.5 PERFORMANS DEGERLEME

Performans degerleme isgbrenin, isten ¢ikardmasi, terfi almasi, ficret artisi
gibi  konularda etkili olan insan kaynaklari uygulamalarindan  birisini
olusturmaktadwr. Perfomans deferleme ayrica calisanlarin efitim thtivaglart ve

eksikliklerini ortaya ¢ikarma agisindan da énemii olmaktadir,
2.1.5.1. Performans Degerleme Kavrami ve Amaci

Performans, kigilerin yetenek ve 6zelliklerine uygun olan isi, kabul edilebilir
smurlar iginde gergeklestirmesi olarak agiklanmaktadyr. (Erdogan,1991: 154).

Performans, bireyin ya da grubun amacina y&nelik olarak nereye varabildigi,
bagka bir ifadeyle neyi gerceklestirebildiginin nicel ve nitel olarak ifade edilmesi
seklinde aciklanmaktadr (Bas ve Artar, 1990: 13).

Baska bir ifadeyle adil, seffaf bir sekilde ¢alisanlarin giiglii ve zayif yonlerine
iligkin yapicir geri bildirimler sunan, ¢aliganlarin sisteme iligkin memnuntyetlerini
etkileyen faktorler performans deferleme olarak tammlanmaktadw (Girbiiz ve

Bekmezci,2012:192).
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Performans degerleme, isgérenlerin yetencklerinin igin niteligi ve gereklerine
uyumunu aragtiran veya isteki performans diizeylerini belirlemeye yonelik objektif
analiz ve sentezlerin tiimiinii kapsamaktadir (Bilgin,2002:7).

Performans degerleme, elde ettigi bilgiler, yonetsel kararlar (Ucret artiglar,
efitim, ikramiyeler, disiplin, terfi vb.) ve iggtrenlerin is tammlarmda ve i
analizlerinde tanimlanan standartlara ne kadar ulasildigini géstermektedir (Ozdemir
ve Akpmar,2002:92).

Isgérenlerin yasam kalitesinin artmas: ile &rgiite sagladiklar: fayda paralel
olmaktadir, Entelektiiel sermayenin niteligi, insan kaynaklari yonetiminin Srglitsel
performansa  etkisini  belirleven Onemli  etkenlerden Dbirisi  olmaktadir.
(Knouse,1988:183).

Performans, Orgiitsel davranis bakimmdan caliganm Srgiitsel amaglart yerine
getirmek i¢in isi ile ilgili yaptig1 islemlerin ve eylemlerin sonucudur. Bu mal, hizmet
ve diisiince de olabilmektedir (Basaran,1991: 179).

Orgiitsel hedeflerin yerine getirilmesinde rgiitsel performansmn arttirilmas:
nemli rol oynamaktadir. Kurumsal performansin yiikseltilmesinde iggérenlerin
performanslarinin  yiikselmesi onemii olmaktadir. Kisisel performansin siireg
icerisinde sistemli bir sekilde ele alinmas: o&rgiitiin toplam performansmin
arttirlmasma katkida bulunmaktadir. Bunun sonucu olarak isletmelerin son
dénemlerde performans yonetim sistemi olusturmaya yénelik ¢abalarmda artig
olmaktadir (Erdogmus ve Seneldir, 2009: 130).

Bagka bir ifade ile adil, seffaf, ¢alisanlarin giiglii ve zayif yonlerine iligkin
yapict geri bildirimler sunan, ¢alisanlarin sisteme iliskin memnuniyetlerini etkileyen
faktorler performans degerlendirme olarak tammlanmaktadir (Giirbiiz ve Bekmezei,
2012;192).

Nitelikli ve $zgiin entelektiiel sermayenin varlig performans tizerinde olumlu
etki yaratmaktadrr. Entelektiiel sermeyenin isletmelerde, isin szelliklerine uygun
sekilde planlanarak istthdam edilmesi sonucunda, calisanlarm katkilarmin
arttirdmasi, gereksiz maliyet unsurfarindan kagimilmasi, bu maliyetlerin (egitim,
se¢im, tazminat vb.) azaltilmasina olanak saglamaktadir. Yalnizca entelektiiel
sermayeden olusturulan katma degerin artmasi veya ayni dzelliklere sahip isgiiciiniin

diisik maliyetlerle istthdam edilmesi isletme acismdan rekabet avantaj
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saglamaktadir. Performans ydnetiminin amaci, rgiitlerin etkinliklerini, becerilerini,
katkdarm siirekli olarak iyilestirmelerinde, kisilerin ve gruplarin gérev aldiklart
kiltiirel bir yapiyr olusturmaktir. Bu kiltlir, kalite, verim ve insan iliskileririi
igermektedir (Canman,2000:135}.

Bir bagska konuda ¢aliganlarin ise alimmasmda ve egitilmesinde &zen
gésterilmesine ragmen, tiim ¢ahsanlardan aym performans: géstermelerinin
beklemesinin yanhs olacafidir. Bireysel dzellikleri ve yetenekler, ige gosterilen ilgi
ve uyum gibi ozellikler her zaman farkhlik gostermektedir. Insan kaynaklar
yonetimi, isgorenler arasindaki farkliliklary, izlemek, 6lgmek ve objektif bir sekilde
degerlendirmek durumundadir (Sabuncuoghy,2000:159).

' Ayrica isgorenler, performanslarin karsiligr maddi ve manevi olarak almak
istemektedirler. Performansint 6teki calisanlarla karsilastiran kiginin, kendisi kadar
cahsmayan birsiyle aym sekilde degerlendirildigini gérmesi durumunda c¢aligma
istegi azalacak ve motivasyonu diisecektir. Performans degerleme sonucunda iggéren
eksiklikleri fark ederek bu eksikliklerini gidererek yeteneklerini gelistirebilecektir.
Diger bir ifadeyle performans degerleme, isgérenin, motivasyon ve drgiitsel giivenini
arttiran, ige yonelten, 6zendiren bir arag olarak tanumlanmaktadir ( Barutgugil, 2004:
427).

Isletmenin sahibi veya yoneticisi, hedeflere ulasmak i¢in ¢abisaniarm katkidar:
hakkinda bilgi almak ve orgiitii gelistirmek i¢in gerekli olan kararlar almak
durumunda kalmaktadir. Bu kararlar ¢alisanlar hakkinda degerlendirme yapildiktan
sonra ortaya ¢ikacaktir. Béylece insan kaynagimin ddiliendirilmesi, cezalandirilmasi,
gelistirilmesi gibi yonlendirici, diizeltici ve 1yilegtirici kararlar almalar miimkiin
olacaktir (Canman, 1993: 4),

Barutcugil (2002:182) performans degerlendirmesinin amaglart gu sekilde
swalamaktadir:

e Performans degerlendirmesinin amaci iggérenler ve igleri hakkinda glivenilir
bilgi elde etmektir.

¢ Performans degerlendirme iyilestirmek i¢in fikirler olusturmak ve firsatlar
yaratmaktir.

* Performans degerlendirmesinin amaci personelin 1§ motivasyonunu ve

verimini artirmaktir.
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o Performans degerlendirmesinin amact beklentiler konusundaki belirsizlik
durumunu ortadan kaldirmak ve endiseleri azaltmaktir.

e Performans  degerlendirmesinin - amacit  performans:  geligtirmek  ve
pekistirmektir,

¢ Performans deferlendirmesinin  amaci tcretlendirme ve 6diil standartlar:
saptayarak basarimn édillendiriimesini saglamaktir.

e Performans degerlendirmesinin amaci kotii performans: agifa g¢ikarmaktir,

Béylece nedenleri ve ¢éziim yollarryla diisiik performans: incelemek miimkiin

olmaktadur.
e Performans degerlendirmesinin amaci ¢alisanin ise odaklanmasini saglamaktir
» Performans degerlendirmesinin amaci yetersiz ¢alisanm efitim ihtiyacini
belirlemek ve bu ihtiyacin nasil karsilanacagm a.rastlrmaktn.
e Performans degerlendirmesinin amaci yonetim becerilerini gelistirmektir,

e Performans degerlendirmesinin amaci grup g¢alismasit arttirmak  igin,
calisanlar arasindaki iliskileri diizenlemektir,

» Performans degerlendirmesinin amaci ybnetici ve c¢aligan arasinda iletisimi
saglamak ve ¢aliganlar1 belli bir anlayis diizeyine ¢ikarmaktir,

¢ Performans degerlendirmesinin  amaci  ¢alisanlarin  ilgilendigi  konular

belirlemek ve drgiit amaglar: ile isgdren ilgisi arasinda ahengi saglamaktir.
2.1.5.2 Performans Degerleme Yontemleri

Performans degerlendirmeyle ilgili ydntemler; yoénetimin amacina, Srgiitiin

yapisma, 1ggbrenin beklentilerine, ¢evreye, teknolojik gelismelere, terfi planlarma
gore degisim gostermektedir. Ayrica degerlendirmede hangi yontemin kullanilacags,
ne zaman ve hangi amagla kullanilacagi kadar Snem tasimaktadir. Ciinki
deferlendirmenin yapilis bicimini bilmek, daba iyl anlagimasim saglayacaktir (
Yiicel, 1999: 112).

Performans degerleme yontemlerini iki farkh yaklasim altinda incelemek

miimkiindiir. Bunlar kisiler arasi karsilagtirmalara dayall yaklasmm ve diger

performans degerleme yaklagimlar baghklan altinda incelenmektedir,
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2.1.5.2.1 Kigiler Aras1 Karsalagtirmalara Dayah Yaklasim

Alternatif Siralama Ydntemi: Degerlendirilecek kigilerin isminin bir
kagidin sol tarafina rastgele yazildifn bu yontemde, en fazla degerli oldugu
diigtiniilen ¢ahisanin ismi isaretlenerek, o isim kdgidmm sag bagma yazilmaktadir. Aym
degerlendirici, en az defere sahip oldugunu disindiagti c¢alisgamin admi da
isaretleyerek bu ismide kdgidin sag en altna yazmaktadwr. Daha sonra sol tarafta
kalan isimleri de ayni sekilde siralar ve degerlendiricinin goriigliine gore yeni bir liste

olusuncaya kadar islem devam etmektedir ( Canman, 2000: 178).

Adam Adama Kiyaslama Yintemi: Kesin bir kiyaslama ortaya ¢ikaran
adam adama ydnteminde is isgdrenin dierine gore istlinliigliniin, 6zeninin, isbirligi
veya hizi giba niteliklerini belirtmesi a¢isindan 6nemli olmaktadr. (Bingsl,1996:
228). En az zaman alan, uygulanmasi en kdlay ve en ucuz olan bu ydntemde
calisanlar ikiser ikiser eslestirilmekte ve her kisi gruptaki tiim arkadaslariyla
karsilastirilmaktadir (Sabuncuoglu,2000: 172).

Zorunla Dagilm Yoéntemi: Zorunlu dagilim ydnteminde calisanlar
arasindaki performans, basar1 ve davranis bicimlerinin karsilastirilmasindan ziyade,
genel ifadelerin gruplandhlmam yaptlmaktadir. Cok sayida personele sahip
isletmelerde her bir calisana ait performans yerine, kisiler arasindaki kargilastirmalar
yiizdelik olarak gésterilmektedir. Biylece yiizdelik dilimindeki agirliklar incelenerek
isletmeye ait genel performans degerlendirilmesi goriilmektedir (. Giirtiz ve Yaylaci,

2007: 228-229).
2.1.5.2.2 Diger Performans Degerleme Yontemleri

360 Derece Performans Degerlendirme: Yoneticilerin  yaninda
¢abisanlarmmda karar alma siireglerinde s6z sahibi oldugu, toplam kalite yontemi
(TKY) yaklagimlarmm hakim oldugu isletmelerde, yalnizca iistiin alt: degerlendirdigi
klasitk degerleme yontemleri islevini kaybetmistir. Bu yontemde c¢alisanlar ig

vaptiklan ¢evre ile birlikte adil bir sekilde degerlendirilmektedir, Bu yéntem 1990’11
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yillardan itibaren &zellikle ABD ve Bati Avrupa’ da bilyilk sirketler tarafindan
kullanulan bir yontemdir ( Barutgugil,2002: 203).

Bu yontemde, ¢aligantarin performanslari arkadaglari, yoneticileri, astlar i¢
ve dis musterilerinden alinan bilgiler 1513mda degerlendirilmektedir (Bayraktaroglu,
2007:186). Bu sistemin dogru uygulanabilmesi i¢in 8ncelikle yoneticilerin egitilmesi
gerekmektedir (Redford, 2007:12).

360 derece performans degerleme etkili bir geri bildirim saglamaly, kisilerden
¢ok davramisa odaklanmali, ¢alisamin ihtiyaglarma da geri bildirimde yer verilmeli
(Kaynak ve Biilbiil,2008:271) ve kimliklerin gizlenmesine ézellikle dikkat edilmesi
gerekmektedir (Doitan, 2005:28).

Bugsistem ydnetime egitim eksikliklerini gostermesi acisindan da Snemli
olmaktadrr (Miltanyi, 1998:45). Bu sistem ayrica bugiinkii kosullar ile gelecekteki
performansin tahminine de imkdn vermektedir (Giimistekin vd.,2010:3).

Degerlendirme Merkezi Yontemi: Calisanin daha dnceki ¢alismalan ile
gelecekteki performansim tahmin etmeye ydnelik bir yéntem olmasi agisindan son
yillarda genis bir uygulama alam bulmugtur (Canman,1993: 31). 6rgﬁtﬁn cesitli
birimlerinde gérevli personeller, bir birine benzer dzelliklere sahip kisilerin aymni
grupta olacaf sekilde ayrilir. Aym &zelliklere sahip olan bu gruplara, gercek hayatta
kargilasa bilecekleri &rnek olaylar verilir ve ¢dziimler bulmalari istenir. Boylece
gelecekte ortaya gikabilecek sorunlarda gosterecekleri performanslar tahmin
edilebilmektedir.

Oz degerlendirme Yéntemi: Bu yontemde calisamn kendi performansing
degerlendirmesi miimkiin olmaktadir. Calisanin kendi performansmi degerlendirme
sansma sahip olmasi durumunda diiriist, agik sozli, yOneticilerin goremedigi
cksikliklerini ortaya ¢ikarmaya egilimli olduklart gériilmistir. Ayrica galisanlar
kendi yeteneklerini oldugundan biiyiik grmemeyi dgrenmektedirfer. Burada énemli
olan nokta ¢ahisanlarin degerlendirme sonrasinda davramslarmin degisikligi ve

degerlendirme siirecinde saglanan agik iletisimin saglanmasidir (Palmer ve Winters,

1993: 52-53).
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Talkim Bazlt Performans Degerlendirme Yintemi: Biitiin takimi bir arada
degerlendirmek oldukg¢a zor olmaktadwr. Takim bagarisinm, sadece takimn
basarisina bagli olmadig, ¢ok ¢esitli faktorlerin basariy: olumlu veya olumsuz olarak
etkileyebilecegi diigiiniildiigiinde, takimm ve ayri ayri bireylerin performansmin
degerlendirilmesi Onemli olmaktadir. Degerlendirme bireylerin is performansinin
hem igle ilgili hem de davranisla ilgili faktrlerini g6z énfinde bulundurmaktadr, Bu
smirlar igmde 15birligi, bagarma istegi, iletisim gibi faktorler arastmrilmaktadir (Erdil,
1998: 1).

Son yillarda yasanan degisimler sonucunda isletmeler entelektiiel
sermayelerine daha fazla Snem vermeye ve isgiicinden maksimum &lgiide
yararlanmay amaclamaktadiriar. Bu isgliciinden maksimum 6l¢iide yararlanmak i¢in
egitilmis iggilictinil elde tutmak ve baghlik yaratmak rekabet avantaji bakimindan
tnemli olmaktadr (Demir ve Oztiirk,2011;18).

Insan kaynaklan uygulamalari olan egitim ve gelistirme, kariyer ve
performans degerlendirmenin duygusal baghlikla iligkisini arastwmadan &nce,
duygusal baghlik kavrammm literatiir agisindan incelenmesi konun biitiinligi i¢in

gereklidir.
2.2  DUYGUSAL BAGLILIK

Orgiitsel baghlik smiflandirmalart icinde literatiirde, yaygm olarak kabul
goreni Meyer ve Allen’in yapmis oldugu simiflandirmadir. Meyer ve Allen érgiitsel
baghligi duygusal, devam ve normatif olarak ii¢ boyutta incelemistir. Orgiitsel
baghligmm boyutlarmdan birisi olmast nedeniyle duygusal baghhk kavrammi
tanimlamadan ¢nce 6rgiitsel baglilik kavramini tanimlamak gerekmektedir.

Orgiitsel baglilik, ¢cahganlarin drgiit ile 6zdesmeleri, drgiit amag ve degerleri
dogrultusunda ¢aba harcamalar1 durumunda ortaya ¢ikmaktadir (Cavus ve Giirdogan,
2008:21).

Orglitsel baglilik konusunda son yillarda ¢ok fazla arastima yapilmustir.
Bunun ncdeﬁi, bu kavramm devamsizlik, isgiicii devri, is performansi, is tatmini ve
Orgiitsel vatandashk gibi orgiitsel acidan Snemli faktdrleri etkilemesi oldugu

belirtilmektedir (Giirbiiz, 2006:158). Tk defa Becker’m incelemis oldugu bu kavrama
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“bilingli  bir taraf tutma davranis1” olarak yaklasmak gerekmektedir
{Becker,1960:32).

En kisa taumuyla baghlik, kisiyi belirli bir olusuma veya eyleme baglayan bir
siire¢ olarak ifade edilmektedir (Kog, 2009:201).

Baglilik bir gruba katilma ve gonillii olarak goérev alma, sorumluluk
hissetme gibi olgularin ortaya ¢ikmasinda kendini gosteren, Orgilitsel yasamda
performans artisi, is tatmini, ¢aliganlar aras: igbirligi ve verimli takim ¢aligmalari,
igglici devir hizmmin azalmasi gibi olgularla ihigkili bir siiregtir (Uygug ve
Cimrin,2004:91,Ko¢,2009:201).

Orgiitsel yazm incelendiginde bagliligin tammuyla ilgili bir mutabakatin
olmadig: goriilmektedir. Bagliligy; isgorenin drgitle psikolojik olarak biitiinlesmesi,
amaglarm  $ziimsemesi ve kiginin  Orglitte  kalma  istegi olarak tammlamak
mumkiindiir. Yapidan bu tanmmlama bireyin Orglitle psikolojik iligkismni igeren
goriisler bulundurmaktadur. Bu nedenle, trgiitse] baghlik hakkmda caligmalar yapan
arastirmactlar baghligin ¢esith boyutlarindan olustufunu ifade etmislerdir (Gurbiiz,
2006:58).

Orgiitsel bagliik hakkinda caligma yapan arastrmacilar baghlg farkli
sekillerde siiflandirmislardir. Bunlardan bazilari séyle siralanabilir; Etzioni baghlig
ahlaki baglilik, hesapgr baghihlk ve yabancilastimici baglilik olarak ii¢ boyutta
incelemigtir (Zangora, 2001:15). Kanter bagliigi devam baghhgi, bafdasim
(cohesion) ve kontrol olarak (Kanter, 1968:500), Mowday vd. uyum, dzdeslesme ve
i¢sellestirme olarak (O’Reilly ve Chatman, 1986:492), Allen ve Meyer duygusal,
devamlilik ve normatif (Allen ve Meyer,1990:2) olarak siuflara ayirmaktadir,

Orgiitsel bagliliga iliskin yapilan birka¢ siniflandirmayi bir tablo igerisinde
gostermek mtimkUndiir. Tablo 2°de bu smiflandirmalara yer verilmistir. Yapilan
siniflandirmalar dikkate alindiginda orgiitsel baghlhigmin benimseme, baglanma, istek

ve ¢aba gistermekle yakm bir iligki igerisinde oldugu goriilmektedir.
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Tablo 2: Orgiitsel Baghlik Smiflandirmalar

Baghlik Yaklagmmlar

Ozelliklert

O’Reilly ve Chatman (1986)
-Uyum
-Ozdeglesme

-Igsellestirme

- “Belirli digsal &dilleri elde etme amaciyla
duyulan baghlik”

- “Orgiitim bir parcasi olma istefine dayanan
baglilik”

- “Bireysel ve drgiitsel degerlerin uyumuna

dayanan baghlik”

Kanter (1968)
-Devam Baglihifi
-Kenetlenme Baglilif

-Kontrol Baghlig:

“Kiginin ayrnlmanm  maliyetini  kalmanmn
maliyetinden fazia olmasma jliskin diistincesi”
- “Bir kisinin bir gruba ve bu gruptaki kisilere
bagliligs”

- “Kliginin érgiit normlarma baghlig”

Etzioni (1975)

-Negatif (Yabancilagtiricr) Baglilik
-Nétr (Hesapgt) Baglilik

-Pozitif (Moral) Baglilik

- “Ahlaki agidan yaklagma”
- *Cikara dayali yaklasma”

- “Yabancilagtirne yaklagsma™

Allen ve Meyer (1990)
- Duygusal Baglhilik
~Normatif Baglihk
-Devamhlik Baghlig

- “Calhganin Orgiitie dzdeglesmesi ve duygusal
olarak baglanmasi™

- “Orgiitten ayriimanm maliyetini goz oniinde
bulundurmast”

- “Orgiitte kalma ile ilgili yitkiimliitik”

Kaynak: Giil, Hasan (2002:42-43)
Degerlendirmesi adli makaleden yararlanarak hazirlanmustir. Ege Akademik Bakis, C:2,5.42-

43,

Orgiitsel  baghlik  isgdrenin,

Orgiitse] Baglilik Yaklasimlarinin  Mukayesi

cabistign  orgiitin - ama¢ ve degerlerini

benimsemesi, orgiitsel kazammlar igin ¢aba gostermesi, Orgiitte calismaya istekli
olmasi seklinde aciklanmaktadsr (Col, 2004:4).

Orglitsel baglilik “bireysel ve alt gruplardan ¢ok, drgiitiin ¢ikarlarma énem
verme ve onlar1 koruyacak sekilde davranma egilimi” seklinde tamimlanmaktadir
(Kundi ve Saleh, 1993:154).

Baska bir ifadeyle 6rgiitsel baghlik isgérenin Srglitii ile kimlik birliginin
derecesi ve Orgiitiin liyesi olarak kalmaya istekli olmasi seklinde nitelendirtlmektedir

(Newstrom ve Davis, 2000:211).
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Ozdevecioglu (2003;114) &rgiitsel baghlig: “isletmenin (6rgiitiin) hedef ve
degerlerini benimsemek, isletmenin bir pargast olmak igin ¢aba g&stermek ve giighii
bir aile tiyesi gibi hissetmek™ olarak tanimlarken Meyer ve Allen( 1997:3) orgiitsel
é(;ldan bagl: calisamt “ ne olura olsun isletmede kalan, igine diizenli olarak devam
eden, tam bir ig giiniinii ya da daha fazlasim verimli kullanan, isletme amacg ve
vizyonunu paylasarak isletmenin yatmrim ve degerini koruyan” kisiler olarak
nitelendirmektedir.

Orgiitsel baglilik yaygin olarak isgérenlerin érgiitiin amaglarint kabul etmesi

ve inan¢ gostermesi, orglitte Uiyelifini devam ettirme istegi ve Orgiit yararina ¢aba’

harcamast olarak ifade edilmektedir (Cekmecelioglu, 2006:297).
Bu tanmmlardan yararlamlarak orgiitsel bagliigi ¢ madde ~de soyle

toparlamak miimkiindiir (Mowday vd., 1982:27):

o Orgiitsel hedef ve degerleri benimsemek ve baglanmak
o Orgiitsel hedeflere ulasabilmesi igin ¢aba géstermek

« Orgiitiin parcasi olarak kalmaya istekli olmak

Orgiitsel baglilik bir tutum olarak ¢ofunlukla rgiite karsi duygusal ve hissi
bap olarak ele alnmugstrr. Orgiite karsi giigli baglibfa sahip bireylerin &rgiitle
biitiinlestigi, katihmei olduklari ve drgiitlin pargas: olmaktan memnun olduklar
kabul edilmistir, Mowday vd. orgiitsel baghligis “ bireyin orgiitiin amacglart ve
degelerini kabullenmesi, 6rgiit i¢i gaba sarf etmeye ve Orgiit iiyeligini siirdiirmeye
istekli olmasi1 ve kendisini bir 6rgiitle biitiinlegtirmesinin ve Orgiitte kalmasinin nispi
giicti” seklinde tamimlamaktadirlar (Mowday, 1979:224).

Orgiitsel baglilik cahisanmin isyerine psikolojik olarak baglanmasmi ifade
etmektedir. Orgiitsel baghlik isgérenlerin isten ayrilma niyetini ve verimliliklerini
etkileyebilmektedir. Kisilerin, 6&rgiitle 8zdeslesme derecesini  yansitmaktadur.
Orgiitsel baghligmn, yani cahsamin &rgiitsel olarak bagli olup olmadigmin 6lgiitii
genel olarak 3 maddeden olusmaktadw (Tutar,2007:104).

Reichers bu dlgiitleri su sekilde siralamaktadir:

e Calisanm Srgiitiin bir pargast olmak igin “giighii istek” hissetmesi

e Caliganin 6rglt “yarari igin goniilli gaba™ harcamasi
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e Cabsamun “Orgilitlin  deferini, amac ve hedeflerini benimsemesi”
(Reichers, 1985:465).

Orgiitsel baghlik, isgdrenin oOrgiitime karst hissettigi giiclii bagi ifade
etmektedir. Yani 6rgiitsel baglilik isgdrenlerin Orgiitlerine sadakatleri ve orgiitiin
basarisina vonelik duygular: olarak nitelendirilmektedir (Bayram, 2005:125). Bu
kavram 6zlinde ¢aliganlarin 6rgiit ve 6rglitsel hedefleri benimsemesi ve bu hedeflerle
Orgiite baglanmasm gorisiini ifade etmektedir. Bu bakimdan orgiitsel baglilik
calisanlarm Orgiit amaglarma giiglii inanci1 ve kabulil sonucunda ¢aba harcamas: ve
Orgiitte tiyeligini stirdiirmeye istekli olmasi seklinde {ic unsuru kapsamaktadir (L.yons
vd., 2006:609).

Bireyler ise girdiklerinde isle ilgili beklentilerine karsilik bulamazlarsa

islerinden  ayridmay: diistineceklerdir, Bu durum bireyin Srgiit  tarafindan

sosyallestirilememesinden ya da  Orgiitsel bagliligin  saglanamamasimdan
kaynaklanmaktadr (O’Reilly ve Caldwel,1981:597).

Orgiitsel baglihgm, isgérenlerin performanslar1 ve isyerinden ayrilma
egilimleri ile ilislkili arastrrmalar, son zamanlarda o&nemli hale gelmistir
(Wasti,2000:201). Orgiitsel baghlik bireysel ve orgiitsel sonuglart acisindan da
onemli bir konuyu olusturmakta ve orgiitsel yasam igerisinde yer almaktadir
(Zeffane, 1994:978).

Orgiitiin ckonomik ve sosyal performansa odaklanmasi ve calisanlarin
sikdyetleri yerine baghlik yaratmast basarili olabilmesi i¢in gerekli olmaktadir
(Zeffane,1944:978).

Orgiitsel baglihk, isgérenlerin davramigsal ve psikolojik agidan drgiitlerine
yakin hissetme duruomu olarak isgéren devir hizi, Srgit ama¢ ve hedeflerinin
benimsenmesi, orgiit ba#ms; icin fazladan ¢aba sarf etme gibl sonuglar iizerinde
etkili olmaktadir. Bu a¢idan iggorenlerin orgiitsel basariya ulagmasinda “galiganlarin
Orglite baglilig:” 6nemli unsurlarda birint olusturmaktadr (Cubukeu ve Tarakciogly,
2010:57).

Calisanlar &rgiitlerine yapmig olduklar: katkdar: ve bu katlalar sonucunda
elde ettikleri kazamimlari;, kendileri ile aym: konumda bulunan kisiler ile
karsilastirmaktadirlar (Altmtas, 2006:21). Bu karsilastirmada 6rgiitiin isgtrene kars

tutum ve davramglar: 6nemli olmaktadir. Clinki rekabetin yogun oldugu is hayatinda
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orgtitlerin en 6nemli unsurlarmdan biri insan faktoriidiir. Orglitlerin bagaris: sadece
nitelikli isgdrenleri drgiite kazandwmak ve bunlarin érgiitte tutulmasin saglamaya
bagli olmamaktadir. Ayrica bu ¢alisanlarm drgiit yararima fazladan ¢aba harcamasi ve
drolite baglilik hissetmeleri gerekmektedir (Cupan, 2001:3).

Orgiitiin amag ve hedeflerini benimsemeyen ve giiglii bir inang hissetmeyen
isgorenin orgiit yararina calismasi ve baglilik géstermesi miimkiin olmayacaktr (Ince
ve Giil, 2005:9). Orgiitlerin, calisanlarin rgiitsel yaratictligmi gelistirebilmesi igin,
onlarin zihinsel, duygusal ve fiziksel olarak orgiite ve islerine yogunlasmalarim
saglanmasi gerekmektedir. Bu amagla Oncelikle orgiitiin, iggbrenlerin  “géniil
glictinii” kazanmasi gerekmektedir (Ince ve Giil,2006:229).

Orgiitsel baglihk Allen ve Meyer tarafindan duygusal (affective), devam
(continuance) ve pormatif (normative) baghlik olmak tizere ic gruba ayrilmaktadu
(Allen ve Meyer, 1990:4). Bu gruplandirma sekli baghlik konusunda arastrma
yapanlar tarafindan en gok kullanilan siniftandirma olmaktadir,

Orgiitsel baghilik smiflandirmalarindan biri olan devam bagliligy, kisilerin
drgtitten ayrimalari durumunda karsilasabilecekleri maliyetlerle
iliskilendirilmektedir. Calisanlarm orgiitte kalmalar1 ve baglilik hissetmelerinde
drgiitte kalmaya ihtiya¢ duymalari etkili olmaktadir (Meyer ve Allen, 1991:67). Bu
nedenle devam baghlify calisanm, ¢alistift zaman icerisinde emek, ¢aba ve zaman
harcamasi sonucu kazanmis oldufu statii, para gibi kazanglarini orgiitten ayrilmakla
kaybedecegini diisiinerek olusturdugu baghlik tirt olarak tanimlanmaktadr ( Yalgin
ve Iplik, 2005:398).

Normatif baghhk, ¢alisanlarm orgitte kalmaya devam etmelerinde
sorumluluk duygulariyla hareket etmeleri etkili olmaktadirr. Caliganlar normatif
baglihk duygusu igerisinde 6rgiitte kalmayi bir yikiimliiliik olarak gdrmektediler
(Meyer ve Allen, 1991:67). Calisanlar orgiitte bireysel ¢ikarlar i¢in kalmamakta,
yaptiklarmm dogru ve ahlaki oldufuna inandiklari igin belli bir davramsg
sergilemektedirler (Balay, 2000:22).

Duygusal baghlik ise, bireyin 6rgiite hissi olarak baglanmasmi, orgiitle
dzdeslesmesini, tercih ve istekleri nedeniyle bireyin oOrgiitte kalmasi olarak
tammlanmaktadir (Balay, 2002:22). Duygusal baghlik duyan isgdren Orgiitte

kalmaya istedigi i¢in, devam baghlig: duyan iggdren drgiite ihtiyag duydugu igin ve
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normatif baghhk hisseden iggéren ¢rgiite karst zorunluluk hissettigi icin Grgiitsel

baglilik gelistirmektedirler. Bu ti¢ baghlik 6rgiitsel baghlifn olusturan unsurlar olarak
ele almmaktadir (Meyer vd., 1993:539).

Orgiitsel baghlik unsurlarindan biri olan duygusal baghilk en kuvvetli
baglilik tiirti olmaktadir. Duygusal baghlik, drgiit icin ¢aba sarf etme, 6rgiit amag ve
hedeflerini benimsemek ve iginde bulunulan Grgltte kariyerini devam ettirmeye
istekli olmak seklinde tanimlanmaktadir (Cekmecelioglu, 2006:296).

Duygusal baglhilik isgorenlerin calistiklar orgiite iliskin amag¢ ve degerleri
benimsemesi, kendisinden beklenen cabayi gbstermeye istekli olmasi seklinde
tanumlanmaktadir (Yilmaz ve Karahan, 2014:609).

Baska bir tammma gore ise duygusal baghlik, Orgiitin amaclarma ve
kurallarina karsi duyulan saygi, &6rgiitsel vizyon ve misyonun paylagilmasi,
yoneticilere sevgi ve saygl duyulmasi, duygusal yakinhk ile olugmaktadwr. (Tutar,
2007:106). Duygusal baghlik, calisanm Srgiitte kalma istegi ve duygusal nedenlerle
orgiite baglibk gelistirmesi olarak ifade edilmektedir. Isgdrenlerin orgiite olan
duygusal ilgisinin boyutlar, yami orgiite katilma istegi ve orgiitle $zdeslesmesi
anlamma gelmektedir (Meyer ve Allen, 1991: 42). Duygusal baglilik, isg6renlerin
orgiitiin hedeflerini ve degerlerini benimsemesinden ileri gelmektedir. Bu deger ve
amaclarl benimseme diizeyi ile galisanin baglilik diizeyi dogru orantili olmaktadir
(Obeng ve Ugboro, 2003:83).

Duygusal baghlk, érgiitsel baghligm en 6nemli ve pozitif unsuru olmaktadir,
Aynica calisanin 6rgiit deferine, amaglarina olan inanci ve bu amaglara ulasmasina
katkida bulunma istegi olarak da kabul edilmektedir. Duygusal baghlik, birey ve
Orgiitiin uyumunun, bireyin orgiit kimligi ile kendisini $zelegtirmesinin bir sonucu
olarak da ifade edilebilir. Diger baglilik tiirleri incelendiginde, normatif baglilikta
ahlaki kaygmnin, devam baghlifinda ¢ikara dayali kaygilarin yer aldig: gt‘)rﬁlmektédir
{ Cekmecelioglu, 2006:298-299).

Duygusal baghhk Porter ve Mowday gibi arastirmacilar tarafindan
gelistirilerek, isletmenin defer ve normlarim kabullenme, devamhligi siirdiirmede
inangli ve istekli olma seklinde ifade edilmektedir. Duygusal baghlik isgéreninin
orgiitsel hedefler dogrultusunda goénilli ve aktif katidim gostermesinin ve bu

katithmun siirekliligini istemesi olarak tanimlanmaktadir. Buradaki orgiitsel amaglara
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baglilik, dis ¢evre faktorlerinden degil, igsel faktorlere (giidii/diirtit) dayali olarak ve
kendiliginden olusmaktadir (Mowday vd.,1979:224).

Caliganin kendini orgiitle birlikte ifade edebilmesi esasma dayanan duygusal
baglihgm ii¢ dnemli unsuru bulunmaktadir (Porter vd.,1974:604):

o Orgiitiin degerleri ve amaglarma inang duyma ve giiclii bir sekilde
benimseme

« Orgiit lehine fazladan gaba harcamaya istekli olma

e Orgiit ityesi olmaya devam etme istefinin varhgt seklinde ifade
edilmektedir.

Duygusal baghhg: etkileyen, c¢alisanlarin duygusal baglilik davrams:
gostermelerini saglayan unsurlarmn tutumsal kaynakl oldugu goriilmektedir. Baska
bir ifadeyle, davraniglarm 6n egilimi olarak duygusal baglilik, tutumsal faktorlerin
sonucu olarak ortaya gikmaktadir. Bireysel Gzellikler ve ¢alisma ortamu Gzellikleri

duygusal baglilifs etkilemektedir (Giirbiiz,2006:60).
2.2.1. DUYGUSAL BAGLILIGI ETKILEYEN FAKTORLER

Caliganlarin  6rglite baghlik olusturmasi, &rgiit icerisinde bulundurdugu
unsurlara bagli olmaktadir. Baghlik konusunda ¢aligmalar yapan arastirmacilarin
temel aldigi, Allen ve Meyer’in ileri slirmiis oldugu duygusal bagliligy etkileyen
unsurlar sunlardan olugmaktadir (Allen ve Meyer,1990:17-18):

Etkileyen unsurlar sunlardan olugmaktadir (Allen ve Meyer, 1990:17-18):

o Isin Cekiciligi: Calisanlarin islerinin gekici ve heyecan verici olmast,

¢ Roliin A¢ik Olmasi: Calisanlardan ne beklendiginin agik olarak ifade
edilmesi,

e Amacin Acik Olmasi: Caliganlann, drgiitte yapmis oldugu- gorevlerin
amacinin agik olarak anlatilmas:,

e Ama¢ Giugligli: Calsanlardan isin gerektirdigi igleri yapmalarinin
istenmesi,

o Oneriye Agik Olmak: Ust yoneticilerini, orgiitin diger cahsanlar

tarafindan sunulan dneri ve fikirleri dikkate almasi,
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e Cahsanlar Arasindaki Uyum: Orgiit ¢ahsanlar: arasinda igten ve yakm
bir iligkinin varlig,

o Orgiite Giiven: Calisanlarm, 6rgiitiin  séziinii yerine getirecegine
inanmalari,

o Lsitlik: Calisanlarin egit haklara sahip olmasa,

» Kisiye Onem: cahisanlarm 6rgiite yapmis oldugu katkilarmn énemli
oldugu ydntindeki duygunun geligmesini saglamak,

e Geri Besleme: Calisanlara performanslart hakkinda devamli bilgi
vermek,

o Katilim: Calisanlarin bireysel 1s yiki ve performans standartlari ile
ilgili kararlara katifimlarin: saglamak

Duygusal baghlg: etkileyen faktorler orgiitsel, kisisel ve 13 deneyimleri
olarak {i¢ bashk atinda incelenmektedir.

2.2.1.1 Orgiitsel Ozellikler

Orgiitsel yapiya ait dzellikler rgiitiin igyapisi, yonetimsel yapisi, iletisim
ozellikleri, is bolimii gibi nitelikleri ifade etmektedir. Ayrica Orgiifiin personel
kaynagi, orgiit kiiltiiri, teknolojik glicii ve finans kaynaklar1 da 6rglitsel ozellikler
arasinda yer almaktadir. Bir drgiitiin hiyerarstk yapisi, astlar ve tstler arasmdaki
iletisim kanalmin nasil olugturuldugu, normlar1 ve kurallan o Orgiitiin yapismi
tanimlamaktadir.

Duygusal baghlik ile orglitsel 6zellikler arasindaki iliskiye yonelik bazi
calismalar yapimistir. Buna gbre ddem-i merkeziyet¢ilik gibi bazi orgiitsel yapiya
iligkin  6zelliklerin duygusal baglilikla olumlu yénde bir iliski iginde oldugu
saptanmstir (Morris ve Steers,1980:2).

Hartmann yapmig oldugu bir ¢alisma sonucunda duygusal baghiligin, drgfitsel
yap1 ve is deneyimleri ile iligkili oldugunu ifade etmektedir (Hartmann, 2000:93).
Orgiitsel iklimin 6rgiitiin duygusal baghligini olumlu yonde etkiledigi Decotiis ve

Summers tarafindan da ortaya konulmustur (Decotiis ve Summer, 1987:4604).
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2.2.1.2 Kisisel Ozellikler

Kisisel ozellikler ile duygusal bagllik arasmdaki iliskiyi inceleyen
arastrmalar 6zellikle iki nokta {izerine odaklanmaktadwr. Bunlar; demografik
ozellikler (Ornegin, cinsiyet, yas, wk, egitim diizeyi, rgiitte gahigma stiresi) ile kisilik
ve degerlere iliskin dzellikler olmaktadir.

Kisisel zellikler ile duygusal baghiliga iligkin bazi aragtirmalar yapilmigtir.
Boylu vd. (2007:71) tarafindan Gazi Universitesi Akademisyenleri iizerinde

" gergeklestirilen arastirma sonuglarinda kisisel ozelliklerin duygusal baglilikla anlamli

bir iligki icerisinde oldugunu tespit edilmisgtir.

Baysal ve Paksoy (1999:9) vas ile duygusal baghligin istatistiki olarak
anlamli ve olumlu bir iliskive sahip olmakla birlikte bu iliskinin diisiik bir diizeyde
oldugunu ifade etmiglerdir.

Mathieu ve Zajac ise duygusal baglilifin olusmasinda etkili olan tutumlarm
isin yapisi, is cevresi ve orgiitiin bireye kars: tutumu ile ilgili bireylerde olusan
algilardan bilyiik dlgiide etkilendigini ifade etmiglerdir (Mathieu ve Zajac, 1990:177).

Mathieu ve Zajac’m (1990:177) yapmis olduklar: bir meta- analiz somucunda
yas ve Orgiitte galigma siiresi ve duygusal baglilik arasinda zayif diizeyde olumlu bir
iliski bulunmustur. Buna gore, daha ileri yasta olan personelin genglere gore, drgiitte
uzun villar gegirenlerin yeni olanlara gore duygusal bagliik diizeyleri daha giiclii
olmaktadir. Duygusal baglilikla 6rgiitte ¢alisma siresi iliskisi farkli sekillerde
yorumlanmaktadir. Omegin, uzun zamandir bir 6rgiitte ¢alisan kigiler, gegmislerini

hatirlayarak o orgiite duygusal baghilik gelistirmektedirler. Orgiitte caligma siiresi ile

" duygusal baglihk arasinda gézlenen iligkinin bir difer yorumu ise, zamanla drgiite

kars: duygusal baghlik gelistiremeyen ¢aliganlarin Orgiitii terk etmeleri ve orgiitte
uzun siiredir ¢alisan grup igerisinde yalmzca daha fazla duygusal baghlik
gelistirenlerin kalmasinin yansimasi olmaktadir.

Medeni hal ve egitim diizeyi ile duygusal baghlik arasinda zayif ancak tutarh
olmayan iliski bulunmustur (Allen ve Meyer, 1990:9, Mcclurg, 1999:16).

Mathieu ve Zajac (1990:178) ¢esitli bireysel tzellikler1 incelerken en gliglii
iliskiyi duygusal baglilik ile algilanan yeterlilik arasinda bulmustur. Buna gére, kendi
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veterliligine giiglii diizeyde giivenen galiganlar digerlerine gére daha gii¢lii duygusal

baglilik sergilemektedirler.

2.2.1.3 Is Deneyimleri

Cesitli arastirmalar, isin kapsam ile duygusal baglilik arasinda giicli iligki
oldugunu kaydetmislerdir. Ozellikle birgok arastrmada, duygusal baglhlikla igin
igerigi, 6zerklik diizeyi ve beceri ¢esitliligi arasinda olumlu yonde iligki bulunmustur
{Dunham, 1994:371).

Duygusal baglilik rol stresi ile de tutarhi olarak gii¢li bir iliski géstermistir
(Mathieu ve Zajac,1990:177). Rol stresinin iki unsuru bulunmaktadr. Bunlar rol
belirsizligi ve rol catismasidir. Rol ¢atigmasi ¢alisana bir birine zit gorevler verilmesi
sonucunda da calisanin verilen gorevlerden birini yerine getirememesi ya da gorevi
yerine getirmede zorluk yagsamas: olarak ifade edilebilir. Rol belirsizligi ise kiginin
isivle ilgili ne yapacagi kime karst sorumlu oldugunun bilinmemesi durumu olarak
ifade edilebilir. Bu iki durumda da kigi stres yagamaktadir.

Baz1 arastirmacilar, duygusal bagliigm ¢alisanin saglik ve refahi {izerinde
etkisi olabilecek i stresini engelleyebilecegini savunmaktaduwlar (Meyer Vd.,

2002:22).

2.2.2 Duygusal Baghhk, Isten Aynlma Niyeti Ve is Giicii Devri
Arasmdaki iliskiler

Duygusal baglilikla, isten ayrilma niyeti ve isgliclt devri arasmndaki iliskiyi
inceleyen aragtirmalar bu degiskenlerin negatif yonde iliskili oldugunu saptamiglardir
(Mathieu ve Zajac:184, 1990; Hackett vd., 1994:15-23; Meyer vd., 2002:36; Uygu¢
ve Cimrin, 2004:96; Cekmegelioghu, 2006:164; Sabuncuoglu, 2007:621). Klasik tek
boyutlu kuramlara dayanan arastirmalarda genellikle drgiitsel baglihigin isten ayrilma
niyetinde ortalama bir etkisinin oldugu gériilmiisken (Mathieu ve Zajac, 1990:185)
cok boyutlu teorileri temel alan aragtirmalarda isten ayrilma niyetiyle en g¢ok
duygusal baglilik boyutumun iliskili oldugu ortaya ¢ikrustir. Arastirmalarnn

bazilarindan sz etmek gerekirse:
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DEU aragtrma ve uygulama hastanesinde aragtirma yapan Uygug ve Cimrin
(2004;96), Isgdrenlerin drgiitsel bagliliklarni ve isten ayrilma niyetlerine etki eden
faktorleri incelemistir, Calisanlarin igten ayrilma niyetlerini en ¢ok duygusal
bagliigm etkiledigi sonucuna varimigtir,

| Orgtitsel baghligm, isten ayrilma niyeti ile iliskisini arastiran Hackett vd.

(1994:15-23), bu iki degisken arasinda olumsuz y$nde bir iliskili oldugunu, duygusal

- baglilik ile isten ayrilma niyeti arasinda ise olumiu bir iligki oldugunu bulmuslardir.

- Meyer vd. (2002:36) gergeklestirdikleri meta-analizlerde arastirmalarinda,
baglilifin duygusal, devam vé normatif boyutlar1 ve isten ayrilma orani arasinda
olumsuz bir iliskinin oldugunu, duygusal baghligin ise diger boyutlara gére isten
ayrilma niyeti ile daha kuvvetli iligkisi oldugunu bulunmuslardur.

Is tatmini ve orgiitsel baghlk tutumlarmm isten ayrilma niyeti ve
verimlilikler iligkisini inceleyen Cekmecelioglu (2006;308), arastrma sonucunda, is
tatmini ve Orglitsel baglilik boyutlarindan duygusal baghligm, isten ayrilma niyetini
azaltan bir etkiye sahip oldugunu tespit etmistir. Ayrica is tatminin, ayrilma niyetinde
daha etkili oldugunu ortaya ¢ikmistir. Yazinda yer alan arastrma sonuclarma
bakidiginda iy tatmini ve baglilyin, isten ayrilma niyetinde énemli bir etken oldugu
gorilmektedir. Ancak &rgiitsel baghiligm {s tatmine gére isten ayrilma niyeti ve ise
devamsizlifin daha iyi bir belirleyicisi oldugu (Porter vd., 1974;603-609; Meyer ve
Allen, 1991;61-89, Cekmeceliolu, 2006:306) kabul edilmektedir.

Egitim, érgiitsel baghlik ve isten ayrilma niyeti arasindaki iligkileri inceleyen
Sabuncuoglu (2007), Ttrkiye’de faaliyet gosteren 500 biyik isletmenden 637
¢aligan {izerinde bir arastirma yaprustir. Bu aragtirma sonuglary, “amir ve ¢alisma
arkadaglarmin  destegi” dismda egitim degiskenlerinin, isten aynlma niyetinde
rgiitsel baglihgin etkisi oldugunu gostermistir (Sabuncuoghi, 2007:623).

Igbaria and Guimaraes (1999) duygusal baglilik ve devir hiz1 arasinda negatif
bir iligki oldugunu tespit etmiglerdir (Paré vd., 2000;462).

Chen ve ark. (1998) ve Sommers duygusal baglilik ve devir hiz1 arasinda,
devam baglihigs ve devir hizi arasmdaki iligkiden daba fazla bir iliski oldugunu
bulmuglardir. Bu sonuglar ¢alisanlarin sadece birakmamn maliyetini algilayarak
isletmede  kalmalarmm, duygusal baghhk  durumundaki gibi  istekli
calismayacaklarini gdstermektedir (Paré vd. 2000;462).
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2.2.3 Duygusal Baghhk ve Is Davramglan Iliskisi

Duygusal baglihgm ise katilim ve yiiksek performans sergileme gibi ig
davramslariyla iliskili olmas1 beklenmektedir. Duygusal baghlik gésteren personelin
daha isteli olmas:1 motivasyonuna ve performansina yansiyacaktir. Ayni zamanda
duygusal olarak bagli ¢alisan igletmeye kars: daha duyarh olacak ise katilimla ilgili
daha dikkatli davranacaktr. Bu konuyla ilgili daha dnceden yapilmis arastirmalar
asagida yer almaktadir

2.2.3.1 Duygusal Baghlik ve:Katihm Iliskisi

Duygusal baglilikla katilim (is baginda bulunma) arasindaki iliskiy1 inceleyen
aragtrmalar bu degiskenler arasinda pozitif yénde bir iligki oldufunu saptamuglardir
(Mathieu ve Zajac, 1990:180; Hackett vd., 1994:21; Meyer vd., 2002:32). Mathieu
ve Zajac’in (1990:180) yaptiklar1 meta-analizde duygusal baglihkla katilim arasinda
orta derecede pozitif iligki bulunmustur.

Duygusal baglilikla istege bagl katilim arasindaki iliskiye yonelik bazi
calismalar g6yle siralanabilir;

Meyer vd. (1993:545), yaptiklar1 arastrma sonucunda duygusal baglilikla,
genel is yerinde bulunmama (istefe bagli ve istefe bagh olmayan is basinda
bulunmama) arasmda bir iliski bulamamusken, duygusal baglilik ve istefe bagh is
bagmda bulunmama arasinda anlaml: bir iligki saptanuglardir.

Hackett ve arkadaglar1 (1994:21), otobtis softrleri iizerindeki yaptiklari
calismalarmda, duygusal baghlik ile istefe bagli olmayan is baginda bulunmama
arasinda bir iliski saptanmamustir. Buna ragmen, istege bagli is basinda bulunmama
arastnda iliski bulmuster. Diger ifadeyle, ige gidip gitmeyecegi konusunda tercik
hakk: bulundugunda, giiglii duygusal bagliliga sahip olan calisanlarm, diisiik
duygusal baglihga sahip olan ¢alisanlara gore ise gitmeme ihtimali daha disitk
olmaktadir.

Meyer vd. (2002;36) gergeklestirdikleri meta-analizlerde duygusal baglilikla

devamsizlik arasinda olumsuz yoénde bir iliski saptarmslardir. Duygusal baglilikla
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istefe bagli devamsizhik arasmdaki iligki duygusal baglilikla istege bagli olmayan

devamsizlik arasindaki iliskiye gére daha glichi oldugu goriilmustiir.

2.2.3.2 Duygusal Baglihk ve Performans Tliskisi

Orgiitsel baghlik boyutlar: iginde performansla en giigli iligkinin duygusal
baglilik tiirii ile oldugu gorilmektedir (Ruiller ve Heijden, 2015:4).

Meyer vd. (1989) orgiitsel baglilik ve performans iliskisini inceleyen
arastrma sonucunda performans ve duygusal baglihigin pozitif yonlt bir iliski iginde
oldugunu, devam baglilign ve performans arasinda ise negatif yonlii bir iliskinin
oldugunu tespit etmiglerdir (Akdemir ve Duman, 2016:346).

Weiss (2002)¢alisanlarin  duygusal bagliligmin  performanslarmi ve s
tatminlerini etkiledigini tespit etmistir. Caliganlarin duygusal bagliliklarn arttikga
performanslarinim da artacagmt ifade etmistic (Akdemir ve Duman,2016:346).

Arsahadi ve Hayavi (2013:741-742) yapmms olduklar: bir ¢galisma sonucunda
duygusal baghlifn yiksek olan ¢alisanlarin performanslarini arttma egiliminde
olduklar1 ve 6rgiitiin bir iiyesi olarak kendileri degerle gére gibi pozitif davraniglar
gosterdigini belirtmislerdir.

Ozkutu (2008:92) yapmig oldupu bir caligmada duygusal baglilk ve

performans arasinda pozitif bir iligki oldugunu tespit etmisgtir

2.3 INSAN KAYNAKLARI UYGULAMALARI VE DUYGUSAL
BAGLILIK LISKiSi

Duygusal baglihigin orgiitsel baghhgim boyutlarindan biri olmasi nedeniyle
oncelikle insan kaynaklar1 ve orgiitsel baghilik iliskisi arasindaki iligkiyi incelemek
daha dogru olacaktir. Orgiitsel baghlifmn rekabet avantaji yaratma etkisi ve
galisanlarin isle ilgili tutumlar: fizerindeki etkisi diistniildiigiinde sirketler agisindan
onemi daha 1yi anlagiimaktadir.

Isletmelerin siirekliliginin saglanmasmda ve uzun donem hedeflerine

ulasmasinda orgiitsel baglilig1 yliksek ¢ahsanlara sahip olmalar: 6nemli olmaktadir
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(Wu ve Cavusgil,2006;84). Orgiitsel baghlig: yitksek calisanlara sahip olmak isgiicti
devrinin azalmasi, ise devamsizliklarnin azalmasi, kisisel performansinin artmasi
gibi isletme agisindan olumlu sonuglar yarattigr i¢in 6nemli olmaktadr (Beck ve
Wilson,2000;115, Chang, Chi ve Miao,2007;353).

Kisilerin orgiitlerinde bagarilt olmalart kendilerini 6rgiite bagh hissettikleri
leiide gergeklesmektedir. Orgiitsel baglihgm diisiik olmasi durumunda ¢aliganlar
isletmeden ayrimanmn yollarmi aramakta ve bu g¢alisanlardan verim almak
zorlasmaktadir (Ozdevecioglu, 2003:113).

Bireylerin o6rgiitsel baglilk gelistirmesinde i¢inde bulunduklar1 ortamsal
faktorler ve kisisel 6zellikleri etkili olmaktadir (Ozdevecioghu, 2003;114).

| Entelektilel sermaye yonetimi a(,*lsmdén, bilgiyi isleme::yetenegi olan

calisanlarin varligy ve bilgili bireylerin &rgiitte tutulmas: i¢in ¢ahganlarin drgiitsel
baghlik hissetmeleri 6nemli olmaktadir. Artan rekabet kosullarinda entelektiiel
sermayenin ayirict ozellifinden dolay: ¢alisanlarm isletmede tutulmasi Gnemli
olmaktadir. Rekabet kosullarinda sadece para ile bilgi birikimine sahip bireyleri
brgiitte tutmak miimk{n olmamaktadir. Isletmelerin ve yéneticilerin galisanlar:
Orgiite baglamayi basaramadifi bazi durumlarda mitelikli 1sglciliniin Orgiitten
ayrildif1 ve daha az bir Gicretie bagka bir drgiitte ¢alismay1 tercih ettigi gériillmektedir
(Ozdevecioglu, 2003;115).

Orglitsel amaglara ulasma ve sonugta drgitsel etkinlifin saglanmast gibi
konularda érgiite baghlig: yitksek ¢alisanlara sahip olmanmn diisiik bagllik hisseden
calisanlara gére daha yararli katkilar sagladifs ve orgiitlerin rekabet Ustinliigii
saglamasinda Snemli etkileri oldugu ifade edilmektedir. Farkli diizeylerde yapilan
calismalarda, ¢alisanlarin Srgiitsel adalet algilarinm Grglitsel baghliklarinda Snemli
bir etkisi oldugu goriilmiistiir (Orpen,1993:135-136). Bu nedenle, ¢alisanlarin
orgiitiine baglibklarmin arttiriimast i¢in yapilan karar ve uygulamalarda adil tutum
ve davramslarin sergilenmesi énemli olmaktadr (Bagc1,2013;164).

Insan kaynaklari yénetim uygulamalar bir drgiitte, érgiitsel baghligin ortaya
cikmasma neden olan unsurlar: icermektedir. Orgiitler insan kaynaklan uygulamalari

ile isgérenlerin bagliliging arttirabilmektedir (Sabuncuoglu, 2007:615).
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Isletmelerin segme ve ise alma, efitim ve geligtirme, performans degerleme,
ddiillendirme, kariyer gibi insan kaynaklarina yaptig1 yatirimlar, ¢alisanlar ile drgiit
arasinda duygusal bag olugsmasim saglamaktadir,

Duygusal olarak baglh ¢alisanlar igletmenin Srgiitsel amaglarma ulagmas1 ve
performans agisindan istekli olmasini saglamaktadir. Bu nedenle orgiitsel baghlik
boyutlari ( duygusal, devam, normatif) igerisinde igletmenin hedeflerine ulagmas:
bakimindan en énemli olanunm duygusal baghlik boyutu oldugu ifade edilmektedir.
Orgiitsel baghlik kavrams iginde belirtilen drgiitsel amaglar1 ve degerleri benimseme,
performans ve ¢aba harcama égnsmdan istekli olma durumu daha ¢ok duygusal
acidan baglihk gelistiren isgérenler ile miimkiin olmaktadwr (Ipgioglu ve Uysal,
2009:135).

Kisinin duygusal baglihig, drgiitiin amag ve degerlerini benimsemesine sebep
olmaktadir. isgéreni ise alma/segme agamalarinda referanslar, is ilanlary, testler ve
miilakat teknikleri, isgérenler ve Orgiitlerin ortak ama¢ ve degerlerde bulugmasi
amactyla kullanilmaktadir (PriceWaterHouseCoopers,2000:22).

Duygusal baghlik ise yonelik duygusal tepkilerle iliskilendirilmektedir. Ise
baglanma, is arkadaslarina baghllk; meslege baglihk sonucu elde edilen doyumla da
iliskilendirilmektedir (Balay, 2000:73).Isgdrenin 6rgiite yonelik hissettigi duygusal
baglilik, isgérenin rgiitle 6zdeslesmesini ve biitiinlesmesini kapsamaktadir, Orgiitte
kalmaya ihtiya¢ degil istek duyan gallganlar duygusal olarak bagl olmakta ve kendi
istekleri ile drgiitte kalmaya devam etmektedirler (Meyer ve Allen,1991:67). Orgiitle
Szdeslesme, drgiit ve isgorenin defer ve amaglarinin zaman igerisinde uyusmast ve
bitimlesmesi stireci olarak ifade edilmektedir. Orgiitsel katihm ise, isgérenin
grgiitten memnun olmast ve aktif olarak katilimda bulunmas: olarak ifade
edilmektedir. Ayrica Orgiite katthm, orgiit calisanlanyla iliskide bulunmay:
kapsamaktadir. Orgiitsel baghlik bu sekilde ele alindiginda drgiite duyulan pasif bir
bagliligin étesinde érgiitsel amaglara bilingli bir katkida bulunmak tizere aktif bir
iliskiye girmeye goniillii olmay1 kapsamaktadir (Yalgin ve Iplik, 2005:397-398).

Bireyin Orgiite pasif bir sekilde uymasindan daha fazlasim ifade eden
duygusal baglilik, bireylerin 6rgiitlerini daha ileriye tasimak igin kendileri ile ilgili
fedakarlik yapmaya‘ goniilli  olmalarim1  kapsayan aktif bir bagin varlifini

gostermektedir (Cengiz,2002:805). Isgorenlerin duygusal baglilif1 érgiitsel nesnelere
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daha siki sartlmalariny, ozdeslesmelerini ve Orgiit yararmna olaganlisti ¢aba
géstermelerini igaret etmektedir (Allen ve Meyer,1990:2-5).

Orgiite glicli bir duygusal baglihk duyan isgbren, calistifi orgiitte kalmaya
ihtiyag duydugu i¢in degil, bdyle olmasii arzu ettigi i¢in devam etmektedir.
Duygusal olarak bagli personel, kendi gorevinin disina ¢ikarak, orgiitsel hedeflerin
gergeklestirilmesinde igletmeye yardimer olmaya ¢alisacaktir. Bu nedenle daha az
devamsizlik davranisi gostermekte ve i3 motivasyonlari da yiiksek olmaktadir
(Cetin,2004:91).

Paré ve ark. (2000:463) bir kurulusun baghlifi arttirmak, devir hizim
azaltmak ve ekstra rol davramslarmi savunmak i¢in kullanabilecegi uygulamalar: ele
almiglardir. Bilgi is¢ilerinin motivasyonlarinn 6nemli bir kismin, se¢kin bir i§ igin
yoneticilerinden aldiklar: tanimlamalarin olusturdugunu belirtmislerdir.

Agarwal ve Ferratt (1999)  Dbasarili bir bilgi organizasyonunda, bilgi
¢alisanlarinin ¢alismalarinda ve karar vermelerinde giderek daha fazla sorumluluk
almaya vyetkili kilmaya yonelik kaynaklar ayirdigm bulmuglardir. Bilgi iggilerini
esitlik hissi duyduklar: bir Srgiitte ise almak ve korumak daha kolay olmaktadir.
Ozellikle dagitics ve prosediirel adalet arasinda ayrin yapmak gerekmektedir.
Dagitimct adalet, zorunlu gorevler ve tazminat gibi konularda algdanan esitlikten
bahsederken prosedﬁrel.adalet, ayni sorunlar1 belirlemek i¢in yiiriirlitkte olan kural
ve prosediirlere iliskin algilanan esitlikle ilgilidir(Paré vd., 2000;463).

Yetkinlik gelistirme uygulamalari (Ornepin ige doniigiim programlan,
damsmanlik, egitim) calisanlarla uzun vadeli bir iligki kurmaya c¢alistiklarine ve
organizasyonun insan kaynagini rekabet avantaji, olarak gordiigiini bildirmektedir.
Kisa vadede bilgi is¢ilerinin kisisel hayatlarmdan kaynaklanan diger kisitlamalar
nedeniyle eksiklifinin ortadan kalmasini beklememeckle birlikte iggiiciine tipik 5 giin
9-5 is saatine ve giiniine katilmasi beklenmemektedir. Burada is hayat: politikalar
bilgi is¢ilerinin ihtiyaglarini dikkate almak ve i ile aile sorunlan arasindaki
uyusmazlif1 en aza indirmek icin kuruluglar tarafindan desteklenmektedir. Bilgi
calisanlarinin c;ah§malar1 paylasiimali ve haberdar edilmelidir. Bunun yolu bilg:
paylasim uygulamalarm gergeklesmesidir. Maddi olmayan uygulamalar, bir
kurulusun degerli eylemlerle bireyin bagarilarmi takdir etimesini saglayan araglardir.

Bu tiir uygulamalar tatil biletleri, mag biletleri, mag organizasyonlar: gibi. Biitlin bu
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IKY uygulamalar1 ve duygusal baglilik arasinda pozitif bir iliskili bulunmustur (Paré
vd., 2000;463).

Insan kaynaklari yonetimi ile &rgiitsel baghlik iligkilerini inceleyen baz
aragtirmacilar, IKY ve orgiitsel baghlik arasinda pozitif yonli anlamlt bir iligki
oldugunu tespit etmiglerdir. Bu arastirmacilardan birisi olan Browning 2006 yllmda'
yaptig1 bir ¢alismada IKY sistemlerinin 6rgiitsel baglilikla iligkili oldugunu tespit
etmistir (Browning,2006;1321). '

Meyer vd. (1989:154) bilyiik bir gida isletmesinde ilk dizey yoneticileriyle
yaptig1 arastrmada, Orgiitsel baglihk ve is performansi arasmda pozitif yonli bir
iliski oldugunu tespit etmiglerdir.

Meyer ve Allen (1997) yapmig olduklar: bir ¢alismada, ¢alisanlarm Snemli
olma hissi ve kendilerine defer verme hissi ile orgiitsel destek olusturma, giiven
adalet, diiriistlik algisi yaratma dolayisryla insan kaynaklarn y&netimi uygulamalar:
ile orgiitsel  bagllik arasinda  bir  iliski  oldugunu  tespit . etmiglerdir
(McElroy,2001;327).

Payne ve Huffman tarafindan yapilan ¢alismada, insan kaynaklar:
uygulamalarindan biri mentorluk ile ¢alisan devir huzi arasinda orgiitsel baghligin
aracilik iliskisine sahip oldugunu ortaya konulmustur (Payne ve Huffman, 2005;167).

Kuzugiiden (2011:126) bilgi ¢ahisanlar: {izerinde yaptigi bir calismada IKY
uygulamalar1 ve drgiitsel baghlik arasinda anlamli bir iligki oldugunu ileri stirmiistiir.
Ayni ¢alismada bilgi ¢alisanlariin msan kaynaklan yénetimi uygulamalarina iligkin
algilar1 ve duygusal baglilik arasinda anlaml bir digki oldugu ortaya konulmustur.

Yapilan ¢aligmalar, ¢aliganlarin amirleri/liderleri ile iliskileri ve duygusal
baglilik arasinda bir iligki oldugunu gostermektedir. Liderler, ¢alisanlarina karst
duyarli olduklarinda ve &zenle davrandiklarmda ( Rowden,2000:32) adil
olduklarinda (Allen ve Meyer,1990:1-18), ¢ahsanlarin duygusal bagliliklari giicli
olmaktadir. Duygusal baglilikla, algilanan 6rgiitsel destek arasmda da bir iligki
saptanmigtir (szdevecibglu, 2003:123).  Ozdevecioglu  (2003:123)  duygusal
baghlikla 6rgiitsel destek arasinda pozitif yonlt bir iliski oldugunu bulmus ve
duygusal bagliligin % 28'nin érglitsel destekle agiklandif sonucuna varmistir,

Ayrica yonetim ve ¢aliganlar arasmdaki iligkilerden duygusal baglilik diizey:

etkilenmektedir (Mathiew ve Zajac, 1990;186).
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Duygusal bagliik calsanlarm mesleki hedeflerine ulasmasmda 6rgiitiin
isgdrene yardim etmesi (Maier ve Brustein, 2001:1035) ile ortaya ¢ikan drgit ve
isgdren arasmdaki duygusal bag olarak nitelenmektedir (Witt vd., 2001;505).

Duygusal baghlik isgérenin isletmede kariyerini kendi istegi ile siirdiirmesini
saglamaktadir. Duygusal olarak bagh isgorenlere sahip isletmeler, duygusal olarak
bagh caliganlara sahip olmayan isletmelere gore daha olumlu tiiketici tepkisi ile
karsilasmaktadirlar (Allen ve Grisaffe,2001;230).

Isten ve &rgiitten duygusal olarak kopma, ¢alisamn yetenek ve becerilerini
isine aktaramamasi ve verimlilifin azalmasi ile sonuglanmaktadir (Rogelberg vd.,
2000;286). Bu nedenle, egitim programlar: igeriginde kisilerin kimlikleri, degerleri
ve amaglar ile uygun bir sekilde tasarlanmis olmali ve ¢alisanlarda isletmeye kargs
tutum ve davramglar: degistirmeyi amaclamahdir (Brett ve Vandewalle, 1999;863).
Boylece, egitim programlan g¢ahsanlarda, defer algisi yaratacak ve g¢ahsanlarm
duygusal baglihigna katk: saglayacaktir (Sabuncuoglu, 2007;615).

Gaertner ve Nollen ¢absanlarm bagliiginm i¢ tanitim, egitim olanaklar: ve
istihdam giivenlipi gibi gercek ve algilanan 1KY uygulamalar: ile ilgili oldugunu
tespit etmislerdir (Meyer ve Smith,2000;320).

Bartel ise 1994 yilinda yapmis oldugu bir ¢ahismada egitim programlarmin
artisi ile diisiik verimlilige sahip igletmelerde, isgiicti verimliliginin arttirdmasinda ve
isletme  amaglarimin  bagarimasinda  6nemli  etkileri  oldugunu  tespit
etmistir(Bartel,1994;411).

Duygusal baghihgm arzu edilen is davramglarinin ( 6rn. Performans, devam
etme, vatandaghik) en giigli pozitif korelasyona sahip oldugu gdsterilmektedir
{Meyer ve Smith, 2000;320).

Insan kaynaklar: uygulamalarindan egitim ve gelistirme uygulamalar ile
isgOrenlerin meveut isleri yapabilmeleri ve gelecekteki muhtemel islere, gorevlere
hazirlanabilmeleri icin kendilerini, bilgi beceri ve nitelik agisindan gelistirmelerine
yardime: olma siireci olarak tarumlanabilir (Giirbiiz ve Bekmeze1,2012;192).

Egitim ve gelistirme uygulamasi, 6rgiitsel verimliligin arttirilmasi ve bireysel
performansm istenilen seviyeye yiikseltilmesinde onemli olmaktadr (Glirbiiz ve

Bekmezci, 2012;192).
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Insan kaynaklar1 uygulamalarindan temel beceri egitimi, deneyim kazanma,
kogluk, mentorluk gibi faaliyetler calisanlarin érgiite duygusal olarak baglanmalarina
yardumer olmaktadir (Huselid,1995:635, Cappelli, 2000;19). Egitim ve gelistirme
faaliyetleri sonucunda bilgi ve becerilerinde artis olan c¢alisanlar, duygusal
bagliliklar: ile ilgili algilarimin ve davramglarinm &rgtitsel degerlerle uyum igerisinde
olmast halinde islerinin zorluklarmmm iistesinden gelebilmektedirler (Brett ve
Vandewalle, 1999;863).

- Ipgioglu ve Uysal (2009:141)°1n insan kaynaklari uygulamalarmm duygusal
baglilikla iliskisini aragtwdiklar1 c¢alismada, egitim ve ‘geligtirme faaliyetinin
calisanlarda olumlu duygusal baglilik yaratmada etkili oldugunu bulmuslardu.
Duygusal bagliligm % 32,3%{ini egitim ve gelistirme faaliyeti ile ag¢iklamaktadirlar.
Bu dogrultuda H1 hipotezi su sekilde gelistirilmistir;

HI:Bilgi iscilerinin egitim ve gelistirme faaliyetleri algiart ile duygusal
baghitk arastnda anlamit bir iligki vardu.

Insan kaynaklari yonetimi ile ilgili ¢aligmalar yapan aragtrmacilar,
performans ve baghliga dayali insan kaynaklari uygulamalarimn drgiitsel etkiniigi
arttirmada kullanilabilecegini ileri siirmektedirler (Becker ve Gerhart,1996:801).

Orgiitsel performans, nicel ve nitel olarak, Grgiitiin amaglanan hedefe yonelik
nereye ulasabildigi ya da neyi saglayabildiginin ifade edilmesidir (Simgek ve
Nursoy,2002:43).Orgiitse]l performans iizerinde insan kaynaklari y&netiminin
etkisine Onem verilmesinin nedenleri arasinda, oOrgiitte etkili insan kaynaklan
yonetimi (IKY) sistemleri ve stratejilerinin varliginin direk olarak verimliligin
geligimine ve tiretim maliyetlerinin azalmasma katkida bulunmasi, buna bagli olarak
da igletme performansim arttirmast yer almaktadir ( Bhattacharya ve dig., 2005;64)
Ayrica amaglanan Grgtitsel hedeflere daha hizlt bir sekilde ulasiimasi, rakiplerle
miicadele edilebilmesi, ¢gevresel kosullara direnerek ayakta kalabilmesi gibi unsurlar
belirtiimektedir { Cho, 2004;9).

Duygusal baglilikla ilgili yapilan g¢aligmalar incelendiginde, duygusal
baghihigm performansla ve ige iliskin ¢abanin pozitif bir sekilde iliskili oldugu
gorillmektedir (Vandenberge vd.,2004;58). Ayrica duygusal baghligim devamsizlik,
isgéren devir huzi ve isten ayrilma niyeti ile negatif yonlii bir iliski iginde oldugunu

iler1 stirmiiglerdir (Ugboro,2006:Vandenberge vd.,2004;58).
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Guthrie (2001,;188) profesyonel insan kaynaklari yonetim uygulamalarmin
isgorenlerin, baglilik, bilgi, beceri ve motivasyonunu saglamada etkili oldugunu
ifade etmektedir

Lee ve Miller (1999:580) insan kaynaklari uygulamalar ile performans
arasinda bir iligkinin oldugunu bulmakla, bu iligkinin tizerinde yenilikci stratejilerin
ve pazar farkhiliginmn etkisinin giiclii oldugunu saptamiglardir.

Goodman ve Svyantek (1999:255) 6rgiitsel kiltiriin yani birey- Orglit
uyumunun iliskisel performansin tahmininde kullanilabilecegini ileri stirmtislerdir.

Bowen ve Ostroff (2004;215) yaptiklart bir ¢alismada insan kaynaklar:
yonetim uygulamalarimn, duygusal baglilik, hizmete odakli vatandaglhik davranislari,
is tatmini, isten ayrilma niyeti, sosyal etkilesum gibi isgéren tutum ve davramslari ile
direkt olarak etkili oldugunu ileri stirmiislerdir.

Dailey ve Kirk (1992;314) yaprug olduklari bir arastrma sonucunda
isgérenlerin isten ayrilmalarinda performans degerlendirme sistemi ile ilgili
memnuniyetlerinin etkili oldugu sonucunda ulasmuslardir.

Dyer ve Reeves (1995:657) isgbrenlerin performansinin, motivasyon ve
yetenek etkenlerinden daha fazla etkilendigini belirtmislerdir. Ayrica performansin,
isgbrenin  motivasyonunu arttiran  (gorevlerin  yerine getirilmesi konusundaki
meslektas baskisi, parasal ve parasal olmayan édillerin verilmesi gibt ) ¢ok sayida
tegvik, ¢alisan becerilerinin gelistirilmesi ve egitim firsat1 verilmesi gibi farkl
uygulamalar oldugunda, daha iyi olacagini belirtmiglerdir.

Roberts (1995:43) tarafindan yapilan arastrmada insan kaynaklar:
uygulamalarinin Srgiitsel karlilifn %15 oranina kadar destekledigini ileri sfirmiigtiir.
Ayrica profesyonel insan kaynaklari yonetim sistemlerinin is verimliligi ve bireysel
performans: olumlu sekilde etkiledigi ortaya koymustur.

Ostroff tarafindan yapilan bir ¢aliymada, performans ve insan kaynaklari
uygulamalar: arasinda Srgiitsel stratejiye bagl olarak geligen bir iliski oldugu ortaya
ctkmistir(2000;40).

Meyer vd. (1989:154) yaptiklar1 arastirmalarda ig performansinin, duygusal
baglilikla pozitif yonli, devam baghlig: ile negatif yonlit bir iliski igerinde oldugunu

ileri stirmiiglerdir,
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Insan kaynaklar1 ySnetiminin, performans ile iligkisini arastiran Fey ve
Bjorkmen (2000:17), isletme performans: ile Srgiit ve yonetim gelisimi arasinda
pozitif yonlii bir iliski oldugunu ortaya koymusglardr.

Huselid (1995;636) yaptigt ¢aligmada, insan kaynaklar1  y&netimi
uygulamalarmin, isgdren devir hizi, verimlilik ve performans lizerinde etkili oldugu
sonucuna varmgtir (1995;636).

May vd. (2002:794) Avustralya’da faaliyet gosteren bir firmada bilgisayar
yazilim uzmam ve satiy damgman olarak gorev yapan 134 bilgi gahsan lizerinde
arastrma yapmstir. Gorevsel baglilik ile iy performansi ve is tatmini arasinda pozitif
yomnlii ve anlamli bir iligki oldugu tespit edilmistir.

Insan kaynaklar: yonetimi uygulamalarinn performans {izerindeki etkisinin

arastiran Richard ve Johnson (2001), etkili IKY uygulamalarinin direkt olarak

sermaye karlilign ve galisan devir hiza arasinda iliski oldugunu ortaya koymuglardir
(Wright ve Boswell, 2002;252). |
Ellinger vd. (2013;1130) hizmet sektoriinde, is performans: ile duygusal
baglilik arasindaki iligkiyi igeren aragtirmalar duygusal baglilifin hizmet sektoriinde
hizmet kalitesi arttrma ve isgdrenlerin performansimi ofumlu bigimde etkiledigini

ortaya koymuslardir. Bu dogrultuda H2 hipotezi agagidaki sekilde gelistirilmigtir;

H2:Bilgi is¢ilerinin performans degerleme faalivet algiar: ile duygusal

baghlik arasmda anlamli bir iligki vardir.

Olgivie {1986;335) ise orgiitsel baglihgin, calisanlarin terfi uygulamalar: gibi
insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarma iligkin algilarmndan  biylik  6lgtide
etkilendigini ifade etmigtir.

Calisanlarin genel olarak kigisel kariyer hedeflerini gerceklestirebildikleri
srgiitlerde galigma isteginde olduklar: belirtilmektedir (Hall ve Foster,1977:282).

Farkl érgiitlerde ¢ahsan toplam 281 galisan {izerinde yapilan bir aragtirmada,
epitim, performans deferlendirme, odiillendirme ve kariyer gelistirme gibi IKY
uygulamalar1 ile 6rgiitsel baglilk arasinda bir iliskinin oldufunu tespit etmiglerdir

{Meyer ve Smith, 2000:326)

81




Huselid 1995 yilinda yapmis oldugu bir ¢aligmada insan kaynaklar1 yonetim
uygulamlarinin ¢ahsanlarin devir hizam azaltmada ve verimliliklerini arttirmada katks
sagladigim tespit etmistir {(Huselid, 1995:667).

Artur 1994  yilinda yapmus oldugu ¢ahigmada Insan  kaynaklari
uygulamalarmmn isgéren devir hizim azaltmaya yardimer oldugunu ve performansa

da katks sagladigini ileri stirmiistiir (Artur,1994:679)

H3:Bilgi iscilerinin kariyer algilart ile duygusal baghhk arasinda anlamli bir
iliski vardir.

Kinnear ve Sutherland (2000:111) yaptiklar1 aragtirmada ise bilgi iggilerinin
bagliliklaring “arttwran faktérleri; finansal oduller ve tamumma, bagimsiz hareket
edebilme dzgiirliigi, , gelisme firsatlar: ve son teknolojik gelismelere erigebilmek
olarak siralanmusglardir.

Cooke, tarafindan 1992 yilmda yapilan bir aragtirmada, ortaya c¢ikmasi
muhtemel problemlerin asilmasinda en dnemli konulardan bir tanesi insan kaynaklar
yonetimi uygulamalarinin isletme stratejisine uyum saglamasinin gerekliligidir
{Cooke,1992:442).

Guest ve Hogue (1994:40) yaptiklar1 bir ¢alismada insan kaynaklar1 yénetimi
uygulamalar1 ile oOrgiitsel verimlilik ve daha yiiksek kalite arasmda bir iligki
oldugunu ileri stirmiiglerdir

Farkl diizeylerde de olsalar ulagilan sonuglar, insan kaynaklart uygulamalar
ile caliganlarin duygusal baglliklari arasmda bir ilisgkinin  var oldugunu
gostermektedir. Duygusal baghligin ayni zamanda ise iligkin ¢aba ve performans, is
tatmini, isten ayrilma niyeti, devamsizhik ve ¢alisan devir huziyla iligkili oldugu
goriilmiistiir. Insan kaynaklari uygulamalarmin ise verimliligin artmasi, motivasyon,
kisisel performans diizeylerinin artmasi ile iliskili oldugu goriilmiistiir,. Ancak farkli
kiiltiirlerde gergeklestirilen aragtirmalar farkli sonuglar yaratabilmektedir. Bu yiizden
arastirmalarin bizim kiiltiriimiizde gegerliliginin test edilebilmesi 1¢in kiiltiiriimiize
ait denekler lizerinde tekrarlammasi gerekmektedir. Ayrica ayni kiltiirde farkls
sektorler de vyapilan arastrmalarm sonuclart da farkhlbik gosterebileceginden

arastirma turizm sektérii icinde gergeklestirilmigtir.
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UCUNCU BOLUM

INSAN KAYNAKLARI UYGULAMALARININ BILGI ISCILERININ
DUYGUSAL BAGLILIGINA ETKISINE ILiSKiN UYGULAMANIN
DEGERLENDIRILMESI

Bu bélimde &nceki bolimlerde aciklanan 1KY uygulamalari, duygusal
baglhilik ve bilgi is¢ileri arasimndaki iliski sunulmaktadir.

Literatiirdeki ¢ahigmalar incelendiginde IKY uygulamalari, duygusal baghlik
ve bilgi ig¢ileriyle ilgili ayri ayri ¢aligmalar yapildigs gﬁrﬁhnﬁétﬁr. Bu galigmada ise
IKY uygulamalar: ve duygusal baglilik arasindaki iliskinin bilgi is¢ileri {izerindeki
etkisi ortaya koyulmaya ¢alisilacaktur.

Insan kaynaklar1 yonetimi, planlama, is analizi, personel bulma ve se¢me,
egitim ve geligtirme, performans degerleme, kariyer, ticretlendirme gibi fonksiyonlar

kullanarak isgérenlerin 6rgiit amaglarm gergeklestirmeye yonelik fazlada ¢aba

‘harcamasm saglamaya ¢aligmaktadir. Calisanlarin motivasyonu, verimliligi, egitimi

ve baghhgmm olusturulmasmnda IKY énemli bir etkene sahiptir. Orgiitsel bagliliga
sahip ¢calisan, 6rgiit adina fazladan ¢aba harcamaya istekli olacaktir.

Bilgi iscileri gibi dzerklige sahip ve yaptigy ige baglilik duyan galisanlarin,
orgiite baghliklarm yaratmak ve orgiit adina fazladan ¢aba harcamalarint saglamak
olduke¢a gii¢ olacaktir.

Turizm sektérii gibi hizmetler sekttriinde bilgili ve egitimli ¢aliganm varhgt
hizmet kalitesi ve miisteri memnuniyetinin olugturulmasmda Snemli olmaktadir.
Turizm sektoriindeki devir hizinm yiiksekligi gz oniine alindiginda ¢aliganlar1 elde
tutmamn zorlugu daha iyi anlasilmaktadir. Turizm sektoriinde ¢aligan bilgi is¢ilerinin
elde tutulmasi ise 6nemli bir konuyu olusturmaktadir. Bu sebeple bu arastirma turizm
isletmelerinden biri olan konaklama igletmelerinde calisan bilgi iscileri tizerinde
gerceklestirilmistir.

Ozer vd. (2004) tarafindan yazilan makaleden yola g¢ikilarak IKY
uygulamalarmin  Ozellikle {i¢ tanest lizerinde durulmugtur. Bunlar egitim ve

gelistirme, performans degerlendirme ve kartyer uygulamalaridir. Bunun sebebi ise
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bu ti¢ uygulamanin bilgi is¢ileri agismdan duygusal baghlik olusturmada diger
uygulamalardan daha dnemli olacaginin ¢esitli arastirmalarla desteklenmesidir.
Bu béliimde aragtirmanin amact ve Onemi, siwrlari, ydntemi, bulgular ve

sonuca yer verilerek arastirmanm literatiire katkisi ortaya konulmaya ¢alistlacaktir.
3.1 ARASTIRMANIN AMACI ve ONEMI

Insan kaynaklari yonetimi, orgiitiin entelektiiel sermayesini dogrudan
etkileyen yonetim kararlarm: ve uygulamalarmni kapsamaktadir (Shahnawaz,
2006:171). Insan kaynaklari yonetiminin evrensel amaglarindan birisi de orgiitsel
etkinlife katki saglamasidir (Bayraktaroghi,:2006:9). Bu nedenle drgiitiin farkl
diizeylerinde gorev ve sorumlulugu olan kisilerle ilgili ise alma, planlama,
oryantasyon, efitim, ise yerlestirme, saglhik ve giivenlik, kariyer gelistirme, basar:
degerleme ve licretleme gibi islevlerini gergeklestirmek insan kaynaklar: yGnetiminin
sorumlulugundadir (Aldemir vd., 2001:21).

Bir orgiitte insan kaynaklar1 uygulamalan cahganlarin érgiitsel baghiliklarina
katkida bulunmaktadir. Hig kuskusuz kendi arzu ve istegiyle 6rgiitte kalan ¢alisanlar,
orgiitsel amaglarla kariyer hedeflerini birlikte yiiriitecek ve performans agismdan
daha istekli olacaklardir. Meyer ve Allen’in (1997;11) yaygmn olarak kabul edilen
baghlik siniflandirmasi (duygusal, devam, normatif} igerisinde isletme ac¢isindan en
dnemlisi duygusal baghlik olmaktadir. Devam baglihgmda isgiren her an igletmeden
ayrilabilecektir. Normatif baglihkta isgéren Srgiite kendisini borglu hissettifl i¢in
duygusal baglilik kadar istekli olmayacaktir. Bu nedenlerle, bu aragtirmada otellerde
uygulanan insan kaynaklar: uygulamalar: ve bu uygulamalarn bilgi ig¢ileri tizerinde

orgiitsel baglhlik boyutlarindan duygusal baglilik boyutu acisindan etkileri konu

. edilmektedir

Calismada, insan kaynaklar1 uygulamalarindan efitim ve gelistirme,
performans degerlendirme, kariyer uygulamalar: ve duygusal baglilik iliskisi ele
almmistir. Insan kaynaklar: yénetim uygulamalarindan yalnizca egitim ve geligtirme,

performans degerleme ve kariyerin secilmesi ve analiz edilmesinin iki temel nedeni

‘bulunmaktadir. Birincisi, bu uygulamalar: ¢alisanlarin performans: {izerinde direkt

olarak etkisinin olmasidw.  Egitim faaliyetleri isgdrenlerin bilgi, becert ve
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yeteneklerini  geligtirmekte, bu durum ise isgbrenlerin  performanslarini
arttrmaktadrr.  Performans degerlemede ise adil ve dogru kurulmus bir
degerlendirme sisteminin varhigi c¢alisanin motivasyonunu ve caligma istegini
arttiracaktrr.  Yapilan degerlendirme aym zamanda cahsanlara eksikliklerini
gostermesi bakumindan da 6nemlidir. Kariyer pianlama calisanmn igyerinde sarf ettigi
caba ve performansin karsiigidir. Isgorenler, kariyer ilerlemesi, is glivencesi, terfi ve
ticret gibi mesleki amaglart ile uyumlu imkédnlara sahip olmak istemektedirler.
Ikincisi ise arastrmamn konusu icinde yer alan bilgi isgileri agisindan insan
kaynaklar: uygulamalar1 iginde en fazla &neme sahip olamin kariyer, performans
degerlendirme, ‘egitim ve gelistirme faaliyetlerinin olmasidir. |

(Calismanin temel amact kapsaminda; insan kaynaklar: yonetim uygulamalar1
ve duygusal baghhk arasmda bilgi ig¢ileri agisindan nasil bir iliski oldugu ve bu
iligkinin etkisi incelenmistir. Duygusal baglilik ¢alisanfarin olumlu bir sekilde motive
olarak daha yliksek performans gostermesini saglamaktadir. Ayrica duygusal
baglilik, normatif ve devam baghhgma gére daha giiclii ise baghlhk davranmglar
geligtirilmesinde 6nemli olmaktadir. Bu nedenle insan kaynaklari y®netim
uygulamalarindan egitim ve gelistirme, performans degerlendirme ve kariyer
planlama ile bilgi is¢ilerinin duygusal bagliliklar: arasindaki iliskiler incelenmistir ve
insan kaynaklar: yonetim uygulamalarimn, duygusal baglih@ nasil etkiledigi ortaya
cikarilmaya c¢aligilmigtir. Ayrica insan kaynaklari uygulamalarindan egitim ve
gelistirme, performans degerleme ve kariyer planlamamin bilgi is¢ileri agisidan
onem tasiyacagt ve baglilifa etkisi vyapacagi diistiniilerek bu uygulamalar
arastirtloigte. Calismanin alt amact olarak ise 4* ve 5% It otellerde ¢alisanlar
agismndan IKY uygulamalar1 ve duygusal baglilik arasinda bir farkhihk olup
olmadiginin arastirilmasidir.

Caliymada turizm sektorinde ¢alisan bilgi ig¢ilerinin duygusal baghihik
algilamalart ve bu algilamalar1 iizerinde insan kaynaklann uygulamalarinin etkisi

ortaya ¢ikarilmaya ¢alisilmistir.
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3.2 ARASTIRMANIN YONTEMI VE HIPOTEZLERI

Aragtirmanm 2. Béliimiinde yer alan “Insan Kaynaklari Uygulamalar ve
Duygusal Baghlik iliskileri” baghpi altinda” insan kaynaklar: uygulamalar1 ile
duygusal baglilik iligkisi hakkinda literatiir incelemesi yapilmistr. Bu incelemenin
sonucunda insan kaynaklari uygulamalar ve duygusal baglilk arasindaki iliskiyi

inceleyen aragtirmanin hipotezleri asagidaki sekilde olusturulmustur.

H1:Bilgi iscilerinin egitim ve gelistirme faaliyetleri algilart ile duygusal baglilik
arasmnda anlamh bir iligki vardur B
H2:Bilgi ig¢ilerinin performans degerleme faaliyet algilan ile duygusal baghlik
arasinda anlamli bir iliski vardir.

H3: Bilgi iscilerinin kariyer planlama algilan ile duygusal baghlik arasmda anlaml
bir iliski vardir.

Arastrmada veri toplama amactyla anket teknigi kullanilmstir. 4 ve 5 yaldizh
“otellerin  ¢copunda anketler aragtirmaci tarafindan uygulanmistir. Bazi  otel
vineticilerinin kendileri i¢in daha kolay olacagim sdylemeleri {izerine baz: anket
formlar1 Surveey.com araciligiyla toplanmistir

Aragtirma III béliimden olugmaktadir. 11k béliimde demografik sorular yer
alirken, ikinci bdlimde Allen ve Meyer’in gelistirmis oldugu duygusal baghlik
slgepi kullanilmugtir, Usglineti béliimde ise IKY uygulama ifadeleri, Balta (2007),
Aray (2008), Kigikcalik (2008), Saymali (2009), Cetin (2009) ve Gilirbliz ve
Bekmezci (2011), Rogg ve arkadaglarnin (2001} “Human resource practices,
organizational climate and customer satisfaction” adli makalesi ve Schroeder’in
(2003) “The impact of human resources management practices on operational
performance: Recognizing country and industry differences” adli makalesinden
yararlanilarak hazirlanmigtir.

Arastirmada demografik sorularla birlikte aragtirma amacma uygun olarak 31
soru yer almugtir. Boliimdeki anket sorulart demografik zelliklerle iliskilidir. II.
Boliimdeki anket sorulari duygusal baghlik boyutunu, 1I1. Bolimdeki anket sorular
da K'Y uygulamalarmi 6lgmeye yoneliktir. 111, Boliimdeki ilk 7 soru egitim sonraki
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10 soru performans ve son 4 soru kariyerle iligkilidir. Demografik sorular (4) kapal
uglu, duygusal baghlik, egitim ve geligtirme, performans degerlendirme ve kariyer
(27) ile ilgili sorular ise likert tipinde sorulmustur. Likert 6lgegine gore hazirlanan
sorular, 5-kesinlikle katilmiyorum segeneginden 1 - kesinlikle katiliyorum segenegine

dogru besli aralikta siralanmistir.

3.2.1 Arastirma Modeli ve Modeldeki Degiskenler

Bu arastrmada IKY uygulamalarindan egitim ve gelistirme, kariyer planlama
ve performans degerlendirmenin duygusal Baghlik lizerindeki etkisini incerlemek

amaciyla olusturulan model Sekill de gosterilmektedir.

Sekil 3: Arastirma Modeli

Egitim ve Gelistirme

Kariyer Planlama ‘ uygusal Baghhk

Performans Degerlendire

Insan kaynaklarn uygulamalari olan efitim ve geligtirme, performans
degerleme ve kariyerin tek tek wve toplu olarak ¢alisanlarda duygusal baghlik
yaratmadaki katkilar: meelenmistir.

Arastirmada belirlenen boyutlar duygusal baglihk ve IKY uygulamalarmdén

egitim ve gelistirme, kariyer planlamasi ve performans degerlendirme arasindak:

- iliskiyi incelemeye yonelik yapilan analizlerde gu asamalar izlenmistir; Duygusal

baglilik ve IKY uygulamalart iizerine literatlirde yer alan yerli ve yabanci birgok
¢ahsma incelenmis, bu inceleme sonucunda analizi gergeklestirmek i¢in kullamilacak
boyutlar ile dlgekler ortaya ¢ikarilmistir. Arastirmada bilgi iggileri tanimindan yola
cikarak 4*ve 5*h otellerde ¢alisan bilgi is¢ilerine ulagilmaya galigilmustir.
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3.2.2 Orneklem

Aragtirmanin yontemi bélimiinde agiklandig: tizere bilgi is¢ileri tanimmdan
yola ¢ikarak turizm sektoriinde bilgi iscileri kapsaminda sayabilecegimiz ¢alisanlarin
4%* ve 5*1y otellerde sayisal olarak 1-2-3 yildizli otellerden daha ¢ok olmast nedeniyle
bu oteller arashrmaya dahil edilmistir. Ayrica 4* ve 5*l1 otellerde ayr1 bir boliim
olarak TK bolimiiniin varligr ve IKY faaliyetlerinin etkinligi arastirma yapilacak
orgiit se¢iminde 6nemli bir faktér olmustur. Arastirmanin Izmir ve Cesme ilgesinde
yapilmasmda bu yerlerin turistlik yogunlugu etkili olmustur. Bu sebeple Izmir ili ve
ilgelerinde faaliyet gosteren 4* ve 5*hi otellerin sayis1 arastirlarak baglanmigtur.

Kiiltiir ve Turizm Bakanligi Isletme Belgeli Tesisler 2016 verilerine
dayanilarak olusturulmus, Izmir ve Cesmede bulunan 4* ve 5* yildizli oteller listesi

Tablo 2°de gosterilmigtir.

Tablo 3: Izmir’de Yer Alan 4%ve 5%l1 Oteller

Yer Otelin Sinifi Say
[zmir 5 yildizh 14
4 yildizh 19
Toplam 23
(esme 5 yildizli 6
4 yildizlr 4
Toplam 10
Genel Toplam 33

Buna gére, {zmir 11 merkezinde (Balgova, Borno*\}a, Cigli, Konak) 4 ve 5
yildizli toplam 23 otel meveut iken,; Cesme’ de 10 olmak iizere 4 ve 5 yildizl: otel
sayisi 33’diir. Tzmir ve ilgelerinde Kiiltiir ve Turizm Bakanhi’n Turizm Isletmesi
Belgeli Tesis listesine gére arastrma kosullarma uygun toplam 33 otel meveuttur.
Calisma kapsaminda Izmir’de 1,Cesme’de 3, olmak tizere bes yildizh 4 otelde ve
[zmir’ de 5,Cesme’de 3, dort yildizli 8 otelden veri toplanabilmistir. Arastirmada
anketlerin 267’sl aragtirmaci tarafindan toplanmugtwr. 267 anketin 14 tanesi
arastirmayva katilabilecek nitelikte olmadig1 i¢in elenmigtir. Anketlerin 72 tanesi ise

surveey.com kullamlarak internet araciligt ile toplanmistir. Calisma kapsamimda
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otellerden toplanan anket sayist 325 olmustur. Bu durumun sebebine arastirmanin

verilerin toplanmas: ve analizi baglig1 altinda deginilmistir.

3.2.3 Verilerin Toplanmasi ve Analizi

Aragtirmanm ana problemine cevap bulma siirecinde anket yoluyla toplanan
veriler bilgisayara aktarilmig, SPSS 23.0 (Statistical Package for The Social Science)
paket programundan yararlanilmigtir. Aragtirmanin givenirliligi ve gegerliligi i¢in
faktor analizi, boyutlar arasindaki iligkinin yoniiniin ve kuvveti i¢in pearson
korelasyon, boyutlar arasindaki etkilesim igin ¢oklu regresyon analizleri
gerceklegtirilmigtir,

Bazi otellerin ankete zaman ayiramayacaklarini ya da sirket politikalar: geregi
anket ve benzeri arastmmalart kabul etmediklerini belirtmeleri tzerine Izmir
merkezinde ve Cesme ilgesinde faaliyet gisteren 33 otelin 12°sine ulasilabilmis ve
toplanan rneklem sayis1 325 olmustur. Arastirmanmin Izmir merkez ve Cesme ilgesini
kapsayacak sekilde yapilmasuun temel nedeni bu noktalarin turist gelisinin yogun

olarak yasandifi yerler olmasidr.

3.3 ARASTIRMANIN BULGULARI

Turizm sektériiniin en Snemli drneklerinden olan konaklama isletmelerd,
cahsma kogullar1 ve nitelikleri itibariyle orgiitsel baghlik kavramindan en ¢ok
ctkilenenlerden biridir. Bu ¢aligmada 12 konaklama igletmesinde gorev yapan 325
bilgi iggisini insan kaynaklar: uygulamalarmdan egitim ve gelistirme, performans
degerlendirme, kariyer ve duygusal baghlik ile ilgili goriiglerine yer verilmis ve
anket uygulanmustir,

Aragtirma bulgularinda ilk olarak demografik istatistik sonuglart ve epitim ve
gelistirme, performans degerlendirme, kariyer planlama, duygusal baghlik
ifadelerine ait ortalamalar yer almaktadir. Daha sonra giivenilirlik ve gegerlilik,
aciklayicr ve dogrulayict faktdr analizleri, hipotezler ve hipotez testleri, modelin

tanunlanmas: ve testlerin sonuglarna yer verilmektedir.
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Konu ile ilgili yapilan g¢aligma kapsaminda hipotezlere dayanan analiz

sonuglart ve bulgular agagida belirtilmigtir

3.3.1 Demografik Sonuglar

Aragtrmaya katdanlarin demografik Szellikler ile ilgili sorulara vermis

olduklar1 cevaplar Tablo 3’de belirtilmistir:

Tablo 4:Ankete Katilanlarin Demografik Ozellikleri

Degisken Frekans Yiizde
Cinsiyet Kadin 128 39,4
Erkek 197 60,6
Yas 18-25 79 243
26-33 149 45,8
34-40 57 17,5
41-48 28 8.6 1
49 ve fistt i2 37 1
Caligma Stireleri -5 242 74,5
6-10 64 19,7
it-15 8 2,5
16-20 6 1,8
2125 ' 2 0.6
26ve listii 3 0,9
Egitim Durumu Lise 130 9.2
Onlisans 90 28.6
Lisans 179 55,1
Lisans Ustii 23 7.1

Tablo 4’ de goriildigti gibi cevap verenlerin %39,4’1 kadin ve %60,6si
erkektir. Ankete katilanlarin %24,3°i 18-25 yas arast , %45,8°1 26-33 yag arasi,
%17,5°1 34-40 yas arasi, %8,6’si 41-48 yas arasi, %3,7°s1 ise 49 ve iistii yasg
arasindadir. Cahsanlarm;% 74,5°1, 1-5 yil arast, %19,7’si, 6-10 yil aras, %2,5%i, 11-
15 yil aras1, %1,8%1, 16-20 y1l arasi, %0,6°s1, 21-25 yil arasi, %0,9°s1 ise 26 ve stii
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yil olmak tizere firmalarinda ¢aligmaktadirlar. Ankete Katidanlarm %9,2°si lise,
%?28,6’s1 Onlisans, % 55, 1’ lisans, %7,171 ise lisansiisti egitime sahiptir.

Yukarida yer alan sonuglari inceledigimizde; ¢ahismaya katki saglayan turizm
isletmelerindeki bilgi is¢ilerinin yas aralipmin agwhkl olarak 26-33 (% 45,8}
arasinda oldugu goriilmektedir. Bu sonugtan bilgi yogun islerde calisan isgorenlerin
daha dinamik ve geng kesimden olustufunu sdylemek miimkiindtr. Egitim diizeyini
inceledigimizde ise; ¢ahsamaya katki saglayan isgorenlerin agmlikli olarak lisans
mezunu ( %55,1) oldugu gériilmektedir. Bu sonug literatiirde yer alan bilgi iscileri
tammlartyla uyum gostermektedir. Arastirmaya katki saglayan isletmelerdeki
iggdrenlerin bu isletmelerdeki ¢aligma siiresine bakildiginda ise; agurliklt olarak 1-5
yil arasinda (%74,5) yogunlastigr goriilmektedir. Bu durum hem turizm sektériindeki
devir hiz1 hem de bilgi iscilerinin kendi 6zelliklerinden kaynaklanan devir hizlari

dikkate almdifinda anlam!li olmaktadir.

3.3.2 Duygusal Baghhk, Egitim ve Gelistirme, Performans Degerleme ve
Kariyer Planlama Ifadelerinin ve Boyutlarmn Ortalamasma Tliskin

Bulguiar
Aragtirma kapsamina ahnan iKY uygulamalarindan egitim ve geligtirme,

performans degerleme ve kariyer ile duygusal baglidik boyutunun ifadelerine iligkin

ortalamalarma iliskin Tablo 5’de goriilmektedir.
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Tablo 5: Duygusal Baghlik, Egitim, Performans ve Kariyer Planlama Ifadelerinin Ortalama

Tablosu
Ifadeler 1 2 3 4 5 Topl.
)
(n) (n) (n) (m) (n) {n) X 5
1 |
(%) | () | (%) (%o} (%) | (%) | g = S g
2 3 5 B
tE |5 &
< © v W
DUYGUSAL BAGLILIK IFADELERi
Cahsma hayatimin  geri 39 55 78 100 53 325
kalamini isyerimde
, . 12,0 16,9 24,0 30,8 16,3 100 3,2191 1,24846
gecirmek  beni  mutlu
eder.
Bu igyerinin sorunlarint 30 43 48 137 67 325
gergekten kendi
» 92 | 13,2 | 1438 422 | 206 100 3,5169 | 1,21863
sorunlarim gibi
hissediyorum
Bu igyerinde kendimi 61 82 55 75 52 325
‘ailenin bir pargas1 gibi 2,9231 1,36883
: , 18,8 25,2 16,9 23,1 16,0 100
hissetmiyorum.
Bu sirketin benim igin 24 39 70 129 63 325
gok 8zal bir anlam: var 3,5169 1,15089
7.4 12,0 21,5 39,7 19.4 00
Sirketime kargt giiglii bir 44 67 69 94 51 325
ait olma hissim yok 3,1262 1,28600
13,5 20,6 21,2 28,9 15,7 100
Kendimi duygusal olarak 51 65 63 101 45 325
bu igyerine baglh
X . 15,7 20,0 19,4 31,1 13,8 100 3,0738 1,30079
hissetmiyorum
EGITIM ve GELISTIRME IFADELERI
Isletmemde egitim 28 56 12 118 51 325
ihtiyaglarmi  belirleme
2.6 17,2 22,2 36,3 15,7 100 3,3323 1,18388
calismalaril  kapsamh -
sekilde yapilmaktadir
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isletmemde egitim igin 31 48 60 123 63 325
yeterli zaman ayrilmistir 3,4277 1,22670
95 | 14,8 | 18,5 378 | 19,4 100
Uygulanan egitim, 23 50 75 115 62 325
tatmin edict sonuglara 3,4400 1,16809
7.1 15,4 23,1 354 19,1 100
yol agmuistir
Isletmemde egitim 37 55 72 110 51 325
degerlendirmesi bilimsel 3,2554 1,23704
(14 | 169 | 22,2 338 | 15,7 100
metotlarla yapil
Egitim planlare  tiim 23 43 57 144 58 325
¢aliganlar i¢cin hazirlanir 3,5262 1,13994
. 7,1 13,2 17,5 443 17.8 100
ve izlenir
Bgitim  ve~ seminer 20 37 62 135 7 325
rogram lari eni
P g ) e 3,6154 | 1,12892
teknolofi e 65 114 | 19.1 415 | 218 100
desteklenmektedir
Isletmede egitim 27 63 68 110 57 325
faalivetleri  konusunda 83 194 | 20,9 33,8 17,5 160 3,3292 1,20924
goriiglerim dikkate alinir
PERFORMANS DEGERLEME
Isletmemde etkin  bir 37 68 63 105 52 325
¢aligan perfornans
§ ; ) 3,2062 1,26099
degerleme sistemi | 114 | 200 | 194 323 | 16,0 100
meveuttur
Isletmemde performans 40 59 63 116 47 325
hedeflerim belirlenirken
o 3,2185 1,25153
gorisslerim almir 123 | 182 | 194 357 | 145 100
Performans  degerleme 34 08 51 114 58 325
siireci standardize 3,2892 1,27028
o o 105 | 209 | 15,7 351 | 17.8 100
edilmis ve belgelenmistir
Isletmemde performans 33 67 67 113 45 325
degerleme sistemi ile
o o 32154 | 121325
lgili bilgilendirme 10,2 20,6 20,6 34,8 13,8 100
yeterlidir.
Isletmemde performans 32 69 80 98 46 325
. . 3,1754 1,20314
degerleme sistem)
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performansimi  Glgmede 9.8 21,2 24,6 30,2 14,2 100
yeterlidir.
Isletmemde  performans 30 76 60 119 40 325
degerleme sonuglan geri
.g' o g g 3,1938 [,19514
bildirimi uygulanir 92 | 234 | 185 36,6 | 12,3 100
Odiillendirme ve iicret 61 79 60 80 45 325
art1s sistemimize
performans hEdeﬂeri_ni 18.8 24 3 18 5 24 6 - 13.8 100 2,9046 1,33800
bagarma fizerine
yapilandirtlmastr
Yaneticiler, is 34 35 70 137 49 325
performansint  gelistiren ‘
3,4062 1,179G2
standartlar  hakkmda |79 57 10,8 | 21,5 422 | 151 100
¢aliganlara bilgi verir ‘
Performans  degerleme 26 41 74 134 50 325
sistemi ¢aliganiann
L 8.0 12,6 22.8 41,2 154 100 34338 1,13560
geligimine katkida
bulunur
Performans  deferleme 25 47 81 130 42 325
sistemi g¢alisanlarm elde :
o ) 77 | 145 | 249 40,0 | 12,9 100 3,3600 1,11510
ettikleri sonuglar lizerine
odaklanir
KARIYER
Isletmede kariyer 34 60 84 105 42 325
planlamas1  ile  ilgih 3,1877 1,18836
R 10,5 18,5 25,8 32,3 12,9 100
yeterli bilgi verilir
Isletmede kariyer sistemi 33 63 74 118 37 325
perforrnans  defer ile 3.1938 117692
iligkilidir 10,2 19,4 22,8 36,3 11,4 100
Terfi sistemi 47 64 71 102 41 325
beklentilerimi
14,5 19.7 21,8 314 12,6 100 3,0800 1,26188
karstlayacak ditzeyde
yeterlidir
Kariyer geligimim icin 34 39 75 121 56 325
acil bir yola sahibim 3,3877 1,20589
10,5 12,0 23,1 37,2 17,2 100
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Boyutlarm ortalamalarmna ait bulgularn yorumlanmasinda Onemli bazi
hususlar bulunmaktadir. Aragtirma &lgeginin ifadelerinin tiimii begli likert tipi dlgek
kullamlarak olusturulmustur. Boyut analizlerine ait ortalama sonucunda elde edilen
degerler igerisinde {i¢lin altinda kalanlar, olumsuz ya da sorunlu boyutu; {iglin
iistiinde kalanlar da olumlu ya da sorunsuz boyutu ifade etmektedir. Boyut
ortalamalari, bir faktorle ilgili ortalama aritmetik degeri gostermektedir. Standart
sapmalar ise kisilerin cevaplarmun birbirine yakmligmi gostermektedir. Standart
sapma degeri kiiglildiigli olgtide birey}erin faktorler acisindan mutabakat i¢inde
olduklar1 stylenebilecektir.

Tablo 5°deki ortalamalara bakildifinda duygusal baglilik ifadelerinden sadece
“Bu igyerinde kendimi ‘ailenin bir pargasi gibi hissetmiyorum” ifadesinin 3’tin
altinda kaldig) goriilmektedir. Bu durum ifadenin reverse sorusu olmasindan
kaynaklanmaktadir. Diger ifadelerin ortalamalar1 37{in lizerindedir. Egitim ve kariyer
ifadelerine bakiddiginda da yine 3’in iizerinde deger aldiklar1 goériibmektedir.
Performans ifadeleri incelendiginde ise “Odiillendirme ve licret artig sistemimize
performans hedeflerini basarma iizerine yapilandinimigtir.” Ifadesinin 3’tin altinda

deger aldig1 goriilmektedir.

Tablo 6: Duygusal Baghlik, Egitim ve Gelistirme, Performans Degerleme, Kariyer Planlama
Boyutlarma lliskin Aritmetik Ortalama, Ortanca Deger, Tepe Deger, Standart Sapma

Tablosu

Aritmetik

Ortanca Deger - | Tepe Deger Standart Sapma

Ortalama
Duygusal Baghlhik 3,22 3,16 3,00 0,87355
Egitim 3,41 3,57 4,00 0,99534
Performans 3.24 3,30 4,00 0,99154
Kariyer 3,21 3,25 4,00 1,04910

Tablo 6’deki aritmetik ortalamaya gore bir degerlendirme yapildigimda
arastrmaya déhil edilen bilgi ig¢ilerinin biitin boyutlara iliskin tutumlar: {giin
tistiindedir. Bir bagka deyisle bilgi igcileri duygusal baghhk ve IKY uygulamalari ile
ilgili tutumlart olumhodur. 1KY uygulamalan agisindan egitim boyutu diger
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boyutlardan daha yiksek ortalamaya sahiptir. Bu da ¢alisanlarin egitim faaliyetlerini

algilamasmin daha olumlu oldugunu gostermektedir.

3.3.3. Veri Toplama Aracimn Giivenilirligi ve Gegerliligi

Aragtirmada kullanmlan dlgeklerin gegerlilik ve giivenirliklerinin test edilmesi

ve literatiirde gecen egitim, performans degerleme ve kariyer planlama boyutlarmi

gosteren faktdr yapilarnim eldeki veriler dogrultusunda uygunlugunun analizi igin

aciklayici faktor analizi gerceklestirilmistir. Faktor analizi i¢in sz konusu g

boyutun birlikte ele ahnmasmn nedeni stz konusu ii¢ boyutun bir {ist boyutu

olusturmasidir. Regresyon analizinde bagimli defisken olan duygusal bagliik

boyutu, alt boyutlara sahip olmadig: i¢in agiklayict faktor apalizi vaptlmamistir.

Tablo 7: Insan Kaynaklar1 Uygulamalar: Olgeginde Yer Alan Sorularla {lgili Faktor

Yiikleri
s . _ TEST
SORULAR EGITIM KARIYER PERFORMANS , o _
ISTATISTIKLERI
EG I 0,734
KMO
£G 2 0,853
EG 3 0,768
EG 4 0,734 0,958
EG 7 0,687
PE 1 0,752
_ BARTLETT
PE 2 0,766
PE_3 0,798 .
PE_4 0,763
PE_7 0,719
PE % 0,714
TOPLAM VARYANS
PE 0,727 R
- ACIKL.AMA DUZEY]
PE_10 0,685
KAR_1 0,739
KAR 2 0,755
KAR 3 0,687 73,12%
KAR_4 0,695
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Yapilan faktor analizi sonucunda KMO deger, 0,958 > 0,5 olarak
bulunmustur ve kabul edilebilir diizeyin tstindedir. Bartlett degeri 0,000 < 0,05
oldugu i¢in faktor analizi gegerlidir. Toplam varyans acgiklama diizeyi %73,12 olarak
bulunmusgtur ve sz konusu deger kabul edilebilir deferinin olduk¢a tstiindedir.
Faktor analizi sonucunda EG_5,EG 6, PER 5 ve PER 6 degiskenleri birden fazla
boyutta yiiksek faktdr vilkiine sahip olduklar: icin ¢apraz faktdr yikii nedeniyle
analiz dig1 brrakilmistir.

Analize ddhil edilecek tiim boyutlar i¢in giivenilirlik " analizi ayn ayn

vapimuste. Giivenirlik analizi sonuglar: Tablo 8 da g&sterilmigtir.

Tablo 8: Duygusal Baghlik, Egitim ve Gelistirme, Kariyer Planlama vezPerformans
Degerleme Boyutularna Iliskin Gitvenilirlik Tablosu

.. DUY. EGITIM ve . _
DEGISKENLER . o KARIYER | PERFORMANS
BAG. | GELISTIRME
CUVENILIRLIK - 0,908 0,891 0,922
KATSAYILARI ’
0,947

Arastrmada elde edilen verilerin faktér amalizi  yapildiginda, 1KY
uygulamalar1 agisindan {i¢ faktor belirlenmistir: (1) Egitim ve gelistirme, Cronbach’s
alpha giivenirlik katsayis: 0,908, (2) Kariver planlama, giivenirlilik katsayis: 0,891,
(3) Performans degerleme, 0,922°dir. (4) Bagimh degisken duygusal baghilik icin,
givenilirlik katsayist 0,781 bulunmustur. Egitim ve gelistirme, kariyer planlama ve
performans degerleme boyutlar bir olarak sayildiginda giivenirlilik katsayist 0,947
bulunmusgtur. Tiim faktorlerin  Cronbach’s alpha katsayist 0,70’in iizerinde

bulundugu igin giivenirlik agisidan yeterlidir.
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3.3.4 Korelasyon Analiz Bulgular

Korelasyon analizleri degiskenler arasindaki iliskinin varligini ve bu iligkinin
yonil ve giiciinii belirlemektedir (www.academia.edu).

Regresyon analizi, 1ki veya daha fazla degiskenin aralarmdaki iligkinin
Olgtilmesinde  kullarulan analiz  yontemidir. Bilinen bulgulardan bilinmeyen
gelecekteki olaylarla ilgili tahminler yapilmasma saglamaktadwr. Regresyon,
degiskenler arasindaki iligkiyi ve dogrusal dogru kavramim kullanarak bir tahmin
esitligi gelistirirmektedir. Eger tek bir degisken kullanilarak analiz yapiliyorsa buna tek
degiskenli regresyon, birden ¢ok degisken kulambiyorsa ¢ok degiskenli regresyon
analizi olarak isimlendirilir. Regresyon analizi ile degiskenler arasmdaki iliskinin
varlify, eger iligki var ise bunun giicli hakkinda bilgi edmilebilir (Akgiil & Cevik,
2005, s.291).

Arastrmada esas alman degiskenler arasindaki iligki test edilmistir. Sosyal
bilimler agisindan  korelasyon  katsayismun  1’e  yaklasmasmin  iliskinin
mitkemmelligini; 0’ a yaklagmas: ise zayifhfmi gosterecektir. Sosyal bilimlerdeki
verileri degerlemeye uygunlugu bakimundan Pearson korelasyon analizi tercih
edilmistir. Degiskenler arasi1 korclasyon degerleri asagidaki gibidir. Asagidaki
tabloda yer alan korelasyon analizi sonuclarna gore duygusal baghlikla efitim
arasinda r:0,576 diizeyinde ve anlaml pozitif bir iligki vardir. Yine duygusal baéhhk
ve performans boyutu arasinda r:0,536, diizeyinde ve anlamli pozitif bir iliski vardir.
Kariyer boyutu ve duygusal baghilik arasinda da 1:0,552 diizeyinde ve anlamli pozitif
bir iliski séz konusudur. Duygusal baghlikla en viiksek iliskisi olan IKY boyutu
egitim boyutudur. Bu baglamda bilgi is¢ilerinin duygusal baglihfmin yitksek
olmasinda IKY boyutlarindan egitim, performans degerlendirme ve kariyerin olumlu

yénde etkisi oldugu séylenebilir.
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Tablo 9: Duygusal Baghlik, Efitim ve Gelistirme, Kariyer planlama ve Performans
Degerleme Boyutlarma iligkin Korelasyon Analiz Tablosu

Ortalama Standart 1 2 3 4
sapma
DUYGUSAL BAGLILIK 3,4385 0,81553 1,00
KARIYER 3,2123 1,04910 0,552 | 1,00
EGITIM 3,3638 1,06977 0,576* | 0,666 | 1,00
PERFORMANS 3,2323 1,11832 0,536* | 0,712% |. 0,692% 1,00

*n<0,005 iki tarafli
'3.3.5 Regresyon Analizi ve Hipotezlerin Test Edilmesi

Regresyon analizleri degiskenler arasindaki iligkinin niteligiyle, yani
korelasyondan farkl olarak sadece ilgi ile degil bir ya da daha fazla defiskenin baska
bir degisken iizerindeki etkilerini incelemekte kullanilmaktadir. Egitim, performans,
kariyer boyutlarinin duygusal baglihigs etkileme durumunun analiz edildigi régresyon
analizi i¢in temel varsayumlar kontro] edilmistir. Ttim degiskenlerin aldiklar: degerler
normal dagilim gostermektedir. Korelasyon analizi sonuglarina gére degiskenler
arasmda oto korelagyon olarak ifade edilebilecek viiksek korelasyon s6z konusu

degildir.

Aragtrmanin  bafimsiz  degiskenleri egitim ve gelistirme, performans
degerleme ile kariyer iken bagimli degiskeni duygusal baghlktr. Aragtrmanin alt
hipotezlerin test edilmesi amaciyla 4 ve 5 yildizli otellerde caliganlar arasinda
bagimsiz deiskenlerin, bagimli degisken tizerindeki etkisi agisindan bir farklhilik
olup olmadigmm anlagilmasi igin regresyon analizi yapilmugtir. Arastirmanin ana
hipotezinin test edilmesi amaciyla bagimsiz degiskenlerin, bafimh degiskende
yaratacag1 defisikligin test edilmesi ile ilgili hipotezlerin test edilmesi amaciyla her
degisken tek tek basit regresyon analizine tabi tutulmustur. Ayrica ¢oklu regresyon
analizi yardimuyla tiim bagimsiz degiskenlerin hep birlikte duygusal baghiliga ctkisint

dlgiilmeye c¢ahsilmistrr. Regresyon analizleri sonucunda degiskenlerin beta ()
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katsayilan ve anlamlibk derecesine gore (p) aragtwmanm hipotezleri ya kabul

edilecek ya da red edilecektir.

Tablo 10°da bagmmsiz defiskenlerden efitim ve gelistirme ile bagimli

degisken duygusal baglihigin regresyon analizi sonuglar: yer almaktadr.

Tablo 10: Eiitim ve Gelistirme Boyutuna [ligkin Regresyon Analizi Sonuglart

R? Diizeltilmis R* | ¥ P Beta T

p
0,331 0,329 160,130 | 0,000 1,962 16,029 0,000
Egitim ve | 0,439 12,654 0,000
Gelistirme

Bagimh Degisken: Duygusal Baghhk

Bagimsiz Degiskenier: Egitim ve Gelistirme

Bu sonuglara gére 0,000 anlamhlik diizeyinde 160,130 F degeri regresyon
modelinin bir biitiin olarak anlaml oldugu ve modelin istatistiki agidan agiklayict
oldupu goriilmektedir. Modelin 0,331 R* degeri bagimsiz degisken egitim ve
gelistirmenin bagimli degisken duygusal bagliligt % 33,1 oraminda agikladigim
gostermektedir. Egitim ve gelistirme uygulamast 0,439 beta katsayis1 (p<0,005) ile
arastirmaya katilanlarin firmalarina duyduklar1 duygusal baglhiligi olumlu yénde ve
istatistiki a¢idan anlamii bir bigimde etkiledigini gdstermektedir. Bu sonuglar
aragtirmada &ne siirillen “efitim ve gelistirme bilgi is¢ilerinde olumlu duygusal bag
yaratir” H1 hipotezini desteklemektedir.

Tablo 11°da bagumsiz degiskenlerden performans degerleme ile baguml:

degisken duygusal bagliligm regresyon analizi sonuglar1 yer almaktadr
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Tablo 11: Performans Degerleme Boyutuna Iliskin Regresyon Analizi Sonuglars

R? Diizeltilmis R? | F P Beta T p

0,287 0,285 130,320 | 0,000 2,175 18,566 0,000
Performans 0,391 11,416 0,000
Degerlendirme

Bagimh Degisken: Duygusal Baghhk

Bagimsiz Degisken: Performans Degerlendirme

Tablo 11°da yer verilen sonuclara gére 0,000 anlamlilik diizeyinde 130,320 I
degeri regresyon modelinin bir biitlin olarak anlaml oldugunu ve modelin istatistiki
acidan agiklayicihgmn nemli oldugunu géstermektedir. Modelin 0,287 R* degerine
gére modelin bagimsiz defiskeni performans degerleme modelin bagiml degiskeni
olan duygusal bagliligi %28,7 orannda a¢iklamaktadsr. Performans degerleme
uygulamasi 0,391 beta katsayis1 (p<0,003) ile aragtwmaya katifanlarm isletmelerine
kars: duyduklar: duygusal baglihgi olumlu yénde ve istatistiki agidan anlamli bir
bigimde etkilemektedir. Bu sonuglar ara$t1rmada one siiriilen “Performans degerleme
bilgi is¢ilerinde olumlu duygusal bag yaratu™ geklindeki H2 Thipotezini
desteklemektedir.

Tablo 12’de bagimsiz degiskenlerden kariyer ile bagimli degisken duygusal

baglilik arasindaki regresyon analizi sonuglar1 yer almaktadir

Tablo 12: Kariyer Planlama Boyutuna Iliskin Regresyon Analizi Sonuglar

R® Dizeltilmig R* | F P Beta T p
0,304 0,302 141,379 [ 0,000 2,061 16,906 0,000
Kariyer 0,429 11,890 0,000

Bagml Degisken: Duygusal Baghhk

Bagimsiz Degisken: Kariyer Planlama

101




e et e T T T e e —_ e —————— e e . ETe ST e e L ————— | — S D

Tablo 12°deki sonuglara bakildigmda 0,000 anlamhlik diizeyinde 141,379 F
degeri regresyon modelinin bir biitiin olarak anlamlt oldugunu ve modelin istatistiki
agidan agiklayicih@inin 6nemli oldugu goriilmektedir. Modelin 0,304 R? degerine
gore modelin bagimsiz degiskeni kariyer planlama modelin bagimh degiskeni olan
duygusal baglilifn %30,4 oramnda agiklamaktadir. Kariyer planlama uygulamasi
0,429 beta katsayisi (p<0,005) ile aragtirmaya katilanlarm isletmelerine karsi
duyduklar: duygusal baglilig1 olumlu yonde ve istatistiki agidan anlamli bir bigimde
etkiledigi goriilmektedir. Bu sonuglar aragtirmada One siiriilen “Kariyer planlama
uygulamasi bilgi is¢ilerinde olumlu duygusal bag yaratir” seklindeki H3 hipotezini
desteklemektedir.

Tablo 13: Duygusal Baghligi Etkileyen Faktérlerin Coklu Regresyon Analizi

R? Diizeltilmig F P Beta T p Durbin
R? Witson
0,392 0,386 68,912 | 0,000 1,689 [ 13,321 | 0,000 1,908
Egitim ve | 0,240 | 4,911 0,000
Gelistirme
Kariyer 0,182 | 3,551 0,000
Performans 0,110 | 2,217 0,27
Degerlendirme

Bagimh Degisken: Duygusal Baghhk

Bagimsiz Degisken: Egitim ve Gelistirme, Kariyer Planlama ve Performans Degerleme

Bagimsiz degiskenlerin bagimh degisken duygusal baghliga etkisini dlgmek
i¢in gergeklestirilen goklu regresyon analizi sonuglarina iligkin veriler tablo13’de yer
almaktadir. Bu sonuglara gére 0,000 anlamhilik dizeyinde ve 68,912 F degerinde
regresyon modelinin bir biitiin olarak her diizeyde anlaml oldugunu ve modelin
istetistiki agidan agiklayiciliginin Snemli oldugunu gdstermektedir.

Modelin 0.392 R? degerine gdre modelin bagimsiz degiskenleri olan egitim
ve gelistirme, performans degerleme ile kariyer modelin bagimli degiskeni olan
duygusal baghligi %39,2 oranmda agiklamaktadr. Modelin tlimiine iliskin Durbin
Watson degerinin 1,908 ¢ikmast ve varyans etki degerlerinin 1 dolayinda ¢ikmas:
de'gi;;kenler arasmda otokorelasyon olmadigimi  gostermektedir,. Modellerde

otokorelasyon olmadifinin &ne siirillebilmesi igin tavsiye edilen Durbin Watson
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degerinin 1.5 ile 2.5 arasinda olmaktadir (Albayrak ve dig., 2005). Egitim ve
gelistirme uygulamas: 0.240 beta katsayisi (p<0.05) ile modele &nemli katk:
saglarken, performans degerleme uygulamasi 0,110 beta katsayis: (p<0.035) kariyer
planlama uygulamasi da 0.182 beta katsayist (p 0.05) modele katk saglamaktadrr,
Bu sonuglara gbre aragtrmamizin “insan kaynaklari uygulamalar1 bilgi iscilerinde
olumlu bir duygusal bag yaratir” geklindeki ana hipotezi kabul edilmekiedir,

Yukandaki tabloda verilen sonuglara gére Duygusal Baglilik degiskeni igin
“p” degeri 0,05’ den kiiciik olan degiskenler modele dahil edilerek regresyon modeli
asagidaki sekilde olusturulur,

DUYGUSAL BAGLILIK = 168 + 0240 (EGITIM) +

0,182(KARIYER)+0,1 10(PERFORMANS)

Diger taraftan, bagimsiz degigskenler iginde 6zellikle Egitim boyutunun
bagumli degiskeni en iyi agiklayan degisken oldugu gériilmektedir. Diger bir ifade ile
kigilerin, kendilerini mevcut islerinde duygusal olarak bagl hissetmelerinde egitim
faktoriniin etkisi anlamhdir,

Bu arastirmanin alt amaclarmdan biri de 4 ve 5 yildizh otellerde ¢alisan bilgi
is¢ileri arasinda insan kaynaklar1 uygulamalarindan egitim ve gelistirme, performans
degerleme ve kariyer arasmnda duygusal baghbk agisindan bir farklilk olup
olmadiginin ortaya koymaktir. Bunun igin yapilan korelasyon ve regresyon analizi

sonuglari tablo 14, tablo 15, tablo 16 ve tablo 17°de yer almaktadir;

Tablo 14: 4*l1 Otellerde Calisan Isgorenler Agisindan Duygusal Baglilige Etkileyen

Faktorlerin Korelasyon Analizi

Ortalama | Standart 1 2 3 4
sapma
DUYGUSAL BAGLILIK 3,6783 0,83452 1,00
EGITIM 3,6581 0,85624 0,624 1,00
PERFORMANS 3,5949 0,80321 0,597 0,782 1,00
KARIYER 3,5214 0,86014 0,541 0,689 0,834 1,00

**p<0,05 ¢ift tarafls
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Tablo 14’de yer alan korelasyon analizi sonuglarina gére duygusal baghlikla
egitim arasinda r:0,624 diizeyinde ve anlamli bir iligki vardir. Yine duygusal baglihk
ve performans boyutu arasinda 1:0,597, diizeyinde ve anlamli bir iligki vardr.
Kariyer boyutu ve duygusal baglilik arasinda da r:0,541 diizeyinde ve anlamh bir
iliski s6z konusudur. Duygusal baghlikla en yiiksek iliskisi olan IKY boyutu yine
egitim boyutu oldugu goriilmektedir. En digtik iliski ise kariyer boyutu ile oldugu
goriilmektedir.

Tablo 15: 4*1 Otellerde Calisan Isgorenler Agtsindan Duygusal Baghligt Etkileyen
Faktorlerin Cokla Regresyon Analizi

RE . Diizeltilmis R* | F P Beta T P
0,420 0,410 41,292 0,000 1,187 4,200 0,000
Egitim ve | 0,394 4,911 0,000
Gelistirme
Performans 0,292 2,458 0,015
Degerlendirme

Bagimh Degisken: Duygusal Baghhk

Bagimsiz Degiskenler: Egitim ve Gelistirme, Performans Degerlendirme

Regresyon analizi sonucunda Anova testi p degeri 0,00 < 0,05 olarak
bulunmustur ve test sonuglari anlamlidir. Bagmml degiskenle bagimsiz degiskenler
arasinda orta diizeyde pozitif bir iliski s6z konusudur. Belirlilik katsayisi 0,410
olarak bulunmustur. Bagmsiz degiskenler bagimli degiskende yasanan degisimi %
41,29 oraninda aciklamaktadir, Tablo 15°de verilen sonuglara gére Duygusal Baghilik
degigskeni i¢in “p” degeri 0,05°den kiigiik olan degiskenler modele dahil edilerek

regresyon modeli asagidaki sekilde olugturulur.
DUYGUSAL BAGLILIK = 1.187 + 0,394 (EGITIM) +0,292(PERFORMANS)
Sonuglara bakildigimda kariyer boyutunun modelleme disinda kaldig:

goriilmektedir.4* h otellerde ¢alisanlara agisindan duygusal baglihga kariyerin etkisi

gorilmemektedir. Calisma yirtitiildagli sirada 4* I otellerde goézlemlenen ve
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edinilen bilgiler 1s1inda sonuglarin otellerin kariyer planlamasma sahip olma

durumlari ve uygulamaya verdikleri neme bagh oldugu séylenebilir,

Tablo 16: 5*Ii Otellerde Calisan isgdrenler Agisindan Duygusal Baghlign Etkileyen

Faktdrlerin Korelasyon Analizi

Ortalama | Standart 1 2 3 4
sapma
DUYGUSAL
N 3,6783 0,87019 1,00
BAGLILIK )
KARIYER 3,5214 1,10761 0,541 1,00
EGiTIiM 3,6346 1,14954 0,602* 0,654 1,00
PERFORMANS -5 3,5949 0,86014 0,576 0,760% 0,849 1,00

Tablo 16°de yer alan korelasyon analizi sonuglarma gére duygusal baghilikla
egitim arasmda r:0,602 dizeyinde ve anlamli bir iligki vardir. Yine duygusal baglilik
ve performans boyutu arasinda 1:0,576, diizeyinde ve anlamli bir iligki vardwr.
Kariyer boyutu ve duygusal baglilik arasinda da 1:0,541 diizeyinde ve anlami: bir
iligki s6z konusudur, Duygusal baghlikla en yiiksek iliskisi olan IKY boyutu yine
egitim boyutudur.

Tablo 17: 5*h Otellerde Calisan Isgorenler Agisindan Duygusal Baghlign Etkileyen
Faktorlerin Coklu Regresyon Analizi

R? Diizeltilmig R* | F P Beta T D
0,481 0,465 29,657 0,000 1,681 7,606 0,000
Egitim ve | 0,236 2,947 0,004
Gelistirme
Performans 0,169 2,135 0,035
Degerlendirme
Kariyer 4,196 2,430 0,017

Bagimh Degisken: Duygusal Baghhk

Bagimsiz Degiskenler: Egitim ve Gelistirme, Performans Degerlendirme ve Kariyer

Regresyon analizi sonucunda Anova testi p degert 0,00 < 0,05 olarak

bulunmustur ve test sonuglar anlamhdir. Bagiml degiskenle bagimsiz degiskenler

105




arasinda orta diizeyde pozitif bir iliski s6z konusudur. Belirlilik katsayisi 0,465
olarak bulunmustur. Bagimsiz degfiskenler bagiml degiskende yaganan degisimi %
41,29 oraninda agiklamaktadir. Yukanidaki tabloda verilen sonuglara gére Duygusal
Baglhlik degiskeni igin “p” degeri 0,05’den kiigiik olan degiskenler modele dahil
edilerck regresyon modeli asagidaki sekilde olusturulur.

4 yildizh ve 5 yildizh oteller arasinda insan kaynaklar uygulamalérl egitim
ve gelistirme, performans degerleme ve kariyer ile duygusal baghlik arasindaki iliski
yoniinden bir farklibk olup olmadiginin anlasilmasi igin yapilan korelasyon ve
regresyon analizi sonuglarina bakildiginda 4 yildizli otellerder kariyerin modelleme
disinda kaldifn goriilmektedir. 5 yildizli otellerde ise i¢ boyutunda modellemenin
i¢inde yer aldigi gorilmektedir. 5.yaldizli otellerde kariyer planlama boyutunun etkisi
performans degerleme boyutunun etkisinden daha fazla iken 4 yildizhi otellerde
kariver planlama boyutunun etkisinin olmadify, performans degerleme boyutunun
etkisinden sdz edileBilir. Hem 4 yilzdili hem de 5 yildizl: otellerin sonuglarmnda en
biiyiik katkinin egitim ve gelistirme uygulamasma ait oldugu gériilmektedir.

Arastirmanin bulgularmi soyle toparlayabiliriz:

(Calismada, duygusal baghlik acisindan insan kaynaklari uygulamalarmdan
egitim ve gelistirme, performans degerleme ve kariyer plan]ania ele alinmistar.
Arastirma 4* ve 5*Ih konaklama isletmlierinde galisan bilgi isgilerine uygulanmigtir.
Uygulamada anket yontemi kullanilmistr. Uygulamada veriler anket teknigi
kullarularak toplanmigtir. Verilerin toplanmasinda ve analizinde SPPS 23.0 paket
programi kullamlmgtir. Caligmanin gegerliligi faktér analizi ile desteklenmekiedir.

Insan kaynaklari uygulamalari olan egitim ve gelistirme, performans
degerleme ve kariyerin planlamaya faktdr analizi yapilmasinm nedeni bu {i¢ boyutun
bir tist boyutu olusturmasidir. Giivenirliligi yapilan analiz sonucunda tim faktorlerin
Cronbach’s alpha katsayis1 0,70°in lzerinde bulundugu i¢in giivenirlik agisindan
yeterlidir.

Arastirmaya  katilanlarm % 40 kadin %60 erkeklerden olusmaktadir.
Caliganlarin yas araliinn agirlikli olarak 26-33 arasinda oldugu gorilmiistiir.
Arastirmaya katilan bilgi is¢ilerinin geng ve dinamik bir kesim oldugu sdylenebilir.

Calisanlarin efitim diizeylerini inceledigimizde ise agirlikli olarak lisans (%055)
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derecesinde mezuniyete sahip olduklar1 gériilmektedir. Bu sonug literattirde yer alan
bilgi ig¢isi yilksek egitime sahip olma 6zelligine uyum saglamaktadir.

‘ Duygusal baglilik, egitim ve gelistirme, kariyer ve performans degerlendirme
boyutlarma iliskin korelasyon analizi sonucunda duygusal baglilikla egitim ve
gelistirme, performans degerleme ve kariyer arasinda pozitif yénli anlaml bir iligki
vardir,

Insan kaynaklari uygulamalarinm tic boyutunun duygusal baghhga etkisini
ortaya koymak ve modelleme olusturabilmek i¢in yapilan regresyon analizi
sonucunda; her bir boyutun duygusal baghligi ayr1 ayr etkilédigi goriilmiistiir. Coklu
regrasyon analizi sonucunda da bu {i¢ boyutun duygusal baglihia etkisi oldugu
goriilmiistiir. Boyutlar iginde duygusal baglilify en fazla etkileyenin efitim ve
gelistirme boyutu oldugﬁ gorilmiistiir. Tkinci olarak kariyer planlama daha sonra
performans degerleme boyutu gelmektedir.

Ayrica alt amaclar olarak 4* ve 5% otellerde cahsanlar arasmdan IKY
uvgulamalar: ve Duygusal baghlik arasinda bir farklilik olup olmadigy, arastirilmis
ve su sonuglara ulasilmistir;

Calgymada 4*  otellerde ¢alisanlar agisindan  insan  kaynaklari

uygulamalarindan egitim ve gelistirme, performans degerleme ve kariyerin-

planlamanin  duygusal baghlikla iliskisi ve bu ilisgkinin baghliga katkis
incelendiginde; arastrmada ele alnan insan kaynaklari uygulamalarmm tgiide
duygusal baghilikla pozitif ¢ift yonlii ve anlaml bir iligki i¢inde oldugu goriilmiistir.
Etkileme i¢in yapilan regresyon modellemesinde egitim ve gelistirme ile performans
degerleme modele katki saglamustir. Bunun sebebinin saha arastwmasmm yapildig:
sirada edilen bilgiler ve gozlemler 1s1ginda kariyer planlamasma daha az 6nem
verilmesi, baz1 otellerde kariver planlamas: yapilmamasi ve bazilarm da ise IKY
bolimiiniin varhigindan séz edilememesi gésterilebilir. Baz1 4* 11 otellerde IKY ayri
bir bélim olarak yer almamakta, personelle ilgili sorumlu bélim muhasebe
departmam olarak gosterilmektedir.4* otellerde insan kaynaklari bélimii yer
almadig i¢inde, insan kaynaklari uygulamalarinm saglikli bir sekilde yapildigindan
da stz etmek miimkiin degildir. 5* otellerde c;ahsahiar acisindan bakildigmda;
arastirmaya alinan insan kaynaklari uygulamalarmin ti¢liniin de duygusal baglihikla

pozitif ¢ift yonlii ve anlamli bir iliskisi oldugu gérilmiistir. Ayrica insan kaynaklar:
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uygulamalarindan egitim ve geligtirme, performans degerleme ve kariyerin duygusal
bagllllga etkisinin gériilmesi i¢in yapilan regrasyon analizi sonucunda iig
uygulamanm da regresyon modeline katk: sagladigi goriilmiigtiir. 4* isletmelerde
gorilen durumun aksine 5* igletmelerde calisan personel agisindan bakildigmda t¢
uygulamanm da duygusal bagliliga etkisi vardwr. Ayrica 4* isletmelerde kariyer
uygulamasmin etkisi gériilmezken 5* igletmelerde performans degerlemeden daha
fazla katki yaptigy goériilmiistir. Bu sonu¢lardan hareketle dogru bir kariyer
uygulamasmin var olmast bilgi is¢ilerinin duygusal baglhiligina katki yapacag:
sOylenebilir.

Yeni ckonomik yapmm yilkselen degeri bilgi iscilerini elde tutmak,
verimlilifini ve motivasyonunu yiikseltmek icin ¢esitli ¢alismalar yapilmaktadir.
Orgiitten ok meslegine baglilik duyan bilgi isgilerini sirkette tutmak jcin isletmeler
IKY uygulamalarmdan etkin bir sekilde yararlanmaya yogunlasmaktadirlar, Asagida
literatiirde yer alan galigmalar ve bu galisma sonucunda elde etmis oldugumuz
somuelar yer almaktadir.

Elde edilen bulgular neticesinde, IKY uygulamalarmdan egitim ve
gelistirmenin  duygusal baghhgi etkiledigi (H1), yine aym sekilde IKY
uygulamalarindan performans degerlemenin duygusal baglihg: etkiledigi (H2) ve
IKY uygulamalarmdan kariyer planlama faaliyetinin duygusal baghilig: etkiledigi
(H3) yoniindeki hipotezlerin desteklendigi goriilmiistiir,

Arastrmadan elde edilen bulgular, IKY uygulamalarindan egitim ve
gelistirmenin  duygusal baglilik lzerindeki etkisini (Meyer ve Allen,1997;
Tammenbaum ve Yukl,1992;Bartlett,1999; Brett ve Vandewalle, 1999;863; Ipgioglu
ve Uysal,2009; Kuzugiiden,2011:126) gosteren diger arastirmalarla  ayni
dogrultudadir. Ayrica IKY uygulamalarmdan performans degerlemenin duygusal
baglilik Gzerindeki etkisi oldugunun bulunmasininda daha énce bu konuda yapilan
¢alismalarla (Vandenbergevd.,2004;Guthrie,2001;188;BowenveOstroff,2004:215;E1l
ingervd.,2003:1130) tutarlilik gésterdigi goriilmistiir IKY uygulamalarmdan kariyer
planlamanin duygusal baglilik {izerinde etkisi oldugunu gésteren sonuglar daha 6nce
gergeklestirilmis caligmalarla  (Olgivie,1986;335;  Meyer ve Smith,
2003;Kuzugliden,2011:3126) uyum gostermektedir. Bu hipotez sadece 4*'1i otel

isletmelerine. ait anketleri inceledigimizde gecerli olmamaktadir. Bunun nedeni
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olarak 4*’h isletmelerde kariver uygulamasina igletme tarafindan gerekli $zenin
gosterilmemesi ya da kariyer uygulamasinin yoklugu gésterilebilir.

Bu sonuglar kuzugiiden’in (2011) TKY uygulamalar1 ve &rgiitsel baglihk
boyutlarmindan duygusal baglilik arasindaki iliskiyi gésteren g¢alismasiyla benzerlik
gostermektedir, Ayrica Sabuncuoglu (2007), IKY uygulafnalan ile orefitsel baghlik,
Haznedar (2006), yéneticiler iizerine yapilan calisma, Ipgioglu ve Uysal (2009) ve
Giirbiiz ve Bekmezci (2011), bilgi ¢alisanlarinm 1KY uygulamalar: ile duygusal
baglilik ¢ahgmalart ile ¢aligma sonuglar1 benzerdir. Meyer ve Smith (2000)
¢alismasmda, ¢alsanlarin IKY uygulamalar ile duygusal ve normatif bagliliklar
arasinda anlamli iligki tespit etmistir. Arastuma sonuglary, Meyer ve Smith (2000)’in
calismasmin sonuglart ile de benzerdir. s

(Coklu regrasyon analizi sonucunda; duygusal baghlig: egitim ve gelistirme
%33,1, kartyer planlama %30,4 ve performans deferleme %?28,7 oramnda
aciklamaktadir. Bu sonuglar kuzugiliden (2011)’in - orgiitsel bagliligs egitim
faaliyetleri ve kariyer sistemleri anlamli sekilde agikladigma yénelik sonuglariyla
uyum géstermektedir. Ayrica Ipgioglu ve Uysal (2009)’1n calismasi ile paraleldir.

Elde edilen sonuglar bilgi isgilerinin IKY uygulamalarindan egitim ve
gelistirme, performans degerleme ve kariyer planlamaya iliskiﬁ algilarmin duygusal
baglilikla anlamli ve pozitif bir gekilde ihigkili oldugunu géstermektedir, Bilgi isgileri
agisindan duygusal baghligi en iyi agiklayan uygulamanin egitim ve gelistirme
oldugu goriilmektedir. Orgiitten ¢ok uzmanlhk alanlarma baghlik gésteren bilgi
igeileri 1¢in egitim ve gelistirme ile kendilerine yapilacak yatirimlar Snemli
olduklarmin bir géstergesi olacaktw. Ayrica gelisme imkénlarina sahip bilgi is¢ileri
érglitierine baghilik duyacaklardir. Bilgi tsgileri agisindan bir 6nemli konuda kariyer
olanaklandir. Aragtirma sonuglarina bakildiginda efitim ve gelistirme boyutundan
sonra duygusal baglilifi en iyi agiklayan boyut kariyer planlama boyutu oldugu
gortilmektedir.  Kariyer planlama uygulamalart bilgi iggilerinin drgiite yapmis
olduklart katkimin bir karsiligi olacaktir. Kariyer planlama uygulamalarinin adil ve
seffal olmasi, bilgi iscilerinin gelecekte ulasabilecekleri kariyer basamaklarini
gorebilmelert érgﬁtse] baghiliklarma katk: saglayacakti. Ayrica kariyer firsatlarinin

ve ddiillendirmelerin adil bir performans deger iligkisi icerisinde ele alinmasi bilgi
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igcilerinin - oOrgiitlerine  karsi olumlu tavir ve davram$‘ sergilemelerine katk1

saglayacaktir.
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SONUC ve ONERILER

Bilgi ¢ag ile birlikte rekabette tstiinlitk saglamak zorlagmis, bunu saglamaya
¢alisan isletmeler icin bilgiyi elde etmek, kullanmak, dagitmak ve paylasmak ayni
zamanda bilgi ve dgrenme diizeyi dnemli hale gelmigtir. Bilgi yénetiminde bilgi ve
ogrenmede yeterli olamayan isletmeler rakipleri karsisinda yok olma tehlikesiyle
kars: karsiyadir. Bilgi yonetimi teknolojik, kiiltiirel ve yonetsel boyutlariyla ele
almmalidrr, Yonetim boyutunun en énemli unsuru hi¢ kuskusuz “bilgi is¢ileri” dir.
“mavi yakaly” ¢ahisanlarin yerini hizla alan “bilgi is¢ileri” isletmeler igin kritik bir
faktérdiir. Diniin “ mavi yakal” iscisinden gok farkl 6zelliklere sahip “bilgi is¢ileri”
icin farkli yénetim sekilleri yaratmak gereklidir. Degisen kosullar insan kaynaklar:
yonetim alaninda da degisikler yapmayi gerektirmigtir. Bilgi ig¢ilerinin dgrenebilme
diizeyi, takim halinde ¢aligma, orgiitsel bilgileri 6grenme ve hizla aktarma diizeyi
orgiite fayda saglayacaktir. Bu ozellikler egitim ve gelistirme faaliyetleri ile
desteklenmeli ve orgiitin zihinsel kaynagmm {riin ve hizmetlere aktarmm
gerceklestirilmesi gerekfnektedir.

Performans degerlendirme ile bilgi isgilerinin yaptiklar i ve gorevleri
dikkate almarak ortaya g¢ikardiklari sonuglar, iletisim ve karsilikli etkilesimleri
dikkate alimmahdir. Bilgi ¢aliganlarinin orglite yapmus olduklar: katkilar adil bir
sekilde degerlendirilmeli ve bu katkr ile ilgili dogru bir ddillendirme sistemi
kurulmalidir.

Bilgi is¢ileri iicretlemeden daha fazla bulunduklari sirkette sosyal haklar,
kariyerlerini ilerletebilecek ve bilgi ve becerilerini artiwip kullanabilecekleri, egitim
ve gelistirme ile hem kendilerine hem bulunduklar: girkete katk: saglayabilecekleri
ortamlar1 arzu etmektedirler. Dogru, adil ve seffaf bir performans degerlendirme ile
sirketlerine olan giivenleri artacak ve bagliliklarinin olugmasina katks saglayacaktir.

Bilgi is¢ileri i¢in maddi &dillerin 6nemi olmadigl daha dnce yapilan farkl
arastrmalarda ortaya konulmustur. Bu aragtirma sonuglarinda tekrar goriilmistiir ki
bilgi ig¢ileri igin maddi édiillerden gok bireysel gelisme, dikkate alinma ve dzerklik
onemli olmaktadir.

Bilgi is¢ilerinin uzmanlik alanlar1 ile ilgili yeterlilikleri teknolojiye ulasma ve

kendilerini gelistirip mesleki gelisim olanaklariyla desteklenmeleri ¢ahisanlar
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arasinda olumlu duygusal baglihk varatmaya katki saglayacaktwr. Ayrica c¢alisma
kosullarinda esneklik saglanmas: bilgi isg¢ilerinin motivasyonuna ve baghliklarina
olumlu olarak yansiyacaktir.

Insan kaynaklar1 yOnetimi sadece ise alma siirecinde degil insan
kaynaklarinm egitim ve gelistirme, performans degerleme ve kariyer siireglerinde de
degisiklikler yapmahdir.

Insan giicii ve emegine dayalh olma &zelligi gésteren turizm isletmeleri iginde
konaklama isletmelent hizmet sektoriiniin en 6nemli drneklerinden biridir, Ulusal ve
uluslararas: rekabetin zorlagmasi ve insan emegine dayal: otomasyondan fazla
yararlanamayan konaklama isletmeleri i¢in insan kaynaklars dnemli bir degerdir. Bu
nedenle insan kaynaklarl yonetiminin geleneksel personel yonetiminden farkli bir
kavram olarak ele alinmast ve farkhlasan yeni uygulamalarla isletmeye arti deger
kazandirmasi onemlidir.

Uretim faktorii igerisinde insan kaynaklar: diger isletmelere gore konaklama
isletmeleri icin daha fazla 6neme sahiptir. Isletmeleri farklilastiran en dnemli faktor
insandwr. Diger sektdrlerden farkli olarak modern teknolojinin dogrudan iistiinlik
saglayamadi turizm sektériinde isletmelerin sahip oldugu msan kaynagmm niteligi
onem kazanmaktadr. Konaklama isletmelerinin rekabet iistinligli saglayabilmesi
érgiitiin yapisy, kiiltiirii, bilgi birikimi gibi faktérler etkili olmaktadrr. Isletmelerin
sahip oldugu finansal sermayesinden ziyade insan sermayesi daha biiytik rekabet
gici elde etmede etkilidir. Bu yiizden igletmelerin hedefleri dogrultusunda
¢alisanlarmin bilgilendirilmesi, egitilmesi, ortak hedef dogrultusunda gaba sarf
etmesi igin yonetim ara¢lari kullanularak yonlendirilmesi gereklidir.

Insan sermayesine yapilacak yatirim makine ve tesise yapilacak yatmmdah
daha fazla degere sahiptir. Isletmelerin siirdiiriilebilir rekabet avantaji elde etmesinde
insan kaynaklarimm gelistirilmesi, etkin yonetimi ve istihdam edilen insan
kaynaginin elde tutulmasinm katkisi bltyiiktir. Bunun icinde igletmeler agisindan
insan kaynaklar: yénetim uygulamalarmin varligs ve dogru uygulanmasi 6nem arz
etmektedir. Bu nedenle insan kaynaklari bolimiine biiyiitk sorumluluk diigmektedir.
Isletmelerde insan kaynaklar: biliimiiniin yonetimin stratejik ortag olarak anilmasi
ve 6nemli karar ve uygulamalarda yer bulmasmm 6nemi daha da artmaidadlr, Insan

kaynaklar: bolumil egitim ve gelistirme, performans degerleme ve kariyver planlama
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uygulamalarm1 etkin  bir sekilde kullanarak ¢ahsanlarinm bilgi beceri ve
yeteneklerini arttirarak c¢aliganda defer algis: yaratu, degerli oldugu duygusu
¢alisanlarda motivasyonun artmasmna, istekli caligma, daha az devamsizlik, daha
fazla duygusal baghilik tutumu gelistirmelerine sebep olmaktadmr. Duygusal baghlik
gelistiren c¢alisanlar 6rgiit admna fazladan caba sarf etmeye bilgi, beceri ve
yeteneklerini 6rglitle paylagarak drgiitii ileriye tagirmaya daha isteklidir.

Calisanlarmn bilgi ve becerilerini gostermesine olanak verilmesi gerekir.
Calisanin gostermis oldugu performansin yoneticileri tarafindan dikkate almmasi,
isletme icindeki farkhi pozisyonlarda kendini gostermesine olanak verilmesi
yaraticiliklarina ve motivasyonlarma katk: saglayacaktir. Calisanlarm yetenekleri
dogrultusunda kariyer olanaklari saglamak verimliliklerine, ¢ahsma isteklerme ve
baglilik hissetmelerine katki saglayacaktir. Kariyer planlanmasi aymi zamanda
igletme hedefleri dogrultusunda gerekli kaynag: hazirlamas: agismdan da &nemlidir.

Turizm sektdrii gibi {irlin farkhlastrmasmin zor oldugu bir sektérde ayni
hedef ve pazara hitap eden sirketlerin farklilik gostermesinin en temel unsuru
yonetim faktoriidiir. Yeni ydnetim tekniklerinin kullanimi ve insan sermayesine
yapilacak yatrrimin maliyetinin isletmeler tarafindan mutlaka géz 6niine alinacaktr.
Ancak uzun vadede bu maliyet isletmelere avantaj olarak donecegi diistiniiliirse
vapilacak yatrimin énemi ortaya ¢ikmaktadir.

Insan kaynaklar1 uygulamalarinm bilgi ig¢ilerinde duygusal baglilik yaratmasi
konusu tek tek incelendiginde egitim ve gelistirme, performans degerlendirme ve
kariyer uygulamalarinin duygusal bag gelistirmede etkili oldugu gériitmektedir. Ayni
zamancia insan kaynaklar1 uygulamalarinin {i¢ unsurunun da bilgi is¢ilerinde
duygusal baghlik yaratip yaratmadiklarina bakildiginda ii¢ uygulamanm da duygusal
bagliik yaratmaya yardimc: olurken, efitim ve gelistirme uygulamasmnim hem tek
basina hem de birlikte ele alman modelde en yiksek katkiyl yaptifn goriilmiistir,
Egitim ve gelistirme faaliyetleri ¢alisanlarda deger algisi yaratarak orgiitle duygusal
bag gelistirmelerine yardimetr olmaktadir. Bu sonuglara gdére ise insan kaynaklari
uygulamalarinin bilgi is¢ilerinin duygusal bagliligina katk: sagladigr gériilmektedir,

Bu tiir sonuglarm ortaya ¢ikmasi 6zellikle bilgi iscilerine uygulanan insan
kaynaklari uygulamalar ile drtiistiigit ileri stiriilebilir. Nitekim turizm piyasasindaki

rekabetin artmasi ve liriinler arasindaki farkhiliklarin giderek azalmasi sektdrde
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rekabetin Onemli bir degiskeni olan insan kaynafinin niteliinde ve diizeyinde
farkltlik yaratmaktadir. Bu diizeyin olugturulmasi verilen egitim ile saflanmakta
insan kaynagmun gelistirilmesi egitimin kalitesi, igerigi, uygulanabilirligi ile
gergeklestirilmektedir. Turizm isletmelerinde egitimlerim ve geligtirmeye 6nem
verilmesi bu igletmelerde c¢alisan bilgi is¢ilerine kendilerine verilen @nemi
gostermekte ve onlarda duygusal baglilik yaratmaktadir. Bu arastirma sonuglarryla
pafaleilik gostermektedir. Isletmenin basarisinda ¢alisanlarin bilgi, beceri, alg:
dizeyi ve mesleki bakis acilar, trettikleri hizmetin kalitesi ve gercgeklestirilmesi
gerekli satis hedefleri yer almaktadwr. Turizm sektorii gibi hizmet sektorlerinde bu
durum daha da 6nemli hale gelmektedir. Turizm sektdriinde isletmeler arasindaki
personel gegislermin yiiksek oldufu bir sektorde bir de bilgi iscilerinin kendi
yapilarindan ve bilgilerinden kaynaklanan gegis hiz1 ditstinildiigiinde daha &nemli
bir hale gelmektedir. Bilgi ¢aliganlarmu isletmede tutmak ve rekabet avantaj elde
etmek &nemli ve pahali bir yatirim araci olarak goérilmektedir. Kisa vadede clde
edilen getiri ortaya ¢ikmamakla birlikte uzun vadede isletme agisindan énemli bir
rekabet avantaji yaratmaktadr. Bu noktada nitelikli personeli elde tutmak ve onun
duygusal olarak isletmeye baghligini yaratmak énemli hale gelmekte ve bu da IKY
departmaninimn yiirfitecegi stratejilere baglt olarak gergeklesmektedir.

Egitim ve gelistirmenin ¢alismanin gergeklestirildigi isletmelerde duygusal
baéhhk tizerinde etkili olmasi yaninda iicret seviyelerinin diigik olmasi, etkili bir
prim sisteminin olmayisi, édiillendirme sisteminin yetersizligi, kariyer ve yiikselme
olanaklarinin kisith olmasindan kaynaklanan nedenler ise performans degerleme ve
kariyerin duygusal baghlik tizerindeki etkisini azaltmaktadir. Bilgi ¢ahsanlarimn
performans degerlendiritmesinde agik, seffaf olunmasi ve temel beceri ve
yetkinliklerin belirlenmesin de 6nem tagimaktadir. Bu aragtirmada performans
degerleme ifadeleri arasindaki “Odiillendirme ve ticret artig sistemimize performans
hedeflerini bagarma iizerine yapilandirilmistir” ifadesinin cn diisiik degere sahip
olmas1 performans ve iicret iligkisin $nemini géstermektedir,

Bu arastirmadaki turizm igletmelerinde bilgi isgilerinin firmalarimin degerini
ve hedeflerini paylagmasy, isletmeleri ile kuvvetli bir duygusal baglilik gelistirmeleri
i¢in ddiillendirme, prim sistemi, ticret diizeyi, terfi, kariyer gibi konularn kapsan etkili

bir {icretleme ve performans degerleme sistemine ihtiyac duyulmaktadir.
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Bu arastirma sonuglarindan yola ¢ikilarak olusturulan Onerileri séyle
srralamak miimkiin olacaktir:

» RBilgi iscilerine yapilacak egitim ve gelistirme faaliyetleri, onlarin bilgi
beceri ve yeni teknolojiye ulagmalarint saglayacak niteliklere sahip olmahdir. Bilgi
is¢ilerine yapilacak egitim yatwmmlary, igletme tarafindan onemsendiklerinin ve
degerli olduklarimin bir gostergesi olarak anlagilacaktr. Defer verilme ve
Onemsenme hissi bilgi ig¢ilerinin motivasyonunu, verimliligini ve duygusal olarak
isletmelerin kars1i baghlik olugturmalanni saglayacaktir. Caliganlar i¢in hazirlanan
egitim programlarinda degerlendirme bilimsel metotlar icermelidir. Egitim
faaliyetleri hakkinda galisanlarm goriisleri de dikkate almmalidir. Isletmeler arasinda
bilgi paylagimi saglanmali ve sinerji oligturulmalidir. Ayrica bilgi isgilerinin yeni
bilgi ve teknolojilere ulagmasi saglanmali, yeni bilgi ve beceriler kazanmalar
desteklenmelidir. Piyasay: ve yeni geligmeleri vakindan takip eden bilgi ig¢ilerinin
veniliklere kolay ulasmalari hem bilgi iscilerinin isletmeye karsi olumlu duygular
beslemesine hem de edindikleri bilgileri uygulamalart sonucu isletmeyi ileriye
tagmmalarma yardmmer olacaktir. Isletme agismdan yeniliklerin gerisinde kalmamak
rekabet edilebilirlige ve stirdiirebiirlige katki saglayacak ve isletmelerin ilerive
déniik amaglarim gerceklestirmelerinde yardime olacaktir,

o Bilgi iggileri fiziksel emefin  yerine distinsel emeklerini
kullanmaktadrrlar. Digtinsel emegin ise fiziksel eme@i Olgme ytntemleriyle
Olgtilmesi zordur. Bilgi iscisini ayrintili olarak denetlemek ve performanslarini
Slgmek zordur. Performans degerleme yontemleri bilgi is¢ilerine kendiler: hakkinda
fikirler vermek eksikliklerini gormek agisindan Snemlidir. Bu nedenle igletmeler
yapmis olduklan performans degerlendirme islemlerinin senuglarmi bilgi igcileri ile
paylasmali ve performanslarii  gelistirmek i¢in  yapilabilecekler: bulmaya
caligmalidir. Performans degerlendirme sonuelart katk: kurallar ve yaptirimlar iceren
sekillerde olmamahidir. Performans degerlemenin bilgi iscilerinin gelisimlerine katk
saglamak amaciyla yapildign vurgulanmalidir. Performans degerlendirme sonuglar
isgorenlere karst ticret ve 13 ¢ikiglan igin kullarulabilecek bir unsur olarak degil
verimlilige yapilacak katki olarak ele almmalidir. Isletmelerin bilgi iscilerine
performans degerleme yontemiyle yol géstermeleri ve kendileri hakkinda fikir sahibi

olmalarinda vardim etmeleri gerekir. Bunun yolu da performanslarini ve
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verimliliklerini  arttwmaya dogru onlari  yonlendirmektir. Ayrica performans
degerlendirme yontemni adil ve seffaf olup herkes igin uygulanmalidir. Caliganlar
arasinda adil bir degerlendirme yapilmamas: durumunda motivasyonlar1 ve istekleri
diisen personel isten ayrilma da dahil olmak iizere bircok problemle karsi karsiya
gelecektir.

o Bilgi isgilerinin igletmelerinden ¢ok islerine baghlik gosterdikleri
diigiiniildiigiinde kariyerlerine yapilacak vyatirimlarin ne kadar 6nemli oldugu
goriilmektedir. Bu yiizden bilgi iscilerinin kariyer hedefleri dikkate alinmalidir.
Bilgi iseiler: igin kariyer yollart olusturulmal ve kariyer ilerlemelerini gérmeleri
kolaylastiritmalidir. Kariyerleri ile ilgili yeterli bilgi verilmesi bilgi is¢ilerinin sirket
icinde geleeekte ulagabilecckleri yeri gorebilmelerine imkdn saglayacak bu da
baghhklarma katki vyapacakfw, Ayrica kariyer sistemlermin performansla
iligkilendirilmesi adil bir terfi sisteminin olusturulmas: gereklidir.

e Odillendirme ve tcretleme sistemi performans degerlendirme ile
iliskilendirilmelidir. Bilgi isgileri i¢in maddi 6diiller diger ihtiyaclarmdan sonra gelse
de adalet duygusu ve esitlik yaratmas: a¢ismdan ¢alisanlarin igletmeye bakig agilarin
etkileyecektir. Bilgi ig¢ileri kendileriyle ayni isi yapan ve aym performansa sahip
arkadaglarinin daha fazla odiillendirilmeleri durumunda karsilagtuma yapacak ve

bilgilermni paylasmanmn dogrulugunu sorgulayacaktir.
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1.Cinsiyetiniz? 2. Yagumz 3. Egitim dururnunuz 4. Su an gabistifiniz is yerinizdeki ¢alisma siireniz
( )y Kadin { )18-25 { ) Lise () 1-5w¢l
( YErkek  ( )26-33 ( ) Onlisans () 6-10 w1l
() 34-40 ( )Lisans () 11-15w}
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Asafidaki ifadeleri ditsiinceleriniz dogrultusunda degerlendiriniz

iFADELER

Kesinlikle
Katiimiyorum
Katilmiyorum
Kararsizim
Katiliyorum

Kesinlikle

Katiliyorum

Caligma hayatimim geri kalanini isyerimde gegirmek beni mutlu eder,

Bu igyerinin sorunlarmy gercekten kendi sorunlarim gibi hissediyorum.

Bu igyerinde kendimi ‘ailenin bir pargasi gibi hissetmiyorum

Bu sirketin benim i¢in ¢ok 6zel bir anlamr var

Sirketime karsi gliclti bir ait olma hissim yok

Kendimi duygusal olarak bu isyerine bagli hissetmiyorum

eks. 1
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Asa@idaki ifadeleri diislinceleriniz dogrultusunda degerlendiriniz.

IFADELER

Kesinlikle

Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katithyorum

Kesinlikle

Katiiyorum

7$etmemde egitim ihtiyaglarini belirleme ¢alismalarini kapsamli sekilde yapiimaktadir.

Isletmemde egitim igin yeterli zaman ayrilmigtir.

Uygulanan egitim, tatmin edici sonuglara yol agmustir.

1s];:tmemde egitim degerlendirmesi bilimsel metotlarla yapilir.

W

ﬁﬁéitim planlart titm galisanlar igin hazirlanir ve izlenir

Egitim ve seminer programlar yeni teknoloji ile desteklenmektedir.

[sletmede egitim faaliyetleri konusunda gritslerim dikkate alimr

Isletmemde etkin bir galisan performans degerleme sistemi meveuttur

Tﬂetmcﬁnde performans hedeflerim belirlenirken gériiglerim alimir.

Performans deBerleme siireci standardize edilmis ve belgelenmistir

Isletmemde performans degerleme sistemi ile ilgili bilgilendirme veterlidir,

Isletmemde performans degerleme sistemi performansimi dlgmede yeterlidir.

istetmemde performans degerleme sonuglar geri bildirimi uygulanir,

Odiillendirme ve ficret artig sistemimize performans hedeflerini basarma {zerine
yapilandrilmgtir,

Y éneticiler, is performansim gelistiren standartlar hakkmda gahganlara bilgi verir

Performans degerleme sistemi ¢aliganlarm gelisimine katlada bulunur

Performans degerleme sistemi galisanlarm elde ettikleri sonuglar tizerine odaklanir

Isletmede kariyer planlamast ile ilgili yeterli bilgi verilir

Isletmede kariyer sistemi performans deger ile iliskilidir

Terfi sistemi beklentilerimi kargilayacak diizeyde yeterlidir

Kariyer gelisimim igin agik bir yola sahibim.
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