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OZET

TEZIN BASLIGI: insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalarinin Yenilik¢ilik Diizeyi
ve Isten Ayrilma Niyeti Uzerine Etkileri: Bankacilik Sektériinde Bir Uygulama

YAZAR ADI: Mustafa KESEN

Bu tez calismasinin amaci Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalarmin
yenilik¢ilik diizeyini ve bu uygulamalarin isten ayrilma niyeti {izerine etkilerini

arastirmaktir.

Arastirma kapsamimda Kocaeli Merkez ve Istanbul’da bulunan 41 bankada
calisan toplam 370 kisiye anket formu dagitilmig, 272 adet anket geri alinmustir.
Kullanilamayacak durumda olan 12 anket ¢ikartilmis ve geriye kalan 260 anket
iizerinden gerekli analizler yapilmustir. Calisma sonucunda iK uygulamalarmm ne
derece yenilik¢i oldugu ve IKY uygulamalarmin isten ayrilma niyeti iizerindeki
etkilerinin neler oldugu ortaya konmustur. IKY uygulamalarindan takim calismasi ve
problem ¢ozme ile ddiillendirme ve performans degerlemenin yenilik¢iligi pozitif
yonde etkiledigi gdzlemlenmistir. IKY uygulamalarindan ise alma ve personel segme
ile gapraz egitimin isten ayrilma niyeti ile negatif yonde bir iliskisinin oldugu ortaya

¢cikmustir.

Bu sonuclarin yaninda uygulamaya yonelik olarak da insan Kaynaklari
Birimlerinin yenilik¢i uygulamalar1 nasil etkin kilabilecegi ve isten ayrilmalari nasil

kontrol altinda tutabilecegine dair degerlendirmeler ve 6nerilere yer verilmistir.



SUMMARY

TITLE OF THESIS: Innovation Level of Human Resource Management Practices
and the Effect of These Practices on Turnover Intention: A Research In Banking
Sector

AUTHOR: Mustafa KESEN

The purpose of this study is to investigate the innovation level of Human
Resource Management practices and to investigate the effect of these practices on

turnover intention.

On the scope of this study, questionnaires are given to 370 individual working
in 41 different banks situated in Kocaeli Central and some counties of Istanbul. 272
of these questionnaires are taken back and necessary analyses are done with 260
appropriate questionnaires. At the end of study, the innovation level of human
resource management practices and the effects of HRM practices on turnover
intention are separately revealed. It is observed that the variables “team work and
problem solving” and “rewarding and performance evaluation” which are HRM
practices affect innovation in the positive way. Employments and employee selection
and cross training which are some of the HRM practices are negatively related with

turnover intention.

Besides these results, as a practical, the issues of how Human Resource
Departments can make innovative practices effective and how they can control

turnovers are covered in the evaluation and suggestion parts.
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1.GIRIS

Calisma, insanlarm hayatlarinda Onemli bir yeri olan, bedeni ve ruhi
ihtiyaglarm karsilanmasini saglayan énemli bir unsurdur. Insan hayatina bu derece
etki eden bir olgu, bilim adamlarinca yillar boyu derinlemesine arastirilmis, bunlar
cesitli sekillerde kayda gecirilmis ve analizleri yapilmistir. Yapilan arastirmalar
sonucunda ise insanin, bir isyerinin en biiyilk sermayesi oldugu gercegi ortaya
cikarilmis ve insan kaynagmin nasil en verimli sekilde degerlendirilebilecegi
arastirilmistir. Bu silirecte yapilan isler bir departman sorumluluguna verilmis ve

boliime Insan Kaynaklar1 boliimii denmistir.

Bu agidan Insan Kaynaklar1 Yénetimi’nin bir sirketin en dnemli sermayesi olan
“insan”1 yonetme, yoneltme, gelistirme, yetistirme gibi ¢ok bliyiik sorumluluklari
vardir. Bir kurumun sahip oldugu veya ileride sahip olacagi insan kaynagini
yonetirken uyguladig1 politikalar, s6z konusu insan kaynagmin kendi nitelik ve
beklentilerine uygun bir iste ¢alismasini, is hayati boyunca gerekli egitimleri
almasini, zorunlu hallerde kendi alanmi disindaki isleri de yapabilme becerisi
kazanmasini, sahip oldugu yasam standardini devam ettirecek maddi kazanci elde
etmesini, iste gosterdigi performansmin objektif degerlendirilmesini, tesvik
edilmesini ve yolunda gitmeyen bir seyler varsa bunlarin diizeltilmesini amaglar.
Biitiin bu uygulamalarin aksatilmadan yiiriitiildiigli bir igyerinde ¢alisan bir insan da
sevdigi iste huzurla ¢alisir (Schneider & Bowen, 1985; Lam, 1995; Savery, 1996;
Friday & Friday, 2003; Akcadag & Ozdemir, 2005).

Isletmelerdeki insan kaynaklar1 uygulamalarinda yenilik¢i hareketlerin varligi,
bu hareketlerin yenilik¢ilik diizeyi, is hayatindaki olumlu ve olumsuz etkileri bu tez
caliymasinda incelenmistir. Yine Insan Kaynaklar1 Y&netimi uygulamalarmin
calisanlarda olusan isten ayrilma niyetini nasil ve ne derece etkiledigi bu tezin ana
calisma alanini olusturmaktadir. Calisma kapsaminda arastirma alani olarak hizmet

sektoriiniin en 6nemli kollarindan biri olan bankacilik sektorii segilmis, banka



calisanlarmma insan kaynaklar1 uygulamalari, kurumdaki yenilik¢ilik hareketleri ve

kurumdan ayrilma niyetleri ile ilgili sorular yoneltilmistir.

Arastirmanm ikinci bdlimiinde 1K uygulamalari, yenilikgilik ve isten ayrilma
niyeti degiskenleri kisaca agiklanmis, birbirleriyle olan iligkilerine deginilmis ve bu

iligkileri arastiran ¢esitli aragtirmacilarin ¢alismalarindan bahsedilmistir.

Ugiincii boliim, yapilan anket cahsmas: sonucunda elde edilen verilerin
analizine ayrilmistir. Anket sorularinin hazirlanisi ve uygulama siirecinden
bahsedilmis, anketi cevaplayanlarin demografik 6zellikleri bir tabloda 6zetlenmistir.
Daha sonra sirasiyla anket sorularinin faktor ve giivenirlik analizlerine yer verilmis,
korelasyon analizi yapilarak degiskenler arasindaki iliskilere bakilmistir. Regresyon
analiziyle anket cahsmas: oncesinde gelistirilen hipotezler test edilmis, IK

uygulamalari, yenilik¢ilik ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiler incelenmistir.

Dordiinci bolim, analizin sonuglart ve degerlendirmelere ayrilmistir. Bu
bslimde analiz sonuglar1 degerlendirilmis, IK yoneticileri ve arastirmacilara
onerilerde bulunulmustur. En son kisimda ise arastirmanin kisitlarinin neler oldugu

aciklanmustir.



2. DEGISKENLERIN TANIMLANMASI VE
TEORIK CERCEVESI

2.1. insan Kaynaklar1 Yénetimi Uygulamalar

2.1.1.Insan Kaynaklar1 Y énetimi-Tanimi ve Onemi-

Iktisat bilimine gdre iiretim faktorleri dogal kaynaklar, sermaye ve emek olarak
3’e ayrilir. Bu faktorlerden herhangi birinin eksikligi durumunda insan ihtiyaglarinin
karsilanmas1 imkansizlagmaktadir. Dogal faktorleri ve sermayeyi bir araya getiren ve
bunlar vasitasiyla mal ve hizmet iireten “emek™ faktoriidiir. Biz burada “emek”

faktoriinii cesitli yonlerden ele alacak, degerlendirecek ve 6nemini belirtecegiz.

Emek faktorii “bir isin yapilmasi i¢in harcanan beden ve kafa giicii” olarak
tamimlanmaktadir (www.tdk.gov.tr). Emek {iretim 6geleri arasinda en 6nemli olanidir.
Isletme sahiplerinin ve isletme ¢alisanlarinin amaca ulasabilmek icin gerek bedensel,
gerek zihinsel ¢abalarinin tiimii emek olarak adlandirilir. Diger liretim 6gelerini bir
araya getiren ve yoOnlendiren emek 6gesidir. Bu nedenle emek olmadan {iretim
yapilmas1 diisiiniilemez. Emegi iireten ise insandir. Bu nedenle “insan” faktorii
iretim asamasinda cok Onemli bir yere sahiptir. Organizasyonun amagclarini
gergeklestirebilmesi ,“insan kaynagini” ¢ok iyi degerlendirebilmesine baglidir.
Giliniimiiz organizasyonlar1 bu ger¢egin farkina varmislar ve bu kaynaga ¢ok 6nem
vermiglerdir. Miisteri odakli bircok organizasyon kendi insan kaynagmi i¢ miisteri
olarak degerlendirmistir (Yildirim, 2000, s.408). Organizasyonlar amaclarina
calisanlari, yani insan kaynaklar1 vasitasiyla ulasirlar. Adeta yetenek savaslarmin
yasandig1 diilnyamizda, insan sermayesinin bir sirketin sahip oldugu en 6nemli deger

oldugu goriilmektedir.


http://www.tdk.gov.tr/

Genel olarak, bir organizasyondaki biitiin calisanlar “insan kaynaklar’” ni
olusturur. Daha acik bir ifadeyle, organizasyondaki iist, orta ve alt kademe
yoneticiler, teknik personel, danigman olarak istihdam edilen personel, tam stireli ya
da kismi siireli ¢alisan personel, is¢i, memurlar ve diger sekillerde istihdam edilen
tiim personel organizasyonun insan kaynaklarini olusturur. Organizasyonlarin son
yillardaki en Onemli verimlilik artrma yolarindan biri bu kaynagi cok iyi

degerlendirmeleri olmustur.

Insan faktoriine kontrol edilmesi gereken bir maliyet unsuru ve her zaman
degistirilebilecek bir liretim unsuru olarak bakmak yerine, yenilenebilir bir stratejik
kaynak ve gelistirilebilir bir stratejik kaynak olarak bakilmaldir (Kogel, 2007).
Insanin sadece isgoren olarak goriildiigii donemlerde isletmelerin halihazirda
ellerindeki insan kaynagmi yonetecek politikalar1 yoktu. Calisanlarla ilgili konular
ise alma, isten c¢ikarma ve personel kayitlarmin tutulmasi gibi islemleri
kapsamaktaydi. Isletmelerin personel boliimleri cogu zaman ise alim siirecine bile
dahil edilmiyor, yaptiklar1 is personel dosyasi yerlestirmekten Oteye gitmiyordu
(Keser, bilgiyonetimi.org). Isletmelerin artik calisanlarda hizla gelisen teknolojiye ve
cevre kosullarina uyum, kaliteli tiretim, verimli ¢calisma ve isletmeye baghlik gibi
ozellikler aramaya baslamalar1, kurumlarda Insan Kaynaklar1 Yonetimi bdliimlerinin

olusturulmasima neden olmustur (Al,1998, s.15).

Isletmelerin personel boliimlerinin uygulamalar1 artik isletmelere gerektigi
kadar fayda saglayamadigindan bu bolimlerde degisim siireci kagmilmaz olmustur.
Klasik personel yonetimi, yerini insan Kaynaklar1 Y&netimi yaklasimma birakmustir.

Bu degisimde rol oynayan baslica faktorler su sekilde siralanabilir:

e Teknolojik Gelisme ve Isgiiciiniin Yapisal Gelisimi: Teknolojik
yeniliklerin organizasyonlardaki iglerin yapilmasini gerektiren becerilerin
degisimine neden olmasi, verimliligi arttirmak i¢in daha da gelismis insan

kaynaklar1 uygulamalarina ihtiya¢ duyulmasi, hizla degisen teknoloji



karsisinda bu degisikliklere ayak uyduracak personeli hazirlamak ve korumak

icin personel yonetiminin daha dinamik olmasi ihtiyact.

e Ekonomik Degismeler: Uluslar arasi rekabet ve 6zellikle Japon firmalarinin
verimlilik alanindaki basarilary; 1980°li yillardan itibaren gerek Kuzey
Amerika, gerekse Avrupa’da pek ¢ok firmanin verimlilik diizeylerindeki
azalma trendini tersine ¢evirmek i¢in Japon organizasyonlarmn katilimel

yonetim yaklagimlarini uygulamaya baslamalar1 (Ulas, 2002).

e Demografik Degisiklikler: Egitim diizeyi, yas, cinsiyet, isgiiciine
katillanlarin yiizdesi gibi demografik 6zelliklerdeki uzun donemde ortaya

cikan degisimler.

Insan Kaynaklar1 Y®netimi, kuruluslarm cahsanlarinmn ydnetimiyle ilgili
yaklasimlar olusturulmasi, gelistirilmesi, uygulamasi, daha ileriye gotiirmek igin
calismalar yapmasini kapsayan bir siireci ifade eder. Bu siirecte calisanlarm bilgi ve
becerilerini kullanmalar1 saglanarak igletmeye olan katkilar1 en iist diizeye cikarilir
ve calisanlarin isletmeyle biitiinlesmeleri gergeklestirilir. Is yasaminin kalitesi

yiikseltilip ¢alisanlarm saglikli ve giivenli bir ortamda yaptiklar1 isten zevk almalar1

saglanir (AOF Genel Isletme, 2002, 5.137).

Isletmelerde Insan Kaynaklar1 Boliimlerinin amaclar1 sunlardir (Eren,

2003,s.380):

o Kaliteli ve etkin isgiiclinii isletmeye cekmek ve aralarmda en uygun

olanlar1 se¢mek,

e Kapasiteleri oraninda isgiicline hem teknik hem de yOnetsel bilgiler

vererek egitilmeleri ve gelistirilmelerine yardimci olmak,



e FElde bulunan insan sermayesini isletmede uzun siireli hizmet edecek

sekilde tutmak, orgiite baghlik ve sadakatlerini arttirict nlemler almak,

e lsci-isveren iliskileri ile ilgili olarak hem is¢i hem isveren sendikalari ile
iyi iligkiler kurmak, karsilikli yararlar tizerine kurulmus bir denge ortami

olusturmak ve siirdiirmek.

Eger bu amaglar gerceklestirilebilirse isletme hedeflerine ulasmak
kolaylasacaktir. Bu yiizden Insan Kaynaklar1 Yonetimi uygulamalari, dogru ve

eksiksiz bicimde yerine getirilmelidir.

Isletmelerde insan kaynaklar1 birimlerinin istlendigi uygulamalar genel

olarak sunlardir:
- Planlama
- Personel Secme ve Ise Alma
- Egitim ve Capraz Egitim
- Yetenek Gelistirme
- Kariyer Yonetimi
- Ucret Yonetimi
- Takim Calismasi ve Problem Cozme
- Dokiimantasyon
- Performans Degerleme ve Odiillendirme
- Geri Besleme

- Sosyal Hak ve Olanaklar



Tez calismas: kapsaminda, yukarida sayilan IK uygulamalarindan yedi tanesi
incelenmistir. Arastrma kapsaminda incelenen Insan Kaynaklar1 Uygulamalari

asagida aciklanmistir.

2.1.2. insan Kaynaklar1 Uygulamalari

2.1.2.1.Ise Alma ve Personel Secme

Insan kaynag: isletmelerin en onemli varligidir. Bu 6nem her seyden dnce
insanin diger faktorleri etkileyecek ve onlardan etkilenecek durumda olmasindan ileri
gelir. Ara¢ ve geregleri kullanabilen, iiretim faktorlerine etki eden, onlar1 koordine
edip Orgiit amaclarma yonelten, yonetsel islevleri gerceklestiren her zaman
isletmelerdeki insan kaynagidir. isletme bilangolarinda yer almasa da insan varhigi,

ozenle secilme ve iizerine yatirim yapilmasi gereken bir degerdir.

Isletmeler hedeflerini gerceklestirmek ve rakiplerine karsi {istiinliik
olugturmak istiyorlarsa dogru islerde dogru kisileri calistirmak zorundadirlar.
Personel se¢iminde yapilacak en biiylik yanlis se¢me islevinin sadece adaylar
arasinda en iyisini secme seklinde eksik yorumlanmasidir. Isin gerekleri ile
personelin sahip olmas1 gereken nitelikler birbiriyle uyusmalidir. Bu uyumda hata

pay1 ne kadar az olursa ise alimda o kadar yiiksek isabet oranina erisilmis olur.

Personel secim siirecinin basariyla tamamlanabilmesi i¢in asagidaki sorularin

cevaplari aranmalidir (Hatipoglu, 1994, s.546):

1. Hangi nitelikte ve ne kadar personel almacaktir?

2. Yeni personel nerede aranacaktir? Isletme i¢inde mi isletme disinda m?



3. Personel temin yontemlerinden hangileri kullanilacaktir? (Internet siteleri,

gazete ilanlari, staj programlarr)

4. Nasil karar verilecektir? Personel se¢im siireci hangi asamalardan

olusacaktir? (Testler, miilakat, referans arastirmasi, gegmis deneyimler)

Yukaridaki sorulara verilecek cevaplar igin gerektirdigi nitelik ve kisilik
ozelliklerine sahip isgdrenlerin istthdamini saglamaya yonelik olmalidir. Bu durumda

insan varlig1 isletmelerin en 6nemli rekabet giicii olacaktir.

Gereksinimlere uygun olmayan personel aliminda ise isletmelerde problemler
ortaya ¢ikacaktir. Yetersiz performans, ise ge¢ kalma, devamsizlik, personel arasinda

anlasmazlik, manevi tatminsizlik, gereksiz isgilicii devri vs. bunlardan bazilaridir

(Ulas, 2002, s.50).

2.1.2.2. Takim Cahsmasi ve Problem C6zme

IKY uygulamalarmnm en énemlilerinden biri takim ¢alismasidir. IK birimleri
calisanlarin birbiriyle olan iliskilerinde, is ve igyeriyle ilgili diizenlemelerde ve
birimler aras1 iligskileri diizenleme ve sorun gidermede takim caligmalari
diizenleyerek calisanlarin problem ¢6zme silirecine katilimini saglamaktadir.
Takimlar yerine getirecekleri gorevin veya ¢oziilecek sorunun niteligine gore bazen
bir liderin kontroliinde c¢alisirlar bazen de liderin yetki ve sorumlulugu takimin

kendisine verilir.

Takim; ortak bir amaca ulasmak i¢in birlikte ¢alisan, birbirini tamamlayan
yeteneklere sahip, bireysel ve miisterek sorumluluk alan, aralarinda yiiksek diizeyde

etkilesim olan ¢ogunlukla az sayida kisiden olusan organizasyonel bir birimdir



(Ogiitcii, 2005). Takimlarm ortak ozellikleri su sekilde siralanabilir (Kogel,2007,
5.468):

e Onderligin paylasilan bir faaliyet olarak mevcudiyeti,
¢ Grubun kendine has amag¢ ve misyonunun varligi,
e Sorun ¢dzmenin grubun yagam tarzi olmas,

e FEtkinligin grubun ortak {iriinleri ve ¢iktisi ile dl¢tilmesi.

Goriilecegi lizere bir takimin ana varlik nedeni “ortak bir amaca yonelmis”

olmaktir. Bu amaca ulagmak, takim igerisindeki tiim bireylerin ortak 6zelligidir.

Takimlar amaglarina gore siniflandirilabilir. Organizasyonlarda bulunan en
yaygm takim tiirleri sirastyla: Problem C6zme Takimlari, Kendi Kendini YOneten

Takimmlar ve Capraz Fonksiyonel Takimlardir (Robbins, 1998, s.287-289).

Problem ¢ozme takimlari, birey sayist 5 ile 12 arasinda degisen ¢alisma
gruplaridir. Grup iiyeleri belirli araliklarla bir araya gelerek is kalitesini gelistirme,
caliganlarin verimliligini arttrma ve g¢alisma ortamini diizenleme gibi konularda
caligmalar yaparlar. Bireyler bu toplantilarda fikir alis verisinde bulunur, amaglar1
gergeklestirmek icin uygulanan yontemlerin gelistirilmesine veya degistirilmesine

yonelik 6nerilerde bulunurlar.

Kendi Kendini Yoneten Takimlar, kendilerine karar yetkisi verilen,
davraniglarin1 ve bunlarin sonuglarint denetlemesi beklenen c¢alisma gruplaridir.
Diger takimlarda takim ydneticisi olan yetkililerin sorumluluklarmni bu grup kendisi
istlenmigtir. 10-15 kisiden olusan grup kendi iiyelerini kendi seger ve her iiyeye

digerlerinin performansini degerlendirme hakki taninir.
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Capraz Fonksiyonel Takimlar, ayni hiyerarsik diizeyde olup farkh
departmanlarda ¢aligan isgdrenler tarafindan olusturulur. Genelde bir proje etrafinda
veya ortak problemlerin ¢oziim siirecinde kurulur. Takim dyeleri yaptiklar:

caligmalarla ilgili hem calistiklar1 departmana hem de kendi takimlarina rapor verir.

Takim ¢alismasinin igletmelere sagladig1 yararlar sdyle siralanabilir (Y1lmaz,

WWwWWw.geocities.com):

e Takim kavrami organizasyonda ¢apraz departmanlar arasindaki engelleri
yikmakta; iletisimin artmasi ve sorunlarin dogru ¢oziime kavusturulmasi

olanagi ortaya ¢ikmaktadir.

e Takim fyeleri kendi amaglarinin pesine diismek yerine, karsilikli
etkilesim ile hem takimin hem de organizasyonun problemlerinin neler

oldugunu dogru kavrayabilir.

e Takim anlayis1 listten yonetimin azaltilmasini saglar. Takimlarin meydana
getirilmesi, agsag1 hiyerarsiyi yetkili ve sorumlu olmaya sevk eder, kontrol

icin yoneticilerin daha az zaman talep etmesine yol agar.

e Takim yaklagimi kontrol maliyetlerinin en aza inmesine, ¢alisanlarin is
stirecindeki problemleri ¢ozmesinde yiiksek performans yaratilmasini

saglar.

e Dis cevreye duyarli, miisteri geri bildiriminin siiresini azaltan takim
yaklagimi, isletmedeki ¢6ziim siireclerinin kalitesini arttirirken, toplam

maliyetler icerisindeki kalitesizlik maliyetlerinin azalmasini saglar.

e Takim yaklagiminda ¢alisanlar is siirecine hakim olurken isleri hakkinda
stratejik diigiinebilen gapraz fonksiyonel esneklige sahip uzmanlar haline

gelirler.


http://www.geocities.com/
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e Takim yaklasimi calisan devir sayisinin diigmesine ve boylece istihdamin

farkinda olunmayan maliyetlerinin en aza inmesine yol agar.

2.1.2.3. Egitim

Egitim, calisanlar1 organizasyona girisinden ayrilisma kadar gecen siire
icerisinde bilgi, beceri ve davramiglarin kalic1 ve siirekli olarak degisiklik yapmaya

doniik etkinlik calismalaridir (Birgen, 1994, s.28).

Organizasyonda c¢alisan kisilerin zaman i¢indeki degisime ve gelismelere
uyumunu saglamak i¢in kimlerin ne yonden eksik ve egitime ihtiyact oldugunun
kararlastirilmasi olduk¢a dnemlidir. Organizasyonlar bu konuyu egitim ihtiyaclarmin
belirlenmesi, buna bagli olarak egitimin planlanmasi ve planlanan egitimin
kayitlarinin tutularak takip edilmesi seklinde ¢6zmeye caligmaktadirlar. Egitimin
planlanmasinda egitim programlarmin adi ve kapsami, egitim verilecek birimlerin ve
bu birimlerde calisan personel, egitimi verecek kurulus, egitim siiresi, egitimin yeri,
egitimin maliyeti ve egitimin sonuglar1 gibi konular belirlenmelidir (Aktan,

www.canaktan.org).

Egitim plan ve programlar1 hazirlanirken organizasyonda her kademe
calisanlara yonelik egitim ve seminer uygulanmasma Ozen gosterilmelidir. Bu
durumda isletmelerde iki farkl egitimden s6z edilebilir. Birincisi, isletmeye yeni
aliman personelin ise ve isletmeye alistirilmasina yonelik egitim g¢aligmalaradir.

Ikincisi ise mevcut personelin daha iiretken olmasini hedefleyen egitim faaliyetleridir

(AOF Genel Isletme, 2002, 5.164).

Ise yeni alinan personeli en kisa siirede iiretken hale getirip, onu isin ve
isletmenin bir parcasi haline getirmek sarttir. Bu nedenle ise alinan her personel ise

alistrma programma almir. Isin gereklerine gére egitimin siiresi kisa veya uzun


http://www.canaktan.org/
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olabilir. Programin amaci yeni personelin bilgi ve ilgi ihtiyacin1 karsilayarak onu
isletmeye kazandwrmaktir. Yeni personelin isini ve kurumunu sevmesi bu
programlarin basarisina baghdr (AOF Genel Isletme, 2002, s.164). Mevcut
personele verilen egitim ise, is tanimlar1 ve is gereklerinde meydana gelen

degisikliklere gore isgdrenin bilgi, beceri ve yetenek diizeyini arttirmay1 amaglar.

Egitim faaliyetlerinin igletmeye ve personelin kendisine sagladigi yararlar

soyle siralanabilir (Y1ildirim, 2000, s.438):

e Nitelik ve nicelik yoniinden organizasyon standartlarina uygun bir {iretim

gergeklesir.
e Hatali iiretim ve hizmet azalir.
e s ydontemleri gelisir.
e (alisanlarin niteligi artir.
e (alisanin iggiicli devri azalir.
e Organizasyon i¢i igbirligi ile koordinasyon saglanir.
e Fazla mesai giderleri azalir.
e Bakim ve onarim giderlerinde tasarruf saglanir.
e s kazalarinda azalma saglanir.
e Calisanlarin morali olumlu etkilenir.

e Kisa siirede organizasyon ortamima uyum saglanir.
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2.1.2.4.Capraz egitim

Isletmeler isin devamlhiligmi saglamak i¢in ¢alisanlarini zaman zaman ¢apraz
egitime tabi tutmakta veya gorev degisikligi yapmaktadirlar.
(www.insankaynaklari.com). Calisanlar bu yolla bir yandan yeni beceriler
kazanirken, bir yandan da igletmedeki diger birimlerde yiiriitiilen isler hakkinda da
bilgilendirilirler. Boylece bir sorunla karsilagildiginda bu sorunu farkli birimlere

tasimadan kisa siirede halletme imkan1 bulunur.

Calisanlarin yedeklerinin olmasi, isletmenin olaganiistii durumlara hazirlikli
olmasi anlamina gelmektedir. Bu durum islerin aksamamasi hususunda 6nem arz
etmektedir. Aksi halde yeri doldurulamayan bir personel eksikliginde isletme zor
durumda kalabilir ve is kalitesini etkileyebilecek bir durum s6z konusu olabilir

(Oztiirk ve Seyhan, 2005, s.127).

2.1.2.5.Dokiimantasyon (Yazih politikalar — Organizasyon El Kitabi)

Organizasyon el kitaplari, her giin daha fazla igletme tarafindan uygulanarak
kullanilan bir yonetim araci olup, isletmelerin kendine 6zgii yonetim ilkelerinin
kurulmasma ve yerlesmesine biiyiik dlciide yardim ederler. Isletme icindeki tiim
birimlerin gorevleri, yetki ve sorumluluklarini, kime emir verecekleri ve kimden
emir alacaklari, ne gibi raporlar diizenleyeceklerini, nerelere gonderileceklerini ve

hangi kaytlar1 tutacaklarimi kesin olarak belirler (Ulgen, 1993,s.231-237).

Organizasyon el kitaplari, saglam bir organizasyon yapisinin kurulmasi ve
devamliligin saglanmasi bakimmdan o©Onemli bir rol oynamaktadwr. Yetki ve
sorumluluklarin = smirlarmi  belirlerken, yOnetim uygulamasini kolaylastirarak,

organizasyon yapisinin dengeli uyumlu bigimde korunmasina da yardimci olmaktadir

(Ulgen, 1993,5.231-237).


http://www.insankaynaklari.com/
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Genel olarak her isletmenin organizasyon el kitaplarinda yer alan unsurlar
sOyle siralanabilir: isletmenin amagclari, isletme politika ve prensipleri, kullanilan
terimlerin sozligii, isletme unvanlary, isgérme yontemleri, ortak sorumluluklar,

organizasyon semalar1 ve gorev tamimlar1 (Ulgen, 1993,5.231-237).

Isletmedeki personele genis Olgiide isbirligi yapabilme olanagi veren
organizasyon el kitaplari, isletmelerin onceden belirlemis olduklar1 hedeflerine
ulagmalarmi1 kolaylastiran yonetim aracidir. Isletmelerin yapilarma uygun bir
bicimde diizenlenen organizasyon el kitaplar1 yeteneklerin gelismesinde biiyiik rol
oynamaktadir. Yine bir¢ok isletme, iyi organizasyon el kitabinn, yiiriitme organinin
gelismesi icin gerekli bir rehber ve ayrica gelisme ve ilerlemeleri Olcerek,
yoneticileri degerlemek icin iyi bir deger o6lciisii oldugu kanisindadir (Ulgen,
1993,5.231-237).

2.1.2.6. Odiillendirme ve Performans Degerleme

Isletme, elindeki imkanlarla belirli amagclar1 gergeklestirmeyi hedefleyen bir
biitlindiir. Bu amaglara ulasmak icin yapilacaklar planlanir, organize edilir ve
hedeflere hangi yollardan ulasilacagi belirlenir. Isletme ¢alisanlarmm da bu hedeflere
ulagacak sekilde ¢alismalar1 beklenir. Calisanlar isletme icinde belirli isleri yapma
sorumluluklar1 yaninda sosyal ve Kkiiltiirel baz1 ihtiyaclarinin da tatmin edilmesini
arzu ederler. Bu nedenle ¢alisanlara belirli talimatlar1 uygulayan kisiler olarak
bakmak dar kapsamli bir goriistiir. Calisanlarin ekonomik ve psikolojik ihtiyaglarmin
neler oldugunun bilinmesi ve isletme hedefleri ile kisilerin ihtiyaclar1 arasinda belirli
noktalarda dengeli iliskiler kurulmasi gerekmektedir. Verimliligi yiikseltmek i¢in bu
ihtiyaclar dikkate alinarak calisanlar ¢esitli sekillerde odiillendirilebilir ve ise

Ozendirilebilir.

Odiillerin parasal ve parasal olmayan bigimlerde verilmesine gore iki ayr1

odiillendirme sisteminden s6z edilebilir (Barutgugil, 2002, s.242-248):
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a. Parasal Odiillendirme Sistemi: Giiniimiiz diinyasinda birgok organizasyon,
calisanlarina ise ve {invana bagli olarak belirlenmis {cretler O0deme
uygulamasint gozden gecirmektedir. Bu organizasyonlar, iyi yetismis
calisanlarini ellerinde tutmay1 ve ortak ¢ikarlara en uygun sekilde bilgiyi ve
performans arttirmay1 saglayan tcretlendirme ve Odiillendirme sistemlerini

bulmak ve kullanmak istemektedirler.

e Performansa dayah iicret sistemi: Ucret, calisanlarin islerinde
sarfettikleri bedeni veya zihni emegin karsiligi olarak onlara 6denen
bedeldir. Ucret, ekonomik ve sosyal yasamda etkisinin ¢ok olmasi
yoniliyle endiistrinin ve organizasyonun gelismesinde etkili olan bir

maliyet unsurudur.

Ucretler performansa gore belirlenirken ¢alisanlara emekleri
olciisiinde &deme yapilir. Ucret artislar1 calisanlarin is davranislarn ile
iligkilendirilir. Bu sisteme gore licret herkese esit olarak dagitilan bir hak
degil, calisanlarin kazanmak icin c¢aba harcamalar1 gereken bir &diil
olmaktadir. Bu sistemde calisanlar isleri hakkinda daha fazla sorumluluga
sahip olacak, 6diil almak i¢cin daha fazla caba sarf edecek ve bdylece hem

bireyin hem de organizasyonun verimliligi artacaktir.

e Becerinin ve Is Bilgisinin Odiillendirilmesi: Bu sistemin 6zii
calisanlarin organizasyona getirdikleri ya da ¢alistiklar1 silire iginde
gelistirdikleri bilgi ve becerilere gore licretlendirilmeleridir. Bu sistemin
savunuculary, bunun T{cretleri belirlerken daha fazla objektiflik
sagladigini, kisisel gelisime agirlik verdigini vurgulamaktadirlar. Bu
yaklagimda c¢alisana verilen mesaj:”Ne kadar ¢ok Ogrenirsen, o kadar

fazla kazanirsin” olmaktadir.

e Calsanlara Prim Verilmesi: Primler, calisanlar1 motive eden ve yaygin
olarak kullanilan bir 6diillendirme aracidir. Genellikle organizasyonun

performansina gore primler tiim ¢alisanlara dagitilir.
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b. Parasal Olmayan Odiiller: Organizasyon calisanlarmin motive olmasinda
parasal ddiiller her zaman yeterli olmamaktadir. Ciinkii sadece parasal 6diil
verilmesi, c¢alisanlar1 bencillige ve sahsi ¢ikarlarin1  organizasyon
cikarlarindan iistiin tutmaya itebilmektedir. Bu nedenle parasal 6diil sistemi
uygulamalarinin yaninda parasal olmayan 6diil sistemi uygulamalar1 da

desteklenmelidir.

Parasal odiiller, genellikle diisiik maliyetli ya da sifir maliyetli odiillerdir.
Bu odiiller bazi ilkelere dikkat edilirse etkili sonuglar ortaya ¢ikmaktadir. Bu
tarz Odiillendirmede amag; calisandan beklenen is davranismi yerine
getirmesi sebebiyle davranigin1 pekistirme ve 6diiliin arzulanan davranigin
sonucu oldugunun calisana bildirilmesi olmalidir. Beklenen is davranisinin

ortaya c¢ikar ¢ikmaz en kisa siirede ddiillendirilmesi 6nem arz etmektedir.

Parasal olmayan ddiiller kisisel olarak verilmelidir. Bir yoneticinin bizzat
calisanin1 bu sekilde 6diillendirmesi verimliligi énemli 6l¢iide arttiracaktir.

Parasal olmayan 6diillere 6rnek olarak sunlar verilebilir:

e Yoneticinin iyi bir is yapan ¢alisanini kisisel olarak kutlamas,

e Yoneticinin iyi performans gosterenlere kisisel notlar yazarak onlar1

onurlandirmasi,
e Yoneticinin bir toplant1 sirasinda takdir ve tesekkiirlerini belirtmesi,

e Yoneticinin moral arttirici ve kutlama amagl toplantilar diizenlemesi.

Performans degerleme ise, orgiitte ¢alisan ve sosyal bir varlik olan bireyleri
fizik, duygu, moral, ilgi, tutum, bilgi, beceri yetenek v.b. yOnleriyle tanimay1

saglayan Oonemli bir aragtir. En genel hatlartyla performans degerleme, ¢alisanin
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yapacag1 isi ve bu is i¢in sahip oldugu potansiyel 6zelliklerinin bireysel alarak analiz

edilmesi ve calisanin isini bagsarma derecesinin belirlenmesidir (Erdogan, 1991,
s.155).

Buna gore performans degerleme islevinin esas islevi c¢alisanlarin
performansiyla ilgili geri bildirimde bulunarak gelisme gerektiren performans
ihtiyaclarin1 ortaya koymak, odiillendirme iliskisini belirlemek, sonuclara iliskin
kararlar1 vermek ve sonugta isletmenin insan kaynaklar1 se¢cim ve yerlestirme
kararlarma iligskin bilgileri tiretmektir (Akm, 2002, s.99). Calisanlarin organizasyon
icerisindeki basarisini kisisel 6zellik ve yetenekleri, igini basarma arzusu, yonetimin
bu arzuyu harekete ge¢irme kabiliyeti ve saglanan ¢alisma ortami belirler. Tiim
yoneticiler olusturduklar1 sistem igerisinde astlarinin performanslarini  bilmek
zorundadir (Yildirim, 2000, s.427). Performans degerleme bu sekiller igerisinde ¢ok
objektif yapilmasi gereken organizasyon i¢in son derece dnemli bir sistemdir (Ersen,
1996, s.113).

Organizasyonlar giinlimiize gelinceye kadar genellikle performans degerleme
calismalarii seyrek yapmislar ve fazla 6nem vermemislerdir. Iyi yapilmis bir
degerlemenin amaglar1 ve yararlar1 {izerinde yeterince durmamislardir. Ancak
planlanmis bir performans degerlemenin yoneticilere, ¢alisanlara ve genel anlamda
organizasyona saglayacagi yararlar bulunmaktadir. Organizasyonlar1 bdyle bir

degerlemeye yonelten nedenler ve/veya degerlemeden beklenen yararlar kisaca soyle
belirtilebilir (Barutgugil, 2002, s.181-182):

e Performans degerleme, yapilan is ve o isi yapan kisiler hakkinda yoneticiye

degerli bilgiler verir. Is ve kisiyi gercekten anlamasini saglar.

e s beklentileri ve sonuglar1 hakkinda yonetici ve ¢alisan arasinda iyi bir iletisim

kuruldugu zaman, gelistirilmis yontemler ve yeni fikirler i¢in firsatlar yaratilir.

e Performans iyi bir sekilde degerlendirildiginde calisanlar isi nasil yaptiklarimi

bilirler ve isleri konusunda endiselenmekten kurtulurlar.
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e Calisanlar performanslar1 hakkinda zamaninda, olumlu geri bildirim aldiklarinda

verimlilikleri ve is tatminleri artar.

e Olumlu katkilar oldugu fark edildigi zaman bunlar konusularak dogru

uygulamalar pekistirilir ve iyi performans tesvik edilir.

e Calisanlarla iki yonli iletisim kuruldugu zaman amaglar agiklik ve netlik kazanir,

boylece ¢alisanlarin odaklanmasi ve basarili olmasi kolaylasir.

e Profesyonel olarak performans degerlemesini 6grenmek ydnetim becerilerinin

gelistirilmesi ve sorumlulugun arttirilmasini saglar.

e Ucret standartlarmn1 saptamak ve basariy1 6diillendirmek daha kolay ve objektif

olur.

e Yiikseltme kararlarmi1 vermek, yeni gorevler ve transferler icin nitelikli eleman

secmek kolaylasir.

Isyerinde olumsuz bir atmosfer, ruhsal durum ya da tutum modeli iiretken bir
degerlemeyi golgeler. Yoneticinin huzursuzlugu, calisanin savunmaci tutumu,
performanstan ¢ok kisilik lizerinde yogunlagsma egilimi gibi yontemler ¢ogu kez
degerlendirmeye getirilen iyi niyetlerin oniinde engel olusturmaktadir. Iyi bir
degerlendirme; iyi yapilmis isin kabul edilmesi, yapici elestirme, yetistirme,
yonlendirme, birlikte ¢oziim getirme gelecek gelismelerin planlanmasindan olusur

(Ulas, 2002, 5.55).

2.1.2.7.Geri Bildirim

Organizasyon ¢aliganlar1 yaptiklari isler, goOsterdikleri cabalar ve genel
performans diizeyleri hakkinda yoneticilerinin ne diistindiiklerini 6grenmek isterler.
Bu nedenle performans degerleme siirecinde elde edilen sonuglar yoneticiler i¢in

onemli oldugu kadar ¢alisanlar i¢in de dnemlidir.



19

Basarili olan calisanlar, caligmalarinin karsihigini gérmek isterler. Objektif
kriterlere gore yapilan performans degerlemesi, calisganda yiiksek moral ve
organizasyona giiven duygusu yaratacaktir. Biitiin iyi niyet ve ¢aligma giiciinii ortaya
koyarak ¢alisan bir kisi, diisiik performanslh ve ise karsi ilgisiz davranan bir kisiyle
ayni sekilde degerlendirildigini gordiigiinde moral bozuklugu yasayacak ve giderek
caligma isteksizligi duyacaktir (Barutgugil, 2002, s.179).

Geri bildirim ¢alisanlarin isle 1lgili gelecekteki tutum ve davranislarma
rehberlik eder. Ozellikle yeni ise girenlerde bdyle bir rehbere ihtiya¢ ¢ok daha
fazladir. Eski calisanlarda da pozitif geri bildirim beklentisi vardir; olumsuz bir
elestiri iceren geri bildirim- dogru ve tarafsiz olmakla birlikte- ¢alisanlarda kirginliga
sebep olabilir (Werther W. Jr. ve Davis K. 1996, s.341). IK birimlerinin amaglarina
ne derece ulastiklar1 da performans degerleme sonuclarindan elde edilen geri
bildirimle ortaya ¢ikarilabilir. Olumlu geri bildirimler elde edilememisse, gegmis
donemdeki 1K birimlerinin politika uygulamalarinda baz1 eksiklikler veya

yanlisliklarm olma ihtimali yiiksektir.

2.2.Yenilikcilik

2.2.1.Yenilik¢iligin Boyutlari

Yenilik¢ilik "Toplumsal, kiiltiirel ve idari ortamda yeni yontemlerin
kullanilmaya baglanmas1" demektir. Giinlimiiziin hizla degisen rekabet ortaminda
ayakta kalabilmek i¢in sirketlerin iirlinlerini, hizmetlerini ve {iretim ydntemlerini
stirekli olarak degistirmeleri ve yenilemeleri gerekmektedir. Yeni veya iyilestirilmis
iiriin, hizmet veya liretim yontemi gelistirme, yeni diisiincelerden dogar. Dolayisiyla
da organizasyon icindeki yenilik¢i fikirler devamli desteklenmelidir. Her kademede

ve birimde ¢alisanlarin yenilik¢ilik fikri degerlendirilmelidir.
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En basit tanimiyla yenilikgilik, farkli, degisik, yeni fikirler gelistirmek ve
bunlar1 uygulamaktir. Bu fikirler, daha 6nce ¢6ziilmemis sorunlari1 ¢ozmek veya daha
once karsilanmayan ihtiyaglara cevap vermek amaciyla gelistirilebilir. Ya da var olan
pek ¢ok iiriin ve hizmeti daha giizel, daha kullanigl, daha ¢ok insanin isine yarayacak
hale getirmeyi amagclayabilir. Bu fikirlerin hayata gecirilmesi, ortaya {iriin, hizmet
veya is yapis yontemlerinin ¢ikarilmasiyla ve ardindan bu iriin ve hizmetlerin
satilmaya veya is yapis yontemlerinin uygulanmaya baslanmasiyla yenilik¢ilik

yapilmis olur.

Yenilik¢iligin 6nemli bir boyutu “fayda yaratmasidir”. Bir yenilik 6nceden
var olan faydanm miktarini arttirabildigi olgiide degerlidir, ya da ©Onceden var
olmayan bir fayday1 ortaya ¢ikarabilmesi o yenilige deger katar. Yenilikgilik ticari
fayda saglamada olduk¢a Onemlidir. Yapilan yeniliklerle maliyetler diisiirtilebilir,
kalitenin artmasi sonucu satiglar arttirilabilir, miisterilerde yeni ihtiyaglar ortaya

¢ikarilabilir v.s.

Yenilik ve icat ¢ogu zaman birbirinin yerine gegen ifadeler olarak
kullanilmaktadir. Icat, sadece yeni iiriinler ortaya ¢ikarmay1 kapsarken yenilik yeni

riinler ortaya ¢ikarmakla birlikte mevcut iirtiinii gelistirmeyi de hedefler (Adegoke,
2004).

Yapilan arastirmalara gore hizmet sektoriindeki yeniliklerin, mal iiretim
sektorlerine gore daha az basarili oldugu ortaya ¢ikmistir ve hizmet sektoriinde daha
az radikal degisiklik goriilmektedir (Griffin, 1997). Bu 6nemli farkin bircok sebebi
bulunmaktadir. En 6nemli nedenlerinden birisi hizmet sektdriiniin fiziksel olmayan
tretime sahip olmasidir. Hizmet sektoriinden faydalanan miisterilerin  yeni
uygulamalar1 eskileriyle kiyaslamakta zorlanmasi buna Ornek olarak verilebilir.

(Storey & Easingwood, 1998).
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Yenilik¢ilik hareketlerinde olumlu sonuglar almak miimkiin iken olumsuz
sonuclar almak ve basarisizliga ugramak da miimkiindiir. O’Sullivan et al. (1998)
yenilik ¢abalarinin organizasyonun hedeflerini ger¢eklestirmede %50 sans1 oldugunu
iddia etmektedir. Dolayisiyla yenilik yapmanin organizasyon i¢in bir risk tasidigi da
ortaya ¢ikmaktadir. Bircok arastirmaciya gore yenilik¢ilik verimliligi arttrmaktadir.
Verimliligi arttiracagi inanci birgok firmay1 yenilikgilik hareketlerini tesvik etmeye
yoneltmektedir. Firmalariin yenilik¢ilik dereceleri ise birbirinden farkli olmaktadir.
Bu heterojenlik girdilerin ve ¢iktilarin farkliliginda gdzlemlenmektedir (Baldwin,
2001).

Oslo Kilavuzu’nda (2006) yenilik ve yenilikgilikle ilgili olarak yapilan tespit ve

tanimlamalar su sekilde 6zetlenebilir;

e Yenilikleri gelistirmeye ve benimsemeye yonelik faaliyetleri iceren genis bir
yenilik tanimmin kullanimi ile birlikte, organizasyonel yenilik ve pazarlama
yeniliginin kapsama ilave edilmesi, muhtemelen daha ¢ok firmanin yenilik¢i
olma kosullarini yerine getirecegi anlamina gelmektedir.

e Yenilik; orglit i¢i uygulamalarda, isyeri organizasyonunda veya dis
iligkilerde, yeni veya 6nemli derecede iyilestirilmis bir iiriin veya siireg, yeni
bir pazarlama yontemi ya da yeni bir organizasyonel yontemin
gerceklestirilmesidir. (Yeniligin bu genis tanimi, yenilik ve yenilik¢iligin
aslinda son derece genis bir yelpazeye yayildigini vurgulamaktadir.)

e Orgiitler ¢esitli sebeplerle yenilige girisebilir. Amaclari, degisiklikleri
ogrenme ve degerlendirme kapasiteleri, kalite, verimlilik, pazarlar veya
iirlinleri kapsayabilir.

e Yenilik¢i firmalar; yenilikleri esas alarak kendi baslarma veya diger firmalar
veya kamu arastirma organizasyonlar: ile isbirligi igerisinde gelistirmis
olanlar ile diger firmalar tarafindan gelistirilen yenilikleri benimsemek sureti
ile yenilik yaratmis olanlar seklinde ayrilabilir. Ayrica yenilik¢i firmalar,
gerceklestirmis olduklar1 yenilik tiirlerine gore yeni iirlin veya siireg
gergeklestirmis veya yeni bir pazarlama yontemi ya da organizasyonel

degisim gergeklestirmis olabilir.
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e Yenilik faaliyetleri; yeniliklerin uygulanmasma yol acan veya yol agmasi
ongoriilen tim bilimsel, teknolojik, organizasyonel, finansal ve ticari
adimlardir. Baz1 yenilik faaliyetleri kendi baglarma yenilik iken bazilar1 yeni

faaliyetler olmamakla birlikte yeniliklerin gergeklestirilmesi i¢in gereklidir.

Orgiitsel baglamda yenilik¢iligi harekete gegiren veya orgiitii yenilik¢i olmaya
iten en temel faktoriin, Orgiitiin amaclarina ve hedeflerine en etkin ve verimli sekilde
ulagmak istemesi oldugu soylenebilir. Bu temel faktor pek ¢ok alt bileseni igermekte
ancak hepsi nihayetinde Orgiitlin bu en genel amacina hizmet etmektedir. Bu
kapsamda bir orgiit igerisinde yenilik¢iligi 6nemli kilan ve yenilikgiligin ortaya

¢ikmasina neden olan temel faktodrler su sekilde siralanabilir (Tung, 2007);

* Karliligin ve verimliligin arttirilmasi, maliyetlerin diisiiriilmesi istegi,

» Orgiitsel etkinlik ve etkililigi yiikseltme, performansini gelistirme istegi,

* Rekabet kosullarma ayak uydurma zorunlulugu ve rakiplerin itici giicii,

* Yeni pazar firsatlarin1 degerlendirmek,

» Orgiitiin niceliksel ve niteliksel gelisimini ve bilyiimesini saglamak,

» Uretim ve iiretim faktdrlerinin gelistirilmesini saglamak,

» Orgiitiin icerisinde yer ald1g1 cevreye uyumunu saglamak,

» Orgiitsel siireklilik ve devamlilig1 saglamak,

* Degisime ayak uydurmak ve/veya degisime onciiliik etmek,

* Degisen ekonomik, sosyal, toplumsal, siyasi yapmm neden olacag: olasi risk ve
belirsizliklere karsi alternatifler yaratmak,

* Toplum ve sosyal g¢evre igerisinde siiriikleyici bir rol istlenmek, toplumda
gelismelere onderlik etmek,

* Sosyal sorumluluk ve etik kurallarini yerine getirmek, toplumun beklentilerini

karsilamak.

Yenilik; birey, takim, boliim, 6rgiit, endiistri vb. diizeyde olabilir. Bireysel
acidan bakildiginda, yenilik¢ilik olanaklar1 ve yaraticilik becerileri, kisinin
yenilik¢ilik ¢aligmalarmi verimlilikle sonu¢landirmasini saglayacaktir. Bunun yani
sira, digerlerinden alman geri bildirimler, enformasyon sistemleri, liderlik stilleri ve

orgiitsel odiil sistemleri gibi sosyal faktorler kisilerin yenilik¢ilik ¢abalar1 iizerinde
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etkili olacaktir (Farr and Ford, 1990, s.78). Gruplar da orgiitlerdeki yenilikgilik
stireclerinde 6nemli bir role sahiptir. Grup yenilik¢iligi, grubun kisilerarasi fikir
paylagimi yoluyla yeni fikirler olusturmasi veya fikirlerin ithal edilmesi seklinde
gerceklesmektedir. Grup diizeyindeki yenilik¢ilikte liderlik, uyum, grup devamliligi,
grup yapist ve grubu olusturan kisilerin sosyopsikolojik yapist 6nem kazanmaktadir.
Isletme siirecleri i¢inde yenilik¢ilik, genellikle bir “Arastirma Gelistirme Ekibi”
tarafindan gelistirilmektedir. Buna ragmen, ¢alisan gruplar diizeyindeki yenilikgilik
iizerinde, bireysel ve Orgiitsel diizeydeki yenilik¢ilikten daha az durulmustur (King

ve Anderson, 1990, s.81).

Organizasyonel yenilikgilik bireysel, organizasyonel ve ¢evresel etkiye maruz
kalmaktadir. Her cesit organizasyon igsel ve dissal ¢evrelerdeki degisimlere cevap
verebilmek i¢in yenilikleri kabul etmektedir. Ancak tiim organizasyonel faktorlerin

yenilikgiligi etkilemesi ayn1 yonde degildir (Van de Ven, 1986).

Ozetle yeniligin ¢agdas ekonomide dnemli bir yeri vardir ve mal, para ve
emek kadar 6nemlidir. Yenilik, organizasyonun degisikligi firsata ¢evirmesi ve goz

alic1 bir basar1 elde edebilmesinin 6nemli yollarindan biridir.

2.2.2IKY ve Yenilikeilik iliskisi

Yenilik¢i diisiince ve buluslarin ortaya ¢ikmasmda IK uygulamalarmim
yerinin biiyiikliigii genel kabul géormiistiir. Gupta ve Singhal (1993)’a gore yenilik¢i
sirketin mal varligini olusturanlar tiriinler degil insanlardir. Bu diisiinceyi kabuliin
altinda “IK’nin tiim yenilik siirecinde etkin oldugu” varsaymmi yatmaktadir
(Galbraith, 1984). Bunun nedenlerinden birincisi; bir firmanin yenilikgi
kapasitesinin calisanlarinin zeka, hayal giicli ve yaraticilik duygular: ile baglantili
oldugunun disiiniilmesidir (Kanter, 1989; Gupta ve Singhal, 1993; Mumford, 2000).
Ikinci olarak da ¢alisanlarn katihmi ve destegi, yenilikgiligin gelisimi ve
uygulanmasi i¢in gereklidir (Van de Ven, 1986; Vrakking, 1990). Sonug¢ olarak da
“firmanin yenilik¢i amaglartyla uyumlu davranislar1 tanimlayabilen, gelistirebilen,
degerlendirebilen ve odiillendirebilen” IKY politikalar1 gereklidir (Martell and
Carroll, 1995).
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Is dizayn1 goz &niinde bulunduruldugunda yapilan arastirmalar, calisanlarin
yeni fikirler ortaya ¢ikarabilmeleri i¢in onlara bazi zaman bosluklarinin taninmasi ve
onlarin belirsizlik ve toleransla calisabilecekleri isler tasarlamasina izin verilmesi
gerektigini desteklemislerdir(Schuler and Jackson, 1987). Boylece, yapilan isler is
zenginligini(Kanter 1985; Tushman ve Nadler 1986; Kydd ve Oppenheim, 1990), is
taniminda esnekligi (Tushman ve Nadler 1986), otonomiyi (Kanter, 1985; Tushman
and Nadler, 1986; Axtell, Holman,Unsworth, Wall ve Waterson, 2000), ¢alisan
katilimimi (Cummings, 1965; Schuler ve Jackson, 1987), kusursuz iletisimi (Albertini
ve Butler, 1995; Cummings, 1965) tesvik edecektir.

Literatiir, organizasyon dizaynina bagli olarak, yenilik¢iligin gelisimi i¢in
takim ¢aligmasinin 6nemli oldugunu vurgular (Eisenhardt ve Tabrizi, 1995; Laursen,
2002). Takimlarin kullanilmasi1 onemlidir ¢iinkii yenilik¢iligin gelisiminde bireysel
olarak basariya ulagsmak zordur (Van de Ven et al. 1999). Bununla birlikte bu
takimlar otonomiyi (Clark ve Wheelwright, 1993; Stoker, Looise, Fisscher ve De
Jong, 2001) ve bireyler arasi disiplini (e.g. Kanter, 1985; Gupta and Singhal, 1993;
Henke, Krachenberg and Lyons, 1993; Brown ve Eisenhard, 1995; Beatty ve
Schneier, 1997; Sheppeck ve Militello, 2000) beslemelidir. Sonug olarak denilebilir
ki takim kadrosu olusturma yenilik¢iligin  gelisiminde &nemli 1KY

uygulamalarindandir.

Sirketlerin ise eleman aliminda dis kaynaklardan yararlanmasi (Olian and
Rynes, 1984), yetenekli insanlar1 segmesi (Gupta and Singhal, 1993), orgiit kiiltiiriine
uyumu saglamasi (Jones and Sullivan, 1994) ve galisan giivenligini saglamasi
(Schuler ve Jackson, 1987) sirketlere yenilik¢ilige agik, kendine giiveni olan, risk

alabilen ve katilime1 ¢alisan kazanmalarmi saglar.

Egitim agisindan bakildiginda, bazi ¢alismalar yenilik¢ilik icin gerekli olan
beceri ve bilgilerinin gelismesinde egitimin 6nemini savunur (Galende and Sua'rez,
1999; Ding and Akhtar, 2001). Bu egitim ise takimlarin kurulmasiyla, uzun dénemli
oryantasyonun saglanmasiyla ve egitim dizaynina ¢alisanlarin  katilimmin

saglanmastyla sekillendirilebilir (Garvin, 1993).
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Yenilik¢i organizasyonlarda kariyer yollarindaki teklifler yeniligi destekleyen
genis ve planl kariyer olanaklar1 saglar ¢iinkii bu teklifler ¢calisanlarin fonksiyonel
alanlarda gerekli yetenekleri kazanmalarini saglar(Omta,Bouter and Van Engelen,
1994). Bunun yaninda, kariyer yonetimi uzun donemli ve takim merkezli olmali,
nitel kriterler ile birlikte yetenek kazanim merkezli olmalidir(Stata, 1989). Yenilik¢i
firmalarin 6nemli bir 6zelligi en becerikli kisileri biinyelerine katmak i¢in onlari cezp

edici uygulamalarla 6n plana ¢ikmalaridir(Turbin and Rosse, 1990).

Baz1 yazarlar arastirmalarinda yenilik¢ilik diizeyi ile ¢alisan iicret diizeyi
arasinda pozitif bir iliski bulmuslardir (Balkin et al. 2000; Van Reenen, 1996). Iste
bu nedenle firmalar, calisanlarinin yaraticiligini gelistirebilmeleri i¢in, onlar1 {icret
diizeyini arttrma gibi ¢esitli yollarla yenilige tesvik etmelidirler (Cascio, 1990;
Gupta and Singhal, 1993). Bu tesvikler ¢alisan beceri diizeyi, takim performansi ve
uzun doénemli oryantasyona bagli olabilir (Schuler and Jackson, 1987; Mabey and
Salaman, 1995).

Yenilikgilik diizeyini arttirmak isteyen firmalar global pazarda rekabet etmek
istiyorlarsa, ¢alisanlarinin yenilige dair diistincelerine deger vermelidirler (McAdam
et al. 2004). Bu baglamda baz1 arastirmacilar (e.g., Laursen and Foss, 2003; Shipton,
Fay, West, Patterson and Birdi, 2006;Chen and Huang, 2009) “organizasyonun tiim
calisanlar1 yenilige acik, yenilik icin gerekli yetenege sahip ve gerekli destegi
sagliyorlarsa”  organizasyonda  yeniligin  rahatlikla  ortaya  ¢ikacagini
sOylemiglerdir.Bu arastirmacilar, ¢alisanlarin gerekli bilgi ve teknolojik yetenege
sahip olmakla birlikte diislincelerini uygulamaya gecirebilecek kisiler olmasi
gerektigini dile getirmektedirler. Boylece, tiim seviyedeki calisanlar hem gelisime
katkilar1 olmalar1 yoniiyle hem de gelisimi saglayanlara gereken destegi verme
yoniiyle organizasyona onemli katkida bulunurlar (Shipton et al. 2006). Ancak,
yenilik¢ilik diizeyini arttrmak isteyen firmalar calisanlarin1 motive edebilmeleri ve
bilgilerini paylagmalar1 i¢in onlara uygun ortami olusturmalidirlar (Kang, Morris and
Snell, 2007).

Literatiir arastirildiginda IKY uygulamalarmm yenilikgilik iizerine etkisini

inceleyen az sayida arastirmaya rastlanmaktadir (Chen and Huang, 2009). Laursen
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and Foss (2003)’e gdre organizasyonlar yiiksek performansh IKY’yi benimsemeli,
clinkii bu uygulamalar merkezilesmeyi onler ve lokal seviyede problem ¢dzebilmeyi
saglar. Bu da organizasyondaki yonetim kademesinin zaman kaybini Onler. Son
olarak Shipton et al. (2006) yeniligi 2 kisima ayirir: birincisi “kesfetmek™ ya da”
yaratici fikir tretilmesi”’dir ve bu siiregte c¢alisanlar risk alabilmeli, deneysel
caligmalar yapabilmeli ve esnek olabilmelidir. ikincisi ise calisanlar, her tiirlii
caligmalarina ve fikirlerine kiymet verilen bir ortamda g¢alismalidir. Bu yiizden,
Shipton et al. (2006)’e gore yenilik¢ilik tesvik edilmelidir ve IKY farkl yenilik
siireclerini desteklemelidir. Bu IKY uygulamalar1 galisanlar1 motive edebilmeli ve
yeni fikirler ortaya ¢ikarmalarma olanak saglayabilmelidir. Eger yaraticilik tesvik
edilirse, bireyler kendilerini yaraticiliktan engelleyen bosluklardan kurtulmus
olacaklardir (Song, Almeida and Wu, 2003).

Egitim, calisanlarin yeni ve farkl tecriibeler kazanmasini saglamalidir ve var
olan calisma sistemini sorgulayabilmeyi kolaylastirmalidir. Odiil sistemleri ise
yenilik¢ilige tesvik edici olmalidir. Bunun yaninda, IKY calisanlar arasinda baglanti
kurmali, koordinasyonu ve yenilik¢iligin temel gereksinimlerinde olan bilgi
paylasimmi saglamalidir. Bu sayede calisanin gelisimini saglama yaklasimi
organizasyonda giiven ortamini saglayacak ve organizasyonun c¢alisanlaria karsi
yukiimliilliglinii yerine getirmis olacaktir (Harrison and Kessels, 2004). Bundan
baska, ¢alisan katilimini destekleyen IKY uygulamalar1 sayesinde ¢alisanlarm temel
yeteneklerinin kati, degismez yetenekler olmasi engellenecek ve daima yenilige agik
ve esnek olacaklardir (Leonard and Barton, 1992). Bu yiizden yenilik¢ilik bilgi
yonetiminin sonucu olarak ele alinacak olursa, organizasyonda IKY uygulamalarinin
gelisebilmesi i¢in yenilikgiligin gerekli oldugu anlasilacaktir (Gloet and Terziovski,
2004).

Benzer sekilde, Collins ve Smith (2006)’a goére firmalar, bireylerin
yenilikg¢ilikle ilgili fikirlerini paylasabilmeleri i¢in onlara uygun sosyal ortami
olusturmali ve bunun igin yiiksek performansh veya yiiksek katilmli IKY
uygulamalarmi devreye sokmalidir. Bu uygulamalar calisan katilimmi saglama,
bireylerin egitimini saglama ve se¢im siirecinde dikkatli olma gibi Ornekleri

icerebilir. Calisanlarin sadece belirli gérevleri yerine getirmesi beklenen geleneksel
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IKY uygulamalarindan farkli olarak, katilimer IKY uygulamalari, calisanlarin
kapasitelerini gelistirebilmelerini saglar ve onlarin motivasyonunu yiikseltir. Bu
uygulamalarin amaci yiiksek degerli isgiicii olusturmanin yaninda ¢alisanlarin
motivasyonunu yiikselterek organizasyonun hedeflerini ¢alisanlarin kendi hedefleri
olarak benimsemelerini saglamaktir (Bayo and Merino, 2002). Sonugta da yliksek
katthmli iKY, calisanlarin bireysel davranislarini, motivasyonlarmi arttirarak ve
kapasitelerini gelistirerek olumlu yonde degistirebilir. Yiiksek katilimli iKY,
ogrenmeye ve yenilige karsi pozitif calisan davranisi olusturarak yenilikg¢iligi

kolaylastirabilir (Snell et al. 1996; Jaw and Liu, 2003; Kang et al. 2007).

IKY ve yenilikgilik ile ilgili yapilan arastrmalardan bazilari sunlardir:
Laursen ve Foss’s (2003), 1900 Danimarka sirketi iizerinde yaptiklar1 1KY
arastirmasinda 10 imalat firmasindan 7’sinin istiin yenilik¢i performans gosterdigini
bulmuslardir. Imalat sektdriindeki IKY uygulamalarinin yenilikgilik {izerine etkisi,
hizmet sektoriine nazaran fazladir. Onlarin bulgulari, Katou and Budhwar’s
(2006)’un 332 Yunan imalat firmasi lizerinde yaptig1 arastirmalarla desteklenmistir.
Benzer sekilde, Selvarajan et al.’s (2007), 246 Irlandali firma iizerinde yaptig1
arastirmada firma calisanlarmin sahip oldugu felsefi sermayenin, yenilik¢ilik ve
firma performansi iizerinde pozitif etkisi oldugunu bulmustur. Bunun yaninda,
Shipton et al.’s (2006), 22 Ingiliz imalat firmas1 {izerinde yaptig1 arastirmasinda,
teknik sistemlerdeki egitim, atama, takim calismasi, tahmin ve olas1 6dil gibi
faktorlerin  kesfederek Ogrenmeyle uygulandiginda yenilik¢ilige pozitif katk:
yaptigini gdzlemlemistir. Giiglendirme ve c¢alisan katiliminin yenilikgiligi tetikleyen
onemli IKY uygulamalarindan oldugu bulunmustur. Ornegin Tsai’s (2006),
Tayvan’da yaptig1 niceliksel calismasinda c¢alisam1 giliclendirmenin yenilikgilige
pozitif etkisi oldugunu gdzlemlemistir. Mazzanti, Pini, ve Tortia’s (2006) da, italyan
yiyecek sektorii lizerinde yaptiklari calismalarda iyi endiistriyel ¢evre iligkilerinin ve
calisan katillminin  organizasyonel yenilik¢ilik iizerinde etkili oldugunu
gostermislerdir. Fakat Walsworth ve Verma’s (2007)’in Kanada’daki uluslararasi
firmalar iizerindeki yaptiklar1 ¢aligmalarda, egitimin yenilik¢ilige pozitif etkisinin,
calisan giiclendirmesinin yenilik¢ilige pozitif etkisinden daha fazla oldugunu

gbzlemlemislerdir.
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Aksine, Cano ve Cano’s (2006), 367 Ispanyol endiistri firmasi iizerindeki
aragtirmasinda finansal 6diil ve basarinin takdirinin yenilikg¢iligi tetikleyen en dnemli
IKY uygulamalar1 oldugunu ortaya ¢ikarmistir. Onlarin bulgular1 Camelo-Ordaz et
al.’s (2008)’un ii¢ 6nemli yenilik¢i sektorde faaliyet gdsteren 97 Ispanyol firma
iizerinde yaptigi nitel calismada “sadece iist yonetimin stratejik vizyonunun sirketin
yenilik¢i performansini agiklayamayacagi” ve  finansal 6diiliin yaraticiligin motoru

oldugu” diisiinceleriyle desteklenmistir.

Son olarak, yapilan arastrrmalar IKY uygulamalarmm ve yenilikgiligin
karsilikl1 olarak birbirini gelistirdigini ortaya koymustur. Burada Onemli olan
varsayim ise tiim uygulamalarin yenilik¢iligin gelisimini takip etmesidir. (Hailey,

2001).

Arastirma kapsaminda incelenen yenilik¢ilik ile IKY uygulamalar: arasindaki

iliskilere yonelik olarak ortaya siiriilen hipotezler asagida belirtilmistir:

H1la: iK uygulamalarindan personel segme ve ise alim ile yenilik¢ilik diizeyi
arasinda pozitif yonde bir iligki vardir.

H1b: IK uygulamalarindan takim cahsmasi ve problem ¢ézme ile yenilikgilik
diizeyi arasinda pozitif yonde bir iliski vardir.

Hilc: IK uygulamalarindan egitim ile yenilik¢ilik diizeyi arasinda pozitif yonde
bir iligki vardir.

H1d: IK uygulamalarmdan dokiimantasyon ile yenilik¢ilik diizeyi arasinda
pozitif yonde bir iligki vardir.

H1le: iK uygulamalarindan ¢apraz egitim ile yenilikg¢ilik diizeyi arasinda pozitif
yonde bir iliski vardir.

H1f: IK uygulamalarindan performans degerleme ve &diillendirme ile
yenilikg¢ilik diizeyi arasinda pozitif yonde bir iligki vardir.

H1g: iK uygulamalarindan geri besleme ile yenilikgilik diizeyi arasinda pozitif

yonde bir iliski vardir.
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2.3.Isten Ayrilma Niyeti

Rusbelt ve arkadaglari (1988) isten ayrilma niyetini, “calisanlarin is
kosullarindan tatminsiz olmalari durumunda gostermis olduklar1 yikic1 ve aktif
eylemlerdir” seklinde tanimlamaktadirlar. Isten ayrilma niyetinin, orgiitsel etkinligi
etkiledigi yoniinde yaygin bir kanaat bulunmaktadir. Isten ayrilma niyetini etkileyen
unsurlarin belirlenmesiyle birlikte arastirmacilar isten ayrilma davraniglarimi 6nceden
tahmin etmekte ve agiklamakta, yoneticiler de potansiyel ayrilmalari onlemek igin

tedbirler gelistirmektedirler (Hwang ve digerleri, 2006).

Kinnie ve digerleri (1998), calisanlarin isten ayrilma nedenlerini isten
¢ikarilma nedeniyle yasadiklari strese baglamaktadir. Isten ¢ikarilma korkusuyla
stresten dolay1 c¢alisanlar ise gelmek istememekte, kaliteyi diisiirmekte, bazilari
elinden geldigince az caligmakta ve disarida is aramaktadir. Buna karsilik
Armstrong-Stassen’e (1998) gore calisanlarin beklentilerinin ger¢ceklesmemesi
sonucunda is tatminlerinin ve performanslarinin diistiigii ve ¢alisanlarin isten ayrilma

niyeti tagidiklar1 belirtilmektedir.

Calisanlarm ayrilma niyetleri yeteneklerin kaybi, ilave eleman toplama ve
yonetim maliyetlerini artrma gibi pratik bir takim problemlere neden olmaktadir.
Calisanlarin isten ayrilma niyetlerini etkileyen ¢evresel faktorler, orgiit kiiltiirii ve
degerleri, galisma arkadaslar1 ile iliskiler, is / rol talep ve beklentileri ile kariyer

gelistirme firsatlar1 ve otonomi gibi Odiillendirme yapilaridir (Takase ve digerleri,
2005).

Erol (1998, s.81), isten ayrilma niyetini azaltan ya da engelleyen faktorlerin,
orgiitsel odiiller, is doyumu, alternatif is olanaklarinin kalitesi ve caliganin igine
yaptig1 yatwrimin biiylikligi oldugunu ifade etmistir. Calisanin isine yaptigi en
onemli yatirimlardan biri ise, ozellikle, baska bir orgiitte kullanilmayacak beceriler
kazandiran egitimlere katilmig olmaktir. Nitekim, Love da (1998) bireylerin

kendilerini gelistirebilecekleri oOrgiitlerden ayrilmak istemediklerini ve igverenler
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tarafindan kendilerine egitim olanaklar1 sunuldugunda, bu kisilerin 6rgiitlerine daha

fazla baglandiklarini ifade etmektedir.

Arthur Andersen’in yapmis oldugu aragtirma kapsamindaki firmalarda
sirkiilasyon (personel devri) oranlarinin yiliksek diizeyde oldugu bulgular1 elde
edilmistir. Yapilan bu arastirmaya gore, 1999 yilinda ayrilanlarla ilgili %16.4 olan
ortalama sirkiilasyon oraninin 2000 yilinda %15’e diistiigli goriilmektedir. Ancak bu
oran da yliksek bulunmaktadir. Alinan elemanlarin ortalama c¢alisan sayisina oraninin
yiizde 15.2 olmasi ise yliksek sirkiilasyon oraninin bir daralma egiliminden cok
firmalarin ve c¢alisanlarin hedeflerindeki gecici uyumsuzluktan kaynaklandigi

izlenimi verilmektedir.

S6z konusu arastirma sonuglarina gore, yoneticilerde hesaplanan ortalama
ayrilma oran1 %14.5, yonetici olmayan personelde s6z konusu oran %15.6’dir. Bu
oranlarin birbirine ¢ok yakin ¢ikmasi olaym bir mobilite ve esneklik belirtisi oldugu

gorisini pekistirmistir (William, Werther ve Keith, 1993).

Higbir igveren kendi orgiitiindeki personel devrini goérmezlikten gelemez.
Yiksek ya da diisiik personel devri is tatmini gibi énemli tutum boyutlarindan
birisine ait uyar1 isareti olabilir. Isten ayrilmalarm isletmeye; yeni personelin egitim
masrafi, tretimin kesintiye ugramasi ve bunun sonucunda meydana gelebilecek
kayiplarin telafisi icin sarf edilecek fazla efor gibi zararlar1 olmaktadir

(www.businessbrueau-uk.co.uk).

Personel devrinin, personel servisleri i¢in yaratmis oldugu ek yardimeci
hizmetleri de birer maliyet 6gesi olarak hesaba katmak gereklidir. Bu yardimci
hizmetlerin baslicalar1; personel alim ilanlari, segme smavlari, testler, ise alma,

yerlestirme ve ticretlendirme gibi konulardir (Eren, 2004, s.275).

Yiiksek devir orani, Orgiit i¢in dogrudan ve dolayli olarak bazi sakincalar
ortaya cikarir. Orgiite alismus, egitilmis bir bireyin kaybedilmesiyle iiretimde bir

kayip yasanirken, bu durum Obiir ¢alisanlarim moralleri tizerinde de olumsuz etki
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yaratacaktir. Pearson, bu sakincalar yaninda, isten ayrilma egiliminde olan bireylerin,
is rollerini gerektigi gibi yerine getirmeyerek, {iriin ve hizmet Kkalitesini
diisiirebilecegini belirtmistir (Cakir, 2001, s.177).

Ote yandan, personel devri, bir orgiitiin basar1 derecesinin gdstergesi
sayilabilir. Etkin ¢alisma ve galistirma agisindan oldugu kadar, personel servisi ve
hizmetlerinin tatmin edici bir diizeyde olup olmadig1 personel devri ile anlasilabilir.
Personel devir oranmnin yiiksek oldugu isletmelerde, iyi bir segme, degerlendirme ve
ise yerlestirme sisteminin olmadig: ortaya ¢iktig1 gibi tatminkar bir ticretleme ve terfi
sisteminin bulunmadig1 ya da bu konularda bazi haksizliklarin yapilmis oldugu
sonucu ¢ikabilecektir. Obiir taraftan, calisma kosullarmin kétii olusu, amirlerin genel
olarak emrinde ¢alisanlara kars1 tutum ve davraniglar da is¢i devrini etkileyen genel

isyeri kosullarindan sayilabilir (Eren, 2004, S.276).

Yapilan bir aragtrmaya gore isten ayrilma belirleyicilerinin ilk sirasinda %
84.2 ile kisisel nedenler yer almaktadir. Ucret ise % 58.5 ile ikinci sirada
bulunmaktadir. Kisisel kariyer ise iiclincii sirada yer almaktadir. Kariyer nedeniyle
ayrilanlarin oraninin %57.7 gibi yiiksek bir diizeyde gerceklestigi goriilmektedir
(Andersen, 2000).Ayn1 arastrmaya gore, diisiik is tatmininin ise gelmeme ve isi
birakma egilimleri ile yakindan iliskili oldugu goézlemlenmistir. Ayni bigimde
caliganin orgiite baglihigi ne kadar fazla ise isi birakma egiliminin 0 oranda diisiik

oldugu saptanmastir.

Farkli bir arastirmaya gore ¢alisanlarin neden islerini biraktiklar1 soruldugunda
%?34°liik bir oranla en fazla tekrarlanan yanitin daha iyi firsatlar oldugu saptanmistir.
Onu hemen %32’lik oranla daha yiiksek iicret yamti izlemistir. Oteki yanitlar olan
kariyer degisimi, isinden memnun olmama, ailevi durumlar, emeklilik %5 ve %10
arasinda degisen oranlarda bulunmustur. Bir bagka arastirma isletmenin tepe
yoneticilerine personel devrinin sorun olup olmadigi sorusunu yoneltmis ve ¢ikan
sonuglar girket biiyiikliiklerine gore incelenmistir. 25-49 ¢alisan1 olan 126 isletme
%88 oraninda, 50-99 ¢alisan1 olan 210 isletme %85 oraninda, 100-249 galisan1 olan

229 isletme %81 oraninda ve son olarak 250 ve iizeri ¢alisan1 olan 386 isletme ise
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%80 oraninda personel devrinin isletmeleri ic¢in biiyilk bir sorun oldugunu

belirtmistir (Diiren, 2000).

“Calisanlarmiz misafirleriniz mi? (2005)” isimli bir arastrrmada, ¢alisanlar,

yeni is aramalarmim ti¢ nedenini sdyle siralamaktadirlar:

e Dabha yiiksek iicret - %43
e Dabha iyi kariyer olanaklar1 - %32
e Mevcut iglerdeki  kosullardan  duyulan  tatminsizlik - %22

(www.insankaynaklari.com).

Isten ayrilma konusunda paradoksal bir durumla karsilasilmaktadir: Firma
calisanlarina egitim verdiginde ve kisisel gelisimleri i¢in firsatlar yarattiginda ve yeni
bilgi ve beceriler kazandirdiginda, ¢alisanlarin isgilicii piyasasindaki degerleri
artmakta ve isten ayrilma egilimi giiclenmektedir. Isten ayrilma durumunda ise

egitim igin harcanan kaynaklar zarar hanesine yazilmaktadir (Eren, 2007).

2004 yilinda Amerika’da yapilan bir aragtirmaya gore calisanlarm yiizde 75’1
yeni is aramaktadir. Isletmelerde yasanan bu yiiksek sirkiilasyon, ¢alisanlara verilen
egitimlerin agresiflesmesine neden olmaktadir. Bu nedenle isletmeler, yatirim
yaptiklar1 en iyi calisanlarmin baska yerlerde is aramalarini istememektedirler
(www.insankaynaklari.com). Biitiin bu sakincalar toplu olarak degerlendirildiginde
personel devir oraninin yiliksek olmasinin isletmeler ig¢in ¢Oziimii oldukga giic

sorunlar yarattigi gercegi ortaya ¢ikar (Eren, 2007).

2.3.2.Isten Ayrilma Niyetine Etki Eden Etmenler

Isten ayrilma diisiincesinin kiside olusmasmin nedenleri baslica ii¢ grupta

toplanabilir (Kaynak, 1989).
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a. Genel Ekonomik Nedenler

Makro-ekonomik ve sosyal kaynakli bu nedenler ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerini
etkiler. Asagida sayilan nedenlerden 6tiirii isgiicti ¢ikislarini engellemek ¢ogu zaman
isletmeler i¢cin miimkiin olmamaktadir. Ciinkii s6z konusu sorunlarin boyutlari

isletmeleri agmaktadir (Kaynak, 1989).

e Genel ekonomik durum ve isgiicii piyasasina etkisi,

e Genel ekonomik durum ve refah diizeyinin yiikselmesi,

e Mekaniklesme, otomasyon nedeniyle kolayca baska islere uyum saglama ve
baska islere gegme imkanlarinin artmasi,

e Ozellikle tarim kesiminde mevsimlik ¢alisma alanlarmin etkisi.

b. isletme ici Nedenler

Isletmelerin iiretim ve ydnetim siireclerinde olusan nedenlerdir. Olusmalarinda
yonetim kademelerinin etkisi biiyiik oldugundan giderilmesi de yine yOneticiler

sayesinde miimkiin olabilmektedir (Kaynak, 1989).

e Isletmelerin kurulus yeri (Sehrin merkezinde veya disinda olmasr),

e Ulasmm olanaklar1 (Servisten veya kamu tasitlarindan yararlanabilme, park
yapabilme imkanlar1),

e Isin tiirii ve giicliik derecesi (Pis isler, agir isler vb.),

e Olumsuz organizasyonel kosullar (iste sk yer degistirme, ¢alisma
kurallarinda asir1 katiliklar vb.),

e Ucretlendirme sisteminin bozuklugu (Adil iicretlendirme yapilmamast,
performans degerlendirme yapilmamis olmas1 vb.),

e Kotii is kosullar1 (Kaza olasiliginin yiiksekligi, is yerinde gereken fiziksel ve
estetik niteliklerin bulunmamasi, is zamanlarmin iyi ayarlanmamis olmasi),

e s gorenlerin, psikolojik, fizyolojik ve mesleki bilgi ve beceri agisindan asir1

zorlanmalari,
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o Kot personel yonetimi uygulanmasi (Agir ve haksiz davranislarda
bulunulmasi, ilerleme ve gelisme olanaklarinin yetersizligi vb.),

e s yerinde sosyal hizmetlerin bulunmamasi veya yetersizligi (Kantin
olmamasi, ¢alisma alanlarinda dinlenecek yer bulunmamasi vb.),

e Uretim siirecinin iyi islememesi (Yetersiz ve yeteneksiz elemanlarin

calistirilmasi, asir is yiikii, arag¢ ve gereglerdeki yetersizlikler vb.).
c. Kisisel Yasam Sartlarina liskin Nedenler

Genel ekonomik nedenler ve isletme i¢i nedenlerin disindaki nedenleri,

kigisel yasam sartlarina iliskin olanlar seklinde adlandirabiliriz (Kaynak, 1989).

e Hayat sartlarindaki degisiklikler,

e Bagka bir ise duyulan sempati,

e Aile iliskilerindeki degisimler (evlenme, 6liim vb.),

e Yasla ilgili zorunluluklar (emeklilik, maluliyet vb.),

e Egitim ve 6grenim ihtiyaglar1 (kendisi veya ¢ocuklar1 i¢in),

e Cesitli psikolojik ve fiziksel nedenler (saglik durumu, is ¢evresi vs.),

e Isle ilgili olarak beklenti ve ideallerin gerceklesmemesi.

Bu {i¢ ayrim uygulamada i¢ ice ge¢mis bir goriiniimdedir. S6z konusu nedenler

stire¢ igerisinde birbirini etkileyip biitlinleyerek, bireyi alacagi karara dogru siiriikler.

2.3.3.Isten Ayrilma Niyetinin Sonuclar

Yiiksek isgiicii devir orani, drgiit igin baz1 sakincalar dogurur. Orgiite alismis
ve egitilmis bir ¢calisanin kaybedilmesiyle iiretimde bir kayip yasanirken, bu durum
diger caligsanlar tizerinde de moral bozuklugu yaratir. Ayrica isten ayrilma niyeti olan
bireylerin, is rollerini gerektigi gibi yerine getirmeyerek iiriin ve hizmet kalitesini
diistirebilecegi bilinmektedir (Cakir, 2001).



35

Sanderson (2003), isten ayrilmanin meydana getirdigi maliyetleri asagidaki

sekilde siralamistir;

e Yeniden ise yerlestirmenin Ve is¢i se¢gmenin maliyeti,

e Yeniden egitim masraflari,

e Calisanin tam kapasite ile ¢alismadigi isi 6grenme siirecinde gereksiz 6denen
ticretlerin maliyeti,

e Ise alisma surecindeki meydana gelebilecek kirilma, hasar veya kazalarmn
maliyeti,

e Kisinin ise alisip tam kapasite calisincaya kadar gegen siirede diger
calisanlarin fazla mesai ticret maliyetleri,

e Yeni is¢inin ise alimi ile eski is¢inin isten ayrilmasi arasinda gegen siirede
meydana gelen iiretim kaybinin maliyeti,

e Bireyin kendi departmanindaki igleri aksatan negatif davranislarinin maliyeti.

2.3.4.Isten Ayrilma Niyetinin Onlenmesi

Isten ayrilma niyeti, fiilen isi birakmanin ve isgiicii devrinin &n habercisi
niteligindedir. Bu kavramlar arasinda pozitif bir iliski mevcuttur. Orgiitlerin basar1 ve
performansi biiyiik 6l¢iide mevcut kaynaklarin, 6zellikle en 6nemli unsuru olusturan
insan giiciiniin en etkin ve verimli bir sekilde kullanilmasina baglidir (Giiner ve Unal,
2007). Bu nedenle isletmedeki yoneticiler isgiicii devrinin gergeklesmesine firsat
vermeden calisanda olusan isten ayrilma niyetini dnceden sezmeli ve bunun altindaki

nedenleri iyi bir sekilde analiz etmelidir.

Sanderson (2003), isten ayrilmanin neden oldugu engellerden kaginmak i¢in

yOneticinin uygulamasi gereken adimlari sdyle siralamstir;

e Dogru insan1 ise almak igin yetenekleri ortaya koyan davranis odakli ise alig
siireci gelistirilmelidir.
e (Calisanlar1 basari i¢in biitiinlestirmek gerekmektedir.

e Biiylime ve gelisme firsatlar1 temin edilmelidir.
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e Grup ve takimlarin motive edilmesi gerekmektedir.
e Odiillendirmenin uygun ve kisisel olmas1 gerekmektedir.
e Problem c¢oziiciilere yardim edilmeli ve problem ¢oziimiinde katilim

saglanmalidir.

Isten ayrilmalarin azaltilmast demek, ayrilmalar1 farkli bir ydnetim
yaklagimiyla gézden gecirerek, egitim programlarini diizeltmek, licretleri gozden
gecirmek, ¢alisma sartlarini incelemek ve bdylece her seyin standartlarin iizerinde

oldugundan emin olmaktir (Www.businessbrueauuk.co.uk).

IKY’de, calsanlarin isletmede devamliligini saglamak ve devir hizini
diistirmek biiyiik bir 6neme sahiptir. Etkin ve verimli bir bi¢gimde isletme amaglarini
gerceklestirme Yyolunda, beseri Ogenin Onemini kavrayan isletme yoneticileri,
birtakim personel yonetimi dnlemleri ile personeli isletmeye baglamak istemektedir
(Yalgm, 1998).

Isten ayrilmalarla ilgili istatistikler, IK departmanlar1 i¢in &nemli bir
performans Kriteri niteligini tasimaktadir. Sirkiilasyon oranmin ¢ok yiiksek olmasi,
mevcut islerin aksamasina, egitim harcamalarinin artmasina, olusan ekiplerin siirekli
dagilmasma ve kalanlarm moral grafiginin gerilemesine yol a¢abilmektedir (Stewart,
1997).

Sirketin ayakta kalabilmesi i¢in is giicii devrini en aza indirmesi ve sabit
calisanlara sahip olmasi ¢ok Onemlidir. Bunun yolu da “galisan bagliligi”
yaratmaktan geg¢mektedir. Calisan bagliligi yaratamamaktan kaynaklanan is giicii
sirkiilasyonu sirketlere oldukga pahaliya mal olmaktadir. Bu bir sirket igin ¢alisana
O0denecek yilikk maasim 1,5 kati kadar zarar anlammma gelmektedir

(www.insankaynaklari.com).
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2.3.5.IKY ve Isten Ayrilma Niyeti Iliskisi

Calisanlar organizasyonlarin deger lreten varliklar1 ve rekabetci piyasada
essiz kaynaklaridir. Bu yiizden isten ayrilmalar, IK uygulamalarmin etkinligini
arastiran ¢aligmalara dnemli oranda konu olmaktadir. Arastirmacilar yaptiklari son
caligmalarda, c¢alisana yatrim yapan organizasyon uygulamalarinn ve bu
uygulamalarin  gelistirilmesi c¢alismalarinin  isten ayrilma oranmi azalttigmi
vurgulamaktadirlar. Ornegin Huselid (1995) ¢alisan gelisimini ve motivasyonunu
olumlu yonde etkileyen yiiksek performansh is uygulamalarinin iste kalma oraninin
arttirdigini ileri siirmektedir ve bu uygulamalarin isten ayrilma niyeti ile negatif iligki
icinde oldugunu soylemektedir. Benzer sekilde Shaw, Delery, Jenkins ve Gupta
(1998) insan sermayesine yatirim yapan ve c¢ahsan katilimmi arttiran IK

uygulamalarinin isten ayrilma oranmi azalttigini bulmuslardir.

Bunun yaninda bazi iK uygulamalarinm isten ayrilma ile iliskili olduguna dair
baz1 deliller vardir ama bunlar bireysel seviyedeki baz1 IK uygulamalar1 nedeniyle
oldugundan ve yine bireysel seviyedeki bazi isten ayrilma kararlar1 oldugundan genel
bir kanitya varmak hata olur. Campbell (1999)’e gore IK uygulamalar1 ve isten
ayrilma arasindaki iliskiyi bireysel seviyede agiklamak gerekir. IK uygulamalariyla
bireysel isten ayrilma karar1 arasindaki iliskiyi ortaya koyan smirh sayida delil

vardrr.

Griffeth et al.’s (2000) isten ayrilma nedenleri {lizerine yapilmis smirl
sayidaki deneysel arastrma sonuglarinda; adil olmayan 6diillendirme, katilim ve
biiyiiyen firsatlar algis1 gibi sinirli sayida isten ayrilma nedeni bulmustur. Bazi kii¢tik
etkiler, bu uygulamalarin isten ayrilma niyeti {izerindeki etkisinin olduk¢a az

oldugunu goéstermektedir.

Calisanin isten ayrilmasimni, organizasyonda katilimin ve bir seyler yapmanin
yansimasina baglayan March ve Simon (1958) caligmasindan beri isten ayrilma,

organizasyon performansini gosteren bir etken olarak goriilmiistiir.
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Goniillii olarak isten ayrilma genellikle dikkat edilmesi gereken bir yonetim
problemi olarak goriilmiistiir ve insanlarin isten ayrilmasindaki etkenlerin is
yasamindaki mutsuzluklar1 ve alternatif calisma imkanlarmin varlhigiyla agiklanmistir
(Hom & Kinicki, 2001). Bircok bilim adami yiiksek oranda isten ayrilmanin
organizasyona negatif etki ettigini dile getirmiglerdir (Phillips, 1996; Pfeffer, 2005).
Phillips (1996, s.180) “isten ayrilma oranini azaltan IK programlar1 sayesinde isten

ayrilmalar azaltilabilir” diisiincesini savunmaktadir.

Bu baglamda, arastrma kapsaminda incelenen isten ayrilma niyeti ile IKY
uygulamalar1 arasindaki iligskilere yonelik olarak ortaya siiriilen hipotezler asagida
belirtilmistir:

H2a: IK uygulamalarindan personel segme ve ise alim ile isten ayrilma niyeti
arasinda negatif yonde bir iliski vardir.

H2b: IK uygulamalarindan takim galismasi ve problem ¢ézme ile isten ayrilma
niyeti arasinda negatif yonde bir iliski vardir.

H2c: iK uygulamalarindan egitim ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif
yonde bir iligki vardir.

H2d: IK uygulamalarindan dokiimantasyon ile isten ayrilma niyeti arasinda
negatif yonde bir iliski vardir.

H2e: IK uygulamalarindan capraz egitim ile isten ayrilma niyeti arasinda
negatif yonde bir iliski vardir.

H2f: IK uygulamalarindan performans degerleme ve &diillendirme ile isten
ayrilma niyeti arasinda negatif yonde bir iliski vardir.

H2g: IK uygulamalarmdan geri besleme ile isten ayrilma niyeti arasinda

negatif yonde bir iliski vardur.

2.3.6. Isten Ayrilma Niyeti ve Yenilikgilik Iliskisi

Rekabetin yogun bir sekilde yasandig1 giiniimiiz ekonomisi, isten ayrilma ve
yenilik¢ilik arasindaki iligkinin arastirilmasini gerekli kilmaktadir. Yenilik¢iligin

organizasyonlar i¢in Onemli oldugu kanisi yaygindir fakat yenilik¢ilik ve isten
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ayrilmanin iliskisini inceleyen c¢ok az sayida arastrma vardir. Bu az sayidaki
arastirmalar, isten ayrilma ve yenilikgilik arasinda direk ve negatif bir iligki oldugunu
one siirmektedir. Bu Onermeler, isten ayrilmalarin yenilik¢iligi olumsuz yonde
etkileyecegini, bu yiizden yenilik¢ilik hareketlerinin istenen sonucu vermesi igin

isten ayrilmalarin miimkiin oldugunca azaltilmas1 gerektigini 6nermektedir.

Huselid (1995), isten ayrilmanin yiiksek performansh ¢aligma sistemleri ve
finansal performans arasinda arabulucu oldugunu gdsteren deneysel ¢alismalarda
bulmustur. Bu ¢aligmalar, igyerinde yapilan yenilik¢i uygulamalarin istenen amaglari
gerceklestirebilmesi i¢in isten ayrilmalarin azaltilmas: gerektigini dnermektedir. Batt
(2002) telekomiinikasyon sektorii iizerinde yaptigir arastirmasinda, diisiik isten
ayrtlma oraninin, daha 1yi organizasyonel c¢ikt1 alma amaciyla isi yeniden

yapilandirma siirecine pozitif etkisi oldugunu bulmustur.

Isten ayrilma, organizasyonun sadece denge ve calisan yerlerini degil,
organizasyonel 6grenme ve yenilik¢ilik kapasitesini ve basarisini da etkilemektedir.
Isten ayrilmalarin az oldugu firmalar radikal yenilik gerceklestirme yeteneklerinin
smirlt oldugunu ve yenilikleri kademe kademe uygulayabildiklerini gérmiiglerdir

(Lam, 2000).

Isten ayrilmalarin yenilik¢ilige olumlu katkida bulunacagina dair bazi
goriisler de mevcuttur. Bu goriislere gore isten ayrilan bireyin yerine gelen yeni kisi
veya kisiler ile organizasyon yeni seyler 6grenebilir, organizasyonun sosyal yapisi
olumlu yonde degisebilir ve yeni kisilerle yenilik¢i uygulamalar daha rahat

uygulanabilir.

Bazi arastirmalar kismi isten ayrilmalarin grup yaraticiligma(e.g. Argote et
al., 1995; Choi and Thompson, 2005; Levine et al., 2003), bilgi degisimine ve
yenilik¢ilige uyuma pozitif etkisi oldugunu 6nermektedir(Tsai and Ghoshal, 1998).
Makul derecedeki isten ayrilmalarin oldugu organizasyonlar yenilik¢iligin pozitif

etkisinden daha iyi yararlanabilmektedirler (taze fikirler, yeni bilgiye acik olma,
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canlandirilmis ve yonetilebilir sosyal ag gibi). Bunun, organizasyona zamanla

kademeli ve radikal yenilik yapabilme yetenegi kazandiracagini 6ne siirmiislerdir.
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3.ARASTIRMANIN YONTEM VE BULGULARI

3.1. Arastirma Modelinin Gelistirilmesi

Bu tez calismasinin konusunu bankalardaki IKY uygulamalarmin yenilikgilik
diizeyi ve isten ayrilma niyeti tizerine etkileri olusturmaktadir. Arastirma, bankalarda
IKY uygulamalarmnin yenilik¢ilik diizeyi ve isten ayrilma niyeti iizerine etkilerini,
Kocaeli merkez ve Istanbul’un cesitli ilgelerinde faaliyet gosteren bankalarda

belirlemeye yonelik bir alan arastirmas: modelinde kurgulanmstr.

Arastirma kapsaminda incelenen degiskenlere iliskin bilgiler, degiskenler
arast iligkiler ve one siirillen hipotezler yukarida sayildiktan sonra, gelistirilen

arastirma modeli Sekil 2.1.de gosterilmistir.



Insan Kaynaklarn Uygulamalar
Personel se¢me ve ise alma

Takim galismasi ve problem ¢6zme
Egitim

Dokiimantasyon

Capraz egitim

Performans degerleme ve 6diillendirme

Geri besleme

> Hla ™\
> Hib
—  Hic

Sekil 3.1.

—  Hile
—>  Hif
> H1
g9 )

Arastirma Modeli 1

» Hild >

Yenilik¢ilik

42



Insan Kaynaklarn Uygulamalan

Personel se¢me ve ise alma

Takim galismasi ve problem ¢6zme >
Egitim -
Dokiimantasyon ;
Capraz egitim ;

Performans degerleme ve 6diillendirme

Geri besleme

Sekil 3.1. Arastirma Modeli 2

H2a Y\
H2b
H2c
H2d
H2e
H2f

Isten
Ayrilma
Niyeti

H2g
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3.2. Yontem

Bu bohimde tez ¢alismasinin hazirlanmas: ve uygulanmasiyla ilgili asamalar

ve bu asamalarda yapilan islemler yer almaktadir.

3.2.1. Arastirmanin Amaci ve Kapsam

Insan Kaynaklari Uygulamalar: bankalarda yogun olarak kullaniimaktadir ve
bu alandaki yenilik ve gelismeleri bankalar yakindan takip etmektedir. Insan
Kaynaklar1 Uygulamalarinin ne derece yenilik¢i oldugunun ve bu uygulamalarin
banka calisanlarinin isten ayrilma niyetini ne derece etkilediginin arastiriimasi,
uygulamalarin etkinligini ortaya koymasi bakimindan o6nemlidir. Arastirma
sonuglari, Insan Kaynaklar1 yoneticilerine mevcut uygulamalarda durumun nasil
oldugunu ve yapilan yenilik¢i uygulamalarin ne denli etkili oldugunu gostermektedir.
Yoneticiler, uygulamalar, yazili kural ve talimatlarda yapacaklari diizenlemelerle
mevcut IK uygulamalarini daha yenilikei kilabilir ve ¢alisanlarin isten ayrilmalarini

engelleyerek kurumda devamlilig: arttirabilir.

Bankalar, is yikinin agir oldugu, calisanlarin zaman zaman orgiitsel
kisitlarla karsilastiklari kuruluslardir. Bankacilik sektoriinde, teknolojik alan ve
personel yonetimi alanindaki yenilikgilikleri stirekli takip etmek ve bu yenilikgilikleri
zaman kaybetmeden uygulamaya koymak gerekmektedir. Uygulamaya koyarken de
mevcut personelinin kurumda devamliligini arttirabilmeli yani isten ayrilma niyetini

azaltabilmelidir.

Arastirma igin Tirk bankacilik sektoriinde aktif biiyiikliiklerine gore ilk 25

arasinda yer alan 14 banka (Tirkiye Bankalar Birligi, 2011), 2 6zel finans kurumu
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secilmistir.! Arastirma evrenini Kocaeli merkez ilge (izmit) ve Istanbul’da gesitli

ilcelerde faaliyet gosteren 16 farkli bankanin 41 subesi olusturmustur.

Dagitilan 370 anket formundan 272 tanesi cevaplanmis, geri donis orant %
73,5 olmustur. Anket formlarinin 7 tanesinin sadece on yiizii cevaplanmis, arka yiizii
bos birakilmistir. 5 tanesi ise kullanilamayacak kadar bos birakilmistir. Geriye kalan
260 anket iizerinde analizler yapilmastir.

3.2.2. Arastirmada Kullanilan Olgekler ve Anketlerin Hazirlanmasi

Anketteki olgeklerin olusturulmas igin literatiir arastirmasi yapilmis, 6lgekler

gegerlilik ve giivenirlikleri onaylanmis sorulardan olusturulmustur.

Arastirmada kullanilan anketlerin cevaplandiriimasinda 5°li Likert tipi 6l¢ek
kullanilmistir. Insan Kaynaklar1 Uygulamalari, Yenilik¢ilik Diizeyi ve Isten Ayrilma
Niyeti ile ilgili ifadelere ait degerlendirme secenekleri soyledir: 1-Kesinlikle
katilmiyorum,  2-Katilmiyorum, 3-Kararsizim, 4-Katiliyorum, 5-Kesinlikle

katiliyorum.

3.2.2.1. insan Kaynaklar1 Uygulamalari Olcegi

Anketteki insan kaynaklari uygulamalar: ile ilgili sorular yedi baslikta
toplanmstir:  Ise  Ahm, Takim Cahlsmast ve Problem Cézme, Egitim,
Dokiimantasyon, Capraz Egitim, Performans Degerleme ve Odiillendirme, Geri
Besleme. 37 ifadenin yer aldig1 insan Kaynaklar: Uygulamalar: 6lcegi olusturulurken

sirasiyla su makalelerden yararlanilmastir:

1 Anket ¢alismasina katilan bankalar sunlardir: T.C. Ziraat Bankasi, T.C.Halk Bankasi, T.C.Vakiflar Bankasi,
PTT Bank, Akbank, Denizbank, Finansbank, Tiirkiye Ekonomi Bankas1, Garanti Bankas, Is Bankasi, Yap: ve
Kredi Bankasi, Fortis Bank, HSBC Bank, Bank Asya, Tiirkiye Finans Katihm Bankast.
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Egitim, Performans Degerleme ve Dokiimantasyon o&lgekleri Rogg ve
arkadaslarinin (2001) “Human Resource Practices, Organizational Climate and
Customer Satisfaction” adli makalesinden alinmistir. Ise Alim, Takim Cahsmas: ve
Problem Cozme, Dokiimantasyon, Capraz Egitim, Performans Degerleme ve
Odiillendirme dlgekleri ise Ahmad ve Schroeder’ in (2003) “The Impact of Human
Resources Management Practices on Operational Performance: Recognizing Country

and Industry Differences” adh makalesinden alinmustir.

37 ifadenin yedi bashga dagilimi ise sdyledir: ise Alma ve Personel Se¢me 5
madde, Takim Calismasi ve Problem Co6zme 7 madde, Egitim 5 madde,
Dokiimantasyon 2 madde, Capraz Egitim 4 madde, Performans Degerleme ve

Odiillendirme Sistemi 10 madde ve Geri Besleme 4 madde.

3.2.2.2. Yenilikg¢ilik Diizeyi Olcegi

Yenilik¢ilik diizeyi Olgegi Pelham, A.M. and Wilson, D.T. (1996)’dan

almmuistir. Bu 6l¢ek toplam 8 maddeden olusmaktadir.

3.2.2.3. Isten Ayrilma Niyeti Olcegi

Sorular isten ayrilma niyetini 6lgmek tlizere gelistirilmis olan birtakim
Olgeklerin (Cook, Hepwart, Wall and War, 1981 ve Hom and Griffeth, 1991, s.354)

incelenmesi sonucu olusturulmustur. Bu 6l¢ek toplam 7 maddeden olusmaktadir.

3.2.2.4. Demografik Sorular

Katilimcilarin gorev, ¢alisma siiresi, yas, cinsiyet, egitim durumlarina iliskin

sorular sorulmustur. Sorular kategorik olarak hazirlanmastir.
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3.3. Verilerin Analizi ve Bulgular

Anket yontemi kullanilarak toplanan veriler SPSS for Windows 11.5
programi kullanilarak analiz edilmistir. Yapilan analizler sirasiyla sunlardir: Anketi
cevaplayanlarin demografik o6zelliklerine ait frekans tablosu, faktér analizi,
givenirlik analizi, degiskenlerin ortalamalarint ve standart sapmalarin da igeren

korelasyon analizi, hipotez testleri i¢in regresyon analizleri.

3.3.1. Ornekleme Ait Demografik Veriler

Bu tezin konusu olan arastirma igin ana kiitle olarak Kocaeli Merkez (Izmit) ve
Istanbul’un cesitli ilcelerindeki kamu ve 6zel bankalarda ¢alisan personel secilmistir.
Aragtirmanin érneklemini ise bu bankalarda c¢alisan personel arasindan rastgele
secilen 260 bankaci olusturmustur. Anket formlar: subelerin tist veya orta derecedeki
yetkililerine teslim edilmis; genellikle 10 giin siire verilerek tekrar toplanmistir. Bazi
subelerde is yogunlugundan dolay: anketlerin geri donisii iki haftayr gegmistir.
Bankalarin personel sayisina gore, sube basina 8 ila 20 arasinda anket formu
dagitilmis; dagitilan toplam 370 anket formundan 272 tanesi geri alinmistir. 12 tanesi
analiz edilemeyecek sekilde dolduruldugundan toplam 260 anket verisiyle analizler
yapilmistir. Geri donen 260 anketi cevaplayanlarin demografik o6zellikleri Tablo

3.1° de gosterilmistir.



Tablo 3.1. Ornekleme Ait Demografik Ozellikler
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Karakteristikler Sayisal Degerler % Degerleri

Ust Kademe 16 6.2

Yonetici

Orta Kademe 55 21.2
Gorev Y Onetici

Alt Kademe 77 29.6

Yonetici

Calisan 112 43.1

0-1 52 20.0

2-5 131 50.4

Calisma Siiresi 6-10 51 19.6

11-20 17 6.5

20+.... 9 35

20-25 62 23.8

26-35 130 50.0
Yas

36-45 59 22.7

45+. .. 9 35

Lise 25 9.6

Onlisans 28 10.8
Egitim

Lisans 188 72.3

Yiksek Lisans+... | 19 7.3

Kamu 149 57.3
Banka _

Ozel 111 42.7
o Erkek 189 72.7

Cinsiyet
Kadin 71 27.3
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3.3.2. Faktor Analizi Sonuclari

260 calisan tzerinde uygulanan anket, i¢ ana bolim ve 52 ifadeden
olusmaktadir. Insan Kaynaklari Uygulamalar: 37, Yenilik¢ilik 8 ve Isten Ayrilma
Niyeti 7 ifade ile olgiilmiistir. Arastirmada kullanilan oSlgekler, gecerliligi ve
givenirligi onaylanmis ve daha énce baska arastirmalarda da kullanilmis 6lgeklerin
gelistirilmesiyle olusturulmustur. Yine de s6z konusu 6lgeklerin daha once farkli bir
kiiltiirde ve farkl: bir 6rneklemde kullanilmasindan dolay: verilerin faktor analizine
tutulmasi ve ortaya ¢ikan faktorlere iliskin giivenirliklerin elde edilmesi gerekmistir.
Aragtirmada kullanilan degiskenler goz oniine alindiginda IK uygulamalarinin yedi,
yenilik¢ilik ve isten ayrilma niyetinin de bir alt boyuttan olustugu goriilmektedir.
Anketi olusturan likert tipi 52 ifade kesifsel faktor analizine tabi tutulmustur.

Tablo 3.2, ii¢ ana boliim {izerinde yapilan kesifsel faktor analizi sonuglar

gosterilmektedir.



50

Tablo 3.2 Faktor Yukleri

5

6

isealmal

isealma2

isealma3

isealma4

isealma5

tkmgprol

tkmgpro2

tkmgpro3

tkmgpro4

tkmgpro5

tkmgpro6

tkmgpro7

egl

eg2

eg3

egd

egs

742

dokl

dok2

¢apl

cap2

¢ap3

cap4

Gdperl

Gdper2

Gdper3

Gdper4

Gdper5

Gdper6

Gdper7

Oddper8

ddper9

ddper10

gebil

,697

gebhi2

737

gebi3

734

gebi4

,748

ial

878

ia2

878

ia3

911

iad

912

iab

,839

iaé

819

ia7

739

yel

,615

ye2

764

ye3

778

ye4d

793

ye5

782

ye6

,788

ye7

732

ye8

,537
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Tablodan da gériilecegi iizere, insan Kaynaklar1 Uygulamalarina iliskin faktor
analizinde bagimsiz degiskenlere ait faktor yiikleri beklendigi gibi ayrismis ve bu
yiikler de oldukga tatminkar seviyede ¢ikmistir.

Kisaltmalarla ilgili agiklamalar:

ISEALMA = Ise Alm

CAP= Capraz Egitim

TKMCPRO = Takim Caligmasi ve Problem Cozme
ODPER= Odiillendirme ve Performans Degerleme
EG= Egitim

DOK-= Dokiimantasyon

GEBI= Geri Besleme

[A=Isten Ayrilma

YE=Yenilikg¢ilik

Tablo 3.3. insan Kaynaklar1 Uygulamalari Ifadeleri

ISEALMAL. Takim ¢alismasina yatkinlik ile gayretli ve azimli olmak &nemli bir

se¢im Kriteridir.

ISEALMAZ2. Problem ¢ozme yetenegi bir secim kriteri olarak kullanilr.

ISEALMAZ3. s degerlerine sahip olmak (ilkeli olmak) 6nemli bir se¢im Kriteridir

ISEALMA4. Hizmet siirecini iyilestirmek icin, fikirler iiretebilen Kisiler tercih

edilir.

ISEALMAG. s gruplarinda etkin ve verimli calisabilen Kisiler tercih edilir.

TKMCPRO1. Problem ¢6zme toplantilarinda karar vermeden &nce, tim grup

ayelerinin fikir ve diisiincelerini almak icin ¢aba sarf edilir.

TKMCPRO2. Problemlerin ¢6ziimii i¢in takimlar olusturulur.

TKMCPRO3. Son ii¢ yil iginde, kiigiik grup oturumlarinda pek ¢ok problem

coziimlenmistir.

TKMCPRO4. Problem ¢6zme takimlari, hizmet siireglerini iyilestirmeye yardim

eder.

TKMCPRO5. Takimlardan, problemleri miimkiin oldugu kadar kendilerinin

¢ozmeleri istenir.
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TKMCPROG6. Yoneticiler, bir takim olarak is yapmalari igin calisanlar: tesvik
ederler.

TKMCPRO7. Yoneticiler, c¢alisanlarin kendi aralarinda fikir ahisverisinde

bulunmalarini tesvik ederler.

EGL1. Egitimler icin yeterli zaman ayrilmstir.

EG2. Calisanlar, diizenli bir bigimde egitilir, yetenekleri gelistirilir.

EG3. Uygulanan egitim, tatmin edici sonuglara yol agmaktadir.

EG4. Egitim planlar1 tiim ¢ahisanlar i¢in hazirlanir ve izlenir.

EGS. Egitim programlar: siirekli bir sekilde gelistirilir.

DOK1.Bankamizin el kitabi tiim ¢alisanlara dagitilmis ve okumalar1 istenmistir

DOK2.Bankamizin resmi ve yazili bir disiplin politikasi vardir

CAPL. Bankamizda uzun siiredir gérev yapan bir ¢alisan, ¢ok sayida is ya da gorevi

yapmayi égrenir.

CAP2. Bankamiz cahsanlari, gerektiginde digerlerinin yerlerini doldurabilmeleri

icin ¢apraz egitime tabi tutulur.

CAP3. Bankamiz c¢alisanlar1 birden fazla is yapabilecek sekilde egitilirler.

CAP4. Bankamiz galisanlari, sadece belli bir yetenekten ziyade genis bir yetenek

temeli olusturmak icin egitilirler.

ODPER1. Bankamizin sahip oldugu &zendirme ve 6diillendirme sistemi; amag ve

hedeflerimizi gergeklestirmek i¢in nemli bir arag rolii oynamaktadir.

ODPER?2. Banka hedeflerini basaran cahsanlar: diillendirmede oldukca adildir.

ODPER3. Bankamiza en c¢ok katki ve fedakarlikta bulunan calisanlar1 gercekten

fark eder ve odillendirir.

ODPER4. Hedeflerimize ulasmak agisindan, ¢alisanlar: olduk¢a motive etmektedir.

ODPERS5. Bankamizda etkin bir calisan performansini degerleme sistemi mevcuttur.

ODPERG6. Performans degerleme siirecimiz standardize edilmis ve belgelenmistir.

ODPER7. Odiillendirme ve iicret artis sistemimiz performans hedeflerini basarma

tizerine yapilandirilmastir.

ODPERS. Yéneticiler, is performansini gelistiren standartlar hakkinda calisanlara

bilgi verirler.

ODPERY. Performans degerleme sistemi, calisanlarin gelisimine katkida bulunur.

ODPER10. Performans degerleme sistemi, calisanlarin elde ettikleri sonuglar




53

uzerine odaklanir.

GEBI1. Yoéneticiler, bankamn/subenin performans: hakkinda calisanlara bilgi

verirler.

GEBI2. Cahsanlara islerini iyi yapip yapmadiklar: hakkinda geri bildirimde

bulunulur.

GEBI3. Yoneticilerimiz ¢alisanlarimizin is kalitesi hakkinda onlarla gériisirler.

GEBI4. Yoneticiler boliimlerin  performanslar: hakkinda boliim ¢ahsanlariyla

gordsrler.

Tablo 3.4. Yenilik¢ilik Diizeyinin ifadeleri

1. Kurumumuzda son ii¢ yi1lda 6nemli yenilikler yapilmistir.

2.Kurumumuzda gerceklestirilen yenilikler genelde ilk kez piyasaya sunulan

yeniliklerdir.

3.Gelistirilen yeni iirlin ve hizmetlere dair fikir ve projeler, sayica ¢oktur.

4.Gelistirilen is slireg ve yontemlerine dair yenilikler, sayica ¢oktur.

5.Son ti¢ yilda gelistirilen {iriin ve hizmetlerin kalitesi, oldukga yiiksektir.

6.Gelistirilen is slire¢ ve yontemleri sayesinde, bankamiza Onemli katkilar

saglanmustir.

7.Kurumumuzda 6nemli sayida patent alinabilecek yada patenti alinmis yenilikler

yapilmaistir.

8.Kurumumuzda yeni yaklasimlar ve oneriler cesaretlendirilir.

Tablo 3.5. isten Ayrilma Niyetinin ifadeleri

1.Gelecek ti¢ ay icerisinde bu bankadan ayrilmay: diistiniiyorum.

2.Gelecek alt1 ay i¢inde bu isten ayrilmay1 diistinmekteyim.

3.Gelecek yil i¢erisinde herhangi bir zamanda bu isten ayrilmayi diisiinmekteyim.

4.1ki y1l icinde herhangi bir zamanda bu isi birakmayi diisiiniiyorum.

5.Bazen bagka isler aramay1 diisiiniiyorum.

6.Daha iyi bir kurumda ¢alismak niyetindeyim.

7.1yi bir is bulursam, bu kurumda calismak yerine baska bir iste calismay1 tercih

ederim.
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3.3.3. Giivenilirlik Analizi Sonuclari

Giivenilirlik, 6lgmenin ne kadar genellenebilecegini gosterir. Bir 6lgme
aracinin degisik olgtimlerde, ayni1 kosullar altinda benzer sonuglar vermesi, o aracin
givenilir oldugunu gosterir. Givenilirlik kavrami, bir 6lgtimiin, bir bilimsel
aciklamanm oSlgmek istedigi seyi “tutarh” sonuglar verecek bicimde ve dogru

olarak gostermesidir (Baloglu, 1997, s.84).

Faktor analizi sonucunda elde edilen yapiya baglh olarak degiskenlere iligskin
Cronbach Alfa giivenilirlik katsayilari hesaplanmis; tim degiskenlerin literatiirde
kabul goren 0,70 oraninin distiinde oldugu goriilmistiir. Bu da tim degiskenlerin igsel
tutarliliga sahip oldugunu gostermektedir.

Tablo 3.6°da ilgili degiskenler ve alfa giivenilirlik katsayilar1 goriillmektedir.

Tablo 3.6. Giivenilirlik Analizi Sonuglar

DEGISKEN GUVENILIRLIK KATSAYISI (o)
IKY Uygulamalar

Ise Alim ve Personel Se¢cme ,85

Takim Calismasi ve Problem Cézme ,88

Egitim 89

Dokiimantasyon .78

Capraz Egitim ,85

Odiillendirme ve Performans Degerleme | ,95

Geri Besleme ,90

Yenilikgilik ,92

Isten Ayrilma Niyeti 94
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3.3.4. Korelasyon Analizi

Iki degisken arasindaki iliski diizeyini ve yoniinii belirlemeye yardim eden
yonteme korelasyon analizi adi verilmektedir. Calisma kapsaminda kullanilan
Pearson korelasyonundan iki degisken arasinda iliski olup olmadiginin tespit
edilmesinde yararlaniimaktadir. Pearson katsayisi (r) harfiyle sembolize edilmekte
olup, r-1 ile r+1 arasinda degismekte ve 1’ e yaklastik¢a iki degisken arasindaki

iliskinin giiciiniin arttigim gostermektedir (Ozdamar, 1999; Dilek, 2005).

Asagidaki tabloda modeldeki degiskenlere ait ortalama ve standart sapma
degerleri ile Pearson korelasyon katsayilari (r) verilmistir. Pearson korelasyon
katsayisi, iki degisken arasindaki basit regresyon ile ayni anlam: tasidigindan,
tablodaki korelasyon katsayilar1 degiskenler arasindaki iliskilerin test edilmesi
amaciyla da kullanilabilir. Buna gore tabloda (p<0,01 seviyesinde) anlamli oldugu
goriilen her iligski igin pozitif veya negatif yonde bir iliski oldugu soylenebilir.
Genellikle, eger n>100 ve r>0,70 ise, degiskenler arasinda “giiclii iliski” oldugu
kabul edilmektedir. Eger 0,40 <r < 0,70 ise, “orta derecede iliski” , 0,20 <r < 0,40
ise  “zayif bir iliski” oldugu soylenir. r<0,20 ise “ihmal edilecek iliski” olarak

nitelendirilmektedir (Ozdamar, 1999; Dilek, 2005).



Tablo 3.7. Degiskenler Aras: Korelasyon Katsayilari

Ort. S.Sapma 1 2 3 4 5 6 7 8
1.ISE ALMA ve 3,9085 ,83629 1
PERSONEL SECME
2.T.CALISMASI 3,6918 ,82947
CALISMAST ve 565(**) 1
PROB. COZME
o 36679 | 83671
3.EGITIM ,559(**) 674(*%) 1
40667 | 86040
4.DOKUMANTASYON STA(*) 545(*%) 527(*%) 1
o 38731 | 00726
5. CAPRAZ EGITIM 302(%) 502(*) 427(%) 499(*) 1
6.ODULLENDIRME ve 3,6308 ,98462
: , A73(%) 626(**) 619(*) 547(**) 509(**) 1
PERF.DEGERLENDIRME
,,,, 38212 | 91282
7.GERI BILDIRIM 317(%) 463(%) 373(%) 481(*) AT3() 695(*) 1
, 29429 | 1,07816
8.ISTEN AYRILMA 205(+*) 208(*) 169(*) 084 238(*) 095 072 1
9.YENILIKCILIK 36765 | 79096 368(*) 524(*) 451(+%) 423(%) 361(%) 644(+) 518(%) | -148()

** Korelasyon p<0,01 seviyesinde anlaml

(N=260)
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Degiskenler arasindaki korelasyonlar incelendiginde, 1K uygulamalarindan
personel se¢me ve ise alim uygulamasinin takim c¢aligmasi ve problem ¢dzme,
egitim, dokiimantasyon, ddiillendirme ve performans degerleme ile pozitif ve orta
seviyede iliskili oldugu goriilmektedir. Personel segme ve ise alim uygulamasinin en
biiyiik pozitif iliskiye sahip oldugu degisken ise dokiimantasyon degiskenidir
(0,574). Bunun yaninda, isten ayrilma ile zayif bir iliskisi vardir. Yenilik¢ilik ile

arasindaki iligki ise zayif ve pozitif bir iligkidir.

Takim caligmasi ve problem ¢ézme degiskenin ise isten ayrilma niyeti harig
tiim degiskenlerle orta derecede pozitif iligkisi vardir. Isten ayrilma niyeti ile de zay1f
bir iligkisi vardwr. En giiclii iliskinin ise egitim degiskeni ile arasinda oldugu

goriilmektedir(0,674).

Egitim degiskeninin isten ayrilma niyeti ve geri bildirim hari¢ tiim
degiskenlerle orta derecede pozitif iliskisi vardir. Isten ayrilma niyeti ile iliskisi ise
yok denecek kadar azdir(0,169). Geri bildirim ile arasinda ise zayif bir iliski vardir
(0,373).

Dokiimantasyon degiskeninin de isten ayrilma niyeti hari¢ tim degiskenlerle
orta derecede pozitif iliskisi vardir. Isten ayrilma niyeti ile arasinda anlaml1 bir iliski

yoktur.

Capraz egitimin en yliksek iligkiye sahip oldugu degisken o6diillendirme ve

performans degerlemedir (0, 547). En zayif iliski ise isten ayrilma ile arasindadir.

Odiillendirme ve performans degerlemenin isten ayrilma niyeti ve yenilikgilik
haric tiim degiskenlerle orta derecede pozitif iliskisi vardir. Isten ayrilma niyeti ile de
zayif bir iligkisi vardir. En giiglii iliskinin ise egitim degiskeni ile arasinda oldugu

goriilmektedir(0,619).

Geri besleme ile odiillendirme ve performans degerleme arasinda giicliiye

yakin bir iliski vardir (0,695).
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Isten ayrilma niyetinin takim calismasi ve problem ¢dzme ile personel segme
arasinda zayif bir iliskisi mevcuttur (0,208; 0,205) . Diger degiskenlerle olan iligkisi

ise ihmal edilen bir iligkidir.

Yenilik¢iligin en yiiksek iliskiye sahip oldugu degisken odiillendirme ve
performans degerlemedir (0,644).Personel secme, capraz egitim ve isten ayrilma
hari¢ tiim degiskenlerle arasmnda orta derecede bir iliskisi vardir. Isten ayrilma ile

thmal edilebilecek negatif bir iligkisi vardir.

Korelasyon analizi sonucunda en gii¢lii iliski &diillendirme ve performans

degerleme ile geri bildirim arasmdadir (0, 695).

3.3.5. Regresyon Analizi ve Hipotezlerin Testi

Bu bolimde, arastrmanin teorik kisminda olusturulan hipotezlerin testi ve

kabul/kabul edilmiyor durumlar: incelenecektir.

3.3.5.1. IK Uygulamalarimn Yenilik¢ilik Diizeyine Etkileri

Insan kaynaklar1 uygulamalarinin yenilik¢ilik diizeyi iizerindeki etkisini
gostermek igin kurulan birinci regresyon modelinin analizi neticesinde, modelin
(Model 1) istatistiksel olarak anlamli oldugu goériilmektedir. Analiz sonuglarina gore
IK uygulamalarindan Takim Caligmasi ve Problem Cozme ile Odiillendirme ve

Performans Degerlemenin Yenilikgilik tizerinde etkili bir faktor oldugu ( 3 =0,189;
8 =0,430 ve p<0,01) ortaya ¢ikmaktadir.
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Model 1 Bagiml Degisken: Yenilikgilik Diizeyi )

- Ilgili Hipotez
Bagimsiz Degisken Std. B Katsayisi t Anlamlilik (p)
1.IseAlim&Per.Seg. ,007 ,107 ,915 Hla Red
2.Tak.cal&Prob.¢oz ,189 2,605 ,010%* H1b Kabul
3. Egitim ,002 ,026 ,979 Hlc Red
4. Dokiimantasyon ,035 ,534 ,594 H1d Red
5. Capraz Egitim -,034 -,566 ,572 Hle Red
6.0diil.&Performans | ,430 5,371 ,000** H1f Kabul
Deger.
7. Geri Besleme ,129 1,892 ,060 H1lg Red

R?=0,448 F=29,242

** p<0,01

3.3.5.2. IK Uygulamalarimn Isten Ayrilma Niyeti Uzerine Etkileri

Insan kaynaklar1 uygulamalarinin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisini

gostermek icin kurulan ikinci regresyon modelinin analizi neticesinde ise alma ve

personel se¢gme ile capraz egitimin isten ayrilma ile anlamli bir iligkisi oldugu

gbzlemlenmistir( 8 =-0,199; B =-0,257 ve p<0,01). Dokiimantasyon ile isten ayrilma

niyetinin ise p<0,05 seviyesinde anlamli oldugu goézlemlenmistir. Fakat beklenenin

aksine dokiimantasyon ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif yonli bir iliski

cikmistir. Takim ¢aligmasi ve problem ¢dzme, egitim, ddiillendirme ve performans

degerleme ve geri besleme degiskenleri ile isten ayrilmanm anlamli bir iliskisi

olmadig1 goriilmiistiir.
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Tablo 3.9. IK Uygulamalarinm isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisi

Model 2 Bagimh Degisken: Isten Ayrilma Niyeti )
. Ilgili Hipotez
Bagimsiz Degisken Std. B Katsayisi t Anlamlilik (p)
1.iseAim&Per.Se¢. | -,199 -2,461 ,015%* Hila Kabul
2.Tak.gal&Prob.¢oz | -,114 -1,240 216 H1b Red
3. Egitim -,043 - 475 ,635 Hlc Red
4. Dokiimantasyon ,168 1,998 ,047* H1d Red
5. Capraz Egitim -,257 -3,392 ,001** Hle Kabul
6.0diil.&Performans | ,127 1,248 ,213 H1f Red
Deger.
7. Geri Besleme ,012 ,135 ,893 H1lg Red
R?=0,106 | F=4,258
** p<0,01
* p<0,05
Tablo 3.10: Hipotez Testleri Sonuglarinin Ozet Olarak Gosterimi
Hipotez Kabul/Red

Hla IK uygulamalarindan personel segme ve ise alim ile | Red

yenilik¢ilik diizeyi arasinda pozitif yonde bir iliski

vardir.
H1b IK uygulamalarindan takim calismas: ve problem | Kabul

¢ozme ile yenilik¢ilik diizeyi arasinda pozitif yonde

bir iligki vardir.
Hlc IK uygulamalarindan egitim ile yenilik¢ilik diizeyi | Red

arasinda pozitif yonde bir iligki vardir.
H1d IK  uygulamalarindan  dokiimantasyon ile | Red

yenilik¢ilik diizeyi arasinda pozitif yonde bir iligki

vardrr.
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Hle

IK uygulamalarindan capraz egitim ile yenilikgilik
diizeyi arasinda pozitif yonde bir iligki vardir.

Red

H1f

IK uygulamalarindan 6diillendirme ve performans
degerleme ile yenilik¢ilik diizeyi arasinda pozitif
yonde bir iligki vardir.

Kabul

Hlg

IK uygulamalarindan geri besleme ile yenilikgilik

diizeyi arasinda pozitif yonde bir iligki vardir.

Red

H2a

IK uygulamalarindan personel segme ve ise alim ile
isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonde bir iligki

vardir.

Kabul

H2b

IK uygulamalarindan takim c¢ahismas: ve problem
¢ozme ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif

yonde bir iligki vardir.

Red

H2c

IK uygulamalarindan egitim ile yenilik¢ilik diizeyi
arasinda negatif yonde bir iligki vardir.

Red

H2d

IK uygulamalarindan dokiimantasyon ile isten
ayrilma niyeti arasinda negatif yonde bir iliski

vardrr.

Red

H2e

IK uygulamalarindan ¢apraz egitim ile isten ayrilma

niyeti arasinda negatif yonde bir iliski vardir.

Kabul

H2f

IK uygulamalarindan édiillendirme ve performans
degerleme ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif

yonde bir iliski vardir.

Red

H2g

IK uygulamalarindan geri besleme ile isten ayrilma

niyeti arasinda negatif yonde bir iliski vardir.

Red

3.3.6. Sonu¢ Modeli
Arastirmanin sonu¢ modeli Sekil 3.1. ve 3.2. de gosterilmektedir.




Insan Kaynaklarn Uygulamalan

Personel se¢me ve ise alma

Takim galismasi ve problem ¢6zme

Egitim

Vi

Dokiimantasyon

v

Capraz egitim

Performans degerleme ve 6diillendirme

Geri besleme

Sekil 3.2.

Sonu¢ Modeli 1

Hla Red
H1b Kabul
Hic Red
H1d Red
Hle Red
H1f Kabul
H1g Red
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Yenilike¢ilik




Insan Kaynaklar Uygulamalan

Personel se¢me ve ise alma

Takim galismasi ve problem ¢6zme

Egitim

VL v Vv

Dokiimantasyon

v

Capraz egitim

Performans degerleme ve 6diillendirme

Geri besleme

Sekil 3.2.

Sonu¢ Modeli 2

H2a Kabul
H2b Red
H2c Red
H2d Red
H2e Kabul
H2f Red
H2g Red

Isten
Ayrilma
Niyeti
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4. SONUC VE ONERILER

Bu boliimde, analizler sonucu elde edilen bulgular dogrultusunda hipotezler
incelenecek ve ortaya ¢ikan sonuglar ileride yapilacak bu ve benzeri ¢alismalar igin
yoneticilere ve arastirmacilara oneriler de sunacak sekilde degerlendirilecektir.

4.1. Arastirmanin Bulgular

Bu ¢aligmada Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalarinm ne derece yenilikgi
oldugu ve bu uygulamalarin isten ayrilma niyetine etkisinin olup olmadigi, etkisi
varsa ne derece etkisi oldugu arastirilmistir. Bu ¢alismada degiskenler arasi iligkinin
belirlenebilmesi amaciyla bir anket ¢alismasi yapilmis ve bu anket galismasindan
elde edilen degerler analiz edilerek caliymanin basinda ortaya konulan hipotezlerin
dogrulugu smanmustir. Arastirma evrenini ise hizmet iiretiminde énemli bir yeri olan
bankacilik sektorii olusturmustur. Bankalar toplumda birgok kesime hitap ettigi i¢in
yogun bir sekilde ¢calismaktadirlar ve yenilikleri siirekli takip edip uygulamaktadirlar.
Bankalardaki insan Kaynaklar1 Yonetimleri de ¢alisanlarini ve miisterilerini tatmin
etmek i¢cin yogun olarak calismaktadirlar. Dolayisiyla arastirmamiza konu olan
yenilik¢ilik ve isten ayrilma degiskenlerinin etkili bir sekilde oOlgiilebilecegi

sektorlerden birisi bankacilik sektorudiir.

Literatiir arastirldiginda 1KY uygulamalarinin yenilik¢ilik {izerine etkisini
inceleyen az sayida arastirmaya rastlanmaktadir(Chen and Huang, 2009). Bazi
yazarlar ise geleneksel IKY uygulamalarinin yenilik¢iligi saglayacak yaraticilig
desteklemedigini gérmiislerdir. Onlara gore, ¢alisanlar1 bilgi paylasimi i¢in tesvik
eden ve onlarin yenilikgilige aktif katilimini saglayan bir yaklasima gerek
vardir(Cabrera and Cabrera, 2005; Cabrera et al. 2006; Chang, Yeh and Yeh, 2007;
Collins and Smith, 2006).

Bu calismamizda Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalarinin genel olarak

yenilik¢iligi beklendigi seviyede ve pozitif yonde etkilemedigi gdzlemlenmistir.
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Buradan Insan Kaynaklarmin yenilikciligi destekleyen uygulamalara gerektigi kadar
yer vermedigi sonucuna varilabilir. Calisanlarin yenilik¢i fikirlerinin alinmadigi ya
da gelen yenilik¢i fikirlerin uygulamaya konulmadigi goriilmektedir. Calisanlarin
yeni fikirler ortaya ¢ikarabilmeleri i¢in onlara bazi zaman bosluklarmin taninmadigi,
belirsizlik ve toleransla calisabilecekleri igler tasarlamasma izin verilmedigi

sonucuna varilabilir.

IKY uygulamalar1 dzelde tek tek incelenecek olursa sadece takim calismasi
ve problem ¢ozme ile ddiillendirme ve performans degerlemenin yenilik¢iligi pozitif

yonde etkiledigi gézlemlenmistir.

Takim ¢alismalarinda ve problem ¢6zmede kurumun veya kisilerin yenilik
ihtiyact hep beraber goriilmekte, bu yonde yapilan caliymalar desteklenmekte ve
uygulanmaktadir. Birlikte yapilan calismalar ve problemleri birlikte ¢6zme adina

ortak alinan kararlar yenilik¢ilige pozitif etki etmektedir.

Odiillendirme ve performans degerleme ile yenilik¢ilik arasinda pozitif bir
iligki bulunmustur. Buradan “calisanlarin 6diillendirildiginde ve performanslari
degerlendirildiginde yenilik¢i oldugu” sonuca varilabilir. Yani c¢alisanlar
odiillendirildiginde yenilige daha agik olmakta, yeni uygulamalar1 benimsemekte ve
uygulayabilmektedirler. Aym1 sekilde performanslar degerlendirildiginde, kurumun

ve ¢alisanlarin yenilik¢i hareketlerinde basar1 orani artmaktadir.

Model 1’deki Regresyon analizinde R? degeri 0,448 olarak bulunmustur.
Buna gore modeldeki bagimsiz degiskenlerin tlimii, yenilik¢iligin %45 ini
aciklamaktadir. Modele gore takim calismasi ve problem ¢6zme ile ddiillendirme ve
performans degerlemenin disindaki degiskenlerin yenilikgilige etkisi olmadigmni

goriilmektedir.

Model 2°deki regresyon analizinde ise IKY uygulamalarindan personel segme
ve ise alma, dokiimantasyon ve c¢apraz egitimin isten ayrilmaya etki ettigi
goriilmektedir. Personel se¢gme ve ise alma ile isten ayrilma arasinda -0,199 beta

degeriyle negatif bir iliski bulunmustur. Yani dogru personeli se¢gme ve ise alma
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orani ne kadar artarsa isten ayrilma orani o kadar azalacaktir demektir. Bu sonug da
Insan Kaynaklarmin, isletmenin hedefleri dogrultusunda dogru personeli segmesi
gerektigi gercegini ortaya koymaktadir. Analizler sonucunda dokiimantasyonun da
isten ayrilmaya etki ettigi goriilmektedir. Aralarindaki iliski ise 0,168 beta degeriyle
beklenenin aksine pozitif yonlii ¢ikmistir. Dolayisiyla “dokiimantasyon ve isten
ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii bir iliski vardir” hipotezimiz reddedilmistir.
Yani dokiimantasyonun beklenenin aksine isten ayrilmay1 arttirdigi goriilmektedir.
Bunun nedenlerinden birisi dogru personelin ise alinmamasi olabilir. Yani,
dokiimantasyonda belirtilen isletme hedefleri ve degerleri ile ¢alisanlarin hedefleri ve
degerleri ortlismiiyor olabilir. Bu da isten ayrilmaya sebep olabilir. Bir diger neden
ise biirokrasi geregi uygulanmasi gereken prosediirlerin beklenenden fazla siirmesi
ve zor olmasi olabilir. Bu tiir uygulamalar da calisanlarin tahammiil seviyesini
zorlayacak ve islerine karsi bir isteksizlik olusturabilecektir. Bunun da isten
ayrilmalara kadar varan sonuglar1 olabilecektir. IK uygulamalarindan ¢apraz
egitimin, -0,257 beta degeriyle isten ayrilmaya negatif etki yaptigi ortaya
cikmaktadir. Yani c¢apraz egitimler ile isten ayrilmalar azaltilabilir. Caligsanlarin
yetenekleri gelistikce, farkli becerilere sahip oldukca islerine bagliligi ve is tatmini

artacak boylece isten ayrilmak istemeyeceklerdir.

Personel segme ve ise alma, dokiimantasyon ve capraz egitim digindaki
degiskenler olan takim caligmasi ve problem c¢ozme, egitim, Odiillendirme ve
performans degerleme ve geri besleme degiskenlerinin isten ayrilmaya etki etmedigi

gorilmiistiir.

Yapilan korelasyon analizleri sonucunda yenilik¢ilikle en fazla iligkisi olan
degiskenin 6diillendirme ve performans degerleme oldugu goriilmiistiir. Isten ayrilma
ile en fazla iliskisi olan IK'Y uygulamasmin ise capraz egitim oldugu gézlemlemistir.
Aralarinda en yiiksek iliski olan iki IKY uygulamasi ise ddiillendirme ve performans
degerleme ile geri bildirimdir. Yenilik¢ilik ve isten ayrilma niyeti arasinda ise ihmal

edilebilecek bir iligki bulunmustur.

Sonug olarak o&rgiitlerin Insan Kaynaklar1 birimleri, giiniimiiziin modern

yonetim anlayigmm 6nemli bir parcasi olan yenilik¢iligi goz oniinde bulundurmals,
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kendi birimleri, kurumlar1 ve ¢alisanlarini yenilige agik tutmalidirlar. Yenilik¢iligin
bu onemli etkisini dikkate alarak insan kaynaklarini etkin kullanabilen oOrgiitler
amaclarma daha rahat ulasabileceklerdir. Bunun yaninda insan kaynagimi etkin bir
sekilde kullanabilen ve yoOnetebilen Orgiitler isten ayrilmalar1 kontrol altinda

tutabilirler ve verimliliklerini arttirabilirler.

4.2.Arastirma ile ilgili Stmirlamalar

Bu calisma, diger tiim ¢alismalarda oldugu gibi bazi sinirlamalara sahiptir. Bu
sinirlamalardan ilki, insan kaynaklar: uygulamalarina iliskindir. 1K uygulamalarinin
hepsinin &lgiilmesi, anketin uygulanabilirligini azaltacagindan miimkiin olmamastir.
Kariyer yonetimi, ticret yonetimi, yetenek gelistirme, maddi ve sosyal olanaklar gibi
IK uygulamalar: arastirma kapsami disinda birakilmistar.

Ikinci olarak anket caliymasimin sadece Kocaeli merkez ilce ile Istanbul’un
cesitli ilgelerinde uygulanmas: sinirlamalardan bir tanesidir. Anketlerin daha fazla
sehir ve bankada uygulanarak analizler sonucu hipotezlerin yeniden test edilmesi
halinde daha farkli sonuglara ulasilabilir. Dolayisiyla arastirma sonuglarinin
Tiirkiye” deki bankalar adma genellestirilmesi i¢in daha kapsamli bir arastirma

yapilmalidir.

4.3.Arastirmacilara Oneriler

Bu ve benzeri konularda arastirma yapacak diger arastirmacilara onerilen,
insan kaynaklar1 yonetiminin diger uygulamalarini  (ticret yonetimi, kariyer

yonetimi, yetenek gelistirme gibi) arastirma kapsamina alinmasidir.

Arastirma evrenine daha fazla sayida bankanin eklenmesi sonuglarin
genellestirilmesine yardimci olacaktir. Bankacilik sektoriiniin yaninda farkli sektorler

tizerinde de aragtirmalar yapilarak daha genel sonuglara varilabilir.
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EK 1: Anket Formu

Sayin katilimcl,
Bu anket formu, Gebze Yiiksek Teknoloji Enstitiisii Yiiksek Lisans programinda “insan Kaynaklar Yénetimi uygulamalari” konulu tez calismasi ile ilgilidir. Anketi olusturan sorular

cevaplamak stphesiz ¢ok degerli zamaninizin bir kismini alacaktir. Ancak katiliminizla vereceginiz destek, s6zkonusu ¢alismamiz ve ileride benzer konularda yapilacak akademik
arastirmalara énemli katkida bulunacaktir. ilginiz igin tesekkiir eder, iglerinizde basarilar dileriz.

Dog. Dr. Nihat KAYA Mustafa Kesen

Sorularin kargisinda 1’den 5’e kadar derecelendiriimis siklar vardir. Sorulari Bankanizin mevcut uygulamalarini dikkate alarak cevaplayiniz. Lutfen her soruya ne élglide katildiginizi
veya katiimadiginizi belitmek icin, ona karsilik gelen rakami yuvarlak igine aliniz.

(1) Kesinlikle katilmiyorum  (2) Katilmiyorum  (3) Kararsizim  (4) Katihlyorum  (5) Kesinlikle katiliyorum

Bankamiz personel alimi kararlarinda,

Takim calismasina yatkinlik ile gayretli ve azimli olmak énemli bir segim kriteridir..................... 1 2 3 4 5
Problem ¢6zme yetenegi bir kriter olarak Kullanilir.............c.oooiii e 1 2 3 4 5
is degerlerine sahip olmak (ilkeli olmak) énemli bir segim kriteridir.................ccccoeeeeiiiiieeee.... 1 2 3 4 5
Hizmet surecini iyilestirmek igin, fikirler tGretebilen kisiler tercih edilir. .......................ool. 1 2 3 4 5

is gruplarinda etkin ve verimli caligabilen kisiler tercih edilir.....................cooiiiiiiiiiii, 1 2 3 4 5
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Bankamizda,

Problem ¢6zme toplantilarinda karar vermeden énce, tim grup Uyelerinin fikir ve distncelerini
almak icin caba gOSErilir. ... .o e
Problemlerin ¢6zUma igin takimlar olusturulur. ... ...
Son g yil iginde, kiiglk grup oturumlarinda pek ¢ok problem ¢ézimlenmistir......................
Problem ¢ézme takimlari, hizmet sureclerini iyilestirmeye yardim eder..............................
Takimlardan, problemleri mimkin oldudu kadar kendilerinin ¢bzmeleri istenir....................
Yoneticiler, bir takim olarak is yapmalari igin ¢alisanlari tesvik ederler..............................

Yoneticiler, calisanlarin kendi aralarinda fikir alisverisinde bulunmalarini tesvik ederler.......

Bankamizda,

Egitimler icin yeterli zaman ayrilmistir. ... ..o
Uygulanan egitim, tatmin edici sonuglara yol agmaktadir. ...,
Egitim planlar tim calisanlar igin hazifanir ve izlenir. ...,
Egitim programlar sirekli bir sekilde geligtirilir..............coiiiiii

Calisanlar, duzenli bir bicimde egitilir, yetenekleri gelistirilir. ..o

1
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Bankamizin el kitabi tim calisanlara dagitiimis ve okumalari istenmistir.............................. 1

Bankamizin resmi ve yazili bir disiplin politikasi vardir..............coooi 1

Bankamizda uzun slredir goérev yapan bir galisan, ¢ok sayida is yada gorevi yapmayi égrenir. 1
Bankamiz galisanlari, gerektiginde digerlerinin yerlerini doldurabilmeleri icin ¢gapraz egitime tabi
L0000 ] 1
Bankamiz ¢alisanlari birden fazla is yapabilecek sekilde egitilifler. ... 1
Bankamiz ¢alisanlari, sadece belli bir yetenekten ziyade genis bir yetenek temeli olusturmak igin

tesvik edilirler. 1

Bankamizin sahip oldugu 6dillendirme ve performans degerleme sistemi,
Amag ve hedeflerimizi gerceklestirmek icin dnemli bir arag rolt oynamaktadir............................ 1
Banka hedeflerini basaran calisanlari édullendirmede oldukga adildir...................oooiiine. 1

Bankamiza en ¢ok katki ve fedakarlikta bulunan galisanlari gergekten fark eder ve édullendirir... 1

Hedeflerimize ulasmak agisindan, ¢alisanlari olduk¢a motive etmektedir........................ 1
Bankamizda etkin bir galisan performansini degerleme sistemi mevcuttur.......................ol 1
Performans degerleme sirecimiz standardize edilmis ve belgelenmistir.....................oooiin. 1

Odiillendirme ve (icret artis sistemimiz performans hedeflerini bagarma lizerine yapilandirilmigtir 1
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Yoéneticiler, is performansini gelistiren standartlar hakkinda ¢alisanlara bilgi verirler

Performans degerleme sistemi, ¢alisanlarin gelisimine katkida bulunur........................l

Performans degerleme sistemi, ¢alisanlarin elde ettikleri sonuglar tizerine odaklanir....................

Yoneticiler, Bankanin/subenin performansi hakkinda c¢alisanlara bilgi verirler.........

Calisanlara islerini iyi yapip yapmadiklari hakkinda geri bildirimde bulunulur..........

Yoneticilerimiz ¢alisanlarimizin is kalitesi hakkinda onlarla gorasurler................c.coooiinnin.

Yoneticiler bolimlerin performanslar hakkinda bdlim c¢alisanlariyla goérisdrler........................

Gelecek U¢ ay igerisinde bu bankadan ayrilmayi disiniyorum..................ceeeee.e.

Gelecek alti ay icinde bu isten ayrilmayi distinmekteyim...................oooiinn.

Gelecek yil igerisinde herhangi bir zamanda bu isten ayrilmayi distinmekteyim..........................

Gelecek iki yil igcinde herhangi bir zamanda bu isi birakmayi distntyorum............
Bazen bagska isler aramayi dUsUnUyorum..........ooiuiiiiiiiiiiiie s

Daha iyi bir kurumda galismak niyetindeyim...... ...

Daha iyi bir is bulursam, bu kurumda ¢alismak yerine bagka bir igte calismayi tercih ederim......
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Kurumumuzda son ¢ yilda dnemli yenilikler yapilmigtir...... ..o 1 2 3
Kurumumuzda gerc¢eklestirilen yenilikler genelde ilk kez piyasaya sunulan yeniliklerdir................. 1 2 3
Geligtirilen yeni Grtn ve hizmetlere dair fikir ve projeler, sayica ¢oktur..............cocooiiiiiiiiiiinn.. 1 2 3
Geligtirilen is streg ve yontemlerine dair yenilikler, sayica goktur..............coooiiiiiiiiiiiii i, 1 2 3
Son g yilda gelistirilen Griin ve hizmetlerin kalitesi, oldukga ylksektir..............cooooiiiiiiiiiiiii, 1 2 3
Geligtirilen is sure¢ ve yontemleri sayesinde, bankamiza 6énemli katkilar saglanmistir............... 1 2 3
Kurumumuzda énemli sayida patent alinabilecek yada patenti alinmis yenilikler yapilmistir........... 1 2 3
Kurumumuzda yeni yaklasimlar ve 6neriler, cesaretlendirilir...............cooooiiiii 1 2 3

Bankadaki goreviniz:

a) Ust kademe yénetici (midir/midir yrd.) b) Orta Kademe yénetici c) Alt kademe yénetici  d) Calisan (memur)

- Kag yildir bu Bankada ¢alisiyorsunuz ? a) 0-1 b) 1-5 c) 6-10 d)10-20 e)20 + ...
- Cinsiyetiniz . a) Erkek b) Kadin
- Yasiniz . a)20-25 b) 26-35 c) 36-45 d) 45+ ...

- Egitim durumunuz . a)lise b) Onlisans c) Lisans  d) Ylksek lisans/Doktora
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