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ONSOZ
Degerli katilimcilar

Tiirkiye’de ilk kez gerceklestirilen Uluslararasi Insan Kaynaklar1 Yonetimi Kongresi (IHRM),
temelleri 1978 yilina dayanan ve koklii bir gelenege sahip olan Kayseri Universitesi ev sahipliginde
gerceklestirilmistir.

Her yil insan kaynaklar1 ydnetimi (IKY) alaninda hem ulusal hem de uluslararas1 diizeyde birgok
degerli bilimsel calisma yapilmaktadir. Bu calismalarin IKY 6zelinde incelenebilecegi ve
tartisilabilecegi bir platform olan Uluslararasi insan Kaynaklar1 Yonetimi Kongresi (UIKY), IKY
alaninda uluslararasi bir kongre olmasi agisindan insan kaynaklar1 alaninda ¢alisan bilim insanlar1
icin bliylik 6nem tagimis ve ilgi gérmiistiir.

Farkli iilke ve sektorlerden insan kaynaklari uygulama ve fonksiyonlarini igceren bir¢ok ¢aligmanin
sunuldugu 1.UIKY (IHRM) Kongresi, ¢ok sayida akademisyene farkli iiniversitelerden
meslektaslari ile ortak caligmalar iiretme firsati sunmus, yeni akademisyenlerin meslektaglari ile
tanigmasina, akademisyen ruhunu ve disiplinini kazanmasina katki saglamistir.

Gergeklestirilen ve IKYY alaninda iilkemizde ilk uluslararasi kongre olan IHRM nin diizenlemesinde
emegi gegen tiim takim arkadaslarima, desteklerini esirgemeyen kongre danigma kurulu iiyelerine,
bildiri degerlendirme siirecinde 6zveri ile gorev alan hakemlerimize, sunmus olduklari bildirilerle
ve dinleyici olarak katilan tiim konuklarimiza, oturum baskani olarak katki saglayan tiim
hocalarimiza ve gerek online gerekse yliz ylize sunumlari ile kongreye destek veren tim
katilimcilara siikranlarimi sunuyorum.

Ayrica kongremize sponsor olarak destek veren Erciyes Anadolu Holding, Kayseri Organize Sanayi
Bolge Miidiirliigli, Kayseri Sanayi Odasi, Kayseri Biiyiiksehir Belediyesi, Melikgazi Belediyesi,
Talas Belediyesi, Kayseri Erciyes A.S., Yatas Grup, Erkut Insaat, Denk Makine, Teknoform A.S. ve
son olarak Akform Levha’ya ¢ok tesekkiir ediyorum.

Uluslararasi Insan Kaynaklar1 Y6netimi Kongresi’nin daha uzun yillar basariyla gergeklestirilmesi
timidiyle hepinizi saygilarimla selamliyorum.

Prof. Dr. Ebru AYKAN

Kongre Diizenleme Kurulu Bagkani
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Dr. Memduh BUYUKKILIC Kayseri Biiyiiksehir Belediye Baskani
Prof. Dr. Kurtulus KARAMUSTAFA Kayseri Universitesi Rektorii
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1.ULUSLARARASI iNSAN KAYNAKLARI YONETiMi KONGRESI

KONGRE PROGRAMI
14 Ekim 2023

09:00-09:30 Kongre Kayit
09:30-09:45
UBF Prof. Dr. Ebru AYKAN
Agis Oturumu Ag¢1s Konugmasi rot. Dr. Ebru
Konferans Kongre Diizenleme Kurulu Baskan1
Salonu
09:45-10:15 Agis Miizigi
10:15-10:30 Ara

Prof. Dr. Susanne DURST
Knowledge Risk Management (KRM) — What is it

10:30-12:15 Keynote Speakers aAbI%Ut and why does it matter in the age of generative
Konferans Ag1s Paneli Programi Dr. Cesar CARRION
Salonu

Digital Skills Related to Atrtificial Intelligence and
Digital Transformation

12:15-13:30 Ogle Arasi

Oturumlar
13.30-14.30 | 1. Oturum (Yiiz yiize) 2. Oturum (Yiiz yiize) 3. Oturum (Online- Ing.) 4, Oturum (Online-ing.)
14:30-14:50 Ara
14:50-15:50 | 5. Oturum (Yiiz yiize) 6. Oturum (Yiiz ylize) 7. Oturum (Online) 8. Oturum (Online)
15:50-16:10 Ara
16:10-17:10 | 9. Oturum (Yiiz yiize) 10. Oturum (Yiiz yiize) 11. Oturum (Online) 12. Oturum (Online)
17:10-17:30 Ara

Kapanig Konugmalar1
17:30-18.00 Tesekkiir Belgelerinin / Plaketlerin Takdimi

Devir Teslim Toreni

18:00-21:30 Gala Yemegi

*Oturum programlar: asagida listelenmistir.
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OTURUM 1 (YUZ YUZE)

Oturum Baskam: Prof. Dr. Gonen Ilkar DUNDAR
Oturum Konusu: Giincel Konular
Saat: 13:30-14:30
Salon: UBF Konferans Salonu
1 Dr. Ogr. Uyesi Muharrem AKSU Yetenek Yénetimi Baglaminda Elde Tutma ile ilgili Metaforik
" | Goézde Nur TURIDI Kavramlarin Analizi
Doktora Ogr. Salih OZDEMIR Stirdiiriilebilirlik Performansinin Degerlendirilmesinde Yesil
2. | Dog. Dr. Neslihan DEMIREL Tedarik Zinciri Yonetimi ve Yesil Insan Kaynaklar1 Y dnetimi
Prof. Dr. Tuncay CELIK Arasindaki Iligki
Dog. Dr. Osman Kiirsat ACAR . . . . .
3 Kariyer Yonetiminde Liyakat Uygulamasi Olarak Degerlendirme
" | Ars. Gor. Muh Yusuf .
Elr;Tlgl:r uhammed Yusu Merkezleri: Ozel Sektoér Uzerinden Bir Uygulama
Ml e e o Giincel Insan Kaynaklar1 Yonetimi Calismalarinda Yetenek
4, Ogr. Gor. Hiiseyin Ozgiir EROL Yonetimi: Biyometrik Analizlerle Gelecekteki Saha Arastirmalari
Dog. Dr. Ahmet YILDIRIM icin Yeni Yonelimler
5. | Dog.Dr. Esin ERTEMSIR IK Analitigi Uygulamalar1 Uzerine Nitel Bir Arastirma

OTURUM 2 (YUZ YUZE) |

Oturum Baskani: Prof. Dr. Tuncay YILMAZ
Oturum Konusu: Calisma iliskileri
Saat: 13:30-14:30
Salon: iKY Z08
Yargitay Kararlar1 Isiginda Atipik Calisma Iliskilerinde Bagimlilik
1. | Ogr. Gor. Dr. Kemal YAVUZ Olguusunun. Ils ve Sosyal Giivenlik Hukuku Mevzuati Kapsaminda
Degerlendirilmesi
R . Kayseri” de Temininde Giigliik Cekilen Meslekler ve Bu
2. | Sumeyya KUS GURBEY Mesleklerde Isgiicii Yetistirme Durumu
3. | Ars. Gor. Nesrin KAPLAN IKY Mezunlari i¢in Is Firsatlar1: Kariyer.Net Uzerine Bir Inceleme
YL. Ogr. Rukiye BASKAYA
4. | Dog. Dr. Osman Kiirsat ACAR Evden Calismanin Bireyin Sosyallesmesi Uzerindeki Etkileri
YL. Ogr. Mert KARACAN
Dog. Dr. Seyhan OZDEMIR
5. ) Insan Kaynaklar1 Yénetimi ve Kirli Is iliskisi Uzerine Bir inceleme
Dr. Ebru DEMIREL
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OTURUM 3 (ONLINE INGILIiZCE)

Oturum Baskani: Dog. Dr. Esra KAHYA OZYIRMIDOKUZ

Oturum Konusu: IK SURECLERI

Saat: 13:30-14:30

Toplanti1 No: 2558 900 2997

Katilhim Linki: https://kayseri.webex.com/kayseri- o
tr/j.php?MT1D=m0e4517181db7054719a49a18f933a596 Oturum Sifresi: 46Cs4SEMTGd

Rima Mammadova

Current State Of Human Resource Management at Private Heis in
Azerbaijan

Pjereta AGALLIU

Analysis Of Legal and Practical Aspects of the Vetting Process

Marat Jumanazarov

Turkey, Russia and China are the Main Pillars of The New Eastern
Civilization. And the Central Asia is Center of the New

3 Bolotbek Batilov Civilization
Nevriye Simge Effects of Covid-19 on National Human Resources Policies and
4. OZGULEC Analysis of Transformations in Human Resources Strategies

5. | Yodgarova Muslima

Crisis Management and Human Resource Management: A
Comprehensive Approach

6..| Teodora Franich

HR management and sustainable development

Doktora Ogr. Buket

KILIC
Prpf. Dr. Qlca
SURGEVIL DALKILIC

A Systematic Review Study on the Concept of Human ResourcesAnalytics

OTURUM 4 (ONLINE INGILIZCE) |

Oturum Baskam: Prof. Dr. Ozgiir DEMIRTAS

Oturum Konusu: ORGUTSEL KONULAR

Saat: 13:30-14:30

Toplant1 No: 2556 802 9155

Katihim Linki: https://kayseri.webex.com/kayseri- .
tr/j.php?MTI1D=m1b31d474b0c28efc86f92abba75afdee Oturum Sifresi: gHWVQ7qghS25

Mr Abdul Wadood

Dr Naveed Saif

1. | Miss Amelia Rubin

The Dynamic Relationship Between Leadership Styles and

Mr. Abner Rubi

Employees Ocb; The Mediational Role of Trust in Leaders

Zaryab Fatima

Zahra Zulfigar

Nida Riaz

Community Dynamics in Co-Working Spaces: A Grounded

2. | Dr. Umair Ahmed

Theory Approach

Rahat Fatima

3. | Blerina GJERAZI

Fostering Workplace Harmony: Promoting Constructive
Employee Communication

4 | Vilma Tubutiené

Assessing The Efficiency Of Performance Appraisal System Of
Public Servants: Multiplicity Aspects

5 | Ramazan Ozkan YILDIZ

Exploring The Impact of Crew Wellbeing on Maritime Safety

Dr. Sunitha V Ganieger

Addressing The Prevalence and Attitude Towards Gender

6. | Ms. Sharadambi G

Stereotyping in Management and Decision Making in An
Organizational Set Up

7. | Prof. Dr. Ozgiir DEMIRTAS

The Relationship between the Power of Human Resource
Management Systems and Voice Behavior
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OTURUM 5 (YUZ YUZE)

Oturum Baskani: Prof. Dr. A. Asuman AKDOGAN
Oturum Konusu: Dijital IKY

Saat: 14:50-15:50

Salon: UBF Konferans Salonu

Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Dijitallesmenin Ayak Sesleri: IK
1. | Dr.Canan YILMAZ Yoneticilerinin IKY 4.0 Algist

Dr. Gézde KATIRCIOGLU

Prof. Dr. Emel KIZILKAYA
2 | AYDOGAN
Dog. Dr. Yilmaz DELICE

Ars. Gor. Ramazan Furkan OZKUL | Dijital Oyunlar ve Temel Motivasyon Kaynaklari: Universite

IK Siireglerinin Dijitallesmesi Kosullarinda Performans
Degerlendirmesi I¢in Bir Veri Madenciligi Uygulamasi

3 [ Dog. Dr. Ahmet Sait OZKUL Ogrencileri Uzerine Bir Arastirma
Dr. Ogr. Uyesi Giilgin EROKSAL )
4 | 'ILGER Ise Alimda Yapay Zeka Kullanimi

. Bilisim ve Yazilim Sektoriinde Istihdam ve Mesleki Yeterlilik
5 | YL.Ogr. Amil BEREKET

Uygulamalar1 Iletisim Teknolojileri

OTURUM 6 (YUZ YUZE)

Oturum Baskami: Dog¢. Dr. Osman Kiirsat ACAR
Oturum Konusu: IKY de Nitel Calismalar

Saat: 14:50-15:50

Salon: IKY Z08

1. | Doktora Ogr. Merve ERTURK

Prof. Dr. Ebru AYKAN

Ogr. Gor. Sermed DOGAN

Prof. Dr. Harun DEMIRKAYA

3 | Dog.Dr. Esra AYDIN GOKTEPE
Ogr. Gor. Hilal YILDIZ

Doktora Ogr. Onur CATALTEPE Yesil Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uzerine Yapilan SSCI

Yonetim Alanindaki Psikolojik Iyi Olus Makalelerinin Vosviewer
Kullanilarak Bibliyometrik Analizi

Miitevazi Liderlik: Sistematik Literatiir Taramasi

2.

Cam Metaforu Baglaminda Kariyer Engelleri: Bibliyometrik Bir
Analiz

Dog. Dr. Yasemin HARMANCI Makalelerinin Bibliyometrik Analizi
Ars. Gor. Hande KARAKOC Tiirkiye’de Turizm Sektdriinde 2013-2023 Yillar1 Arasinda insan
5. Kaynaklar1 Yonetimi ile ilgili Yapilan Caligmalar:

Dog. Dr. Ibrahim DURAK Bibliyometrik Bir Analiz




OTURUM 7 (ONLINE)

Oturum Baskami: Dog¢. Dr. Esin ERTEMSIR
Oturum Konusu: GUNCEL CALISMALAR |
Saat: 14:50-15:50 Toplant1 No: 2553 227 0112
Katilhim Linki: https://kayseri.webex.com/kayseri- _
tr/j.php?MTID=m54c5baff4ce2c606603dcc1011770814 Oturum Sifresi: Q8HrFDjDQ83
1. | Kiibra Nur SAHIN Insan Kaynaklarinda Dijital Déniisiimiin Kamu Sektériine Etkisi
2| Dr.Ogr. Uyesi Abdurrahman PIPRECIA Yéntemi ile Yesil Insan Kaynaklar1 Yonetimi
YILDIZ Faaliyetlerinin Onceliklendirilmesi
Ars. Gor. Caner GUNAYDIN
3 | Prof. Dr. Vala Lale TUZUNER Gitmek Mi Zor Kalmak Mi1?
Prof. Dr. Gonen Ilkar DUNDAR
4 Selin MALKAYA Insan Kaynaklar1 Y énetimi Uygulayicilar1 Perspektifinden Endiistri
Dog. Dr. Ece KUZULU 4.0: Nitel Bir Aragtirma
G7 Ulkelerinin Kiiresel Yetenek Rekabetciliginin Kritik-Mairca
5. | Dog. Dr. Fulya ZARALI Yontemiyle Degerlendirilmesi
6 Dr. Ogr. Uyesi Abdurrahman LBWA Yoéntemi Kullamlarak Kurumsal Baglihigi Artiran
" | YILDIZ Faaliyetlerin Siralanmasi

OTURUM 8 (ONLINE) |

Oturum Baskam: Dog. Dr. Ahmet YILDIRIM
Oturum Konusu: GUNCEL CALISMALAR I

Saat: 14:50-15:50 Toplant1 N0:2551 442 2264
Katihm Linki: https://kayseri.webex.com/kayseri- o
tr/j.php?MTID=m3470ce9179d6e0bbe884fbdf27fd4248 Oturum Sifresi: z326Can3Mdh

Dr. Ogr. Uyesi Selma Tiirkiye'de h_lsan Kaynaklar1 Yatirimlari ve Siirdiiriilebilir Bitylime
1. | BUYUKKANTARCI TOLGAY Arasindaki iliski

Sosyal Teorinin insan Kaynaklar1 Yonetimi Arastirmalari Igin

2. | Prof. Dr. Fuat MAN Sundugu Olanaklar: Norbert Elias ve “Uygarlik Siireci”

Dr. Aysegiil ELMIN Insan Kaynaklar1 Yénetiminde Popiiler Bir Yaklasim Olarak
3 on, Tugba ULASTIRAN Calisan Deneyimi

Doktora Ogr. Halide YARAR Covid-19’un “Is-Yasam Dengesi” Caligmalarina Etkisinin
4 | Prof. Dr. Altan DOGAN I¢erik Analiziyle Incelenmesi

Prof. Dr. Suayyip CALIS
Dr. Ogr. Uyesi Sule AYDIN

TUR"AN — ___ Standardizasyon ve Profesyonellesme: 1SO’nun IKY Standartlari
5. | Dr. Ogr. Uyesi Sevgi DONMEZ Uzerine Bir Degerlendirme

MAC
6. | Hiilya HANCERKIRAN Insan Kaynaklarinda Kisisel Verilerin Korunmasi

Xi



OTURUM 9 (YUZ YUZE)

Oturum Baskami: Prof. Dr. Duygu KIZILDAG

Oturum Konusu: IKY Fonksiyonlari

Saat: 16:10-17:10

Salon: UBF Konferans Salonu

Dog. Dr. Osman Kiirsat ACAR Insan Kaynaklari Yénetiminin Bir Fonksiyonu Olarak Insan

1. | Ogr. Gor. Miizeyyen Bilge Kaynaklari Planlamasi: Ozel Sekt6rde Insan Kaynaklar1 Planlamasi
CIRAGOZ Uzerine Nitel Bir Calisma

5 Prof. Dr. Ebru AYKAN Isletmelerde Ucret ve Hizmet I¢ci Egitim Sistemlerinin
YL. Ogr. Tugge SOYMAZLUMO Calisanlarinis Tatminleri Uzerine Etkisi: Kayseri'de Bir Alan

Calismasi

3 Prof. Dr. Ebru AYKAN Is Sagligi ve Giivenligi Uygulamalarmin Calisan Performansin
YL. Ogr. Buse Yildiz KOCER Etkisi Uzerine Kayseri Ilinde Bir Arastirma
Doktora Ogr. Nimet

4 ELMACIOGLU Dematel Yontemi ile Lojistik Sektoriinde Personel Seciminde
Dog. Dr. Neslihan DEMIREL Etkili Olan Kriterlerin Degerlendirilmesi
Prof. Dr. Oguz OCAL

5 YL. Ogr. Ayse DUZ Egitim ve Gelistirme Faaliyetlerinin Calisanlarin Orgiitsel

* | Dr.Ogr. Uyesi Giil KARAKUS Bagliligina Etkisi: Otomotiv Sektoriinde Bir Arastirma

OTURUM 10 (YUZ YUZE)

Oturum Baskani: Prof. Dr. Ilhan EGE

Oturum Konusu: IKY’de Orgiitsel Calismalar

Salon: IKY Z08

Saat: 16:10-17:10

YL. Ogr. Betiil AKSOYLU
1. [Prof. Dr. Ebru AYKAN

Sefkat Yorgunlugunun Is ve Yasam Tatminleri Uzerindeki Etkisi

2. | Prof. Dr. Ilhan EGE

Insan Kaynaklar1 (IK) Doniisiimii: IK'da Yapay Zeka
Uygulamalari

YL. Ogr. Tugba MARASLI
Doc. Dr. Ebru SONMEZ
KARAPINAR

Is Giivencesizliginin Isgdrenotivasyonu ve Performansina Etkileri:
T1bbi Satis Temsilcileri Uzerine Bir Arastirma

Prof. Dr. Harun DEMIRKAYA
Ogr. Gor. Burcu YILDIZ

Doktora Ogr. Semra ERENER
4. | OZALCIN
Doktora Ogr. Hakan OZTURK

Insan Kaynaklarinda Sessizligin Yankilari: Orgiitlerde Sessiz Istifa
Fenomeninin Anatomisi

Xii




OTURUM 11 (ONLINE)

Oturum Baskani: Dog. Dr. Seyhan OZDEMIR

Oturum Konusu: IKY FONKSIYONLARI

Saat: 16:10-17:10

Toplant1 N0:2558 723 5400

Katihm Linki: https://kayseri.webex.com/kayseri-
tr/j.php?MTID=mba37c8d7d83c1da8bae8428cc5119d8d

Oturum Sifresi: 3mUxgnaNF75

Uluslararasi Insan Kaynaklar1 Yénetimindeki Gelismelerin Ulusal

1. | Ogr. Gor. Hacer ORUN KAVAK Insan Kaynaklar1 Yonetimine Etkisi: Son Gelismeler Uzerine
Teorik Bir Inceleme
2. | Dr. Ertugrul YAZAR Ce'l'hsap Deneyimi Dezavantajli Gruplarin Insan Kaynaklar
YoOnetimi
YL. Ogr. Giilsenem Aleassa
3 | Dr.Ogr. Uyesi Burgin CETIN Farkli Calisma Stillerinin Calisan Performansi Uzerindeki Etkisi
KARABAT
4 Beste UZUN C:)rgiitsel Kariyer Planlamasinin Calisan Motivasyonuna Etkisi:
Dog. Dr. Ece KUZULU Uretim Sektorii Uzerine Bir Arastirma
5 Dr. Ogr. Uyesi Gozde Morgiil Proaktif Kisilik ve Is Performans1 Arasindaki Iliskide Algilanan

Prof. Dr. Mine Afacan Findikh

Istihdam Edilebilirligin Moderatér Rolii

OTURUM 12 (ONLINE)

Oturum Bagkam: Dr. Ogr. Uyesi Muharrem AKSU

Oturum Konusu: ORGUTSEL CALISMALAR

Saat: 16:10-17:10

Toplant1 No: 2551 758 8650

Katihim Linki: https://kayseri.webex.com/kayseri-
tr/j.php?MTID=m0c1c4c8d4a7bd45f778fed4f960e52ca

Oturum Sifresi:m7hYPhCWu36

Ogr. Gor. Dr. Giilsah VURAL
OZKAN

Yaratici ve Yenilikgi Is Davranislarinin Gelistirilmesinde Kapsayici
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Ozet

Giliniimiiz is diinyasinda yetenek ydnetiminin firmalarin basarisinda kilit rol oynadigt bilinmektedir. Firmalar,
nitelikli personeli kendilerine gekerek ve elde tutarak rekabet avantajinda bir adim 6nde olmak istemektedirler.
Ozellikle yetenek yonetiminin boyutlarindan biri olan ¢alisan1 elde tutma, firmalarmn rekabet avantaji agisindan
benzersiz, taklit edilemez ve yeri doldurulamaz bir yetenegin isttihdaminin 6nemini gostermektedir. Firmaya deger
katan bu yetenekli ¢alisanlar da firmalar tarafindan gesitli elde tutma yontemleri ile elde tutulmaya ¢alisiimaktadir.
Dolayistyla bu ¢alismada yetenek yonetimi baglaminda ¢alisani elde tutmaya yonelik 6zellikle yabancr literatiir
ve uygulamada yer alan gesitli metaforlar ele alinmistir. Bu metaforlar arasinda firmalarin yetenekli ¢alisanlari
cezbetme amaciyla verdikleri iicret ya da ikramiyeleri betimleyen Altin Merhaba (Golden Hello); firmalarin
devredilme, birlesme, yeniden yapilanma ya da kritik bir diretim donemi gibi hayati bir déneminde, yetenekli
¢alisanlar1 firmada tutmak i¢in normal {icretin diginda verilen elde tutma ikramiyesini tanimlayan Elde Tutma
Ikramiyesi (Retention Bonus); firmalarim belirli ¢alisanlarin belirli bir siire firmada kalmalar i¢in verdikleri iicret
ve yan haklarn igeren Altin Kelepge (Golden Handcuff); firmalarin devredilmesi ya da birlesmesi sonucu
yoneticilerin gérevden ayrilmasi durumunda verilen tazminati ifade eden Altin Parasiit (Golden Parachute);
¢alisanin kendi istegi disinda isten gikarilmasi ya da emekliligi durumunda 6nemli bir kidem tazminati saglayan
Altin Tokalasma (Golden Handshake); bir ¢alisan1 goniillii olarak erken emekli olmaya tesvik eden bir uygulama
olan Altin Cizme (Golden Boot); bir firmanin devralma ya da birlesmesi sonrasinda devralan firmanin satin aldigi
firmanin yoneticisine sundugu bir tazminat olan Altin Can Yelegi (Golden Life Jacket); nitelikli ¢alisanlari firmaya
¢ekme ve firmay1 ¢ekici kilma amaciyla iinlii bir kisiyi ise alip firmada tutmayi1 amacglayan Miknatis Caligan
(Magnet Hire) ve rakip firmada ¢aligan yetenekleri firmaya ¢ekmek i¢in uygulanan Yetenek Avciligi (Talent
Poaching) gibi ¢esitli metaforik uygulamalar mevcuttur. Adi gecen metaforik yontemlerle firmalar ¢aligsanlari
firmada tutmaya ¢aligmaktadir. Yetenek yonetimi baglaminda kullanilan bu metaforik kavramlarin zenginligi, ayni
zamanda firmalarin elde tutmaya ne kadar onem verdigini de gostermektedir. Ayni zamanda bu metaforik
uygulamalarin 6zlinde ¢aliganlara iicret ve yan haklar gibi maddi tesviklerin bulunmasi, giiniimiizde ¢alisanlari

elde tutmada parasal tesviklerin en 6nemli unsurlardan biri oldugunu gostermektedir.

Anahtar Kelimeler: insan Kaynaklar1 Yénetimi, Metafor, Yetenek Yonetimi, Elde Tutma.
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Giris

Dijitallesme, siber fiziksel sistemler, yapay zekd ve sosyal medya platformlarinin giiglenmesiyle
iliskilendirilen endiistri 4.0 ¢aginda firmalarin, rekabet etme ve sektdr icinde ayakta kalabilmeleri gliglesmektedir.
Hizla gelisen ve tiim ¢aligma alanlarina etki eden teknolojik gelismelerin sonucunda mavi yakali islere robotlarin,
beyaz yakali islere ise yapay zekanin dahil edildigi giiniimiiz is diinyasinda teknik beceriler kadar yumusak
becerilerin de onem kazandig: goriilmektedir. Mesleki ve teknik bilgi birikimlerinin basariya ulasma konusunda
yeterli olmadig gliniimiiz i§ diinyasinda firmalar son yirmi y1lda yumusak becerilerin yonetimini de igeren yetenek
yonetimi daha fazla 6nem vermeye baglamistir.

Firmalarin basariy1 yakalamalar1 ve uzun vadede bu basariy1 korumalar1 igin yetenek yonetimi 6nem arz
etmektedir. Yetenek yonetimi yetenekli calisani tespit etme, firmaya ¢ekme, katilimini saglama, elde tutma ve
gelistirme gibi temel fonksiyonlarindan olusmaktadir. Yetenek yonetiminin her bir fonksiyonu, siireci biitiinciil bir
hale getirerek firmalarin fark yaratma ve rekabet etme giiglerinin artmasma katki saglamaktadir. Insan kaynaklari
alaninda ige alim, se¢im ve yerlestirme siireciyle son bulmayan ve ¢alisanin istihdam siirekliliginin saglanmasini
da gerektiren yetenek yonetimi, genel olarak firmanin 6zel olarak ise galisanin basartyr yakalamasinda ve bu
basarinin artirilarak firmanin siirekli geligip biiylimesinde kritik bir basar1 faktorii haline gelmistir.

Is diinyasinda yetenek yonetiminin tiim boyutlartyla firmalar acisindan rekabet avantajimin temel faktorii
ve Orgiitsel yaraticiligin en 6nemli dinamiklerinden biri oldugu goériilmektedir. Buna bagli olarak da firmalar gesitli
elde tutma yontem ve teknikleriyle yeteneklerin istihdaminda siirekliligi saglamak istemektedirler. Firmalarin
rekabet stiinligii saglamasi adina calisanlarin elde tutabilmesi, firmalarin isgiicli piyasasinda gesitli stratejileri
kullanmalarimi gerekli kilmaktadir. Bu stratejiler vasitasiyla yetenekli ¢alisanlarin firmada kalmalari saglanmaya
¢alisilmaktadir. Her firma en yetenekli adaylari gekmek ve elinde tutmak istemektedir. Rekabetin yiiksek oldugu
is piyasasinda firmalar, kilit pozisyonlarda bulunan yeteneklerin elde tutulmasina yonelik stratejilerini cesitli
metaforik adlandirmalara sahip uygulamalarla yapmaktadirlar.

Bu baglamda c¢alismada, calisanlar1 elde tutmaya iliskin uygulanan stratejilerin metaforik olarak ele
alinmasi amacglanmistir. Buna iliskin olarak da ¢alismada, altin kelepce, altin parasiit, altin tokalagma, altin
merhaba (altin imza), altin ¢izme, altin can yelegi, elde tutma ikramiyesi, miknatisi ige alma ve yetenek avciligi
gibi kavramlarin uygulamada kullanimlarinin gergevesi ortaya konmaya g¢alisilmistir. Bu uygulamalar 6zellikle
Batili iilkelerde oldukca yaygin iken Tiirkiye’de bu yonde egilim daha yeni baglamaktadir (Erdogan, 2017).
Dolayisiyla ilgili metaforlarin agiklanmasi uygulayicilara faydali olacag: diisiiniilmektedir. Bu amaca bagl olarak
calismada yer alan metaforik kavramlara iliskin yazin taramasi yapilmistir. Dolayisiyla arastirmanin yontemi,
literatiir taramaya dayanmaktadir. Arastirmanin yontemi olan kaynak ve belgeleri inceleyerek veri toplamaya
dayali olan literatiir tarama, arastirma probleminin segilerek anlasilmasina ve arastirmanin tarihsel bir perspektife

oturtulmasina yardime1 olmaktadir (Karasar, 1994).
Elde Tutmaya iliskin Metaforik Kavramlar

Altin Kelepce

Altmn kelepge (Golden Handcufss) kelimesi, 1976 yilinda John Steinbeck’in San Francisco’yu altin kelepge

olarak betimlemesiyle ortaya ¢ikmistir. Daha sonrasinda kavram, yetenekli ¢alisanlarin belirli bir siire boyunca



firmada kalmalarin1 saglamaya ydnelik gesitli tesvik ve faydalar1 igeren bir uygulama olarak kullanilmaya
baslanmistir. Altin kelepce ikramiyesi (tazminati), bir firmanin basarist i¢in hayati énem tasiyan, benzersiz
becerilere sahip ve ikamesi zor olan kilit pozisyonlarda bulunan yetenekli ¢aliganlara verilmektedir. Yetenekli
¢alisanlar1 firmada tutmanin bir yolu olarak ¢alisanlara sunulan bir tiir finansal tegvik olan altin kelepgeyle firmanin
isgiicti istihdamu ile ilgili maliyetleri en aza indirmesi amaglanmaktadir. Dolayistyla kavramin anlamu, bir ¢alisanin
finansal olarak isverenine bagli oldugu ve isten ayrilmasi halinde kaybedecegi 6nemli finansal faydalar nedeniyle
firmadan ayrilma ihtimalinin diisiik olabilecegini gésteren metaforik bir yaklagimi ifade etmektedir. Kavram,
calisanin isten ayrilmasi durumunda biiyiik bir tazminati ya da gelecekte elde edecegi faydalar1 kaybedecegi igin
isine devam etmek zorunda kalmasi ya da metaforik olarak kelepgelenmesi anlamina gelmektedir. Bu sebeple
calisanlarin kendilerini baglanmis ya da kilitlenmis hissetmeleri nedeniyle altin kelepge kavrami, olumsuz bir
cagrisimi da igermektedir (Wellner, 2000; Bhatta, 2005; Kenton, 2021; Amir, 2022; Global Shares, 2022; Reaume,
2023; Wann, 2023).

Altin kelepgeler genellikle benzersiz bir yetenege ya da beceriye sahip ¢alisanlar i¢in ya da belirli bir
yetenek ve beceriye yonelik talebin arzi agtifi durumlarda daha fazla kullanilmaktadir. Altin kelepgeler her ne
kadar maliyetli olsa da personel devir maliyeti, ¢calisanin sagladigi faydanin maliyetini astiginda daha ¢ok tercih
edilmektedir. Bunun yaninda altin kelepge kapsaminda verilen hisse senedi sahipligi gibi performansa bagli iicret
uygulamalarinin yiiksek performansli ¢aliganlari firmaya gekecegi belirtilmektedir (Culpepper vd., 2004; Buslepp,
2021).

Ozellikle islerinden ayrilmamasi i¢in yetenekli ¢aliganlara verilen bu faydalar ¢ogunlukla bilisim, yazilim,
hukuk, tip, finans ve saglik gibi personel devir hizinin yiiksek oldugu sektorlerde oldukg¢a yaygindir. Bu tesvikler
(altin kelepgeler) arasinda aile gezileri, okul {icret ddemeleri, hisse senetleri, yillik ikramiyeler, belirli bir hizmet
yil1 sonrasinda verilen ikramiyeler, performansa dayali primler, ek 6demeler, firma arabasi, saglik sigortasi ve ek
yonetici emeklilik plani gibi faydalar yer almaktadir. Ayrica ¢aligsana taahhiit edilen bu tesvikler, belirli ¢alisma
stiresine ulasildiginda verilen ya da belirlenen tarihten dnce isten ayrilmast durumunda geri alinan tesviklerden
olusabilmektedir. Ozellikle hisse senedi sahipligi, ise alim ve yetenekli ¢alisanlarin devir hizim diisiirme acisindan
en ¢ok tercih edilen finansal uygulamalardan biridir (Wellner, 2000; Sengupta vd., 2007; Buslepp, 2021; Kenton,
2021; Reaume, 2023; Amir, 2022; Wann, 2023).

Kavram, her ne kadar olumsuz bir ¢agrigim olustursa da ¢esitli faydalar da saglamaktadir. Bunlardan ilki,
yetenekli ¢alisanlarin elde tutulmasini saglamasidir. Yetenekli ¢calisanlara saglanan ¢esitli iicret ve yan faydalar,
calisan1 elde tutmay1 amaglamasi agisindan bir elde tutma aracina doniigmekte ve firmada uzun siire ¢alismasini
saglamaktadir. Bu durum ozellikle vasifli ¢alisanlara talebin yiiksek ve yetenek avciliginin yaygin oldugu
sektorlerde olduk¢a 6nemli hale gelmektedir. Tkincisi, firmalar beklentinin iizerinde basar1 elde eden ya da
yetkinlik agisindan donanimli olan ¢alisanlarinin basarilarini 6diillendirerek firmada kalmalarini saglama amaciyla
altin kelepgeleri finansal bir tesvik olarak kullanabilmektedir. Ugiinciisii, altin kelepce yeni calisanlari ise almanin
maliyetini de azaltmaktadir. Dolayisiyla zaman ve kaynak tasarrufu da saglamanin yani sira egitim ve gelistirme
maliyetlerinin azaltilmasma da katki saglamaktadir. Dordiinciisii, hisse senedi pay sahipligi gibi uygulamalar,
yeteneklerin baglilik ve ozdeslesmesine katki saglamakta ve isi sahiplenme duygusu ve verimliliklerini
artirmaktadir. Sonuncusu, altin kelepgeler katilimi artirarak ¢alisanlart daha stratejik kararlar almaya tesvik
edebilmekte ve ¢alisanlarin takim ruhu duygusuna sahip olmalarini saglamaktadir. Bu faydalara karsin ¢alisanin

firmaya bagliliginin finansal bir kelep¢eden kaynaklanmasi nedeniyle ¢alisanin firmaya yonelik duygusal baglilig:



tizerinde olumsuz bir etki yaratabilmektedir. Bu baglamda ¢alisanin memnun olmadig: bir iste sadece finansal bir
kayip yasamamak icin ¢alismaya devam etmesi hem kendisi hem de firma agisindan bir dezavantaj olarak
goriilmektedir (Wellner, 2000; Sengupta vd., 2007; Kenton, 2021; Indeed Editorial Team, 2022a; Reaume, 2023;
Wann, 2023).

Altin Paragiit

ik olarak 1961 yilinda bir is sozlesmesiyle ortaya ¢cikmis (Huo vd., 2021) olan altin parasiit (Golden
Parachute) kavrami, 1980°li yillarda birlesme ve devralmalarin artmasiyla birlikte is diinyasinda yayginlik
kazanmaya baslamistir (Bebchuk vd., 2014). Kavram, firmalarin devredilmesi ya da birlesmesi durumunda isini
kaybeden ya da isine son verilen iist diizey yoneticilere onemli finansal faydalar saglayan bir tazminat
anlagsmasidir. Devir ya da birlesmeyle ilgili risklerin azaltilmasi ve paydaslar agisindan sorunsuz bir siirecin
saglanmasi amaciyla yoneticilere altin parasiit ad1 altinda bir tazminat verilmektedir. Dolayisiyla isini kaybeden
kilit ¢alisanlar i¢in metaforik olarak yumusak bir gec¢is (inis) saglamasi nedeniyle altin parasiit metaforu
kullanilmaktadir (Hoops, t.y.; Nussbaum, 2005; Fabel ve Kolmar, 2012; Joshi, 2013; Holcomb, 2019; Buslepp,
2021; Hayes, 2021a; Hayes, 2021b; Borad, 2022; Nanda, 2022; Njogu, 2022; Osiichuk, 2022; The Carta Team,
2023).

Altin parasiit, temel olarak firma yoneticilerine is akdinin feshi sonrasinda ddenen bir tazminattir. Bu
anlagmalar, “yonetim kontrol degisikligi” olarak da bilinen birlesme ya da diismanca devralma (hostile-takeover)
nedeniyle yoneticilerin islerinin olumsuz etkilenmesi durumunda belirli bir tazminati 6deme taahhiidiinii
icermektedir. Ust diizey yoneticilerin baska bir sebeple goérevlerine son verilmesi halinde altin parasiit
uygulamasindan ziyade altin tokalagsma ydntemi uygulanmaktadir. Caliganlarin kidemine gore belirlenen kidem
tazminatindan farkli olan altin parasiit, yonetici ile firma arasindaki bireysel miizakereye dayanmaktadir. Bu
uygulama, yetenekli yoneticileri ise almak ve elde tutmak i¢in yaygin olarak kullanilmaktadir. Altin parasiit
anlagmalar1 teknoloji, perakende, saglik ve finansal hizmetler gibi birlesme ve devralmalarin yaygin oldugu
sektorlerde daha ¢ok goriilmektedir. Altin parasiitler, nakit 6demeler, hisse senedi segenekleri, kidem tazminati,
saglik sigortasi ve emeklilik ikramiyeleri gibi 6deme ve yan haklari icermektedir. Altin parasiit tazminatlart
genellikle iist diizey yoneticilerin y1llik maaslarinin iki-ii¢ kat1 kadar olabilmektedir (Hoops t.y.; Nussbaum, 2005;
Belyh, 2019; Holcomb, 2019; Buslepp, 2021; Hayes, 2021a; Hayes, 2021b; Borad, 2022; Nanda, 2022; The Carta
Team, 2023).

Altin parasiitiin sagladig1 faydalardan ilki, en iyi yetenekleri firmaya ¢ekme, ise alma ve elde tutmay1
saglamasidir. Boylelikle ¢alisanlarin rakip bir firmaya gitmeleri engellenmektedir. Ikincisi, tazminat garantisi
nedeniyle yoneticinin firmanm amacina daha uygun sekilde calisma olasilig1 daha yiiksektir. Ugiinciisii, firmanin
devralma maliyetini artirarak diigmanca devralmalara karst korumaktadir. Ciinkii yoneticiyle altin parasiit
anlagsmasinin bulunmasi halinde devralan firma, yoneticinin tazminatin1 6demesi gerekmektedir. Dordiinciist,
isten c¢ikarilan yoneticilerin gelecek endiselerini azaltmaktadir. Sozlesmede altin parasiit hiikkmiintin varlig
birlesme ya da devralma prosediirlerinde is birligini daha da kolaylastirmaktadir. S6zlesmede yer alan altin parasiit
hiikkmii, dostane bir sekilde isten ayrilmay1 sagladig i¢in isine son verilen yoneticinin firmaya dava agmasini da
onlemektedir (Vaidya, t.y; Bhasin, 2019a; Holcomb, 2019; Buslepp, 2021; Hayes, 2021a; Hayes, 2021b; Borad,
2022; Nanda, 2022; Njogu, 2022; Reaume, 2023; The Carta Team, 2023).

Altin parasiitiin faydalariin yani sira bazi olumsuz yonleri de bulunmaktadir. Firma ydneticileri yiiksek bir

tazminat garantisine sahip olmalar1 nedeniyle diisiik performans gosterebilmektedirler. Bu durum da firmanin



karlihgimi etkilemektedir. Tkincisi, yetenekli alisanin etik olmayan bir davranis sergilemesi halinde bile tazminat
almasi, altin parasiitiin basarisizligin &diilii olarak islev gérmesine sebebiyet verebilmektedir. Ayrica bu tazminatin
kidem yilindan ziyade bir anlasmaya dayanmasi nedeniyle kisa bir siire gérev yapan iist diizey bir yonetici olduk¢a
yiiksek tazminat alabilmektedir. Bu durum diger c¢alisanlarin kendilerini daha az ayricalikli hissetmesine yol
acabilmektedir. Bu baglamda hem c¢aliganlarin hem de firmanmn performans ve verimliligini olumsuz
etkilemektedir. Ayrica altin parasiit anlagmast sonucu Odenen tazminatin devralma maliyetleriyle
karsilagtirildiginda oldukca az olmasi nedeniyle devralma girisiminin sonucu iizerinde ¢ok az etkisi oldugu 6ne
stiriilmektedir. Diger yandan bazi altin parasiit tazminatlarinin oldukga yiiksek olmasi nedeniyle firmanin finansal
durumuna kayda deger bir zarar verme potansiyeline sahiptir. Ornegin, eski Yahoo CEQ’su Marissa Mayer, 2016
yilinda firma ana faaliyet alanin1 Verizon’a satildiginda 187 milyon dolar tazminat almistir. Gillette CEO’su Jim
Kilts, Procter & Gamble’in firmay1 satin almasinin ardindan 165 milyon dolarlik altin parasiit almistir (Holcomb,
t.y; Vaidya, t.y; Belyh, 2019; Bhasin, 2019a; Hayes, 2021; Borad, 2022; Nanda, 2022; Njogu, 2022; The Carta
Team, 2023).

Altin Tokalasma

Altin tokalasma (Golden Handshake) kelimesi, ilk olarak 1960’11 yillarin ortalarinda Daily Express’in
editorli Fredrick Ellis tarafindan kullanilmis, 1990°’larda ise is diinyasinda yayginlasmistir. Altin tokalagma,
yoneticilere firmalarindan ayrilirken 6denen bir isten ayrilma tazminati olarak bilinmektedir (Yermack, 2006).
Kavram, yoneticinin belirli bir miktar kidem tazminati karsiliginda is s6zlesmesini erken feshetmeyi kabul ettigi
ve firmayla yonetici arasinda sonradan yapilan bir anlasmadir. Ancak calisana Odenecek tazminatlar is
sozlesmesinin yapilma esnasinda da kararlastirilabilmektedir. Altin tokalagma, yoneticinin isten g¢ikarilmasi,
firmanin yeniden yapilanmasi ya da emeklilik nedeniyle isini kaybetmesi gibi durumlarda tazminat 6denmesini
gerektiren bir is sozlesmesi anlamina gelmektedir. Kisacasi kavram, yoneticiye emeklilik ya da fesih durumunda
onemli bir kidem tazminati saglayan is sdzlesmesinde yer alan bir maddeyi betimlemektedir. Altin tokalagmalar,
biiyiik firmalar tarafindan sadece iist diizey yoneticilere sunulan ve oldukga yiiksek tazminatlardir. Calisanin isten
ayrilmasi durumunda altin tokalagsma 6demeleri nakit para, hisse senedi ya da sdzlesmede belirlenen herhangi bir
finansal 6diille yapilabilmektedir (Hahn-Peters, t.y; Bhatta, 2005; Nussbaum, 2005; Medatwal, 2014; Schoeman,
2015; Jiang, 2017; Bhasin, 2019b; Nanda, 2022; Njogu, 2022; Chen, 2023a). Bu finansal tazminat paketlerinin
oldukga yaygin ve kazangli oldugu, firmalarin devralma ya da birlesmesi durumunda ddenen altin parasiitlerden
daha yiiksek meblaglar icerdigi belirtilmektedir. Yapilan bir aragtirma, tiim CEO’larin yaklasik yiizde 80’inin
ortalama degeri 4,5 milyon dolarin {izerinde olan bu tazminattan faydalandigin1 gdstermektedir (Yermack, 2006).
General Electric’in eski CEO’su Jack Welch’in 2001°de firmasindan ayrildiginda altin tokalagsma kapsaminda 417
milyon dolar almigtir (Lohr, 2020).

Altin tokalagsmaya yénelik farkli yaklasimlar bulunmaktadir. Ornegin bu tazminat tiirii, yoneticiyi isten
¢tkarmanin ortaya ¢ikarabilecegi yiiksek maliyetlerden firmanin korunmasi olarak degerlendirilmektedir
(Almazan ve Suarez, 2003). Loyola ve Portilla (2014) bu uygulamay1, yoneticileri daha yenilik¢i olmaya ya da

riskli yatirim projeleri segmeye tesvik etmek icin kullanilan bir &diil olarak gormektedir. Bir baska goriis ise, altin



tokalagsmalarin yoneticilerin ise iligkin cabalarinm1 destekledigi ve risk alma yeteneklerini artirdiini 6ne
stirmektedir (Jiang, 2017).

Altin tokalagma, yoneticinin herhangi bir sorun yagamadan isten ayrilmasimi saglayan bir tesvik olarak
goriilmektedir. Bu baglamda metafor, calisana ve firmanm imajina zarar vermeyecek sekilde yetenekleri isten
¢ikarmanin bir yolu olarak gériilmektedir. Bu finansal metafor, firmanin ¢alisanlarini iyi hizmetlerinden dolay1
takdir ettiginin bir onay1 olarak da goriilmektedir Ayrica altin tokalagma sodzlesmeleri, tazminata ek olarak
calisanin isten ayrildiktan sonra belirli bir siire boyunca rakip bir isletme agmasina ya da rakip bir firmada
calismasini yasaklayan rekabet etmeme maddelerini de icermektedir. Altin tokalagsma tazminati esasinda iist diizey
yoneticilere 6denmektedir. Bunun yani sira yonetici olmayan kisilere de bazi durumlarda 6denebilmektedir. Bu
durum, altin tokalagma yerine giimiis tokalasma olarak adlandirilmaktadir. Ancak giimiis tokalagmanin tegvikleri
altin tokalagmanin tesviklerinden daha az finansal degere sahiptir (Hahn-Peters, t.y.; Hoops t.y.; Srivastav, t.y;
Nussbaum, 2005; Bhasin, 2019b; De La Cruz, 2022; Chen, 2023a).

Bu metaforik uygulamanin ¢esitli faydalar1 bulunmaktadir. Bunlardan ilki, tazminatin i performansiyla
alakali olmamasi nedeniyle yoOneticinin isini herhangi bir sebeple kaybetmesi durumunda dahi 6denmektedir.
Ikincisi, caliganin isten ¢ikarilmasi nedeniyle firmaya dava agmayacagina ve rekabet etmeme yasagina uyacagina
dair bir garantinin saglanmaktadir. Ugiinciisii, altin tokalagmanimn sagladigi tazminat nedeniyle iist diizey
yoneticilerin gelecekleri igin giivence gorevi gormektedir. Dordiinciisii, yetenekli ¢alisana erken emeklilik yardimi
saglamaktadir. Sonuncusu, altin tokalasma rakip firmalardaki yetenekleri ¢ekmek igin cazip bir finansal pakettir.
Dolayisiyla potansiyel bir adayin alacagi standart iicrete ek faydalar saglayan bir firmada ¢alismay1 kabul etme
olasilig: daha yiiksektir (Hahn-Peters, t.y; Srivastav, t.y; Bhasin, 2019b; Njogu, 2022; Chen, 2023a).

Altin tokalasmanin olumlu yonlerinin yan1 sira bazi olumsuz yonleri de bulunmaktadir. Bunlardan ilki,
yoneticiler firmanin verimliligi ya da karlili§i artmasa da bu 6diilleri alabilmektedirler. Dolayisiyla ¢aliganin
performansinin dikkate alinmamasi nedeniyle firma yeterli diizeyde kazang saglamayabilir. ikincisi, altin
tokalasmada belirlenen miktarin oldukga yiiksek olmasi nedeniyle yonetici, sirf bu miktar1 alabilmek igin firmaya
zarar veren eylemler karsisinda pasif kalabilmektedir. Dolayisiyla bazi yoneticiler ihmal nedeniyle isten
cikarilmalar1 durumunda bile s6zlesmede belitlenen tazminati alabilmektedir. Ornegin, Meksika Korfezi’nde
petrol sizintis1 yasanmasi sonrasi, BP’nin CEO’su yaklasik 17 milyon dolarlik emeklilik fonunun yani sira 1,5
milyon dolarhik bir y1llik maasi tutarinda altin tokalasma tazminat: ddenerek gérevine son verilmistir. Ugiinciisii,
firmalar altin tokalagsmayi operasyon maliyetlerini diislirme amaciyla bazi caliganlarini erken emeklilige
yonlendirmek i¢in kullanabilmektedir. Sonuncusu ise, yoneticiler islerinden ayrildiktan sonra s6zlesmede yer alan
rekabet etmeme yasagina bagli olarak belirli bir siire boyunca rakip bir firmada ¢alisamamalar1 nedeniyle finansal
kayip yasayabilmektedirler (Hahn-Peters t.y.; Bhasin, 2019b; Nanda, 2022; Njogu, 2022; Chen, 2023a).

Yukarida bahsedilen metaforik kavramlarin bazi farkliliklar1 bulunmaktadir. Altin tokalagma, altin kelepge
ve altin paragsiit arasindaki temel farklar, ilgili tazminatlarin verilme amaglarina bagh degisebilmektedir. Altin
tokalagsma calisana firmadan ayrilirken fayda saglarken, altin kelepge ¢alisanin firmada kalmasi ya da rakip bir
firmaya gegmemesi agisindan firmaya da fayda saglamaktadir. Altin parasiit ise, birlesme ya da devralma
nedeniyle ig sozlesmesinin sonlandirtlmasi durumunda g¢aligana iyi bir tazminat saglamaktadir. Altin tokalagma
aslinda altin paragiitiin gelistirilmis versiyonudur. Altin tokalasmadaki tazminat, altin parasiite gére daha makul

seviyededir. Altin kelepge ise altin parasiit ve altin tokalasmadan farkli olarak yetenekli ¢aliganlarmin firmadan



ayrilip rakip firmada ¢alismas1 ya da rakip bir isletme agmasina engel olabilmektedir. Ayrica performansa bagl
olarak da verilebilmektedir (Vaidya, t.y.; Richard ve Buslepp, 2021; Amir, 2022; Borad, 2022).

Altin tokalagma ve altin parasiit arasindaki benzerlikler ise, her ikisi de firmanin iist diizey yoneticilerine
verilmektedir. Her ikisi de nakit, hisse senedi ya da diger faydalar seklinde verilebilmektedir. Ayrica ¢aliganlar
firmaya ¢ekmek i¢in kullanilabilmektedir. Her ikisi de performansa dayali degildir. Altin tokalagsma, firmalarin st
diizey yoneticilerine is kayb, isten ¢ikarilma ya da emeklilik durumunda verilen emeklilik ikramiyesini de iceren
bir finansal pakettir. Altin parasiit ise firmalarda yoneticilere is kaybi nedeniyle verilen, emekli maas1 ve sosyal
yardimlar1 icermeyen bir tazminattir. Bu finansal paket yoneticilere islerini kaybettiklerinde sunulmaktadir (Hahn-
Peters, t.y.; Hoops, t.y.; Jiang, 2017; Belyh, 2019; Hayes, 2021a; Hayes, 2021b; Borad, 2022; Nanda, 2022; Njogu,
2022; Chen, 2023a; The Carta Team, 2023).

Altin Merhaba (imza ikramiyesi)

Altin merhaba (Golden Hello), yonetici ya da yetenekli bir ¢alisanin firmadaki isinden ayrilip rakip bir
firmaya gegmesi halinde verilen finansal tesvikleri ifade etmektedir. imza ikramiyesi olarak da bilinen (Aidt vd.,
2018) altin merhaba, bagka bir firmada ¢alisan yetenekleri, rakip firmada ¢aligmaya ikna etmek i¢in kullanilan bir
imza ikramiyesidir. Bu uygulama esasen yetenegin ilgili firmaya gelmesi i¢in davetkar bir ikramiyenin verilmesini
ifade etmektedir. Ayn1 zamanda altin merhaba, beyaz yakali ¢alisanlara sunulan tazminat paketleri i¢inde en
yaygin olanlardan biridir (Van Wesep, 2010) ve yetenek avciligmin bir sonucu olarak islev gérmektedir. Altin
merhaba, genellikle firmanin basarisi i¢in 6zel becerilere sahip oldugu 6ngoriilen yoneticilere verilmektedir. Bu
ikramiyeler, bir firmanin ilgili ¢alisani igse alimda 6ne geg¢mek istedigi durumlarda da kullanilabilmektedir.
Ornegin, bir adaya baska bir firmadan is teklifi yapilmas1 durumunda diger bir firma merhaba ikramiyesiyle aday1
kendine ¢ekebilmektedir. Dolayisiyla firmalarin genellikle rakiplerinden yetenekleri g¢ekmelerine olanak
saglamaktadir. Bu uygulamanin temelinde, rakip firmanmn deneyimli ve yetenekli bir ¢alisan1 kaybetmesine
karsilik tazminati veren firmanin ayni kisiyi biinyesine alarak avantaj saglayacagi inanci yatmaktadir. Bu metaforik
uygulamadan beklenen fayda, genellikle yetenekli ¢alisanin degerinin ve bilgisinin ikramiye maliyetini agmasidir.
Dolayisiyla bu uygulama, ¢aliganin sahip oldugu yeteneklerin verilen ikramiyelerden daha degerli ya da yetenekli
liderligin rekabet avantaji elde etmek igin dnemli olduguna ydnelik bir inanc1 yansitmaktadir. Ozellikle yetenegin
kit oldugu giiniimiizde altin merhaba metaforu, yetenekleri istihdam etmede iyi bir segenck olarak islev
gorebilmektedir (Ladimeji, t.y.; Medatwal, 2014; Xu ve Yang, 2016; Smith, 2021; Kagan, 2022; Chen, 2023b;
Fletcher, 2023).

Altin merhaba ikramiyesinin ¢ogunlukla piyasa riski yiiksek olan firmalarda ve 6zellikle geng yoneticilere
verilmektedir (Xu ve Yang, 2016). Bu metaforik uygulama, teknolojik gelismelerin hizli oldugu ve rekabetin daha
yogun yagsandigi teknoloji sektoriinde siklikla goriilmektedir. Altin merhaba ikramiyesi, genellikle biiyiik
firmalarin iist diizey ¢alisanlarina sunulmakla birlikte baska bir ¢alisanin sektor niginde kurdugu iliskilerin degeri
i¢in de verilebilmektedir. Ornegin, finans sektdriindeki bir firma yatirim ve satis stratejisi konusunda yetenekli bir
finans uzmanmin bilgi ve tecriibelerinden yararlanma amaciyla bu ikramiyeyi sunabilmektedir. Ust diizey
yoneticilere sunulan altin merhaba tazminatlar1 oldukga yiiksek tutarlar da olabilmektedir. Ornegin Nokia,
Microsoft’un eski yoneticisi Stephen Elop’u CEO pozisyonuna getirmek ig¢in 6 milyon dolardan fazla para
ddemistir. Onceki dénemlerde ¢ogunlukla yildiz sporculara ya da yazilim uzmanlarina sunulan altin merhaba

ikramiyesi, Covid-19 sonrasinda yetenek kitligi nedeniyle spor, finans, medya, hizmet ve eglence sektorlerinde de



uygulanmaya baslanmistir. Ornegin, Ingiltere’de altin merhaba ikramiyesi saglhk hizmeti, cocuk bakimi ve agir
vasita siiriiciisii gibi meslekler icin bin ile on bin sterlin arasinda degismektedir (Ladimeji, t.y; Medatwal 2014;
Xu ve Yang, 2016; Smith, 2021; Kagan, 2022; Chen, 2023b; Fletcher, 2023).

Imza ikramiyelerinin verilmesine yonelik literatiirde farkli yaklasimlar bulunmaktadir. Bu uygulama bir
firmanin basarist igin kritik becerilere sahip yetenekleri ¢cekme ve elde tutma amaciyla kullanilan bir motivasyon
aract ve baglilik mekanizmasi olarak goriilmektedir (Van Wesep, 2010). Baska bir yaklasima gore ise, yonetsel
giiclin tezahiirli ve yoOnetisim basarisizligmin bir gostergesi oldugu ve bu nedenle uygulamaya siipheyle
yaklasilmasi gerektigi one siiriilmektedir (Bebchuk ve Fried, 2004).

Bu metaforik uygulamanin gesitli faydalar1 bulunmaktadir. Altin merhabanin sagladig faydalardan ilki,
yoneticinin firmaya deger katmasina yonelik motivasyon aracit olmasidir. Ikincisi, bu uygulama yetenekleri
firmaya ¢ekme ve elde tutma siireglerine katkida bulunmaktadir. Ugiinciisii, is ilanlarinda imza ikramiyesinin
acikca belirtilmesinin isi daha ¢ekici hale getirdigi ve dolayisiyla daha fazla adayin bagvurmasini sagladigi one
stiriilmektedir. Dordiinciisii, calisanlara ise baslamalari icin ikramiye teklif edilmesi, ¢alisanlarin kendilerini
degerli hissetmelerini saglamaktadir. Sonuncusu ise bu parasal ddiiller, tiretkenligi ve katilimi artirabilmektedir
(Ladimeji, t.y; Xu ve Yang, 2016; Smith, 2021).

Bu uygulamanin olumsuz yo6nlerinden ilki, imza ikramiyesinin ig ilaninda belirtilmesi nedeniyle firmanin
garesiz goriinmesine ve igveren markasinin olumsuz etkilenmesine neden olabilmektedir. Ayrica bu uygulama,
ikramiye almamis diger ¢alisanlarin ayrimcilik duygusu yasamalarina neden olabilmektedir. Ayn1 zamanda is
ilanlarinda belirtilen imza ikramiyeleri, adaylari sadece {icret i¢in ise bagvurmaya tesvik edebilmektedir. Ayrica
bir aday ya da galisan, digerlerine verilen ikramiyeler nedeniyle daha yiiksek bir maas isteyebilmektedir. Bu durum
da firmaya daha fazla mali yiik getirebilmektedir. Diger yandan imza ikramiyesi alarak ige baslayan ¢aliganlarin
sonraki donemlerde ikramiye alamamalart durumunda kendilerini daha az degerli hissetmelerine neden
olabilmektedir. Bu durum da calisanin baska bir is aramasina ve personel devir hizinin yiikselmesine sebep

olabilmektedir (Ladimeji, t.y.; Smith, 2021).
Altin Cizme

Altin ¢izme (Golden Boot) bir galisani goniillii olarak erken emekli olmaya tesvik eden bir uygulamadir.
Bu uygulama c¢ogunlukla bir ¢alisanin firma i¢in olduk¢a maliyetli bir duruma gelmesi durumunda
uygulanabilmektedir. Calisanlart erken emekli olmaya ikna etme siireci, genellikle firmalarin yiiksek maaslh
calisanlarini daha diigiikk maasl yeni ¢alisanlarla degistirmek istediklerinde ya da sadece genel giderlerini azaltmak
istediklerinde ortaya ¢ikmaktadir. Altin ¢izme uygulamasi, firmalarin maliyetlerini diisiirmelerine yardimect
olmasinin yani sira kidemli ve maliyetli ¢alisanlarin yerine daha geng ve daha az maliyetli ¢alisanlar1 ikame
etmenin bir yoludur. Ayrica bu metaforik yontem, firmalarin birlesme, devralma ya da kiigiilme gibi zorunlu isten
¢tkarmanin gerektigi durumlarda da uygulanabilmektedir. Boyle bir uygulamayla firmalar i¢in olduk¢a maliyetli
olan ¢alisanlar1 zorla isten ¢ikarma degil onlara deyim yerindeyse altin ¢izme sunularak goniillii bir sekilde isten
ayrilmalari tesvik edilmektedir. Oregin ilgili ¢alisan goniillii olarak firmadan ayrilmay1 kabul etmesi halinde toplu
maas, yillik saglik sigortas1 ve emeklilik plani gibi finansal ve sosyal paketler verilmektedir (Investing Answers,

2020; Fletcher, 2023). Ayrica, firmalar daha yasli (kidemli) ya da daha {ist diizey ¢alisanlari isten ¢ikarmak igin



altin tokalasma yontemi kullandiginda buna altin itme (Golden Shove) adi verilmektedir (Srivastav, t.y; Investing

Answers Expert, 2019).
Altin Can Yelegi

Altin can yelegi (Golden Life Jacket), bir firmanin devralma ya da birlesmesi sonrasinda devralan firmanin
satin aldig1 firmanin yoneticisine sundugu finansal bir tazminat paketidir. Teklifin amaci, yoneticileri gérevlerinde
kalmasini saglamaktir. Bu yoniiyle bu uygulama da elde tutma yontemlerinden biridir. Bu yontemin faydasi, satin
alan firmanin yonetim ve igleyisinde hata yapma riskinin azaltilmasina katki saglamasidir. Bu finansal tesvik
paketi, hisse senedi opsiyonlari, nakit ya da diger yiiksek meblaglar igerebilmektedir (Srivastav, t.y.; The Free

Dictionary t.y.; Investing Answers Expert, 2019).
Elde Tutma ikramiyesi

Elde tutma ikramiyesi, bir ¢aliganin normal maasinin diginda, birlesme ya da devralma gibi 6nemli bir
dongiide ya da kritik bir iiretim déneminde kilit bir ¢aligani iste tutmaya yonelik sunulan bir 6demedir. Bu
metaforik yontem, genellikle bir ¢alisanin firmadan ayrilma ihtimalinin ¢ok yiiksek oldugu dénemlerde
uygulanmaktadir. Firmalar orgiitsel degisimin zorlu donemlerinde istikrar saglanincaya kadar iist diizey yonetici
ya da kilit calisanlarin firmada kalmalarini ikna etme amaciyla finansal tesvikler sunabilmektedirler. Firmalar
genellikle maas artis1 yerine maas ikramiyesi sunmay1 tercih edebilmektedirler. Ozellikle gelecekteki maasin
miktarini belirleyecek olan maas zammindan ziyade bir sefere mahsus olmak {izere elde tutma ikramiyesi
Odenebilmektedir. Ayrica elde tutma ikramiyeleri, 6rnegin bir proje sirasinda degistirilmesi zor olan teknik
yetenege sahip ¢alisanlarin firmadan ayrilmamasi i¢in kullanilabilmektedir. Projeyi alan firma, projeyi sonuna
kadar gotiirebilmek i¢in teknik beceriler agisindan ihtiyag duydugu ya da performansi iyi olan yetenekleri elde
tutmak icin bu yontemi uygulayabilmektedir. Ayrica, yeni yetenekler edinmisg ya da firmanin faaliyetleri agisindan
kritik 6neme sahip calisanlarin yeteneklerini baska bir firmaya gotiirmemelerini saglama amaciyla da elde tutma
ikramiyeleri sunulabilmektedir. Rekabetin ve yenilik¢iligin yiiksek oldugu sektorlerde yetenekli ¢alisanlarin rakip
firmalara gitme olasilig1 oldukga yiiksektir. Bu tip durumlarda elde tutma ikramiyesi, ¢alisanlar: elde tutmak igin
oldukga 6nemli bir ara¢ haline gelmektedir (Bhasin, 2020; Kagan, 2023).

Elde tutma ikramiyesi hem firmalara hem de ¢alisanlara ¢esitli faydalar saglamaktadir. Bu yontemin en
onemli faydasi, ¢alisanin elde tutulmasina yaptigi katkidir. Ayrica firmalar elde tutma ikramiyeleri sunmalariyla
da iin kazanabilmektedirler. Firmalarin bu yonde bir sShrete sahip olmalari, yetenekli adaylarin ¢ekilmesine ya da
basvuru havuzunun genislemesine katki saglamaktadir. Buna ek olarak, mevcut ¢caligsanlar da elde tutma ikramiyesi
alma umuduyla yeteneklerini gelistirme yoniinde daha fazla motive olabilmektedirler. Firmalar bu yontemle yeni
bir calisani ige almanin maliyetine katlanmak yerine, mevcut yetenege ikramiye vererek daha diisiik giderlerle
tasarruf yapabilmektedirler. Elde tutma ikramiyeleri cogunlukla ¢alisanin {icretinin yaklasik yiizde 10’u ile ylizde
15'i arasinda degigebilmektedir. Ancak uzmanlik bilgisine sahip daha kidemli ¢aligsanlara ise genellikle daha
yiiksek elde tutma ikramiyeleri 6denebilmektedir (Bhasin, 2020; Kagan, 2023).

Elde tutma ikramiyesinin sagladig1 faydalara karsin bazi olumsuz yonleri de bulunmaktadir. Elde tutma
ikramiyesi, esasen ¢alisanin sadakatini kazandirmasindan ziyade {icretle satin alinan bir hizmetin karsilig1 olarak
goriilmektedir. Elde tutma ikramiyeleri, ¢alisan1 elde tutmak igin yeterli olmayabilmekte ve ¢alisan, ikramiyeyi

aldiktan sonra firmadan ayrilmak isteyebilmektedir. Dolayisiyla ¢alisanin firmaya sadakatinin devam edecegine



yonelik bir garantiyi saglamamaktadir. Cogu zaman iyi bir performans gosteren ¢alisana baska bir firma tarafindan
finansal olarak daha ¢ekici bir is teklifi yapilabilmektedir. Eger ¢alisanin temel motivasyon kaynagi elde tutma
ikramiyesi ise bagka bir firmaya kolaylikla gegebilmektedir. Baz1 durumlarda ise, ikramiye alan ¢alisanlar farkl
bir tutum sergileyebilmektedirler. Ikramiye alan calisanlarin digerlerine nazaran kendilerini 6nemli ve yeri
doldurulamaz gormeleri, verimliliklerinin diismesine neden olabilmektedir. Ayrica bu ikramiyenin verilmedigi
diger calisanlarda degersizlik hissi olusabilmekte bu durum da onlarm &zgiivenlerine, morallerine ve firmaya

bagliliklarina zarar verebilmektedir (Bhasin, 2020).
Miknatis Kisiyi Ise Alma

Ise alim stratejisi olarak kullanilan “magnet hires” (miknatis kisiyi ise alma) temel olarak yetenekli adaylart
firmaya ¢ekmek ve firmay1 daha dikkat ¢ekici hale getirme amaciyla iinli bir kisiyi firmaya almay1 ve firmada
tutmay1 amaglamaktadir. Miknatis kisinin se¢iminde genellikle ilgili firmanin sektoriine ya da is pozisyonuna
uygun ve performansi yiiksek olan taninmis kisiler tercih edilmektedir. Bu yontem, performansi en iyi ya da en
iinlii kigiyi cezbederek diger adaylar1 da firmaya ¢ekme ilkesiyle caligmaktadir. Bu ilke, miknatis kisinin firmaya
alinmasi sonucunda diger yetenekli adaylarin firmada ¢alisma istegini artirmasiyla ilgilidir. Bu da metaforik olarak
miknatis etkisinin bir sonucu olarak goriilmektedir. Diger kisileri cezbedecek miknatis kisileri igse almay1
hedefleyen bu uygulama sadece ise alimla sinirli degildir. Miknatis kisilerin ise alinmasi diger yeteneklerin
firmaya ¢ekilmesine ve elde tutulmasina katki saglayabilmektedir. Miknatis kisiler araciligiyla hem firmaya
yonelik is bagvurularinda bir artis meydana gelmekte hem de firmanin imaji miisteri goéziinde deger
kazanabilmektedir. Buna 6rnek olarak Michael Jordan’in Nike firmasina katilarak firmanin imajini ve ise alim
kabiliyetini olumlu yonde etkilemesidir (Sullivan, 2002).

Miknatis kisiyi ise alma stratejisindeki en dnemli olgu, bir firmanin normal sartlarda ise alamayacagi
yetkinlik sahibi adaylar1 firmaya ¢ekme kapasitesidir. Taninmig miknatis kisiler, kendi uzmanlik alanlariyla ilgili
pozisyonlarda ¢alismak isteyen adaylarin yani sira firmanin diger alanlarina da performansi yiiksek adaylarin
¢ekilmesine katki saglamaktadir. Boylece miknatis ¢aligan, ise alimda birgok avantaji beraberinde getirmesinin
yant sira deneyim, fikir ve gosterdigi cabayla firmay1 daha da ileriye tasiyabilecegi on goriilmektedir Ayrica
miknatis kisinin imaj1 ve sektor baglantilari nedeniyle firmaya saglayacagi finansal getirisi, ise alim maliyetinden
cok daha yiiksek olabilmektedir (Sullivan, 2002).

Diger yandan miknatis kisinin elde tutulmasma yonelik bazi 6nemli ayrintilar bulunmaktadir. Miknatis
kisiler ¢cok fazla is tercih etmemeleri ya da degistirmemeleri nedeniyle onlarin ilgilerini gekebilecek uzun vadeli is
planinin olusturulmasi ve ortaminin saglanmasi gereklidir. Aksi halde miknatis ¢aliganin hem ise alinmasi hem de
elde tutulmasi zorlasacaktir. Miknatis ¢alisanin 6zel ilgi gérmesi, diger ¢alisanlarin olumsuz bir duygulara sahip
olmalarina neden olabilmektedir. Boyle bir durumda diger ¢alisanlarin farkli araclarla motive edilmesi ¢aligma
ortami agisindan onemlidir. Ayrica normal bir ise alimda uygulanan teknik ya da siire¢lerin miknatis kisiye
uygulanmasi, miknatis kisiyi ise alma siirecinde etkili olamayabilir. Dolayistyla bu siirece yonelik yetkinlik sahibi
kisilerin gorev almasi gereklidir. Bu yontemler vasitasiyla ise alinacak miknatis kisilerin firmayi tercih etmeleri
ise firmanim olumlu ve gii¢lii bir imaja sahip olmasina baglidir. Miknatis kisinin ise alinmasiyla firmanin olumlu

imajinin artarak devam etmesi olasidir (Sullivan, 2002).
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Yetenek Avciligi

Yetenek avciligi (Talent Poaching), rakip bir firmanin en iyi ¢alisanlarini agresif bir sekilde ige alma girigim
ve eylemleri anlamina gelmektedir. 2010°Iu yillarda ortaya ¢ikan ve ABD’de yasal bir uygulama olan yetenek
avciligr ayni sektdrdeki bir firmanin rakip firmaya karsi rekabet avantaji elde etme amaciyla rakip firmanin
yetenekli calisanini kendi blinyesine katma cabasidir. Yetenek avciligy, bilgi, beceri ve yeterliliklere sahip yetenek
talebinin c¢ok yiiksek oldugu sektorlerde kilit pozisyonlarda calisan kisilere yonelik olarak daha yaygin
yapilmaktadir. Bunun yaninda teknik becerilere (kodlama, gelistirme, programlama ve analiz gibi) sahip
calisanlara yonelik olarak da uygulanmaktadir. Yetenek avciligi 6zellikle firmanin satig giiciiniin iirettigi mal ve
hizmetlerden ziyade yeteneklere bagli olmasi durumunda daha fazla 6ne ¢ikmaktadir. Bu uygulamayla gerekli
egitim, beceri ve deneyime sahip yetenekli ¢alisanlara daha iyi bir iicret ve yan haklar sunularak firmalarindan
ayrilmaya ve becerilerini yeni bir firmada kullanmaya tesvik edilmektedir (Bussines Jargon, t.y.; Thibodeau, 2018;
Nandini vd., 2020; Indeed Editorial Team, 2022b; Eatough, 2023).

Giliniimiiz is diinyasinda 6zellikle yetenek kitligi ve agigi, yetenek avciliginin yaygimlagmasina neden
olmaktadir. Yasal bir uygulama olan yetenek avciligi hem {ist diizey calisanlar1 firmaya katilimini amaglamakta
hem de yeteneklerin {icret oranlarinin rekabetgi bir diizeyde olmasint saglamaktadir. Ancak yetenek avciligi rakip
bir firmanin know-how’1n1 elde etme amaciyla yapilmasi durumunda hem etik dis1 bir durum ortaya ¢ikmakta hem
de adli bir vaka haline gelebilmektedir. Firmalarin danismanlik ya da istihdam biirolar1 vasitasiyla rakip firmanin
yetenekli ¢alisaniyla belirli bir ticret karsiligi anlagsmasi, etik bir yontem olarak kabul gérmektedir (Bussines
Jargon, t.y.; Thibodeau, 2018; Nandini vd., 2020; Indeed Editorial Team, 2022b; Eatough, 2023).

Literatiirde yetenek avciligmna yonelik farkli goriisler mevcuttur. Ornegin Nimisha (2019) yetenek
aveiliginin kisa vadede yararli olabilecegini ancak uzun vadede verimli bir istthdam politikast olmayacagini
belirtmektedir. Campling (2020), yetenek avciliginin ¢alisanlarin farkli galisma ortamlarinda bilgi ve becerilerinin
gelistirilmesine imkan saglamasi nedeniyle hem calisana hem de firmaya avantaj sagladigini belirtmektedir.
Bawden (2016), bu yontem vasitasiyla yeteneklerin firmaya ¢ekilmesinin dzellikle yetenegi egitmek i¢in zaman
ve kaynak harcayan kiiglik firmalar1 daha olumsuz etkiledigini vurgulamaktadir. Okafor (2016) ise, yetenek
avcili@l yonteminin is piyasasindaki yetenekli is giictiniin bilgi ve uzmanligindan en iyi sekilde yararlanma
¢abasini ifade ettigini one siirmektedir.

Firmalar, yetenek aveciligini dnlemesine yonelik ¢esitli stratejiler izlemektedirler. Bunlardan ilki, rekabet
etmeme anlagmasidir. Calisanin rakip bir igyeri agmasini ya da rahip bir firmada ¢alismasini belirli bir siire
engelleyen bu sozlesme, firmaya iliskin 6zel bilgilerin korunmasinin bir yolu olarak islev gérmektedir. Ayni
zamanda bu sdzlesme calisanin firmada belirli bir siire kalmasini saglama amaci tasimaktadir. Bu yoniiyle bir elde
tutma aracidir. Ikincisi, calisan bagliligimin dl¢iilmesidir. Calisan bagliligimi diizenli bir bigimde Slgen firmalar,
caliganlarinin firmaya yonelik diisiince ve tutumlarini tespit ederek ¢alisanlarinin mevcut sorunlarina yonelik
farkindalik saglayabilmektedirler. Bu dogrultuda firmalar hem ¢alisanlarinin yetenek avciligia agik olmalarini
engellemekte hem de ¢alisan baghligmin giiclenmesini saglamaktadirlar. Ugiinciisii, ¢alisanlarin ihtiyaglarini
karsilamaya yo6nelik uygulamalardir. Calisanlarin diizenli ¢aligma saatleri, daha iyi bir maas ve zam yapisi, terfi
imkanlari, giivenli ¢alisma kosullari, taninma ve becerilerini gelistirme firsatlar1 gibi beklentilerinin karsilanmasi
gereklidir. Dordiinciisii, saglikli bir kariyer planlamasinin yapilmasidir. Calisanlara yonelik kariyer planlamasi
yapilmasi ve kariyer yollarinin sunulmasi gereklidir. Boylece ¢alisanlar, kariyer gelisimleri hakkinda bilgi sahibi

ya da kariyer gelisimleri konusunda giivence sahibi olmalar1 durumunda baska bir firmaya gegcme konusunda daha
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az istekli olacaklardir. Diger taraftan yedekleme planlamasi yapilarak ¢alisanlara kariyer yollar1 sunmak onlar1
elde tutmada 6nemli bir arag olabilmektedir. Besincisi, iyi bir licret ve 6diil sisteminin planlanmasidir. Firma
olugturdugu iicret ve odiil planlariyla ¢alisanlar firmada ¢alistiklart siire boyunca tesvik ve odiil
kazanabilmektedirler. Ayrica galisanlarin basarilarinin takdir edilmesi, ddiillendirilmesi ve iicret bazinda sektor
standartlarinin saglanmasi gereklidir. Bu uygulamalar, ¢alisanlarin firmaya bagliligini ve yaptigi isin firma
basarisina katki sagladig1 hissini giiglendirmektedir. Altincis, firma kiiltiiriiniin gelistirilmesidir. Orgiit kiiltiirii,
bir firmanin ¢alisanlarin i¢ ve dis paydaslarla olan iligkilerinin yani sira is operasyon ve stratejilerini yonlendiren
deger ve ilkeleri icermektedir. Olumlu bir firma kiiltiirli, caliganlarin daha mutlu hissetmesini saglayarak daha
fazla katilim, sadakat ve {iretkenligi artirabilmektedir. Caliganlarin firmanin bir pargasi olduklarini diigiinmeleri ve
firmada kalma konusunda motive olmalari i¢in katilima 6nem verilmelidir. Yedincisi, etkili bir geribildirim
sitemini kurulmasidir. Zamaninda geri bildirim ve performansin gézden gegirilmesi, ¢alisanlarin memnuniyet
diizeyinin tespit edilmesine yardimci olabilmektedir. Sekizincisi, mevcut miisteri iliskilerini korumaya yonelik
sozlesme imzalanmasidir. Rekabet etmeme sozlesmesine benzeyen bu sdzlesme, calisanin ayrildigir firmanin
miigterilerine ulagmasini engelleme amaci tastyan bir uygulamadir. Bu sézlesme firmadan ayrilmasi durumunda
calisanin eski miisterileriyle kurdugu iligski bagini engellemesi nedeniyle ¢alisan, mevcut miisteri gevresini koruma
amaciyla ¢alistigl firmadan ayrilmak istemeyecektir. Dokuzuncusu, ¢alisanlarla sik sik goriisme yapilmasidir.
Ozellikle calisanlarla goriismelerin yapilmasi, giiniimiizde ¢ahsanlar1 elde tutmak icin yaygin olarak
kullanilmaktadir. Ozellikle yeteneklerle yakin bir iligkinin kurulmasi ve ise iliskin sorunlarin miizakere edilmesine
yonelik sistematik toplantilarin yapilmasi, yetenek avciligi olasiligini en aza indirebilecektir. Bu goriismeler
calisanlarin firmaya yonelik tutumlarini ortaya ¢ikarmada belirleyici bir 6zellige sahiptir. Ornegin gériismelerde
calisanin is tatminin diisiik oldugu yoniinde bir izlenim olusmasi halinde is yeniden tasarlanarak ¢aliganin elde
tutulmasi saglanabilir. Ancak ¢aligan baska bir firmaya gitmeye karar vermesi halinde ise ¢aligan1 elde tutmaya
yonelik olarak uygun cikis goriismelerinin de yapilmast saglikli olacaktir. Sonuncusu ise insan kaynaklari
departmanlarinin galisanlara yonelik uygulamalaridir. Insan kaynaklar1 departmanlari ¢alisanlarin yaptiklari is ve
gorevleri hakkinda diizenli denetim ve performans incelemeleri yapmalidir. Caliganlarin tatmin olmasi, motive
edilmesi ve kendilerini memnun hissetmeleri agisindan insan kaynaklarina ciddi gorevler diismektedir. Kisacasi,
yeteneklerin firmaya ¢ekme konusunda vaat edilen tiim hususlar, yeteneklerin isten ayrilmasini engellemek i¢in
de yerine getirilmelidir. Sayilan bu uygulamalarla yetenek avciligi en aza indirilebilir (Eatough, 2018; Nandini
vd., 2020; Indeed Editorial Team, 2022b).

Firmalar yeteneklerini kaybetmelerinin sonucu olarak gesitli olumsuz durumlarla karsilagabilmektedirler.
Bunlardan ilki, ¢aligsanin sahip oldugu kritik bilgilerin kaybedilmesidir. Calisanin rakip firmaya ge¢mesi halinde
calisanin sahip oldugu bilgi ve deneyim yani entelektiiel sermaye de kaybedilmektedir. Ozellikle galisanin sahip
oldugu bilgi, firma igin kritik bir neme sahip ise firmaya ciddi zararlar verebilmektedir. Ikincisi, sahip olunan
bilgilerin yayilma riskidir. Calisanla eger gizlilik so6zlesmesi imzalanmazsa rakip firmaya gecen calisan sahip
oldugu kritik bilgileri paylasarak rakip firmanin sektdrde farklilagmasina ya da rekabet avantaji elde etmesine
neden olabilir. Uciinciisii, domino etkisidir. Rakip firma sadece bir ¢alisan1 cekmekle yetinmeyip calisanin eski
meslektaslarini da firmaya c¢ekerek domino etkisi yaratabilir. Bunu cezbettigi kisi vasitasiyla rakip firmanin
¢alisma kosullarinin daha iyi oldugunu yayarak eski meslektaslarini da cezbetmeye ¢alisabilir. Boylelikle rakip

firmaya gegen calisan, ayrildig1 firmadaki yetenekli ¢calisanlar1 ve adaylar1 yeni ¢alistig1 firmaya yonlendirebilir.
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Sonuncusu ise, tiim bunlarim olumsuz bir sonucu olarak firmanin rekabet avantajini kaybetme riskidir (Eatough,

2018).
Sonug¢

Orgiitlerin basarisinda kritik 6nem sahip olan yetenek yonetimi, calisanlari tespit etme, cezbetme, bagvuru
havuzu olusturma, ise alma, katilim saglama ve gelistirme gibi boyutlardan olusmaktadir. Firmalar son dénemde
fark yaratma, inovatif davranma ya da rekabette iistiin olma amaciyla yetenek yonetimine daha fazla agirlik
vermektedirler. Ancak yetenek yonetiminin boyutlarindan biri olan ¢alisani elde tutma ise, firmalarin nerdeyse en
fazla zorlandiklar1 asamadir. Ozellikle yetenek kith@ ve agigmin énemli oldugu giiniimiizde yetenegi kesfetme,
cezbetme ve ige almanin yani sira onlari elde tutma firmalar i¢in oldukga zorlu bir siire¢ haline gelebilmektedir.
Bu zorluklardan dolay: firmalar, yetenekleri elde tutma amaciyla ¢esitli yontemler geligtirmislerdir. Ayn1 amag
dogrultusunda, orgiitler 6zellikle insan kaynaklari1 elde tutma ya da igten ¢ikarmaya iligkin bir¢ok metaforik
yontem iiretmislerdir. Bu yontemler, insan kaynaklari faaliyetlerine ve 6rgiit imajina iliskin memnuniyetsizligi en
aza indirmeyi amaglayan uygulamalardir.

Bu baglamda calismada literatiir taramasina dayali bir yontemle uygulamada olduk¢a yogun bir sekilde
kullanilan ve yabanci yazinda da ¢erceveleri kismi olarak ele alinmis olan elde tutmaya iliskin metaforik kavramlar
aciklanmaya calisilmigtir. Bu amaca bagl olarak da ¢aligmada, altin kelepge, altin parasiit, altin tokalagsma, altin
merhaba (altin imza), altin ¢izme, elde tutma ikramiyesi, miknatisi ise alma ve yetenek avciligr gibi kavramlarin
uygulamada kullanimlarinin ¢ergevesi ortaya konmaya ¢alisilmistir.

Ele alinan metaforlara genel bir ¢cergeveden bakildiginda bu metaforlarin her biri gliniimiiz is diinyasinda
yetenek olgusunun bir firmanin basarisi igin ne kadar énemli oldugunu gostermektedir. Is diinyasinda bu kadar
metaforun iretilmesi ayni zamanda elde tutmanin firmalar igin ne kadar énemli oldugunun da gostergesidir.
Bahsedilen bu metaforik yontemlerle ¢aliganlara 6denen oldukga yiiksek rakamlari igeren ikramiye ve tazminatlar,
is piyasasinda ciddi bir yetenek kitliginin varligina isaret etmektedir. Yetenek kitliginin bir gostergesi olarak
gliniimiiz firmalarinda tiim ¢alisanlarin neredeyse en fazla yiizde besini (Berger ve Berger, 2004; Bostjancic¢ ve
Slana, 2018) olusturan bu yeteneklerin istihdam edilmesinin maliyeti de yiiksek olabilmektedir. Dolayisiyla kit bir
kaynak olan yetenekler, firmalarda oldukca yiiksek rakamlarla istihdam edilmektedirler. Diger taraftan bu durum,
yetenek yonetimi siirecinin yonetilmesinde esasli unsurun iicret oldugunu goéstermektedir. Baska bir deyisle
yetenekleri elde tutma konusunda ticret, onemli bir motivasyon faktorii olarak islev gérmektedir. Metaforik
yontemlerle verilen olduk¢a yiiksek miktarlari iceren tazminat ve ikramiyeler, sektérde degisimi ve basariy1
yakalamay1 hedefleyen finansal ddiillerdir. Bu hedef ve kazanimlarin uzun vadede korunmasi ise, yetenegin elde
tutulmasina baghdir.

[s diinyasinda uzun siiredir olduk¢a yaygin bir sekilde uygulanmakta olan metaforik yontemler Tiirkiye’de
de uygulanmaya baslandig1 belirtilmektedir. Ancak ulusal is diinyasinda bu yonde yapilan uygulamalarin heniiz
baslangig asamasinda oldugu vurgulanmaktadir. Ozellikle biiyiik firmalarin yillarca olusturduklari kurumsal
birikimlerinin digartya aktarilma riskini dnleme amaciyla emekli olan ya da ayrilan CEQO’lara altin parasiit
ikramiyesi vermeye sicak baktiklar1 belirtilmektedir. Bu uygulamanin altinda yatan en 6énemli sebeplerden biri
piyasadaki rekabetin oldukga yiiksek olmasidir. Dahasi {ist diizey yoneticinin isten ayrilmasi, ayn1 zamanda know-
how, deneyim, firma sirlar1 ve yoneticinin yetenek birikiminin de kaybedilmesidir. Dolayisiyla firmalar igin kritik

olan yetenekleri elde tutmak ya da bagka bir firmaya gegmesini engellemek i¢in bahsedilen yontemlere dogru bir
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egilimin varlig1 goriilmektedir. Tiirkiye’de bu yonde baslayan uygulamalarda yoneticilere verilen meblaglarin
sektor ve calisma siiresine gore degisiklik gdsteren ve genelde 6-24 aylik licretin ddenmesi seklinde oldugu
belirtilmektedir. Ancak firmanin isten ¢ikarmasi halinde yoneticiye bir yillik maas, ev kirasi, cocuk okul parasi ve
arag kira bedeli gibi finansal paketler 6dendigi vurgulanmaktadir. Ayrica yoneticilerle rekabet etmeme anlagmasi
da yapilmaktadir (Erdogan, 2017). Sonug olarak, piyasada olusan yogun degisim ve yetenek kitligi, yeteneklere
olan ilgiyi daha da artirmaktadir. Bu olgu ise, yeteneklerin elde tutulmasina yonelik yontem ve stratejilerin her

gecgen giin gelisecegini gostermektedir.
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Abstract

Bu ¢alismanin temel amaci kapsayici liderlik olarak adlandirilan giincel pozitif liderlik tarzinin ve boyutlarinin
calisanlarin yaratici ve yenilik¢i davraniglari iizerindeki etkilerini incelemektir. Bunula birlikte, yaratict ve
yenilik¢i is davraniglarinin gelistirilmesinde baglamsal faktorlerin nemine dikkat cekmeyi ve kapsayici liderligin
Tiirk kiiltirtindeki etkilerini incelemyi hedeflemektedir. Arastirmanin degiskenlerini 6lgmek i¢in Carmeli, Reiter-
Palmon ve Ziv (2010) tarafindan gelistirilen Kapsayic1 Liderlik Olcegi ve De Jong ve Den Hartog (2010)
tarafindan gelistirilen Yenilik¢i Is Davrams1 Olgegi'nin Tiirkge formlart (Vural Ozkan, 2016) kullanilmistir.
Calisma grubunu Istanbul'daki 13 farkli sektdrde ¢alisan 311 beyaz yakali olusturmaktadir. Demografik veriler
tanimlayict istatistiklerle incelenmis, arastirma hipotezlerini test etmek i¢in Pearson korelasyon analizi ve basit
regresyon analizi kullanilmigtir. Sonug olarak c¢alisanlarin yaratict ve yenilik¢i ¢alisma davraniglarinin liderlerin
kapsayiciligindan etkilendigi tespit edilmistir. Kapsayici liderligin ii¢ alt boyutu karsilastirildiginda, liderin
acikliginin yaratici is davraniglar {izerinde en yiiksek etkiye sahip oldugu goriiliirken liderin ulasilabilirliginin

yenilik¢i is davraniglari {izerinde en yiiksek etkiye sahip oldugu saptanmuistir.

Anahtar Kelimeler: Pozitif Liderlik, Kapsayici Liderlik, Yaratic1 Is Davramslari, Yenilikgi Is Davranislart
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Giris

Figure 1. Cagdas orgiitler rekabet ortaminda kendilerine 6nemli avantajlar saglayacak yaraticilik ve
yenilik¢ilik gibi kavramlara 6nem vermektedirler. Yaraticilik ve yenilikgilik Orgiitler icin oldugu kadar
arastirmacilar icin de énemli bir calisma alamidir. Isletmelerin rekabet avantaji kazanmak igin yenilik¢i olmalari,
rekabetciligi siirdiirebilmeleri igin ise yaratici ve yenilik¢i calisanlari istihdam etmeleri gerekmektedir. Orgiitlerin
yasamini siirdiirme, bilylime, daha iyi iiriin ve hizmet iiretme, miisterilerin ihtiyaglarin1 giderme gibi amaglarina
ulasabilmeleri i¢in ¢alisanlarin yaraticilik diizeyinin belirlenmesinin yaninda ¢alisanlarin yaratici potansiyellerinin
ortaya ¢ikarilip ondan yeterince yararlanilmasi gerekmektedir. Bu nedenle o6rgiitteki liderler yaratici ve yenilik¢i
calisanlar1 cesaretlendirmeli ve desteklemeli, calisanlarin yaraticilik kapasitesini ortaya gikaracak bir orgiit ortami
olugturabilmelidir. Bdylelikle yaratici fikirlerin dile getirilmesine ve yaratict fikirlerin hayata gegirilerek
yenilik¢ilik yapilmasina firsat saglayan bir 6rgiit ikliminin insa edilmesi miimkiin olabilir.

Figure 1.

Figure 1. Orgiitsel verimlilik elde edilmesinde ve rekabet {istiinliigii saglanmasinda isgiiciiniin yaratic1 ve
yenilik¢i davraniglarinin yani sira pozitif 6zellik ve tutumlarinin da oldukg¢a dnemli oldugu distiniilmektedir.
Buradan hareketle liderin pozitiflik diizeyinin astlarmin yaratict ve yenilik¢i davraniglarina ne diizeyde katki
sagladiginin ilging bir konu oldugu diisiiniilmektedir. Bu ¢alismada pozitif liderlik tiirlerinden kapsayici liderligin
calisanlarin yaratict ve yenilik¢i davranislar {izerindeki etkisi arastirilmistir; ¢linkii kapsayict lider ¢aliganlari
entelektiiel olarak tesvik ederek, yenilikei fikirlerini destekleyerek, yenilik¢i yaklagimlari kesfetmeleri igin
cesaretlendirildikleri psikolojik olarak giivenli bir ortamin olusturulmasina yardimer olurlar (Qi, Liu, Wei ve Hu,

2019).
Teorik Cerceve

Kapsayici Liderlik

Figure 1. Kapsayici liderlik, Nembhard ve Edmonson tarafindan yazina kazandirilmis bir pozitif liderlik
tiriidiir (Nembhard ve Edmonson, 2006). Kapsayici lider de destekleyici lider gibi galisanlarin ihtiyaglarint dinler
ve astlarina ulagilabilir oldugunu hissettir (Carmeli, Reiter-Palmon ve Ziv, 2010). Kapsayici1 lider, tartismalara ve
kararlara ¢aliganlar1 olabildigince dahil etmek igin ¢aba gdsterir. Bagka bir deyisle kapsayici liderlik davranislari;
grup siireglerini kolaylastiran, takim tiyelerine konularla ilgili agiklik getiren, geri bildirim veren takim koglugu
davranisi ve ¢alisanlara danisarak onlarla birlikte karar veren, karar verme yetkisini astlarina delege eden katilimci
liderlik yaklasimi ile yakindan iliskidir. Ancak kapsayici liderligi bu yaklasimlardan ayrildigi noktalar
bulunmaktadir. Buna gore kapsayici lider, 6zellikle statii ve gii¢ farkliliklarindan kaynaklanan iletisim sinirliliklar
ile ilgilenir. Diger ¢aliganlari, statiilerini gézetmeksizin goriislerini ve katilimlarini ifade etmeye davet etmekte ve
bu goriislere saygisini ifade etmektedir. Kapsayici lider sosyal olarak daha alt seviyede olmanin zorlugunun
farkindadir ve iletisime engel kosullar1i ortadan kaldirmak igin tasarlanan davranislari benimsemektedir
(Nembhard ve Edmondson, 2006).

Figure 1. Kapsayici liderlik, iligkisel liderligin 6zel bir tiirlii olarak degerlendirilmektedir. Kapsayici
liderlik anlaysi, takipgileri ile iligkilerinde agiklik, ulasilabilirlik ve miisaitlik sergileyen lideri isaret etmektedir.

Buna gore, calisanlar lidere ulasabildiklerini ve liderin onlarin ihtiyaclarini dinledigini ve dikkate aldiklarimi
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hissettiklerini ve algiladiklar1 diizeyde kapsayict liderlikten bahsetmek miimkiindiir (Carmeli, Reiter-Palmon ve
Ziv, 2010). Edmondson'a (2004) gore kapsayici liderler isgdrenlere agik, ulasilabilir ve erisilebilir oldugunda,
isgorenleri dinlediginde isgorenler kendilerini psikolojik olarak giivende hissetmesine yardimei olurlar .Kapsayici
liderligin psikolojik giivenlik algis1 ile iliskisini inceleyen aragtirmalar bulunmaktadir (Nembhard ve Edmondson,
2006; Carmeli, Reiter-Palmon ve Ziv, 2010). Aragtirma sonuglarina gore kapsayici liderlik ile psikolojik giivenlik
arasinda pozitif yonlii bir iliski saptanmistir (Carmeli, Reiter-Palmon ve Ziv, 2010). Kapsayici liderlik, dogrudan
davet ile calisanin sesini yiikseltmesi i¢in psikolojik giivenlik yaratan lider davranisini tarif eder. Calisanlarin
katilimimin takdir edilmesi de kisilerin katkilarinin igtenlikle deger gordiigiine inanmalarina yardim ederek

kapsayici liderlik davraniginin 6nemli bir boyutunu olusturmaktadir (Nembhard ve Edmondson, 2006).
Yaratic1 ve Yenilik¢i is Davramslan

Figure 1. Cok degisik tanimlamalari olmakla beraber olan “bilginin kullanilarak olmayan bilginin
tiretilmesine yaraticilik, yeni bir uygulama ya da yeni fikirlerin yaygin anlamda kullanilarak pratige uygulanmasina
yenilikgilik” denilebilir (Ozger, 2005:13). Arastirmacilar yaraticiligi yeni ve yararli fikirlerin {iretimi, yeniligi ise
bu fikirlerin gerceklestirilmesi siireci olarak ayirarak tanimlamakta uzlasmaktadirlar (Ozbag, 2012). Yaraticilikla
iiretilen diisiince ve fikirlerin uygulanarak hayata gecirilmesi, yenilik ve yenilikg¢iligin kaynagini olusturur (Eren,
1982). Calisanin yaraticiligi genellikle yenilik¢iligin baslangic noktasi olarak tanimlanir (Zhou ve George,
2001).Biitiin  yenilik¢ilik tiirleri yaraticihik ile baglamaktadir. Yeni programlarin, iriinlerin, hizmetlerin
uygulanmasi iyi bir fikri olan bir kisi ya da grubun varligina baglidir (Amabile, Conti, Coon, Lazenby ve Herron,
1996).“Yaraticilik yenilik getiren bir faaliyettir; yenilik ise yaraticiligin goriinen somut ve cisimsel sonucudur”
(fraz, 2005: 78).

Figure 1. Calisanlarin bireysel yenilik¢iliginden bahsetmek i¢in siklikla yenilik¢i is davraniglart kavrami
kullanmistir (Jafri, 2010). Yenilik¢i davranislar, ¢alisanlar yaraticilign ile ilgilidir (De Jong ve Den Hartog,
2007). West ve Farr (1989), yenilik¢i is davranigini ¢aliganin bir is rolii, ¢alisma grubu ya da 6rgiit baglaminda
bilingli bir sekilde yeni bir fikir, siire¢ ya da yontem {iretilmesi, tanitmasi ve uygulamasi olarak tanimlamistir. Bir
baska deyisle yenilik¢i davranig, ¢alisanin Orgiitiin liretkenligini arttirmak i¢in yeni yollar bulma konusundaki
istekliligidir (Cho ve Lee, 2007).

Figure 1.

Figure 1. Janssen (2000) ile Scott ve Bruce’a (1994) gore yenilik¢i is davraniglar “fikir {iretme, fikirleri
tanitma ve fikirleri uygulama” olarak ii¢c agsama dahilinde olugsmaktadir. Yenilik¢i davranislarin fikir diretme
asamasinin ¢aligan yaraticiligt ile 6zdes oldugu kabul edilmektedir. Fikir iiretme, yeni ve yararl fikirlerin
gelistirilmesine yonelik davraniglart igermektedir. Fikirleri tanitma, bulunan bir fikrin digerlerine kabul ettirilmesi
ile ilgili davranislarla ilgilidir. Bir ¢alisanin yeni bir fikir tirettiginde fikri gerceklestirecek gerekli giicii saglayacak
ve o fikrin degerli olduguna ikna olacak arkadas, destekleyici ya da sponsor bulmak icin sosyal etkilesime
girmelidir. Fikirleri uygulama ise yeni fikirlerin iste hayata gegirilmesine yonelik davranislar1 kapsamaktadir.

Figure 1.

Figure 1. Yazinda yenilik¢i davraniglarla ilgili bir diger yap1 ise yaratici davraniglardir. Bununla birlikte
yenilik¢i i davraniglarinin olugsma siirecinin ilk asamast yalnizca c¢alisanin yeni fikir {iretmesi ile
sinirlandirilmamakta, baska kisiler tarafindan iiretilen fikirlerin benimsenmesini de igermektedir. Yaratici is

davraniglar1 kavrami ise fikir iiretme/benimseme asamasinin fikir iiretme kisminda yer alan davraniglar
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tanimlamak i¢in kullanilmaktadir. Yaratici is davraniglari ¢cogu zaman yenilik¢i davranigin bir tiirii olarak kabul
edilmektedir (Yuan ve Woodman, 2010). Yaratici davranislar, yenilik¢i davraniglarin baglangi¢ noktasi olarak da
ele alinmaktadir (Moghimi ve Subramaniam, 2013).

Figure 1. Baz1 calismalarda (Zaltman, Duncan ve Holbek, 1973; Axtell, Holman, Unsworth, Wall,
Waterson ve Harrington, 2000; De Jong ve Den Hartog, 2007; Cropley, Kaufman ve Cropley, 2011) yaratict ve
yenilik¢i is davranislarin ortaya ¢ikiginin, iki asamali bir siire¢ oldugu goriisii kabul edilmistir. Buna gore siirecin
ilk agamas1 olan fikir {iretme yaratici davranislari, ikinci asamasi olan fikirleri uygulama ise yenilik¢i davranislar
ifade etmektedir. Yenilik¢i is davranislari, dort asamali bir siire¢ olarak ele alindiginda ise fikir {iretme
asamasindan Once problemin tanimlanmasi agamasmin yer aldigi goriilmektedir. Bu goriise gore problemin
tanimlanmasi ve fikir liretme asamalarindaki davranislar yaratici is davraniglart olarak ele alinmaktadir (Khan,
Aslam ve Riaz, 2012; Pieterse, Van Knippenberg, Schippers ve Stam, 2010). Scott ve Bruce (1994) yenilik¢i
davranis siirecinin fikir {iretme ile basladigini savunmakla birlikte bu asamanin problemlerin fark edilmesini de
kapsadigini belirtmektedir (Scott ve Bruce, 1994). Girigimcilik yazininda (Runco ve Chand, 1994; Basadur, 2004)
ise fikir iretme asamasindan once firsatlarin arastirilmasi evresinin bulundugundan bahsedilmektedir. De Jong ve
Den Hartog (2010) da yaratict ve yenilik¢i is davranigini dort boyutta incelemektedir. Bu boyutlar “firsatlarin
arastirilmas, fikir tiretme, fikirleri savunma ve fikirleri uygulama” olarak isimlendirilmistir.

Figure 1. Bu aragtirmada yaraticilik ve yenilik¢iligin is davraniglarinin ortaya ¢ikma siirecinin farklh
evreleri oldugu kabul edilmis, firsatlarin arastirilmasi ve fikir {iretme evreleri “yaratici is davraniglart”, fikirleri

savunma ve fikirleri uygulama evreleri ise ise “yenilik¢i is davraniglar1” olarak ele alinmistr.
Yontem

Bu boliimde aragtirmanin amact ve 6nemi, hipotezler, ¢alisma grubu, veri toplama araglari, verilerin

toplanmasi ve analizi ele alinacaktir.
Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu aragtirmanin amaci, kapsayici liderlik ile c¢alisanlarin yaratici ve yenilikei is davranislart arasindaki
iligkiyi saptamak ve bu yapinin yaratici ve yenilik¢i davraniglart ne diizeyde etkiledigini agiga ¢ikarilmasidir.
Calismada pozitif liderlik tarzlarindan kapsayici liderligin ele alinmasi uygun goriilmiigtir. Bunun nedeni
kapsayici liderligin caliganlarda psikolojik giivenlik algisi (Carmeli, Reiter-Palmon ve Ziv, 2010) yaratmasi
bakimindan yaratici ve yenilik¢i davraniglar ortaya ¢gikaracaginin diistiniilmesidir. Kapsayici liderlerin ¢alisanlarin
katilimlarini tegvik edici ve takdir edici 6zelligine sahip olmasmin calisanlar1 yaratici potansiyellerini ortaya
¢ikarmada cesaretlendirecegi ongoriilmektedir.

Yaraticilik ve yenilikgilik isletmelerin rekabet Ustiinliigii saglamalar: igin kritiktir (McAdam ve Keogh,
2004). Yaratic1 ve yenilik¢i davranislar neredeyse tiim sektorler (Shalley ve Gilson, 2004) ve tiim orgiit tipleri igin
gereklidir (Damanpour, 1991). Yenilik yaratmak i¢in yetenegin yaninda gerekli olan isteklilik unsurunun ise hangi
orgiitsel kosullar altinda ortaya ¢ikabileceginin saptanmasi yararli olacaktir. Kapsayici liderligin yaratict ve
yenilik¢i davranislarin ortaya ¢ikmasinda etkili oldugunun saptanmasi durumunda pozitif liderligin rekabet

ustiinliigli saglamada ne kadar 6nemli olabildigine dair bir fikir verecektir.
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Hipotezler

Arastirmanin hipotezleri asagida sunulmaktadir.

H1:Kapsayici liderlik diizeyinin yiikselmesi ¢aligsanlarin yaratici ve yenilik¢i i davranmislar sergileme
diizeyini arttirmaktadir.

HIA:Liderin ac¢iklik diizeyinin yiikselmesi calisanlarin yaratict ve yenilik¢i 1is davranislart sergileme
diizeyini arttirmaktadir.

HI1B:Liderin miisaitlik diizeyinin yiikselmesi calisanlarin yaratici ve yenilik¢i is davranislar: sergileme
diizeyini arttirmaktadir.

H1C:Liderin ulasilabilirlik diizeyinin yiikselmesi ¢alisanlarin yaratici ve yenilikgi is davranislari sergileme
diizeyini arttirmaktadir.

H2: Kapsayict liderlik diizeyinin yiikselmesi g¢aliganlarin yaratici is davraniglart sergileme diizeyini
arttirmaktadir.

H2A:Liderin agiklik diizeyinin yiikselmesi calisanlarin yaratict is davranislart sergileme diizeyini
arttirmaktadir.

H2B:Liderin miisaitlik diizeyinin yiikselmesi ¢alisanlarin yaratici is davraniglart sergileme diizeyini
arttirmaktadir.

H2C:Liderin ulasilabilirlik diizeyinin yilikselmesi ¢alisanlarin yaratict is davranislari sergileme diizeyini
arttirmaktadir.

H3:Kapsayict liderlik diizeyinin yiikselmesi ¢alisanlarin yenilik¢i is davranislari sergileme diizeyini
arttirmaktadir.

H3A:Liderin acgiklik diizeyinin yiikselmesi calisanlarin yenilik¢i i davramiglart sergileme diizeyini
arttirmaktadir.

H3B:Liderin miisaitlik diizeyinin yiikselmesi g¢alisanlarin yenilik¢i is davraniglart sergileme diizeyini
arttirmaktadir.

H3C:Liderin ulagilabilirlik diizeyinin yiikselmesi ¢alisanlarin yenilikg¢i is davraniglar sergileme diizeyini

arttirmaktadir.
Calisma Grubu

Calisma grubu Istanbul’da cesitli sektorlerde faaliyet gosteren isletmelerde galisan 311 beyaz yakali
isgdrenden olusmaktadir. Calisma grubunun 137’si (%45.5) kadm, 164’1 (%54.5) ise erkektir. Katilimcilarin
1741 (%58.4) 20-30 yas arasi ¢alisanlardan, 107’si (%35.8) 31-40 yas aras1 ¢alisanlardan, 18’1 (%6) ise 40 yas
iizeri ¢alisanlar olusturmaktadir. Katilimcilarin 11°inin (%3.7) lise, 29’ unun (%9.6) yiiksekokul, 188’inin (%62.5)
universite ve 73’iiniin (%24.3) lisansiistii egitim diizeyinde oldugu saptanmistir. Sektdrler incelendiginde 78
kisinin (%26) enerji, 68 kisinin (%22.7) finans, 54 kisinin (%18) parekende, 38 kisinin (%12.7) havacilik, 16
kisinin (5.3) egitim, 13 kisinin (%4.3) tekstil, 8 kisinin (%2.7) gida, 7 kisinin (%2.3) insaat, 6 kisinin (%2) bilisim,
5 kisinin (%1.7) eglence, 3 kisinin (%]1) otomotiv, 1 kisinin (%0.3) turizm sektorlerinde ¢alistiklart goriilmektedir.

Katilimeilarin 63’iiniin (%21) yonetilik gorevinin oldugu, 237’sinin (%79,9) ise yoneticilik gérevinin olmadig:
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saptamustir. 126 calisanin (%42.6) 5 yil ve alti, 83 ¢alisanin (%28) 6-10 yil, 79 ¢alisanin (%26.7) 11-20 y1l, 8

calisanin (%2.7) ise 20 yil lizeri ¢caligma kidemine sahip oldugu goriilmiistiir.
Verilerin Toplanmasi ve Analizi

Figure 1. Aragtirmada veri toplama yontemi olarak anket kullanilmigtir. Bu anket, aragtirma degiskenlerini
Olemek iizere onceden gelistirilmis iki adet 6lgcek ve arastirmaci tarafindan iiretilmis bir adet demografik soru
formundan olusmaktadir. Cevrimigi anket formu internet lizerinden kolayda 6rnekleme yontemi ile segilen kisilere
gonderilmistir. Cevrimigin formun cevaplanmasinda geri doniis sayisi yeterli bulunmadigindan kagit-kalem
formunun uygulanmasina karar verilmistir. Anketin uygulanmasina onay veren orgiitlerin bir kismina anket posta
yoluyla génderilmis ve galisanlar tarafindan doldurulan anketler posta yoluyla teslim alinmistir. Isteyen orgiitlere
ise anketler elden iletilmis ve veri toplama ¢aligmasi arastirmaci tarafindan yapilmigtir. Anket formuna bir kapak
mektubu eklenerek arastirmanin goniillii katilim temelli oldugu, bireysel verilerin gizli tutulacagi ve sadece
akademik amaglar i¢in kullanilacagi belirtilmistir.

Figure 1.

Figure 1. Arastirmanin tiim verileri SPSS 22.0 paket programi kullanilarak analiz edilmistir. Anketi
yanitlayanlarin demografik 6zelliklerinin belirlenmesi amaciyla tanimlayici analizler kullanilmustir. liskilerin

saptanmasi i¢in korelasyon analizi ve basit regresyon analizi yapilmistir.
Veri Toplama Araglar
Kapsayici Liderlik Olgegi

Figure 1. Kapsayici liderligi 6lgmek tizere Carmeli, Reiter-Palmon ve Ziv’in (2010) gelistirdigi 9
maddelik 6lgek kullanilmistir. Olgek aciklik (openness), miisaitlik (availability) ve ulasilirhik (accessibility)
boyutlar1 degerlendiren sorulardan olusmaktadir. ifadeler 5°li Likert tipi derecelendirme ile iizerinden
yanitlanmistir. Olgegin Cronbach Alfa katsayis1 .94 olarak hesaplanmustir. Olgegin Tiirkce’ye uyarlama galismasi
Vural Ozkan (2016) tarafindan yapilmis, Tiirkge formun Cronbach Alfa katsayisi .93 olarak saptanmistir. Olcekte
tersine ¢evrilmis madde bulunmamaktadir. Kapsayict liderligin hangi boyutunun hangi madde ile dlgiildigii
asagida gosterilmektedir.

Figure 1. Agiklik: Madde 1-3

Figure 1. Miisaitlik: Madde 4-7

Figure 1. Ulasilabilirlik: Madde 8-9

Yenilik¢i is Davramislar: Olgegi

Figure 1. Yaratict ve yenilik¢i is davraniglar1 De Jong ve Den Hartog (2010) tarafindan gelistirilen
Yenilik¢i Is Davranislar1 Olgegi kullanilmistir. Olgek maddeleri galisanlarm kendilerini degerlendirmelerine
yénelik ifadeler icermektedir. Ifadeler, “hicbir zaman”dan, “her zaman”a uzanan 5°li Likert tipi dlgek {izerinden
degerlendirilmistir. 10 sorudan olusan 6l¢ekteki 2 madde firsatlarin arastirilmasi alt boyutu, 3 madde fikir {iretme
alt boyutu, 2 madde fikirleri savunma alt boyutu, 3 madde ise fikirleri uygulama alt boyutu kapsaminda yaratici
ve yenilik¢i is davraniglarini 6lgmektedir. Arastirmacilar tarafindan yapilan gegerlilik analizinde 6l¢egin iki alt

boyut olarak ele alindig1 modelin de gegerli oldugu ortaya koyulmustur. Buna gore firsatlarin arastiriimasi ve fikir
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tiretme boyutlar1 birleserek yaratici is davranislari faktoriinii, fikirleri savunma ve fikirleri uygulama boyutlar
birleserek ise yenilik¢i is davramislar1 faktoriinii olusturmaktadir (De Jong ve Den Hartog, 2010). Olgegin
Tiirkge’ye uyarlama galismas1 Vural Ozkan (2016) tarafindan yapilmus, Tiirkce formun Cronbach Alfa katsayis
.88 olarak saptanmustir. Olgekte ters kodlanmis madde bulunmamaktadir. Yaratic ve yenilikgi is davranislarinin
alt boyutlarini temsil eden sorularin numaralar1 agagida yer almaktadir.

Figure 1. Yaratici Is Davranislari: Madde 1-5

Figure 1. Yenilik¢i Is Davranislari: Madde 6-10

Demografik Bilgi Formu

Katilimcilarin yasi, cinsiyeti, meslegi, egitim diizeyi, ¢alistiklart sektor, gorevi, ¢aligma kidemi hakkinda

sorular icermektedir.
Bulgular ve Yorumlar
Giivenirlik Analizleri

Arastirmada kullanilan 6lgek ve alt dl¢eklerin i¢ tutarlilik analizi bulgulari Tablo 1’de verilmektedir.

Tablo 1. Olgek ve Alt Olgeklerin Cronbach Alfa Degerleri

Degisken Madde Sayisi Cronbach Alfa
Kapsayici Liderlik 9 953
Aciklik 3 .898
Miisaitlik 4 .926
Ulagilabilirlik 2 .867
Yaratici ve Yenilik¢i Is Davramslar 10 918
Yaratici Is Davranislart 5 .854
Yenilik¢i Is Davranislart 5 .885

Kapsayici Liderlik Olgegi’ne ait Cronbach Alfa katsayisinin .953 oldugu gériilmiistiir. Liderin a¢ikligim
Olcen maddelerinin i¢ tutarlilik dizeyi .898, miisaitligini 6l¢en maddelerin i¢ tutarlilik diizeyi .926, liderin
ulasilabilirligini 6lgen maddelerin i¢ tutarlilik diizeyi ise .867 olarak saptanmustir. Yenilik¢i Is Davranislari
Olgegi’ne ait Cronbach Alfa katsayismin .918 oldugu goriilmiistiir. Olcegin yaratic1 is davranislarini 6lcen
maddelerinin i¢ tutarlilik diizeyi .854, yenilik¢i is davraniglarini 6lgen maddelerin i¢ tutarlilik diizeyi ise .885

olarak saptanmistir. Bu degerler 6lgeklerin ve alt 6lgeklerin yiiksek derecede giivenilir oldugunu gostermektedir.
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Korelasyon Analizleri

Degiskenler arasindaki iligkileri saptamak amaciyla yapilan Pearson korelasyon analizi Tablo 2’de
verilmistir.

Tablo 2. Kapsayic1 Liderlik ile Yaratic1 ve Yenilik¢i Is Davramslarinin Korelasyon Analizi Bulgular:

Degisken 1 2 3 4 5 6
Kapsayici Liderlik (1)

Aciklik (2) 907**

Miisaitlik (3) 966%*  798**

Ulasilabilirlik (4) 894%x - 706**  844%*

Yaratici ve Yenilik¢i Is Davranislari (5) 273%% 0 288%*  223%* QRS

Yaratici Is Davranislari (6) 240%*  268**  187**  241*%*  9]5%*
Yenilik¢i Is Davranislari (7) 263%* 0 269%*  221%*  282%*  Q55¥*  7S54%*
*p< 001

Kapsayici liderlik ile yaratici ve yenilik¢i is davraniglart ve yenilikgi is davranislari arasinda Cohen’e
(1988) gore yaklasik orta diizeyde (=273, p=.000) pozitif yonli anlamli bir iliski tespit edilmistir. Bununla
birlikte kapsayici liderligin yenilik¢i is davraniglart ile iliskisinin (r=.263, p=.000) yaratict is davranislari ile
iligkisinden (r=.240, p=.000) daha giiglii oldugu bulunmustur. Kapsayici liderligin bilesenleri ile yaratici ve
yenilik¢i is davraniglarinin iligkisine bakildiginda agiklik boyutunun yaratict ve yenilik¢i is davranislar ile
iligkisinin (r=.288, p=.000) miisaitlik (r=.223, p=.000) ve ulasilabilirlik (r=.285, p=.000) boyutlarindan daha
yiiksek oldugu goriilmektedir. Yaratict ve yenilik¢i is davraniglart ayri ayri incelendiginde ise agiklik boyutunun
yaratict is davranislari ile iliskisinin (r=.268, p=.000), ulasilabilirlik boyutunun ise yenilik¢i is davraniglari ile
iligkisinin (r=.282, p=.000) diger boyutlara gore daha yiiksek oldugu saptanmistir. Korelasyon analizlerine gore

aragtirma hipotezlerini test etmenin uygun olduguna karar verilmistir.
Regresyon Analizleri

Hipotez 1 ve alt hipotezlerini test etmek igin gergeklestirilen basit regresyon analizi bulgulart Tablo 3’te

verilmektedir.

Tablo 3. Kapsayia1 Liderlik ve Bilesenlerinin Yaratic ve Yenilikci is Davramislarim Yordamasina iliskin
Basit Regresyon Analizi Bulgular

Bagimsiz Degisken B t p F R?

Kapsayici Liderlik 273 4.973 .000 24728  .071

Aciklik .288 5.266 .000 27.736  .080
Miisaitlik 223 4.002 .000 16.017  .047
Ulagilabilirlik 285 5.226 .000 27315 .078

Bagimli Degisken: Yaratici ve Yenilikei Is Davranislar:
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Kapsayic1 liderligin ¢alisanlarin yaratict ve yenilik¢i is davraniglarimi anlamli diizeyde yordadig:
saptanmustir (§=.273, t(309)=4.973, p=,000). Bulgulara gore kapsayici liderlik, yaratici ve yenilikgi i davranislar
diizeyindeki varyansi %7.1 diizeyinde agiklamaktadir (R2=.071, F(1,309)=24.728, p=.000). Kapsayic1 liderligin
bilesenlerinin de yaratici ve yenilikgi i davranislarini anlamh diizeyde yordadig: goriilmektedir (p=.000) Bununla
birlikte calisanin yaratic1 ve yenilik¢i is davranislart diizeyindeki varyansin %81 (R2=.080, F(1,309)=27.736,
p=-000) liderin agiklig1, %4.7’si (R2=.047, F(1,309)=16.017, p=.000) liderin miisaitligi, %7.8’1 (R2=.078,
F(1,309)=27.315, p=.000) ise liderin ulagilabilirligi tarafindan agiklanmaktadir. Bulgulara gore Hipotez 1 ve alt
hipotezleri kabul edilmistir.

Hipotez 2 ve alt hipotezlerini test etmek igin gergeklestirilen basit regresyon analizi bulgular1 Tablo 4’te
verilmektedir.

Tablo 4. Kapsayic1 Liderlik ve Bilesenlerinin Yaratic1 is Davramslarim Yordamasna iliskin Basit
Regresyon Analizi Bulgular:

Bagmmsiz Degisken B t p F R?

Kapsayici Liderlik 240 4.338 .000 18.818  .055

Aciklik .268 4.851 .000 23.534  .069
Miisaitlik 187 3.317 .000  11.001 .032
Ulasilabilirlik 241 4.345 .000 18.877  .055

Bagimli Degisken: Yaratici Is Davramslari

Kapsayici liderligin ¢alisanlarin yaratici is davraniglarini anlaml diizeyde yordadigi saptanmistir (f=.240,
t(308)=4.338, p=.000). Bulgulara gore kapsayici liderlik, yaratic1 i davranislar1 diizeyindeki varyansi %5.5
diizeyinde agiklamaktadir (R2=.055, F(1,309)=18.818, p=.000). Kapsayic1 liderligin bilesenlerinin de yaratici is
davranislarint anlamli diizeyde yordadigi goriilmektedir (p=.000) Bununla birlikte ¢alisanin yaratici ig davraniglart
diizeyindeki varyansin %6,9’u (R2=.069, F(1,308)=23.534, p=.000) liderin acikligi, %3.2’si (R2=.032,
F(1,308)=11.001, p=.000) liderin miisaitligi, %5.5’1 (R2=.055, F(1,308)=18.877, p=.000) ise liderin ulasilabilirligi
tarafindan agiklanmaktadir. Bulgulara gére Hipotez 2 ve alt hipotezleri kabul edilmistir.

Hipotez 3 ve alt hipotezlerini test etmek i¢in gerceklestirilen basit regresyon analizi bulgulart Tablo 5’te
verilmektedir.

Tablo 5. Kapsayic1 Liderlik ve Bilesenlerinin Yenilik¢i is Davramislarim Yordamasina iliskin Basit
Regresyon Analizi Bulgular:

Bagimsiz Degisken B t p F R?

Kapsayici Liderlik 0,263 4,776 0,000 22,809 0,066

Aciklik 0,269 4,891 0,000 23,923 0,069
Miisaitlik 0,221 3,968 0,000 15,748 0,046
Ulagilabilirlik 0,282 5,168 0,000 26,706 0,077

Bagiml1 Degisken: Yenilikgi Is Davranislari

Kapsayici liderligin ¢alisanlarin yenilik¢i is davraniglarini anlamli diizeyde yordadigi saptanmistir (f=.263,
t(309)=4.776, p=.000). Bulgulara gore kapsayici liderlik, yenilik¢i is davranislar diizeyindeki varyansi %6.6
diizeyinde aciklamaktadir (R2=.066, F(1,309)=22.809, p=.000). Kapsayici liderligin bilesenlerinin de yenilik¢i is
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davraniglarin1 anlamli diizeyde yordadigi goriilmektedir (p=.000) Bununla birlikte ¢alisanin yenilik¢i i
davraniglar1 diizeyindeki varyansin %6,9’u (R2=.069, F(1,309)=23.923, p=.000) liderin acikligi, %4.6’s1
(R2=.046, F(1,309)=15.748, p=.000) liderin miisaitligi, %7.7’si (R2=.077, F(1,309)=26.706, p=.000) ise liderin

ulagilabilirligi tarafindan agiklanmaktadir. Bulgulara gore Hipotez 3 ve alt hipotezleri kabul edilmistir.
Sonug¢ ve Tartisma

Arastirma sonucuna gore kapsayici liderligin yaratict ve yenilik¢i is davranislarint yordadigi goriilmektedir.
Bununla birlikte kapsayici liderligin yenilikgi is davranislarini, yaratici is davraniglarina gore daha giicli diizeyde
acikladig1 saptanmistir. Bunun nedeninin yaratict davranislarin ortaya ¢ikmasinda galisanin bireysel psikolojik
kaynaklarmin etkili olmasi, ancak yenilik¢i davranislarin olugsmasi i¢in bireysel kaynaklar kadar uygun orgiit
ortaminin saglanmasinin gerekli oldugu diisiiniilmektedir. Buna gore, kapsayici liderin sagladigi psikolojik
giivenlik ortaminin calisanlarin yaratici potansiyellerini davraniga yansitmalarmi kolaylastirdigi sdylenebilir.
Kapsayici liderligin agiklik alt boyutu yaratici ve yenilikgi i davraniglarinin ortaya ¢ikmasinda diger alt boyutlara
gore daha etkili oldugu gbze carpmaktadir. Yaratict is davraniglarini en yiiksek diizeyde agiklayan alt boyut liderin
acikligi, yenilik¢i is davraniglarini en yiiksek diizeyde agiklayan alt boyut ise liderin ulagilabilirligi olarak
saptanmigtir. Calisanlarin lidere ulagabilme ve geri bildirim alabilme konusunda rahat hissetmelerinin, yaratici
fikirlerini uygulamaya gegirirken aldiklar1 risk ve hata yapma olasilig1 nedeniyle dnemli oldugu diisiiniilebilir.

Ileride yapilacak ¢alismalarda mavi yakal ¢alisanlarin da kapsama dahil edilmesi diisiiniilebilir. Calismanin
yeni 6rneklemlerle ve farkli sektorlerde tekrarlanmasi sonuglarin genellenebilirligi agisindan 6nem tasimaktadir.
Uygulama ise orgiitlerdeki yoneticilerin pozitif liderlik 6zelliklerinin gelistirilmesine yonelik egitim programlari
planlanabilir. ise alim ve performans degerlendirme siireclerinde pozitif liderlik ozellikleri 6lgiit olarak
kullanilabilir. Aragtirma sonuglarina goére orgiit ortamint daha destekleyici ve pozitif hale getirmenin 6nemli
olacagini diisiindiirmektedir. Buna gore liderlerin galisanlarin ihtiyaglarint dinlemesi, liderlerin astlari tarafindan
ulasilabilir olmasi, orgiitsel yapinin basik hale getirilmesi, orgiitte hatalara kars1 affedici bir tutumun olugmasi,
katilimciligin  gelistirilmesi, orgiitte pozitif duygularin ve psikolojik giivenligin egemen olmasina ydnelik
uygulamalar hayata gegirilebilir. Gelecekte yapilacak ¢alismalarda yaratict ve yenilikgi i davraniglarinin ortaya
¢tkmasinda diger pozitif liderlik tiirleri ve pozitif 6rgiit iklimi gibi orgiitsel degiskenlerin arastirilmasi yararli
olabilir. Pozitif liderligin egitimle gelistirilebilir oldugu bilgisinden hareketle, calisanlara ve liderlere ilgili
egitimler verilmeden once ve verildikten sonra yapilan 6l¢iimlerin karsilastirildigi deneysel arastirmalarin alana

onemli katki saglayacagi disiiniilmektedir..
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Ozet

Kariyer yonetiminde kaynaklar1 farkli ¢ok sayida kariyer engeli bulunmaktadir. Dezavantajli grupta yer alan
kadinlar ise kariyer engellerini erkeklere kiyasla daha fazla yasamaktadirlar. Kariyer yonetimi yazininda cam
tavan, cam ugurum, cam labirent, cam terlik ve cam asansor gibi yeni kavramlar ile kadinlarin kariyer engelleri
tanimlanmaya calisilmaktadir. Bu ¢alismanin amaci kariyer engellerini cam metaforu baglaminda ele alarak
bibliyometrik bir analiz gergeklestirmek ve bu konudaki yayinlarin egilimlerinin belirlenmesi ile yeni arastirma
alanlarimi belirlemektir. Bu amaca ulasmak i¢in ULAKBIM veri tabaninda 2003-2023 yillar1 arasinda yayinlanmus
olan “cam tavan”, “cam ugurum” ve “cam asansor” konulu yayinlarin bibliyometrik analizi hedeflenmistir. Cam
terlik ve cam labirent konularinda arastirma kisitlarinda yayinlanmis yayin bulunmadigindan bu kavramlar analize
dahil edilememistir. ULAKBIM veri tabanina goére cam metaforunu ele alinan toplamda 85 yayin bulunmaktadir.
Bu yayinlar yaymn tiirli, yayin yili, arastirmanm yapildigt sektdr, arastirma yontemi ve arastirmaya konu
degiskenlerle iliskisi ele alinan diger kavramlar acisindan incelenmistir. ULAKBIM tabaninda yapilan sorgulama
sonucu sinirli sayida yayinda cam metaforunun, liderlik, orgiit kiiltiirti, giic mesafesi, isten ayrilma, orgiitsel adalet,

orgiitsel giiven, mobbing, motivasyon ile iligkisinin ele alindig1 belirlenmistir.

Anahtar Kelimeler: Cam tavan, cam ugurum, cam asansor, bibliyometrik analiz
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Giris

Orgiitlerin var olma amaglar1 gibi bireylerin de isgiicii piyasasinda yer almasinin amaglari vardir. Calisanlar
acisindan ticret birincil ¢aligma amaci ve motivasyonu olmakla birlikte basamaksal mevkilerde yer almak, dikey
ve yatay kariyer hareketliligi de dogrudan ya da dolaylt diger amaglardir. Kariyer, ¢alisanlarin is-yasam egrisi ile
paralel olarak yer aldig1 mevkiler toplamdir. Kariyer yolculugundan igsel ya da disgsal nedenler ile kariyer sorunlari
yasanabilmektedir. Kariyer sorunlarindan bazilarinin nedeni ¢alisanin cinsiyeti olabilmektedir. Kadin ¢alisanlarin,
erkek calisanlara kiyasla kariyer engellerinin daha ¢esitli ve goriinmez oldugu, bu nedenle literatiirde kadinlarin
kariyer engellerinin tanimlanmasi icin yeni kariyer engelleri kavramlari gelistirilmistir. Orgiit yonetimi
literatiirinde kavramlar metaforlar yoluyla da anlatilmaktadir. Kariyer engelleri bireyler icin dezavantaj
olugturmakla birlikte bu engeller orgiitlerde rekabetgi avantaj saglayacak kadin iggiliciiniin istihdamini ve bu
istihdamin siirdiiriilebiliriligini engelledigi icin Orgiitler icin de dezavantaj olusturabilmektedir. Kadinlarin
yasadig1 kariyer engelleri, engellerin hissedildigi ama gériinmez oldugu, kolay kolay ispatlanmadigi vurgusu ile
cam metaforu araciligyla anlatilmaktadir. Kadinlarin kariyer engelleri; cam tavan, cam asansor, cam ugurum, cam
balon,. cam duvar, cam labirent gibi ¢ok sayida ¢esitli cam metaforu ile kavramsallastirilmigtir. Cam balon, cam
duvar ve cam labirent kavramlarina yonelik literatiirde ¢ok sinirli sayida tanim yer almakta hatta bu kavramlarin
heniiz kavram gergevesini netlestirilmedigi belirlenmistir. Bununla birlikte cam balon, cam duvar ve cam asansor
kavramlar ile ilgili saha arastirmlarinin heniiz yapilmamis oldugu belirlenmistir. Bu nedenle bu ¢alismada kadin
kariyer engelleri cam tavan, cam asansor ve cam ugurum kavramlari ile ele alinarak cam metaforu baglaminda
analiz edilmistir. Bu amagla kavramsal ¢er¢eve olusturulmus ve ULAKBIM veri tabaninda 2003-2023 yillar
arasinda yaymlanmig olan cam tavan, cam ugurum ve cam asansdr konulu yayinlarn bibliyometrik analizi

yapilarak, kavramsal analiz ve saha arastirmalarinin eksiklikleri tespit edilerek, yeni ¢caligma alanlari belirlenmistir.
Kavramsal Cerceve

Bu baglik altinda kariyer ve kariyer yonetimi kavramlart incelenmis olup, kariyer yonetimi ve cinsiyet
iligkisi ele alinmis, bu baglamda kadinlarin karsilastiklar: kariyer engellerinden cam tavan, cam asansor ve cam

ucurum metaforlari agiklanmistir.
Kariyer Kavrami

Kariyer kavraminin, yonetim ve insan kaynaklar1 yonetimi literatiiriinde dnemi her gegen giin artmaktadir.
Etimolojik acidan incelendiginde kariyer kavraminin,  Fransizca “carrier” sdzciiglinden tiiretilmis oldugu
belirlenmistir (Bingdl, 2006: 284-285; aktaran Aydin Goktepe, 2016:80). Kariyer kavraminin bir ¢ok anlami

bulunsa da genel olarak kariyer; kisinin egitim, deneyim, beceri ve yeteneklerini kullanarak hiyerarsik olarak
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ilerlemesi ve “bireyin zaman igerisinde edindigi is deneyimleri dizisi” olarak ifade edilmektedir (Arthur, Hall ve
Lawrence, 1989: 8).

Bir baska tanimda kariyer, bireyin is yasaminda baslangigtan emeklilige kadar gegirdigi siirede gerek ayni
is yerinde yaptig1 isle ilgili terfileri, gerekse de farkli is yerlerinde farkli islerde bulunmay1 ifade etmektedir (Calik
ve Eres, 2006: 32-33; aktaran Balta Aydin, 2007).

Kariyer kisinin yasami boyunca siirecek olan, bireysel ve orgiitsel hedeflerle direkt iligkili olan, siirlt
kontrol altinda tutabilecegi is tecriibeleriyle baglantili bir siire¢ olarak da agiklanmaktadir (Sabuncuoglu,
2000:143; aktaran Onder Bulut, 2019).

“Para, saygmlik, bagarma arzusu, bireyin oniine ¢ikan firsatlar, odiiller, terfiler, yasam boyu gelisim”
kavramlari ile vurgulanan kariyer Cakmak Otluoglu (2018)’nun belirttigi gibi “ kisinin is yasam1 boyunca sahip
oldugu is deneyimlerinin bir siralamasi” olarak da goriilmektedir (Onder Bulut, 2019).

Kariyer tanimlarindan yola ¢ikarak, kariyeri kiginin is yasaminda edindigi tecriibe, saygimlik, makam ve

firsatlar biitiiniiniin basamaksal olarak biitiiniinii ifade eden dnemli bir motivasyon araci olarak tanimlanabilir.
Kariyer Yonetimi

Kariyer yonetimi, bireyin ige baslamasi1 ve emeklilik donemine kadar yasanan c¢alisma siiresindeki kariyer
amaglarinin belirlenmesi ve bu amaglara uygun stratejilerin olusturulmasi siirecidir. Dolayisiyla siireg, dogru
bireyin dogru is igin secilmesi ile baslar, bireyin tercih edildigi isin bireyin amaglarina uymamasi veya orgiit
kiiltiirii ile bireyin beklentilerinin uyusmadigi durumlarda kariyer yonetimi siireci ilk adimda yara alacaktir.

Kariyer yonetimi, bireysel kariyer amaglarimin olusturulmasi, bu amaglarin basarilmasi igin stratejilerin
gelistirilmesi; is ve yasam deneyimlerine dayali olarak amaclarin yeniden gozden gecirilmesi, birey, is ve 6rgiit
hakkinda yagsam boyu 6grenim siirecidir (Calik, Eres, 2006:80).

Kariyer yoOnetimi siireci bireysel kariyer yonetimi ve oOrgiitsel kariyer yonetimi olarak iki boyutta

incelenmektedir. Siirecin etkinligi bu iki boyutun birbiri ile uyumu ile dogrudan iliskilidir.
Bireysel Kariyer Yonetimi

Bireysel kariyer yonetimi, bireyin kendini tanimas1 ve degerlendirmesi ile kendi bilgi, yetenek, beceri,
deger, amag, ilgi ve istekleri 1s1g1inda kariyerini planlamasi siirecidir.

Bireysel kariyer planlama siireci asagidaki 5 asamay1 igermektedir (Anafarta, 2001: 5); (1) Bireyin, kendi
yeteneklerini, ilgi alanlarini, gii¢lii ve zayif yonlerini belirlemesi (6z- degerleme), (2) Kariyer hedef ve amaglarinin
saptanmasi, (3) Orgiit i¢i ve dis1 olanaklar arastirarak kariyer yollarinin belirlenmesi, (4) Kariyer planlarinmn
hazirlanmasi ve ¢aligma programlarimin yapilmasi, (5) Geri bildirim.

Kariyer yonetiminde, dogru ise alim siireci kadar bireyin dogru is segiminde bulunmasidir. Bireyin kendi
O0zdegerlemesi sonucunda kurum ile ne kadar uyustugunu analiz etmesi, beklenti ve degerlerin ne kadar
ortlistiigiinii , bireyin kariyer hedeflerine orgiitiin eslik edip edemeyecegini degerlendirmesi gerekmektedir.

Bireysel kariyer yonetiminin odaginda, ¢alisanin kendisi, yasam alanlari, is alternatifleri ve is kalitesi yer
almaktadir. Bireysel kariyer yonetiminin basarili olabilmesi, drgiitsel kariyer ile uyumlu olmasina baglidir ( Aydin
ve Balta, 2017: 31).
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Orgiitsel Kariyer Yonetimi

Kariyer yonetimi; bitincal bir sekilde 6rgiit calisanlarinin gelismeleri ve bu dogrultuda planlarla ilgili
faaliyetleri kapsamaktadir. Orgiitsel kariyer yonetimi, ise alma, insan kaynag1 segimi yapma, egitim ve gelisim,
ticretlendirme ve terfi gibi tim insan kaynag: gelistirme faaliyetleriyle baglantilidir (Kumudha ve Susan, 2008:
49; Tzabbar vd.,2003: 89, aktaran; Yaprak, S., Hotamisli, M. ve Gerek, M.,2010). Orgﬁtsel kariyer yonetiminin
orgiit acisindan etkinligini arttiran en 6nemli faktor sliphesiz bireysel kariyer yonetimleri ile uyumlu olmasidir.
Ancak bu sekilde bireyin ve orgiitiin ortak bir amag etrafinda birlesmesi miimkiin olabilir. Ayrica kariyer yonetimi
ne Orgiit ne de birey icin tek bir andan olusmaz, zaman igerisinde ihtiyaclar degisiklik gosterebilir, bu sebeple de
degisen ihtiyaglar ¢ercevesinde degerlendirmelerin yapilmasi, orgiitiin kariyer yonetimi konusunda danismanlik
hizmeti sunmas: siirecin verimini arttiracaktir. Orgiit ve birey biitiinlesmis siirecte karsilikli olarak birbirlerini
yararlandirarak siirekli bir beraberligi gerceklestireceklerdir. Bu beraberlik 6rgiit ve onun tiim iiyeleri agisindan
dogru ve diizgiin isler bir bigimde saglanmis oldugunda bir “Orgiitsel Kariyer Yonetimi” gerceklestirilmis oldugu
sOylenebilir (Calik ve Eres, 2006: 104; Atila, 2002: 97)

Kariyer yonetiminin saglamis oldugu avantajlardan biri de ¢alisanin motivasyonununu arttirmasidir, bireyin
meslekte ilerleme ihtiyacinin karsilanmasinin bireyde yaratti§i motivasyon artisi ile basariyr da beraberinde
getirmektedir. Orgiitsel kariyer yaklasiminda, kariyer planlamasi dogrultusunda bigimlendirilmis bireysel amag ve
yonelimleri igerik ve felsefe olarak orgiitsel amaglarla biitiinlestirilmek ilkesi bulunmaktadir. Orgiit bu uyumu

sagladig olglide, 6zellikle Uist pozisyonlara yetkin ve basarili yoneticiler gonderecektir (Kozak, 2001:90-91).
Kariyer Yénetimi ve Cinsiyet iligkisi (Hilal ve Esra)

Kariyer yonetimi, bireylerin is-yasam egrilerine paralel olarak meslek hayatlarini planlama, gelistirme ve
yonlendirme siirecidir. Bu stireg, kigisel hedeflerin belirlenmesi, egitim ve deneyim kazanma, is degistirme ve terfi
gibi agamalar1 igermesi nedeniyle kisiye 6zel yani egsizdir. Kariyer yonetimi, bireylerin profesyonel hedeflerine
ulagmalarina yardimei olan 6nemli bir stratejik yaklasimi ifade eder. Ancak, kariyer yonetiminin her birey i¢in
ayni sekilde islememesi, toplumsal cinsiyet faktorii ile yakindan iliskilidir. Cinsiyet, birgok toplumda hala belirli
is rollerinin ve beklentilerinin bigimlendiricisi olarak goériilmektedir. Bu, cinsiyetin, kariyer yonetimi {izerinde
belirleyici bir etkisi oldugu anlamia gelmektedir. Toplumsal cinsiyet, bireylerin yasam bigimlerini ve kariyer
tercihlerini etkileyen normlar ve rollerin bir sonucu olarak dogmustur. Erkek ve kadinlar arasinda cinsiyet temelli
is bolimii ve cinsiyet temelli kariyer tercihleri sik sik karsimiza ¢ikmaktadir. Bu cinsiyet temelli ayrim, kadinlarin
ve erkeklerin farkli sektdrleri, pozisyonlart ve meslekleri tercih etmelerine yol agabilir. Bu durum, kariyerlerin
gelisimi ve basarilarinin toplumsal cinsiyet ile nasil etkilendigini anlamak agisindan biiyiik bir 6neme sahiptir.
Sonug olarak toplumsal cinsiyet normlari, bireylerin kariyer segiminden, igyerindeki terfi olanaklarina kadar bir
dizi karari etkiler.

Kariyer yonetimi siirecinde cinsiyetin rolii, gliniimiizde daha dnce hi¢ olmadig1 kadar 6nemli hale gelmistir.
Toplumsal cinsiyet esitligi ve firsat esitligi konulari, uluslararasi diizeyde politika yapicilar, is liderleri ve
akademisyenler tarafindan ele alinan 6nemli konular arasindadir.

Cinsiyetin, bireylerin kariyer yonetimi siireclerine olan etkilerini anlamak, sadece bireylerin degil, ayni

zamanda is diinyasinin ve toplumun genel dinamiklerini de anlamamiza yardimci olmaktadir. Kadinlar ve erkekler
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arasindaki kariyer yollarindaki farkliliklar, toplumsal cinsiyet normlarinin ve cinsiyet temelli ayrimciligin

isyerindeki yansimalari, kariyer ve cinsiyet iliski arasindaki odak noktalarini olusturmaktadir.
Cam Metaforu Baglaminda Kadin Kariyer Engelleri

Calisanlar kariyer yolculuklarinda zaman zaman engellerle karsilagabilir, bu engellerin sonunda kariyer
duraganlig, isten ayrilma, verim ve performans diisiikliigii, isten ayrilma gibi ¢cok sayida negatif is tutum ve
davranislari sergileyebilmektedirler. Kadinlarin kariyer yolculuklarinda karsilastigi cinsiyete dayali olan kariyer
sorunlarinin ortak 6zelligi hissedilen ama gozle goriilmeyen ve tanimlanmasi, ispatlanmasinin zor olmasidir. Bu
nedenle terfide firsat esitli§inin saglanmamasi, licret adaletinin olmamasi, ise alinma objektifliginin saglanmamasi,
performans tarafsizliginin olmamasi, otoritenin kabul edilmemesi gibi ¢ok sayida sorunla karsilagmalarina ragmen
bu sorunlarin temelinde kadin kimliklerinin olduguna yonelik goriiniir nedenler yerine dolayli nedenler ile
engellenmiglik yasamaktadirlar. Literatirde kadmn kariyer engelleri bu nedenle cam metaforu ile

kavramsallasirilmaktadir.
Cam Tavan Kavrami

Cam tavan kavrami 1970’li yillarda yonetim literatiirinde ABD’de ortaya ¢ikmistir. Kadinlarin kariyer
ilerlemelerine engel teskil eden, orgiitsel onyargilar, kigisel nedenler ve tutumlar gibi gériinmeyen engeller olarak
tanimlannugstir (Wirth,2001;aktaran Ogiit Adem,2014.). Ancak kavramun ilk kullanilis1 1986 yilinda yazili ortamda
Hymovitz ve Schellhard tarafindan Wall Street Journal’ m “Is Yasaminda Kadin” konulu haberinde olmustur.

Literatiirde ilk olarak kadinlarin yasadigi kariyer engelleri olarak kullanilsa da giliniimiizde bu kavram
azinliklar i¢in de kullanilmaktadir.

Cam tavan engelleri bireysel faktorlerden kaynaklanan engeller, toplumsal faktdrlerden kaynaklanan
engeller ve oOrgiitsel faktorlerden kaynaklanan engeller olarak {i¢ ana baslik altinda incelenebilir. Bireysel
faktorlerde kadinin kisisel tercih ve algilari 6rnegin evde daha ¢ok vakit gecirme istegi, 6nceligini annelige vermesi
, seyahat yapmak istememesi gibi etkenler yer almaktadir. Kadin bu ve benzeri sebeplerle de kendisini yoneticilige
layik gormemekte hatta ¢ogu zaman aday dahi olmamaktadir. Coklu rol iistlenme olarak adlandirilan diger bireysel
faktor ise kadmin ayni anda iste ve evde {istlendigi rollerin getirdigi sorumluluklarin birbirleri ile ¢atismasidir.
Kadinin iistlendigi annelik roliiniin agir basmasi kadinin ¢aligma hayatindaki firsatlar1 yakalayamamasi veya bu
firsatlar1 kullanma istegini ertelemesi ile sonu¢lanabilmektedir. (Karcioglu vd., 2014).

Mesleki ayrimcilik yani bazi mesleklerin kadin meslegi, bazi mesleklerin de erkek meslegi olarak goriilmesi
toplumsal faktdrlerden kaynaklanan engellerdendir.

Ayrica kiiltiirden kiiltiire degigmekle birlikte kadina toplum iginde dayatilan rollerin de yine toplumsal
faktorler altirnda degerlendirilmesi gerekmektedir. Ornegin disil toplumlarda ¢ocuk bakim sorumlulugu kadin
erkek arasinda ortak paylasilirken eril toplumlarda bu sorumlulugun kadinlarin sorumlulugu oldugu yansitilmakta,
hatta yasal bazi1 uygulamalarla da toplumda bu alg1 yaratilmaktadir.

Orgiitsel faktorlerden kaynaklanan en énemli engeller drgiit yapisi ve rehber eksikligidir. Orgiit yapismin
cinsiyetci bir yapiya sahip olup olmadig1 ¢cogu orgiitte heniiz ise alim siirecindeyken dahi kendini géstermektedir.
Ayrica ig yasaminda da kadinin sorun yasayacag diiysiiniilerek bazi gorevlere verilmemesi, sehir dis1 veya yurt

dis1 toplantilara gonderilmemesi orgiitsel faktorler arasinda yer almaktadir. Kadin yoneticilerin kendilerine yol
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gosterecek kog veye mentorlere sahip olmamalari ise caligma hayatlarinda yasadiklari bazi zorluklari agmalarina

yardimet olmamaktadir.
Cam Asansér Kavram

Pembe yakali meslekler olarak kabul edilen hemsirelik, dgretmenlik gibi alanlarda hiyerarsik olarak
ilerlemenin, yonetici olma kariyer basamaklarmi kadmlarin "normal bir merdivenden" ¢ikar gibi erkeklerin ise
kadin meslegi olarak kabul edilmesine ragmen bu alanlarda kariyer basamaklarini "camdan bir yiiriiyen merdiven"
veya "cam asansOr" kullaniyormuscasina daha kolay ve daha hizli bir sekilde yiikselmesine cam asansor

denilmektedir.
Cam Ucurum Kavrami

Cam ugurum kavrami ilk defa Ryan ve Haslam (2005) tarafindan kullanilmistir, cinsiyet ayrimeiliginin cam
tavandan sonra gelen ikinci formudur. Cam ugurum kavrami kadinlarin kriz déonemlerinde veya riskli durumlarda
yonetici olarak atanmalarini, basarisizlik durumunda ise bu basarisizligi cinsiyetlerine dayandirmay: ifade
etmektedir. Ayn1 cam tavan kavraminda oldugu gibi cam ugurum kavrami da azimliklar i¢in de kullanilmaktadir.
(Kulich vd., 2014: 85; aktaran Sen H., 2017).

Bu goriise gore kadinlar basarisiz olma pahasina, muhtemelen zayif bir orgiitsel performans durumunda

erkeklerden daha fazla tercih edileceklerdir (Cook ve Glass, 2013: 169).
Cam Duvar Kavrami

Cam duvar metaforu, kadmlarin belirli islerde veya boliimlerde gorev almalarini engelleyen ya
dasinirlandiran mesleki ayrimlari tanimlamaktadir (Miller vd. 1999: 218).

Cam duvar kavrami kadinlarin iist diizey yonetici olmalar1 yolunda yatay (yana dogru) hareketi kisitlayan
ve belirli tiir faaliyet/sektor alanlarinda kadini tutan (yatay tabakalagma) gdriinmez bir engeli ifade etmektedir

(Sabharwal, 2013: 399).
Cam Labirent

Cam labirent kavramini, ilk defa Eagly ve Carli (2007) tanimlamigtir. Cam labirent, dolambag olarak da
ifadeedilen bir ¢ikis yolu bulma ve amaca ulasma, ya da organizasyonda giice dogru bir yol bulma olarak da
dugtinilebilir. Harvard Business Review’daki bir makalede boyle bir engelin olmadigini fakat kariyer yolu
boyunca kadinin karsilastigi tiim engellerin (cam labirent) kadini uygun pozisyona ulagmaktan alikoydugunu ifade

etmektedirler (Forbes.com, 2016; Y11di1z,2017:129)

2003-2023 Yillar1 Arasinda Cam Tavan, Cam Asansér ve Cam Ucurum Kavramlarim

Iceren ULAKBIM Indeksli Makalelerin Bibliyometrik Analizi

Rekabetin yogun oldugu orgiitsel ve bireysel kariyer yonetimi siirecinde ozellikle kadinlarin, sadece
cinsiyet odakli bakis acis1 nedeniyle karsilastiklar: kariyer engellerini ele alan ¢ok sayida ¢alisma bulunmaktadir.

Kadinlarin hak ettikleri ve orgiit verimliligini artiracak gorevlendirmelerin engellenmis olmasi, kadmlar kadar
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orgiitler agisindan da dezavantaj yaratmaktadir. Bu arastirma ile cam metaforu olarak c¢ercevesi belirlenen
kadinlarin gériinmez kariyer engelleri cam tavan, cam ugurum ve cam asansor kavramlarina yonelik litaretiirde
yer alan ¢alisgamlar ele alinmistir. Bu baglamdaki ¢aligmalarin incelenmesi sonucunda kadin kariyer yénetiminin
hangi bakis agisi ile sekillendigi, kadin ve erkek ¢alisanlarin konuya yonelik algilarinin ne oldugu, kadin kariyer
yonetimi sorunlarimin hani 6l¢ekler yoluyla ele alindig, kadin kariyer engellerinin hangi degiskenlerle iliskilerinin
ele alindig1 belirlenmesi amaglanmistir. Elde edilen veriler ile arastirma konusu baglaminda eksikler belirlenerek,

yeni aragtirma alanlarina yonelik oneriler gelistirilmistir.
Arastirmanin Amaci

Calismanin amaci, ulusal literatiirde Ulusal Akademik Ag ve Bilgi Merkezi (ULAKBIM) dizininde yer
alan dergilerde yayinlanmis “cam tavan”, “cam ugurum” ve “cam asansor” konulu yaymlarin bibliyometrik analizi
ile kadmmlarin ¢alisma yasaminda karsilastiklar1 kariyer engellerini cam metaforu baglaminda ele almaktir.
Kadmlarin kariyer engelleri kiiltiirel nedenlerden etkilenmektedir. Bu nedenle bu ¢alisma Tiirkiye drnekleminde
kadm kariyer engellerini ele almak i¢in ulusal yazinda yer alan 2003-2023 yillar1 arasindaki ¢aligmalar analiz

edilmigtir.
Arastirmanin Ozgiinliigii

Kadin kariyer engellerini cam metaforu baglaminda ele alan bu ¢aligma;

. Literatiirde cam metaforunu ele alan yaymlarin siirli olmast.

. Cam metaforunu ele alan lisansiistii tezlerin ve Web of Science dizinli yayinlarin bibliyometrik
analizinin yapilmis olmasi fakat sadece ULAKBIM dizinli yaylarin heniiz bibliyometrik analizinin
yapilmamis olmasi.

. Bibliyometrik analiz ¢alismalari literatiirdeki bosluklar1 gostererek aragtirmacilara yeni ¢aligma
alanlar1 sunmay1 amagclar, kadin caligmalarinda 6zellikle kiiltiirel unsurlarm farkliliklarinin g6z
oniinde bulundurulmasi gerektiginden ulusal yayinlarin bibliyometrik analizi ile Tiirkiye’de kadin
kariyer yonetimi ¢aligmalarina yeni aragtirma alanlar1 sunmasi, nedenleri ile alanan katki saglayacak

Ozgiinliik kriterleri saglamaktadir.
Arastirma Sorulari

Kadin kariyer engelleri konulu cam tavan, cam ugurum ve cam asansor kavramlarini arastiran

¢aligmalarin incelenmesinin amaglandigi bu arastirmada asagida listelenen sorulara cevaplar aranmistir;

e Cam tavan, cam ugurum ve cam asansor konulu arastirmalarin, yayin dilleri nelerdir?

e (Cam tavan, cam ugurum ve cam asansor konulu arastirmalarda kullanilan aragtirma yontemleri
nelerdir?

e Cam tavan, cam ugurum ve cam asansor konulu arastirmalar hangi sektorlerde yapilmistir?

e Cam tavan, cam ugurum ve cam asansor konulu arastirmalarin yaym yili dagilimi nedir?

e Cam tavan, cam ugurum ve cam asansor konulu arastirmalarin ele aldig1 diger arastirma

degiskenleri nelerdir?
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Arastirma Yontemi

Arastirma sorularina yanit bulmak i¢in nicel arastirma yontemlerinden bibliyometrik analiz ydntemi
kullanilmistir. Arastirmada bibliyometrik analiz yontemi kullanilmigtir. Bibliyometrik analiz, bir arastirma
konusuna yonelik gerceklestirilmis yayinlarin belirlenen kriterler agisindan sinflandirilmasini ve sentez
yapilmasini saglayan istatistiksel bir yaklagimdir (Thelwall, 2008).

Caligmanin amac, ulusal literatiirde Ulusal Akademik Ag ve Bilgi Merkezi (ULAKBIM) dizininde yer
alan dergilerde yayinlanmis “cam tavan”, “cam ugurum” ve “cam asansor” konulu yayinlarin bibliyometrik analizi
ile kadinlarin ¢alisma yasaminda karsilastiklart kariyer engellerini cam metaforu baglaminda ele almaktir.
Kadmlarin kariyer engelleri kiiltiirel nedenlerden etkilenmektedir. Bu nedenle bu ¢alisma Tiirkiye drnekleminde
kadmn kariyer engellerini ele almak i¢in ulusal yazinda yer alan 2003-2023 yillar1 arasindaki ¢aligmalar analiz
edilmistir. Arastirma amaci baglaminda, 2003-2023 yillar1 arasinda Tiirkge ve Ingilizce yayinlanmis, tam
metinlere erisimi agik olan “cam tavan”, “cam ugurum” ve “cam asansor” konulu yayinlar bazi &zellikleri
acisindan smiflandirilmigtir. Calismada makaleler yayin yili, arastirma yontemi, Srneklem biiyiikligi ve
ozellikleri, arastirma sektorii agisindan incelenmistir. Arastirmaya konu calismalarin dagilimi Sekil.1’de

gosterilmistir.

Arastirmaya konu ¢alismalarin dagilimi

Cam Tavan
(74)

Cam Cam
Asansor Ugurum

(1) (0)

Sekil 1. Arastirmaya konu ¢calismalarin dagilimi

Sekil 1’de de goriildiigii gibi arastirmada “cam tavan” konulu 82 makale, “cam ugurum” konulu 8 makale,
“cam asansor” konulu 4 makale bulunmaktadir. Cam tavan konulu 82 makale igerinde cam ugurum konulu
makalelerin bulundugu, cam tavan konulu makalelerin i¢ince cam ugurum konulu makale bulundugu
belirlenmistir. Miikerrer yayin olmamasi saglanarak, arastirmada toplam 85 makale incelenmistir. Aragtirmada 85
makale, yazar adi, yayn yili, yayn dili, aragtirma degiskenleri, arastirma yontemi, 6rneklem profili ve biyiikliigi,

aragtirma sektorii, arastirma dlgegi ve aragtirma bulgulari agisindan siniflandirilarak veriler tablolagtirtlmistir.
Arastirma Bulgulan

2003-2023 yillar1 arasinda Tiirkge ve Ingilizce yayinlanmig, tam metinlere erisimi agik olan “cam tavan”,
“cam ugurum” ve “cam asansor’ konulu yayinlar, yayin dili, arastirma yontemi, arastirma sektorii, arastirma

orneklemi biiyiikliigii ve yayin dili 6zellikleri agisindan siniflandirilmistir.
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Cam Tavan, Cam Asansor ve Cam Ucurum Kavramlarim iceren ULAKBIM indeksli Makalelerin

Yayin Dili A¢isindan Dagilhimi

Cam tavan, cam asansor ve cam ugurum kavramlarini igeren ULAKBIM indeksli makalelerin yayin dili

agisindan dagilimi incelenis olup, Tablo 1’de verilmistir.

Tablo 1. Yayin Dili Acisindan Cam Tavan, Cam Asansér ve Cam Ucurum Konulu Calismalarin Yayin
Dili Dagihm

Yayin Dili
80
70
60
50
40
30

20 11

.,
0

ingilizce Tiirkce

Tablo 1°de verildigi gibi 85 makaleden 11’inin Ingilizce, 74’iinii Tiirkce dilinde hazirlanmis oldugunu

belirlenmislerdir.

Cam Tavan, Cam Asansor ve Cam Ucurum Kavramlarmi iceren ULAKBIM indeksli Makalelerin

Arastirma Yontemi Acisindan Dagilimi

Cam tavan, cam asansdr ve cam ugurum kavramlarmi iceren ULAKBIM indeksli makaleler arastirma

yontemi agisindan incelendiginde Tablo 2’de verilmistir.

Tablo 2. Arastirma Yontemi Acisindan Cam Tavan, Cam Asansor ve Cam Ucurum Konulu
Calismalarin Dagilimi

Arastirma Yontemi

52

60
50
40
30

22
20

9
10
l
0 —

Kavramsal Analiz Nicel Arastirma  Nitel Arastrma  Karma Yontem
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Tablo 2’de verildigi gibi 22 makalenin kavramsal olarak 52’sinin nicel arastirma yontemleri ile, 9’unun
nitel arastirma yontemleri ile, 2’sinin karma yontemler ile cam tavan, cam asansor ve cam ugurum kavramlarini

ele aldigi belirlenmistir.

Cam Tavan, Cam Asansor ve Cam Ucurum Kavramlarim iceren ULAKBIM indeksli Makalelerin

Sektdrel Agidan Dagilimi

Cam tavan, cam asansor ve cam ugurum kavramlarmi iceren ULAKBIM indeksli makaleler arastirma

sahalarinin sektorel analizi a¢isindan incelendiginde Tablo 3’te verilmistir.

Tablo 3. Arastirma Sektorii A¢isindan Cam Tavan, Cam Asansor ve Cam Ucurum Konulu
Calismalarin Dagilimi

Arastirma Yapilan Sektorlerin Dagilimi

25
20
20
15
10 3 3
6
5 3
2 2
= == N

0 B R —

Bankaalk  Egitim  Havaalk  Lojistik Turizm Saglk Spor Siyaset Karma

ve Finans

Tablo 3’te verildigi gibi 8 makalenin bankacilik ve finans sektoriinde, 20’sinin egitim sektoriinde, 2’sinin
havacilik sektoriidnde, 2’sinin lojistik sektdriinde, 9’unun turizm sektoriinde, 6’sinin saglik sektoriinde cam tavan,

cam asansOr ve cam ugurum kavramlarini ele aldig1 belirlenmistir.

Cam Tavan, Cam Asansor ve Cam Ucurum Kavramlarm iceren ULAKBIM indeksli Makalelerin

Yayin Yili Agisindan Dagilim

Cam tavan, cam asansor ve cam ucurum kavramlarini igeren ULAKBIM indeksli makalelerin yaym yili

dagilimlart Tablo 4’te verilmistir.
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Tablo 4. Cam Tavan, Cam Asansor ve Cam U¢urum Konulu Calismalarin Yayin Yilllarina Gore

Dagilimi
YAYINLARIN YILLARA GORE DAGILIMI
13
7
11
10~
/
8
7
6. / N
5-5 5
3 -3 .3 /
/ N 270N
1-1 1 1

< I~ 2] [=)] o - ~ o =t 0 [~ 2] [=)] o - ~ o
(=] (=] (=] (o] - - - - - - - - - [ o o (]
=] =] =] =] (=] (=] (=] (=] (=] (=] (=] (=] (=] [==] [==] [==] [==]
o~ o~ o~ o~ o~ o~ o~ o~ o~ o~ o~ o~ o~ o~ o~ o~ o~

Tablo 4’te goriildiigii gibi yillara gore ¢alisma sayisinin dagiliminin anlamli bir ivme gostermemektedir.

Cam Tavan, Cam Asansor ve Cam Ucurum Kavramlarim iceren ULAKBIM Indeksli Makalelerin

iligkili Diger Degiskenler A¢isindan Dagihmi

Cam tavan, cam asansor ve cam ugurum kavramlarini iceren ULAKBIM indeksli makalelerin yayin yili

dagilimlar1 Tablo 5°te verilmistir.

Tablo 5. Cam Tavan, Cam Asansor ve Cam U¢urum Konulu Calismalarin Diger Arastirma
Degiskenleri ile iliskileri A¢isindan Dagihim

Arastirma Degiskeni ile iliskilendirilmis Diger Degiskenler

B Motivasyon B is Doyumu B Terfi imkani
Ayrimcihik B kurum kiktdrd W isten ayrnilma

W s sozlesmesi B Giig mesafesi W Orgiitsel Giiven

B Liderlik B Rol Model B Mesleki Yeterlilik

isten
Moti ayrilma

Rol Model ) Is Dr_gut...

sozle... | Guven

kurum Gig Mesl...

Liderlik is Doyumu ki ltiirii a... | Yeterl...
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Tablo 5’te goriildiigii gibi cam tavan, cam asansér ve cam ucurum konulart en ¢ok liderlik ile
iligkilendirilmis, ardindan terfi imkanlari, rol model, ayrimeilik, kurum kiiltiiri, is szlesmeleri, giic mesafesi, isten

ayrlma, orgiitsel giiven ve mesleki yeterlilik kavramlart ile iliskisi ele alinmustir.
Sonug¢

Cam metaforu ile kadin kariyer engellerini agiklamay1 ve bu konudaki ¢aligmalarin sentezlenmesi ile
kadinlarin kariyer engellerini ele alan ¢alismalarin egitim, turizm ve saglik agirlikli olmak iizere sinirlt da olsa
havacilik, siyaset ve spor alaninda gergeklestirildigi belirlenmistir. Ozellikle siyaset, spor, finans, lojistik, yazilim,
ulastirma alanlarinda ¢aligmalarin yetersiz oldugu belirlenmistir.

Cam metaforu konulu ¢aligmalarda 6zellikle cam asansor ve cam ugurum kavramlari ile ilgili yeterli sayida
calisma olmadigi belirlenmistir. Bu kavramlar: arastirma degiskeni olarak ele alan yeni ¢aligmalar yapilmasi alana
katk1 saglayacaktir.

Cam metaforu konulu ¢aligmalarda “cam tavan algist  Olgegi” nin  sektdrel bazda
¢esitlendirilmesi/gelistirilmesi alana katki saglayacaktir. Cam asansér ve cam ugurum Olgegi incelenen
calismalarda kullanilmamistir. Bu 6lgeklerin de gelistirilmesi alana yenilik saglayacagi onerilmektedir.

Kavramsal cergeveyi belirlemeye yonelik ¢alismalarin kavramlar: tanimlamakla birlikte cam tavan, cam
ucurum ve cam asansor kavramlarinin dayandirildigi teorileri belirlemeye yonelik bogluk bulunmaktadir.

Analiz edilen ¢aligmalarin kadin meslegi olarak kabul edilen egitim alaninda yogunlastig1, kadin istihdam
oranlarmin diisiik oldugu alanlarda da bu kavramlarin ele alinmasi cam tavan 6nciillerinin ¢esitlenmesi agisindan
onemli katkilar sunacagi belirlenmistir.

Cam tavan algisinin kadin ¢alisanlarin orta ve {ist diizey yonetim seviyesinde bulunan kadin ¢alisanlarda
daha yogun oldugu goriilmistiir.

Cam metaforunun altinda incelenebilecek cam yiik, cam balon, cam pencere gibi kavramlarin literatiire
kazandirilmasi ve bu alanlarda arastirmalar yapilmasi kadmlarin kariyer yollarinda yasadiklari engellerin
tanimlanmasinda oncii olacag belirlenmistir.

Bu calismanin sorunda asagida belirtilen alanlarda ¢aligma yapilmasi arastirmacilarin 6ncii olarak
tanimlanacagi ve bu alanlardaki caligmalarin kadin kariyer yonetimi sorunlarinin ¢dziilmesine katki saglayacagi
belirlenmistir;

o Meslek/Sektor 6zelliklerine yonelik gelistirilmis cam ugurum, cam tavan, cam asansor Olgekleri
gelistirilmesi.

e Kadin istihdaminin az oldugu meslek gruplarinda/sektorlerde de arastirmalarin yapilmasi.

e Ogzellikle goriisme teknigi kullanilan calismalar igin arastirma bulgularinin sektére yonelik
yorumlanabilmesi i¢in gdriisme sayisi1 yiiksek olan arastirmalarin yapilmasi.

e Cam metaforu kadin ¢alisanlarin yiikselme egilimleri ile iliskilendirilerek yonetici pozisyonlar1 odaklt

ele alinmistir, alana katki saglamak i¢in ayni isi yapan kadin ¢alisanlarin erkeklere kiyasla daha diisiik iicret almasi,

42



ayn1 haklara sahip olamamalari, ig-yasam dengesi saglama konusunda erkeklere kiyasla dezavantajli olmak, digsal-
i¢sel kariyer basarisi gibi konularla da iliskilendirilerek ele alinmast.

e Cam tavan algisimin Hofstede’nin kiiltiirel boyutlarindan biri olan disil ve eril toplumlardaki
farkliliklarini 6lgecek aragtirmalar yapilmasi

e Cam metaforuna iliskin literatiirde daha az deginilen terimlere iliskin arastirma yapilmasi ve literature

kazandirilmasidir.
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Abstract

Human resources management is the key to maintaining and developing quality personnel in modern companies.
Analysing the human resources data of institutions, identifying problems and determining the strategy provide a
significant competitive advantage. With the fourth industrial revolution, also known as Industry 4.0, digitalization
also affects human resources management (HRM), which is seen as the basis of corporate business and
transactions. The topic of digitalization of human resources management in businesses is increasing day by day.
In this field, more and more businesses are investing in human resources management, which increases efficiency
and savings with artificial intelligence and data mining methods. Data mining applications are used to make sense
of data and transform it into information and to assist organizations in decision-making processes.

The aim of the present study is to examine the impact of digitalization on human resources management practices
and to identify trends in this regard. In this context, decision tree and rule extraction algorithms, which are data
mining methods, were used. Experiments and comparison studies conducted on real data have revealed that it is
quite good at categorizing the available data. The rules obtained enabled the company to have insight into the
behaviour of potential employee candidates. The importance of this study is to reveal the positive effects of
digitalization and artificial intelligence in the business world on human resources management with the developed
technique.

Human resources management (HRM), Data mining, Digitalization, Decision tree.
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Introduction

Nowadays, developing technology in computers has replaced all manual work (Coster, 2016).
Digitalization, which is the result of rapidly advancing technological developments, has continued to affect and
change the way organizations work. As an important aspect of the digital economy based on data use, digitalization
essentially refers to the application of digital technologies to significantly improve business performance indicators
such as workforce productivity and customer service, optimize operations or develop new business models. (Vial,
2019). Digital technologies has transformed traditional human resources management (HRM) processes, the
structure and functions of HR departments, the activities of relevant personnel and eventually the whole human
capital-based value chain. Digital transformation has created many opportunities for companies to adapt to
technological transformation. Thus the digital revolution that has taken place in many areas of business
organization in recent years has not bypassed the field of HRM (Ulrich and Dulebohn, 2015). With improved HR
management, businesses has managed their HR processes more effectively, make better recruitment decisions,
predict employees who are considering leaving the job, and make workforce optimization and future planning
more effectively. The coronavirus outbreak and the resulting economic crisis have increased the importance of
HRM digitalization. In this field, more and more businesses have begun to invest in human resources management
that increases efficiency and savings with artificial intelligence and data mining methods. From a scientific
perspective, the digitalization process is closely related to business intelligence, digital transformation, data mining
(De Haes et al., 2020; Bongiorno et al., 2018) and information management (Mulyana et al., 2021).

Data has become the most important digital asset of companies with the digital transformation process.
Digital data could be seen as the first and necessary step towards the digitalization of processes. Data mining is
the process of transforming previously unknown, interesting, unusual and potentially useful data in the system into
meaningful information (Shen et al., 2007). When the studies on this subject are examined in general; In particular,
it has been observed that human resources management and digitalization are less discussed. This present study
aims to present a strategy for integrating data mining techniques into the human resources management system.
The innovative aspect of the study is to analyze the reasons for leaving the job with data mining methods and
present a rule-based decision mechanism to human resources departments. According to personnel data obtained
from a production factory, the reasons for dismissal were examined using performance criteria and rule extraction
and classification analysis from data mining methods, and a rule-based system was proposed by classifying these
reasons. The rules obtained from classification algorithms provide an effective reference and insight for the
company's human resources manager to make decisions.

The rest of the paper is organized as follows: Section 2 presents the materials used, data mining, decision
tree and decision tree algorithms. Section 3 presents the performance measures used and the findings obtained.

Finally, Chapter 4 presents the conclusions of the study.

Materials and Methods

Materials

The empirical basis of the study was provided based on data received from a company producing in the

industry sector. The data was conducted in January-December 2022. Personnel data includes personnel collar type,
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age, educational status, and working hours. Personnel collar types are grouped as blue collar and white collar. The
age group was chosen 18-60. Educational status was grouped as primary school, high school, junior college and
bachelor/master. Working hours of the personnel are calculated in months. There is information about two
thousand personnel.

Reasons for leaving the job determined as output parameters are divided into 6 classes: absenteeism, abuse
of trust (such as coming to work drunk, endangering the safety of the job, damaging workplace property, fighting),

job termination, resignation, military/marriage and retirement.
Data Mining

Raw information that has not been processed in a digital environment is called data. In the digital
transformation process, data has become the most important digital asset of companies. The data produced by
computer systems does not have any meaning on its own, but becomes meaningful when processed for a specific
purpose. For this reason, techniques that have the ability to process significant amounts of data gain great
importance (Kalikov, 2006). Converting and analysing the large sized, unprocessed raw data obtained into
meaningful form is possible with data mining techniques (Erdem and Ozdagoglu, 2008). Data mining is a process
that uses multiple data analysis tools to reveal hidden information and structures in large databases (Zhou, 2002).
In other expression, data mining is the process of transforming previously unknown, interesting, unusual and
potentially useful data in the system into meaningful information (Shen, 2007). The purpose of data mining is not
to organize the existing data, but to try to provide a different perspective and solution by making meaningful
analyses from the existing data set.

Interpretation /
Evaluation

Data mining
Transformation »
Preproceesing &. I o
Selection ¥ -
¥ D Patterns
_‘ W Transformed
o

Preprocessed Data
Data
Target Data

Information Discovery Process in Database (Maimon and Rokach, 2005)

The data mining stages are shown in figure 1. The first stage of data mining is selecting the data set to be
analysed. Selecting the right data is considered the first step in reaching the right conclusion. After the data is
selected, the data is cleaned and combined with data sets from different sources, if any. Finally, it is aimed to
obtain useful information by categorizing the relationships between the data (Yildirim et al., 2017).

Data mining models are basically grouped into 3 groups as Classification and Regression, Clustering and
Assaciation Rules. Classification is one of the widely used data mining techniques that separates new samples into

predefined classes. Regression is used to estimate continuous values while classification is used to estimate
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categorical values. Clustering is a mining technique in which interesting patterns are discovered from the database
(Amershi and Conati, 2006). Association Rules are techniques used to find common patterns, associations,

correlations and coincidental structures between sets of objects in moving databases (Chen et al., 2005).
Decision Trees

Decision trees are one of the most widely used classification techniques because they are easy to implement,
interpret and integrate (Argiiden and Ersahin, 2008). Decision trees based on information theory create models
that enable easy interpretation of complex and unknown data. The basic structure of a decision tree consists of
three basic parts called node, branch and leaf. In this tree structure, nodes represent each feature, while branches
and trees are other elements of the tree structure. The top part is called the root, the parts between the roots and
leaves are referred to as branches and the last part of the tree is called the leaf (Quinlan, 1993). Stems show the
conditions of the features, while leaves reveal the classification results. The final form of the tree could be
translated into a series of If-Then-Else rules.

The most important step in creating decision trees is to create the tree structure according to the attribute
values of the branching in the tree. There are various approaches developed in the literature to solve this problem.
The most important of these are information gain and information gain ratio (Quinlan, 1993), Gini index (Breiman
et al., 1984), Towing rule (Breiman et al., 1984) and Chi-Square probability table statistic (Mingers, 1989)
approaches. In the information gain and information gain ratio approach, during the creation of the tree,
segmentation is made based on the entropy values of each class label in the training data set. This process is
repeated recursively until the repetition becomes irrelevant. Considering that a data set consists of several classes
as (C1, C2,...,Cn) and T represents the class values, the probability of a class is Pi= (Ci / |T|) and the entropy of
the classes is;

Entropy(T) = — Xiz1pilogz(p) @

Consider that the data set is divided into subsets as T class values (T1, T2 ,...,,Tn) according to the B

attribute. The gain to be obtained as a result of dividing T class values by using B attribute values;
n
Gain(B, T) = Entropy(T) — Z % Entropy(T;)
i=1

O]

The partitioning information is used to determine the value of attribute B for set T.

k
Partitioning information(B) = —Z % logz(%
i=1

®)
The gain rate is calculated as Eq 4.
Gain rate = — _Ga",'(B'T) -

Partitioning information(B)
(4)

The decision tree classifier has two phases: the build phase and the pruning phase (Breiman et al., 1984).
In the first stage, build phase, a tree is created by dividing the training data set according to the best criterion until

the data in each section has the same class label. Data over fitting may occur at this stage (Abdulsalam et al., 2015).
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The pruning phase provides a smaller tree size and thus improves the generalization accuracy rate (Kamber and
Hand, 2006).

Decision Tree Algorithms

Decision tree algorithms have successful applications in many different fields. The data set obtained for
personnel data has been subjected to analysis using random forest, J48, Logistic Model Tree, REPTree, Random
tree, Decision Stump and Hoeffding tree. Among these algorithms, The J48 is one of the most well-known and
widely used decision tree based algorithms. This algorithm uses information to gain the ratio as the test attribute
selection criteria. The information gain of each column in the dataset is divided by the information gain of the
class to calculate the gain of each column. For each data set, the feature with the highest information gain rate is
selected (Quinlan, 1993). The random tree algorithm has no pruning and creates a tree for a specific number of
randomly selected properties at each node. The generated tree is randomly selected from the possible tree set. Each
tree set has an equal chance of being tried (Fan et al., 2003). The random forest developed by Breiman is a
supervised learning algorithm and performs well at classifying large amounts of data. This algorithm builds the
decision tree by randomizing the divide at each node. It contains many single and unpruned decision trees. The
class with the maximum value in the decision forest is picked as the final choice (Duggal, 2020). The Hoeffding
tree method is a decision tree classification method that may be used successfully on enormous data sets by
analysing each data set just once. For the building and evaluation of the decision tree, the method employs the
Hoeffding bound (Domingos, 2000). REPTree algorithm is a decision tree classification method that is one of the
fast. The algorithm includes the information gain criterion in building the decision tree (Zhao and Zhang, 2008).
The Decision Stump algorithm is a decision tree classification method that creates a single level. In the tree created
with this algorithm, the root node is directly connected to the leaf nodes (Witten and Frank, 2005). LMT (Logistic
Model Trees) algorithm is a decision tree classification method that combines decision tree and logistic regression
models. While ordinary decision trees form a piecewise fixed model with leaves, the logistic model tree is a
decision tree with a linear regression model whose leaves provide a piecewise linear regression (Landwehr et al.,
2005).

Finding and Discussions

Performance Measures

The classification performance of classifiers on a data set is tested through cross-validation. In the present
study, 10 fold cross validation was used. With 10 fold cross validation, the data is divided into training and testing
data sets. In this present study, the data set is divided into 10 parts. Then one part is the test set and the remaining
nine parts are the training set. After the classification process is done, the remaining ten pieces become the test set.
The accuracy rate of each piece is calculated, and the classification success is calculated (Ghosh et al., 2015).

There are many different performance evaluation criteria to evaluate the success of decision tree algorithms.
The complexity matrix is a summary of the estimated results of a classification process. It provides a summary of
correct and incorrect predictions for each class. Four different outputs are obtained as a result of testing the
classification model. These outputs (Tan et al., 2006); True Positive (TP): The value predicted as positive is

actually positive. True Negative (TN): The negative predicted value is actually negative. False Positive (FP): A
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negative predicted value is actually positive. False Negative (FN): When the value predicted as positive is actually
negative.

In this present study, accuracy, precision, sensitivity, F measure, kappa statistics and area under the ROC
curve were used to evaluate the performance of decision tree algorithms. Accuracy, precision, sensitivity and F-

measure formulas in Equations (1)-(4) is given.

TP+TN __ number of correctly classified samples
TP+TN+EN+FP rotal number of samples (1)

Accuracy =

The accuracy of an algorithm is calculated as the percentage of the data set correctly predicted by the

algorithm.

TP number of correctly classified positive samples

Precision = =
TP+ FFP number of positively classified samples (2)

The precision value indicates the number of samples classified as positive.

TP number of correctly classified positive samples

Recall = =
TP+ FP number of positively classified samples (3)

The recall value shows the rate at which a system detects positives.

Z=Recall=Precision
F—measure=———— """
Recall+Precision (4)

The F-measure could be considered as the harmonic precision mean.

The area under the ROC curve is obtained by plotting the change of the TP ratio compared to the FP ratio.
The excess area under the curve indicates the success of the diagnostic test. Kappa coefficient is a statistical method

that measures the agreement between two observers in evaluating categorical items (Cohen, 1960).

In addition in this present study, Mean absolute error (MAE), Root Mean Square Error (RMSE), Relative
Absolute Error (RAE) and Root Relative Squared Error (RRSE) are selected as the evaluation index to determine

the error rates of classification algorithms. This formulas in Equations (5)-(8) is given.

— i n o
MAE = - X7 ly; — i ©)

—_—
_ |1 sy 2
RMSE = [-X0,(v;—¥)?
Nnd i t (6)

RAE = L ly-#l

I |yl )

|EZ‘:._(>-[- -F)z

RRSE = ‘\Jl E-"I_.‘:,_()'[—f) z

(®)
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The Research Findings

The performance metric values were obtained with random forest, J48, Logistic Model Trees (LMT),
REPTree, random tree, Decision Stump, Hoeffding tree classification algorithms. The performance metric values
obtained are shown in Table 1.

The obtained results of classification algorithms

Accuracy Kappa statistic MAE RMSE RAE RRSE
Random forest 91,42% 0,879 0,034 0,126 14,17% 36,53%
J48 90,02% 0,858 0,048 0,154 19,94% 44,67%
Logistic Model Tree 89,22% 0,847 0,055 0,161 22,95% 46,57%
REPTree 88,02% 0,829 0,053 0,162 22,10% 47,01%
Random tree 88,02% 0,877 0,053 0,162 22,09% 47,01%
Decision Stump 61,59% 0,381 0,192 0,310 80,49% 89,99%
Hoeffding tree 49,20% 0,271 0,212 0,330 89,11% 95,58%

Table 1 shows that the random tree algorithm achieves the best results (91.42%) in terms of accuracy. For
real-world issues, the achieved accuracy is fairly high. The J48 algorithm provides a result of 90% and it is
followed by LMT, Rep tree, random tree and decision stump respectively. The Hoeffding tree algorithm provides
a result of 49.20%. The Hoeffding tree algorithm gave the lowest result.

Table 2 shows that the results of TP rate, FP rate, precision, recall, F-measure, MCC, ROC area performance
metrics obtained for each class of each classification algorithm.

The obtained performance criteria results of classification algorithms for each class

Randomforest
TP Rate FP Rate Precision Recall F-Measure ROC Class
Area
0,967 0,051 0,931 0,967 0,948 0,996 Resignation
0,883 0,037 0,908 0,883 0,895 0,991 Termination of
employment
1,00 0,00 1,00 1,00 1,00 1,00 Pension
0,771 0,026 0,831 0,771 0,8 0,987 Discontinuity
0,97 0,004 0,941 0,97 0,955 1,00 Military/Marriage
0,895 0,004 0,90 0,895 0,895 0,999 Abuse of trust
Weighted Avg 0,914 0,036 0,913 0,914 0,913 0,994
J48
TP Rate FP Rate Precision  Recall F-Measure ROC Class
Area
0,952 0,058 0,921 0,952 0,936 0,992 Resignation
0,952 0,087 0,817 0,952 0,879 0,972 Termination of
employment
1,00 0,00 1,00 1,00 1,00 1,00 Pension
0,614 0,002 0,977 0,614 0,754 0,959 Discontinuity
0,939 0,002 0,969 0,939 0,954 1,00 Military/Marriage
0,789 0,00 1,00 0,789 0,882 0,998 Abuse of trust
Weighted Avg 0,9 0,05 0,909 0,9 0,897 0,983
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LMT

TP Rate FP Rate Precision Recall F-Measure ROC Class
Area
0,928 0,051 0,928 0,928 0,928 0,99 Resignation
0,959 0,093 0,808 0,959 0,877 0,977 Termination of
employment
1,00 0,00 1,00 1,00 1,00 1,00 Pension
0,629 0,002 0,978 0,629 0,765 0,97 Discontinuity
0,909 0,009 0,882 0,909 0,896 1,00 Military/Marriage
0,789 0,002 0,94 0,789 0,857 0,997 Abuse of trust
Weighted Avg 0,892 0,049 0,901 0,892 0,889 0,985
Reptree
TP Rate FP Rate Precision Recall F-Measure ROC Class
Area
0,962 0,099 0,874 0,962 0,916 0,986 Resignation
0,903 0,067 0,845 0,903 0,873 0,98 Termination of
employment
1,00 0,00 1,00 1,00 1,00 1,00 Pension
0,614 0,009 0,915 0,614 0,735 0,973 Discontinuity
0,848 0,004 0,933 0,848 0,889 0,997 Military/Marriage
0,684 0,002 0,929 0,684 0,788 0,995 Abuse of trust
Weighted Avg 0,88 0,063 0,884 0,88 0,876 0,984
Randomtree
TP Rate FP Rate Precision Recall F-Measure ROC Class
Area
0,99 0,072 0,908 0,99 0,947 0,996 Resignation
0,924 0,056 0,87 0,924 0,896 0,991 Termination of
employment
1,00 0,00 1,00 1,00 1,00 1,00 Pension
0,657 0,002 0,979 0,657 0,786 0,987 Discontinuity
0,939 0,002 0,969 0,939 0,954 1,00 Military/Marriage
0,789 0,00 1,00 0,789 0,882 0,999 Abuse of trust
Weighted Avg 0,914 0,047 0,919 0,914 0,911 0,994
Decisionstump
TP Rate FP Rate Precision Recall F-Measure ROC Class
Area
0,934 0,511 0,564 0,934 0,703 0,712 Resignation
0,754 0,122 0,73 0,754 0,742 0,816 Termination of
employment
0,00 0,00 - 0,00 - 0,67 Pension
0,00 0,00 - 0,00 - 0,54 Discontinuity
0,00 0,00 - 0,00 - 0,667 Military/Marriage
0,00 0,00 - 0,00 - 0,577 Abuse of trust
Weighted Avg 0,616 0,248 - 0,616 - 0,71
Hoeffding tree
TP Rate FP Rate Precision Recall F-Measure ROC Class
Area
0,641 0,376 0,55 0,641 0,592 0,653 Resignation
0,459 0,136 0,58 0,459 0,512 0,774 Termination of
employment
0,82 0,03 0,61 0,82 0,70 0,98 Pension
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0,361 0,189 0,237 0,361 0,286 0,689 Discontinuity

0,008 0,004 0,111 0,008 0,014 0,88 Military/Marriage
0,00 0,00 - 0,00 - 0,772 Abuse of trust
Weighted Avg 0,492 0,224 - 0,492 - 0,729

The extracted best rules for the weight of the denim fabric by the proposed algorithm are illustrated in Table

Examples of extracted rules

Rule 1: TF (Education= Primary school) and (42<Age<445 and (3.5<= Operation time(months) < 4.5), THEN class
Abuse of trust.

Rule 2: TF (Education= Primary school) and (42<Age<45) and (4.5<= Operation time(months) <6), THEN class is
Discontinuity.

Rule 3: TF (Education= Primary school) and (6< Operation time(months)<7.5) and (18<Age<19), THEN class Military
service/marriage.

Rule 4: TF (Education= High school) and (Operation time(months) < 1.5) and (18<Age<24), THEN class is Termination
of employment.

Rule 5: TF (Education= High school) and (Operation time(months) < 2.5) and (33<Age< 36), THEN class Resignation.

Rule 6: TF (Education= High school) and (Operation time(months) < 1.5) and ( 30<Age<33), THEN class is
Discontinuity.

Rule 7: 1IF (Education= High school) and (1.5< Operation time(months)<2.5) and (18<Age<24), THEN class is
Resignation.

Rule 8: TF (Education=Junior college) and (11.5< Operation time(months) < 22.5) and (Age < 24), THEN class is
Resignation.

Rule 9: TF (Education= Bachelor/Master) and (Operation time(months)<2.5) and (Age <36), THEN class is Termination
of employment.

Rule 10: TF (Education= Bachelor/Master) and (17.5< Operation time(months)< 19.5) and (23<Age<24), THEN class is
Resignation.

Rule 11: TF (Education= Junior college) and (36<Age<39) and (Operation time(months) <4), THEN class is Termination
of employment.

Rule 12: TF (Education= Primary school) and (Age>48) and (32.5<= Operation time(months) <33.5), THEN class is
Retirement.

Rule 13: TF (Education=Primary school) and (1.5< Operation time(months)<11.5) and (48<Age<51), THEN class is
Discontinuity.

Rule 14: 1F (Education=Bachelor/Master) and (Operation time(months)>=33.5) and (Age>38), THEN class Retirement.

Rule 15: TF (Education=Primary school) and (19.5< Operation time(months)< 25) and (Age< 23), THEN class Military
service/marriage.

Rule 16: IF (Education= High school) and (Operation time(months)< 13.5) and ( 25<=Age< 31), THEN class Abuse of
trust.

Rule 17: TF (Education= Junior college) and (Operation time(months)< 6) and (Age< 25), THEN class is Discontinuity.
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Figure 1 shows that personnel turnover results for January-December 2022.
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Result of a personnel turnover in January-December 2022

Conclusion

With digitalization in human resources management, it has reduced the burden on administrative staff in
the company, minimized bias behaviour in decision-making, and enabled the retention rate of employees in the
workplace to be estimated.

In present study aims to examine the impact of digitalization on human resources management practices
and to identify trends in this regard. In this context, the reasons for dismissal were examined and these reasons
were classified and a rule-based system was proposed. Future studies can also be applied to performance evaluation
and recruitment processes. In present study, in addition, decision trees-based classification algorithms were used.
In future studies, statistical-based classification (such as Bayesian, regression) or distance-based classification

algorithms (such as nearest neighbour) could be used.
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OZET

Bu aragtirmanin amaci, Web of Science veri tabaninda yer alan «yetenek yonetimi» kavramina yonelik 2019-2023
yillar1 arasinda gergeklestirilen calismalarinin (bildiri, makale, kitap incelemesi vb. gibi) bibliyometrik
ozelliklerini inceleyerek yetenek yonetimi kavraminin mevcut durumunu izlemek ve ag analizlerini olusturmaktir.
Ayrica yetenek yonetimi kavraminin mevecut durumuna bakarak gelecekteki arastirmalar i¢in yeni yonler sunmak
arastirmanin bir diger amacini olusturmaktadir. Bu dogrultuda Web of Science veri tabaninda “yetenek yonetimi”
kavrami baglik sekmesi taranarak elde edilen 416 eser degerlendirilmeye alinarak VOSviewer uygulamasinda
analiz edilerek ag haritalar1 olusturulmustur. Analiz sonuglarina gore en fazla atif alan eserin ve yazarin Collings
vd., (2019) oldugu goriilmiistiir. Dahas1 En ¢ok baglantili yazar Hugs Sculion oluken en ¢ok eser iireten
aragtirmanicin Marina Latukha oldugu ag grafiklerinden anlagilmistir. Ayrica en ¢ok yayin iireten ve atif yapan
derginin IJHRM olmasi alan arastirmalart i¢in oldukga kritik bir dneme sahiptir. Eserlerin ¢ogunlugunda, “yetenek
yonetimi, yetenekleri elde tutma ve insan kaynaklari yonetimi ile kiiresel yetenek yonetimi” gibi yazar anahtar
kelimelerin kullanildig1 dikkat ¢ekmistir. Sonug olarak ise yetenek yonetimi kavrami dijitallesme, veri bilimi,
biiyiik veri, yetenek analitigi, yapay zeka gibi alan arastirmalariyla baglantili olarak gelisimini siirdiirmektedir.

Anahtar Kelimeler: Yetenck Yonetimi, Bibliyometrik, Insan Kaynaklar1 Yénetimi, Giincel Gelismeler
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1. GIRIS

Yeteneklerin cezbedilmesi, gelistirilmesi veya elde tutulmasinin is diinyasi ve kiiresel dlgekteki sirketlerin
karsilagtig1 en kritik sorunlardan birini olusturmaktadir (Gallardo-Gallardo vd., 2020). Kiiresellesme, teknoloji ile
daha genis sosyo-ekonomik, jeopolitik ve demografik degisimler organizasyonlarin giiniimiiz is ortaminda benzeri
goriilmemis karmagikliklarin ve zorluklarin iistesinden gelmek igin yeteneklerin belirlenmesi, ¢gekme, ise alma,
gelistirme ve elde tutmaya odaklanma gereksinimini daha da artirmaktadir (Claus, 2019; Reiche, vd., 2019;
Higgins, 2013). Orgiitlerin degisen ve gelisen bu olgularla kiiresel bir dlgekte basa ¢ikabilmesi ve rekabet avantaji
elde edebilmesi i¢in ¢agin gerekleri dogtultusunda insan degerini pro-aktif bir sekilde yonetmelirid. Ciinkii
Endiistri 4.0 ve Toplum 5.0 gibi kokli degisim ve doniisiimlerin yaninda kiiresel captaki salgin hastaliklar
(COVID-19 gibi) ile verimliligin ve daha fazla kazanmanim yolunun makinalardan gecmedigini insan-makine
etkilesiminin son derece 6nemli oldugu diisiincesi bir kez daha gozler 6niine serilmistir. Degisen ¢aligma kosullari,
yeni nesil i3 modelleri ve insan odakliligin giderek daha fazla 6n plana ¢ikmasi orgiitlerin insan kaynaklart
yonetimi birimlerini daha da 6nemli hale getirmistir. Dahasi ise alim, kariyer yonetimi, performans degerleme,
motivasyon, egitim ve gelistirme, 6diillendirme ve yilikselme (Tortop, vd., 2010) gibi farkli fonksiyonlarinin
yaninda yetenek yonetimi uygulamalarinin da insan kaynaklart yonetiminin odak noktasini olusturmasi yonetimi
organizasyonel baglamda kritik bir noktaya getirmektedir. Ozellikle dijitallesmenin de etkisiyle yetenek ydnetimi
kavrami, veri bilimi, yetenek analitigi, IK analitigi gibi konularla sik¢a dile getirilmekte ve bdylece hem is
diinyasinda hem de akademide kavrama yonelik ilgi giderek artmaktadir (Whysall vd., 2019; Wiblen ve Marle,
2021; Guerra, vd., 2023; Gurusinghe, vd., 2021). Bu durumda insan kaynaklar1 yonetimi pro-aktifligini ve
giincelligini koruyabilmesi ve/veya siirdiirebilmesi i¢in yetenek yoOnetimi faaliyetlerini efektif bir sekilde
uygulamalidir. Rekabet avantaji saglamada; yeni yeteneklerin kesfedilmesi, ise alinmasi, igerideki ve yeni ise
alinan insan degerinin egitilmesi, kariyer gelisimlerinin saglanmast ile performanslarinin optimum hale getirilmesi
icin yetenek gelistirme ve bu yeteneklerden en verimli sekilde yararlanilmasi isletmeleri yetenek savaslarina
yoneltmektedir. Bu baglamda insan kaynaklart yonetimi orgiitlere rekabet avantaji saglamak i¢in insan degerinden
stratejik olarak tam manastyla yararlanmali ve bu dogrultuda is faaliyetlerini, siire¢lerini ve is modellerini hizli ve
derinlemesine doniistiirerek uluslararasi nitelikte bir yetenek yonetimi ile icerdeki ve disaridaki insan degerinin
yetkinliklerini ve becerilerini iyi bir sekilde analiz etmelidir. Sonug olarak orgiitlerin ihtiya¢ duydugu yeteneklerin
orgiitte ¢ekilmesi veya elde tutulmasi rekabet avantaji saglamakta ve bdylece iyi bir yetenek yonetimi ile elde
tutulan yetenekler orgiit i¢in biiyiik farklar yaratabilmektedir.

Buradan hareketle bu ¢alismada, giincel insan kaynaklar1 yonetimi baglaminda yetenek yonetiminin mevcut
durumunu belirlemek igin bibliyometrik analiz yontemi kullanilarak literatiir incelenmis ve boylece gelecekteki
alan arastirmalar1 igin yeni yOnler ortaya konmustur. Bu hususta 2019-2023 yillar1 arasinda yetenek yonetimi
kavramu ile ilgili Web of Science veri tabaninda yaymlanmis eserlerin incelenmesi amaglanmaktadir. Buradan
hareketle bu g¢alismanin ikinci bolimiinde yetenek yonetimi literatiiriine, iigiincli ve dordiincii bolimiinde

arastirma yontemine ve bulgulara yer verilerek sonug ve dneriler sunulmustur.

2. LITERATUR INCELEMESI

Tarihsel siireg igerisinde “yetenek yonetimi” kavramina yonelik farkli tanimlamalar ortaya konmustur. Bu
farkli tanimlamalarin varlig1 yetenek yonetimi literatiirinde konunun kavramsal sinirlarina iligkin bir dereceye

kadar tartigmalarin ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir. Bazi arastirmacilar 6rnegin; Ashton ve Morton, (2005,

58



s.30) yetenek yonetiminin “... tek bir tutarh veya kisa taniminin olmadigini” belittmektedirler. Buna karsin, Lawis
ve Heckman, (2006) yetenek yonetimi kavrami ¢ergevesinde {i¢ ana diisiince belirtmektedirler. Birincisi insan
kaynaklar1 yonetimi anlayist yetine yetenek yonetimi anlayisinin olusturulmasiyken, ikincisi ¢aligan ihtiyacinin
projelendirilmesi ve galisanlarin bulunduklar1 pozisyonlar boyunca ilerleyisinin yonetilmesine odaklanan yetenek
havuzlarinin olusturulmasidir. Son olarak ise yetenekli galisanlarin yonetilmesine odaklanilmasi durumudur
(Lawis ve Heckman, 2006, s.140). Yetenek yonetimi tanimi kapsaminda ortaya konan bu {i¢ yaklagima Collings
ve Mellahi (2009, 5.305), iK yapismin yetenek yonetimi kapsaminda ele alinmasi ve bazi fonksiyonlarinin aynen
yetenek yonetimi cercevesinde kullanilarak sinirli kalmasina ve bu durumun stratejik IK anlayisinin dtesine
gecemeyecegine vurgu yapmakla birlikte ¢alisan ihtiyaglarinin belirlenmesi ve ¢alisan pozisyonlari ¢ergevesinde
olusturulacak yetenek havuzlarmin yetenek yénetimi ile IKY arasindaki farki olusturacagmi belirtmektedirler.
Dahasi yetenekli ¢alisanlara odaklanan bir yetenek yonetimi anlayisinin var oldugu durumlarda tiim pozisyonlar
i¢cin en iyi performansi gosreren calisanlarla doldurmanin firmanin ne tam manasiyla arzu edilebilir ne de bu
durumun organizasyon yapisi i¢in uygun bir durum olmadig1 yoniinde elestiriler getirmistir (Collings ve Mellahi,
2009, s.305). Diger bir ifadeyle yetenek yonetimi organizasyon igerisindeki biitiin ¢aliganlara uygulanirsa bu
durumun geleneksel iK yonetiminden farkinin olmayacagi durumudur. Ayrica Collings vd., (2019) bu konuya
daha da aciklik getirerek kiiresel ¢apta gerceklestirilen bir yetenek yonetiminin bazi rutinlerinin olmasi gerektigini
ileri siirmiiglerdir. Bu dogrulduta ¢ok uluslu sirketlerin yetenek yonetimi ve performans konulart kapsaminda
kiiresel yetenek yonetimi, uluslararasi insan kaynaklart yonetimi ve ¢ok uluslu sirketlerin stratejisi {izerine
gergeklestirilen galismalardan yola ¢ikarak ¢ok uluslu sirketlerin ve bireysel diizeydeki performans arasindaki
baglantiy1 agiklayan teorik bir ¢erceve sunmaktadirlar ve bu baglamda dnemli pozisyonlerin yetenek yonetimi,
kiiresel bir yetenek havuzu ve farklilastirilmig bir IK mimarisinin olusturulmas1 ve bunun bir rutine baglanmasi
gerektigini Onermislerdir. Literatiirdeki bu tartigmalara bakarak yetenek yonetiminin tam namasiyla nasil
tanimlanabilecegi konusunda hala ortak bir anlayisin sekillenmedigi goriilmektedir (Sparrow, vd., 2014). Bu
tartismalarin odaginin ise yetenek yonetimi tiim calisanlara m1 yoksa yiiksek potansiyellere sahip verim ve/veya
performans gosteren ¢alisanlara m1 uygulanmasi gerektigi yoniindedir (Thunnissen, 2016, s.59).

Yetenek yonetimi tanimindan ziyade uygulamalari literatiirde ortak bir anlayisa sahiptir (Harsch ve Festing,
2020, s.45). Bu anlayisin yetenek yonetiminin yetenekleri gekmek, segilmesini, gelistirilmesini ve elde tutulmasini
saglamak yoniinde oldugu goriilmektedir (Gallardo-Gallardo vd., 2020, s.457; Vaiman ve Collings, 2015;
Bjorkman, vd., 2013). Diger bir ifadeyle yetenek yonetimi, yetenek kesfi yapmak, ige almak, elde tutmak ve
yetenekleri gelistirme siireclerine odaklanan IK fonsiyonu ¢ercevesinde uygulamalrimi sekillendiren bir anlayistir
(Al Ariss, 2014). insan kaynaklar1 yonetimindeki gelismelerin ilerlemelerin daha net bir sekilde gerceklesmesi ve
kiiresellesme siireci etkilerinin varligr yetenek yoOnetimi tamimlarinda sekillenmesini saglamigtir. Yetenek
yoOnetimi, orgiitlerin siirdiiriilebilir rekabet avantajia farkli katkilar bulunan kilit pozisyonlarin sistamatik olarak
belirlenmesi, bu kilit pozisyonlar1 doldurmak i¢in yiiksek potansiyele sahip yetkin ¢aliganlardan olusan yetenek
havuzlarinin olusturulmasi ve bu yiiksek yetenege sahip olunmasi gereken rollerin yerine geirilmesi igin
yeteneklerin gelistirilmesini i¢eren faliyetler ve siireglerdir (Collings ve Mellahi, 2009, s.304). Dahasi yetenek
yonetiminin sadece istihdami degil diger bir ifadeyle yetenekleri gekmek, se¢gmek yetenek havuzlari olusturmak
ve elde tutmanin da &tesinde isin dogasini ve yapilandirilmasini da igeren ¢aligma uygulamalarini ve dolayisyla
birlikte caligmanin nasil oldugunuda dikkate almas1 gerektigi belirtilmektedir (Thunnissen, vd., 2013). Bu acidan

bakildiginda yetenek yonetiminin Orgiit performansina katki saglamasi bakimindan yetenek ydnetiminin uzun
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vadeli hedeleri, IK ve orgiit stratejileri ve kurum kiiltiiriiyle uyumlu olmasi ve dolayistyla stratejik bir egilimle
karakterize edilmesi gerekmektedir (Stah, vd., 2012; Latukha, vd., 2022). Bu nedenle literatiirdeki bir ¢ok
aragtirmact yetenek yonetiminin baglaminin bilinmesi gerektigine ve bunun &nemine vurgu yapmaktadir
(Gallardo-Gallardo vd., 2020; Meyers vd., 2020; Sparrow, vd., 2019). Bununla birlikte, kiiresellesen ve yogun bir
dijitallesme ve goc akisinin oldugu giiniimiiz diinyasinda yetenekleri sekillendirmenin zorluklarimi karsilama
dogrultusunda, yetenek yonetimi sistemleri ile orgiitsel etkinlik/etkililik ve performasn arasindaki iliskiye 151k
tutmak icin ek arastirmalara ihtiya¢ vardir (Sparrow, vd., 2014). Her ne kadar literatiirdeki arastirmacilar
kiiresellesme ve yetenek yonetimi ve 6rgiit performansi tizerine etkisi (Collings vd., 2019; Latukha, vd., 2022),
yetenek gogil, nesil farki ve yetenek yonetimi iliskisi (Latukha vd., 2022b; Latukha vd., 2019) ve Endiistri 4.0,
dijitallesme, teknolojik yenilikler ve yetenek yonetimi baglaminin kesfedilmesi (Wiblen ve Marle, 2021; Sivathanu
ve Pilla, 2020; Whysall vd., 2019) yoéniinde ¢aligmalarin varligi yetenek yonetiminin gelisimine ve baglaminin
genisletilmesine katkida bulunmaktadir. Bu baglamda arastirmanin bir sonraki bdliinde ise yetenek yonetimi
kavrami ¢ergevesinde gerceklestirilen arastirmalarin nasil gergeklestirildigi ile yazarlarin, kaynaklarin metinlerin

anahtar kelimelerin bibliyometrik eslesmelerinden yararlanarak ortaya konmaya caligilmistir.

3. METODOLOJI

3.1. Arastirmanin Amaci

Web of Science veri tabaninda yer alan “yetenek yonetimi” kavramina yonelik 2019-2023 yillari arasinda
gerceklestirilen ¢aligmalarin (bildiri, makale, kitap, kitap bolimii, raporlar, kitap incelemesi, editdr notu, inceleme
ve not) bibliyometrik 6zelliklerini inceleyerek yetenek yonetimi kavramina ydnelik mevcut durumu izlemek ve
ag analizlerini olusturmak ¢alismanin ana amacini olugturmaktadir. Ayrica aragtirmanin bir diger alt amaci ise
yetenek yonetimi kavraminin mevcut durumuna bakarak gelecekteki alan arastirmalari igin yeni yonler sunmaktir.
Caligmanin bu amagclart dogrultusunda arastirmada su sorulara cevap aranmaktadir:

- Web of Science veri tabaninda yetenek yoOnetimi kavramina yonelik gergeklestirilen c¢alismalarda
yazarlarin ortak ¢aligmalar gerceklestirme siklig1 nedir ve bu ortak yazarlik ag grafigi nasil olusmaktadir?

- Yetenek yonetimi kavramina yonelik en ¢ok atif alan yazar veya yazarlar kimlerdir ve bu yazarlarin
aldiklar atif sayisina gore ag analizleri nasil gerceklesmektedir?

- WOS’ta yetenek yonetimi kavramina yonelik gergeklestirilen ¢alismalarin bibliyometrik eslesmesinde en
¢ok hangi eser ve/veya eserler atif almistir ve bu eserlerin ag grafikleri nasil sekillenmektedir?

- Web of Science veri tabaninda yetenek yonetimi kavrami kapsaminda gerceklestirilen ¢alismalarda en
cok ortak atif alan yazarlar hangileridir ve bu yazarlarin ag grafikleri nasildir?

- Yetenek yonetimi kavramina yonelik gerceklestirilen ¢alismalarin yazar anahtar kelimeleri nelerdir ve bu
kelimelerin ag analizleri nasil sekillenmektedir?

- Web of Science da yer alan yetenek yoOnetimi g¢aligmalarnin yaymlandigi kaynaklar (dergiler)
hangileridir. Ve bu kaynaklarin (dergilerin) aldiklar1 atif ve eser sayisini gosteren ag grafikleri nasil

sekillenmektedir?

3.2. Arastirma Kapsami ve Yontemi

Web of Science veri tabaninda baslik sekmesi altinda “yetenek yonetimi” kavrami taratilmig ve 2019-2023

yillar1 arasinda 416 (347 makale, 29 kitap boliimii, 24 bildiri kitabi, 7 kitap incelemesi, 2 kitap, 7 editér notu)
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kaynaga ulagilmistir. Kaynaklarin ¢gogunlugunu ise makaleler (347) olusturmaktadir. Kavramin temel arastirma
alanlarint; yonetim, isletme, endiistri iligkileri, turizm, ekonomi, isletme ekonomisi, sosyal bilimler, egitim
bilimleri, kamu yonetimi ve diger alanlar olusturmaktadir. Bu kapsamda arastirmada bibliyometrik analiz yontemi
benimsenmistir. Bibliyometri; ¢esitli yayin araglarini kullanan bir tiir nicel analizdir. Aragtirmacilar eserlerde yer
alan yazar, yayinin kaynag: (yayinlandigi dergi), iilke, kurulus vb. gibi verilerden yararlanarak ag analizleri
olugturarak ¢esitli gorsellestirmelerden yararlanabilir. Dahast bu tiir bibliyometrik aglari analiz etmek ve
gorsellestirmek icin bircok farkli yontem, bibliyometrik analiz yapan arastirmacilar tarafindan incelenmis ve
gelistirilmistir (Borner vd., 2003; Milojevié¢, 2014; Van Eck ve Waltman, 2014; Zhao ve Strotmann, 2015). Bu tiir
aglar1 incelemek i¢in olusturulan haritalama ve kiimeleme teknikleri agin yapisina iligkin (Belirli bir bilimsel
alandaki ana konular veya ana arastirma alanlari nelerdir?, Bu konular veya alanlar birbirleriyle nasil iligkilidir?
ve Belirli bir bilimsel alan zaman i¢inde nasil gelismistir?) bilgileri saglamaktadir (Waltman vd., 2010, s.629).
Ag analizleri sonucu olusan haritalarin igerisinde yer alan maddelerin birbirleri ile baglantis1 ve iliskileri
bulunmaktadir (Cevik Unlii ve Alp, 2019, s.180). Bu baglamda her baglanti sayisal olarak bir deger ile
gosterilmekte ve bir baglanti kuvveri bulunmakla birlikte bu kuvetin diger baglantilardan yiiksek olmasi o
baglantinin giiclii bir baglant1 oldugunu gostermektedir. ifade edilen bu baglant: kuvveri, halkalar icindeki iki
farkli olgunun (yazar, kaynak, iilke vb. gibi bibliyometrik veriler) ortak sahip oldugu atiflarin sayis1 anlamina
gelmektedir (Perianes-Rodriguez vd., 2016).

Ag analizlerinde kullanilacak veriler WOS (Web of Science), Scopus ve Google Scholar gibi veri
tabanlarindan saglanmaktadir. Bu veri tabanlari aragtirma konulari ve arastirmacilar igin cesitli faydalar
saglamaktadir (Falagas vd., 2008). Ornegin Scopus incelenen diger iki veri tabanindan daha fazla sayida dergiyi
indekslerken Web ofScience icerdigi agik erisimli makalelere iliskin herhangi bir veri saglamamaktadir. Dahasi
Scopus, Web Of Science ve Google Scholar ¢ogu bilimsel alan1 kapsayan veri tabanlariyken, Web of Science
digerlerinden farkli olarak daha kapsamlidir, ¢iinkii indekslenmis ve arsivlenmis kayitlart 1900°Li yillara kadar
dayanmaktadir. Ayrica, her bir arama motoru arastirmacilara, dokiimanlarin O6zetleri, anahtar kelimeleri,
yaymlandiklart dergiler, yazarlar vb. gibi bibliyometrik verileri filtreleme, listeye kaydetme ve/veya diga aktarma
imkan1 sunmaktadir ve 6zellestirilmis bir indirme opsiyonu saglamaktadir (Falagas vd., 2008; Bar-1lan, 2010). Bu
ve benzeri gibi arastirmacilara pek ¢ok fayda saglayan veri tabanlari icerisinden ve daha ¢ok sosyal bilimler
merkezinde dergi indeksleyen Web of Science farkli parametrelerde histogram ve siralama olusturabildiginden ve
bu 6zellik diger veri tabanlarindan daha gii¢lii oldugu diisiiniildiigiinden aragtirmada WOS veri tabani tercih
edilmistir. Bu baglamda WOS veri tabanindaki indekslenen dergilerde bulunan yayinlari incelemek amaciyla 15
Eyliil 2023 tarihinde ¢evrimigi tarama yapilarak 416 adet dokiimana iliskin veriler elde edilmistir. Kaynaklardan
veriler aragtirilirken “yetenek yonetimi” anahtar sézciigii Web of Science veri tabanina yazilarak 2019-2023 yillar
arasinda “baglik” sekmesine gore arama gergeklestirilmistir. Bu veriler icerisinde; kaynak, yayin yillari, dokiiman
tiirleri, yazar, kag¢ yayina atif yapildigi, ka¢ yayin tarafindan atif aldiguii aragtirma alanlari, yayincilarin tilkeleri
ve benzeri gibi bilgiler yer almaktadir. Arastirma siirecinde elde edilen veriler VOSviewer bibliyometrik yazilim
programi ile analiz edilmistir. Temel olarak bibliyometrik verileri analiz etmek igin gelistirilen program
literatiirdeki evrimleri, iligkileri ve yeni kavramlar1 kesfetmek igin aragtirmacilara kolaylik saglamasinin yaninda
gorsellestirme, haritalama ve ¢ok boyutlu analiz imkani saglamaktadir. Ayrica yazilim programi gorsel sunumun
yiiksek olmasi arastirmacilara sagladigi diger 6nemli bir avantajdir (Sinkovics, 2016). Bu dogrultuda yararlanilan

VOSviewer programi ile ag haritalar1 olusturularak arastirma alanlari, dokiiman ¢esitleri, yayin yillari, yazarlarin
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atif analizleri, dokiimanlarin birbirleri ile olan bibliyometrik eslesmeleri, arastirma kaynaklari, anahtar kelimelerin

ag grafikleri arasindaki iligkiler ortaya ¢ikarilmaya ¢alisiimistir.

4. BULGULAR

4.1. Ortak Yazarhk Analizi
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Yazarlarin ortak yazarlik analizine gore, en fazla baglantili ve is birligi yapan yazarlari tespit etmek iizere
en az | yayin ve en az 1 atif kriteri belirlenerek ag haritasi olusturulmustur. Aralarinda en yiiksek baglanti bulunan
isimler arasinda yapilan analiz 6 kiimeden olusmakta, 24 isim ve toplam 54 baglant1 goriilmektedir. Kiimedeki en
baglantili 24 yazar igerisinde yer alan Hugh Scullion‘nin toplam 16 birim baglantis1 bulunmaktadir. En ¢ok atif
alan yazarlarin (146 atif ile David G. Collings, 143 atif ile Wayne F. Cascio ve 129 atif ile Kamel Mellahi) en
baglantili yazarlar olmadigi ayrica gériilmektedir. Dahasi en ¢ok eser lireten yazarlara bakildiginda ise (11 eser ile

Marina Latukha, 8 eser ile Celia Lee) en baglantili yazarlar arasinda yer almadiklar1 gériilmektedir.
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4. 2. Yazarlarin Atif Analizi

fedorova, gkaterina's.

chatterjeeysheshadri
A
haak-saheem, washika

argentero, piergiorgio

L)
c&ul.jj‘l‘ gordohy susan

chen, gwemkuan-wen % -
al-qura'an, atif badridk scullion, hugh dibia, chianu
~ @ o _ ;
baj nkit. -
coll idg. burbach, ralfg

.g b i abbasiiabbas
ahmeg, aliay .Q io _sﬁsﬁfan @ *

- PRl ult‘cile m.
Iee,jeou'. P, S f

, an, ahmad
Ndrna -
g i,_rémim.

mari walker, tiffany

=9 | marler, janet h.
cooke, lee | -

amponsah-{awnah%we5| N\ \daktjercagahdich

rysak*—?,&na Achchiéenphadra j-h.
- @

adom, philip kofi
#&, vosviewer

abdullahi, meghammed sani

Atif aglarini tespit etmek iizere en az 1 yayin ve en az 1 atif kriteri ile yazar atif analizine dair ag haritasi

cikartlmistir. Birbiriyle baglantili oldugu goriilen 424 birim iizerinden yapilan analizde toplamda 17 kiime, 3691

baglant1 ve toplam baglanti giicii 4311 olarak tespit edilmistir. En fazla atif alan yazarlar 146 atif ile David

G. Collings, 143 atif ile Wayne F. Cascio ve 129 atif ile Kamel Mellahi olmustur. En ¢ok atif alan bu ii¢ yazarin,

toplam baglanti giicii agisindan ilk Gigte yer almadig1 da ayrica dikkat ¢eken bulgular arasinda yer almaktadir.
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4. 3. Anahtar Sozciik Analizi
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Yetenek Yonetimi ile ilgili yayinlarda en sik kullanilan anahtar sozciiklere bakildiginda 255 tekrar ile
Yetenek Yonetimi, 31 tekrar ile Yetenek, 19 tekrar ile Yetenekleri Elde Tutma ve Insan Kaynaklar1 Yonetimi, 18
tekrar ile Kiiresel Yetenek Yonetimi ile Yetenek Geligimi ifadeleri basi gekmektedir. Ayrica 13 tekrar ile Yetenek
Elde Etme ve Yetenek Yonetimi Uygulamalari ve 12 tekrar ile COVID-19 ifadeleri de en sik kullanilan anahtar
sozciikler arasinda yer almaktadir. En fazla 2 defa goriilen ve aralarinda iligki bulunan 202 goézlem birimi ile
yapilan analiz neticesinde toplam 19 kiime, 836 baglant1 ve 1283 toplam baglanti giicii tespit edilmistir. Dahasi
aralarinda baglant1 bulunan diger anahtar s6zciiklere bakildiginda en az tekrar eden kelimelerin 5 tekrar ile dijital
doniisiim, siirdiiriilebilirlik, yetenek kazanimi ile performans degerleme oldugu goériilmektedir. Ayrica en gok 2
kez tekrar eden yetenek analitigi, IK analitigi ve isten ayrilma niyeti gibi ifadelerin anahtar sozciiklerde kullanildig1
dikkat c¢eken bulgular arasinda yer almaktadir. Son olarak, arastirma siirecinde farkli bir analiz
gerceklestirildiginde, en fazla 1 defa goriilen ve aralarinda iligski bulunan 1113 gdzlem birimine bakildiginda ise
big data (biiyiik veri), veri bilimi, yapay zeka, dijitallesme vb. gibi ifadelerin yetenek yoOnetimi alan

aragtirmalarinda yer almaya bagladigi gézlenen diger bulgular arasinda yer almaktadir.
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4. 4. Metinlerin Bibliyometrik Esleme Analizi
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Bibliyografik eslesme, birbirinden bagimsiz iki kaynak tarafindan alintilanmis ortak bir esere atif yapilmasi

durumunu ifade eder. En az 2 atif almis olmak kriteri ile se¢ilen ve aralarinda baglanti bulunan 207 birim eser ile

yapilan analize gore 11 kiime, 14178 baglant1 ve 51835 toplam baglant1 giicii elde edilmistir. En fazla bibliyografik

eslesme olan yayinlar 126 alinti ile Collings (2019), 83 alinti ile Gallardo-gallardo (2020) ve 77 alint1 ile Whysall

(2019) olmustur. toplam baglant1 giiciiniin en yiiksek oldugu eserler ise Alijbour (2022), Dalal (2023) ve Makarem

(2019) olmustur.
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4. 5. Yazarlarin Ortak Atif Analizi
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Bir yayinda atif yapilan farkli kaynaklar co-citation (ortak atif) olarak adlandirilir. Atif say1s1t minimum 5
secilerek 692 birim {izerinden yapilan analize gore toplamda 7 kiime, 68566 baglant1 ve 231440 toplam baglanti
giicli tespit edilmistir. En fazla ortak atif yapilan yazarlar; Collings (433), Gallardo-gallardo (295), Thunnissen

(255) olarak analiz sonuglarindan tespit edilmistir.
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4. 6. Yetenek Yonetimi Kavramina Yonelik Kaynak Atif Analizi
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Web of science veri tabanindaki yetenek yonetimi kavramina yonelik son 5 y1l igerisinde yapilan 416 eserin
minimum 1 kez kullanilmasi1 ve 1 kez atif yapilmasi sart1 konularak toplam 99 kaynakta ve 17 kiimede yer aldig1
analiz verilerinden belirlenmistir. 99 kaynaga (dergiye) ait yayin sayilari, atiflar1 ve diger dergilerle olan eslesme
baglantilart hesaplanmis toplamda 375 baglant1 oldugu ve toplam baglant: giiciiniin 564 oldugu sekil 6’daki gibi
gorsellestirilmistir. Kaynaklar (dergiler) arasi iligkiye bakildiginda; gorseldeki yesil, mor ve mavi renklerin
kaynaklarin birbiri ile baglantisi olan olduk¢a genis bir ag yapisini olusturdugu, 375 baglantinin 49’unun
International Journal of Human Resource Management’ a ve 32’sinin de Journal of Employee Relations’ a ait
oldugu gozlenmistir. Ayrica, International Journal of Human Resource Management’in hem yaym sayisi (25
yaym) hem de aldig1 atif sayist (335) bakimindan en yiiksek rakamlara sahip oldugu bulgulardan anlagilmistir.
Ayrica en ¢ok yayin yapan ve atif alan diger ii¢ derginin ise sirastyla; ikinci sirada yer alan, International Journa
of Contamporary Hospitality Management (15 Yayin ve 209 Atif), iiciincii sirada yer alan, Sustainability (15 Yayin
ve 111 Atif) ve dordiincii sirada yer alan, SA Journal of Human Resource Management (14 yayin ve 30 atif)

seklinde gerceklestigi analiz sonuglarinda tespit edilmistir.

5. SONUC

Gergeklestirilen caligma kapsaminda Web of Science veri tabanindaki yetenek ydnetimi kapsaminda
gerceklestirilen yaymnlar, yazarlar, kaynaklar(dergiler), yaymlarin bibliyometrik eslesmesi, yaymdaki yazar
anahtar kelimeleri ve yapilan atiflarin bilgisi bakimindan bibliyometrik analiz yontemleri ile incelenmis analiz
edilmis ve de ag analizleri yardim1 ile gorsellestirilmigtir. Bibliyometrik verileri gorsellestirmek maksadiyla
VOSviewer yazilimi kullanilmistir. Bu dogrultuda yazarlarin atif analizi, ortak yazarlik iligkisi, metinlerin
bibliyometrik eslesmesi, kaynaklar, anahtar kelimelerin eslesmeleri ve yazarlarin ortak yazarlik iligkisi analiz
edilerek gorsellestirilmistir.

Arastirma gergevesinde WOS veri tabaninda 2019-2023 yillar1 arasindaki yayinlarda yer alan yetenek

yonetimi ile ilgili eserlerin bibliyometrik analizleri gergeklestirilmis. Arastirma kapsaminda, belgelerin biiyiik bir
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¢ogunlugunun (374 adet) makaleden olustugu gézlenmis ve kavramin temel aragtirma alaninin, yonetim, isletme,
endiistri iligkileri, turizm, ekonomi, isletme ekonomisi, sosyal bilimler, egitim bilimleri, kamu yonetimi ve benzeri
gibi alanlarda gergeklestirildigi anlagilmistir. Kiiresel yetenek yonetimi ve ¢ok uluslu sirketlerin performansi
konularina deginen Collings vd.,’nin (2019) ¢aligmasinin en ¢ok atif alan yazarlar ve eser olmasi bakimindan
¢yetenek yonetimi konusunda calisacak arastirmacilara temel olmasi diistiniilmektedir. Ciinkii arastirmacilar
calismalarinda ¢ok uluslu sirketlerin kiiresel yetenek yonetimi ve performans konulari ¢ergevesinde kiiresel
yetenek yonetimi, uluslararasi insan kaynaklar1 yonetimi ve ¢ok uluslu sirketlerin stratejileri {izerine son yillarda
gerekkelestirilen arastirmalara dayanarak cok diizeyli bir perspektif sunmaktadirlar. Bu baglamda ¢ok uluslu
sirketlerde yetenek yonetimin bagh sirket ve bireysel performans diizeyi arasindaki baglantiy1 agiklayan teorik bir
gergeve gelistirdikleri goriilmiistiir. Kiiresel yetenek yonetiminin merkezinde, 6nemli pozisyonlar, kiiresel yetenek
havuzlar1 ve farklilasmis bir IK mimarisi olusturulmasi gerektigini savunmaktadirlar. Bu ii¢ kritik noktanin ¢ok
uluslu sirketlerin siirdiiriilebilir bir performans saglamasinda, etkilesimin, karsilikl1 baglantilarin ve bagimliligin
onemini vurgulamaktadir. Dahasi orgiit performansmna ©nemli katki/lar saglayan kilit pozisyonlarin
belirlenmesinde fayda saglayacagi ve bahsi konu olan bu ii¢ rutinin bireysel diizeydeki insan sermayesinin
performansini drgiitsel diizeye cikartarak basarisizlig1 6nlemede bir arag¢ olarak kullanilabilecegine deginmektedir.
Ayrica aragtirmada yetenek yonetimi ¢ergevesinde 2019-2023 yillari arasinda en ¢ok yayin yapan arastirmacinin
“Marina Latukha” oldugu tespit edilmistir arastirmact; cinsiyete dayali yetenek gocii, beyin gocii ve kiiresel gog
kavramlarinin yetenek yonetimi ile iliskisini aragtirmistir (Latukha vd., 2022b; Latukha, vd., 2022¢; Latukha, vd.,
2022d; Latukha vd., 2019). Dahasi arastirmaci, yetenek yonetiminin, kusak ¢esitliliginin yetenek yonetimindeki
temel belirleyicileri (Latukha, vd., 2022e) ile 0Ogiit becerileri ve firma performanst konulari kapsaminda
kavramlarin iliskisine odaklanan ¢aligmalara da yer vermistir (Latukha, vd., 2022). Ayrica COVID-19 ile yetenek
yonetimin doniisiimiine dikkat ¢eken arastirmaci (Latukha, 2020), ¢cok uluslu sirketlerde yetenek yonetiminin nasil
gerceklestigi tizerine de ¢aligmalar yiiritmiistiir (Latukha, vd., 2022f). En ¢ok eser iireten ve en ¢ok baglantili olan
yazarlarinda yetenek yonetimi alaninda ¢aligmalar gerceklestirecek aragtirmacilara yol gostermesi agisindan temel
olusturacagi diisiinilmektedir. En ¢ok bibliyometrik eslesme alan eserlerin; Collings vd., (2019), Gallardo-
Gallardo vd., (2020), Whysall vd., (2019) oldugu arastirma bulgularinda goriilmiistiir. Bununla birlikte dergilerin
bibliyometrik eslesmesine gore yetenek yonetimi literatiirinde en ¢ok yayina ve atifa sahip olan International
Journal of Human Resource Management dergisi oldugu ve derginin bu alanda 6nemli bir yere sahip oldugu elde
edilen bulgulardan anlagilmistir. Bu derginin yetenek yonetimi alanindaki ¢alismalara 6nem vermesi, ¢caligmalara
yol gosterisi nitelikte olacaktir.
Arastirma kapsaminda ortaya konan bulgulardan ve anahtar kelimelerin ag analizlerinden yola ¢ikarak
gelecekteki alan aragtirmalari:
e  Dijital doniisiim, siirdiiriilebilirlik, IK analitigi, biiyiik veri, veri bilimi, yapay zeka vb. gibi giincel

Endiistri 4.0 ve Toplum 5.0 kaynakli ortaya ¢ikan kavramlarin «yetenek yonetimininy» gelecegini
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nasil sekillendirecegi, deneyimlenecegi ve/veya etkilerinin nasil olacagi {izerine caligmalar
gerceklestirilebilir.

e Mikro agidan oOrgiitlerin yetenek kazanimi, elde tutulmas: ve kilit islerde tunover oraninin
diistirilmesinin yetenek analitigi yonetimi ile saglanmasinin farkindaligi ve orgiit performansi
iizerine etkisi ¢cergevesinde aragtirmalar,

e Makro agidan ise uluslararasi bir yetenek yonetiminin iilkelerin yetenek ihtiyacini karsilayip
kargilamadiginin incelenmesinin yan1 sira c¢esitli nedenlerle goé¢ eden bireylerinde iilke
ekonomisine katkida bulunmasmi saglamak i¢in yetenek yonetiminin nasil gelistirilebilecegi
incelenebilir.

Sonug olarak, bu 6neriler dogrultusunda yetenek yonetimi kavraminin alani genisletilebilir, baglaminin
daha iyi anlasilmas1 saglanarak stratejik insan kaynaklar1 yonetimine ve stratejik orgiit yonetime hizmet eden

yenilik¢i bir yonetim anlayisi gelistirilebilir.
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Abstract

The contemporary business life has a dynamism characterized by constant change and uncertainty. Being
successful in the business world is possible not only by adapting to the current situation, but also by anticipating
changes and coming to the forefront by producing solutions. In such dynamic and uncertain business environments,
organizations require employees to exhibit a proactive and change-oriented attitude and are expected to increase
their individual job performance.

Considering the importance of the dyadic relationship from the perspective of the employee and the organization,
there is a need to investigate the mechanisms that will explore and keep the dyadic relationship strong. In this
context, within the framework of the basic assumptions of the resource conservation theory (COR), it is thought
that employees' perception of themselves as employable, that is, making a positive evaluation considering their
potential for finding and maintaining a job both in the workplace and in the labor market, may affect the
relationship between proactive personality and job performance.

Therefore, the main purpose of the research is related to how employees' perception of employability regulates the
relationship between proactive personality and job performance. The research was conducted by snowball
sampling with a sample size of 386 people working in Istanbul banking sector and the data obtained were analyzed
with SPSS. The current findings suggest that proactive personality positively affects job performance and
perceived employability plays a moderating role in this relationship.

Proactive Personality, Job Performance, Perceived Employability, Conservation of Resources Theory
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Introduction

Figure 1. Technological advancements, globalization, and rapid changes in market dynamics create new
opportunities and challenges in every sector of the business world. In this context, success in the business world
is not only about adapting to the current situation but also about anticipating changes and generating innovative
solutions (Crant, 2000).

Figure 1. Proactive individuals tend to foresee, take initiative, solve problems, and take action on their
own. They often come up with solutions independently and swiftly resolve unexpected situations, ensuring the
continuity of workflow without disruption (Fugate, Kinicki, and Ashforth, 2004). In this context, it is expected
that employees with proactive personality traits will have high job performance (Tunca, Meral, and Murat, 2018;
Hu et al., 2021).

Figure 1. However, research investigating the relationship between proactive personality and job
performance yields varying findings. The studies conducted are explained based on the fundamental assumptions
of the conservation of resources theory (Hobfoll, 1969) (Wei et al., 2021). Some studies argue that proactive
personality serves as an individual resource and therefore can positively influence job performance (Bergeron,
Schroeder, and Martinez, 2014; Li et al., 2017; Tunca, Meral, and Murat, 2018). According to the assumption of
resource depletion, excessive effort, intense focus on tasks requiring high attention, and taking high risks by
employees will deplete individual resources, potentially negatively affecting job performance (Sun et al., 2020).
Furthermore, although there are few studies regulating this relationship, no research questioning the role of
perceived employability has been encountered within these studies. In this context, researchers emphasize the need
to expand the perceived employability literature (Hahn and Kim, 2018).

Figure 1. Inlight of the current information, the primary objective of the research is to investigate whether
proactive personality positively influences job performance by generating resources or negatively affects job
performance by depleting resources. Additionally, the study aims to explore the role of perceived employability,
believed to impact this dyadic relationship.

Figure 1.
Conceptual Framework

The Relationship between Proactive Personality and Job Performance

Rapid developments in information and communication technologies are swiftly transforming businesses
and their operational methods. The uncertainties and competition arising within the business during this process
necessitate employees to be more proactive in managing job-related situations (Strauss and Parker, 2014).
Proactive personality is characterized by an inclination towards influencing and/or transforming situations in one's
surroundings (Bateman and Crant, 1993). Individuals with proactive personality take positive initiatives, are
enterprising, take initiative, and act independently (Crant, Hu, and Jiang, 2016; Sharon et al., 2010; Fuller and
Marler, 2009). Proactive personality, associated with the ability to initiate action, is future-oriented and change-
focused in its behavioral nature (Grant & Ashford, 2008; Sharon et al., 2010). Therefore, it is argued that it
positively influences job performance (Strauss et al., 2015). Indeed, the Conservation of Resources (COR) theory

explains the relationship through the principle of resource gain. Employees with individual resources like proactive
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personality are expected to demonstrate a tendency to exhibit positive behavior to obtain more resources such as
status and salary increases (Hobfoll, 2001).
H1: Proactive personality has a positive and significant impact on job performance.

Moderator Role of Perceived Employability in the Relationship between Proactive Personality and

Job Performance

The concept of proactivity, which can be approached within the framework of the Conservation of
Resources (COR) theory, assists the employee in generating solutions to problems encountered in work processes
and taking action more swiftly in fulfilling tasks. It is a personal resource that contributes to being future-oriented
and change-focused in the workplace (Sharon et al., 2010). In this context, it is observed to be one of the precursors
in achieving positive job outcomes for both the individual and the organization, and it is considered as one of the
positive triggers for job performance (Strauss and Parker, 2015; Varela et al., 2019). Employees with proactive
personality are defined as individuals who systematically set goal-oriented strategies in the workplace, shaping
their work behaviors on a daily basis with a target-oriented perspective (Sharon et al., 2010). Their goal-oriented
approach and the regulation of their behaviors towards setting goals enable them to prepare roadmaps for taking
action.

Perceived employability refers to the employee's positive personal assessment of their ability to find a job
in the labor market based on their knowledge, skills, and competencies, and the belief that they can sustain their
current job and be in demand outside (Berntson and Marklund, 2007). From this perspective, the employee's
perception of themselves as employable, in other words, their positive assessment of themselves considering
opportunities in the labor market or possibilities in the workplace, has the capacity to influence the relationship
between their exhibited work behaviors and job performance through their proactive personality. In other words,
the employee's perception of themselves as employable in terms of new career opportunities they can achieve in
the workplace will moderates the dyadic relationship (Pool et al., 2014).

H2: Perceived employability moderates the relationship between proactive personality and job

performance.
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Joh Performance

¥

Proactive Personality

H,

Figure 1. The Research Model

75



Research Methodology

Sample and procedure

The research was conducted between February and July 2022. The banking sector was selected as the
sample for data collection. The banking sector, with its services and products becoming increasingly personalized
due to the impact of information technologies, creates a work environment that requires employees to develop
their competencies. In the sector, the ability to respond quickly to customers, generate rapid solutions to their
problems, and flexibility are important in terms of employability (Antonacopoulou, 2000). Given that proactive
personality traits are considered to be one of the attitudes that can meet these expectations, the focus of the study
was on employees in the banking sector. SPSS statistical package program was used for the statistical analysis of
the data. In the study conducted with a sample of 386 individuals working in the banking sector in Istanbul through

snowball sampling, demographic characteristics of the participants were examined as descriptive statistics.
Data Collection Tools

Proactive Personality Scale: A single-dimension, 6-item "Proactive Behavior" scale, developed by
Bateman and Crant (1993) and frequently used in the field, was employed.

Job Performance: To assess employee job performance, the performance scale developed by Kirkman and
Rosen (1999), later adapted by Sigler and Pearson (2000), was used.

Perceived Employability: The "Perceived Employability” scale, developed by Griffeth et al. (2005) and
consisting of six statements, was used. All items in the mentioned scales were rated on a 5-point Likert scale (1-
Strongly Disagree to 5-Strongly Agree).

Results

Socio-Demographic Findings

FREKANS
GENDER Man 257
‘Woman 129
Total 386
EDUCATION Under Graduate 22
Graduate 178
Post Graduate 145
Phd 41
Total 386
WORKING TiME 10 34
7-9 54
4-6 74
1-3 125
1 or less 89
Total 376

AGE: 33,29 £9,76
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Factor Analysis

Table 1. Factor Analysis

Proactive Perceived

Personality Employability Job Performance
Self worth 3,772 4.368 3.062
Disclosure Rate %62,875 %75.334 %76.552
Factor Loading Range 0,831 -0,722 0,925-0,783 0,966- 0,803
Kaiser-Meyer-Olkin 0.878 0.883 0.804
Bartlett Test of Sphericity Chi 1483,876 2189499 1333.843
square
sd 15 15 6
p value 0.000 0.000 0.000
Cronbach’s Alpha 0,910 0,939 0,922

**p<0.01, *p<0.05
The proactive personality scale consists of 6 statements and one dimension, the job performance scale

consists of 4 statements and one dimension, and the perceived employability scale consists of 6 statements and
one dimension. As a result of the analyses, the KMO value of the proactive personality scale was 0.878 and
according to the results of the Bartlett Sphericity Test, y*2 = 1483.876 (p < 0.000). <0.000), the KMO value of the
perceived employability scale was found to be 0.883 and according to the Bartlett Test of Sphericity, ¥*2=2173.656

(p<0.000). According to these values, it was determined that all variables were suitable for factor analysis.

Descriptive Statistics

Table 2. Descriptive Statistics and Correlation Values

N Mean + | Spearman’s | Proactive Job Perceived
SD rho Personality | Performance | Employability

Proactive r 1,000 0,422 0,358

Personality | o0 | 3:66= 1,00 0 0,000* 0,000*

Job r 1,000 0,283

Performance 386 | 421£0,72 p 0,000*

Perceived | a6 13424+ 0.73 [ 1,000
Employability p

Table 2 show that there is a statistically significant (p<0.05) moderate positive correlation (0.40<r<0.59)
(r=0.422) between proactive personality and job performance. There is also a statistically significant (p<0.05)
weak positive correlation (0.20<r<0.39) (r= 0.358) between proactive personality and perceived employability.
Similarly, a statistically significant (p<0.05) weak positive correlation (0.20<r<0.39) (r= 0.283) was found
between job performance and perceived employability.

Aiken and West (1991) suggest that in analyses involving moderator variables, the variables should be
entered into the analysis with their standardized values, and the results should be interpreted using the
unstandardized beta values instead of B. In this context, first, the variables were standardized, and regression

models were sequentially constructed.
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Table 3. Analysis Results Regarding the Moderating Effect of Perceived Employability on the

Relationship between Proactive Personality and Job Performance

Variable Model 1 Model 2 Model 3

Independent variable

0.599*** 0.446***  0.370***

Proactive Personality H: (14.019) (9.171) (7.716)

Moderator variable
0.286*** 0.153**

Perceived Employability (5.798) (2.947)

Interaction
Proactive  Personality x  Perceived H -0.200***
Employability § (-6.168)
R? 0.346 0.401 0.457
AR? - 0.055***  0,056***
F Model 196.545***  123.722*** 103.421***

S:386 Dependet variable: Job performance *p <0.05, **p <0.01 ***p < 0.001

When we examine the values in Table 3, it is revealed that the proactive personality trait positively and
significantly affects job performance (f = .599, p < 0.01), supporting Hypothesis 1. Additionally, in the second
stage of the analysis, perceived employability (f =.286, p <0.01) and proactive personality (B =.446,p <0.01)
were found to positively and significantly influence job performance. In the third stage, it was observed that the
interaction between proactive personality and perceived employability negatively and significantly affected job
performance (§ = -.200, p < 0.01). Furthermore, when examining the change statistics, it was observed that the
inclusion of perceived employability in the second stage of the analysis led to a change in R* value (.055),
indicating an increase in explanatory power. In the third stage, the inclusion of the interaction variable also led to
a change in R? value (.056), indicating an increase in explanatory power.The results indicate that perceived
employability has a moderating effect on the relationship between proactive personality trait and job performance,
supporting Hypothesis 2.

Additionally, in Figure 2, we can argue that 1t can be stated that the positive effect of those with low
perceived employability on job performance is statistically significant (B = 0.407,t=11.616, p < 0.05, 95% CI =
[0.338 — 0.476]). Similarly, those with average perceived employability have a statistically significant positive
effect on job performance (B = 0.263, t = 7.796, p < 0.05, 95% CI = [0.197 — 0.330]). Lastly, those with high
perceived employability also have a statistically significant positive effect on job performance (p = 0.1204, t =
2.631, p < 0.05, 95% CI =[0.030 — 0.210]).

78



5
4.5
4 Algilanan
Istihdam
3,2 Edilebilirlik
£ 3
525
_: 5 —— Az
1,5 --4@--- Orta
1 weeppeer Yiiksek
0,5
0
Az Orta Yiiksek
Proaktif Kisilik

Figure 2. Effect graph of the interactions of proactive personality and perceived employability levels on job

performance

Conclusion

Businesses and employees operate under complex, dynamic and unpredictable conditions. In order to cope
with these changing environments and remain competitive, it is necessary for both businesses and employees to
exhibit a proactive and change-oriented attitude (Madera et al., 2017).

Responding to the basic assumptions of resource conservation theory, previous research result differences,
and the call to research gap, the moderating effect of perceived employability on the proactive personality and job
performance relationship was questioned. As a result of the analysis, it was found that proactive personality has a
positive effect on job performance and perceived employability has a moderating role in this relationship.
Therefore, the result of the research supports the results of other research that concluded that proactive personality
is based on the assumption of gaining new resources instead of resource loss and that it positively affects business
performance (Li et al., 2017; Tunca, Meral, and Murat, 2018; Bakker, Tims, and Derks, 2012). ). Individuals tend
to use their existing resources to gain or protect new resources. Employees are aware that they can have a number
of benefits with good job performance, such as promotion, financial rewards, developing good relationships with
managers, and being more valuable and self-confident (Cheng, Li and Fox, 2007; Niati, Siregar and Prayoga,
2021).

Another finding of the research is that perceived employability has a moderating role in the relationship
between proactive personality and job performance. An employee with a sense of employability is goal and
performance oriented and can take proactive steps to seize new opportunities. This allows proactive personality to
be reflected more effectively in work performance (Crant, Hu and Jiang, 2016). In other words, as employees'
employability perception increases, the relationship between proactive personality and job performance will
strengthen. As a matter of fact, research supports the positive effects of perceived employability, especially in the
field of work and career (Forrier and Sels, 2003; Blokker et al. 2019). In future research, it is thought that it would
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be useful to measure job performance objectively, question the moderating role of organizational commitment in

the model, and study different samples.
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OZET

Covid-19 pandemisi hayatin her alaninda degisikliklere sebep olurken, ¢alisma hayatinda da birtakim
degisikliklere yol agmigtir. Bunlardan biri igletmelerde alisila gelmis olan ofisten ¢alisma seklinin yerini, evden
calisma ya da haftanin belirli giinleri ofisten ¢aligma, diger giinleri ise evden ¢alisma olarak adlandirilan esnek
¢alisma sekli almistir. Bu ¢aligmanin amaci, esnek ¢alismanin, c¢alisanlarin gérev ve baglamsal performansina
etkisini tespit edebilmektir. Istanbul, Ankara, Kocaeli, Sakarya illerindeki 77 beyaz yakali calisana online anket
formu araciligiyla ¢aligmaya katilmigtir. Bunlardan 56’sinin esnek ¢aligti1 tespit edilmistir. Anketlerden elde
edilen veriler SPSS programu ile analize tabi tutulmustur. Arastirmadan elde edilen bulgularin, ilerleyen
donemlerde konu ile ilgili yapilacak caligsmalara 151k tutacagi ve ilgili alan yazmma katki saglayacag

diisiintilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Insan kaynaklar1 yénetimi, esnek calisma, calisan performansi, gorev performansi, baglamsal

performanst
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GIRIS

Kiiresel bir salgin olarak kabul edilen Covid-19 pandemisi, diinya genelinde ekonomileri ve sosyal hayati
olumsuz etkilemistir. Calisma hayatinda da birtakim degisikliklere yol agan salgin, isletmelerde alisila gelmisin
disina ¢ikilarak caligma yontem ve tekniklerinde farklilagsmaya neden olmustur. Bu kapsamda isletmelerde,
calisanlar1 ve is yapma sekilleri dikkate alindiginda ortaya ¢ikan en dnemli farklilik, ofisten calisma bigiminin
yerini, uzaktan ¢aligma ve hibrit ¢alisma olarak nitelenen yeni ¢calisma modellerinin almas: olmustur. Calisanlarin
evde calisarak sagliklarini riske atmadan is yapabilmeleri saglayan bu c¢aligma sekli, ¢aligma hayatinda 6nemli
doniisiimlerden biri olusturmus ve genis kapsamli toplu uzaktan ¢alisma deneyimine zemin hazirlamistir.

Esnek calisma modelleri, ¢alisanlara 6zel ve is yagamlarinin gereksinimlerine en uygun g¢alisma diizenini
se¢cme firsatt sunmaktadir (Radoni¢ ve dig., 2021). Bu uygulamalar, ¢alisanlarin zamanlar1 iizerinde s6z sahibi
olabilmelerini, kontrol yetkisinin ellerinde olabilmesine ve zamanlarini en dogru sekilde kullanabilmelerini saglar.
Boylelikle c¢alisanlarin is-yasam arasinda meydana gelebilecek catismalar onlenmekte, calisanlarin sagligi,
motivasyonu, performansi ve verimliligi ciddi 6l¢iide etkilenmektedir. Esnekligin hem fizyolojik hem psikolojik
boyutuyla bireyleri etkilemekte olan bu siire¢, ¢alisanlarin Orgiitsel bagliligiyla da yakindan iliskili olarak
igverenlerin karliligina katki saglayabilmektedir (Aver ve Yavuz,2020). Esneklik ve iiretkenlik kavramlarinin
birbirine bagli oldugu tespit edilen bir¢ok caligmada, esnek ¢aligmanin seyahat ve diger isletme masraflarini
azalttig1, devamsizlig1 diigiirerek, calisanlarin isletmeye olan sadakatinin arttigi ve maliyet tasarrufu sagladigi
sonucuna ulagilmistir (Dede ve Tiirkmen,2019). Sonug itibariyle; esnek ¢aligma modellerinin isletmeler i¢in ¢ok
yonlii oldugu anlasilmistir.

Gelecekteki iglerin daha hibrit olmasi muhtemel oldugundan, bdyle bir isyeri modelinin c¢alisanlarin isle
ilgili sonuglarimi nasil etkiledigini anlamak, yeni bir ¢alisma ¢agina gegis sirasinda her zamankinden daha 6nemli
hale gelmistir. Hibrit is yeri modelinin (tele ¢alisma ve esnek calisma) ¢alisanlarin is performansi iizerinde
bildirilen etkisi, yararlidan zararliya ve hic etkisize kadar degisen tutarsizliklar géstermistir (Nagshbandi ve dig.,
2023).

Insan kaynaklar1 yonetiminin mevcut endiseleri ele alma yollarindan bazilari, esnek calisma
diizenlemelerini benimsemektir. Is diinyasinda ortaya cikan sorunlar ve ayrica gesitli devlet iiniversitelerinin
performansini etkileyen mevcut Covid 19 salgini nedeniyle, calisanlarin performansina ulasilmasi isteniyorsa,
calisanlarin kisisel yagamlari ve is sorumluluklar arasinda denge kurmalar1 beklenmektedir. Calisan performanst,
iretkenligi artirdigi i¢in bu kiiresel ¢agda dnemlidir (UNICEF, 2019).

Son yillarda esnek ¢alisma modeli ile performans iligkisini inceleyen arastirmalarin sayisinin giderek artis
gosterdigi goriilmektedir (Galanti ve dig., 2021; Davidescu ve dig., 2022; Nilsen ve Solber, 2022; Bindu ve
Pranathi, 2022; Nagshbandi ve dig., 2023; Putri ve dig., 2023; Tenderis ve Kazdal, 2023). Ulusal literatiir
incelendiginde Covid-19 siireci ile giiniimiizde Oonemi artan esnek calisma modelinin g¢alisan performansi
iizerindeki etkisini konu alan nicel bir aragtirma bulunmadigi gdzlemlenmistir. Arastirma, esnek ¢aligma ve ¢alisan

performansi kapsaminda yapilmis ilk nicel aragtirma niteligini tagimaktadir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. ESNEK CALISMA KAVRAMI VE MODELLERI
Esnek c¢alisma uygulamalari, ¢alisanlara 6zel ve profesyonel yasamlarimin gereksinimlerine en uygun

calisma diizenini segme olanagi saglamaktadir. Bu diizenlemeler, kurumsal hedeflere ulagsmak i¢in hayati nem
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tastyan yetenekli profesyonelleri gekmeyi ve elde tutmay1 amaglayan insan kaynaklari stratejilerinin bir pargasin
olusturur (Peters ve dig., 2016). Esnekligin tanim1 ele alindiginda; degisime karsi uyum saglama ve tepki verme
yetenegini ifade eder (Rodgers,2007:2). Tiirk Dil Kurumu’na gore “esnek olma durumu, bir gézlemeci ya da gézlem
aracinin degisen durumlara, ¢esitli kosullara uyabilme yetenegi” olarak tanimlanmaktadir (https://sozluk.gov.tr/
erisim: 07.07.2023). Stich (2020:1)’a gore esnek ¢aligma, calisanlarin drgiitsel bagliligini ve is tanimi artirarak
isten ayrilma niyetlerinin azalmasina neden olur.

Groen ve dig., (2018) esnek c¢alisma uygulamalarmin ayni sorumluluk ve gereksinimlere sahip olan
calisanlarin ayni ya da benzer orgiitsel faaliyetleri farkli zamanlarda ve/veya farkli yerlerde gergeklestirmesi
sonucunda olustugunu ifade eder.

Esnek c¢alisma, is paylasimi, uzaktan ¢aligma/uzaktan ¢aligma, sikistirilmis ¢aligma haftalari/programlari,
yillik olarak diizenlenmis saatler/saat bankaciligi, kademeli emeklilik, izinler ve iicretli izinler ve azaltilmis
saatler/yar1 zamanl programlar gibi gesitli esnek ¢aligma ortamu tiirleri vardir (Bhusan ve Sar, 2020).

Esnek calisma modelleri bir yandan ekonomik ve teknolojik gelismeler ile ortaya ¢ikan ¢alisma hayatinin
gereksinimlerini karsilarken, diger bir yandan da ¢aliganin is ve aile dengesini kurmasina yardimci olmaktadir
(Dede ve Tirkmen,2019: 2022).

Palumbo (2020) tarafindan yiiriitiilen bir arastirma, esnek calisma diizenlemelerinin galisanlara daha fazla
is kontrolii ve ozerklik sagladigini, is-yasam dengesini destekledigini ve daha yiiksek iiretkenlige katkida
bulundugunu kabul etti. Is yasam dengesi kurma konusunda en ¢ok zorlananlardan biri olan kadnlar igin esnek
¢alisma modelleri iyi bir firsat olusturmaktadir. Esnek siireli islerde ¢alisan kadinlarin ¢ocuk sahibi olmalari veya
¢ocuklarina zaman ayirabilmeleri de kolaylagmaktadir. Konuyu gengler acisindan ele alacak olursak da esnek
calisma bigimleri (6rnegin yar1 zamanli ¢alisma) caligma hayatina girebilmelerine olanak saglayacagi gibi

emeklilerin de ig hayatindan kopmamalarini saglamaktadir.

2.1.1. HIBRIiT CALISMA

2019 Koronaviriis hastaliginin (COVID-19) patlak vermesinin ve ardindan gelen sosyal mesafe
kisitlamalarinin ardindan diinya c¢apindaki kuruluslar, is siirekliligini saglamak igin hibrit ¢aligma modelini
uygulanabilir bir diizenleme olarak benimsedi (McKinsey ve Company, 2021). Is yeri icin esneklik saglayan hibrit
calismasi uygulamalar1 en genel tanimi ile ¢alisanlarin evden veya ofisten ¢alisabilmesi veya haftanin belirli
giinleri evden/uzaktan, diger giinleri ise ofisten ¢alisma seklidir (Grzegorczyk ve dig., 2021). Hibrit bir igyeri
modelini kavramsallastirmanin bir¢ok yolu olsa da mevcut ¢aligma, onu "tele calisma" ve "esnek ¢alisma'nin hem
benimsenmesi hem de kullanilabilirligi olarak kavramsallastirarak Radonic ve arkadaslarinin (2021) yaklagimini
takip ediyor.

Hibrit calismanin en biiyiik avantajlarindan biri de esnekliktir. Esneklik, calisanlara se¢im hakki
sunmaktadir. En yaygin kullanilan hibrit ¢alisma modelleri, uzaktan calisma 6ncelikli model ve ara sira ofis
¢aligmas1 modelidir (Lenka, 2021). Uzaktan ¢alisma 6ncelikli uygulamalarda, uzaktan ¢alismaya oncelik verilir
ve ofise gitme ihtiyact duyuldugunda ayda bir ya da iki kez ofise gidilebilmektedir. Ofis alani fiziksel olarak
mevcut olacaktir ve herhangi bir c¢alisan kullanmak isterse kullanabilmektedir. Uzaktan c¢alisma oncelikli
modelinde, ¢alisanlarin birbiriyle goriisebilmektedir. Yonetim bazen, birbirine yakin yerde yasayan c¢aligsanlarin is
birligi yapabilecegi ve birlikte calisabilecegi belirli etkinlikler diizenleyebilir. Bununla birlikte pek ¢ok igletme su

anda uzaktan ¢alisma modelini hala kabul etmemistir. Hala ¢alisanin haftada iki veya ii¢ kez ofiste fiziksel olarak
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bulunmasiin organizasyon i¢in gerekli oldugunu diisiinmektedir. Ara sira ofis modelinde, zaman zaman ofiste
calisilmasi gerektigi igin sadece isletmenin bulundugu ilde yasayanlar i¢in miimkiin olacaktir. Ayrica yoneticiler
ve {ist yonetim de ara sira ofiste ¢aligmaktadir. Ofise gelemeyen g¢alisanlar uzaktan ¢alisabilmektedir. Bu imkéan
verilmis olsa da uzaktan calisan kisiler, kendilerini giivensiz hissedebilir ve kendilerini ikinci plana atilmig gibi
diigiinebilmektedir. Yonetim bu konuyu ele almali ve c¢alisanlarin bu duygulara kapilmamasi icin gereken
onlemleri almalidir. Diger bir model olan 6ncelikli ofis, uzaktan ¢aligmaya izin verilen modelde, 6nce uzaktan
calisma ve ara sira ofis kombinasyonunu kullanmaktadir. Ayrica isletmeler ¢ogunlukla ¢evrimdist ve bazen de

uzaktan c¢alisilmaktadir.

2.1.2. UZAKTAN CALISMA

Uzaktan ¢aligma, tele-galisma gibi farkli isimlerle de ifade edilen evden ¢alisma sistemi; son yillarda tiim
diinyada aragtirmacilar tarafindan ¢aligilan bir konu haline gelmistir. Ancak COVID-19 salgini, bu ¢alismalari
daha 6nemli hale getirmistir. Bir¢ok isletme tarafindan hastaligin bulasiciligini 6nlemek amacryla kullanilan evden
calisma sistemi, yeni bir is modeli olarak ele alinmigtir (Mustajab ve dig., 2020; akt., Giizel ve Aydin, 2021:129).
Bu calisma modeli ¢alisanlara islerini nerede yapacaklarina karar verme 6zerkligi saglar (Spivack ve Milosevig,
2018).

Uzaktan ¢aligma, esnek galigma ortamlarinin vazgegilmez bir unsurudur ve ¢alisanlar, kisisel durum veya
ornegin is-yasam dengesi gibi kisisel tesvikler nedeniyle bunu tercih edebilir. Ayrica isverenler, biit¢e nedenleriyle
veya calisanlarin kuruma bagliligimi artirmak icin uzaktan ¢aligmay: da tercih edebilirler. Ozellikle bilisim ve
iletisim teknolojilerinin yogun olarak kullanildig: bilisim sektorii, bankacilik, sigortacilik, egitim vb. alanlarda
uzaktan calisma kullaniminin yillardir yayginlagtig1 soylenebilir (Dockery ve Bawa, 2020 akt., Sirin, 2022:47).

Uzaktan calisma; evde c¢alisma ve tele ¢alisma kavramlarimi igerisine alan bir st kavram olarak
kullanilmistir (Sakar ve Sahin, 2021:251). Geleneksel anlamda isin biiyiik 6lgiide isginin el emegine dayanarak
gergeklestirildigi isleri konu alan sézlesmeler evde ¢alisma olarak kabul edilmektedir. Bununla birlikte zaman
icerisinde degisen ve gelisen kosullarla birlikte mimarlik, mithendislik, avukatlik gibi el emegi yerine bilgiye
dayali islerde de bu istihdam sekli miimkiin hale gelmistir (Kilig, 2020: 806).

Esnek calisma modellerinden olan uzaktan/evden caligma modeli dijital ¢agda ozellikle X, Y ve Z
kusaklarimin kendilerinden daha yasli kusaklara gore kisisel nedenlerle, kendi motivasyon artiglar1 ve ig-yasam
dengesinin saglanmasi, ¢aliganlarin zamanlarini esnek kullanmalari, yolda gecen zamandan tasarruf edilmesi gibi
nedenlerle tercih edilirken, igletme sahibi tarafindan ise isyeri maliyetlerini azaltmak, maddi kazang elde etmek,
enerji tasarrufu saglamak, ¢alisanlarin isletmeye bagliligin artirmak amaciyla tercih edilmektedir (Goktepe, 2020:
634; Kicir, 2019: 178).

2020'de COVID-19 pandemisi, diinya ¢apinda yiiz milyonlarca insanin evden ¢alismaya baglamas ile is
diinyasinda uzaktan ¢aligmaya doniisiimii hizlandirmistir. Ancak bazi {ilkelerin digerlerinden daha fazla uzaktan
calisma uyguladig1 goriilmektedir. Nomura Arastirma Enstitiisii tarafindan yapilan ¢aligmanin sonucunda, en
yiiksek uzaktan ¢alisma oranmin Cin'de (%75), ardindan ABD ve Italya (%61), Birlesik Krallik (%55), Isve¢
(%52), Almanya (%50), Giiney Kore (%37) ve Japonya (%31) oldugunu ortaya koymustur (Mori, 2021: 4-5).

Yapilan arastirmalar, uzaktan ¢aligma ve esnek c¢alisma modelinin ¢alisanlara daha fazla is kontrolii ve
herhangi bir zamanda herhangi bir yerde ¢alisma Ozgiirliigii saglayabilecegini ve bunun da iiretkenliklerini

artirabilecegini belirtmistir (Casper ve Harris, 2008; Gajendran ve dig., 2015; Sekhar ve Patwardhan, 2021).
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Birgok endiistri, uzaktan ¢alismanin veya esnek c¢alisma saatlerinin hem olumlu hem de olumsuz sonuglarini
gormiistiir. RaiSiené ve arkadaglari (2020), uzaktan ¢aligmanin, cografi konumlari ve saat dilimleri ne olursa olsun
profesyonelleri ise almayr miimkiin kilarak insan sermayesi yaratma igin daha biiyiik bir potansiyel olusturdugu

sonucuna varmistir.

2.2. CALISAN PERFORMANSI

Bireyin belirli miktarda cabasinin ardindan ortaya ¢ikan basari diizeyi olarak tanimlanan calisan
performansi, orgiitiin hedefledigi ve calisanlari aracilifiyla elde ettigi amaglar1 ve sonuglar ifade eder (Ngowi,
2014:6). Bir bagka tanima gore is performansi; ¢alisanlarin, ihtiyaglarint kargilamak ve istediklerini elde etmek
amaciyla i yerinde gorev ve sorumluluklarini yerine getirmesi i¢in zaman ve ¢aba harcamasidir. Sunulan zaman
zarfinda galisan gorev ve sorumluluklarini gergeklestirirken harcadigi zaman ve gabanin sonucu pozitif ise is
performans diizeyi giiclii, negatif ise is performansi diizeyi zayif olmaktadir. Kisacasi, is performans diizeyinin
artis algis1 gorev ve sorumluluklarin basarili bir sekilde yerine getirilmesine baglidir (Yavuzkilig, 2020).

Calisan performansi is bilgisi, igin niteligi ve niceligi, azim, giivenilirlik, harcanan zaman ve maliyetler
dahil olmak tizere bir dizi unsurdan olusur (Arfeas, 2018:1). Calisan performansi deneyim ve yetenek gibi bireysel
ozelliklerden, geri bildirim ve i glivenligi sonuglarindan, ¢aligma ortamindan ve egitimden etkilenir (Davidescu
ve dig., 2022).

Caligsan performansi alan yazinda farkli alt basliklarda ele alinabilmektedir. Bunlardan biri (Adlan ve
Tayoush (2020)’un normatif, fiili, kollektif ve bireysel performans ayrimi, digeri ise performansin boyutlara
ayristirilmasinda temel olugturan Borman ve Motowidlo (1993)’nun gorev performansi ve baglamsal performansi
ayrimidir. Performansin boyutlara gore ayristirilmasinda temel olusturan gorev ve baglamsal performans ayrimi,

ilerleyen yillarda performans kavramini temel alan pek ¢ok arastirmaci i¢in de kaynak olusturmustur (Karabat,

2017).

2.2.1. GOREV PERFORMANSI

Isletmeler sahip olduklar1 gevresel kaynaklari siirec sonunda {iriin ve hizmete doniistiiriir. Girdi ve ¢ikt1
arasindaki bu dongiiyii siirdiirmek i¢in zaman zaman daha fazla ¢evresel kaynaga gereksinim duyulmaktadir. Bu
anlayis Borman ve Motowidlo (1993) performans ile ilgili ¢alismasinda dayanak noktasini olugturmaktadir.
Arastirmacilar bu dongiiniin temelinde iki faktdriin yer aldigini agiklamaktadir: ham kaynaklarin islemden gegerek
iiriin sekline doniismesi ve isletmenin temel yeteneginin varhigi ve igerigi. Isletmedeki pek ¢ok faaliyet ham
kaynaklarim iiriinlere ya da bu teknik ¢ekirdegin tamamlayici pargalara doniigtiirme adimlarini icerir. Borman ve
Motowidlo (1993:72)’ya gore teknik c¢ekirdege dogrudan katkida bulunan faaliyetler gorev performansi olarak
adlandirilmaktadir (Karabat, 2017).

Gorev performansi, isin gerektirdigi teknik temele yonelik katki saglayan ve isin resmi bir pargast olan
kisilerin, gorevin gerektirdigi plan1 gerceklestirme iizerine kurulmus bir ¢aligma siirecidir. Gérevin unsurlart,
kendisine bagli olan hedefler, planlar ve etkinligin degerlendirilme 6l¢iisiidiir. Bir gérevin basariya ulasmasinin
en onemli kriteri bu géreve uygun oldugu diisiiniilerek bir araya getirilmis kisilerden olusan bir ekibin varligidir

(Aslan ve Dogan, 2020:297).
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2.2.2. BAGLAMSAL PERFORMANS

Baglamsal performans, orgiitteki biitiin ¢aligmalara katki saglayabilen, gérev taniminda bulunmasi gerekli
olmayan ancak 6rgiitiin psikolojik ve sosyal ortamina yararlari olan goniillii davraniglar olarak tanimlanmaktadir
(Onay, 2011). Baglamsal faaliyetleri goniilliliikk, devamlilik, yardimlagma, is birligi ve kurallara uyma gibi
ozellikler olarak ele alabilir.

Baglamsal performans faktorleri teknik temelin faaliyeti icin gerekli olan orgiitsel, sosyal ve psikolojik
cevreyi destekleyecek performans bilesenlerini temsil eder. Azimli ve diiriist bir sekilde davranma, yapilan iste
ekstra caba sunma, formel olarak ¢alisanin yaptig1 igin bir pargasi olmayan gorev faaliyetlerini goniillii olarak
gergeklestirme, diger calisanlara yardim etme ve onlarla birlikte ¢alisma gibi faaliyetleri igerir (Dorsey ve dig.,
2010; Organ ve dig., 2011; akt. Karabat, 2017).

Van Scotter ve Motowidlo (1996: 529), baglamsal performansa daha zengin bir yap:1 kazandirmaya
¢alismaktadirlar. Bu anlamda, baglamsal performans (1) kisilerarasi kolaylastiricilik ve (2) ise adanma olmak
iizere iki farkli boyutta ele alinmaktadir: Kisileraras: kolaylastiricilik; calisma arkadaglariin performanslarini da
destekleyen, anlayish, miisterek calismaya yatkin, yardimsever eylemlerden olusmaktadir. ise adanma ise igsel bir
disiplin ile oriilmiis ve motive olmus bir sekilde; ¢ok calisma, inisiyatif alma ve belirlenen hedeflere ulasma

anlaminda kurallar1 takip etme cercevesinde ele almabilecek calisan eylemlerini icermektedir (Unlii ve Yiiriir,

2011).

3. YONTEM
3.1. Arastirmanin Sorusu ve Amaci

Arastirmamizin sorusu “esnek calisma sekilleri ile ¢aliganlarin gérev ve baglamsal performansi arasinda
istatistiki diizeyde anlamli bir iligki var midir?” Aragtirmamizin amaci ise pandemi sonrasi daha da yayginlagsmaya
baslayan hibrit ¢aligma sistemi basta olmak tizere farkli ¢alisma sekilleri ile galisanlarin gorev ve baglamsal
performansi arasindaki olasi iligkiyi tespit edip bunun nedenlerinin ne olabilecegini irdelemek, eger boyle bir iliski
var ise gorev ve baglamsal performansin hangi grupta yiiksek oldugunu yani uzaktan ve hibrit ¢alisan gruplarlar
arasinda bir farklilik olup olmadigini ortaya ¢ikarmaktir.

Bu amaca yonelik arastirma modeli sekil 1’de verilmistir.

Esnek Calisma Sekilleri ><: Gorev Performansi

e Hibrit calisma Baglamsal Performansi

e Uzaktan galisma

Sekil 1: Arastirmanin modeli
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3.2. Arastirma Hipotezleri
H1:Beyaz yakali ¢alisanlarin goérevsel performans algilart esnek ¢alisma sekillerine gore farklilasmaktadir.
H2: Beyaz yakali calisanlarin baglamsal performans algilart esnek caligma sekillerine gore

farklilagmaktadir.

3.3. Arastirmanin Yontemi ve Ol¢me Araclar

Aragtirmanimn &rneklemi, Istanbul, Ankara ve Kocaeli’deki 56 beyaz yakali calisan1 kapsamaktadir.
Arastirmada, kolayda 6rnekleme yontemi kullanilmistir.

Arastirmamizin ilk boliimiinde katilimcilara ait olduklari yas grubu, cinsiyetleri, kidemleri, ig hayatinda
bulunma siireleri, yasadiklar1 sehir, calisma sekilleri ve ne kadar siiredir bu ¢alisma seklinde faaliyet gosterdikleri
sorulmustur. Ikinci béliimde ise Esnek Calisma Olgegi (ECO), (Albion, 2004) tarafindan calisanlarin esnek
calisma diizenlemelerine tutumlarini ve bu diizenlemeler ile ilgili kanilarini tespit etmek amaciyla gelistirilen 6l¢ek
kullanilmustir. iki farkli versiyon halinde gelistirilen 6lgegin bu arastirmada 10 maddeden olusan birinci versiyonu
kullanilmistir. Albion (2004) bu versiyonun %53 gegerlige sahip oldugunu bildirmistir. ECO, is — yasam dengesi
(4 madde) ve engeller (6 madde) olmak iizere iki alt boyuttan meydana gelmektedir. Engeller alt boyutundaki 6
madde esnek calisma diizenlemelerinin kariyer gelisimi ve is iligkileri lizerinde ¢esitli engeller ortaya ¢ikardigini
belirtir bicimde olumsuz anlamhidir ve analiz asamasinda ters kodlama yapilmaktadir. Ugiincii béliimde gérev
performanst dlcegi ilk dnce Kirkman ve Rosen (1999) tarafindan gelistirilmis olup daha sonra Sigler ve Person
(2000) tarafindan kullamlmstir. Olgegin Tiirkceye cevrilmesi €6l (2008) tarafindan gerceklestirilmistir.
Baglamsal performans i¢in Fox ve Spector (2011)’un gelistirdigi 20 maddelik orgiitsel vatandashik olgegi
icerisinden baglamsal performans boyutunu ifade eden ve secilmis 10 madde sorulmustur. Is performansi 6lceginin
rol i¢i performans ve rol disi performans boyutlarindan olusan yapist Celebi (2019) tarafindan Tirkceye
uyarlanmigtir. Gérev performansi ve baglamsal performansin 6l¢iimiinde 5°1i Likert (1=Kesinlikle Katilmiyorum,

2=Katilmiyorum, 3=Kararsizim, 4=Katiliyorum, 5=Kesinlikle Katiliyorum) 6l¢egi kullanilarak 6l¢iilmiistiir.

3.4. Bulgular
Bulgular kisminda anketlerden elde edilen verilerden yararlanilarak; “Giivenirlik”, “Frekans”, “T-testi”

analizleri ile ilgili sonuglara yer verilmistir.

3.4.1.Giivenilirlik Analizi

Tablo 1: Esnek Calisma ve Is Performansi Olcekleri icin Giivenilirlik Analizi Sonuclar

Tablo 1: Esnek Caligma ve Is Performansi Olgekleri igin Giivenilirlik Analizi Sonuglart

Olcek Boyut Boyut Giivenilirlik Olcek Giivenilirlik
Esnek Cahsma is yasam dengesi 0,866

Engeller 0,631 0,768
is Performansi Gorevsel performans 0,865

Baglamsal performans 0,789 0,839
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Tablo 1’e gore dlgekle rait boyutlarla ilgili giivenilirlik katsayilarinin; “Esnek Calisma Olgegi” igin
(0=0,768) ve “Is Performans1 Olgegi” i¢in (a=0,839) “oldukca giivenilir’ ¢iktig1 goriilmektedir.
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2.Frekans Analizi
Tablo 2: Katilimcilara Ait Demografik Bulgular
Tablo 2: Kattlimcilara Ait Demografik Bulgular
Degiskenler Gruplar Frekans Yiizde (%)
Cinsiyet Kadin 44 57,1
Erkek 33 42,9
20-30 yas 43 55,8
Yas 31-40 yas 28 36,4
41-50 yas 6 7,8
Medeni Durum Evli 37 48,1
Bekar 40 51,9
Onlisans (MYO) 7 9,1
Mezuniyet Lisans 58 75,3
Lisansiisti 12 15,6
1 yildan az 3 3.9
1-5 yildan az 37 48,1
5-10 yildan az 17 22,1
Toplam Kidem 10-15 yildan az 14 18,2
15-20 yildan az 3 3,9
20 y1l ve lizeri 3 3,9
Ofisten ¢alisma 21 27,3
Calisma sekli Hibrit ¢alisma 35 45,5
Uzaktan ¢aligma 21 27,3



3. T Testleri

Tablo 3: Esnek calisma sekillerinin gorev performansina etkisinin bagimsiz t-testi sonuglart

t testi
Degiskenler Gruplar N X sS t sd p
Hibrit 35 4,15 ,64 -1,003 54 321
Calisma
Gorev Performanst
Uzaktan 21 4,32 49 -1,071 50,62 ,289
Calisma
Tablo 3 incelendiginde esnek c¢alisma sekilleri gorev performansi ilizerinde anlamh bir farklilik
gostermemektedir (p<0,05).
Tablo 4: Esnek ¢calisma sekillerinin baglamsal performansina etkisinin bagimsiz t-testi sonug¢lari
t testi
Degiskenler Gruplar N X ss t sd p
Hibrit 35 4,14 51 -1,047 54 ,300
Calisma
Gorev Performanst
Uzaktan 21 4,27 ,35 -1,149 52,95 ,256
Calisma

Tablo 4 incelendiginde esnek calisma sekilleri baglamsal performans iizerinde anlamli bir farklilik

gostermemektedir (p<0,05).

4. SONUC VE ONERILER
Aragtirma sonuglarina gore beyaz yakali ¢alisanlarin esnek ¢alisma bigimlerinin bireysel performans
algilar1 iizerinde anlamli bir farklilagsmaya yol agmamaktadir. Bu durum sonraki ¢aligsmalarda diger demografik
ozelliklerin gdorev ve baglamsal performans tizerindeki etkilerini incelememiz gerektigi sonucunu gostermektedir.
Gelecek donemlerde bu g¢alisma beyaz yakali calisanlar disinda mavi yakali ¢alisanlara ve yonetici
gruplarina da uygulanabilir. Sektérel ayrim yapilmasi farkli sonuglara ulasmamiza neden olabilir. Ayrica

calisanlarin performans algilar1 yerine onlarin performanslarini tespit eden farkli degerlendirici gruplari

degerlendirmeye katilmasi yeni arastirmalar acisindan faydali olacaktir.
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OZET

Isgiicii piyasasinin dinamik yapismin analizi, piyasa ihtiyaclarini etkin ve verimli bir sekilde ortaya koyan, bilimsel
bir yonteme dayanilarak hazirlanmis isgiicii piyasasi arastirmalariyla miimkiin olabilmektedir. Bu baglamda 2012
yilinda itibaren Tiirkiye Is Kurumu tarafindan Tiirkiye genelinde merkez ve tasrada Isgiicii Piyasasi Arastirmasi
(IPA) yapilmaktadir. Calismanin amaci ise Kayseri Calisma ve Is Kurumu Il Miidiirliigii tarafindan gerceklestirilen
IPA raporlarmi istihdam acisindan “Temininde Giigliik Cekilen Meslekler” bazinda inceleyerek, Kayseri ilinde
igyerlerinin son bes yilda temin etmekte zorluk ¢ektigi meslekleri ve nedenlerini ortaya koymaktir. Bu amag
dogrultusunda Kayseri Calisma ve Is Kurumu i1 Miidiirliigii tarafindan 2018-2022 yillar1 arasinda hazirlanan son
bes IPA raporu ile mesleki egitim veren kurumlarm egitim modiilleri ve meslek liselerinin programlar
incelenmistir. Buna gore Kayseri ilinde son 5 yilda eleman temininde zorluk yaganan meslekler arasinda Mobilya
Doseme Iscisi, Argon Kaynakgisi (Tig Kaynakgist) ve Iplik Egirme Operatorii (Ring, Vater/ Vargel) meslekinin
on plana ¢iktig1 goriilmiistiir. Caligmada hayat boyu dgrenme kapsaminda acilan kurslarda ve Meslek liselerinde
verilen mesleki egitimler; temininde giicliik cekilen Mobilya Ddseme Iscisi, Argon Kaynakcisi (T1g Kaynakgisi)
ve Iplik Egirme Operatérii (Ring, Vater/ Vargel) mesleklerinde, isgiicii yetistirmeleri agisindan incelenmistir.
Yapilan inceleme sonucu Kayseri ilinde, temininde giicliik ¢ekilen mesleklerde iggiiciinii yetistirmeye yonelik
mesleki egitimlerin yetersiz kaldig1 goriilmiistiir. Bunun yaninda ilgili mesleklerde egitim aldiklart halde, cesitli
nedenlerle bu meslekleri icra etmek istemeyen bireylerin yine bu alanlarda eleman temininde sikint1 yasanmasina
neden oldugu disiiniilmektedir. Bu kapsamda bireylerin bu mesleklerde ¢aligmak istememelerinin altinda yatan
nedenler; insan kaynaklar1 yoneticileri tarafindan; iicret, ¢alisma ortamlari, emek yogun ¢alisma gibi ¢cok boyutlu

olarak arastirilmasi gereken bir alan olarak goriilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Isgiicii piyasasi raporlar1, mesleki egitim, temininde giigliik ¢ekilen meslekler
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1. Giris

Isgiicii piyasast; isgiicii arz1 ile isgiicii talebi arasindaki karsilikli etkilesim nedeniyle dinamik yapiya sahip
mekanizmalar biitiinii olarak da tanimlanmaktadir (Et6z ve Cabuk 1999: 34).

Isgiicii piyasalarinda belirlenen istihdam iliskileri yasamdaki en temel iligkilerden birini olusturmaktadir.
Bu nedenle yasalarla diizenlenmistir. Isgiicii piyasasinin organizasyonu ve isleyisi, birgok toplumsal ve ekonomik
sorunu, politika ve programlar1 dogru olarak anlamamiz ve degerlendirmemiz i¢in énem tagimaktadir. Isgiicii
piyasast analizi ile ekonominin en dnemli kaynagi olan isgiicii; mesleklere, firmalara ve bdlgelere dagitilmaktadir.
Hem bireyler hem de toplum, isgiicii piyasasinin nasil ¢alistigi ile yakindan ilgilidir. Gerekli durumlarda
yoneticiler isgiicii arzin1 veya talebini etkileyen politikalar1 yapilan analizlere gére uygulamaya koymaktadirlar
(Tansel 2012: 19).

Ulkeler, mezunlarin isgiicii piyasasina gegisini kolaylastirmak i¢in hem egitim sistemlerinde hem de is giicii
piyasalarinda iyilestirmeler yapmaktadir. Mesleki egitimin dogrudan is piyasalari ile iligkili yapisi bu gegiste ayri
oneme sahip olmasini saglamaktadir. Bircok iilke mesleki egitim sistemlerini yapilandirirken isgiicli piyasasi ile
iliskilerini gesitli sekillerde kurmaktadirlar (Lopez-Mayan ve Nicodemo, 2013; OECD, 1998).

Ornegin; Almanya gibi mesleki egitimi istihdam mantig1 ile kurgulayan iilkelerde ise mesleki egitimin
isgiicli piyasasi ile baglar1 oldukca giiclii, ancak yiiksekdgretim ile baglar gorece zayiftir. OECD iilkeleri arasinda
yapilan ¢alismalar, mesleki egitimin istthdam mantig1 ile kurgulandig: {ilkelerde yiiksekdgrenime devam etmeyen
ogrencilerin istihdaminin 6nemli dl¢lide arttigimi gostermektedir (OECD, 1998). Buna goére mesleki egitimin
istihdam edilebilirlik agisindan yiliksekogretimden daha etkili oldugu diisiilebilir.

Tirkiye’de mesleki egitimler faaliyetleri kamu kurumlari, 6zel kurumlar ve Sivil Toplum Kuruluslari
(STK) gibi birden fazla kurum eliyle gergeklestirilmektedir. Ozel sektorde mesleki egitim tiizel ya da gergek kisiler
adr altinda acgilan mesleki egitim kurslari, kariyer merkezleri veya 6zel igyerlerinin biinyesinde verilmektedir.
Kamuda mesleki egitim veren kurumlarin baginda MEB Mesleki ve Teknik Egitim Genel Miidiirligiine bagli okul
ve kurumlar, Yiiksek Ogretim Kurumu (YOK)’ na bagh Meslek Yiiksek Okullar (MYO) ile ISKUR gelmektedir.

Bu kurumlardan mesleki egitim alarak ilgili bir meslekte yeterlik kazanan bireyler daha kisa siirede isgiici
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piyasasina katilmak ve tam zamanli olarak istthdam edilmek istemektedirler. Mesleki egitim siireglerinin
amagclarina ulagip ulagmadigi, verimliliginin arttirilmasina iliskin uygulamalar ve mezunlarinin istihdamima
yonelik devlet tegviklerinin sahaya yansimast; ancak isgiicii piyasasindan alinacak geri bildirimlerle dlgiilebilir.
Isgiicii piyasasinin aktorleri arasinda esasen piyasaya yon veren ise sektdr ve isletmelerin ihtiyaglaridir (Kus
Giirbey, Cam ve Arslan). Bu noktada verilen mesleki egitimlerin iggiicii piyasasinin talepleri ile iliskili olmas1 da
onem arz etmektedir. Isgiicii piyasasinin beklenti ve ihtiyaglar1 dikkate alinmadan belirlenen modiiller ile yapilan
mesleki egitimler; bir tarafta egitimini aldigi meslekte istihdam edilme sansi1 bulamayan bireyler; diger tarafta
aradig1 meslekte iggiiciinii temin edemeyen isyerlerinin olusmasina neden olmaktadir. Bu baglamda yapilan iggiicii
piyasa arastirma raporlarinin mesleki egitim modiillerinin belirlenmesinde dikkate alinacak faktorlerin basinda
geldigi diisiiniilmektedir.

2012 yilinda itibaren Tiirkiye Is Kurumu tarafindan Tiirkiye genelinde il bazl Isgiicii Piyasas1 Arastirmasi
(IPA) yapilmaktadir. Tiirkiye Is Kurumu (ISKUR), 4 sayili Cumhurbaskanligi Kararnamesi'nin 617 nci
maddesinin b fikras1 uyarinca; “Isgiicii piyasasi verilerini, yerel ve ulusal bazda derlemek, analiz etmek,
yorumlamak ve yayimlamak, Isgiicii Piyasasi Bilgi Danisma Kurulunu olusturmak ve bu Kurulun ¢alismalarini
koordine etmek, isgiicii arz ve talebinin belirlenmesine yonelik isgiicli ihtiya¢ analizlerini yapmak, yaptirmak.”
gorevlerini ifa etmektedir. Bu baglamda Isgiicii Piyasasi Arastirma Raporu (IPA) isgiicii piyasasinin egilimlerine
151k tutmak {izere gerceklestirilen arastirma sonuglarmi icermektedir. IPA isverenler, calisanlar ve issizler
arasindaki iliski ve baglantilar1 tespit edip analize tabi tutarak il diizeyinde aktif istihdam politikalarinin
olusturulmasina katki saglamaktadir. Isgiicii Piyasas1 Arastirmasi’ndan elde edilen bilgiler dogrultusunda, isyeri
ozellikleri, ¢alisan sayilari, acik isleri, gelecegin meslekleri, istihdam beklentileri ve temininde giigliik ¢ekilen
meslekler baglaminda derlenen veriler ile isgiiciiniin talep yapist hakkinda bilgi ihtiyact karsilanmaktadir.

Arastirmaya konu olan Kayseri ili I¢ Anadolu Bblgesinde yer alan, konumu itibari ile bolgenin énemli bir
noktasinda bulunan ve gelismekte olan bir ildir. Ozellikle son yillarda ortaya konulan politikalar ile bolgesel olarak
gelismislik diizeyini artirmig, giinden giine biiyiiyen sanayi alanlari ile basta mobilya olmak iizere birgok sanayi
kolunda bolgenin lokomotifi konumuna gelmis bir il olmustur. Boélgelerin kalkinma ve sosyo ekonomik
gostergeleri bulunmus olduklart geligsmislik diizeylerini ortaya koyarken, yapilan ve ileride yapilacak olan
yatirimlar1 da ydnlendirmektedir. Kayseri ili Kalkinma Bakanhigrnin 2017 yilinda yayinladigi “illerin ve
Bolgelerin Sosyo-Ekonomik Geligmislik Arastirmasi’ siralamasinda Tiirkiye genelinde 81 il igerisinde 17‘nci
sirada yer almistir (Kalkinma Bakanligi1 2017).

Diger illerde oldugu gibi Kayseri’de de isgiicli piyasasina eleman temin etmek amaciyla MEB’e bagh
okullarda verilen egitimlerin yaninda kamu kurumlari, belediyeler ve ¢esitli 6zel kurumlar tarafindan mesleki
egitim kurslar1 verilmektedir. Mesleki egitim veren kamu kurumlarinin baginda MEB biinyesinde hizmet veren
Meslek Liseleri, Halk Egitim Merkezleri ve ISKUR gelmektedir. Kayseri sinirlari iginde egitim faaliyetleri
yiiriiten 56 meslek lisesi; 16 Halk Egitim Merkezi ve ISKUR diizenledikleri mesleki egitim kurslari ile isgiiciine
meslek sahibi elemanlar kazandirmaktadir. ISKUR aktif isgiicii hizmetleri kapsaminda meslek edindirmeye
yonelik egitim vermekle yiikiimlii kurumlarin baginda gelmektedir. ISKUR diizenledigi meslek edindirme kurslar
(MEK) ve Isbas1 Egitim Programlari (IEP) ile birgok alanda mesleki egitim vermektedir. MEK kapsaminda verilen
egitimler Il istihdam Yiiriitme Kurulu’nun gériis ve onerileri dikkate aliarak belirmekte; IEP ise isverenleri talep

ettikleri meslekler dogrultusunda isyerlerinde isin baginda meslegin 6gretilmesi saglanarak gerceklesmektedir.
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Buna karsin Kayseri ISKUR tarafindan agiklanan IPA raporlarina gére bu ilde her yil temininde giicliik gekilen
mesleklerin varlig1 dikkat ¢ekmektedir.

1.1. Caismanim Amaci ve Onemi

Calismanin amaci Kayseri Calisma ve Is Kurumu Il Miidiirliigii tarafindan gerceklestirilen IPA sonuglarinin
“Temininde Giicliik Cekilen Meslekler (TGM)” bazinda incelenerek, Kayseri ilinde isyerlerinin son bes yilda
personel temin etmekte zorluk ¢ektigi meslekleri ve nedenlerini ortaya koymaktir. Bunun yaninda calisma
kapsaminda Kayseri’ de mesleki egitim veren bazi kurumlarin bu mesleklerde isgiicii yetistirme durumlari da
belirlenecektir. Caligma ile istihdamda en 6nemli denge olarak goriilen iggiicii arz-talep dengesi bu meslekler
bazinda incelenecektir. Isgiicii piyasasinda eleman temin etmekte giicliik ¢ekilmesine neden olan faktorlerin
ortadan kaldirilmasini saglayacak dogru aktif isgiicii politikalar1 iiretilip, mevcut agik isler i¢in talep edilen beceri
ve tecriibeye sahip bireyler saglandiginda isgiicii talep ve arz1 dengelenmis olacaktir. Caligma neticesinde ulasilan
sonuglarin Kayseri’de mesleki egitim veren kurumlarin egitim modiillerinin belirlenmesinde rehber olmasi
umulmaktadir. Calisma ile belirlenen isgiicii piyasasinda aranan isgiiciiniin yetistirilmesinin; issizligin

azaltilmasina onemli katki sunacagi disiiniilmektedir.

2. Yontem

Calisma nitel aragtirma kapsaminda dokiiman incelemesi ile yiiriitilmiigtir. Calismanin amaci
dogrultusunda Kayseri Calisma ve Is Kurumu il Miidiirliigii tarafindan 2018-2022 yillarinda hazirlanmis olan bes
IPA raporu ile mesleki egitim veren kurumlarin egitim modiilleri ve meslek liselerinin programlar1 dokiiman
incelemesine tabi tutulmustur.

Bu kapsamda Kayseri Calisma ve Is Kurumu i1 Miidiirliigii tarafindan 2018-2022 yillar1 arasinda hazirlanan
bes IPA raporu TGM bazinda incelenmis ve son 5 yilda TGM’lerden en ¢ok tekrar eden 3 meslek belirlenmistir.
Mesleklerin belirlenmesinin ardindan, yine 2018-2022 yillar1 arasinda, Kayseri’deki Halk Egitim Merkezleri ve
ISKUR tarafindan verilen mesleki kurslar ve mesleki egitim veren liselerin programlari; belirlenen mesleklerde

iggiicii yetistirmeleri noktasinda incelenmistir.

3. Bulgular

3.1. Kayseri Isgiicii Piyasas1 Arastirma Sonugclar

Calisma kapsaminda 2018-2022 yillar1 arasinda Kayseri ilinde gergeklestirilmis olan Isgiicii Piyasasi
Arastirma raporlari incelenmistir. IPA verileri Kayseri ISKUR’da gérevli kamu personellerinin ilde bulunan
isveren veya isveren temsilcileri ile birebir goriismeleri neticesinde, isveren/isveren temsilcilerinin IPA
formlarinda yer alan sorulari cevaplamalari saglanarak toplanmustir. Son 5 yilin Kayseri IPA verileri ISKUR’ da
gorevli personellerin 2018 yilinda 1672; 2019 yilinda 1540; 2020 yilinda 1467; 2021 yilinda 1378 ve 2022 yilinda

ise 1693 firma yetkilisi ile yaptiklar1 goriismeler neticesinde toplanmastir.
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Tablol. Kayseri IPA verilerine gore 2018-2022 yillar1 arasinda Temininde Giigliik Cekilen ilk 10 meslek.

Sira 2018 2019 2020 2021 2022
1. Mobilya Mobilya Mobilyac1 Mobilya Doseme Iscisi ~ Seramik Imal Iscisi
Déseme Iscisi Déseme Isgisi
2. Argon Argon Mobilya Déseme Iscisi ~ Cagr1 Merkezi Miisteri Iplik Egirme Operatorii
Kaynakeis1 (Tig  Kaynakeisi (Tig Temsilcisi (Ring/Vater/Vargel)
Kaynakgist) Kaynakgist)
3. Terzi Satis Danisman1 ~ Argon Kaynakgisi (T1g Argon Kaynakeisi (Tig Cagri1 Merkezi Miisteri
/ Uzmani Kaynakgist) Kaynakgist) Temsilcisi
4. Elektrik¢i Seramik Imal Vater Makinasi Iplik Egirme Operatorii ~ Argon Kaynakeist (T1g
(Genel) Iscisi Operatorii (Ring/Vater/Vargel) Kaynakgisi)
5. Elektrik Terzi Beden Iscisi (Genel) Ahsap Mobilya Mobilya Déseme Iscisi
Teknikeri Imalatgist
6. Sofor-Yiik Kaynake1 Kaynakei1 (Oksijen Ve Diiz Dikis Makineci Beden Iscisi (Genel)
Tagima (Oksijen Ve Elektrik)
Elektrik)
7. Satig Danigman1 ~ Makine Makine Bakimci Beden Iscisi (Genel) Terzi
/ Uzmant Bakimci
8. Kaynake1 Mobilyac1 Ahgap Mobilya Imalat Tekstiire Iplik Uretim Fast Food Hazirlayicisi-
(Oksijen Ve Ustasi Makinesi Operatorii Hamburger, Tost, Sandvi¢
Elektrik) vb.
9. Punta Kaynak Pres Tezgahi Celik Kaynakgisi Su Uriinleri islemecisi Perakende Satig Elemani
Makinesi Isgisi ~ Operatérii (Tezgahtar)
(Kesim)
10.  Diger Firinc1 Ustasi- Iplik Egirme Operatorii ~ Diger Dosemeciler Ve Kaynakei1 (Oksijen Ve
Unlu Mamuller ~ (Ring/Vater/Vargel) Ilgili Isciler Elektrik)

URL-1: https://media.iskur.gov.tr/45178/kayseri.pdf
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3.2.Temininde Giicliik Cekilen Mesleklerde Talep Edilen Eleman Sayilarindaki Degisim

3.2.1. Mobilya Déseme iscisi Mesleginde Eleman Talebi

IPA raporlarinda yer alan TGM listesinde son 5 yilda ilk 10 meslek iginde her sene yer almis olan Mobilya

Doseme Iscisi mesleginde ihtiyag duyulan eleman sayilarmin yillara gore degisimi Sekill. de verilmistir.

Mobilya Déseme iscisi Mesleginde Talep Edilen
Eleman Sayisi

60 80
70

74

Mobilya Doseme Iscisi

Sekil 1. Mobilya Doseme Iscisi mesleginde ihtiya¢ duyulan eleman sayisinin yillara gére degisimi

(ISKUR’ un 2018-2022 yillarina iliskin yayimladigi IPA verileri kullanilmistir.)

Mobilya Déseme Mesleginde ihtiya¢ duyulan eleman sayisinin yillara gore degistigi goriilmektedir. 2021

ve 2022 yillarinda bu meslekte eleman sayisinin diger yillara gore en {ist seviyede olmustur.

3.2.2. Kaynake¢1 Mesleginde Eleman Talebi

IPA raporlarinda yer alan TGM listesinde son 5 yilda ilk 10 meslek iginde her sene yer almis olan Kaynakg1

mesleginde ihtiyag duyulan eleman sayilarinin yillara gore degisimi Sekil 2. de verilmistir

Kaynak¢1 Mesleginde Talep Edilen Eleman Sayilari

106

110
1.

80

Kaynakgl

Sekil 2. Kaynake¢1 mesleginde ihtiyag duyulan eleman sayisinin yillara gore degisimi
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(ISKUR’ un 2018-2022 yillarina iliskin yayimladigi iPA verileri kullanilmistir.)

Kaynakg1 mesleginde ihtiya¢ duyulan eleman sayisinin yillara gore degistigi goriilmektedir. Bu meslekte

eleman talebinin 2018 yilinda en iist seviyede oldugu; yillar gectik¢e genel manada azaldigi goriilmektedir.
3.2.3.iplik Egirme Operatorii (Ring/Vater/Vargel) Mesleginde Eleman Talebi

IPA raporlarinda yer alan TGM listesinde son 5 yilda ilk 10 meslek iginde son ii¢ y1lda yer almus olan Iplik
Egirme Operatdrii (Ring/Vater/Vargel) mesleginde ihtiya¢ duyulan eleman sayilarinin yillara gore degisimi Sekil

3. de verilmistir.

iplik Egirme Operatorii Mesleginde Talep Edilen
Eleman Sayisi

100 150

iplik Egirme Operatorii

Sekil 3. Iplik Egirme Operatorii (Ring/Vater/Vargel) mesleginde ihtiyag duyulan eleman sayisinin yillara gére

degisimi
(ISKUR’ un 2018-2022 yillarma iligkin yayinladig: iPA verileri kullanilmistir.)

IPA sonuglarina gére Kayseri’de 2020 yilindan itibaren Iplik Egirme Operatorii (Ring/Vater/Vargel)
mesleginde eleman temin etme noktasinda zorluk yasanmaya basladig1 gériilmiistiir. Bu meslekte ihtiyag¢ duyulan

ve temin edilemeyen eleman sayisi yillara gore artis gostermis; 2022 yilinda en iist seviyesine ulagmistir.

3.3. Kayseri’ de Mesleki Egitim Veren Kurumlar ve Programlar

Calismada gecmisten giiniimiize mesleki egitim noktasinda aktif rol almis olan ISKUR, Halk Egitim

Merkezleri ve mesleki egitim veren liselerin vermis oldugu kurs ve egitim modiilleri incelenmistir.

3.3.1. Kayseri Calisma ve is Kurumu Tarafindan Acgilan Kurslar
Calisma kapsaminda Kayseri ISKUR un aktif Isgiicii programlari kapsaminda 2018-2022 yillar1 arasinda

agmis oldugu mesleki egitim programlart (MEK, IEP)ve katilimci sayilar1 incelenmistir. TGM ‘e iligkin verilen

egitimler Sekil 4.’te sunulmustur.
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ISKUR Kurslari

® Mobilya Doseme  ® Kaynak Iplik Egirme Operatorii

150
99
100 7 64
300 1 20 2 10
;2 O 2 H:

2018 2019 2020 2021 2022

Sekil 4. 2018-2022 yillar1 arasinda ISKUR tarafindan agilan mesleki egitim kurslar
(URL2-https://www.iskur.gov.tr/is-arayan/aktif-isgucu-programlari/mesleki-egitim-kurslari)

Sekil 4. ‘den goriildiigii iizere ISKUR 2018-2022 yillar1 arasinda Mobilya Déseme Iscisi meslegine kurs
acmustir. flgili meslekte 2018 yilinda 3; 2019 yilinda 31; 2020 yilinda 77; 2021 yilinda 39 ve 2022 yilinda 99
kisiye mesleki egitim verilmistir. Kaynak¢1 mesleginde 2019-2022 yillar1 arasinda kurslar agildigi goriilmektedir.
Buna gore ISKUR Kayseri’de 2019 yilinda 1; 2020 yilinda 2; 2021 yilinda 2 ve 2022 yilinda 1 kisiye Kaynakg1
mesleginde IEP kapsaminda mesleki egitim kursu diizenlemistir. ISKUR Iplik Egirme Operatérii mesleginde ise
2019 yilinda 17 kisiye IEP kapsaminda; 2021 yilinda 64 kisiye MEK kapsaminda mesleki egitim kursu

diizenlemistir.

3.3.2. Halk Egitim Merkezleri Tarafindan A¢ilan Kurslar

Calismada Halk Egitim Merkezleri tarafindan 2018-2022 yillar1 arasinda verilmis oldugu egitimler TGM

acisinda incelenmistir. Elde edilen veriler Sekil 5.” te sunulmustur.

Halk Egitim Kurslari
600
406
400
60 41 0 38 200
. — — 0
2018 2019 2020 2021 2022
B Kaynakgl

Sekil 5. 2018-2022 yillar1 arasinda Halk Egitim Merkezleri tarafindan agilan kurslar

(URL3-https://kayseri.meb.gov.tr/www/hayat-boyu-ogrenme-sube-
mudurlugu/icerik/130,%20halke%C4%9Fitim.)
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Sekil 5’ten de anlasilacag: tizere Kayseri’de bulunan Halk Egitim Merkezleri tarafindan yalnizca Kaynakg1
mesleginde kurslar agilmistir. Buna gére Egitim Merkezleri tarafindan Kaynak¢1 mesleginde Halk 2018 yilinda

406; 2019 yilinda 60, 2020 yilinda 41 ve 2022 yilinda 38 kisiye egitim verilmistir.

3.3.3. Mesleki Egitim Veren Liseler

Kayseri’de mesleki egitim veren liseler 6gretim yaptiklar1 programlar ve hali hazirda son sinifta 6grenim

goren 6grenciler, gelecek donem isgiicli piyasasina sunacaklari isgiicii sayist agisindan incelenmistir.

Tablo 2. Kayseri’deki meslek liselerin Kaynakg1, Mobilya Doseme Iscisi ve Iplik Egirme Operatérii

alaninda egitim veren program ve dgrenci sayisi

Boliim Boliim Sayis1  Son simifta Egitim Goren Ogrenci Sayisi
Mobilya ve I¢ Mekan Tasarimi 12 96
Kaynak 6 46
Iplik Uretim Teknolojisi 2 17

Kayseri’de mesleki egitim veren56 liseden yalnizca 12’°sinde Mobilya ve I¢ Mekan Tasarimi, 6’sinda
Kaynak ve 2’sinde Iplik Uretim Teknolojisi dallar1 bulunmaktadir. Bu béliimlerde hali hazirda son smiflarda
6grenim goéren 6grenci sayilari ise; Mobilya ve Ii¢ Mekan Tasarim dalinda 96; Kaynak béliimiinde 46 ve Iplik

Uretim Teknolojisi boliimiinde 17°dir.
4. Sonug ve Tartisma

Calisma kapsaminda ilk olarak Kayseri Calisma ve Is Kurumu tarafindan 2018-2022 yillar1 arasinda
gerceklestirilen IPA sonuglari incelenmistir. IPA raporlarinda sunulan Temininde Giicliik Cekilen ilk 10 meslek
arasinda Mobilya Déseme Iscisi, Kaynake1 ve Iplik Egirme Operatdrii mesleklerinin cogunlukla yer almis oldugu
goriilmiistiir. Gelismis iki biiyiik sanayi bdlgesine sahip ve Tiirkiye’nin mobilya lokomotifi olan Kayseri ilinde
mobilya alaninda siirekli eleman ihtiyaci olmasi beklenen bir durumdur. Bunun yaninda gelismis sanayi kollarinda
¢ogunda is alani olan kaynak¢i mesleginde de eleman talebinin olmasi yine olagandir. Bu sonuglar arasinda en
dikkat ceken son ii¢ y1l boyunca sehirde Iplik Egitme Operatérii mesleginde eleman talebinin hizla artmasidir. Bu
alanda isgiicline yonelik talebin artmasi Kayseri sanayisinde tekstil sektoriin gelismeye basladigmin da bir
gostergesi olabilir. Bu artisin diger bir nedeni ise daha éncesinde “Beden Iscisi* olarak ifade edilen meslegin, artik
Tiirk Meslekler Sozliigiindeki karsiligi ile ifade edilmis olmasidir.

Kayseri ilinde mesleki egitimden sorumlu ¢ok sayida okul ve kurum bulunmasina ragmen bu ii¢ meslekte
hemen her yil eleman ihtiyaci temininde gii¢liik ¢ekiliyor olunmasi; isgiicii piyasasina yonelik isgiicil yetistirilmesi
acisindan insan kaynaklarinin planlamasi noktasinda bir sorun olarak goriilmektedir. Kayseri ilinde IPA
raporlarinda yer alan temininde gli¢liilk ¢ekilme nedenlerine bakildiginda ilk sirada “Gerekli mesleki beceriye /
nitelige sahip eleman bulunamamasi” yer almaktadir. Eleman temininde gii¢liik ¢ekilme nedenlerini ortadan
kaldirmaya yarayacak dogru aktif isgiicii politikalari iiretilip, mevcut agik isler i¢in talep edilen beceri ve tecriibeye

sahip bireyler saglandiginda isgiicii talep ve arz1 dengelenmis olacaktir. Bu noktadan hareketle Kayseri’de mesleki
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egitim veren kurumlarin baginda gelen ISKUR, Halk Egitim Merkezleri ve mesleki egitim veren liseler Mobilya
Doseme Iscisi, Kaynake1 ve Iplik Egirme Operatorii mesleklerinde verdikleri egitimler agisindan incelenmistir.

Calisma bulgularinda Kayseri ISKUR’ un 2018-2022 yillar arasinda agtig1 meslek kurslar1 sunulmustur.
Mobilya Déseme Iscisi mesleginde temininde giicliik ¢ekilen eleman sayisi ile ISKUR’un bu meslekte verdigi
egitimler ile yetistirdigi isgiicii, y1l bazinda kiyaslandiginda 2018 -2021 yillar1 arasinda ilgili meslekte egitim
verilen bireylerin sayisinin, talep edilen saymin ¢ok altinda kaldig1 goriilmektedir. ISKUR’un 2022 yilinda bu
meslekte verdigi egitimle yetistirdigi isgilicii ilk defa talep edilenin iizerinde olmustur. Benzer karsilagtirma
Kaynake¢1 mesleginde yapilmis ve bu meslekte diizenlenen kurslarda yetistirilen isgiiciiniin, her yil talep edilen
saymin ¢ok altinda kaldig1 goriilmektedir. Iplik Egirme Operatdrii mesleginde talep edilen eleman sayis ile bu
alanda ISKUR kurslar ile yetistirilen isgiicii say1s1 karsilastirmasinda yine benzer bir sonug karsimiza ¢ikmaktadar.
Ilgili meslekte yetistirilen isgiicii say1s1 toplamda talep edilen eleman saymin ¢ok altinda kalmaktadir. Ozellikle
2022 yilinda iplik Egirme Operatérii Mesleginde elemana duyulan ihtiyacin hizla artmis olmasina ragmen bu yil
icerisinde ilgili meslekte ISKUR tarafindan kurs diizenlenmemis olmas1 dikkat cekmektedir.

Bu noktada ilde istihdamin artmast ve ilgili mesleklerde eleman temin etme giigliigiiniin azaltilmasi
noktasinda mesleki egitim kurslarmin belirlenmesinde IPA sonuglarinin dikkate alinmasinin gerekli ve nemli
oldugu diisiiniilmektedir. Bunun yaninda IPA kapsaminda goriisleri alman isverenlerin, ilgili mesleklerde eleman
temin etmek noktasinda sikint1 yasadiklarini ifade etmis olmalarina ragmen, bu mesleklerde yeteri sayida IEP talep
etmis olmamalar1 da dikkat ¢ceken bulgular arasinda olmustur. Bu durum isverenlerin IEP hakkinda yeteri kadar
bilgi sahibi olmadig diisiincesini dogurmaktadir.

Halk Egitim Merkezleri MEB’ in Hayat Boyu Ogrenme Genel Miidiirliigiine bagh olarak yaygm egitim
kapsaminda bir¢ok alanda mesleki egitim vermektedirler. Bu merkezlerin verebilecegi egitim modiilleri Hayat
Boyu Ogrenme Genel Miidiirliigiince belirlenmekte olup; Halk Egitim Merkezleri diizenleyecekleri kurslarini
¢iktiklar1 duyurular neticesinde aldiklar taleplere gore belirlenmektedir. Calismanin amaci dogrultusunda Kayseri
ilinde bulunan Halk Egitim Merkezleri’nde verilen egitimler Mobilya Déseme Iscisi, Kaynake1 ve Iplik Egirme
Operatorii mesleklerine yonelik egitim verme durumlart agisindan incelenmistir. Merkezlerin 2018-2022 yillar
arasinda actig1 kurslar incelenmis ve ilgili mesleklerden yalnizca Kaynak¢i mesleginde kurs diizenlendigi
goriilmiistiir. 2018 yilinda agilan kursta 406 kisiye Kaynakeilik egitimi verilirken bu say1 yillara gére giderek
azalmistir. 2021 yilinda bu meslekte kurs agmayan kurum, 2022 yilinda 38 kisiye Kaynak¢t mesleginde yeniden
kurs diizenlemistir. Halk egitim merkezlerinde yetistirilen Kaynak¢1 mesleginde yetistirilen isgiicti, 2018 yili
disinda, igverenlerce talep edilen sayinin altinda kalmistir. Halk Egitim Merkezi yetkileri ile yapilan goriigmelerde,
verilecek mesleki egitim kurs tiiriiniin belirlenmesinde merkezlerin bulundugu ¢evre halkinin taleplerinin dikkate
alindig1 bilgisine ulasilmustir. Isgiiciiniin istihdamina ve igverenin ihtiyacmna yonelik belirlenerek agilmasi1 dnemli
olan mesleki egitim kurslari, vatandaslarin talepleri dogrultusunda belirlenmektedir. Mesleki egitimden
faydalanmak isteyen bireylerin, isgiicii piyasasimin ihtiyaci olan ve istihdam edilebilirligi yiiksek meslekler
hakkinda yeterli bilgiye sahibi olmamas1 kurs programlarinin ¢esidinin az sayida olmasina ve kursiyer sayisinin
diisiik diizeyde kalmasina neden olmaktadir. Bu durum is arayan agisindan igsizlige; eleman temininde gii¢liik

yasayan igveren agisindan degerlendirildiginde ise tam rekabet piyasasinin tam olarak saglanamadig: isgiicii
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piyasasinda 6zellikle 20 ve {izeri ¢aligan1 bulunan ve gelismekte olan firmalari, marka degeri yiiksek ve giiclii
kurumsal yapidaki firmalar kargisinda dezavantajli konuma diigirmektedir.

Halk Egitim Merkezleri’nin agtig1 kurs tiirlerini vatandaslarin talepleri dogrultusunda belirledigi dikkate
alindiginda, arastirmaya konu olan Mobilya Doseme Iscisi ve Iplik Egirme Operatérii mesleklerinde kurs talep
edilmemesinin altinda yatan bilgisizligin yaninda farkli nedenlerin de oldugu diisiiniilmektedir. Mesleklerin
istihdam edilebilirlik durumlari bilindigi halde bu alanlarda mesleki egitim almak istemeyen, hatta bu mesleklere
sahip olundugu halde, bu alanlarda calismayi tercih etmeyen bireylerin varlig1 insan kaynaklari1 agisindan ¢ok
boyutlu olarak arastirilmas: gereken bir durumdur. lgili mesleklere sahip olduklar1 halde calisma sartlari, iicret,
Ozliik haklar1 noktasinda istediklerini alamadiklar1 gerekgesi ile bireylerin bu mesleklerde ¢alismak istememeleri
isgiicli piyasasinda ilgili mesleklerde eleman temin etmekte sikinti yasanmasina neden olmaktadir. Bu noktada
igverenler ¢alisanlarina sunduklari ¢aligma ortami, iicret ve 6zliik haklart noktasinda iyilestirme yapmalarinin
gerekliligi goriilmektedir.

Calisma kapsaminda Kayseri ilinde mesleki egitim veren liselerin programlar1 Mobilya Déseme Iscisi,
Kaynake1 ve Iplik Egirme Operatorii mesleklerine yonelik egitim verme durumlar1 agisindan incelenmistir. Buna
gore Kayseri ilinde mesleki egitim veren 56 okul olmasina karsin bunlarin yalnizca 12’sinde mobilya alaninda
egitim verilmektedir. Bu okullarda mobilya alaninda egitim Mobilya ve I¢ Mekan Tasarimi Alani altinda Uretim
Teknolojisi Dali’nda verilmektedir. Bu dal atinda verilen egitim tamamen okulun sahip oldugu malzeme,
teghizatin yaninda alan hocasimnin sahip oldugu beceriye ve yeterlige gore belirlenmektedir. Okul yoneticileri ile
yapilan goriismeler neticesinde ilde mesleki egitim veren liselerin 6zellikle mobilya doseme mesleginde eleman
yetistirme noktasinda yetersiz kaldig: diisiiniilmektedir. Bu noktada Kayseri’de mobilya déseme alaninda eleman
ihtiyacinin karsilanmasinda; mobilya dogseme egitimi vermek iizere gerekli tiim techizat ve donanima sahip; bu
alanda beceri ve yeterliligi olan 6gretmenlerin gorev aldigi tematik okullarin agilmasinin gerekli oldugu diisiincesi
olusmustur. Bunu yaninda Mesleki egitim veren liselerin Mobilya ve i¢ Mekan tasarimi alaninda gorev yapan
Ogretmenlere, seminer dénemlerinde, mobilya déseme alaninda beceri kazanmalarmi destekleyecek egitimler
verilmesinin; 6grencilerin bu alanda mesleki beceri kazanarak mezun olmalar1 noktasinda oldukga etkili olacak
bir uygulama olarak diisiiniilmektedir.

Mesleki egitim veren liselerin ¢alismaya konu olan Kaynak¢i mesleginde eleman yetistirilmek tizere 56
okuldan yalnizca 6’sinda ilgili boliim ac1ldig1 goriilmektedir. 2018-2022 aras1 IPA raporlarinda her yil temininde
giicliik ¢ekilen mesleklerden gosterilen Kaynak¢i mesleginde eleman yetistirilmesi noktasinda okullarin yetersiz
kaldig1 goriilmektedir. Ayni durum Iplik Egirme Operatorii meslegi icin de gecerlidir. Kayseri’de mesleki egitim
veren yalnizca 2 okulda Iplik Uretim Teknolojisi Alan1 altinda, yine 6gretmenlerin yeterliklerine dayali olarak,
Iplik Egirme Operatorii mesleginde eleman yetistirilmektedir. Calisma kapsaminda Kayseri’de mesleki egitim
veren okullarin yine Kayseri iggiicii piyasasinin ihtiya¢ duydugu elemani yetistirme noktasinda yetersiz kaldigi
goriilmektedir. Bu noktada bu okullarin program igeriklerinin belirlenmesinden sorumlu olan MEB’in ISKUR
tarafindan gerceklestirilen IPA raporlarmi dikkate almasi gerektigi diisiiniilmektedir. ISKUR tarafindan
gerceklestirilen IPA verileri dikkate alinarak diizenlenen mesleki egitim kurs ve programlari; bolgedeki isgiicii
piyasasinin gelismesini ve genislemesini, istthdamin artmasini ve issizligin azalmasini saglamakta énemli rol

oynamaktadir. IPA, bolgedeki lider sektdrler, gelismekte olan sektorler ve de yeni endiistri iiriinlerinin iiretimine
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dayal1 sektorlerinin eleman ihtiyaci ve temini noktasinda, isgiicli piyasasindaki misyonunu g6z ard1 edilemeyecek
bir konumda tutmaktadr.

Yapilan arastirmada sonug olarak belirtilen veriler 1s181nda ilin isgiicii piyasasinda Mobilya Déseme Iscisi,
Kaynakg1 ve Iplik Egirme Operatorii mesleklerinde siirekli ve yogun bir sekilde talebin oldugu ve karsilanamadig;
mesleki egitim veren okul ve kurumlarin da ilgili mesleklerde iggiicii arzi noktasinda yetersiz kaldig1 goriilmiistiir.
Bunun yaninda IPA raporlarinda TGM’de her yil benzer mesleklerin yer almasi; baskaca sektorlerin piyasada
gelismemis olmasi olarak degerlendirilebilir. Diger yandan isgiicliniin istihdam edilebilirligi yliksek meslekler
hakkinda yeterli bilgiye sahip olmayist yine farkli mesleklerdeki eleman ihtiyacinin diisiik seviyede kalmasina
neden oldugu da disiiniilmektedir.

Bolgenin ihtiyag yogun mesleklerde personel agignin karsilanmas: ve farkli mesleklerde eleman
yetistirilmesi; IPA sonuglarmin titizlik ile incelenerek diizenlenecek olan kurs ve programlarla saglanabilecektir.
Istihdam edilebilirligi yiiksek mesleklerde acilacak kurslarin gesitli yollardan ilan edilip, genis kitlelere
duyurularak kurslara katilimlarin artirtlmasi saglanmalidir. Kurumlarda bu egitimleri verecek egiticilerin

yetistirilmesi noktasinda da ilgili mesleklerde egitici egitimi programlarinin diizenlenmesi 6nem arz etmektedir.
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EXPLORING THE IMPACT OF CREW WELLBEING ON MARITIME

SAFETY
Ramazan Ozkan YILDIZ

Introduction

Crew wellbeing has a significant impact on maritime safety, and it is crucial to prioritize crew wellbeing
for several reasons. Firstly, the crew factor is a critical determinant of the safety risk in maritime navigation (Zhang
et al., 2022). The behavior and condition of the crew directly affect the safety of the vessel and its operations.
Therefore, ensuring the wellbeing of the crew is essential to minimize the risk of accidents and maintain a safe
maritime environment (Hjellvik and Seatrevik, 2020). One aspect of crew wellbeing that has gained attention in
recent times is the impact of the COVID-19 pandemic on the maritime industry. The pandemic has presented
numerous challenges for the industry, including concerns for the health and safety protection of the crew and the
provision of necessary resources (Sackey et al., 2022). The outbreak of COVID-19 on ships has highlighted the
importance of implementing measures to protect the crew and prevent the spread of the virus (Boviatsis, 2022).

The wellbeing of the crew is crucial not only for their own health but also for preventing disruptions in the
global commaodity supply system (Sackey et al., 2022). Furthermore, crew wellbeing is closely linked to crew
performance and behavior, which in turn affects maritime safety. Studies have identified various human factors
that contribute to ship accidents, including poor crew interaction, crew fatigue, drugs and alcoholism, unsafe vessel
speed, and faulty crew judgment. Fatigue, in particular, has been identified as a significant risk factor for accidents
in the maritime industry. Therefore, ensuring the wellbeing of the crew, including adequate rest and fatigue
management, is essential for maintaining their alertness and decision-making abilities, ultimately enhancing
maritime safety (Oluseye and Ogunseye, 2016).

In addition to the direct impact on safety, crew wellbeing also has implications for the overall performance
and efficiency of maritime operations. Research has shown that crew members' behavior and safety practices can
be indicators of the level of safety on vessels (Hjellvik and Seetrevik, 2020). Improving crew wellbeing and creating
a positive safety culture can lead to better safety outcomes and performance (Fenstad et al., 2016). Moreover, the
mental health of the crew members can significantly impact their job satisfaction and retention. Addressing the
mental health needs of the crew can contribute to their overall wellbeing and job satisfaction, leading to increased
productivity and reduced turnover rates (Foo et al., 2022).

In light of all this information, the aim of this study is to examine the impact of crew wellbeing and its
components on maritime safety from two different perspectives. By obtaining the opinions of both crew
representatives and ship-owner company authorities, an attempt has been made to understand the influence of crew
wellbeing on maritime safety through the similarities and differences between these two approaches. Interviews

were conducted with 15 ship officers and 15 human resources officials from 15 different ship-owner companies,
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and the obtained data were analyzed through qualitative content analysis. In order to achieve the intended goals,
the study was directed by research questions given below:

- Research question 1: What are the major challenges experienced onboard in terms of crew wellbeing?

- Research question 2: What measures need to be taken to address these challenges?

- Research question 3: How do the factors under crew wellbeing influence the maritime safety concept at
sea?

Conceptual Background

Maritime Safety

Maritime safety involves the strategies and actions taken to guarantee the safeguarding of human life, assets,
and the natural surroundings within the shipping sector (Praetorius and Liitzhoft, 2011). It includes several
elements, including accident prevention, risk reduction, and compliance with international rules and standards
(Formela et al., 2019). Maritime safety is crucial in the context of global commerce and trade for several reasons.

The shipping industry is of utmost importance in worldwide commerce and trade due to its significant role
in facilitating the bulk of international trade via maritime transportation. Maintaining maritime safety is crucial for
facilitating the uninterrupted transportation of products and commodities worldwide, since any disturbance or
mishap in the maritime industry may result in substantial economic repercussions (Wang et al., 2020). Maritime
accidents may result in disruptions to the transportation of commodities, harm to cargo, and financial setbacks for
enterprises engaged in global commerce. By giving top priority to marine safety, the sector can reduce the
likelihood of dangers and interruptions, thereby enabling smooth and dependable worldwide commerce (Gurning
and Cahoon, 2011).

Furthermore, ensuring maritime safety is crucial for safeguarding human lives and averting nautical
mishaps (Dominguez-Péry et al., 2021). The maritime industry comprises a range of activities, including shipping,
fishing, offshore operations, and cruise tourism, which expose humans to possible dangers and hazards (Chen and
Tang, 2019). To reduce the frequency of accidents and safeguard the lives of crew members, passengers, and others
engaged in maritime activities, the industry should adopt effective safety measures, including comprehensive
training, regular equipment maintenance, and strict adherence to safety protocols (Fenstad et al., 2016). Given the
possible ramifications of marine accidents, such as fatalities, injuries, and ecological contamination, it is crucial
to prioritize this matter.

Moreover, the preservation of the marine environment is intricately connected to the maintenance of
maritime safety. The maritime industry has a substantial influence on the marine environment, and implementing
safety measures may effectively mitigate or reduce environmental pollution and harm (Dupont et al., 2020).
Examples of critical elements in marine safety that support environmental sustainability include the appropriate
management and conveyance of dangerous substances, the avoidance of oil leakage, and the mitigation of ship
emissions. By giving priority to maritime safety, the sector can reduce its environmental impact and help protect
marine ecosystems.

To sustain the image and integrity of the maritime industry, it is crucial to prioritize maritime safety. The
industry functions within a worldwide framework and occurrences of accidents or safety violations may have
extensive repercussions on its reputation and public opinion (Praetorius and Liitzh6ft, 2011). By giving top priority

to safety and following international regulations and standards, the industry can show its dedication to responsible
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and sustainable practices. This will improve its reputation and ensure the trust of stakeholders, such as customers,

investors, and regulatory authorities (Fenstad et al., 2016).

Crew Wellbeing

Crew wellbeing encompasses the holistic state of physical, mental, and emotional health and contentment
of persons employed in a particular sector or vocation, such as the maritime business (Sackey et al., 2022). It
includes several facets, such as physical well-being, psychological well-being, equilibrium between work and
personal life, contentment with one's employment, and social assistance (Attwood et al., 2018). The wellbeing of
the crew is crucial since it has a direct impact on the crew members' performance, productivity, and safety, as well
as the overall success and sustainability of the industry or organization they are employed in (Pike et al., 2021).

One of the key reasons why crew wellbeing is important is its impact on the performance and productivity
of the crew members. When crew members are physically and mentally healthy, they are more likely to perform
their duties effectively and efficiently, leading to improved operational outcomes (Sackey et al., 2022). For
example, in the maritime industry, crewmembers who are well-rested, physically fit, and mentally alert are better
able to handle the demands and challenges of their work, such as long working hours, physically demanding tasks,
and emergency situations (Pike et al., 2021). On the other hand, crew members who are fatigued, stressed, or
experiencing poor mental health may be more prone to errors, accidents, and reduced productivity (Sackey et al.,
2022).

The significance of crew wellbeing lies in its influence on the performance and productivity of the crew
members. Optimal physical and mental well-being among crew members enhances their ability to carry out their
responsibilities with effectiveness and efficiency, resulting in enhanced operational results (Sackey et al., 2022).
In the maritime business, crewmembers who are well rested, in good physical condition, and mentally sharp are
more capable of managing the requirements and difficulties of their job, such as extended working hours,
physically strenuous duties, and emergency scenarios (Pike et al., 2021). In contrast, crew members who are weary,
agitated, or suffering from poor mental health are more susceptible to making mistakes, encountering accidents,
and having decreased productivity (Sackey et al., 2022).

In addition, the wellbeing of the crew is vital in guaranteeing the safety and protection of both the crew
members themselves and the people, goods, and surroundings under their care. In the maritime sector, crew
personnel who possess good physical and mental health are more capable of effectively managing emergency
scenarios, adhering to safety procedures, and making prudent choices to avert accidents and reduce risks (Sackey
et al., 2022; Sackey et al., 2021). In contrast, crew members who are facing physical or mental health problems
may be more prone to accidents, injuries, or poor decision-making, leading to severe repercussions for both the
crew, the vessel, and the marine ecosystem (Sackey et al., 2021).

Additionally, the wellbeing of the crew is crucial when considering ethical and social responsibilities.
Employers are obligated to guarantee the well-being of their workers and should give priority to their welfare in
order to provide equitable and compassionate working circumstances (Progoulaki and Theotokas, 2016). This
includes facilitating healthcare accessibility, advocating for a harmonious equilibrium between work and personal
life, tackling concerns related to harassment and discrimination, and cultivating a work environment that is both

supportive and inclusive (Pike et al., 2021; Progoulaki and Theotokas, 2016). Organizations may highlight their
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dedication to employee welfare and foster a favorable and enduring work atmosphere by giving priority to crew
wellness (Pike et al., 2021).

The wellbeing of the crew comprises the overall physical, mental, and emotional health and contentment
of persons employed in a certain sector or vocation. The significance of crew management lies in its direct
influence on the performance, productivity, safety, and job happiness of crew members, as well as the overall
success and sustainability of the industry or organization they are employed by. Emphasizing the importance of
crew wellbeing is essential for achieving peak performance, maintaining safety, and enhancing work satisfaction.
It also plays a key role in recruiting and keeping highly trained crew members. Employers have an ethical and
social obligation to create a work environment that is supportive, inclusive, and conducive to the wellness of their

workers.

Materials and Method

Research Approach

The research process was conducted in line with the phenomenological research design. The
phenomenological method aims to uncover distinctive personal perspectives of expert individuals regarding their
experiences, witnessed situations, and observations throughout their professional lives from the researcher's
standpoint (Bloor and Wood, 2006: 128). Interviews were conducted in accordance with the phenomenological
research design to analyze and interpret the phenomena occurring and evolving around the individual being
interviewed and their surroundings (Sigr1, 2018: 186).

Through interviews, researchers can examine individuals' opinions, emotions, perceptions, and realities
related to a specific topic orally. The ultimate goal of the interview method is to obtain high-quality data about the
research subject (Sigr1, 2018: 237). Structured interviews are conducted in a standardized manner, where all
participants are asked predetermined open-ended questions in the same order. The strengths of structured
interviews lie in producing consistent data and enabling the comparison of participants' responses (Savin-Baden
and Howell Major, 2013).

Validity in the interview method is ensured through pilot interviews conducted with subject experts.
Various steps such as determining the research framework, creating the data collection tool, developing the
interview guide, and posing questions to participants should be carried out sequentially. After the interviews are

conducted and transcribed, the data undergo qualitative content analysis.

Data Collection and Sampling

The data were obtained through online, structured interviews, and the data collection tool was organized
around questions derived from the current literature on crew wellbeing and maritime safety concepts. To address
reliability concerns, the interview form was critically analyzed by five academics from various institutions
(including a Professor and an Associate Professor from Dokuz Eylul University, an Assistant Professor from Bursa
Technical University, an Assistant Professor from Bandirma Onyedi Eylul University and finally an Assistant
Professor from Ankara Science University). This group of academics examined whether the questions were
comprehensive enough to collect appropriate and targeted data. To test the validity of the data collection tool, the

interview form was administered to two authorized personnel working in the HR departments of ship-owner
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companies. The interviews were repeated one week later to see if similar responses were obtained. The consistency
in responses proved the necessary validity of the data collection form.

Purposeful sampling method is commonly used in qualitative research to identify and select samples with
comprehensive knowledge about the relevant phenomenon to efficiently utilize limited resources. In purposeful
sampling, criteria such as expertise, competence, knowledge, as well as willingness and suitability for
participation, are crucial (Palinkas, et al., 2015: 534). For our study, 15 HR executives from 15 different ship-
owner companies and 15 ship officers from same companies were selected as the research sample through
purposeful sampling, considering their active involvement, expertise, and dominance in the field. Hence, the final
sample includes 30 experts from 15 different companies in Turkish shipping industry. The selected companies
have well-established human resources (HR) departments and claimed that they actively implement crew
wellbeing programs.

The data were collected between September and October 2023. The research was primarily conducted
online via remote internet methods. The interviews lasted an average of 45 minutes. The interviews could not be
recorded due to participants' privacy concerns. Therefore, participant responses were transcribed verbatim by the

interviewer.

Analysis Process

A deductive approach has been adopted for the overall analysis process and coding. This approach allows
participants' personal opinions and tendencies to be translated into results independently of the researcher's views.
The coding process was conducted according to the coding paradigm proposed by Corbin and Strauss (1990).
Following this paradigm, the process begins with open coding before consolidating axial codes. Subsequently,
categories are established through selective coding. During the coding process, initial codes were generated by
repeatedly reading the texts. These codes, emerging from the use of interview questions as umbrella categories,
were then grouped under categories based on their relationships with each other. These resultant categories were
later interpreted using language that readers could easily understand in the subsequent phase.

The impact of crew wellbeing on the maritime safety factor has been examined from two distinct
perspectives, and interpretations and generalizations have been drawn based on the similarities between these two
different viewpoints. Initially, opinions were gathered from 15 ship officers, serving as representatives of the crew.
Subsequently, views were collected from 15 human resources executives of ship-owner companies. The obtained
data underwent content analysis, where codes were identified under fundamental categories. The aspects
represented by these codes were interpreted based on code frequencies. The most frequently recurring codes were
identified, and the significance attributed to these aspects by the participants was analyzed.

Findings

The findings obtained from the perspective of the ship's crew have been categorized into five fundamental
themes: working conditions, social relationships, communication facilities, job security and career opportunities,
and finally, personal life and physical well-being.

Working Conditions

Under the category of working conditions, the most frequently recurring aspects, as per code frequencies,
are identified as "Challenging Working Conditions" and "Regular Working and Rest Hours." The demanding

working conditions at sea can lead to physical and mental fatigue among the crew. Long shifts, heavy physical
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tasks, and the constant need for alertness can make it difficult for the crew to maintain focus. Fatigued or stressed
crew members might make erroneous decisions and their ability to respond effectively in emergency situations
could be compromised. This situation can seriously jeopardize maritime safety.

Fatigued or stressed crew members might make erroneous decisions during the vessel's navigation or
maneuvers in ports, leading to conflicts, collisions, or safety issues associated with other vessels. Having regular
working and rest hours ensures that the crew remains rested and alert. A well-rested crew can make quicker and
more accurate decisions during emergencies and unforeseen circumstances. Irregular working hours can disrupt
sleep patterns. Insufficient sleep can lead to lack of concentration, slow reaction times, and even accidents during
sleep. This poses a significant risk to safety. Irregular working hours can also hinder proper maintenance and repair
of the vessel and lead to delayed detection of equipment failures. This adversely affects emergency response
processes and jeopardizes safety. Ultimately, regular working hours and rest periods preserve the crew's physical
and mental well-being. A healthy and well-rested crew can be much more effective in ensuring the safe navigation
and operations of the vessel. Therefore, improving working conditions in the maritime industry is of critical

importance in ensuring the crew operates safely.

Social Relationships

In the category of social relationships, the most frequently recurring and highly regarded aspects identified
by participants are "Strong Friendships and Cooperation™ and "Good Communication and Mutual Respect.” Strong
friendships and cooperation among the crew members are of critical importance for a safe ship operation. Robust
friendships and cooperation facilitate more effective teamwork during emergencies or challenging operations.
Crew members who trust each other can make faster and more accurate decisions, implement safety measures
more effectively, and coordinate emergency interventions cohesively. A positive atmosphere of good
communication and mutual respect creates a conducive work environment on the ship. This atmosphere is
characterized by open communication channels, transparency, and honesty. Good communication and a respectful
environment enhance trust among the crew, fostering positive working relationships and contributing to the
reduction of erroneous decisions and unsafe situations.

Good communication and strong friendships translate to more effective teamwork during emergency
interventions and ship operations. Quick responses and accurate decisions are critical for the safety of the vessel.
Mutual respect and open communication allow team members to express their ideas clearly, enabling better
decision-making as everyone's perspective is considered. Misunderstandings and erroneous decisions are reduced.
Strong social relationships enhance trust among the crew. A sense of trust enables calmer and more effective
responses during emergencies or challenging operations. In sum, strong social relationships and good
communication contribute to maritime safety by making ship operations safer and more successful. These factors
strengthen teamwork on board, reduce erroneous decisions, and provide a secure working environment. This, in

turn, enhances the safety of both the vessel and the crew.
Communication Facilities

According to the responses provided by the participants, "Unlimited Internet Access" is the most
emphasized and valued aspect in this category. Unlimited internet access on ships enables the crew to communicate

with their families, loved ones, and the outside world. This reduces social isolation on the ship, enhances

psychological well-being, and contributes to the emotional balance of the crew. When the crew can communicate
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regularly with their families, they become emotionally more stable and focused. This enhances their coping skills
and facilitates dealing with challenging situations.

A good internet connection allows ship personnel to stay updated on weather conditions, sea conditions,
and current events. This information is critical for determining safe routes and taking appropriate safety measures.
Quick and effective communication during emergencies ensures the rapid implementation of safety measures.
Additionally, instant information about emergencies on the ship can be obtained, enabling the crew to respond
swiftly. In summary, unlimited internet access and effective communication contribute to maritime safety, making
ship operations safer and more successful. These factors enhance the emational stability of the crew, provide access
to real-time information, and support fast and efficient communication during emergencies. This, in turn, increases

the safety of both the vessel and the crew, ensuring safer ship operations.

Job Security and Career Opportunities

According to the responses provided by the participants, "Job Security at Sea" is the most emphasized and
valued aspect in this category. Job security for those working at sea is crucial for obtaining a stable income and
supporting their families. Additionally, the availability of career opportunities in the maritime sector is significant,
as it offers the chance to gain experience and advance in one's career. Job security enhances the morale and
motivation of the crew. The sense of confidence that comes with having a stable job makes employees more willing
and dedicated. This encourages more careful and safe work practices in ship operations.

Having good job security allows the crew to make long-term plans. Economic stability enables employees
to comfortably plan for their future, allowing them to focus on their work and operate safely. Job security provides
the opportunity to gain experience. Crew members working in long-term positions develop in-depth knowledge
and skills related to ship operations. This supports safe practices because experienced personnel can anticipate
potential issues and generate effective solutions. These factors support the safe operation of the crew as stable and
experienced personnel ensure safer ship operations. Additionally, the presence of career opportunities enables staff

to enhance their skills and specialize, influencing the safety of operations positively.

Personal Life and Physical Well-being

According to the responses provided by the participants, "Challenges in Personal Life and Physical Fatigue"
is the most emphasized and valued aspect in the category of personal life and physical well-being. Employees in
the maritime sector may face challenges in their personal lives due to long voyages and challenging working
conditions. Additionally, physical fatigue is a significant concern in this category because the intense work pace
and shift work can impact the physical health of the personnel. Physical fatigue and challenges in personal life can
affect the mental and physical preparedness of the crew. A tired mind and body can lead to errors and carelessness
during operations. Personnel in good physical and mental condition can handle emergencies more effectively.

Based on the responses obtained from 15 human resources officials working in ship-owner companies, the
main categories identified are the function of crew wellbeing, factors influencing crew wellbeing,
recommendations to enhance crew wellbeing, and the impact of crew wellbeing on maritime safety.

Function of Crew Wellbeing

In the category of the function of crew wellbeing, the most reiterated and significant aspect identified by
the participants is the enhancement of the crew's physical and psychological health and motivation. The physical

and mental health of the crew is directly related to ship safety. A tired, stressed, or physically weak crew can
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adversely affect their decision-making abilities, levels of attention, and response processes. This can lead to errors
in critical operations such as ship management, maneuvers, and emergency responses.

Moreover, a highly motivated crew will be more careful, dedicated, and attentive to the safety of the ship.
Good wellbeing helps the crew intervene with ship equipment accurately and safely, enhances their communication
skills, and increases their resilience against long working hours. Therefore, crew welfare is a fundamental
component of maritime safety because a healthy, highly motivated crew will be more effective and reliable in

ensuring the safety of both the vessel and the crew.

Factors Influencing Crew Wellbeing

In the category of factors influencing crew wellbeing, the most emphasized and crucial aspect highlighted
by the participants is the crew's physical and mental health. The relationship between this factor and maritime
safety is highly critical. The physical health of the crew holds fundamental importance for ship safety. A physically
healthy crew can effectively intervene with ship equipment, handle emergencies, and conduct safe maneuvers. For
instance, their ability to carry heavy objects or perform evacuation procedures during emergencies depends on
their physical health.

Mental health is equally significant. A crew under stress or with compromised mental health may lose their
ability to make correct decisions, experience communication gaps, and cause disharmony within the ship. If not
adhered to properly, these situations can lead to accidents in ship management, maneuvers, and safety protocols.
From this perspective, the crew's physical and mental health plays a critical role in maritime safety. A healthy and
motivated crew will be more attentive and effective in ensuring the ship's operation and safety. Therefore,

safeguarding the crew's physical and mental health stands as a pivotal factor in enhancing maritime safety.

Recommendations to Enhance Crew Wellbeing

In the category of "Recommendations to Enhance Crew Wellbeing," the most frequently emphasized and
crucial aspect highlighted by the participants is regular training and simulations. The direct relationship of this
recommendation with maritime safety is quite evident. Regular training and simulations ensure that the crew
understands and implements ship safety protocols correctly. This enables them to make quick and accurate
decisions during emergency interventions. For instance, training sessions covering scenarios like fire
extinguishing, evacuation procedures, or emergency medical interventions prepare the crew for such events.

Furthermore, simulations mimic real-life scenarios, allowing the crew to practice how to respond during
crisis moments. Such training and simulations enhance the crew's knowledge and experience, enabling them to
better grasp safety procedures and make correct decisions. Therefore, regular training and simulations enhance
maritime safety by preparing the crew effectively. A trained and knowledgeable crew can manage emergencies
more efficiently, prevent accidents, and implement necessary safety measures more effectively. This ultimately

enhances maritime safety, helping minimize accidents.

The Impact of Crew Wellbeing on Maritime Safety

In this category, the most frequently reiterated and emphasized aspect by the participants is the impact of
the crew's physical and mental health on safety. This aspect is directly related to maritime safety. The physical and

mental health of the crew directly affects ship safety. A crew member being tired, stressed, or physically weak can
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lead to errors and accidents during the operation of the ship. Moreover, it is known that a stressed crew can lead
to focus issues and safety gaps such as communication deficiencies.

The physical health of the crew particularly affects their ability to handle emergencies. Unhealthy eating
habits or physical discomforts can decrease working capacity and weaken emergency interventions. In such cases,
it can be more challenging for the crew to make the quick and accurate decisions necessary for ship safety.
Additionally, the mental health of the crew is crucial. Stress, anxiety, or other psychological issues can adversely
affect the crew's decision-making abilities and response times. This situation can lead to errors and safety gaps
during emergency interventions. Therefore, focusing on the crew's physical and mental health is of critical
importance to enhance maritime safety. A crew that is healthy and feeling well can be more effective and vigilant
for ship safety, respond quickly and accurately to emergencies, and this is a fundamental factor in ensuring

maritime safety.

Discussion

The findings obtained from the research indicate that crew representatives and human resources officials
from the ship-owner companies share similar fundamental views regarding the effects of crew welfare on maritime
safety. Both groups have emphasized that physical and mental health has a direct impact on ship safety. They agree
that a tired, stressed, or physically weak crew can lead to errors and accidents in the operation of the ship. There
is a common understanding that factors such as adequate rest periods, regular sleep patterns, and stress
management can help the crew manage these situations. Additionally, both groups emphasize the critical
importance of teamwork and open communication among the crew for maritime safety. They agree that a stressed
crew can lose decision-making abilities and lead to safety gaps such as lack of communication. Therefore,
strengthening teamwork and effectively managing stress play an important role in enhancing crew welfare.

Among the differences, crew representatives specifically emphasize concerns about personal life challenges
and physical/mental fatigue, highlighting that these challenges can disrupt teamwork and lead to errors due to
distraction. This indicates that human resources officials generally have a more general and business-focused
perspective. In conclusion, both groups are aware of the critical role of crew welfare in maritime safety. Preserving
physical and mental health, ensuring adequate rest periods, stress management, and effective communication are
fundamental elements shaping the safety culture in the maritime industry. Enhancing crew welfare is a significant
step that strengthens maritime safety, and the measures taken in this regard are vital to prevent accidents and ensure
safety at sea.

The findings of our study also align with existing literature that underscores the intricate connection
between crew well-being and maritime safety. Studies have demonstrated that crew members experiencing fatigue,
stress, or nutritional deficiencies are prone to impaired decision-making, potentially leading to accidents. Stress,
in particular, can diminish focus and contribute to safety gaps such as communication deficiencies, emphasizing
the need for a holistic approach to crew well-being.

Factors influencing crew well-being encompass a wide array of elements, from working conditions to social
relationships, internet access, job security, and career opportunities. Regulatory measures, such as regulating
working hours and enhancing team communication, have been identified as pivotal strategies to enhance crew

well-being and, consequently, maritime safety. Recommendations put forth in the literature, such as regulating rest

115



periods, promoting psychological support services, and improving nutrition standards, further emphasize the
multifaceted approach necessary to address crew well-being comprehensively.

The broader maritime literature landscape amplifies our findings. The impact of the COVID-19 pandemic
on marine professionals has underscored the importance of mental health support (Foo et al., 2022). The integration
of self-report measures and the role of attitudes in safety outcomes have been extensively explored, offering
valuable insights into predictive frameworks (Hjellvik and Satrevik, 2020). Organizational and regulatory factors
continue to shape shipboard safety, highlighting the need for comprehensive safety protocols (Fenstad et al., 2016).
Studies focusing on the human factor, predictive modeling using machine learning techniques, and explorations
into autonomous shipping underscore the industry's continuous efforts to innovate and enhance safety protocols
(Nosov et al., 2018; Zhang et al., 2022; Tsvetkova and Hellstrom, 2022).

In conclusion, our study aligns with current literature in highlighting the centrality of crew well-being in
maritime safety. By addressing physical and mental health concerns, enhancing teamwork, and implementing
effective stress management strategies, the maritime industry can significantly reinforce its safety culture. The
amalgamation of our findings with the broader literature landscape emphasizes the multidimensional nature of

crew well-being and underscores the imperative of a holistic approach to maritime safety.

Conclusion

This study delves into the intricate relationship between crew well-being and maritime safety, shedding
light on a crucial yet often underestimated aspect of the industry. Through a comprehensive analysis of the
challenges faced by maritime professionals, our research highlights the multifaceted nature of crew well-being,
emphasizing its pivotal role in ensuring safe maritime operations. The uniqueness of our study lies in its holistic
approach, encompassing factors such as working conditions, stress management, and the impact of external factors
on crew physical and mental health.

Our research significantly contributes to the existing literature by providing nuanced insights into the direct
correlation between crew well-being and safety outcomes. By bridging the gap between theoretical knowledge and
practical implications, our study offers actionable recommendations for industry stakeholders to enhance crew
well-being and, consequently, maritime safety. The identification of specific factors influencing crew well-being,
coupled with evidence-based strategies for improvement, enriches the current discourse on maritime safety.

However, it is important to acknowledge the limitations of our study. While we have provided a
comprehensive overview, the scope of our research is not exhaustive. Further in-depth studies can explore specific
sub-sectors within the maritime industry, considering regional variations and cultural influences. Additionally, the
dynamic nature of the industry necessitates continuous research efforts to adapt strategies and policies to evolving
challenges.

In light of our findings, we propose several avenues for future research. Firstly, there is a need for
longitudinal studies to assess the long-term effectiveness of implemented well-being initiatives. Secondly,
exploring the integration of emerging technologies, such as artificial intelligence and wearable devices, in
monitoring and enhancing crew well-being could be a promising area. Moreover, comparative studies across
different maritime cultures and regulatory frameworks can provide valuable insights into best practices.

In summary, our study not only emphasizes the critical role of crew well-being in maritime safety but also
provides a foundation for future research and policy development. By addressing the identified challenges and

building upon the proposed strategies, the maritime industry can create a safer, more supportive environment for
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its workforce. This, in turn, will not only safeguard the well-being of maritime professionals but also enhance the

overall safety culture within the industry, ensuring a sustainable and secure maritime future.
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OZET

Bu ¢alismada kronik hastaligi olan bireylere bakim veren ve bir bagkasinin travmasini dolayli yoldan yasayarak
travmatize olan saglik calisanlarinin yasadigi sefkat yorgunlugu kavrami ve sefkat yorgunlugunun, ¢alisan
psikolojisinde yaygin olarak incelenen iki kavram olan is tatmini ve yasam tatmini iizerindeki etkileri
arastirilmaktadir. Arastirmanin evrenini saglik ¢alisanlart olustururken, drneklemini Kayseri ilinin Melikgazi
ilgesinde faaliyet gosteren kamu ve 6zel saglik kuruluslarinin acil servis, psikiyatri, travmatoloji, hematoloji ve
onkoloji gibi boliimlerde ¢alisan saglik ¢aliganlari olusturmaktadir. Arastirmada kullanilan anket formunda ilk
bolimde katilimeilarin demografik 6zelliklerini (cinsiyet, yas, medeni hal, egitim diizeyi) belirlemeyi hedefleyen
sorular, diger boliimlerde ise 5 diizeyli Likert tipi puanlama kullamilarak “Sefkat Yorgunlugu Olgegi, Minnesota
Is Tatmini Olgegi ve Yasam Tatmini Olcegi” kullanilmistir. Literatiirde sefkat yorgunlugu, is tatmini ve yasam
tatmini kavramlarimi inceleyen c¢alismalar bulunmaktadir. Arastirma sonucunda, is tatmini ve yasam tatmini
arasinda pozitif ve anlamli bir iligki bulunurken; sefkat yorgunlugu ile is tatmini ve yagsam tatmini arasinda anlamli

bir iliski tespit edilememistir.

Anahtar Kelimeler: Sefkat yorgunlugu, is tatmini, yasam tatmini
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1. Giris

Giliniimiizde toplumlarda yagsanan cesitli sosyal, kiiltiirel ve ekonomik degisimler ¢alisanlarin giinliik
yasamlarini etkilerken orgiitlerin de birgok sorun ile karsilasmalarina sebep olmaktadir. Ozellikle kisisel, sosyal
ve mesleki acgidan kaynaklanan yorgunluk, stres, tikenmislik ve bunun sonucunda ortaya ¢ikan isten duyulan
tatminsizlik bireylerin is yagamlarinda basa ¢ikmalari gereken en 6nemli sorunlart haline gelmektedir. Bireyin is
ve sosyal yasami lizerinde fiziksel, zihinsel ve duygusal baski olusturan yorgunluk kavrami oldukga yaygin bir
sekilde arastirmalara konu olmaktadir. Bu aragtirmada kronik hastalig1 olan bireylere bakim veren ve bir baskasinin
travmasini dolayli yoldan yagayarak travmatize olan saglik calisanlarinin yasadig: setkat yorgunlugu kavramidan

ve bunun sonucunda sefkat yorgunlugunun bireylerin is tatmini ve yasam tatminine etkisinden bahsedilecektir.
2. Literatiir Ozeti

Sefkat yorgunlugu kavrami ilk olarak 1990 yilinda McCann ve Pearlmann tarafindan, “travmatik
deneyimlerin kisilerin mantik duygusunda, psikolojik ihtiyaclarinda, sosyal iligkilerde ve duyusal bellekte dnemli
bozulmalara neden olabilen deneyimleri” olarak agiklanmaktadir (McCann & Pearlman,1990, ss. 131-149). Sefkat
yorgunlugu, "compassion fatigue" ifadesi ile 1992 yilinda yayinlanan bir hemsirelik dergisinde, hemsire Joinson
tarafindan, acil serviste ¢aligan hemsireler i¢in kullanilmistir (Joinson, 1992, s. 116). Ulusal literatiirde bu kavram
"sefkat yorgunlugu", "merhamet yorgunlugu" ve "esduyum yorgunlugu" gibi farkl: sekillerde goriilebilmektedir.

Higdurmaz ve Inci (2015, 296) sefkat yorgunlugunu saghk caliganlarinin bakim gerektiren hasta ve yarall
kisilere verdikleri saglik hizmetinin sonunda sagliklarina kavusamayacaklarini bilerek hizmet vermelerinin
sonucunda gelistigini ileri siirmektedirler ve uzun siireli bakima vurgu yapmaktadirlar.

Lahad (2000, 273-293)’a gore ise sefkat yorgunlugu, bireylerin yasadigi hastaliklar ve travmalar nedeniyle
travma yasayan bireyi tedavi etme ve iletisim kurmanin sonucunda saglik ¢calisaninda ortaya ¢ikan belirtilerdir. Bu
belirtilerin sonucunda fiziksel ve zihinsel tiikkenme, duygusal geri ¢ekilme gibi sonuglar goriilebilmekte ve sefkat
yorgunlugu olarak tanimlanabilmektedir.

Is tatmini kavrami galisan psikolojisinde yaygin bigimde kullanilan bir kavramdir. Bu kavram literatiirde
“Is tatmini”, “ig doyumu” ya da “kariyer tatmini” gibi sekillerde goriilebilmektedir. Genel olarak ¢alisanin igine
kars1 olumlu tutumlari isinden memnuniyeti ya da is tatmini olarak ifade edilirken; isine karsi olumsuz tutumlari
isinden memnun olmama ya da is tatminsizligi olarak agiklanmaktadir. Is tatmini, is sartlarin1 ya da isten elde
edilen sonuglari bireyin kendine gore degerlendirmesidir. Is tatmini, bireyin normlar1, degerleri, beklentilerine ve
isin kosullarma iligkin gelistirdigi tepkilerden olusmaktadir (Schneider & Snyder, 1975, s. 31). Miner’a gore is
tatmini, bireyin isi ve is yeri hakkindaki genel duygu ve diisiincelerinin sonucunda bireyin isine yonelik tutumunu
ifade etmektedir (Miner, 1992, s. 116). Luthans ‘a gore (1995, 3) is tatmininin {i¢ 6nemli 6zelligi bulunmaktadir:
Duygusal yonii agir basiyorsa is tatmini goriilemez, sadece hissedilebilir. Is tatmini, isin niteligi ile ¢alisanlarin
beklentilerinin ne derece uyumlu olduguyla ilgilidir. Is tatmini ayn1 zamanda is tatmininin boyutlari olan (Luthans,
1992, s. 126) elde edilen iicret, isin niteligi, bireyin ¢alisma kosullari, yonetim politikalar: ve is arkadaslar1 gibi
degiskenleri de icerir. Bu agiklamadan da anlagilacag: iizere is tatmini ise iligkin pozitif ve negatif tutumlarin
tamamidir ve ¢alisanlarin islerinden tatmin olma diizeyi bir¢ok degiskene bagli olabilmektedir. Barutgugil (2004,
389) is tatminini “bir ¢alisanin yaptig1 isin ve edindigi sonuglarin beklentileri, ihtiyaglar1 ve kisisel deger

yargilartyla Ortlistiiglinti fark etmesi sonucu yasadigi bir duygu” olarak aciklamaktadir. Bireyin is tatmininin
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yiiksek olmas1 durumunda, isine yonelik pozitif bir tutumu oldugu ifade edilmektedir. isinden tatmin saglayan
bireylerin isini sevdikleri ve yaptiklari ise daha ¢ok saygi duyduklari sdylenebilmektedir (Ozpehlivan, 2018, s.
45).

Yasam tatmini kavrami ilk kez 1961 yilinda Neugarten tarafindan ortaya atilmistir (Yigit, vd., 2011, s. 3).
Yasam tatmini kisinin belirli bir durum karsisinda degil, kendi yagaminin tamamindan tatmin duymasidir. Bu bakis
acistyla yasam tatmini, kisinin kendi yagam kalitesini siibjektif olarak degerlendirmesidir (Myers & Diener, 1995,
s. 10). Siibjektif olmasinin nedeni ise arastirmalarda insanlara basit bir sekilde hayatlarinin biitiiniinden tatmin
olup olmadiklar1 sorulmaktadir. Diener’e gore (1999, 276) yasam tatmini, bir kisinin kendi yasamin biitiinsel
olarak degerlendirmesinin bir yansimasi ve kiginin yasamdan beklentilerinin meveut durumu ile kiyaslanmasimin
bir sonucu olarak ortaya ¢ikmaktadir (Yigit, vd., 2011, s. 4). Yasam kalitesi ise iyi bir fiziksel durum, saglik,
samimiyet, glivenlik, mutluluk ve kisinin i¢inde yasadigi toplumda aidiyet duygularini igeren siibjektif ve objektif
unsurlarin birlesiminden olusmaktadir (Veenhoven, 2000, ss. 1-39). Kisaca, yasam tatmini kisinin yasam kalitesini
biitiinsel olarak incelediginde elde ettigi pozitif degerdir. Ayn1 zamanda zihnin biligsel, kalici ve kapsamli bir
durumu olarak tanimlanabilmektedir (Bekmezci & Mert, 2018, s. 168). Yasam tatmini genel olarak bireyin
yasaminin biitiiniinii ve bu yagamin ¢esitli boyutlarini igerir. Yasam tatmini denildiginde bireyin belirli bir duruma
iligkin tatmini degil genel olarak tiim yasamindaki tatmini anlasilir (Ozdevecioglu, 2003, ss. 90-97). Yasam tatmini
bireyin kendi yasamini degerlendirmesini ya da yargisini gostermektedir. Yasam tatmininin belirlenmesinde is
tatmininin de biiyiik bir neme sahip oldugu tespit edilmistir (Akin, 2008). Dolayistyla yasam tatmini orgiitsel

davranis agisindan da 6nemli bir kavram olarak degerlendirilebilmektedir.
3. Hipotezlerin Kurulumu

Stamm (2002) kronik hastalarla ¢alismanin sefkat yorgunlugu gibi olumsuz sonuglarinin yaninda diger
insanlara yardim edebilmekten duyulan ig tatmini gibi olumlu sonug¢larinin da olabilecegini séylemistir. Ancak
sefkat yorgunlugunun artis1 halinde ¢alisanin stres kaynaklarina iliskin algilarinin da artmasi ile birlikte is tatmini
azalmaktadir. Bu sebeple sefkat yorgunlugu ile is tatmini arasinda negatif yonlii bir iliski oldugu ifade edilmistir
(McCann & Pearlman, 1990; Hamilton, 2008; Boyle, 2011; Hablemitoglu ve Ozmete, 2012; Mathieu, 2012;
Higdurmaz ve Inci, 2015; Uslu & Buldukoglu, 2017; Kilig, 2018).

H1: Sefkat yorgunlugu ile is tatmini arasinda anlamli ve negatif yonde bir iliski vardir.

Sefkat yorgunlugu yasayan bireylerin sosyal ve aile yagami tizerindeki etkileri ise literatiirde yeterince yer
edinmemis olsa dahi sefkat yorgunlugunun zihinsel tiikenme, psikolojik a¢idan bireyin duygusal olarak kendisini
ailesinden, is arkadaslarindan ve hastalardan uzak tutmak istemesi ya da yasami i¢in geriye hic sefkati ve hevesinin
kalmadigini hissetmesi, yorgunluk, uykusuzluk, bas agrilar1 gibi fiziksel ve psikolojik belirtileri itibariyle bireyin
yasam tatmini {izerinde negatif yonlii bir iliskide oldugu sdylenebilmektedir (Akin, 2008; Higdurmaz & Ari Inci,
2015).

H2: Sefkat yorgunlugu ile yasam tatmini arasinda anlamli ve negatif yonde bir iliski vardir.

Yiiksek diizeydeki is tatmini yasam tatminini, yiiksek diizeydeki yasam tatmini de ig tatmininin olugmasini
sagladig1 i¢in bireylerin yasam tatmini ve is tatmini arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iliski vardir (Glenn vd.,
1977; Mottaz, 1987; Loscocco ve Roschelle, 1991; Luthans, 1992; Luthans, 1995; Miner, 1992; Myers &Diener,
1995; Diener vd., 1999; Oshagbemi, 2000; Veenhoven, 2000; Dockery, 2003; Ahn, 2005; Garcia-Bernal vd., 2005;
Dikmen, 1995; Ozdevecioglu, 2003; Barutcugil, 2004; Solmus, 2004; Akin, 2008; Eginli, 2009; Yigit vd., 2011;
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Hablemitoglu & Ozmete, 2012; Kegecioglu & Ertiirk, 2012; Bekmezei & Mert, 2018; Ozpehlivan, 2018;
Pagsamehmetoglu & Yeloglu, 2019; Tekke, 2019).

H3: Is tatmini ile yasam tatmini arasinda anlamli ve pozitif yonde bir iliski vardir.

H4: Sefkat yorgunlugu is tatminini anlamli ve negatif yonde etkiler.

H5: Sefkat yorgunlugu yasam tatminini anlamli ve negatif yonde etkiler.

H6: Caliganlarin i tatmini yagsam tatminini anlamli ve pozitif yonde etkiler.
4. Yontem

Arastirma kolayda 6rnekleme yontemi ile incelenmistir. Kayseri ilinin Melikgazi ilgcesinde faaliyet gosteren
kamu ve 6zel saglik kuruluslarinin acil servis, psikiyatri, travmatoloji, hematoloji ve onkoloji gibi boliimlerde
calisan saglik calisanlarindan olusmaktadir. Veri toplama araci olarak anket kullanilmistir. 231’1 kadin, 91’1
erkekten olusan 322 saglik calisani katilimcidan veri toplanmistir. Kullanilan anket formunun ilk boliimiinde
katilimcilarin demografik 6zelliklerini (cinsiyet, yas, medeni durum, egitim diizeyi) belirlemeyi hedefleyen dort
soru, diger béliimlerde ise 5 diizeyli Likert tipi puanlama kullanilarak “Sefkat Yorgunlugu Olgegi, Minnesota Is
Tatmin Olgegi ve Yasam Tatmini Olcegi” olmak iizere ii¢ boyuta iliskin ifadeler bulunmaktadir.

Sefkat Yorgunlugu Olgegi: Adams ve arkadaslari tarafindan 2007 yilinda Ulusal Sosyal Hizmetler
Dernegi’ne iiye olan sosyal calismacilarin sefkat yorgunluklarini belirlemek amaciyla gelistirilen, 13 ciimleden
olusan, 5 diizeyli Likert tipi bir 6l¢ektir.

Minnesota Is Tatmin Olgegi: Is tatmininde, 5lgme arac1 olarak Weis, Dawis, England ve Lofquist tarafindan
1967 yilinda gelistirilen, gegerlilik ve giivenirligi snanmis 20 maddelik ifadelerden olusan ‘Minnesota Is tatmini
Olgegi’ anketi kullanilmistir.

Yasam Tatmin Olgegi: Diener, Emmons, Larsen ve Griffin tarafindan 1985 yilinda yasam tatminini

incelemek amaciyla gelistirilen gegerli ve giivenilir olan 5 maddeden olusan Yasam Tatmin Olgegi kullanilmistir.
5. Bulgular

Arastirmanin amacina yonelik olarak hazirlanan anket formlariin uygulanmasi sonucunda, katilimcilarin
cevaplari ile elde edilen veriler degerlendirilmistir. Tablo 1. de drneklem grubunun cinsiyet, medeni durum ve
o0grenim diizeyleri 6zetlenmistir. Arastirma kapsamindaki saglik ¢alisanlarinin kisisel ve demografik ozellikleri
incelendiginde; %71,7’sinin kadin, %28,3 {iniin erkek; %62,4’{iniin evli, %37,6’sinin bekar; %2.8’inin ilkogretim,
%2.8’inin ortadgretim, %14,6’sinin lise, %29,5’inin 6n lisans, %30,7’sinin lisans ve %19,6’sinin yiiksek lisans

mezunu oldugu 6grenilmistir.
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Tablo 1: Katihmcilarin Demografik Ozellikleri

Cinsiyet Kadin %71,7
Erkek %28,3
Medeni Durum Evli %62,4
Bekar %37,6
Ogrenim Diizeyi [kogretim %2,8
Ortadgretim %2,8
Lise %14,6
On Lisans %29,5
Lisans %30,7
YiksekLisans %19,6

Tablo 2. de ise arastirmada degiskenler arasindaki iligkileri belirlemeye yonelik korelasyon analizi
sonuglar1 verilmistir. Elde edilen sonuglar Tablo 2. de 6zetlenmistir. Tabloya gore, sefkat yorgunlugu ile ig tatmini
ve yasam tatmini arasinda iliski bulunmadigi tespit edilmis ve H1 ve H2 hipotezinin dogrulanamadigi
belirlenmistir. Is tatmini ile yasam tatmini arasinda pozitif anlamli ve giiclii bir iliski (r=0,643; p=0,000) oldugu

ve H3 hipotezinin dogrulandig: goriilmektedir.

Tablo 2: Degiskenler Arasindaki iliskilere Ait Korelasyon Sonuglar

Olcek Ady Sefkat Is Tatmini Yasam
Yorgunlugu Tatmini
Sefkat Yorgunlugu | PearsonCorrelation 1 0,22 -,0,42
Sig. (2-tailed) ,691 ,450
N 321 317 320
Is Tatmini PearsonCorrelation ,022 1 ,643**
Sig. (2-tailed) ,691 ,000
N 317 318 317
Yasam Tatmini PearsonCorrelation -,0,42 ,643** 1
Sig. (2-tailed) ,450 ,000
N 320 317 321

Sefkat yorgunlugunun is ve yasam tatmini iizerindeki etkisini belirlemeye yonelik H4 ve H5 hipotezleri bu

degiskenler arasinda iligkinin bulunmamasi nedeni ile reddedilmistir. H6 da is tatmininin yasam tatmini fizerindeki
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etkisini tespit etmek i¢in R Square degerine bakilmis ve yasam tatminindeki %41°lik degisimin is tatminine bagl

oldugu tespit edilmis ve H6 hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 3: Regresyon Modeli Ozeti

Model R R Square Adjusted R Std. Error of the
Square Estimate
1 | 643 414 412 67017 |

a. Predictors: (Constant), ig tatmini

Tablo 4: Basit Regresyon Modelinin Anlamlilik Sonug¢lar:

ANOVA
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 99,818 1 99,818 222,252 ,000
Residual 141,474 315 ,449

Total 241,292 316

a. Dependent Variable: Yasam tatmini

b. Predictors: (Constant), is tatmini

Tablo 5: Basit Regresyon Modeline Ait Katsayilar

Model Unstandardized Coefficient Standardized
Coeffients
B Std. Error Beta 1 Sig.
1 (Constant) ,807 ,149 5,425 ,000
Is tatmini ,662 ,044 ,643 14,908 ,000

a. Dependent Variable: Yagam tatmini

6. Sonuc¢

Arastirmada, gefkat yorgunlugunun, c¢alisanlarin is ve yasam tatminleri arasindaki iliskilerini saptamak
amaglanmaktadir. Arastirma bulgularinda sefkat yorgunlugunun is ve yasam tatminini ile anlamli bir iligkisinin
bulunmadig1 tespit edilmistir. Bu durum Hablemitoglu ve Ozmete’nin (2012) bulgularii desteklememektedir.
Genel olarak bakildiginda bireyin is yasaminda gerceklesen olumlu veya olumsuz olaylarin, genel yasam

tatmininin dnemli bir belirleyicisi oldugu diistiniilmektedir. Hatta bireyin is yasamindaki ¢alisma tarzinin bireyin
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ig dis1 yasamindaki davranig ve yasam bi¢imini etkiledigi sdylenebilmektedir. Sefkat yorgunlugunun is ve yagam
tatmini tizerindeki etkisinin arastirildigi bu ¢aligma, farkli ve daha genis 6rneklemlere ve sektorlere uygulanarak
daha farkl bulgular elde edilebilir.
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Ozet

Literatiirde sendikalarin ¢aliganlarin is c¢iktilar1 tizerinde olumlu ya da olumsuz etkilerinin olup olmadigi
konusunda tartigmalar devam etmektedir. Bu sorunun cevabi, sendikanin 6rgiitiin yonetimiyle muhalif ya da
isbirlik¢i bir iliskisinin olup olmamasina bagli olabilir. Bu ¢alismada sendika etkililigine iliskin degiskenlerden
biri olan ve ¢aliganlarin sendikalarinin yonetimle iligkilerinin ne kadar yapici oldugunu gosteren endiistri iliskileri
iklimi (endiistriyel iligkiler iklimi) kavramimin ¢alisanlarin is performansi tizerindeki etkisi incelenmistir. Daha
spesifik olarak, calisanlarin sendikalarinin yonetimle yapict bir iliskiye sahip olmasinin bunun yonetime giiven
yoluyla performanslarini destekleyip desteklemedigi arastirilmistir. Bu arastirma, sendikalarin galisanlarin is
performansini nasil etkiledigine dair arasgtirmacilarin bakis agisini gelistirerek ve ¢aliganlarin endiistriyel iligkiler
iklimine iliskin algilarinin i performanslarini nasil etkiledigini agiklayarak literatiire katkida bulunmaktadir. Bu
¢alismanin verileri, son déonemde kamu sektoriinde ¢esitli nedenlerle sendikalasma oraninin artmasi nedeniyle
Nevsehir'de Milli Egitim Bakanligi'na bagli 416 kamu ¢alisanindan toplanmistir. Elde edilen sonuglara goére
endiistri iliskileri ikliminin galisan performansini olumlu yonde etkiledigi ve yonetime giivenin endiistri iliskileri

iklimi ile ¢alisan performansi arasindaki iliskiye aracilik ettigi sonucuna ulastlmistir.

Anahtar Kavramlar: Endiistri iliskileri Tklimi, Calisan Performansi, Calisana Giiven
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1. LITERATUR DEGERLENDIRME

Endiistri iligkileri iklimi, orgiitsel iklimin bir alt kiimesidir ve calisanlarin, sendika temsilcilerinin ve
yonetimin igyerinde birbirleriyle isbirligi icinde etkilesimde bulunma derecesini ifade eder (Kersley vd., 2006).
Bagka bir deyisle, belirli bir organizasyondaki sendika-yonetim iliskilerinin kalitesini tasvir etmektedir
(Dastmalchian, vd, 1989; Pyman, vd, 2010). Endiistriyel iliskiler iklimi bir organizasyonun farkli iiyeleri
arasindaki etkilesime bagli oldugundan, organizasyon i¢indeki bireylerin endiistriyel iliskiler iklimine iligkin farkli
algilara sahip olmalart muhtemeldir (Pyman vd, 2010).

Endiistri iliskileri iklimine iliskin olumlu algilara sahip ¢alisanlarin, yonetim ile sendika arasindaki iliskiyi
saygili, uyumlu ve isbirlik¢i olarak algilamalart muhtemeldir (Snape ve Redman, 2012). Bir sekilde bu iliski,
aragtirmacilar1 endiistriyel iliskiler ortaminin ¢alisanlarin ig sonuglart {izerindeki etkilerini incelemeye tesvik
etmigtir (Deery vd, 1994; Deery vd, 1999; Lee, 2004). Ornegin, arastirmacilar endiistriyel iligkiler iklimi ile
calisanlarin orgiitsel bagliligi (Deery vd, 1994; Deery vd, 1999; Lee, 2004) ve devamsizlik vakalar1 (Deery vd.,
1999) arasinda anlamli bir iliski bulmuslardir. Ayrica sendika ve yonetim arasindaki igbirlik¢i endiistriyel iliskiler
ortaminin Orgiitsel diizeyde iiretkenlik ve devamsizlik gibi orgiitsel sonuglar iizerinde olumlu etkileri olduguna
dair kanitlar da vardir (Deery ve Iverson, 2005; Holland, vd., 2011; Pyman vd., 2010).

Deery ve Iverson (2005) isbirlik¢i endiistriyel iligkilerin biiyiik ¢ok uluslu bir bankanin subeleri arasinda
daha yiiksek iiretkenlige ve gelismis miisteri hizmetlerine yol ac¢tigini bulmustur. Endiistriyel iligkiler ikliminin
orgiitsel diizeydeki etkilerini, bunun igyerindeki c¢alisanlarin is performansi iizerindeki etkilerini inceleyen
caligmalar (Newman vd. 2019) bugiine kadar, sinirlt ilgi goriilmiistiir.

Yonetime giiven konusu arastirmacilar tarafindan bireysel ve kurumsal isleyis icin giderek daha fazla
gerekli goriilmektedir (Searle vd. 2011). Searle ve Dietz (2012) tarafindan da vurgulandig gibi giiven, istihdam
iligskisinde kaliteli iligkiler, isbirligi ve istikrarin temelini olusturmaktadir.

Yonetime olan giivenin ¢alisanlarin hem rol i¢i hem de rol dis1 performansi lizerinde olumlu bir etkiye sahip
olduguna dair giderek artan kanitlar vardir (Dirks ve Ferrin, 2002; Ferrin ve Dirks, 2003; Holland vd., 2017,
Innocenti, vd., 2011; Tyler, 2003). Bu tiir bulgulara dayanarak Boxall ve Purcell (2016), insan kaynaklari yonetimi
perspektifinden, {ist yonetimin, giivenin ¢aligsanlarin tutumlar iizerindeki etkisini ve onlarin organizasyona daha
sonraki katkilarinin g6z ardi edilmemesi gerektigini savunmaktadir.

Yukaridaki iligkilerden yola ¢ikilarak, yonetime duyulan giivenin, olumlu endiistriyel iligkiler ikliminin
bulundugu bir ortamda ¢alisanlarin daha yiiksek diizeyde is performansi sergilemesine yol acacagi ileri siiriilebilir.

Sosyal miibadele teorisinden yola ¢ikarak, ¢alisanlarin yonetim ile sendika arasindaki iligskinin saygili,

uyumlu ve igbirlik¢i (olumlu bir endiistriyel iliskiler iklimi) oldugunu algiladiginda, muhtemelen yonetime daha
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yiiksek diizeyde giiven gelistirerek buna karsilik verecegi, bunun da onlart daha yiiksek diizeyde is performansi

sergilemeye motive edecegi iddia edilebilir (Holland vd., 2011).

2. AMPIRIK ARASTIRMA

Calismanin Amaci: Nevsehir’deki MEB’e bagli kamu calisanlarinin algiladiklar1 endiistri iliskileri
algisinin onlarin ¢aligma performanst iizerindeki etkisinde yonetime olan giiven algilariin aracilik roliiniin
bulunup bulunmadigini ortaya koymaktir.

Orneklem: Calisma MEB’e bagli 416 kamu calisanindan anket teknigi ile toplanan verilerin AMOS ve
SPSS PROCESS makro ile analiz edilmesi suretiyle ger¢eklestirilmistir.

Olgekler:

Endiistri iliskileri iklimi Dastmalchian vd. (1989) tarafindan gelistirilen 6 maddelik 5°1i likert tipi 6lgek ile
oleiilmiistiir. Ornek «Sendika ve yonetim birlikte hareket ederek, buray1 calismak icin daha iyi bir yer haline
getirmeye ¢alisir.»

Calisan Performansi, Sigler ve Pearson (2000)’1n, Kirkman ve Rosen (1999)’dan aldig1 4 madde ile
dlgiilmiistiir. Orek «Meslektaglarim gérevlerini tam ve zamaninda yerine getirir.»

Yénetime Giiven ise Yang and Mossholder’dan (2010) alinan 10 maddelik 6lcek ile dl¢iilmiistiir. Ornegin

«Yo6netim, sorumluluklarini eksiksiz sekilde yerine getirecegi konusunda giivenirim.»

Tablo 1: Olgeklere Iliskin Uyum lyiligi Istatistikleri

Model X?/df RMSEA GFlI CFI AGFI NFI SRMR

Endiistri iliskileri iklimi f)lg:egi 1,429 0,036 0,995 0,995 0,995 0,95 0,0115

Calisan Performansi (")lg:egi 0,474 0,001 0,99 0,99 0,913 0,99 0,0025

Yonetime Giiven Olgegi 2,913 0,076 0,95 0,98 0,908 0,98 0,0168

A%
©
o
A

iyi / Kabul Edilebilir Uyum <3 <.08 >90 >90 >.85 <.10

Yukaridaki Tablo 1’de bu ¢alismada kullanilan 6lgeklere iliskin AMOS ile yapilan gegerlik sonuglarina

dair uyum iyiligi istatistikleri yer almaktadir. Sonuglar kullanilan 6lgeklerin gegerli 6lgekler oldugunu ortaya

koymaktadir.
Yonetime
/ Given \
Endiistri likileri Calisan
Iklimi "| Performansi

Sekil 1. Aragtirma Modeli
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Sekil 1°deki arastirma modelinde endiistri iligkileri iklimi; bagimsiz, ¢alisan performansi bagimli ve
yonetime giiven ise araci degiskendir.

Arastirmanin Hipotezleri:

H1: Endiistri liskileri Tklimi Calisan performansini olumlu yénde etkilemektedir.
H2: Endiistri {liskileri Iklimi yonetime giiveni olumlu yonde etkilemektedir.
H3: Yonetime Giiven Calisan performansini olumlu yonde etkilemektedir.

H4: Yonetime Giiven endiistri iliskileri iklimi ile calisan performansi arasindaki iliskiye aracilik etmektedir.

Bulgular:

Arastirma sonuglarina gore ¢alisan performansi ortalamasi 3,99 ile yiiksek, yonetime giiven 4,09 ile olumlu

ve endiistri iliskileri iklimine dair algis1 ise 3,32 ile orta diizeyde bulunmustur.

Korelasyonlar:

Tablo 2: Degiskenler Aras1 Korelasyonlar

Degiskenler 1 2 3
1.Caligan Performansi 1

2. Yonetime Giiven ,586™ 1

3 Endiistri liskileri klimi ~ ,312*" 412" 1

Tablo 2’deki korelasyon iliskilerini gosteren sonuglara gore Endiistri iliskileri iklimi ile ¢alisan performansi
arasinda pozitif yonde nispeten zayif bir iliski oldugu, endiistri iligkileri iklimi ile yonetime giiven arasinda pozitif
yonde orta diizeyde bir iligki bulundugu ve son olarak yonetime giiven ile ¢alisan performansi arasinda da pozitif

yonde yine orta diizeyde bir iliski oldugu tespit edilmistir.

Hipotez Testi Sonuclari:

Tablo 3: Endiistri iliskileri Tkliminin Calisan Performansi1 Uzerindeki Etkisi

Etkiler Iliski Kat sayism  Standart tdegeri p LLCI ULCI
hata

Ana Eii>CP .2841 .0425 6.6828 .0000 .2005 .3677

Model Ozeti

R R? F Sd1 Sd2 D

.3120 .0974 44.6604 1.0000 414.000 .0000

Yukaridaki sonuglara gore endiistriyel iligki ikliminin c¢aligan performansini etkiledigini ileri siiren
aragtirma modeli (F=44.6604 ve p. 0.00) anlamlidir. R2 degeri 0,0974’tiir. Bu sonug¢ ¢alisan performansindaki
0,0974 oranindaki varyansin endiistri iliskileri iklimi tarafindan agiklandigini gosterir. Buna gore «Endiistri

Iliskileri Iklimi Calisan performansini olumlu yonde etkilemektedir.» seklindeki H1 hipotezi kabul edilmektedir.
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Tablo 4: Endiistri {liskileri Ikliminin Y6netime Giiven Uzerindeki Etkisi

Etkiler iliski Kat sayisi Standart t degeri p LLCI ULCI
hata

Ana EIiI>YG 4047 .0440 9.1981 .0000 3182 4911

Model Ozet

R R? F Sd1 Sd2 p

4119 .1697 84.6043 1.0000 414.000 .0000

Yukaridaki Tablo 4’te yer alan sonuglara gore endiistri iligkileri ikliminin ydnetime giiveni etkiledigini
iddia eden model bir biitiin olarak (F=84.6043 ve p. 0.00) anlamli ¢ikmistir. R2 degeri 0,1697°dir. Bu sonug
yonetime olusan giivenin 0,1697°lik kismmin enddistri iliskileri ikliminden kaynaklandigini gdstermektedir.
Ulasilan bu bulgulara gore «Endiistri liskileri iklimi yénetime giiveni olumlu yonde etkilemektedir.» seklindeki

H2 hipotezi kabul edilmektedir.

Tablo 5: Yonetime Giivenin Calisan Performansi Uzerindeki Etkisi

Etkiler Iliski Katsayis1  Standart tdegeri p LLCI ULCI
hata

Ana YG->CP 5111 .0404 12.6646  .0000 4318  .5904

Model Ozet

R R? F Sd1 Sd2 D

5915 .3499 111.1236 1.0000 414.000 .0000

Yukaridaki Tablo 5°deki sonuglara gore yonetime giivenin g¢alisan performansinit etkiledigi yoniindeki
regresyon modeli (F=111.1236 ve p. 0.00) ile anlamlidir. Calisan performansindaki degisimin yaklasik %35’
yonetime giivenden kaynaklanmaktadir. Buna gore «Yonetime Giiven Caligan performansini olumlu yo6nde

etkilemektedir.» seklindeki H3 hipotezi desteklenmektedir.

Tablo 6: Endiistri fliskileri Tklimi ile Calisan Performansi iliskisinde Yo6netime Giivenin Aracilik Rolii

Etkiler Mliski Kat Standart tdegeri p LLCI ULCI
sayisi hata

Ana Etkiler Toplam Etki EIi->CP .2841 .0425 6.6828 .0000 .2005 .3677
Dogrudan Etki EIi>CP .0773 .0396 1.9497 .0519 -.0006 .1552

Dolayh Dolayl1 Etki .2068 1112 1.0056 .0000 .1437 .2803

Etki Efi>YG>CP

Model Ozet

R R? F Sdi Sd2 p

5915 .3499 111.1236 1.0000 414.000 .0000

Tablo 6’daki sonuglar degerlendirildiginde kurulan regresyon modelinin bir biitiin olarak (F=111.1236 ve
p- 0.00) anlamli oldugu goriilecektir. Her ne kadar endiistriyel iligki ikliminin ¢aligan performansi tizerindeki
dogrudan etkisi ( p. 0.519 ve katsayisi 0.0773) giiven araliginin alt (-0.006) ve iist degerleri (0.1552) arasinda sifirt
kapsar sekilde bulunmus olsa da yonetime giiven araciligi ile ¢alisan performansi iizerindeki dolayli etkisi katsay1
0.2068 ile giiven araligimin alt degeri 0.1437 ile {ist degeri olan 0.2803 arasinda ve sifir1 kapsamadigindan anlaml

bulunmustur. Endiistri iliskileri iklimi ¢alisan performansi iligkisinde yonetime glivenin devreye girmesi ile ¢alisan
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performansinin daha da arttigindan sz edilebilir. Dolayisiyla «Yonetime Giiven endiistri iliskileri iklimi ile

calisan performansi arasindaki iliskiye aracilik etmektedir.» seklindeki H4 hipotezi kabul edilmistir.

SONUC

Giderek sendikalasma oranmin arttigi kamu g¢alisanlarinin 6nemli bir kesimini olusturan MEB’e bagh
Nevsehir ilindeki calisanlar {izerinde gerceklestirilen bu arastirmada; sendika, yonetim ve ¢alisanlarin ortaklaga
katk1 vererek olusturduklar: endiistri iligkileri ikliminin ¢alisanlarin performanslarina etkisi ve bu etkide ¢alisanin
yonetime duydugu giivenin aracilik etkisi incelenmistir. Bu arastirma ile ilgili literatiire bazi katkilarda bulunmaya
calistlmistir. Bu kapsamda, ¢alisanlarin endiistriyel iligkiler ortamina ve sendika etkinligine iligskin algilarinin
igsyerindeki performansi etkileyip etkilemediginin incelenmesi igin Deery ve Iverson, (2005) gibi arastirmacilarin
¢agrilarina yanit vererek ampirik bir katki saglanmasi amaglanmistir. Ayrica bu ¢aligsma, ayni zamanda ¢alisanlarin
endiistriyel iliskiler ortamima ve sendika etkinligine iligkin algilamalarinin neden daha yiiksek performans
diizeylerine yol agtiin1 agiklayarak da literatiire 6nemli bir teorik katki yapmay1 da hedeflemektedir.

Elde dilen sonuglar ¢aliganlarin endiistri iligkileri iklimine iligkin algilarinin orta diizeyde oldugunu, ¢alisan
performansi ve yonetime giivenin ise olumlu oldugunu ortaya koymaktadir. Bu durum 6zellikle endiistri iliskileri
iklimine iligkin alginin olumlu sekilde algilanmamasi bakimindan 6nemlidir. Bu noktada bagta kamu ¢aliganlarina
yonelik sendikalarin bahse konu iklime yonelik algiy1 pozitife doniistiirme konusunda ¢alisan ve yonetim ile
isbirligi halinde daha fazla gayret gostermesi gerektigi seklinde anlasilabilir. Ayrica endiistri iligkileri ikliminin ve
yonetime giivenin ¢alisan performansina etkisinin olumlu yonde oldugu arastirma ile elde edilen bulgulardandir.
Bu kapsamda yonetime giiven endiistri iligkileri ikliminin ¢aligan performansi iizerindeki etkisinde performansa
olumlu yonde etki edecek sekilde aracilik rolii oynamaktadir. Ulasilan bu bulgular ilgili literatiirdeki Holland
vd.’nin (2011) ve Newman vd.’nin (2019) yapmis oldugu ¢alismanin bulgulart ile 6rtiismektedir.

Bu ¢alisma Nevsehir 6zelinde memur sendikalar1 6zelinde gerceklestirilmistir. Bagka illerden ve daha genis
orneklem kesimleri ile yapilacak calismalar ile bu arastirmanin bulgulart karsilastirilarak genellenebilirlik
bakimindan daha tutarli sonuglara varilabilir. Ayrica is¢i sendikalarinin egemen oldugu 6zel sektor isletmelerinde

de bu ve benzeri ¢aligsmalar yapilarak elde edilecek ¢aligmalar bu ¢aligmalarin bulgulari ile karsilastirilabilir.
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OZET

Kanuni bir gereklilik olarak uygulanan Is saghigi ve Giivenligi (ISG) uygulamalari isletmelerin 6nemli orgiitsel
ciktilarmi etkilemektedir. s kazalarindan ¢alisanlarm verimliligi, performansi gibi bircok tutum ve davranisi
etkileyen ISG uygulamalar1 son yillarda literatiir de ¢alisiimaya baslamistir. Bu calismada, 6zel bir isletmede is
sagligt ve givenligi uygulamalarinin ¢alisanlarin  performanslar1 {lizerindeki etkisinin  belirlenmesi
amaglanmaktadir. Arasgtirma Kayseri ilinde faaliyet gdsteren mobilya imalati yapan bir isletmede {iretim
personelleri iizerinde yiiriitiilmiigtiir. Calismanin evreni igletmede gorev yapan 320 iiretim personeli olusturmus
ve bu calisanlardan 312’sine ulasilmistir. Elde edilen veriler analizinde tanimlayici istatiksel yontemler,
korelasyon ve regresyon analizi kullanilmis olup SPSS programi ile olusturulmustur. Analiz sonuglarina gore is

saglig1 ve giivenligi uygulamalarinin ¢alisanlarin performanslari iizerinde pozitif bir etkisi oldugu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Is saglhig1 ve giivenligi uygulamalari, ¢alisan performansi
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1. Giris

Insanlar hayatlarini idam ettirebilmek igin calismak mecburiyetindedir ve bu ¢alismay1 saglhikli ve giivenilir
bir ortamda yapmak istemektedir. ISG Uygulamlari da bu hakk: giivence altina alma ¢abalarini icermektedir. Yasal
bir hak olmakla beraber aym1 zamanda ISG en temel hak olan yasam hakkindan dogdugundan dolay1 insani bir
haktir. Bunlarin yani sira isyerinde ISG uygulamalarmin saglanmasi personellere yasam hakkiin saglamanin
disinda baska faydalar da saglayacag alan ile ilgili yapilan galismalarda yer almaktadir. Yapilan bu calismada ISG
uygulamalarinin ¢alisan performansini anlamli ve olumlu yonde etkiledigi belirtilmistir. Bu dogrultuda ¢alismanin
girig, aragtirmanin amaci, 6nemi, arastirmada kullanilan tanimlara yer verilirken; daha sonra literatiir 6zeti ve
hipotezler olusturulmus ardindan g¢alismanin yontemi agiklanmis ve bulgulara yer verilmis ve sonug kismi
olusturulmustur. Arastirmada elde edilen bulgularin 6zellikle mavi yaka calisanlar olmak {izere tiim ¢aliganlara
faydali olmasi ve ISG uygulamalarinin etkin bir sekilde saglanmasi ile galisan performansimin etkilenecedi ve

bunun firmalar, sektérler hatta iilkeler igin bir strateji olarak degerlendirilmesi gerektigi diistiniilmektedir.
Literatiir Ozeti

S6z konusu basliklar ile ilgili yapilan ¢aligmalari irdelendiginde, 2012 yilinda 6331 sayili is Saghig ve
Giivenligi Kanunu’nun yaymlanmasi ile giindeme gelen, ¢alismalarin 2012 yilindan bugiine yogunlastig1 fakat
buna ragmen yapilan ¢aligsmalarin sinirli kaldigi bilinmektedir.

Is saghg ve giivenligi uygulamalar bireylerin galisma hayatindaki ortaya gikabilecek fizyolojik ve
psikolojik olumsuz durumlarin calisan sagligina zarar vermemesi adina yapilan ¢aligmalar1 ifade etmektedir.
Diinya Saglik Orgiitii (WHO) saghigi; yalmizca hastalik veya sakatlik durumunun olmayisi degil, bedensel, ruhsal
ve sosyal yonden tam bir iyilik hali seklinde ifade etmektedir (Kavgac1 & Cigek, 2019, s. 310). Is saghg
calisanlarin is gérme siireleri icerisinde kullanacaklari arag ve gereglerden ortaya ¢ikabilecek risklerin 6nlenmesini
ve olugsmamasi igin tedbir alinmasini, en aza diisiiriilmesini hedef alan ve bu hedefleri ger¢eklestirmek igin is
gorme ortaminin saglik belirleyicilerini géz 6niinde bulundurarak, is gorme ortaminda sagligin zedelenmemesini
hedefleyen bir bilim dali olup ¢alisanin is ortaminda huzurlu iglerini yerine getirebilmesi igin saglanan gesitli
calismalar icermektedir (Horozoglu, 2017, s. 266). Is saglig1 kavrami temel olarak gerceklesebilme olasilig1 olan
kazalar ve hastaliklarindan koruyucu o6nlemleri kapsayan bir anlam tagimaktadir. Koruyucu tedbirleri alma
konusunda ise esas yiikiimliiliik isverene yiiklenmektedir (Kavgaci ve Celik, 2016, s. 266). Tiirkiye’de is sagligi
ve giivenligi kavrami 2012 yilinda yayimlanan 6331 sayili is sagligi ve giivenligi kanununda, isyerinde isin
yiriitiilmesi sirasinda ¢esitli nedenlerden kaynaklanan sagliga zarar verebilecek kosullardan korunmak amaciyla
yapilan sistemli ve bilimsel calismalar olarak ifade edilmektedir (Is Saglig1 ve Giivenligi Kanunu, 2012, s. 1).

Performans, ¢aliganin ya da grubun, birim ve 6rgiit amaclaria niceliksel ve niteliksel katkilariin toplam
olgiisii olarak ifade edilebilmektedir (Kavgac1 & Cigcek2019, s. 315). IK fonksiyonlarindan olan ¢alisan performans
degerlendirmesi firmanin hedeflerini gergeklestirebilmesi i¢in gosterilen tiim ugraslarin degerlendirilmesi olarak
ifade edilebilmektedir. Firma icerisinde performanstan séz edilince bundan iki sey anlagilmamaktadir (Atakan,
2009, s. 26): Firmanin faaliyetlerinin degerlendirilmesi ve Olgiilmesi, personellerin faaliyetlerinin
degerlendirilmesi ve Ol¢ililmesidir. Calisan performansi; orgiitiin gergeklestirmeyi istedigi hedef ve amagclar
dogrultusunda, kisinin veya Orgiitiin kendisi icin tespit edilen hedefleri ve kriterleri ne derece

gergeklestirebildiginin gostergesidir (Tasliyan & Hirlak, 2016, s. 95). Bireyin yetenegi, egitim diizeyi, kisilik
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ozellikleri, firma yonetim ve calisan politikasi, ¢aligma kosullari, organizasyon i¢i insan iligkileri, personel
odiillendirmeleri ve geri bildirim verilmesi gibi unsurlarin ¢alisan performansini etkiledigi bildirilmektedir
(Diktas, 2018, s. 45). Performans degerlendirme ile ¢alisan verilerine ulasilir, veriler ile bir personelin belirli bir
zaman igerisinde kendisinden beklenen gorevi yerine getirmek sartiyla alinan verilerdir (Kavgaci ve Celik, 2016,
s. 310). Bu veriler ile performans degerlendirme standartlar1 olugturulur. Belirlenen standartlarla calisan
performans degerlendirmesi yapan yonetici kiyaslama ve dlgme seklinde calisanin isindeki performansinin
degerlendirilmesi siireci ya da ¢aliganin isini yaparken ki basarisi, isteki tutumu ve davraniglari, ahlaki tutumu ve
ozelliklerini ayiran ve biitiinleyen, ¢alisanin igletmenin basarisina olan katkisini degerlendiren planl bir siire¢
olarak ifade edilmektedir (Eraslan & Algiin, 2005, s. 95).

Literatiir incelendiginde ISG uygulamalar1 ve galisanlari performansilar1 arasinfa anlamli ve pozitif yonde
iliski oldugunu gosteren ¢alismalar (Kakkos ve arkadaslar1 (2010); Yusuf ve dig. (2012); Ajala (2012); Nagas,
(2015); Iheanacho, Maryjoan ve Tom (2016); Celik ve Giizel (2019); Tasdemir (2019)) goriilmektedir. Yani etkin
ISG uygulamalar arttikca calisanlarin performanslarinin da arttign goriilmektedir. Bu noktadan hareketle bu
calismada agagidaki hipotezler varsayilmistir.

HI: is yerindeki is saglig1 ve giivenligi uygulamalari ile ¢aligan performanst arasinda anlamli ve pozitif
yonlii bir iligki vardir.

H2: Is saglhig1 ve giivenligi konusunda alinanyonetsel dnlemlerin galisan performansi iizerinde pozitif yonde
etkisi vardir.

H3: Calisanlarin is saglig1 ve giivenligi kriterlerine gore ¢alismasi, ¢alisan performansi iizerinde pozitif
yonde etkisi vardir.

H4: Calisanlarin is saglig1 ve giivenligi konusundaki biling diizeyinin ¢alisan performansi iizerinde pozitif
yonde etkisi vardir.

HS5: s saglig1 ve giivenligi egitim uygulamalari, ¢alisan performansi iizerinde pozitif yonde etkisi vardir.

H6: s saglig1 ve giivenligi konusunda calisanlar arasinda iletisimin, ¢aligan performansi iizerinde pozitif

yonde etkisi vardir.

Yontem

Arasgtirma 6rnekleme yontemi ile incelenmistir. Kayseri ilinin Melikgazi ilgesinde faaliyet gosteren 6zel
imalat kurulusunda ¢alisan mavi yaka galisanlarindan olugsmaktadir. Veri toplama araci olarak anket kullanilmustir.
312 katilmcidan veri toplanmistir. Kullanilan anket formunun ilk boliimiinde katilimcilarin demografik
ozelliklerini (cinsiyet, yas, medeni durum, egitim diizeyi) belirlemeyi hedefleyen bes soru, diger boliimlerde ise 5
diizeyli Likert tipi puanlama kullanilarak Ungiiren ve Kog 2015 yilinda olusturdugu 30 soruluk Is Sagligi ve
Giivenligi Uygulamalar1 Olgegi adli 6lgek kullamlmis ve gegerlilik ve giivenilirligini aym ¢alisma {izerinde
belirtmiglerdir. Daha sonraki 4 soruluk kisim Kirkman ve Rosen 1999 yilinda ¢alisan performansini 6lgmek
amaciyla olusturulan Calisan Performansi Olgegi adli dlgek kullanilmustir. Sigler ve Pearson tarafindan 2000

yilindaki ¢aligmalarinda ve Tasdemir 2019 yilinda yapmis oldugu doktora tezinde (Tasdemir, 2019, s. 79),
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Kirkman ve Rosen’ in Calisan Performansi1 Olgegi adli 6lgegi kullanmustir. Olcegin gecerliligi ve giivenilirligi Col

tarafindan 2008 yilinda yapmis oldugu ¢aligmasinda (C61, 2008, s. 41) kanitlanmustir.

Bulgular

Arastirmanin amacina yonelik olarak hazirlanan anket formlariin uygulanmasi sonucunda, katilimcilarin
cevaplar1 ile elde edilen veriler degerlendirilmistir. Tablo 1. de drneklem grubun cinsiyet, medeni durum ve
Ogretim diizeyleri 6zetlenmistir. Arastirma kapsamindaki saglik calisanlarinin kisisel ve demografik 6zellikleri
incelendiginde; %24,4’tinlin kadin, %75,6’sinin erkek; %49’unun evli, %51 inin bekar; %22,4’tiniin ilk6gretim,
%45,5’inin lise, %16,3’nlin 6n lisans, %12,9’unun lisans ve %2,9’unun yiiksek lisans mezunu oldugu
Ogrenilmistir.

Tablo 1: Katihmcilarin Demografik Ozellikleri

Cinsiyet Kadin %24,4
Erkek %75,6

Medeni Durum Evli %49
Bekar %51

Ogrenim Diizeyi [kogretim %22,4
Lise %45,5
On Lisans %16,3
Lisans %12,9
YiksekLisans %2,9

Tablo 2. de ise arastirmada degiskenler arasindaki iliskileri belirlemeye yonelik korelasyon analizi
sonuglart verilmistir. Elde edilen sonuglar Tablo 2. de Ozetlenmistir. Tabloya gore is sagligi ve giivenligi
uygulamalarmin alt boyutlari olan; 6nlem, kriter, biling, iletisim, egitim ve ¢alisan performansi arasinda pozitif ve

anlaml1 yonde etki oldugu gézlemlenmistir. Tiim degiskenler arasinda pozitif korelasyon saptanmistir.
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Tablo 2: Degiskenler Arasindaki iliskilere Ait Korelasyon Sonuglar

Is Saghg Ve
Onlem Kriter Biling Egitim iletisim Algilanan Giivenligi
Performans
———— Uygulamalan
Onlem 1 ,708™ 871 667" ,897 ,683™ ,943™
Kriter ,708™ 1 737 657" ,715™ ,520™" ,826™
Biling 871 737 1 7137 ,891™ ,700™" ,955™
Egitim 667" 657" 7137 1 ,694™ ,626™" ,789™
Iletisim ,897 ,715™ ,891™ ,694™ 1 ,659™ ,945™
Algilanan 683" 520" 700" 626™ 659" 1 714"
Performans
Is Saghg Ve
Giivenligi ,943™ ,826™ ,955™ ,789™ ,945™ 7147 1
Uygulamalr
##p<0,01

Tabloya bakildiginda H1 hipotezinde yer alan is yerindeki is sagligi ve giivenligi uygulamalart ile ¢alisan
performanst arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iligki vardir, hipotezi is saglig1 ve giivenligi uygulamalari

(p=0,714**) ve calisan performansi arasinda pozitif yonlii iligki gézlenmis ve H1 hipotezi Kabul edilmistir.

Tablo 3: Basit Regresyon Modeline Ait Katsayilar

Model Unstandardized Coefficient Standardized
Coeffients
B Std. Error Beta 1 Sig. R Square
1 (Constant) | 2,181 ,148 14,721 ,000 467
Onlem 3,268 ,198 ,683 16,474 ,000

R*=,467 P<0.05

Bagimli degisken: Calisan Performanst

Is saglig ve giivenligi uygulamalarmin calisan performansia etkilerinin arastirildigi regresyon analizi
sonucunda is saghgi ve giivenligi uygulamarmin alt boyutu olan énlem faktoriiniin ¢alisan performansinda
meydana gelen degisimin % 46,7’sini (R*=0,467) aciklamaktadir. Analiz sonucunda istatiksel olarak onlem
faktoriiniin ¢alisan performansinda pozitif yonde etkiye sahip oldugu tespit edilmis (beta= 0,683) ve bu dogrultuda
H2: s saglig1 ve giivenligi konusunda alinanydnetsel énlemlerin ¢alisan performansi iizerinde pozitif yonde etkisi

vardir hipotezi kabul edilmistir.
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Tablo 4: Basit Regresyon Modeline Ait Katsayilar

Model Unstandardized Coefficient Standardized
Coeffients
B Std. Error Beta 1 Sig. R Square
1 (Constant) | 2,605 ,187 13,947 ,000 271
Kriter 2,473 231 ,520 10,725 ,000

R*=271  P<0.05

Bagimli degisken: Calisan Performanst

Is sagligi ve giivenligi uygulamalarmin aclisan performansina etkilerinin arastirildig1 regresyon analizi
sonucunda is saglig1 ve giivenligi uygulamarinin alt boyutu olan kriter faktoriiniin ¢alisan performansinda meydana
gelen degisimin %27,1’ini (R*=0,271) agiklamaktadir. Analiz sonucunda istatiksel olarak kriter faktoriiniin ¢alisan
performansinda pozitif yonde etkiye sahip oldugu tespit edilmis (beta= 0,520) ve bu dogrultuda H3: Calisanlarin

i saglig1 ve giivenligi kriterlerine gore galigmast, ¢aligan performansi tizerinde pozitif yonde etkisi vardir hipotezi

kabul edilmistir.
Tablo 5: Basit Regresyon Modeline Ait Katsayilar
Model Unstandardized Coefficient Standardized
Coeffients
B Std. Error Beta 1 Sig. R Square
1 (Constant) | 2,244 ,138 16,265 ,000 ,490
Biling 3,202 ,186 ,700 17,258 ,000

R>=,490 P<0.05

Bagimli degisken: Calisan Performanst

Is sagligi ve giivenligi uygulamalarmin aglisan performansima etkilerinin arastirildigi regresyon analizi
sonucunda is sagligi ve gilivenligi uygulamarinin alt boyutu olan biling faktoriiniin calisan performansinda
meydana gelen degisimin % 49,0’m1 (R*=0,490) agiklamaktadir. Analiz sonucunda istatiksel olarak biling
faktoriiniin calisan performansinda pozitif yonde etkiye sahip oldugu tespit edilmis (beta= 0,700) ve bu dogrultuda
H4: Calisanlarin is saglig1 ve giivenligi konusundaki biling diizeyinin ¢alisan performansi iizerinde pozitif yonde

etkisi vardir hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 6: Basit Regresyon Modeline Ait Katsayilar

Model Unstandardized Coefficient Standardized
Coeffients
B Std. Error Beta 1 Sig. R Square
1 (Constant) | 1,255 ,273 5,295 ,000 ,392
Egitim 4,103 ,290 ,626 14,133 ,000

R>=392  P<0.05

Bagimli degisken: Calisan Performansi
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Is saglig1 ve giivenligi uygulamalarinin aghsan performansina etkilerinin arastirildig: regresyon analizi
sonucunda is sagligt ve giivenligi uygulamarinin alt boyutu olan egitim faktoriiniin ¢alisan performansinda
meydana gelen degisimin %39,2’sini (R?=0,392) agiklamaktadir. Analiz sonucunda istatiksel olarak egitim
faktoriiniin ¢alisan performansinda pozitif yonde etkiye sahip oldugu tespit edilmis (beta= 0,626) ve bu dogrultuda
HS5: Is saghigi ve giivenligi egitim uygulamalari, calisan performans: iizerinde pozitif yonde etkisi vardir hipotezi
kabul edilmisgtir.

Tablo 7: Basit Regresyon Modeline Ait Katsayilar

Model Unstandardized Coefficient Standardized
Coeffients
B Std. Error Beta 1 Sig. R Square
1 (Constant) | 2,145 ,160 13,379 ,000 432
Tletisim 2,188 ,142 ,659 15,427 ,000

R=432 P<0.05

Bagimli degisken: Calisan Performanst
a. Dependent Variable: ¢alisan performansi

Is saglig1 ve giivenligi uygulamalarinin aglisan performansina etkilerinin arastirildig1 regresyon analizi sonucunda
is saglig1 ve giivenligi uygulamarinin alt boyutu olan iletisim faktdriiniin ¢alisan performansinda meydana gelen
degisimin % 43,2’sini (R?>=0,432) aciklamaktadir. Analiz sonucunda istatiksel olarak iletisim faktdriiniin ¢alisan
performansinda pozitif yonde etkiye sahip oldugu tespit edilmis (beta= 0,659) ve bu dogrultuda H6: Is saghigi ve
giivenligi konusunda calisanlar arasinda iletisimin, ¢alisan performansi {izerinde pozitif yonde etkisi vardir
hipotezi kabul edilmistir.

Sonuc¢

Firmalar i¢in 6nemli kaynaklardan biri de insan kaynaklaridir. Insan kaynakalr1 yonetiminin birgok
fonksiyonu bulunmaktadir. Bu aragtirma ¢alismasinin amaci insan kaynaklarinin fonksiyonlarindan olan is sagligi
ve giivenligi uygulamalarinin ¢alisan performannsina etkierini kayseri ili igin arastirip ortaya koymaktir. Bu
calisma verileri kayseri ilinde mobilya sektdriinde faaliyet gdsgteren mavi yakali ¢caligana yapilmistir. Daha genis
bir ifade ile is saglig1 ve glivenligi uygulamalarinin alt boyutlari olan “is saglig1 ve giivenligi konusunda yonetsel

EEINNT

tedbirler ve dnlemler” (6nlem)”, “calisanlarin is saglig1 ve giivenligi kriterlerine uygun verilen gorevleri yerine

EEINNT3 EEENT3

getirmesi (kriter)”, “calisanlarin is saglig1 ve giivenligi konusunda farkinda olma ve biling seviyeleri (biling)”, “is
saglig1 ve giivenligi egitim faaliyetleri (egitim)”, “is saglig1 ve giivenligi konusunda yonetim ve ¢alisanlar arasinda
iletisim ve isbirligi (iletisim)) ¢alisan performansi arasindaki iliski incelenmis, bu iligkinin ¢alisan performansi
iizerindeki etkisi belirlenmistir. Is sagligi ve giivenligi uygulamlarinin ¢alisan performans: ile iligkisini ortaya
koymak igin kolerasyon analizi yapilmis ve anlamli ve pozitif yonde iliski oldugu tespit edilmistir. is saglig1 ve
glivenligi uygulamalrinin alt boyutlarinin ¢aligan performansi tizerindeki etkisini imcelenmis ve her bir alt faktoriin
calisan performansi iizerinde pozitif yonde etkili oldugu tespit edilmistir.

ni istatiksel olarak hangi diizeyde acikladigimi ve etki diizeyini belirlemek i¢in basit regresyon analizi

Calisma hem calisan performansi hem de ISG literatiiriine katki saglamakta ve is diinyasindaki isveren,
yonetici ve calisanlara ISG uygulamalarinin iceriklerini diizenlemesi konusunda 151k tutucu sonuglar ortaya

koymaktadir.  Isletmelerin is saghgi ve giivenligi uygulamalarina onem vererek hem kanuni olarak

yiikiimliikiilerini yerine getirmis olacak hem de ¢alisanlarin algilanan performanslarini arttirmaktadir. Ulkemizde
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2012 yili ile kanuni zorunluluk olan is saghig1 ve giivenligi kanununda isletmelerin bilgilendirilnesi ve yapilan
¢aligmalarin arttirtlmasi, desteklenmesi galisanlarin insan hayatina uygun islerde ve sartlar saglanarak ¢aligmalari
ek olarak calistiklart yerin ve calisma kosullarinin 6neminin gozlemlenebilir bulgularla belirlenecegi igin

aragtirmacilarin ve igverenlerin bu konuda ¢alismalarinin desteklemeleri 6nerilmektedir.
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Abstract

Employee voice is a crucial part of organizational success and allows employees to share their ideas, suggestions,
and concerns. At the same time, it is of great importance in achieving the company's business goals. In this study,
it is desired to create systems in which the employees of an international chemical company that acquired 3
different Turkish companies in Turkey in the last 3 years will be included. In this process, which set out to create
a participatory corporate culture, the project started with one-on-one interviews with the managers. After these
meetings, workshops were designed by coming together in groups with all company employees and they were
asked to create projects in these workshops. Many creative project ideas emerged and the "Hayal Et Olsun™
suggestion system project was designed with the focus group. A project where employees can share their ideas
and the winning ideas are rewarded was designed and shared with all employees. After the Project presentation to
the employees, a survey was conducted and many positive feedbacks were received from all employees.
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1. Literature Review

1.1 Employee Voice

It is thought that the concept of employee voice was first introduced by Hirschman in 1970. Hirschman
discussed the concept of employee voice scientifically in his book Exit, VVoice, and Loyalty. Here, Hirschman
stated that employees have three different attitudes toward their organizations. In employees in voice behavior,
when employees encounter any problem in their environment or work, they clearly tell their colleagues or
managers. In other words, employees in voice behavior tell their managers or friends about their constructive and
improvement ideas and suggestions without hesitation. In the case of exit, employees do not take any action
regarding the problems they face and do not voice them. In such a situation, they even consider leaving their jobs
or tend to deliberately disrupt their work. In the case of loyalty, the employee when faced with a problem or about
the place when she/he is dissatisfied, she/he does not tell anyone about it and expects it to improve on its own
(Hirschman, 1970).

Rusbult and colleagues (1988) have also included efforts to improve the working conditions of employees
within the scope of the concept of Employee Voice. They define it as taking action to solve voice-related issues,
generating solutions, discussing problems with colleagues or managers, seeking help from professional
organizations such as unions, or reporting issues to work constructively towards improvement. Likewise, Van
Dyne and LePine (1998) have defined voice as "‘promotive behavior that emphasizes the expression of
constructive challenge needed to improve rather than merely criticize. Voice is making innovative suggestions for
change and recommending modifications to standard procedures even when others disagree’ " (p.109). According
to these researchers, voice means presenting suggestions that focus on producing constructive and remedial
solutions rather than criticizing the existing situation or problem. That is, offering advice to solve problems and
improve procedures, even if others disagree.

According to McCabe & Lewin (1992) voice is seen as valuable information to alert management to
potential problems and make the necessary changes for survival. According to Van Dyne, Ang and Botero (2003)
it is expressing knowledge, ideas, and approaches to improvements at work, not hiding them (p.1360). According
to Premeaux and Bedeian (2003) “expressing one's perspectives or beliefs regarding work-related subjects, which
encompass evaluating the actions or ideas of others, proposing or required modifications, and presenting
alternative methods or diverse rationale for tackling job-related matters.”” (p.1538)

Detert and Burris (2007) defined vioce as “the voluntary sharing of information aimed at enhancing the
effectiveness of the organization, directed towards an individual within the organization who is perceived to have
the authority to take action, even if such information challenges and disrupts the existing norms and power
dynamics of the organization. It refers to verbal communication that aims to facilitate improvement and is targeted
at a specific individual with decision-making power within the relevant organization”’ (p.869-870). Tangirala and
Ramanujam’s (2008b) definition is “’the articulation of dissenting yet constructive viewpoints, apprehensions, or
concepts pertaining to work-related matters by employees”” (p.1189).

Employee Voice is a term that has been widely used in the academic literature in the fields of human
resources and industrial relations in recent years (Beardwell, 1998; Sako, 1998; Benson 2000 & Roche, 2000).
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Employee voice contains two elements. The first is the expression by the employees to the management of their
complaints in a work-related context, especially when such complaints are serious enough to warrant the filing of
formal grievances. The second involves the participation of employees in the decision-making processes of
business organizations. (McCabe & Lewin, 1992).

The concept of employee voice has been researched and defined in detail by many researchers. If we look
at the definition made by Morrison (2011) “voice”; is the sharing of constructive ideas that can contribute to the
development and change of the organization with their manager or colleagues (p.375) Employee voice has been
defined as “providing workers as a group with a means of communicating with management” (Freeman and

Medoff, 1984, p. 8) and “the ability to have meaningful input into decisions” (Budd, 2004, p.23).
1.2. Different Approaches to Employee Voice

Dundon defines employee voice in four different ways: individual dissatisfaction, collective organization,
contribution to management decision-making, and mutuality and cooperative relations. In the definition of
individual dissatisfaction, voice means that the employee informs her manager about a specific issue that she is
not satisfied with. In the definition of collective organization, voice means providing resistance in the relationship
with the environment by providing a balancing power for the management. In the definition of contribution to
management decision-making, voice means participation in management's decisions in order to increase
operational efficiency. Finally, in the definition of mutuality and cooperative relations, voice means behavior that
aims to make the existence of the organization sustainable depending on employee-employer solidarity (Dundon,
Wilkinson, Marchington, ve Ackers, 2004: 1152).

a. Hirschman’s Approach: In this situation, its objective is to confront a particular challenge or concern
with leadership, manifesting through the utilization of a formal grievance process or an employee reporting

mechanism. This aligns with Hirschman's perspective on the concept of voice.

Table 1. Hirschman’s Approach to Employee Voice

Purpose and articulation Mechanisms and Range of
Voice as of voice practices for voice outcomes

Reporting a concern

. . to a supervisor.
. To address an issue with p
Expression of personal Formal process for

. . leadership or mitigate the ]
dissatisfaction. . p . g . addressing
decline in relationships. .
complaints .

Speak-up program.

Exit — loyalty.

b. Freeman and Medoff’s Approach: A second aspect involves the representation of a unified entity,
where voice acts as a balancing force against management, primarily through the establishment of labor unions

and the practice of collective bargaining. This aligns closely with the viewpoint put forth by Freeman and Medoff.

Table 2. Freeman and Medoff’s Approach to Employee Voice

Purpose and articulation Mechanisms and Range of
Voice as of voice practices for voice outcomes
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. Union recognition.
To offer an opposing and g

. . Collective i
.. balancing force against .. Partnershl.p
of an organization. bargaining. Derecognition

management. . R
& Industrial action.

The collective representation

c. High Involvement/High Commitment Approach: (Huselid, 1995; Pfeffer, 1998): The third aspect
involves voice as a means of actively contributing to management's decision-making processes. The focus here is
on enhancing work organization and overall efficiency, potentially through the implementation of quality circles
or fostering a culture of teamwork. This perspective on voice is apparent in the literature on high involvement and
high commitment practices. | used this concept in my study.

Table 3. Freeman and Medoff’s Approach to Employee Voice

Purpose and articulation Mechanisms and Range of
Voice as of voice practices for voice outcomes
Upward problem- Identity-
solving groups. commitment.
o To seek improvements in Quality circles. Disillusionment —
Contribution to management o . apathy.
.. . work organization, Suggestion schemes.
decision-making. Improved

quality, and productivity. Attitude surveys. performance.

Self-managed
teams.

d. Guest and Peccei’s Approach: Fourthly, voice can be regarded as a manifestation of reciprocity, where
collaboration is perceived as ensuring the sustained success of both the organization and its workforce. The
partnership model outlined by Guest and Peccei (2001) fits with this perspective.

Table 4. Guest and Peccei’s Approach to Employee Voice

Purpose and articulation Mechanisms and Range of

Voice as of voice practices for voice outcomes

) Significant
To attain sustainable Partership influence over

Displaying a sense of mutual agreements.
playing . . success for both the 35 ltati mana.g.ement

understanding and fostering o . Joint consultative decisions.

. . . organization and its . S
collaborative relationships. f committees. Marginalisation
workloree. Work councils. and sweetheart

deals.

1.3. Types of EmployeeVoice

Maynes and Possakadoff (2014) divided the voices in the organizational structure into four as

constructive vioce, supportive vioce, defensive voice and dustructive voice. They characterize constructive
voice as the voluntary articulation of ideas, insights, or viewpoints aimed at bringing about beneficial changes
within the organizational work environment. Constructive voice manifestations may encompass proposals for the
novel or enhanced approaches; methods to rectify issues with current work practices, procedures, and the like; or

resolutions to previously identified problems. Supportive voice s described as the voluntary expression of support
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for worthwhile work-related policies, programs, objectives, procedures, and so on, or speaking out in defense of
these same things when they are being unfairly criticized. Representative behaviors include expressing support for
valuable work practices or defending valid organizational policies that coworkers are criticizing. Defensive voice
is described as the voluntary act of expressing resistance towards altering an organization's policies, procedures,
programs, and practices, even in cases where the suggested changes hold value or are necessary. Illustrative
behaviors may involve persistently debating against modifying work methodologies or vocally opposing revisions
to established operating procedures. Ddestructive voice is defined as the voluntary act of conveying harmful,
derogatory, or demeaning opinions concerning work policies, practices, procedures, and similar aspects.
Illustrative behaviors consist of speaking negatively about organizational policies, making derogatory remarks
about work-related initiatives, and harshly criticizing the organization's operational approaches.

2. Method

2.1. Definition of the Problem

This company is a fast-growing company in Turkey. It has acquired 3 different Turkish companies in the
last 3 years. Every company has its own internal culture. The general manager of the company wants these
companies to be integrated not only commercially or systemically, but also culturally integration.

In order to create a common culture workshops were held with department leaders. These workshops were
held on company values, company vision, communication, and leadership. In these workshops, topics related to
getting the ideas of the employees for the development of the company were discussed. All leaders agreed that
employees must share their ideas. They needed a constructive voice from the employees. In an environment where
the ideas of the employees are not valued, the motivation of the employees will be negatively affected. Some
employees can express their opinions openly, but some employees may abstain from this issue. There is no
structured model for a platform where every employee can share their ideas. The findings from the one-on-one
interviews with the senior managers and the workshops we held throughout the company matched. | see the lack
of employee voice and lack of participative decision-making as a problem regarding the overall workplace culture
that is desired to be created. So | diagnosed that this is the problem. If we establish this system this can help to

improve organizational performance, employee engagement, and overall workplace culture.

2.2. Aim of the Project

Developing a project that will ensure that the views of employees are included in the processes within the
cultural integration of the newly acquired companies in a 100% foreign capital company that grew quickly.
Establishing a formal suggestion and feedback system and encouraging employees to share their ideas and
feedback.

2.3. Participants and Data Gathering

As Human Resources Department who is responsible for the coordination of design, implementation, and
follow-up of the project, we had one-on-one interviews with the directors of the companies. We asked them to
describe their dream company. Workshops were held with all employees on shared values, leadership, and
communication. In these workshops, it was decided to create projects to make the company a better company. All
employees worked in 12 mixed teams from different departments and submitted 37 project ideas. Evaluated on the

basis of how much they are in line with company strategy, reflecting company values & contributing to company
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performance (turnover, profitability, satisfaction scores, employee loyalty, reputation, etc.) By the votes of all
managers, 3 projects are asked to develop detailed project plans.

A focus group was formed and named as Project Design Team consisting of volunteers from among
employees. The focus group is responsible for designing the project. This team consists of 8 people, 5 women,
and 3 men. Participants consist of people of the following seniority and age from 5 different departments.

Table 5. Project Design Team’s Demographic Characteristics

Age Seniority Department
40 12 years, 3 months Communication
41 4 years, 11 months Sales
48 1 year, 4 months Warehouse
26 1 year, 3 months Laboratory
36 1 year Sales
31 5 years Sales
46 18 years, 8 months Sales
32 1 year, 9 months Import

After making the project presentation to all employees, they were involved in the process by answering
open-ended survey questions about the design of the project. The survey was sent to a total of 150 employees via
Microsoft Forms. A total of 64 people from the different departments, age ranges and seniority participated in the

survey we conducted.

Table 6. Survey Participants’ Demographic Characteristics

Age Frequency
20-30 5
31-40 36
41-50 16
51 and above 7
Seniority Frequency
Below 6 months 8
6-12 months 16
1-3 years 15
3-5 years 13
Above 5 years 12
Department Frequency
Sales 29
Supply Chain 21
Finance 7
Management 4
Human Resources 2
Information Technology 1

2.4. Measurement Tools

2.4.1. Interview
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When we look at the organizational structure of the company, there are roles under the general manager.
We can define these roles as the senior management team. In the sales department, there are different units such
as food, industrial chemicals, and pharmaceuticals. There are different directors managing these units. We also
have departments that provide common services to all companies. These departments are Supply Chain and
Finance. At the beginning of the project, one on one interviews were held with the company's senior management.

The following questions were asked:

e Can you describe your dream company? Work environment, applications, etc.

o What are the differences between your dream company and ours? Which topics do you think need
improvement?

e How would you describe the differences between our existing companies in the growing structure
with new acquisitions? What are the strengths and weaknesses of the companies? What are the
cultural differences between our companies?

o What is the feedback from your teams on these issues?

e What would be your contribution to reaching the company of your dreams in a growing structure?

What would you like to change?

2.4.2 Workshops

After interviews with directors workshops were held with all employees. In this workshop, we gave
information about the company's vision and values, worked on communication, and listened to the employees’
feedback and comments. At the beginning of this workshop, the general manager shared the company's vision,
goals, and 2025 strategy. She talked about the cultural transformation and the importance of the contribution of
the employees. After that, since values are of great importance in company culture, we studied values in a session.
we talked about the values of the company. We asked them to think about their personal values. Which values are
important to them, what values underlie their behavior, what values make up their decision-making processes, we
asked them to think about them and take notes. We asked them If you were to write a sentence that would express
their most important value in a big square and everyone would see it, which sentence would you write? Groups of
5 people thought about their own values and shared examples. In the end, each group shared the value statements
of the people within them. In this way, they internalized the concept of value in daily life a little more. We thought
it would be easier for them to understand company values this way. Then we moved on to the company values
section. In this session, we asked the employees to share how they individually applied these company values in

their work.

After these exercises, we asked the employees what improvements should be made to make the company
an ideal company, and what projects do you think we need. All employees shared their opinions on this issue. Our
aim was to involve the employees in this process, to get their ideas, and to plan this process together. In these
workshops, it was decided to create projects to improve the company. In this workshop, we asked the employees
to prepare their project proposals as a group and send them to us. All employees worked in 12 mixed teams from
different departments and submitted 37 project ideas. We paid attention to the fact that the teams consisted of

experienced and new employees. Evaluated on the basis of how much they are in line with company strategy,
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reflecting company values & contributing to company performance (turnover, profitability, satisfaction scores,

employee loyalty, reputation, etc.) By the votes of all managers, 3 projects are asked to develop detailed project

plans.

2.4.3 Focus Group:

A focus group consisting of volunteers was formed to develop this project. The group decided on

project plan timeline as below:

Planning Stage (2 Weeks): This phase involves identifying the objectives of the Suggestion &
Feedback System, identifying key participants, and developing a project plan. Design and
Development Stage (3 Weeks): In this phase, the Suggestion & Feedback System is designed and
developed, development of Suggestions & Feedback tools and forms.

Implementation Stage (2 Weeks): This phase involves the launch of the Suggestion & Feedback
System, including communication and training for employees and leaders, and the rollout of the
Suggestion & Feedback tools and forms.

Monitoring and Evaluation Stage (Ongoing): This phase involves tracking the Suggestion &
Feedback System's performance, identifying areas for improvement, and making adjustments to

the system as needed.

The intended benefits of this project were determined by the group such as increasing the creativity of

company employees, making dreams come true, increasing employee motivation and sense of belonging, ideas

contributing to the business volume, profitability, and reputation of the company, and enhancement of company

culture. The general framework of the project was determined by the focus group. ‘’Hayal Et Olsun’’ project was

introduced to all employees on the online platform. In this presentation, the purpose and objectives of this project

were shared as follows.

Evaluating shared dreams every 3 months and choosing 3 dreams

Work on mini-teams for all selected dreams

Selection of 9 dreams for the first year and at least 12 for the following years and starting projects
to be realized

Every dream comes true within a maximum of 1 year

Tracking, reporting, and notification of projects planned and shared with the employees as below:
Review follow-up meetings with the mini-project teams of the "Hayal et olsun" project team on a
monthly basis

Town Hall information about the status of the projects in a 3-month period

Sharing photos and information about the process on boards

News about the project will be created on Interact, Yammer, and Linkedin social media accounts.

2.4.4. Survey

After the presentation of the project, we received very good reactions from the employees during the online

meeting. While designing within the group, we had disagreements on some issues, such as the evaluation period

of the projects or whether to use a board. Therefore, we wanted to ask these questions to the employees with a

survey. We wanted to involve them in the process by asking the following questions about the design of the project.
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and we also wanted to know the opinions of the employees about this project. For this we asked an open-ended

questions.
¢ Inwhich periods would you prefer your suggestions to be evaluated?
e  On which platform would you prefer to share your suggestions?
e How do you prefer successful projects to be rewarded?
e Would you like to take a project-based role in the ’Hayal Et Olsun * team in the future?
e  What is the department you work in?
e What is your age?
e What is your seniority in the organization?
2.5. Findings

2.5.1. Interview Findings
All the managers interviewed are experienced managers in their own fields and also have experience in

different companies. These people manage very big teams through their managers and leaders. There are also
newly acquired company employees in their teams. They can analyze the differences between teams well. These
directors have a big role in integration.

Each of them is interviewed for a minimum of 1 hour. In the interviews, they mentioned that the employee
approach in their teams is different. They especially mentioned that the employees from the newly acquired
company tend to do what they are told more and do not share their opinions. They said that they needed
encouragement in this regard as they had not been in the decision-making process before. Directors wanted to hear
more about employees.

Managers think that it is necessary to create a common culture. They think that there should be a structure
in which employees in this culture are involved in decision-making processes. One of our sales directors said that
she asked an employee from her team for his opinion on an issue, but the manager decided on this issue in the
employee's current company, and the employee was surprised to be asked about it. In other words, the employee
is not used to being included in the decisions in the old company culture (the Turkish company acquired by Azelis).
The employee does not think that such a mechanism is possible. There is a profile that is used to only managers
making decisions and the director is surprised when she asks employees’ opinions while making a decision. During
the interview, she said, "I want the team to be encouraged in this regard’’

The supply chain director also works on the system integration side in the acquisition of the company.
There is a computer system change on the customer service side of the company purchased. The comments of the
system users are very important during this change. The director mentioned that he did not get enough comments
from the employees on this issue. She thinks that the employees cannot express their opinions freely. This is just
because she thinks that there is a deficiency in not only working conditions etc. but also in developing business
processes. She said that the comments/suggestions of the employees regarding system development are very

valuable, but we had difficulties in this regard. Below, the common themes driven from the interviews are given.

Table 7. Interview Findings

Interview 1 Interview 2 Interview 3 Interview 4 Interview 5
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Supply Chain

Sales Director Sales Director Sales Director Finance Director Director
Age Age Age Age Age
46 46 39 40 43
Seniority Seniority Seniority Seniority Seniority
2 years 18 years 11 years 2,5 years 12 years
I would like to
create an
environment
where everyone
'We are trying to on the team can
» express
e I dream of an o create a common
My dream . If we want to . . themselves
. environment culture in companies .
company is a create a common o freely. This
where employees with different
company that values .~ culture, we must should be the
. can express their . . cultures. We must .
its employees and . : involve teams in priority of the
. vy ideas without s ensure that our
cares about ideas o, the processes management
hesitation employees are more .
articipatory” during the
P integration
period. In this
way, our

efficiency will
also increase.”’

2.5.2. Workshop Findings

We tried to create an environment where everyone can express themselves in the workshops. Both from the
notes | took when we asked what subjects our company needs to develop in order to be the ideal company and in
the topics shared as a project proposal, similar project proposals came from many teams. Below are some examples
from the teams:

o “Inorder not to miss new ideas that may occur within the organization, to establish a suggestion tracking

system and to reward the people who give suggestions.”’

o “To create a platform where ideas can be shared easily by attracting everyone within the company to
innovation’’
e “Establishment of a creativity factory within the company with the project where the creative ideas and

dreams of the employees are constantly realized and the ideas of each member of the team are valued.”’
o “Suggestion system establishing an efficient and pleasant work environment directly affects the
performance of employees. For this reason, the contribution of the employees to the development and
goals of the company they work for, and the fulfillment of their ideas and dreams will increase loyalty
and organizational efficiency.’’
o “Improving internal processes and practices, reducing costs and generating financial gain by looking at
it from a different perspective with the suggestion system’’
These demands from the teams also matched the expectations of the directors. Employees also wanted an
environment where they could share their opinions and suggestions. These recommendations showed that the team

tended to constructively voice employees. This topic fits the High Involvement/High Commitment Literature

approach. Because the employees thought that they would contribute to the efficiency of the company with the
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suggestion system. Although there may be varying academic viewpoints on the notions of employee voice and
silence, Van Dyne, Ang, and Botero (2003, p. 1363) offer a significant interpretation. They define employee voice
as the deliberate act of expressing work-related ideas, information, and opinions, while employee silence is defined
as the intentional withholding of work-related ideas, information, and opinions. I have observed that employees in

this workshop are not in a silent position.

2.5.3. Survey Findings

A total of 64 people participated in the survey we conducted. According to survey findings, 38 people asked
to be evaluated in the recommended 3-month period, 17 people monthly, and 9 people 6 months. That's why we
decided to make an evaluation every 3 months. 33 people wanted the suggestions to be collected both in the digital
environment and from the board. 2 people only wanted the board to be used. Therefore, it was decided to use both
a board and a digital platform. 42 people demanded that successful projects be rewarded with gift cards. 18 people
chose a reward determined by the company. We chose a gift card because most of the participants preferred a gift
card. Employees were asked whether they would like to work on a project-based basis in the "Hayal et olsun"
project team in the future. 26 people wanted to take part in this team on a project basis. The high number showed

that the project attracted attention among the employees.

2.6. Current Reactions and Feedback from the Company

After the project was presented to the employees, we asked the employees for their feedback about the project in
the survey we organized. 18 employees gave feedback about the project. It is understood from the comments that
it has a good effect on the employees.

o “ltwill increase efficiency in business processes. It is definitely beneficial.”’

“I'm looking forward to the first project:)’’

o “Those who do not have dreams and goals are those who have forgotten how to enjoy life. It will be good

for all of us to take action and take steps for our expectations. If man did not dream, he would remain in

the dark. )"’
o "It seems like a project that I believe can take great action in a short time.”’
o “Imagination is a very broad concept, I think that the boundaries should be drawn well in this project :)

Otherwise, when people see that their proposals are not realized, they will still be disappointed and will

give up on presenting ideas that can be implemented’’
o “Thank you for opening such a space for us in a rush where we were made to forget to dream :)’’
o “Thanks to everyone who has contributed efforts’’

e “Good idea. Hoping it can be implemented and effective’’

o “[think it will be an effective method for expressing feelings and thoughts easily and for evaluating total

demands.”’
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2.7. Follow-up Measure Plans and Additional Interventions

2.7.1. Regularly Tracking the Suggestion & Feedback System's Performance:
In order to ensure the reliability of this project, it is necessary to regularly check whether the system works
well or not. It is very important to return to the people who give suggestions in a timely manner. It may take a
certain amount of time to implement the suggestions received. The department that will make this development
should give priority to this issue. These issues should be followed, since not implementing the suggestions due to
workload will reduce the trust in the system. If it is determined that the number of suggestions received has

decreased, action should be taken immediately to understand the reason.

2.7.2. Identifying Areas for Improvement

Employees can be asked for feedback on the implementation performance of the project at various times. In
this way, development areas can be determined and action can be taken. This would be the right method to prepare
a survey to detect this. In this survey, both the current situation assessment can be asked and if they have different

suggestions for the future, they can be asked to share them.

2.7.3. Making Adjustments to the System as Needed

In certain periods, it may be necessary to systematically review the decisions taken while installing the
system. For example, a gift voucher is given to reward the accepted suggestions. This may change over time. In
the survey we conducted, most of the employees requested that the suggestions be evaluated every 3 months, but
this may change over time. The system can be updated to keep up with the times. After the development areas are

determined by asking the employees, action should be taken to adjust the system.

2.7.4. Employee Voice Development Measurement

When the suggestion system usage time increases since the use of the system, whether the employee voice
has developed or not in the organization will be measured. For this measurement, the scale developed for employee
voice by Van Dyne and Le Pine (1998) will be used. This scale consists of 6 items. The questions of this scale are
as follows:

‘1. This particular co-worker develops and makes recommendations concerning issues that affect this

workgroup.

2. This particular co-worker speaks up and encourages others in this group to get involved in issues that

affect the group

3. This particular co-worker communicates his/her opinions about work issues to others in this group even

if his/her opinion is different and others in the group disagree with him/her

4. This particular co-worker keeps well informed about issues where his/her opinion might be useful to this

workgroup

5. This particular co-worker gets involved in issues that affect the quality of work life here in this group

6. This particular co-worker speaks up in this group with ideas for new projects or changes in procedures.
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3. Discussion

The aim of this project was to develop a project that would include the views of employees in the processes
within the scope of the cultural integration of newly acquired companies in a company that grew rapidly with new
acquisitions. It was to create a formal suggestion and feedback system and encourage employees to share their
ideas and feedback.

As expected of the company's general manager, studies on cultural transformation were being carried out.
The HR department was explaining this global company to the newly acquired company employees, systems were
coordinating the processes. While doing these studies, I realized that there are differences in self-expression among
employees. In this process, I organized one-on-one interviews to get the comments of the senior management.
Senior management also made similar statements in these interviews. It was thought that there was a lack of
constructive employee voice. When I asked them what their dream company was, they said they wanted to create
an environment where everyone could express themselves freely and participate in decision processes. According
to the research management openness is related to employee voice.(Detert, J.R.,& Burris, E.R. 2007) If the
manager is showing openness behavior, employee voice increases. In the interviews I made, I saw that our
managers were open to this. They wanted to encourage their employees to share their ideas. "We must involve
teams in the processes,"” said one of the managers. According to my interview findings, senior managers think that
if employees share their ideas and become participants in the decision processes, the productivity of the company
will also be positively affected. According to high involvement/high commitment literature (Huselid, 1995;
Pfeffer, 1998), the goal of employee voice relates to improvements in work organization and productivity more
generally.I also used this operational definition in this project.

After the one-on-one interviews, workshops were held in which all employees would be involved. Our aim
was to involve the employees in this process, to get their ideas, and to plan this process together. According to
research people who perceive themselves as expressing their ideas and suggestions are more likely to engage in
their work. (Rees, C., Alfes, K., & Gatenby, M. (2013)). Employee engagement is also very important for the
company, an essential part of cultural transformation. For this reason, we divided all the employees into 12 groups
and asked them to share the issues they wanted to improve in the growing company. 37 different project proposals
were received from all groups. Among the suggestions received were improvements on the commercial side. 4
different groups proposed projects for the implementation of the suggestion system. This situation told us that
employees want an environment where they can share their ideas and participate in decisions in this way.

A voluntary focus group was formed to design this project. The group determined its own work plan. They
planned the steps of the "Hayal Et Olsun" project together with online or face-to-face meetings. After the 2-week
planning process and 3-week design process were completed, the "Hayal Et Olsun" project was presented to the

employees in an online meeting.

There was discussion among themselves about whether there should be limitations on the suggestions. It was
thought that drawing a certain framework could discourage employees. therefore it was decided not to set any
limits. There were also issues within the focus group that the members did not agree with. One of them was the
evaluation period of the proposals. There was a group that thought that making an evaluation once a month would
be a problem in terms of the sustainability of the system. because there will be some members of the focus group

in the proposal evaluation committee. There was a concern about whether we could spare time every month due
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to the busy workload. The other group thought that when someone made a suggestion, they would like to hear the
result immediately. There were also differences of opinion on rewarding the given suggestion. Some people
thought that gift cards should be a defined gift. Before the implementation process, it was decided to take the
opinions of the employees on these subjects. In the questionnaire sent to the employees, their preferences on such

issues were asked as well as their opinions on this project.

3.1. Practical Implications

When we look at the feedback we received from the employees in the survey we prepared after the project
presentation, employees seem happy because this system has been installed and they want a platform where they
can share their ideas. It will be good for managers to encourage their employees to share their suggestions. It is a
new phenomenon to be in the decision-making processes, especially for people who have worked for a Turkish
company for many years and have just started working in a foreign-owned company.

The support of the top management to the "Hayal Et Olsun" project is very important. It is meant to reward
only successful projects, but thanking everyone who gave suggestions will encourage them to submit suggestions

again.

3.2. Limitations and Future Research

Some of the official channels used in organizations are suggestion systems, grievance procedures, quality
circles, workers' councils, ombudsman services, and open-door policies. These mechanisms provide a formal,
institutionalized channel for employee voice and are often designed to protect against retaliation (Bender & Sloane,
1998; Krefting & Powers, 1998; Spencer, 1986). However, in some cases, these formal mechanisms may simply
be ritual setups and employees perceive them as ineffective (Boroff & Lewin, 1997; Elger & Smith, 1998). In case
the suggestion system is not operated effectively, this may be a risk. For example, not evaluating the suggestions
in a timely manner or evaluating them incorrectly may reduce the trust in this system. The motivation of the person
whose suggestion is evaluated negatively may deteriorate and there may be a risk of not wanting to give
suggestions again. Employees may lose interest over time. Depending on the workload or the size of the project,
there may be delays in the completion of the projects. This may reduce the enthusiasm of the employees to give
suggestions.

Employee voice is a very broad concept. The suggestion system is a very important system for employees to have
their voices heard and for employees to be involved in decision-making processes. It can also be supported by
other mechanisms. In this sense, managerial behavior is also very important. Managers may need to encourage
their employees more. Open-door policies also need to be developed. An employee representation system can also
be established.
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