
T.C. 

GEBZE YÜKSEK TEKNOLOJĠ ENSTĠTÜSÜ 

SOSYAL BĠLĠMLER ENSTĠTÜSÜ 

 

ĠNSAN KAYNAKLARI YÖNETĠMĠ 

UYGULAMALARININ YENĠLĠKÇĠLĠK 

DÜZEYĠ VE ĠġTEN AYRILMA NĠYETĠ 

ÜZERĠNE ETKĠLERĠ: BANKA 

ÇALIġANLARI ÜZERĠNE BĠR UYGULAMA 

 

Mustafa KESEN 

YÜKSEK LĠSANS TEZĠ 

ĠġLETME ANABĠLĠM DALI 

 

TEZ DANIġMANI 

Doç. Dr. Nihat KAYA 

GEBZE 

2011



T.C. 

GEBZE YÜKSEK TEKNOLOJĠ ENSTĠTÜSÜ 

SOSYAL BĠLĠMLER ENSTĠTÜSÜ 

 

ĠNSAN KAYNAKLARI YÖNETĠMĠ 

UYGULAMALARININ YENĠLĠKÇĠLĠK 

DÜZEYĠ VE ĠġTEN AYRILMA NĠYETĠ 

ÜZERĠNE ETKĠLERĠ: BANKA ÇALIġANLARI 

ÜZERĠNE BĠR UYGULAMA 

 

Mustafa KESEN 

YÜKSEK LĠSANS TEZĠ 

ĠġLETME ANABĠLĠM DALI 

 

TEZ DANIġMANI 

Doç. Dr. Nihat KAYA 

GEBZE 

2011 



iv 

 

 



iv 

 

ÖZET 

 

TEZĠN BAġLIĞI: Ġnsan Kaynakları Yönetimi Uygulamalarının Yenilikçilik Düzeyi 

ve ĠĢten Ayrılma Niyeti Üzerine Etkileri: Bankacılık Sektöründe Bir Uygulama 

 

YAZAR ADI: Mustafa KESEN 

 

Bu tez çalıĢmasının amacı Ġnsan Kaynakları Yönetimi Uygulamalarının 

yenilikçilik düzeyini ve bu uygulamaların iĢten ayrılma niyeti üzerine etkilerini 

araĢtırmaktır.  

 

AraĢtırma kapsamında Kocaeli Merkez ve Ġstanbul‘da bulunan 41 bankada 

çalıĢan toplam 370 kiĢiye anket formu dağıtılmıĢ, 272 adet anket geri alınmıĢtır. 

Kullanılamayacak durumda olan 12 anket çıkartılmıĢ ve geriye kalan 260 anket 

üzerinden gerekli analizler yapılmıĢtır. ÇalıĢma sonucunda ĠK uygulamalarının ne 

derece yenilikçi olduğu ve ĠKY uygulamalarının iĢten ayrılma niyeti üzerindeki 

etkilerinin neler olduğu ortaya konmuĢtur. ĠKY uygulamalarından takım çalıĢması ve 

problem çözme ile ödüllendirme ve performans değerlemenin yenilikçiliği pozitif 

yönde etkilediği gözlemlenmiĢtir. ĠKY uygulamalarından iĢe alma ve personel seçme 

ile çapraz eğitimin iĢten ayrılma niyeti ile negatif yönde bir iliĢkisinin olduğu ortaya 

çıkmıĢtır.  

 

Bu sonuçların yanında uygulamaya yönelik olarak da Ġnsan Kaynakları 

Birimlerinin yenilikçi uygulamaları nasıl etkin kılabileceği ve iĢten ayrılmaları nasıl 

kontrol altında tutabileceğine dair değerlendirmeler ve önerilere yer verilmiĢtir. 
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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 Ġstanbul. 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.GĠRĠġ 

 

ÇalıĢma, insanların hayatlarında önemli bir yeri olan, bedeni ve ruhi 

ihtiyaçların karĢılanmasını sağlayan önemli bir unsurdur. Ġnsan hayatına bu derece 

etki eden bir olgu, bilim adamlarınca yıllar boyu derinlemesine araĢtırılmıĢ, bunlar 

çeĢitli Ģekillerde kayda geçirilmiĢ ve analizleri yapılmıĢtır. Yapılan araĢtırmalar 

sonucunda ise insanın, bir iĢyerinin en büyük sermayesi olduğu gerçeği ortaya 

çıkarılmıĢ ve insan kaynağının nasıl en verimli Ģekilde değerlendirilebileceği 

araĢtırılmıĢtır. Bu süreçte yapılan iĢler bir departman sorumluluğuna verilmiĢ ve 

bölüme Ġnsan Kaynakları bölümü denmiĢtir. 

 

Bu açıdan Ġnsan Kaynakları Yönetimi‘nin bir Ģirketin en önemli sermayesi olan 

―insan‖ı yönetme, yöneltme, geliĢtirme, yetiĢtirme gibi çok büyük sorumlulukları 

vardır. Bir kurumun sahip olduğu veya ileride sahip olacağı insan kaynağını 

yönetirken uyguladığı politikalar, söz konusu insan kaynağının kendi nitelik ve 

beklentilerine uygun bir iĢte çalıĢmasını, iĢ hayatı boyunca gerekli eğitimleri 

almasını, zorunlu hallerde kendi alanı dıĢındaki iĢleri de yapabilme becerisi 

kazanmasını, sahip olduğu yaĢam standardını devam ettirecek maddi kazancı elde 

etmesini, iĢte gösterdiği performansının objektif değerlendirilmesini, teĢvik 

edilmesini ve yolunda gitmeyen bir Ģeyler varsa bunların düzeltilmesini amaçlar. 

Bütün bu uygulamaların aksatılmadan yürütüldüğü bir iĢyerinde çalıĢan bir insan da 

sevdiği iĢte huzurla çalıĢır (Schneider & Bowen, 1985; Lam, 1995; Savery, 1996; 

Friday & Friday, 2003; Akçadağ & Özdemir, 2005). 

 

ĠĢletmelerdeki insan kaynakları uygulamalarında yenilikçi hareketlerin varlığı, 

bu hareketlerin yenilikçilik düzeyi, iĢ hayatındaki olumlu ve olumsuz etkileri bu tez 

çalıĢmasında incelenmiĢtir. Yine Ġnsan Kaynakları Yönetimi uygulamalarının 

çalıĢanlarda oluĢan iĢten ayrılma niyetini nasıl ve ne derece etkilediği bu tezin ana 

çalıĢma alanını oluĢturmaktadır. ÇalıĢma kapsamında araĢtırma alanı olarak hizmet 

sektörünün en önemli kollarından biri olan bankacılık sektörü seçilmiĢ, banka 
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çalıĢanlarına insan kaynakları uygulamaları, kurumdaki yenilikçilik hareketleri ve 

kurumdan ayrılma niyetleri ile ilgili sorular yöneltilmiĢtir. 

 

AraĢtırmanın ikinci bölümünde ĠK uygulamaları, yenilikçilik ve iĢten ayrılma 

niyeti değiĢkenleri kısaca açıklanmıĢ, birbirleriyle olan iliĢkilerine değinilmiĢ ve bu 

iliĢkileri araĢtıran çeĢitli araĢtırmacıların çalıĢmalarından bahsedilmiĢtir. 

 

Üçüncü bölüm, yapılan anket çalıĢması sonucunda elde edilen verilerin 

analizine ayrılmıĢtır. Anket sorularının hazırlanıĢı ve uygulama sürecinden 

bahsedilmiĢ, anketi cevaplayanların demografik özellikleri bir tabloda özetlenmiĢtir. 

Daha sonra sırasıyla anket sorularının faktör ve güvenirlik analizlerine yer verilmiĢ, 

korelasyon analizi yapılarak değiĢkenler arasındaki iliĢkilere bakılmıĢtır. Regresyon 

analiziyle anket çalıĢması öncesinde geliĢtirilen hipotezler test edilmiĢ, ĠK 

uygulamaları, yenilikçilik ve iĢten ayrılma niyeti arasındaki iliĢkiler incelenmiĢtir. 

 

Dördüncü bölüm, analizin sonuçları ve değerlendirmelere ayrılmıĢtır. Bu 

bölümde analiz sonuçları değerlendirilmiĢ, ĠK yöneticileri ve araĢtırmacılara 

önerilerde bulunulmuĢtur. En son kısımda ise araĢtırmanın kısıtlarının neler olduğu 

açıklanmıĢtır. 
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2. DEĞĠġKENLERĠN TANIMLANMASI VE 

TEORĠK ÇERÇEVESĠ 

 

2.1. Ġnsan Kaynakları Yönetimi Uygulamaları 

 

2.1.1.Ġnsan Kaynakları Yönetimi-Tanımı ve Önemi-  

 

 Ġktisat bilimine göre üretim faktörleri doğal kaynaklar, sermaye ve emek olarak 

3‘e ayrılır. Bu faktörlerden herhangi birinin eksikliği durumunda insan ihtiyaçlarının 

karĢılanması imkânsızlaĢmaktadır. Doğal faktörleri ve sermayeyi bir araya getiren ve 

bunlar vasıtasıyla mal ve hizmet üreten ―emek‖ faktörüdür. Biz burada ―emek‖ 

faktörünü çeĢitli yönlerden ele alacak, değerlendirecek ve önemini belirteceğiz.  

 

 Emek faktörü ―bir iĢin yapılması için harcanan beden ve kafa gücü‖ olarak 

tanımlanmaktadır (www.tdk.gov.tr).  Emek üretim öğeleri arasında en önemli olanıdır. 

ĠĢletme sahiplerinin ve iĢletme çalıĢanlarının amaca ulaĢabilmek için gerek bedensel, 

gerek zihinsel çabalarının tümü emek olarak adlandırılır. Diğer üretim öğelerini bir 

araya getiren ve yönlendiren emek öğesidir. Bu nedenle emek olmadan üretim 

yapılması düĢünülemez. Emeği üreten ise insandır. Bu nedenle ―insan‖ faktörü 

üretim aĢamasında çok önemli bir yere sahiptir. Organizasyonun amaçlarını 

gerçekleĢtirebilmesi ,―insan kaynağını‖ çok iyi değerlendirebilmesine bağlıdır. 

Günümüz organizasyonları bu gerçeğin farkına varmıĢlar ve bu kaynağa çok önem 

vermiĢlerdir. MüĢteri odaklı birçok organizasyon kendi insan kaynağını iç müĢteri 

olarak değerlendirmiĢtir (Yıldırım, 2000, s.408). Organizasyonlar amaçlarına 

çalıĢanları, yani insan kaynakları vasıtasıyla ulaĢırlar. Adeta yetenek savaĢlarının 

yaĢandığı dünyamızda, insan sermayesinin bir Ģirketin sahip olduğu en önemli değer 

olduğu görülmektedir. 

 

http://www.tdk.gov.tr/
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 Genel olarak, bir organizasyondaki bütün çalıĢanlar ―insan kaynakları‖ nı 

oluĢturur. Daha açık bir ifadeyle, organizasyondaki üst, orta ve alt kademe 

yöneticiler, teknik personel, danıĢman olarak istihdam edilen personel, tam süreli ya 

da kısmi süreli çalıĢan personel, iĢçi, memurlar ve diğer Ģekillerde istihdam edilen 

tüm personel organizasyonun insan kaynaklarını oluĢturur. Organizasyonların son 

yıllardaki en önemli verimlilik artırma yolarından biri bu kaynağı çok iyi 

değerlendirmeleri olmuĢtur.  

 

Ġnsan faktörüne kontrol edilmesi gereken bir maliyet unsuru ve her zaman 

değiĢtirilebilecek bir üretim unsuru olarak bakmak yerine, yenilenebilir bir stratejik 

kaynak ve geliĢtirilebilir bir stratejik kaynak olarak bakılmalıdır (Koçel, 2007). 

Ġnsanın sadece iĢgören olarak görüldüğü dönemlerde iĢletmelerin hâlihazırda 

ellerindeki insan kaynağını yönetecek politikaları yoktu. ÇalıĢanlarla ilgili konular 

iĢe alma, iĢten çıkarma ve personel kayıtlarının tutulması gibi iĢlemleri 

kapsamaktaydı. ĠĢletmelerin personel bölümleri çoğu zaman iĢe alım sürecine bile 

dâhil edilmiyor, yaptıkları iĢ personel dosyası yerleĢtirmekten öteye gitmiyordu 

(Keser, bilgiyonetimi.org). ĠĢletmelerin artık çalıĢanlarda hızla geliĢen teknolojiye ve 

çevre koĢullarına uyum, kaliteli üretim, verimli çalıĢma ve iĢletmeye bağlılık gibi 

özellikler aramaya baĢlamaları, kurumlarda Ġnsan Kaynakları Yönetimi bölümlerinin 

oluĢturulmasına neden olmuĢtur (Al,1998, s.15). 

 

ĠĢletmelerin personel bölümlerinin uygulamaları artık iĢletmelere gerektiği 

kadar fayda sağlayamadığından bu bölümlerde değiĢim süreci kaçınılmaz olmuĢtur. 

Klasik personel yönetimi, yerini Ġnsan Kaynakları Yönetimi yaklaĢımına bırakmıĢtır. 

Bu değiĢimde rol oynayan baĢlıca faktörler Ģu Ģekilde sıralanabilir: 

 

 Teknolojik GeliĢme ve ĠĢgücünün Yapısal GeliĢimi: Teknolojik 

yeniliklerin organizasyonlardaki iĢlerin yapılmasını gerektiren becerilerin 

değiĢimine neden olması, verimliliği arttırmak için daha da geliĢmiĢ insan 

kaynakları uygulamalarına ihtiyaç duyulması, hızla değiĢen teknoloji 
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karĢısında bu değiĢikliklere ayak uyduracak personeli hazırlamak ve korumak 

için personel yönetiminin daha dinamik olması ihtiyacı. 

 

 Ekonomik DeğiĢmeler: Uluslar arası rekabet ve özellikle Japon firmalarının 

verimlilik alanındaki baĢarıları; 1980‘li yıllardan itibaren gerek Kuzey 

Amerika, gerekse Avrupa‘da pek çok firmanın verimlilik düzeylerindeki 

azalma trendini tersine çevirmek için Japon organizasyonların katılımcı 

yönetim yaklaĢımlarını uygulamaya baĢlamaları (UlaĢ, 2002). 

 

 Demografik DeğiĢiklikler: Eğitim düzeyi, yaĢ, cinsiyet, iĢgücüne 

katılanların yüzdesi gibi demografik özelliklerdeki uzun dönemde ortaya 

çıkan değiĢimler. 

 

Ġnsan Kaynakları Yönetimi, kuruluĢların çalıĢanlarının yönetimiyle ilgili 

yaklaĢımlar oluĢturulması, geliĢtirilmesi, uygulaması, daha ileriye götürmek için 

çalıĢmalar yapmasını kapsayan bir süreci ifade eder. Bu süreçte çalıĢanların bilgi ve 

becerilerini kullanmaları sağlanarak iĢletmeye olan katkıları en üst düzeye çıkarılır 

ve çalıĢanların iĢletmeyle bütünleĢmeleri gerçekleĢtirilir.  ĠĢ yaĢamının kalitesi 

yükseltilip çalıĢanların sağlıklı ve güvenli bir ortamda yaptıkları iĢten zevk almaları 

sağlanır (AÖF Genel ĠĢletme, 2002, s.137). 

 

ĠĢletmelerde Ġnsan Kaynakları Bölümlerinin amaçları Ģunlardır (Eren, 

2003,s.380): 

 Kaliteli ve etkin iĢgücünü iĢletmeye çekmek ve aralarında en uygun 

olanları seçmek, 

 Kapasiteleri oranında iĢgücüne hem teknik hem de yönetsel bilgiler 

vererek eğitilmeleri ve geliĢtirilmelerine yardımcı olmak, 



6 

 

 Elde bulunan insan sermayesini iĢletmede uzun süreli hizmet edecek 

Ģekilde tutmak, örgüte bağlılık ve sadakatlerini arttırıcı önlemler almak, 

 ĠĢçi-iĢveren iliĢkileri ile ilgili olarak hem iĢçi hem iĢveren sendikaları ile 

iyi iliĢkiler kurmak, karĢılıklı yararlar üzerine kurulmuĢ bir denge ortamı 

oluĢturmak ve sürdürmek. 

 

Eğer bu amaçlar gerçekleĢtirilebilirse iĢletme hedeflerine ulaĢmak 

kolaylaĢacaktır. Bu yüzden Ġnsan Kaynakları Yönetimi uygulamaları, doğru ve 

eksiksiz biçimde yerine getirilmelidir. 

 

ĠĢletmelerde insan kaynakları birimlerinin üstlendiği uygulamalar genel 

olarak Ģunlardır: 

- Planlama 

- Personel Seçme ve ĠĢe Alma 

- Eğitim ve Çapraz Eğitim 

- Yetenek GeliĢtirme 

- Kariyer Yönetimi 

- Ücret Yönetimi 

- Takım ÇalıĢması ve Problem Çözme 

- Dokümantasyon 

- Performans Değerleme ve Ödüllendirme 

- Geri Besleme 

- Sosyal Hak ve Olanaklar 
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Tez çalıĢması kapsamında, yukarıda sayılan ĠK uygulamalarından yedi tanesi 

incelenmiĢtir. AraĢtırma kapsamında incelenen Ġnsan Kaynakları Uygulamaları 

aĢağıda açıklanmıĢtır. 

 

2.1.2. Ġnsan Kaynakları Uygulamaları 

 

2.1.2.1.ĠĢe Alma ve Personel Seçme 

 

 Ġnsan kaynağı iĢletmelerin en önemli varlığıdır. Bu önem her Ģeyden önce 

insanın diğer faktörleri etkileyecek ve onlardan etkilenecek durumda olmasından ileri 

gelir. Araç ve gereçleri kullanabilen, üretim faktörlerine etki eden, onları koordine 

edip örgüt amaçlarına yönelten, yönetsel iĢlevleri gerçekleĢtiren her zaman 

iĢletmelerdeki insan kaynağıdır. ĠĢletme bilançolarında yer almasa da insan varlığı, 

özenle seçilme ve üzerine yatırım yapılması gereken bir değerdir. 

 

ĠĢletmeler hedeflerini gerçekleĢtirmek ve rakiplerine karĢı üstünlük 

oluĢturmak istiyorlarsa doğru iĢlerde doğru kiĢileri çalıĢtırmak zorundadırlar. 

Personel seçiminde yapılacak en büyük yanlıĢ seçme iĢlevinin sadece adaylar 

arasında en iyisini seçme Ģeklinde eksik yorumlanmasıdır. ĠĢin gerekleri ile 

personelin sahip olması gereken nitelikler birbiriyle uyuĢmalıdır. Bu uyumda hata 

payı ne kadar az olursa iĢe alımda o kadar yüksek isabet oranına eriĢilmiĢ olur.  

 

Personel seçim sürecinin baĢarıyla tamamlanabilmesi için aĢağıdaki soruların 

cevapları aranmalıdır (Hatipoğlu, 1994, s.546): 

 

1. Hangi nitelikte ve ne kadar personel alınacaktır? 

2. Yeni personel nerede aranacaktır? ĠĢletme içinde mi iĢletme dıĢında mı? 
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3. Personel temin yöntemlerinden hangileri kullanılacaktır? (Ġnternet siteleri, 

gazete ilanları, staj programları) 

4. Nasıl karar verilecektir? Personel seçim süreci hangi aĢamalardan 

oluĢacaktır? (Testler, mülakat, referans araĢtırması, geçmiĢ deneyimler) 

 

Yukarıdaki sorulara verilecek cevaplar iĢin gerektirdiği nitelik ve kiĢilik 

özelliklerine sahip iĢgörenlerin istihdamını sağlamaya yönelik olmalıdır. Bu durumda 

insan varlığı iĢletmelerin en önemli rekabet gücü olacaktır. 

 

Gereksinimlere uygun olmayan personel alımında ise iĢletmelerde problemler 

ortaya çıkacaktır. Yetersiz performans, iĢe geç kalma, devamsızlık, personel arasında 

anlaĢmazlık, manevi tatminsizlik, gereksiz iĢgücü devri vs. bunlardan bazılarıdır 

(UlaĢ, 2002, s.50). 

 

2.1.2.2. Takım ÇalıĢması ve Problem Çözme 

 

 ĠKY uygulamalarının en önemlilerinden biri takım çalıĢmasıdır. ĠK birimleri 

çalıĢanların birbiriyle olan iliĢkilerinde, iĢ ve iĢyeriyle ilgili düzenlemelerde ve 

birimler arası iliĢkileri düzenleme ve sorun gidermede takım çalıĢmaları 

düzenleyerek çalıĢanların problem çözme sürecine katılımını sağlamaktadır. 

Takımlar yerine getirecekleri görevin veya çözülecek sorunun niteliğine göre bazen 

bir liderin kontrolünde çalıĢırlar bazen de liderin yetki ve sorumluluğu takımın 

kendisine verilir.  

 

 Takım; ortak bir amaca ulaĢmak için birlikte çalıĢan, birbirini tamamlayan 

yeteneklere sahip, bireysel ve müĢterek sorumluluk alan, aralarında yüksek düzeyde 

etkileĢim olan çoğunlukla az sayıda kiĢiden oluĢan organizasyonel bir birimdir 
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(Öğütçü, 2005). Takımların ortak özellikleri Ģu Ģekilde sıralanabilir (Koçel,2007, 

s.468): 

 Önderliğin paylaĢılan bir faaliyet olarak mevcudiyeti, 

 Grubun kendine has amaç ve misyonunun varlığı, 

 Sorun çözmenin grubun yaĢam tarzı olması, 

 Etkinliğin grubun ortak ürünleri ve çıktısı ile ölçülmesi. 

 

 Görüleceği üzere bir takımın ana varlık nedeni ―ortak bir amaca yönelmiĢ‖ 

olmaktır. Bu amaca ulaĢmak, takım içerisindeki tüm bireylerin ortak özelliğidir. 

 

Takımlar amaçlarına göre sınıflandırılabilir. Organizasyonlarda bulunan en 

yaygın takım türleri sırasıyla: Problem Çözme Takımları, Kendi Kendini Yöneten 

Takımlar ve Çapraz Fonksiyonel Takımlardır (Robbins, 1998, s.287-289). 

 

 Problem çözme takımları, birey sayısı 5 ile 12 arasında değiĢen çalıĢma 

gruplarıdır. Grup üyeleri belirli aralıklarla bir araya gelerek iĢ kalitesini geliĢtirme, 

çalıĢanların verimliliğini arttırma ve çalıĢma ortamını düzenleme gibi konularda 

çalıĢmalar yaparlar. Bireyler bu toplantılarda fikir alıĢ veriĢinde bulunur, amaçları 

gerçekleĢtirmek için uygulanan yöntemlerin geliĢtirilmesine veya değiĢtirilmesine 

yönelik önerilerde bulunurlar. 

 

 Kendi Kendini Yöneten Takımlar, kendilerine karar yetkisi verilen, 

davranıĢlarını ve bunların sonuçlarını denetlemesi beklenen çalıĢma gruplarıdır. 

Diğer takımlarda takım yöneticisi olan yetkililerin sorumluluklarını bu grup kendisi 

üstlenmiĢtir. 10-15 kiĢiden oluĢan grup kendi üyelerini kendi seçer ve her üyeye 

diğerlerinin performansını değerlendirme hakkı tanınır. 
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 Çapraz Fonksiyonel Takımlar, aynı hiyerarĢik düzeyde olup farklı 

departmanlarda çalıĢan iĢgörenler tarafından oluĢturulur. Genelde bir proje etrafında 

veya ortak problemlerin çözüm sürecinde kurulur. Takım üyeleri yaptıkları 

çalıĢmalarla ilgili hem çalıĢtıkları departmana hem de kendi takımlarına rapor verir.  

 

Takım çalıĢmasının iĢletmelere sağladığı yararlar Ģöyle sıralanabilir (Yılmaz, 

www.geocities.com): 

 

 Takım kavramı organizasyonda çapraz departmanlar arasındaki engelleri 

yıkmakta; iletiĢimin artması ve sorunların doğru çözüme kavuĢturulması 

olanağı ortaya çıkmaktadır. 

 Takım üyeleri kendi amaçlarının peĢine düĢmek yerine, karĢılıklı 

etkileĢim ile hem takımın hem de organizasyonun problemlerinin neler 

olduğunu doğru kavrayabilir. 

 Takım anlayıĢı üstten yönetimin azaltılmasını sağlar. Takımların meydana 

getirilmesi, aĢağı hiyerarĢiyi yetkili ve sorumlu olmaya sevk eder, kontrol 

için yöneticilerin daha az zaman talep etmesine yol açar. 

 Takım yaklaĢımı kontrol maliyetlerinin en aza inmesine, çalıĢanların iĢ 

sürecindeki problemleri çözmesinde yüksek performans yaratılmasını 

sağlar. 

 DıĢ çevreye duyarlı, müĢteri geri bildiriminin süresini azaltan takım 

yaklaĢımı, iĢletmedeki çözüm süreçlerinin kalitesini arttırırken, toplam 

maliyetler içerisindeki kalitesizlik maliyetlerinin azalmasını sağlar. 

 Takım yaklaĢımında çalıĢanlar iĢ sürecine hâkim olurken iĢleri hakkında 

stratejik düĢünebilen çapraz fonksiyonel esnekliğe sahip uzmanlar haline 

gelirler. 

 

http://www.geocities.com/
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 Takım yaklaĢımı çalıĢan devir sayısının düĢmesine ve böylece istihdamın 

farkında olunmayan maliyetlerinin en aza inmesine yol açar. 

 

2.1.2.3. Eğitim 

 

 Eğitim, çalıĢanları organizasyona giriĢinden ayrılıĢına kadar geçen süre 

içerisinde bilgi, beceri ve davranıĢların kalıcı ve sürekli olarak değiĢiklik yapmaya 

dönük etkinlik çalıĢmalarıdır (Birgen, 1994, s.28). 

 

 Organizasyonda çalıĢan kiĢilerin zaman içindeki değiĢime ve geliĢmelere 

uyumunu sağlamak için kimlerin ne yönden eksik ve eğitime ihtiyacı olduğunun 

kararlaĢtırılması oldukça önemlidir. Organizasyonlar bu konuyu eğitim ihtiyaçlarının 

belirlenmesi, buna bağlı olarak eğitimin planlanması ve planlanan eğitimin 

kayıtlarının tutularak takip edilmesi Ģeklinde çözmeye çalıĢmaktadırlar. Eğitimin 

planlanmasında eğitim programlarının adı ve kapsamı, eğitim verilecek birimlerin ve 

bu birimlerde çalıĢan personel, eğitimi verecek kuruluĢ, eğitim süresi, eğitimin yeri, 

eğitimin maliyeti ve eğitimin sonuçları gibi konular belirlenmelidir (Aktan, 

www.canaktan.org). 

 

 Eğitim plan ve programları hazırlanırken organizasyonda her kademe 

çalıĢanlara yönelik eğitim ve seminer uygulanmasına özen gösterilmelidir. Bu 

durumda iĢletmelerde iki farklı eğitimden söz edilebilir. Birincisi, iĢletmeye yeni 

alınan personelin iĢe ve iĢletmeye alıĢtırılmasına yönelik eğitim çalıĢmalaradır. 

Ġkincisi ise mevcut personelin daha üretken olmasını hedefleyen eğitim faaliyetleridir 

(AÖF Genel ĠĢletme, 2002, s.164). 

 

 ĠĢe yeni alınan personeli en kısa sürede üretken hale getirip, onu iĢin ve 

iĢletmenin bir parçası haline getirmek Ģarttır. Bu nedenle iĢe alınan her personel iĢe 

alıĢtırma programına alınır. ĠĢin gereklerine göre eğitimin süresi kısa veya uzun 

http://www.canaktan.org/
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olabilir. Programın amacı yeni personelin bilgi ve ilgi ihtiyacını karĢılayarak onu 

iĢletmeye kazandırmaktır. Yeni personelin iĢini ve kurumunu sevmesi bu 

programların baĢarısına bağlıdır (AÖF Genel ĠĢletme, 2002, s.164). Mevcut 

personele verilen eğitim ise, iĢ tanımları ve iĢ gereklerinde meydana gelen 

değiĢikliklere göre iĢgörenin bilgi, beceri ve yetenek düzeyini arttırmayı amaçlar. 

 

 Eğitim faaliyetlerinin iĢletmeye ve personelin kendisine sağladığı yararlar 

Ģöyle sıralanabilir (Yıldırım, 2000, s.438): 

 

 Nitelik ve nicelik yönünden organizasyon standartlarına uygun bir üretim 

gerçekleĢir. 

 Hatalı üretim ve hizmet azalır. 

 ĠĢ yöntemleri geliĢir. 

 ÇalıĢanların niteliği artır. 

 ÇalıĢanın iĢgücü devri azalır. 

 Organizasyon içi iĢbirliği ile koordinasyon sağlanır. 

 Fazla mesai giderleri azalır. 

 Bakım ve onarım giderlerinde tasarruf sağlanır. 

 ĠĢ kazalarında azalma sağlanır. 

 ÇalıĢanların morali olumlu etkilenir. 

 Kısa sürede organizasyon ortamına uyum sağlanır. 
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2.1.2.4.Çapraz eğitim 

 

 ĠĢletmeler iĢin devamlılığını sağlamak için çalıĢanlarını zaman zaman çapraz 

eğitime tabi tutmakta veya görev değiĢikliği yapmaktadırlar. 

(www.insankaynaklari.com). ÇalıĢanlar bu yolla bir yandan yeni beceriler 

kazanırken, bir yandan da iĢletmedeki diğer birimlerde yürütülen iĢler hakkında da 

bilgilendirilirler. Böylece bir sorunla karĢılaĢıldığında bu sorunu farklı birimlere 

taĢımadan kısa sürede halletme imkânı bulunur.  

 

ÇalıĢanların yedeklerinin olması, iĢletmenin olağanüstü durumlara hazırlıklı 

olması anlamına gelmektedir. Bu durum iĢlerin aksamaması hususunda önem arz 

etmektedir. Aksi halde yeri doldurulamayan bir personel eksikliğinde iĢletme zor 

durumda kalabilir ve iĢ kalitesini etkileyebilecek bir durum söz konusu olabilir 

(Öztürk ve Seyhan, 2005, s.127). 

 

2.1.2.5.Dokümantasyon (Yazılı politikalar – Organizasyon El Kitabı) 

 

 Organizasyon el kitapları, her gün daha fazla iĢletme tarafından uygulanarak 

kullanılan bir yönetim aracı olup, iĢletmelerin kendine özgü yönetim ilkelerinin 

kurulmasına ve yerleĢmesine büyük ölçüde yardım ederler. ĠĢletme içindeki tüm 

birimlerin görevleri, yetki ve sorumluluklarını, kime emir verecekleri ve kimden 

emir alacakları, ne gibi raporlar düzenleyeceklerini, nerelere gönderileceklerini ve 

hangi kayıtları tutacaklarını kesin olarak belirler (Ülgen, 1993,s.231-237). 

.  

 Organizasyon el kitapları, sağlam bir organizasyon yapısının kurulması ve 

devamlılığın sağlanması bakımından önemli bir rol oynamaktadır. Yetki ve 

sorumlulukların sınırlarını belirlerken, yönetim uygulamasını kolaylaĢtırarak, 

organizasyon yapısının dengeli uyumlu biçimde korunmasına da yardımcı olmaktadır 

(Ülgen, 1993,s.231-237). 

http://www.insankaynaklari.com/
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 Genel olarak her iĢletmenin organizasyon el kitaplarında yer alan unsurlar 

Ģöyle sıralanabilir: iĢletmenin amaçları, iĢletme politika ve prensipleri, kullanılan 

terimlerin sözlüğü, iĢletme unvanları, iĢgörme yöntemleri, ortak sorumluluklar, 

organizasyon Ģemaları ve görev tanımları (Ülgen, 1993,s.231-237). 

 

 ĠĢletmedeki personele geniĢ ölçüde iĢbirliği yapabilme olanağı veren 

organizasyon el kitapları, iĢletmelerin önceden belirlemiĢ oldukları hedeflerine 

ulaĢmalarını kolaylaĢtıran yönetim aracıdır. ĠĢletmelerin yapılarına uygun bir 

biçimde düzenlenen organizasyon el kitapları yeteneklerin geliĢmesinde büyük rol 

oynamaktadır. Yine birçok iĢletme, iyi organizasyon el kitabının, yürütme organının 

geliĢmesi için gerekli bir rehber ve ayrıca geliĢme ve ilerlemeleri ölçerek, 

yöneticileri değerlemek için iyi bir değer ölçüsü olduğu kanısındadır (Ülgen, 

1993,s.231-237). 

 

2.1.2.6. Ödüllendirme ve Performans Değerleme 

 

 ĠĢletme, elindeki imkânlarla belirli amaçları gerçekleĢtirmeyi hedefleyen bir 

bütündür. Bu amaçlara ulaĢmak için yapılacaklar planlanır, organize edilir ve 

hedeflere hangi yollardan ulaĢılacağı belirlenir. ĠĢletme çalıĢanlarının da bu hedeflere 

ulaĢacak Ģekilde çalıĢmaları beklenir. ÇalıĢanlar iĢletme içinde belirli iĢleri yapma 

sorumlulukları yanında sosyal ve kültürel bazı ihtiyaçlarının da tatmin edilmesini 

arzu ederler. Bu nedenle çalıĢanlara belirli talimatları uygulayan kiĢiler olarak 

bakmak dar kapsamlı bir görüĢtür. ÇalıĢanların ekonomik ve psikolojik ihtiyaçlarının 

neler olduğunun bilinmesi ve iĢletme hedefleri ile kiĢilerin ihtiyaçları arasında belirli 

noktalarda dengeli iliĢkiler kurulması gerekmektedir. Verimliliği yükseltmek için bu 

ihtiyaçlar dikkate alınarak çalıĢanlar çeĢitli Ģekillerde ödüllendirilebilir ve iĢe 

özendirilebilir. 

 

  Ödüllerin parasal ve parasal olmayan biçimlerde verilmesine göre iki ayrı 

ödüllendirme sisteminden söz edilebilir (Barutçugil, 2002, s.242-248): 
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a. Parasal Ödüllendirme Sistemi: Günümüz dünyasında birçok organizasyon, 

çalıĢanlarına iĢe ve ünvana bağlı olarak belirlenmiĢ ücretler ödeme 

uygulamasını gözden geçirmektedir. Bu organizasyonlar, iyi yetiĢmiĢ 

çalıĢanlarını ellerinde tutmayı ve ortak çıkarlara en uygun Ģekilde bilgiyi ve 

performans arttırmayı sağlayan ücretlendirme ve ödüllendirme sistemlerini 

bulmak ve kullanmak istemektedirler. 

 

 Performansa dayalı ücret sistemi: Ücret, çalıĢanların iĢlerinde 

sarfettikleri bedeni veya zihni emeğin karĢılığı olarak onlara ödenen 

bedeldir. Ücret, ekonomik ve sosyal yaĢamda etkisinin çok olması 

yönüyle endüstrinin ve organizasyonun geliĢmesinde etkili olan bir 

maliyet unsurudur.  

Ücretler performansa göre belirlenirken çalıĢanlara emekleri 

ölçüsünde ödeme yapılır. Ücret artıĢları çalıĢanların iĢ davranıĢları ile 

iliĢkilendirilir. Bu sisteme göre ücret herkese eĢit olarak dağıtılan bir hak 

değil, çalıĢanların kazanmak için çaba harcamaları gereken bir ödül 

olmaktadır. Bu sistemde çalıĢanlar iĢleri hakkında daha fazla sorumluluğa 

sahip olacak, ödül almak için daha fazla çaba sarf edecek ve böylece hem 

bireyin hem de organizasyonun verimliliği artacaktır. 

 Becerinin ve ĠĢ Bilgisinin Ödüllendirilmesi: Bu sistemin özü 

çalıĢanların organizasyona getirdikleri ya da çalıĢtıkları süre içinde 

geliĢtirdikleri bilgi ve becerilere göre ücretlendirilmeleridir. Bu sistemin 

savunucuları, bunun ücretleri belirlerken daha fazla objektiflik 

sağladığını, kiĢisel geliĢime ağırlık verdiğini vurgulamaktadırlar. Bu 

yaklaĢımda çalıĢana verilen mesaj:‖Ne kadar çok öğrenirsen, o kadar 

fazla kazanırsın‖ olmaktadır. 

 

 ÇalıĢanlara Prim Verilmesi: Primler, çalıĢanları motive eden ve yaygın 

olarak kullanılan bir ödüllendirme aracıdır. Genellikle organizasyonun 

performansına göre primler tüm çalıĢanlara dağıtılır.  
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b. Parasal Olmayan Ödüller: Organizasyon çalıĢanlarının motive olmasında 

parasal ödüller her zaman yeterli olmamaktadır. Çünkü sadece parasal ödül 

verilmesi, çalıĢanları bencilliğe ve Ģahsi çıkarlarını organizasyon 

çıkarlarından üstün tutmaya itebilmektedir. Bu nedenle parasal ödül sistemi 

uygulamalarının yanında parasal olmayan ödül sistemi uygulamaları da 

desteklenmelidir.  

 

 Parasal ödüller, genellikle düĢük maliyetli ya da sıfır maliyetli ödüllerdir. 

Bu ödüller bazı ilkelere dikkat edilirse etkili sonuçlar ortaya çıkmaktadır. Bu 

tarz ödüllendirmede amaç; çalıĢandan beklenen iĢ davranıĢını yerine 

getirmesi sebebiyle davranıĢını pekiĢtirme ve ödülün arzulanan davranıĢın 

sonucu olduğunun çalıĢana bildirilmesi olmalıdır. Beklenen iĢ davranıĢının 

ortaya çıkar çıkmaz en kısa sürede ödüllendirilmesi önem arz etmektedir. 

 

 Parasal olmayan ödüller kiĢisel olarak verilmelidir. Bir yöneticinin bizzat 

çalıĢanını bu Ģekilde ödüllendirmesi verimliliği önemli ölçüde arttıracaktır. 

Parasal olmayan ödüllere örnek olarak Ģunlar verilebilir: 

 

 Yöneticinin iyi bir iĢ yapan çalıĢanını kiĢisel olarak kutlaması, 

 Yöneticinin iyi performans gösterenlere kiĢisel notlar yazarak onları 

onurlandırması, 

 Yöneticinin bir toplantı sırasında takdir ve teĢekkürlerini belirtmesi, 

 Yöneticinin moral arttırıcı ve kutlama amaçlı toplantılar düzenlemesi. 

 

Performans değerleme ise, örgütte çalıĢan ve sosyal bir varlık olan bireyleri 

fizik, duygu, moral, ilgi, tutum, bilgi, beceri yetenek v.b. yönleriyle tanımayı 

sağlayan önemli bir araçtır. En genel hatlarıyla performans değerleme, çalıĢanın 
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yapacağı iĢi ve bu iĢ için sahip olduğu potansiyel özelliklerinin bireysel alarak analiz 

edilmesi ve çalıĢanın iĢini baĢarma derecesinin belirlenmesidir (Erdoğan, 1991, 

s.155). 

 

Buna göre performans değerleme iĢlevinin esas iĢlevi çalıĢanların 

performansıyla ilgili geri bildirimde bulunarak geliĢme gerektiren performans 

ihtiyaçlarını ortaya koymak, ödüllendirme iliĢkisini belirlemek, sonuçlara iliĢkin 

kararları vermek ve sonuçta iĢletmenin insan kaynakları seçim ve yerleĢtirme 

kararlarına iliĢkin bilgileri üretmektir (Akın, 2002, s.99). ÇalıĢanların organizasyon 

içerisindeki baĢarısını kiĢisel özellik ve yetenekleri, iĢini baĢarma arzusu, yönetimin 

bu arzuyu harekete geçirme kabiliyeti ve sağlanan çalıĢma ortamı belirler. Tüm 

yöneticiler oluĢturdukları sistem içerisinde astlarının performanslarını bilmek 

zorundadır (Yıldırım, 2000, s.427). Performans değerleme bu Ģekiller içerisinde çok 

objektif yapılması gereken organizasyon için son derece önemli bir sistemdir (Ersen, 

1996, s.113). 

 

Organizasyonlar günümüze gelinceye kadar genellikle performans değerleme 

çalıĢmalarını seyrek yapmıĢlar ve fazla önem vermemiĢlerdir. Ġyi yapılmıĢ bir 

değerlemenin amaçları ve yararları üzerinde yeterince durmamıĢlardır. Ancak 

planlanmıĢ bir performans değerlemenin yöneticilere, çalıĢanlara ve genel anlamda 

organizasyona sağlayacağı yararlar bulunmaktadır. Organizasyonları böyle bir 

değerlemeye yönelten nedenler ve/veya değerlemeden beklenen yararlar kısaca Ģöyle 

belirtilebilir (Barutçugil, 2002, s.181-182): 

 Performans değerleme, yapılan iĢ ve o iĢi yapan kiĢiler hakkında yöneticiye 

değerli bilgiler verir. ĠĢ ve kiĢiyi gerçekten anlamasını sağlar. 

 ĠĢ beklentileri ve sonuçları hakkında yönetici ve çalıĢan arasında iyi bir iletiĢim 

kurulduğu zaman, geliĢtirilmiĢ yöntemler ve yeni fikirler için fırsatlar yaratılır.  

 Performans iyi bir Ģekilde değerlendirildiğinde çalıĢanlar iĢi nasıl yaptıklarını 

bilirler ve iĢleri konusunda endiĢelenmekten kurtulurlar. 
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 ÇalıĢanlar performansları hakkında zamanında, olumlu geri bildirim aldıklarında 

verimlilikleri ve iĢ tatminleri artar. 

 Olumlu katkılar olduğu fark edildiği zaman bunlar konuĢularak doğru 

uygulamalar pekiĢtirilir ve iyi performans teĢvik edilir. 

 ÇalıĢanlarla iki yönlü iletiĢim kurulduğu zaman amaçlar açıklık ve netlik kazanır, 

böylece çalıĢanların odaklanması ve baĢarılı olması kolaylaĢır. 

 Profesyonel olarak performans değerlemesini öğrenmek yönetim becerilerinin 

geliĢtirilmesi ve sorumluluğun arttırılmasını sağlar. 

 Ücret standartlarını saptamak ve baĢarıyı ödüllendirmek daha kolay ve objektif 

olur. 

 Yükseltme kararlarını vermek, yeni görevler ve transferler için nitelikli eleman 

seçmek kolaylaĢır. 

 

ĠĢyerinde olumsuz bir atmosfer, ruhsal durum ya da tutum modeli üretken bir 

değerlemeyi gölgeler. Yöneticinin huzursuzluğu, çalıĢanın savunmacı tutumu, 

performanstan çok kiĢilik üzerinde yoğunlaĢma eğilimi gibi yöntemler çoğu kez 

değerlendirmeye getirilen iyi niyetlerin önünde engel oluĢturmaktadır. Ġyi bir 

değerlendirme; iyi yapılmıĢ iĢin kabul edilmesi, yapıcı eleĢtirme, yetiĢtirme, 

yönlendirme, birlikte çözüm getirme gelecek geliĢmelerin planlanmasından oluĢur 

(UlaĢ, 2002, s.55). 

 

2.1.2.7.Geri Bildirim 

 

 Organizasyon çalıĢanları yaptıkları iĢler, gösterdikleri çabalar ve genel 

performans düzeyleri hakkında yöneticilerinin ne düĢündüklerini öğrenmek isterler. 

Bu nedenle performans değerleme sürecinde elde edilen sonuçlar yöneticiler için 

önemli olduğu kadar çalıĢanlar için de önemlidir. 
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 BaĢarılı olan çalıĢanlar, çalıĢmalarının karĢılığını görmek isterler. Objektif 

kriterlere göre yapılan performans değerlemesi, çalıĢanda yüksek moral ve 

organizasyona güven duygusu yaratacaktır. Bütün iyi niyet ve çalıĢma gücünü ortaya 

koyarak çalıĢan bir kiĢi, düĢük performanslı ve iĢe karĢı ilgisiz davranan bir kiĢiyle 

aynı Ģekilde değerlendirildiğini gördüğünde moral bozukluğu yaĢayacak ve giderek 

çalıĢma isteksizliği duyacaktır (Barutçugil, 2002, s.179). 

 

 Geri bildirim çalıĢanların iĢle ilgili gelecekteki tutum ve davranıĢlarına 

rehberlik eder. Özellikle yeni iĢe girenlerde böyle bir rehbere ihtiyaç çok daha 

fazladır. Eski çalıĢanlarda da pozitif geri bildirim beklentisi vardır; olumsuz bir 

eleĢtiri içeren geri bildirim- doğru ve tarafsız olmakla birlikte- çalıĢanlarda kırgınlığa 

sebep olabilir (Werther W. Jr. ve Davis K. 1996, s.341). ĠK birimlerinin amaçlarına 

ne derece ulaĢtıkları da performans değerleme sonuçlarından elde edilen geri 

bildirimle ortaya çıkarılabilir. Olumlu geri bildirimler elde edilememiĢse,  geçmiĢ 

dönemdeki ĠK birimlerinin politika uygulamalarında bazı eksiklikler veya 

yanlıĢlıkların olma ihtimali yüksektir. 

 

2.2.Yenilikçilik 

 

2.2.1.Yenilikçiliğin Boyutları 

 

Yenilikçilik "Toplumsal, kültürel ve idari ortamda yeni yöntemlerin 

kullanılmaya baĢlanması" demektir. Günümüzün hızla değiĢen rekabet ortamında 

ayakta kalabilmek için Ģirketlerin ürünlerini, hizmetlerini ve üretim yöntemlerini 

sürekli olarak değiĢtirmeleri ve yenilemeleri gerekmektedir. Yeni veya iyileĢtirilmiĢ 

ürün, hizmet veya üretim yöntemi geliĢtirme, yeni düĢüncelerden doğar. Dolayısıyla 

da organizasyon içindeki yenilikçi fikirler devamlı desteklenmelidir. Her kademede 

ve birimde çalıĢanların yenilikçilik fikri değerlendirilmelidir. 
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En basit tanımıyla yenilikçilik, farklı, değiĢik, yeni fikirler geliĢtirmek ve 

bunları uygulamaktır. Bu fikirler, daha önce çözülmemiĢ sorunları çözmek veya daha 

önce karĢılanmayan ihtiyaçlara cevap vermek amacıyla geliĢtirilebilir. Ya da var olan 

pek çok ürün ve hizmeti daha güzel, daha kullanıĢlı, daha çok insanın iĢine yarayacak 

hale getirmeyi amaçlayabilir. Bu fikirlerin hayata geçirilmesi, ortaya ürün, hizmet 

veya iĢ yapıĢ yöntemlerinin çıkarılmasıyla ve ardından bu ürün ve hizmetlerin 

satılmaya veya iĢ yapıĢ yöntemlerinin uygulanmaya baĢlanmasıyla yenilikçilik 

yapılmıĢ olur. 

 

Yenilikçiliğin önemli bir boyutu ―fayda yaratmasıdır‖. Bir yenilik önceden 

var olan faydanın miktarını arttırabildiği ölçüde değerlidir, ya da önceden var 

olmayan bir faydayı ortaya çıkarabilmesi o yeniliğe değer katar. Yenilikçilik ticari 

fayda sağlamada oldukça önemlidir. Yapılan yeniliklerle maliyetler düĢürülebilir, 

kalitenin artması sonucu satıĢlar arttırılabilir, müĢterilerde yeni ihtiyaçlar ortaya 

çıkarılabilir v.s. 

 

Yenilik ve icat çoğu zaman birbirinin yerine geçen ifadeler olarak 

kullanılmaktadır. Ġcat, sadece yeni ürünler ortaya çıkarmayı kapsarken yenilik yeni 

ürünler ortaya çıkarmakla birlikte mevcut ürünü geliĢtirmeyi de hedefler (Adegoke, 

2004). 

 

Yapılan araĢtırmalara göre hizmet sektöründeki yeniliklerin, mal üretim 

sektörlerine göre daha az baĢarılı olduğu ortaya çıkmıĢtır ve hizmet sektöründe daha 

az radikal değiĢiklik görülmektedir (Griffin, 1997). Bu önemli farkın birçok sebebi 

bulunmaktadır. En önemli nedenlerinden birisi hizmet sektörünün fiziksel olmayan 

üretime sahip olmasıdır. Hizmet sektöründen faydalanan müĢterilerin yeni 

uygulamaları eskileriyle kıyaslamakta zorlanması buna örnek olarak verilebilir.  

(Storey & Easingwood, 1998).  
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 Yenilikçilik hareketlerinde olumlu sonuçlar almak mümkün iken olumsuz 

sonuçlar almak ve baĢarısızlığa uğramak da mümkündür. O‘Sullivan et al. (1998) 

yenilik çabalarının organizasyonun hedeflerini gerçekleĢtirmede %50 Ģansı olduğunu 

iddia etmektedir. Dolayısıyla yenilik yapmanın organizasyon için bir risk taĢıdığı da 

ortaya çıkmaktadır. Birçok araĢtırmacıya göre yenilikçilik verimliliği arttırmaktadır. 

Verimliliği arttıracağı inancı birçok firmayı yenilikçilik hareketlerini teĢvik etmeye 

yöneltmektedir. Firmalarının yenilikçilik dereceleri ise birbirinden farklı olmaktadır. 

Bu heterojenlik girdilerin ve çıktıların farklılığında gözlemlenmektedir (Baldwin, 

2001). 

 

Oslo Kılavuzu‘nda (2006) yenilik ve yenilikçilikle ilgili olarak yapılan tespit ve 

tanımlamalar Ģu Ģekilde özetlenebilir; 

 

 Yenilikleri geliĢtirmeye ve benimsemeye yönelik faaliyetleri içeren geniĢ bir 

yenilik tanımının kullanımı ile birlikte, organizasyonel yenilik ve pazarlama 

yeniliğinin kapsama ilave edilmesi, muhtemelen daha çok firmanın yenilikçi 

olma koĢullarını yerine getireceği anlamına gelmektedir. 

 Yenilik; örgüt içi uygulamalarda, iĢyeri organizasyonunda veya dıĢ 

iliĢkilerde, yeni veya önemli derecede iyileĢtirilmiĢ bir ürün veya süreç, yeni 

bir pazarlama yöntemi ya da yeni bir organizasyonel yöntemin 

gerçekleĢtirilmesidir. (Yeniliğin bu geniĢ tanımı, yenilik ve yenilikçiliğin 

aslında son derece geniĢ bir yelpazeye yayıldığını vurgulamaktadır.) 

 Örgütler çeĢitli sebeplerle yeniliğe giriĢebilir. Amaçları, değiĢiklikleri 

öğrenme ve değerlendirme kapasiteleri, kalite, verimlilik, pazarlar veya 

ürünleri kapsayabilir. 

 Yenilikçi firmalar; yenilikleri esas alarak kendi baĢlarına veya diğer firmalar 

veya kamu araĢtırma organizasyonları ile iĢbirliği içerisinde geliĢtirmiĢ 

olanlar ile diğer firmalar tarafından geliĢtirilen yenilikleri benimsemek sureti 

ile yenilik yaratmıĢ olanlar seklinde ayrılabilir. Ayrıca yenilikçi firmalar, 

gerçekleĢtirmiĢ oldukları yenilik türlerine göre yeni ürün veya süreç 

gerçekleĢtirmiĢ veya yeni bir pazarlama yöntemi ya da organizasyonel 

değiĢim gerçekleĢtirmiĢ olabilir. 
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 Yenilik faaliyetleri; yeniliklerin uygulanmasına yol açan veya yol açması 

öngörülen tüm bilimsel, teknolojik, organizasyonel, finansal ve ticari 

adımlardır. Bazı yenilik faaliyetleri kendi baĢlarına yenilik iken bazıları yeni 

faaliyetler olmamakla birlikte yeniliklerin gerçekleĢtirilmesi için gereklidir. 

 

Örgütsel bağlamda yenilikçiliği harekete geçiren veya örgütü yenilikçi olmaya 

iten en temel faktörün, örgütün amaçlarına ve hedeflerine en etkin ve verimli Ģekilde 

ulaĢmak istemesi olduğu söylenebilir. Bu temel faktör pek çok alt bileĢeni içermekte 

ancak hepsi nihayetinde örgütün bu en genel amacına hizmet etmektedir. Bu 

kapsamda bir örgüt içerisinde yenilikçiliği önemli kılan ve yenilikçiliğin ortaya 

çıkmasına neden olan temel faktörler Ģu Ģekilde sıralanabilir (Tunç, 2007); 

 

• Karlılığın ve verimliliğin arttırılması, maliyetlerin düĢürülmesi isteği, 

• Örgütsel etkinlik ve etkililiği yükseltme, performansını geliĢtirme isteği, 

• Rekabet koĢullarına ayak uydurma zorunluluğu ve rakiplerin itici gücü, 

• Yeni pazar fırsatlarını değerlendirmek, 

• Örgütün niceliksel ve niteliksel geliĢimini ve büyümesini sağlamak, 

• Üretim ve üretim faktörlerinin geliĢtirilmesini sağlamak, 

• Örgütün içerisinde yer aldığı çevreye uyumunu sağlamak, 

• Örgütsel süreklilik ve devamlılığı sağlamak, 

• DeğiĢime ayak uydurmak ve/veya değiĢime öncülük etmek, 

• DeğiĢen ekonomik, sosyal, toplumsal, siyasi yapının neden olacağı olası risk ve 

belirsizliklere karsı alternatifler yaratmak, 

• Toplum ve sosyal çevre içerisinde sürükleyici bir rol üstlenmek, toplumda 

geliĢmelere önderlik etmek, 

• Sosyal sorumluluk ve etik kurallarını yerine getirmek, toplumun beklentilerini 

karĢılamak. 

 

Yenilik; birey, takım, bölüm, örgüt, endüstri vb. düzeyde olabilir. Bireysel 

açıdan bakıldığında, yenilikçilik olanakları ve yaratıcılık becerileri, kiĢinin 

yenilikçilik çalıĢmalarını verimlilikle sonuçlandırmasını sağlayacaktır. Bunun yanı 

sıra, diğerlerinden alınan geri bildirimler, enformasyon sistemleri, liderlik stilleri ve 

örgütsel ödül sistemleri gibi sosyal faktörler kiĢilerin yenilikçilik çabaları üzerinde 
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etkili olacaktır (Farr and Ford, 1990, s.78). Gruplar da örgütlerdeki yenilikçilik 

süreçlerinde önemli bir role sahiptir. Grup yenilikçiliği, grubun kiĢilerarası fikir 

paylaĢımı yoluyla yeni fikirler oluĢturması veya fikirlerin ithal edilmesi Ģeklinde 

gerçekleĢmektedir. Grup düzeyindeki yenilikçilikte liderlik, uyum, grup devamlılığı, 

grup yapısı ve grubu oluĢturan kiĢilerin sosyopsikolojik yapısı önem kazanmaktadır. 

ĠĢletme süreçleri içinde yenilikçilik, genellikle bir ―AraĢtırma GeliĢtirme Ekibi‖ 

tarafından geliĢtirilmektedir. Buna rağmen, çalıĢan gruplar düzeyindeki yenilikçilik 

üzerinde, bireysel ve örgütsel düzeydeki yenilikçilikten daha az durulmuĢtur (King 

ve Anderson, 1990, s.81). 

 

Organizasyonel yenilikçilik bireysel, organizasyonel ve çevresel etkiye maruz 

kalmaktadır. Her çeĢit organizasyon içsel ve dıĢsal çevrelerdeki değiĢimlere cevap 

verebilmek için yenilikleri kabul etmektedir. Ancak tüm organizasyonel faktörlerin 

yenilikçiliği etkilemesi aynı yönde değildir (Van de Ven, 1986). 

 

Özetle yeniliğin çağdaĢ ekonomide önemli bir yeri vardır ve mal, para ve 

emek kadar önemlidir. Yenilik, organizasyonun değiĢikliği fırsata çevirmesi ve göz 

alıcı bir baĢarı elde edebilmesinin önemli yollarından biridir. 

2.2.2.ĠKY ve Yenilikçilik ĠliĢkisi 

 

Yenilikçi düĢünce ve buluĢların ortaya çıkmasında ĠK uygulamalarının 

yerinin büyüklüğü genel kabul görmüĢtür. Gupta ve Singhal (1993)‘a göre yenilikçi 

Ģirketin mal varlığını oluĢturanlar ürünler değil insanlardır. Bu düĢünceyi kabulün 

altında ―ĠK‘nın tüm yenilik sürecinde etkin olduğu‖ varsayımı yatmaktadır 

(Galbraith, 1984). Bunun nedenlerinden birincisi;  bir firmanın yenilikçi 

kapasitesinin çalıĢanlarının zekâ, hayal gücü ve yaratıcılık duyguları ile bağlantılı 

olduğunun düĢünülmesidir (Kanter, 1989; Gupta ve Singhal, 1993; Mumford, 2000). 

Ġkinci olarak da çalıĢanların katılımı ve desteği, yenilikçiliğin geliĢimi ve 

uygulanması için gereklidir (Van de Ven, 1986; Vrakking, 1990). Sonuç olarak da 

―firmanın yenilikçi amaçlarıyla uyumlu davranıĢları tanımlayabilen, geliĢtirebilen, 

değerlendirebilen ve ödüllendirebilen‖  ĠKY politikaları gereklidir (Martell and 

Carroll, 1995). 
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ĠĢ dizaynı göz önünde bulundurulduğunda yapılan araĢtırmalar, çalıĢanların 

yeni fikirler ortaya çıkarabilmeleri için onlara bazı zaman boĢluklarının tanınması ve 

onların belirsizlik ve toleransla çalıĢabilecekleri iĢler tasarlamasına izin verilmesi 

gerektiğini desteklemiĢlerdir(Schuler and Jackson, 1987).  Böylece, yapılan iĢler iĢ 

zenginliğini(Kanter 1985; Tushman ve Nadler 1986; Kydd ve Oppenheim, 1990),  iĢ 

tanımında esnekliği (Tushman ve Nadler 1986), otonomiyi (Kanter, 1985; Tushman 

and Nadler, 1986; Axtell, Holman,Unsworth, Wall ve Waterson, 2000),  çalıĢan 

katılımını (Cummings, 1965; Schuler ve Jackson, 1987), kusursuz iletiĢimi (Albertini 

ve Butler, 1995; Cummings, 1965)  teĢvik edecektir.  

 

Literatür, organizasyon dizaynına bağlı olarak, yenilikçiliğin geliĢimi için 

takım çalıĢmasının önemli olduğunu vurgular (Eisenhardt ve Tabrizi, 1995; Laursen, 

2002). Takımların kullanılması önemlidir çünkü yenilikçiliğin geliĢiminde bireysel 

olarak baĢarıya ulaĢmak zordur (Van de Ven et al. 1999). Bununla birlikte bu 

takımlar otonomiyi (Clark ve Wheelwright, 1993; Stoker, Looise, Fisscher ve De 

Jong, 2001) ve bireyler arası 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. Sonuç olarak denilebilir 

ki takım kadrosu oluĢturma yenilikçiliğin geliĢiminde önemli ĠKY 

uygulamalarındandır. 

 

ġirketlerin iĢe eleman alımında dıĢ kaynaklardan yararlanması (Olian and 

Rynes, 1984), yetenekli insanları seçmesi (Gupta and Singhal, 1993), orgüt kültürüne 

uyumu sağlaması (Jones and Sullivan, 1994) ve çalıĢan güvenliğini sağlaması 

(Schuler ve Jackson, 1987) Ģirketlere yenilikçiliğe açık, kendine güveni olan, risk 

alabilen ve katılımcı çalıĢan kazanmalarını sağlar. 

 

Eğitim açısından bakıldığında, bazı çalıĢmalar yenilikçilik için gerekli olan 

beceri ve bilgilerinin geliĢmesinde eğitimin önemini savunur (Galende and Sua´rez, 

1999; Ding and Akhtar, 2001). Bu eğitim ise takımların kurulmasıyla, uzun dönemli 

oryantasyonun sağlanmasıyla ve eğitim dizaynına çalıĢanların katılımının 

sağlanmasıyla Ģekillendirilebilir (Garvin, 1993). 
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Yenilikçi organizasyonlarda kariyer yollarındaki teklifler yeniliği destekleyen 

geniĢ ve planlı kariyer olanakları sağlar çünkü bu teklifler çalıĢanların fonksiyonel 

alanlarda gerekli yetenekleri kazanmalarını sağlar(Omta,Bouter and Van Engelen, 

1994). Bunun yanında, kariyer yönetimi uzun dönemli ve takım merkezli olmalı,  

nitel kriterler ile birlikte yetenek kazanım merkezli olmalıdır(Stata, 1989). Yenilikçi 

firmaların önemli bir özelliği en becerikli kiĢileri bünyelerine katmak için onları cezp 

edici uygulamalarla ön plana çıkmalarıdır(Turbin and Rosse, 1990). 

 

Bazı yazarlar araĢtırmalarında yenilikçilik düzeyi ile çalıĢan ücret düzeyi 

arasında pozitif bir iliĢki bulmuĢlardır (Balkin et al. 2000; Van Reenen, 1996). ĠĢte 

bu nedenle firmalar, çalıĢanlarının yaratıcılığını geliĢtirebilmeleri için, onları ücret 

düzeyini arttırma gibi çeĢitli yollarla yeniliğe teĢvik etmelidirler (Cascio, 1990; 

Gupta and Singhal, 1993). Bu teĢvikler çalıĢan beceri düzeyi, takım performansı ve 

uzun dönemli oryantasyona bağlı olabilir (Schuler and Jackson, 1987; Mabey and 

Salaman, 1995).  

 

Yenilikçilik düzeyini arttırmak isteyen firmalar global pazarda rekabet etmek 

istiyorlarsa, çalıĢanlarının yeniliğe dair düĢüncelerine değer vermelidirler (McAdam 

et al. 2004). Bu bağlamda bazı araĢtırmacılar (e.g., Laursen and Foss, 2003; Shipton, 

Fay, West, Patterson and Birdi, 2006;Chen and Huang, 2009)  ―organizasyonun tüm 

çalıĢanları yeniliğe açık, yenilik için gerekli yeteneğe sahip ve gerekli desteği 

sağlıyorlarsa‖ organizasyonda yeniliğin rahatlıkla ortaya çıkacağını 

söylemiĢlerdir.Bu araĢtırmacılar, çalıĢanların gerekli bilgi ve teknolojik yeteneğe 

sahip olmakla birlikte düĢüncelerini uygulamaya geçirebilecek kiĢiler olması 

gerektiğini dile getirmektedirler. Böylece, tüm seviyedeki çalıĢanlar hem geliĢime 

katkıları olmaları yönüyle hem de geliĢimi sağlayanlara gereken desteği verme 

yönüyle organizasyona önemli katkıda bulunurlar (Shipton et al. 2006). Ancak, 

yenilikçilik düzeyini arttırmak isteyen firmalar çalıĢanlarını motive edebilmeleri ve 

bilgilerini paylaĢmaları için onlara uygun ortamı oluĢturmalıdırlar (Kang, Morris and 

Snell, 2007).  

 

Literatür araĢtırıldığında ĠKY uygulamalarının yenilikçilik üzerine etkisini 

inceleyen az sayıda araĢtırmaya rastlanmaktadır (Chen and Huang, 2009). Laursen 
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and Foss (2003)‘e göre organizasyonlar yüksek performanslı ĠKY‘yi benimsemeli, 

çünkü bu uygulamalar merkezileĢmeyi önler ve lokal seviyede problem çözebilmeyi 

sağlar. Bu da organizasyondaki yönetim kademesinin zaman kaybını önler. Son 

olarak Shipton et al. (2006) yeniliği 2 kısıma ayırır: birincisi ―keĢfetmek‖ ya da‖ 

yaratıcı fikir üretilmesi‖dir ve bu süreçte çalıĢanlar risk alabilmeli, deneysel 

çalıĢmalar yapabilmeli ve esnek olabilmelidir. Ġkincisi ise çalıĢanlar, her türlü 

çalıĢmalarına ve fikirlerine kıymet verilen bir ortamda çalıĢmalıdır. Bu yüzden, 

Shipton et al. (2006)‘e göre yenilikçilik teĢvik edilmelidir ve ĠKY farklı yenilik 

süreçlerini desteklemelidir. Bu ĠKY uygulamaları çalıĢanları motive edebilmeli ve 

yeni fikirler ortaya çıkarmalarına olanak sağlayabilmelidir. Eğer yaratıcılık teĢvik 

edilirse, bireyler kendilerini yaratıcılıktan engelleyen boĢluklardan kurtulmuĢ 

olacaklardır (Song, Almeida and Wu, 2003).  

 

Eğitim, çalıĢanların yeni ve farklı tecrübeler kazanmasını sağlamalıdır ve var 

olan çalıĢma sistemini sorgulayabilmeyi kolaylaĢtırmalıdır. Ödül sistemleri ise 

yenilikçiliğe teĢvik edici olmalıdır. Bunun yanında, ĠKY çalıĢanlar arasında bağlantı 

kurmalı,  koordinasyonu ve yenilikçiliğin temel gereksinimlerinde olan bilgi 

paylaĢımını sağlamalıdır. Bu sayede çalıĢanın geliĢimini sağlama yaklaĢımı 

organizasyonda güven ortamını sağlayacak ve organizasyonun çalıĢanlarına karĢı 

yükümlülüğünü yerine getirmiĢ olacaktır (Harrison and Kessels, 2004). Bundan 

baĢka, çalıĢan katılımını destekleyen ĠKY uygulamaları sayesinde çalıĢanların temel 

yeteneklerinin katı, değiĢmez yetenekler olması engellenecek ve daima yeniliğe açık 

ve esnek olacaklardır (Leonard and Barton, 1992). Bu yüzden yenilikçilik bilgi 

yönetiminin sonucu olarak ele alınacak olursa, organizasyonda ĠKY uygulamalarının 

geliĢebilmesi için yenilikçiliğin gerekli olduğu anlaĢılacaktır (Gloet and Terziovski, 

2004). 

 

Benzer Ģekilde, Collins ve Smith (2006)‘a göre firmalar, bireylerin 

yenilikçilikle ilgili fikirlerini paylaĢabilmeleri için onlara uygun sosyal ortamı 

oluĢturmalı ve bunun için yüksek performanslı veya yüksek katılımlı ĠKY 

uygulamalarını devreye sokmalıdır. Bu uygulamalar çalıĢan katılımını sağlama, 

bireylerin eğitimini sağlama ve seçim sürecinde dikkatli olma gibi örnekleri 

içerebilir. ÇalıĢanların sadece belirli görevleri yerine getirmesi beklenen geleneksel 
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ĠKY uygulamalarından farklı olarak, katılımcı ĠKY uygulamaları, çalıĢanların 

kapasitelerini geliĢtirebilmelerini sağlar ve onların motivasyonunu yükseltir. Bu 

uygulamaların amacı yüksek değerli iĢgücü oluĢturmanın yanında çalıĢanların 

motivasyonunu yükselterek organizasyonun hedeflerini çalıĢanların kendi hedefleri 

olarak benimsemelerini sağlamaktır (Bayo and Merino, 2002). Sonuçta da yüksek 

katılımlı ĠKY, çalıĢanların bireysel davranıĢlarını, motivasyonlarını arttırarak ve 

kapasitelerini geliĢtirerek olumlu yönde değiĢtirebilir. Yüksek katılımlı ĠKY, 

öğrenmeye ve yeniliğe karĢı pozitif çalıĢan davranıĢı oluĢturarak yenilikçiliği 

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

 

ĠKY ve yenilikçilik ile ilgili yapılan araĢtırmalardan bazıları Ģunlardır: 

Laursen ve Foss‘s (2003), 1900 Danimarka Ģirketi üzerinde yaptıkları ĠKY 

araĢtırmasında 10 imalat firmasından 7‘sinin üstün yenilikçi performans gösterdiğini 

bulmuĢlardır. Ġmalat sektöründeki ĠKY uygulamalarının yenilikçilik üzerine etkisi, 

hizmet sektörüne nazaran fazladır. Onların bulguları, Katou and Budhwar‘s 

(2006)‘un 332 Yunan imalat firması üzerinde yaptığı araĢtırmalarla desteklenmiĢtir. 

Benzer Ģekilde, Selvarajan et al.‘s (2007), 246 Ġrlandalı firma üzerinde yaptığı 

araĢtırmada firma çalıĢanlarının sahip olduğu felsefi sermayenin, yenilikçilik ve 

firma performansı üzerinde pozitif etkisi olduğunu bulmuĢtur. Bunun yanında, 

Shipton et al.‘s (2006), 22 Ġngiliz imalat firması üzerinde yaptığı araĢtırmasında, 

teknik sistemlerdeki eğitim, atama, takım çalıĢması, tahmin ve olası ödül gibi 

faktörlerin keĢfederek öğrenmeyle uygulandığında yenilikçiliğe pozitif katkı 

yaptığını gözlemlemiĢtir. Güçlendirme ve çalıĢan katılımının yenilikçiliği tetikleyen 

önemli ĠKY uygulamalarından olduğu bulunmuĢtur. Örneğin Tsai‘s (2006), 

Tayvan‘da yaptığı niceliksel çalıĢmasında çalıĢanı güçlendirmenin yenilikçiliğe 

pozitif etkisi olduğunu gözlemlemiĢtir. Mazzanti, Pini, ve Tortia‘s (2006) da, Ġtalyan 

yiyecek sektörü üzerinde yaptıkları çalıĢmalarda iyi endüstriyel çevre iliĢkilerinin ve 

çalıĢan katılımının organizasyonel yenilikçilik üzerinde etkili olduğunu 

göstermiĢlerdir. Fakat Walsworth ve Verma‘s (2007)‘ın Kanada‘daki uluslararası 

firmalar üzerindeki yaptıkları çalıĢmalarda, eğitimin yenilikçiliğe pozitif etkisinin, 

çalıĢan güçlendirmesinin yenilikçiliğe pozitif etkisinden daha fazla olduğunu 

gözlemlemiĢlerdir. 
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Aksine, Cano ve Cano‘s (2006), 367 Ġspanyol endüstri firması üzerindeki 

araĢtırmasında finansal ödül ve baĢarının takdirinin yenilikçiliği tetikleyen en önemli 

ĠKY uygulamaları olduğunu ortaya çıkarmıĢtır. Onların bulguları Camelo-Ordaz et 

al.‘s (2008)‘un üç önemli yenilikçi sektörde faaliyet gösteren 97 Ġspanyol firma 

üzerinde yaptığı nitel çalıĢmada  ―sadece üst yönetimin stratejik vizyonunun Ģirketin 

yenilikçi performansını açıklayamayacağı‖ ve ― finansal ödülün yaratıcılığın motoru 

olduğu‖ düĢünceleriyle desteklenmiĢtir. 

 

Son olarak, yapılan araĢtırmalar ĠKY uygulamalarının ve yenilikçiliğin 

karĢılıklı olarak birbirini geliĢtirdiğini ortaya koymuĢtur. Burada önemli olan 

varsayım ise tüm uygulamaların yenilikçiliğin geliĢimini takip etmesidir. (Hailey, 

2001). 

 

AraĢtırma kapsamında incelenen yenilikçilik ile ĠKY uygulamaları arasındaki 

iliĢkilere yönelik olarak ortaya sürülen hipotezler aĢağıda belirtilmiĢtir: 

 

H1a: ĠK uygulamalarından personel seçme ve iĢe alım ile yenilikçilik düzeyi 

arasında pozitif yönde bir iliĢki vardır. 

H1b: ĠK uygulamalarından takım çalıĢması ve problem çözme ile yenilikçilik 

düzeyi arasında pozitif yönde bir iliĢki vardır. 

H1c: ĠK uygulamalarından eğitim ile yenilikçilik düzeyi arasında pozitif yönde 

bir iliĢki vardır. 

H1d: ĠK uygulamalarından dokümantasyon ile yenilikçilik düzeyi arasında 

pozitif yönde bir iliĢki vardır. 

H1e: ĠK uygulamalarından çapraz eğitim ile yenilikçilik düzeyi arasında pozitif 

yönde bir iliĢki vardır. 

H1f: ĠK uygulamalarından performans değerleme ve ödüllendirme ile 

yenilikçilik düzeyi arasında pozitif yönde bir iliĢki vardır. 

H1g: ĠK uygulamalarından geri besleme ile yenilikçilik düzeyi arasında pozitif 

yönde bir iliĢki vardır. 
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2.3.ĠĢten Ayrılma Niyeti 

 

Rusbelt ve arkadaĢları (1988) iĢten ayrılma niyetini, ―çalıĢanların iĢ 

koĢullarından tatminsiz olmaları durumunda göstermiĢ oldukları yıkıcı ve aktif 

eylemlerdir‖ Ģeklinde tanımlamaktadırlar. ĠĢten ayrılma niyetinin, örgütsel etkinliği 

etkilediği yönünde yaygın bir kanaat bulunmaktadır. ĠĢten ayrılma niyetini etkileyen 

unsurların belirlenmesiyle birlikte araĢtırmacılar iĢten ayrılma davranıĢlarını önceden 

tahmin etmekte ve açıklamakta, yöneticiler de potansiyel ayrılmaları önlemek için 

tedbirler geliĢtirmektedirler (Hwang ve diğerleri, 2006). 

 

Kinnie ve diğerleri (1998), çalıĢanların iĢten ayrılma nedenlerini iĢten 

çıkarılma nedeniyle yaĢadıkları strese bağlamaktadır. ĠĢten çıkarılma korkusuyla 

stresten dolayı çalıĢanlar iĢe gelmek istememekte, kaliteyi düĢürmekte, bazıları 

elinden geldiğince az çalıĢmakta ve dıĢarıda iĢ aramaktadır. Buna karĢılık 

Armstrong-Stassen‘e (1998) göre çalıĢanların beklentilerinin gerçekleĢmemesi 

sonucunda iĢ tatminlerinin ve performanslarının düĢtüğü ve çalıĢanların iĢten ayrılma 

niyeti taĢıdıkları belirtilmektedir. 

 

ÇalıĢanların ayrılma niyetleri yeteneklerin kaybı, ilave eleman toplama ve 

yönetim maliyetlerini artırma gibi pratik bir takım problemlere neden olmaktadır. 

ÇalıĢanların iĢten ayrılma niyetlerini etkileyen çevresel faktörler, örgüt kültürü ve 

değerleri, çalıĢma arkadaĢları ile iliĢkiler, iĢ / rol talep ve beklentileri ile kariyer 

geliĢtirme fırsatları ve otonomi gibi ödüllendirme yapılarıdır (Takase ve diğerleri, 

2005). 

 

Erol (1998, s.81), iĢten ayrılma niyetini azaltan ya da engelleyen faktörlerin, 

örgütsel ödüller, iĢ doyumu, alternatif iĢ olanaklarının kalitesi ve çalıĢanın iĢine 

yaptığı yatırımın büyüklüğü olduğunu ifade etmiĢtir. ÇalıĢanın iĢine yaptığı en 

önemli yatırımlardan biri ise, özellikle, baĢka bir örgütte kullanılmayacak beceriler 

kazandıran eğitimlere katılmıĢ olmaktır. Nitekim, Love da (1998) bireylerin 

kendilerini geliĢtirebilecekleri örgütlerden ayrılmak istemediklerini ve iĢverenler 
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tarafından kendilerine eğitim olanakları sunulduğunda, bu kiĢilerin örgütlerine daha 

fazla bağlandıklarını ifade etmektedir. 

 

Arthur Andersen‘in yapmıĢ olduğu araĢtırma kapsamındaki firmalarda 

sirkülasyon (personel devri) oranlarının yüksek düzeyde olduğu bulguları elde 

edilmiĢtir. Yapılan bu araĢtırmaya göre, 1999 yılında ayrılanlarla ilgili %16.4 olan 

ortalama sirkülasyon oranının 2000 yılında %15‘e düĢtüğü görülmektedir. Ancak bu 

oran da yüksek bulunmaktadır. Alınan elemanların ortalama çalıĢan sayısına oranının 

yüzde 15.2 olması ise yüksek sirkülasyon oranının bir daralma eğiliminden çok 

firmaların ve çalıĢanların hedeflerindeki geçici uyumsuzluktan kaynaklandığı 

izlenimi verilmektedir. 

 

Söz konusu araĢtırma sonuçlarına göre, yöneticilerde hesaplanan ortalama 

ayrılma oranı %14.5, yönetici olmayan personelde söz konusu oran %15.6‘dır. Bu 

oranların birbirine çok yakın çıkması olayın bir mobilite ve esneklik belirtisi olduğu 

görüĢünü pekiĢtirmiĢtir (William, Werther ve Keith, 1993). 

 

Hiçbir iĢveren kendi örgütündeki personel devrini görmezlikten gelemez. 

Yüksek ya da düĢük personel devri iĢ tatmini gibi önemli tutum boyutlarından 

birisine ait uyarı iĢareti olabilir. ĠĢten ayrılmaların isletmeye; yeni personelin eğitim 

masrafı, üretimin kesintiye uğraması ve bunun sonucunda meydana gelebilecek 

kayıpların telafisi için sarf edilecek fazla efor gibi zararları olmaktadır 

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

 

Personel devrinin, personel servisleri için yaratmıĢ olduğu ek yardımcı 

hizmetleri de birer maliyet öğesi olarak hesaba katmak gereklidir. Bu yardımcı 

hizmetlerin baĢlıcaları; personel alım ilanları, seçme sınavları, testler, iĢe alma, 

yerleĢtirme ve ücretlendirme gibi konulardır (Eren, 2004, s.275). 

 

Yüksek devir oranı, örgüt için doğrudan ve dolaylı olarak bazı sakıncalar 

ortaya çıkarır. Örgüte alıĢmıĢ, eğitilmiĢ bir bireyin kaybedilmesiyle üretimde bir 

kayıp yaĢanırken, bu durum öbür çalıĢanların moralleri üzerinde de olumsuz etki 

http://www.businessbrueau-uk.co.uk/
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yaratacaktır. Pearson, bu sakıncalar yanında, iĢten ayrılma eğiliminde olan bireylerin, 

iĢ rollerini gerektiği gibi yerine getirmeyerek, ürün ve hizmet kalitesini 

düĢürebileceğini belirtmiĢtir (Çakır, 2001, s.177). 

 

Öte yandan, personel devri, bir örgütün baĢarı derecesinin göstergesi 

sayılabilir. Etkin çalıĢma ve çalıĢtırma açısından olduğu kadar, personel servisi ve 

hizmetlerinin tatmin edici bir düzeyde olup olmadığı personel devri ile anlaĢılabilir. 

Personel devir oranının yüksek olduğu iĢletmelerde, iyi bir seçme, değerlendirme ve 

iĢe yerleĢtirme sisteminin olmadığı ortaya çıktığı gibi tatminkâr bir ücretleme ve terfi 

sisteminin bulunmadığı ya da bu konularda bazı haksızlıkların yapılmıĢ olduğu 

sonucu çıkabilecektir. Öbür taraftan, çalıĢma koĢullarının kötü oluĢu, amirlerin genel 

olarak emrinde çalıĢanlara karĢı tutum ve davranıĢları da iĢçi devrini etkileyen genel 

iĢyeri koĢullarından sayılabilir (Eren, 2004, s.276). 

 

Yapılan bir araĢtırmaya göre iĢten ayrılma belirleyicilerinin ilk sırasında % 

84.2 ile kiĢisel nedenler yer almaktadır. Ücret ise % 58.5 ile ikinci sırada 

bulunmaktadır. KiĢisel kariyer ise üçüncü sırada yer almaktadır. Kariyer nedeniyle 

ayrılanların oranının %57.7 gibi yüksek bir düzeyde gerçekleĢtiği görülmektedir 

(Andersen, 2000).Aynı araĢtırmaya göre, düĢük iĢ tatmininin iĢe gelmeme ve iĢi 

bırakma eğilimleri ile yakından iliĢkili olduğu gözlemlenmiĢtir. Aynı biçimde 

çalıĢanın örgüte bağlılığı ne kadar fazla ise iĢi bırakma eğiliminin o oranda düĢük 

olduğu saptanmıĢtır. 

 

Farklı bir araĢtırmaya göre çalıĢanların neden iĢlerini bıraktıkları sorulduğunda 

%34‘lük bir oranla en fazla tekrarlanan yanıtın daha iyi fırsatlar olduğu saptanmıĢtır. 

Onu hemen %32‘lik oranla daha yüksek ücret yanıtı izlemiĢtir. Öteki yanıtlar olan 

kariyer değiĢimi, iĢinden memnun olmama, ailevi durumlar, emeklilik %5 ve %10 

arasında değiĢen oranlarda bulunmuĢtur. Bir baĢka araĢtırma iĢletmenin tepe 

yöneticilerine personel devrinin sorun olup olmadığı sorusunu yöneltmiĢ ve çıkan 

sonuçlar Ģirket büyüklüklerine göre incelenmiĢtir. 25-49 çalıĢanı olan 126 iĢletme 

%88 oranında, 50-99 çalıĢanı olan 210 iĢletme %85 oranında, 100-249 çalıĢanı olan 

229 iĢletme %81 oranında ve son olarak 250 ve üzeri çalıĢanı olan 386 iĢletme ise 
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%80 oranında personel devrinin isletmeleri için büyük bir sorun olduğunu 

belirtmiĢtir (Düren, 2000). 

 

―ÇalıĢanlarınız misafirleriniz mi? (2005)” isimli bir araĢtırmada, çalıĢanlar, 

yeni iĢ aramalarının üç nedenini söyle sıralamaktadırlar: 

 

 Daha yüksek ücret - %43 

 Daha iyi kariyer olanakları - %32 

 Mevcut iĢlerdeki koĢullardan duyulan tatminsizlik - %22 

(www.insankaynaklari.com). 

 

ĠĢten ayrılma konusunda paradoksal bir durumla karĢılaĢılmaktadır: Firma 

çalıĢanlarına eğitim verdiğinde ve kiĢisel geliĢimleri için fırsatlar yarattığında ve yeni 

bilgi ve beceriler kazandırdığında, çalıĢanların iĢgücü piyasasındaki değerleri 

artmakta ve iĢten ayrılma eğilimi güçlenmektedir. ĠĢten ayrılma durumunda ise 

eğitim için harcanan kaynaklar zarar hanesine yazılmaktadır (Eren, 2007). 

 

 

2004 yılında Amerika‘da yapılan bir araĢtırmaya göre çalıĢanların yüzde 75‘i 

yeni iĢ aramaktadır. ĠĢletmelerde yaĢanan bu yüksek sirkülasyon, çalıĢanlara verilen 

eğitimlerin agresifleĢmesine neden olmaktadır. Bu nedenle iĢletmeler, yatırım 

yaptıkları en iyi çalıĢanlarının baĢka yerlerde iĢ aramalarını istememektedirler 

(www.insankaynaklari.com). Bütün bu sakıncalar toplu olarak değerlendirildiğinde 

personel devir oranının yüksek olmasının iĢletmeler için çözümü oldukça güç 

sorunlar yarattığı gerçeği ortaya çıkar (Eren, 2007). 

 

 

2.3.2.ĠĢten Ayrılma Niyetine Etki Eden Etmenler 

 

ĠĢten ayrılma düĢüncesinin kiĢide oluĢmasının nedenleri baĢlıca üç grupta 

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

 

Makro-ekonomik ve sosyal kaynaklı bu nedenler çalıĢanların iĢten ayrılma niyetlerini 

etkiler. AĢağıda sayılan nedenlerden ötürü iĢgücü çıkıĢlarını engellemek çoğu zaman 

iĢletmeler için mümkün olmamaktadır. Çünkü söz konusu sorunların boyutları 

iĢletmeleri aĢmaktadır (Kaynak, 1989). 

 

 Genel ekonomik durum ve iĢgücü piyasasına etkisi, 

 Genel ekonomik durum ve refah düzeyinin yükselmesi, 

 MekanikleĢme, otomasyon nedeniyle kolayca baĢka iĢlere uyum sağlama ve 

baĢka iĢlere geçme imkânlarının artması, 

 Özellikle tarım kesiminde mevsimlik çalıĢma alanlarının etkisi. 

 

b. ĠĢletme içi Nedenler 

 

ĠĢletmelerin üretim ve yönetim süreçlerinde oluĢan nedenlerdir. OluĢmalarında 

yönetim kademelerinin etkisi büyük olduğundan giderilmesi de yine yöneticiler 

sayesinde mümkün olabilmektedir (Kaynak, 1989). 

 

 ĠĢletmelerin kuruluĢ yeri (ġehrin merkezinde veya dıĢında olması), 

 UlaĢım olanakları (Servisten veya kamu taĢıtlarından yararlanabilme, park 

yapabilme imkânları), 

 ĠĢin türü ve güçlük derecesi (Pis iĢler, ağır isler vb.), 

 Olumsuz organizasyonel koĢullar (ĠĢte sık yer değiĢtirme, çalıĢma 

kurallarında aĢırı katılıklar vb.), 

 Ücretlendirme sisteminin bozukluğu (Adil ücretlendirme yapılmaması, 

performans değerlendirme yapılmamıĢ olması vb.), 

 Kötü iĢ koĢulları (Kaza olasılığının yüksekliği, iĢ yerinde gereken fiziksel ve 

estetik niteliklerin bulunmaması, iĢ zamanlarının iyi ayarlanmamıĢ olması), 

 ĠĢ görenlerin, psikolojik, fizyolojik ve mesleki bilgi ve beceri açısından aĢırı 

zorlanmaları, 
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 Kötü personel yönetimi uygulanması (Ağır ve haksız davranıĢlarda 

bulunulması, ilerleme ve geliĢme olanaklarının yetersizliği vb.), 

 ĠĢ yerinde sosyal hizmetlerin bulunmaması veya yetersizliği (Kantin 

olmaması, çalıĢma alanlarında dinlenecek yer bulunmaması vb.), 

 Üretim sürecinin iyi iĢlememesi (Yetersiz ve yeteneksiz elemanların 

çalıĢtırılması, aĢırı iĢ yükü, araç ve gereçlerdeki yetersizlikler vb.). 

 

c. KiĢisel YaĢam ġartlarına ĠliĢkin Nedenler 

 

Genel ekonomik nedenler ve iĢletme içi nedenlerin dıĢındaki nedenleri, 

kiĢisel yaĢam Ģartlarına iliĢkin olanlar seklinde adlandırabiliriz (Kaynak, 1989). 

 

 Hayat Ģartlarındaki değiĢiklikler, 

 BaĢka bir iĢe duyulan sempati, 

 Aile iliĢkilerindeki değiĢimler (evlenme, ölüm vb.), 

 YaĢla ilgili zorunluluklar (emeklilik, maluliyet vb.), 

 Eğitim ve öğrenim ihtiyaçları (kendisi veya çocukları için), 

 ÇeĢitli psikolojik ve fiziksel nedenler (sağlık durumu, iĢ çevresi vs.), 

 ĠĢle ilgili olarak beklenti ve ideallerin gerçekleĢmemesi. 

 

Bu üç ayrım uygulamada iç içe geçmiĢ bir görünümdedir. Söz konusu nedenler 

süreç içerisinde birbirini etkileyip bütünleyerek, bireyi alacağı karara doğru sürükler. 

 

2.3.3.ĠĢten Ayrılma Niyetinin Sonuçları 

 

Yüksek iĢgücü devir oranı, örgüt için bazı sakıncalar doğurur. Örgüte alıĢmıĢ 

ve eğitilmiĢ bir çalıĢanın kaybedilmesiyle üretimde bir kayıp yaĢanırken, bu durum 

diğer çalıĢanlar üzerinde de moral bozukluğu yaratır. Ayrıca iĢten ayrılma niyeti olan 

bireylerin, iĢ rollerini gerektiği gibi yerine getirmeyerek ürün ve hizmet kalitesini 

düĢürebileceği bilinmektedir (Çakır, 2001). 
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Sanderson (2003), iĢten ayrılmanın meydana getirdiği maliyetleri aĢağıdaki 

Ģekilde sıralamıĢtır; 

 

 Yeniden iĢe yerleĢtirmenin ve iĢçi seçmenin maliyeti, 

 Yeniden eğitim masrafları, 

 ÇalıĢanın tam kapasite ile çalıĢmadığı iĢi öğrenme sürecinde gereksiz ödenen 

ücretlerin maliyeti, 

 ĠĢe alıĢma surecindeki meydana gelebilecek kırılma, hasar veya kazaların 

maliyeti, 

 KiĢinin iĢe alıĢıp tam kapasite çalıĢıncaya kadar geçen sürede diğer 

çalıĢanların fazla mesai ücret maliyetleri, 

 Yeni iĢçinin iĢe alımı ile eski iĢçinin iĢten ayrılması arasında geçen sürede 

meydana gelen üretim kaybının maliyeti, 

 Bireyin kendi departmanındaki iĢleri aksatan negatif davranıĢlarının maliyeti. 

 

2.3.4.ĠĢten Ayrılma Niyetinin Önlenmesi 

 

ĠĢten ayrılma niyeti, fiilen iĢi bırakmanın ve iĢgücü devrinin ön habercisi 

niteliğindedir. Bu kavramlar arasında pozitif bir iliĢki mevcuttur. Örgütlerin baĢarı ve 

performansı büyük ölçüde mevcut kaynakların, özellikle en önemli unsuru oluĢturan 

insan gücünün en etkin ve verimli bir Ģekilde kullanılmasına bağlıdır (Güner ve Ünal, 

2007). Bu nedenle iĢletmedeki yöneticiler iĢgücü devrinin gerçekleĢmesine fırsat 

vermeden çalıĢanda oluĢan iĢten ayrılma niyetini önceden sezmeli ve bunun altındaki 

nedenleri iyi bir Ģekilde analiz etmelidir. 

 

Sanderson (2003), iĢten ayrılmanın neden olduğu engellerden kaçınmak için 

yöneticinin uygulaması gereken adımları söyle sıralamıĢtır; 

 

 Doğru insanı iĢe almak için yetenekleri ortaya koyan davranıĢ odaklı iĢe alıĢ 

süreci geliĢtirilmelidir. 

 ÇalıĢanları baĢarı için bütünleĢtirmek gerekmektedir. 

 Büyüme ve geliĢme fırsatları temin edilmelidir. 
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 Grup ve takımların motive edilmesi gerekmektedir. 

 Ödüllendirmenin uygun ve kiĢisel olması gerekmektedir. 

 Problem çözücülere yardım edilmeli ve problem çözümünde katılım 

sağlanmalıdır. 

 

ĠĢten ayrılmaların azaltılması demek, ayrılmaları farklı bir yönetim 

yaklaĢımıyla gözden geçirerek, eğitim programlarını düzeltmek, ücretleri gözden 

geçirmek, çalıĢma Ģartlarını incelemek ve böylece her Ģeyin standartların üzerinde 

olduğundan emin olmaktır (www.businessbrueauuk.co.uk). 

 

ĠKY‘de, çalıĢanların iĢletmede devamlılığını sağlamak ve devir hızını 

düĢürmek büyük bir öneme sahiptir. Etkin ve verimli bir biçimde iĢletme amaçlarını 

gerçekleĢtirme yolunda, beĢeri öğenin önemini kavrayan iĢletme yöneticileri, 

birtakım personel yönetimi önlemleri ile personeli iĢletmeye bağlamak istemektedir 

(Yalçın, 1998). 

 

ĠĢten ayrılmalarla ilgili istatistikler, ĠK departmanları için önemli bir 

performans kriteri niteliğini taĢımaktadır. Sirkülasyon oranının çok yüksek olması, 

mevcut iĢlerin aksamasına, eğitim harcamalarının artmasına, oluĢan ekiplerin sürekli 

dağılmasına ve kalanların moral grafiğinin gerilemesine yol açabilmektedir (Stewart, 

1997). 

 

ġirketin ayakta kalabilmesi için iĢ gücü devrini en aza indirmesi ve sabit 

çalıĢanlara sahip olması çok önemlidir. Bunun yolu da ―çalıĢan bağlılığı‖ 

yaratmaktan geçmektedir. ÇalıĢan bağlılığı yaratamamaktan kaynaklanan iĢ gücü 

sirkülasyonu Ģirketlere oldukça pahalıya mal olmaktadır. Bu bir Ģirket için çalıĢana 

ödenecek yıllık maaĢın 1,5 katı kadar zarar anlamına gelmektedir 

(www.insankaynaklari.com). 

 

 

 

http://www.businessbrueauuk.co.uk/
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2.3.5.ĠKY ve ĠĢten Ayrılma Niyeti ĠliĢkisi 

 

ÇalıĢanlar organizasyonların değer üreten varlıkları ve rekabetçi piyasada 

eĢsiz kaynaklarıdır. Bu yüzden iĢten ayrılmalar, ĠK uygulamalarının etkinliğini 

araĢtıran çalıĢmalara önemli oranda konu olmaktadır.  AraĢtırmacılar yaptıkları son 

çalıĢmalarda, çalıĢana yatırım yapan organizasyon uygulamalarının ve bu 

uygulamaların geliĢtirilmesi çalıĢmalarının iĢten ayrılma oranını azalttığını 

vurgulamaktadırlar. Örneğin Huselid (1995) çalıĢan geliĢimini ve motivasyonunu 

olumlu yönde etkileyen yüksek performanslı iĢ uygulamalarının iĢte kalma oranının 

arttırdığını ileri sürmektedir ve bu uygulamaların iĢten ayrılma niyeti ile negatif iliĢki 

içinde olduğunu söylemektedir. Benzer Ģekilde Shaw, Delery, Jenkins ve Gupta 

(1998) insan sermayesine yatırım yapan ve çalıĢan katılımını arttıran ĠK 

uygulamalarının iĢten ayrılma oranını azalttığını bulmuĢlardır. 

 

Bunun yanında bazı ĠK uygulamalarının iĢten ayrılma ile iliĢkili olduğuna dair 

bazı deliller vardır ama bunlar bireysel seviyedeki bazı ĠK uygulamaları nedeniyle 

olduğundan ve yine bireysel seviyedeki bazı iĢten ayrılma kararları olduğundan genel 

bir kanıya varmak hata olur. Campbell (1999)‘e göre ĠK uygulamaları ve iĢten 

ayrılma arasındaki iliĢkiyi bireysel seviyede açıklamak gerekir. ĠK uygulamalarıyla 

bireysel iĢten ayrılma kararı arasındaki iliĢkiyi ortaya koyan sınırlı sayıda delil 

vardır. 

 

Griffeth et al.‘s (2000) iĢten ayrılma nedenleri üzerine yapılmıĢ sınırlı 

sayıdaki deneysel araĢtırma sonuçlarında; adil olmayan ödüllendirme, katılım ve 

büyüyen fırsatlar algısı gibi sınırlı sayıda iĢten ayrılma nedeni bulmuĢtur. Bazı küçük 

etkiler, bu uygulamaların iĢten ayrılma niyeti üzerindeki etkisinin oldukça az 

olduğunu göstermektedir. 

 

ÇalıĢanın iĢten ayrılmasını, organizasyonda katılımın ve bir Ģeyler yapmanın 

yansımasına bağlayan March ve Simon (1958) çalıĢmasından beri iĢten ayrılma, 

organizasyon performansını gösteren bir etken olarak görülmüĢtür.  
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Gönüllü olarak iĢten ayrılma genellikle dikkat edilmesi gereken bir yönetim 

problemi olarak görülmüĢtür ve insanların iĢten ayrılmasındaki etkenlerin iĢ 

yaĢamındaki mutsuzlukları ve alternatif çalıĢma imkânlarının varlığıyla açıklanmıĢtır 

(Hom & Kinicki, 2001). Birçok bilim adamı yüksek oranda iĢten ayrılmanın 

organizasyona negatif etki ettiğini dile getirmiĢlerdir (Phillips, 1996; Pfeffer, 2005). 

Phillips (1996, s.180) ―iĢten ayrılma oranını azaltan ĠK programları sayesinde iĢten 

ayrılmalar azaltılabilir‖ düĢüncesini savunmaktadır. 

 

Bu bağlamda, araĢtırma kapsamında incelenen iĢten ayrılma niyeti ile ĠKY 

uygulamaları arasındaki iliĢkilere yönelik olarak ortaya sürülen hipotezler aĢağıda 

belirtilmiĢtir: 

 

H2a: ĠK uygulamalarından personel seçme ve iĢe alım ile iĢten ayrılma niyeti 

arasında negatif yönde bir iliĢki vardır. 

H2b: ĠK uygulamalarından takım çalıĢması ve problem çözme ile iĢten ayrılma 

niyeti arasında negatif yönde bir iliĢki vardır. 

H2c: ĠK uygulamalarından eğitim ile iĢten ayrılma niyeti arasında negatif 

yönde bir iliĢki vardır. 

H2d: ĠK uygulamalarından dokümantasyon ile iĢten ayrılma niyeti arasında 

negatif yönde bir iliĢki vardır. 

H2e: ĠK uygulamalarından çapraz eğitim ile iĢten ayrılma niyeti arasında 

negatif yönde bir iliĢki vardır. 

H2f: ĠK uygulamalarından performans değerleme ve ödüllendirme ile iĢten 

ayrılma niyeti arasında negatif yönde bir iliĢki vardır. 

H2g: ĠK uygulamalarından geri besleme ile iĢten ayrılma niyeti arasında 

negatif yönde bir iliĢki vardır. 

 

2.3.6. ĠĢten Ayrılma Niyeti ve Yenilikçilik ĠliĢkisi 

 

Rekabetin yoğun bir Ģekilde yaĢandığı günümüz ekonomisi, iĢten ayrılma ve 

yenilikçilik arasındaki iliĢkinin araĢtırılmasını gerekli kılmaktadır. Yenilikçiliğin 

organizasyonlar için önemli olduğu kanısı yaygındır fakat yenilikçilik ve iĢten 
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ayrılmanın iliĢkisini inceleyen çok az sayıda araĢtırma vardır. Bu az sayıdaki 

araĢtırmalar, iĢten ayrılma ve yenilikçilik arasında direk ve negatif bir iliĢki olduğunu 

öne sürmektedir. Bu önermeler, iĢten ayrılmaların yenilikçiliği olumsuz yönde 

etkileyeceğini, bu yüzden yenilikçilik hareketlerinin istenen sonucu vermesi için 

iĢten ayrılmaların mümkün olduğunca azaltılması gerektiğini önermektedir. 

 

Huselid (1995),  iĢten ayrılmanın yüksek performanslı çalıĢma sistemleri ve 

finansal performans arasında arabulucu olduğunu gösteren deneysel çalıĢmalarda 

bulmuĢtur. Bu çalıĢmalar, iĢyerinde yapılan yenilikçi uygulamaların istenen amaçları 

gerçekleĢtirebilmesi için iĢten ayrılmaların azaltılması gerektiğini önermektedir. Batt 

(2002) telekomünikasyon sektörü üzerinde yaptığı araĢtırmasında, düĢük iĢten 

ayrılma oranının, daha iyi organizasyonel çıktı alma amacıyla iĢi yeniden 

yapılandırma sürecine pozitif etkisi olduğunu bulmuĢtur. 

 

 

ĠĢten ayrılma, organizasyonun sadece denge ve çalıĢan yerlerini değil, 

organizasyonel öğrenme ve yenilikçilik kapasitesini ve baĢarısını da etkilemektedir. 

ĠĢten ayrılmaların az olduğu firmalar radikal yenilik gerçekleĢtirme yeteneklerinin 

sınırlı olduğunu ve yenilikleri kademe kademe uygulayabildiklerini görmüĢlerdir 

(Lam, 2000). 

 

ĠĢten ayrılmaların yenilikçiliğe olumlu katkıda bulunacağına dair bazı 

görüĢler de mevcuttur. Bu görüĢlere göre iĢten ayrılan bireyin yerine gelen yeni kiĢi 

veya kiĢiler ile organizasyon yeni Ģeyler öğrenebilir, organizasyonun sosyal yapısı 

olumlu yönde değiĢebilir ve yeni kiĢilerle yenilikçi uygulamalar daha rahat 

uygulanabilir. 

 

Bazı araĢtırmalar kısmi iĢten ayrılmaların grup yaratıcılığına(e.g. Argote et 

al. , 1995; Choi and Thompson, 2005; Levine et al. , 2003), bilgi değiĢimine ve 

yenilikçiliğe uyuma pozitif etkisi olduğunu önermektedir(Tsai and Ghoshal, 1998). 

Makul derecedeki iĢten ayrılmaların olduğu organizasyonlar yenilikçiliğin pozitif 

etkisinden daha iyi yararlanabilmektedirler (taze fikirler, yeni bilgiye açık olma, 
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canlandırılmıĢ ve yönetilebilir sosyal ağ gibi). Bunun, organizasyona zamanla 

kademeli ve radikal yenilik yapabilme yeteneği kazandıracağını öne sürmüĢlerdir. 
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3.ARAġTIRMANIN YÖNTEM VE BULGULARI 

 

3.1. AraĢtırma Modelinin GeliĢtirilmesi 

 

Bu tez çalıĢmasının konusunu bankalardaki ĠKY uygulamalarının yenilikçilik 

düzeyi ve iĢten ayrılma niyeti üzerine etkileri oluĢturmaktadır. AraĢtırma, bankalarda 

ĠKY uygulamalarının yenilikçilik düzeyi ve iĢten ayrılma niyeti üzerine etkilerini, 

Kocaeli merkez ve Ġstanbul‘un çeĢitli ilçelerinde faaliyet gösteren bankalarda 

belirlemeye yönelik bir alan araĢtırması modelinde kurgulanmıĢtır. 

 

AraĢtırma kapsamında incelenen değiĢkenlere iliĢkin bilgiler, değiĢkenler 

arası iliĢkiler ve öne sürülen hipotezler yukarıda sayıldıktan sonra, geliĢtirilen 

araĢtırma modeli ġekil 2.1.de gösterilmiĢtir. 
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                  H1a 

                  H1b         

                  H1c       

               H1d    

                  H1e 

                  H1f 

                  H1g 

  

ġekil 3.1. AraĢtırma Modeli 1 

 

 

 

Ġnsan Kaynakları Uygulamaları 

Personel seçme ve iĢe alma                                                        

Takım çalıĢması ve problem çözme 

Eğitim  

Dokümantasyon 

Çapraz eğitim 

Performans değerleme ve ödüllendirme 

Geri besleme 

Yenilikçilik  
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                  H2a 

                  H2b         

                  H2c       

               H2d    

                  H2e 

                  H2f 

                  H2g 

  

ġekil 3.1. AraĢtırma Modeli 2 

 

 

 

Ġnsan Kaynakları Uygulamaları 

Personel seçme ve iĢe alma                                                        

Takım çalıĢması ve problem çözme 

Eğitim 

Dokümantasyon 

Çapraz eğitim 

Performans değerleme ve ödüllendirme 

Geri besleme 

ĠĢten 

Ayrılma 

Niyeti 
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3.2. Yöntem 

 

Bu bölümde tez çalıĢmasının hazırlanması ve uygulanmasıyla ilgili aĢamalar 

ve bu aĢamalarda yapılan iĢlemler yer almaktadır. 

 

3.2.1. AraĢtırmanın Amacı ve Kapsamı 

 

Ġnsan Kaynakları Uygulamaları bankalarda yoğun olarak kullanılmaktadır ve 

bu alandaki yenilik ve geliĢmeleri bankalar yakından takip etmektedir. Ġnsan 

Kaynakları Uygulamalarının ne derece yenilikçi olduğunun ve bu uygulamaların 

banka çalıĢanlarının iĢten ayrılma niyetini ne derece etkilediğinin araĢtırılması, 

uygulamaların etkinliğini ortaya koyması bakımından önemlidir. AraĢtırma 

sonuçları, Ġnsan Kaynakları yöneticilerine mevcut uygulamalarda durumun nasıl 

olduğunu ve yapılan yenilikçi uygulamaların ne denli etkili olduğunu göstermektedir. 

Yöneticiler, uygulamalar, yazılı kural ve talimatlarda yapacakları düzenlemelerle 

mevcut ĠK uygulamalarını daha yenilikçi kılabilir ve çalıĢanların iĢten ayrılmalarını 

engelleyerek kurumda devamlılığı arttırabilir. 

 

 Bankalar, iĢ yükünün ağır olduğu, çalıĢanların zaman zaman örgütsel 

kısıtlarla karĢılaĢtıkları kuruluĢlardır. Bankacılık sektöründe, teknolojik alan ve 

personel yönetimi alanındaki yenilikçilikleri sürekli takip etmek ve bu yenilikçilikleri 

zaman kaybetmeden uygulamaya koymak gerekmektedir. Uygulamaya koyarken de 

mevcut personelinin kurumda devamlılığını arttırabilmeli yani iĢten ayrılma niyetini 

azaltabilmelidir. 

 

AraĢtırma için Türk bankacılık sektöründe aktif büyüklüklerine göre ilk 25 

arasında yer alan 14 banka (Türkiye Bankalar Birliği, 2011), 2 özel finans kurumu 
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seçilmiĢtir.
1
 AraĢtırma evrenini Kocaeli merkez ilçe (Ġzmit) ve Ġstanbul‘da çeĢitli 

ilçelerde faaliyet gösteren 16 farklı bankanın 41 Ģubesi oluĢturmuĢtur.  

 

Dağıtılan 370 anket formundan 272 tanesi cevaplanmıĢ, geri dönüĢ oranı % 

73,5 olmuĢtur. Anket formlarının 7 tanesinin sadece ön yüzü cevaplanmıĢ, arka yüzü 

boĢ bırakılmıĢtır. 5 tanesi ise kullanılamayacak kadar boĢ bırakılmıĢtır. Geriye kalan 

260 anket üzerinde analizler yapılmıĢtır. 

 

3.2.2. AraĢtırmada Kullanılan Ölçekler ve Anketlerin Hazırlanması 

 

Anketteki ölçeklerin oluĢturulması için literatür araĢtırması yapılmıĢ, ölçekler 

geçerlilik ve güvenirlikleri onaylanmıĢ sorulardan oluĢturulmuĢtur. 

 

AraĢtırmada kullanılan anketlerin cevaplandırılmasında 5‘li Likert tipi ölçek 

kullanılmıĢtır. Ġnsan Kaynakları Uygulamaları, Yenilikçilik Düzeyi ve ĠĢten Ayrılma 

Niyeti ile ilgili ifadelere ait değerlendirme seçenekleri Ģöyledir: 1-Kesinlikle 

katılmıyorum, 2-Katılmıyorum, 3-Kararsızım, 4-Katılıyorum, 5-Kesinlikle 

katılıyorum. 

 

3.2.2.1. Ġnsan Kaynakları Uygulamaları Ölçeği 

 

Anketteki insan kaynakları uygulamaları ile ilgili sorular yedi baĢlıkta 

toplanmıĢtır: ĠĢe Alım, Takım ÇalıĢması ve Problem Çözme, Eğitim, 

Dökümantasyon, Çapraz Eğitim, Performans Değerleme ve Ödüllendirme, Geri 

Besleme. 37 ifadenin yer aldığı Ġnsan Kaynakları Uygulamaları ölçeği oluĢturulurken 

sırasıyla Ģu makalelerden yararlanılmıĢtır: 

 

                                                             
1 Anket çalıĢmasına katılan bankalar Ģunlardır: T.C. Ziraat Bankası, T.C.Halk Bankası, T.C.Vakıflar Bankası, 

PTT Bank, Akbank, Denizbank, Finansbank, Türkiye Ekonomi Bankası, Garanti Bankası, ĠĢ Bankası, Yapı ve 
Kredi Bankası, Fortis Bank, HSBC Bank, Bank Asya, Türkiye Finans Katılım Bankası. 
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Eğitim, Performans Değerleme ve Dokümantasyon ölçekleri Rogg ve 

arkadaĢlarının (2001) “Human Resource Practices, Organizational Climate and 

Customer Satisfaction”adlı makalesinden alınmıĢtır. ĠĢe Alım, Takım ÇalıĢması ve 

Problem Çözme, Dökümantasyon, Çapraz Eğitim, Performans Değerleme ve 

Ödüllendirme ölçekleri ise Ahmad ve Schroeder’in (2003) “The Impact of Human 

Resources Management Practices on Operational Performance: Recognizing Country 

and Industry Differences” adlı makalesinden alınmıĢtır. 

 

37 ifadenin yedi baĢlığa dağılımı ise Ģöyledir: ĠĢe Alma ve Personel Seçme 5 

madde, Takım ÇalıĢması ve Problem Çözme 7 madde, Eğitim 5 madde, 

Dokümantasyon 2 madde, Çapraz Eğitim 4 madde, Performans Değerleme ve 

Ödüllendirme Sistemi 10 madde ve Geri Besleme 4 madde. 

 

3.2.2.2. Yenilikçilik Düzeyi Ölçeği 

 

Yenilikçilik düzeyi ölçeği Pelham, A.M. and Wilson, D.T. (1996)‘dan 

alınmıĢtır. Bu ölçek toplam 8 maddeden oluĢmaktadır. 

 

3.2.2.3. ĠĢten Ayrılma Niyeti Ölçeği 

 

Sorular iĢten ayrılma niyetini ölçmek üzere geliĢtirilmiĢ olan birtakım 

ölçeklerin (Cook, Hepwart, Wall and War, 1981 ve Hom and Griffeth, 1991, s.354) 

incelenmesi sonucu oluĢturulmuĢtur. Bu ölçek toplam 7 maddeden oluĢmaktadır. 

 

3.2.2.4. Demografik Sorular 

 

Katılımcıların görev, çalıĢma süresi, yaĢ, cinsiyet, eğitim durumlarına iliĢkin 

sorular sorulmuĢtur. Sorular kategorik olarak hazırlanmıĢtır. 
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3.3. Verilerin Analizi ve Bulgular 

 

Anket yöntemi kullanılarak toplanan veriler SPSS for Windows 11.5 

programı kullanılarak analiz edilmiĢtir. Yapılan analizler sırasıyla Ģunlardır: Anketi 

cevaplayanların demografik özelliklerine ait frekans tablosu, faktör analizi, 

güvenirlik analizi, değiĢkenlerin ortalamalarını ve standart sapmaların da içeren 

korelasyon analizi, hipotez testleri için regresyon analizleri. 

 

3.3.1. Örnekleme Ait Demografik Veriler 

  

Bu tezin konusu olan araĢtırma için ana kütle olarak Kocaeli Merkez (Ġzmit) ve 

Ġstanbul‘un çeĢitli ilçelerindeki kamu ve özel bankalarda çalıĢan personel seçilmiĢtir. 

AraĢtırmanın örneklemini ise bu bankalarda çalıĢan personel arasından rastgele 

seçilen 260 bankacı oluĢturmuĢtur. Anket formları Ģubelerin üst veya orta derecedeki 

yetkililerine teslim edilmiĢ; genellikle 10 gün süre verilerek tekrar toplanmıĢtır. Bazı 

Ģubelerde iĢ yoğunluğundan dolayı anketlerin geri dönüĢü iki haftayı geçmiĢtir. 

Bankaların personel sayısına göre, Ģube baĢına 8  ila 20 arasında anket formu 

dağıtılmıĢ; dağıtılan toplam 370 anket formundan 272 tanesi geri alınmıĢtır. 12 tanesi 

analiz edilemeyecek Ģekilde doldurulduğundan toplam 260 anket verisiyle analizler 

yapılmıĢtır. Geri dönen 260 anketi cevaplayanların demografik özellikleri Tablo 

3.1’de gösterilmiĢtir. 
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Tablo 3.1. Örnekleme Ait Demografik Özellikler 

 

 Karakteristikler Sayısal Değerler % Değerleri 

Görev 

Üst Kademe 

Yönetici 

16 6.2 

Orta Kademe 

Yönetici 

55 21.2 

Alt Kademe 

Yönetici 

77 29.6 

ÇalıĢan 112 43.1 

ÇalıĢma Süresi 

0-1 52 20.0 

2-5 131 50.4 

6-10 51 19.6 

11-20 17 6.5 

20+…. 9 3.5 

YaĢ 

20-25 62 23.8 

26-35 130 50.0 

36-45 59 22.7 

45+… 9 3.5 

Eğitim 

Lise 25 9.6 

Önlisans 28 10.8 

Lisans 188 72.3 

Yüksek Lisans+… 19 7.3 

Banka 
Kamu 149 57.3 

Özel 111 42.7 

Cinsiyet 
Erkek 189 72.7 

Kadın 71 27.3 
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 3.3.2. Faktör Analizi Sonuçları 

 

260 çalıĢan üzerinde uygulanan anket, üç ana bölüm ve 52 ifadeden 

oluĢmaktadır. Ġnsan Kaynakları Uygulamaları 37, Yenilikçilik 8 ve ĠĢten Ayrılma 

Niyeti 7 ifade ile ölçülmüĢtür. AraĢtırmada kullanılan ölçekler, geçerliliği ve 

güvenirliği onaylanmıĢ ve daha önce baĢka araĢtırmalarda da kullanılmıĢ ölçeklerin 

geliĢtirilmesiyle oluĢturulmuĢtur. Yine de söz konusu ölçeklerin daha önce farklı bir 

kültürde ve farklı bir örneklemde kullanılmasından dolayı verilerin faktör analizine 

tutulması ve ortaya çıkan faktörlere iliĢkin güvenirliklerin elde edilmesi gerekmiĢtir. 

AraĢtırmada kullanılan değiĢkenler göz önüne alındığında ĠK uygulamalarının yedi, 

yenilikçilik ve iĢten ayrılma niyetinin de bir alt boyuttan oluĢtuğu görülmektedir. 

Anketi oluĢturan likert tipi 52 ifade keĢifsel faktör analizine tabi tutulmuĢtur. 

 

 Tablo 3.2, üç ana bölüm üzerinde yapılan keĢifsel faktör analizi sonuçları 

gösterilmektedir. 
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Tablo 3.2 Faktör Yükleri 

 1 2 3 4 5 6 7 8 9 

isealma1    ,568      

isealma2    ,712      

isealma3    ,778      

isealma4    ,768      

isealma5    ,748      

tkmçpro1     ,520     

tkmçpro2     ,498     

tkmçpro3     ,524     

tkmçpro4     ,672     

tkmçpro5     ,699     

tkmçpro6     ,724     

tkmçpro7     ,646     

eg1      ,527    

eg2      ,709    

eg3      ,785    

eg4      ,805    

eg5      ,742    

dok1         ,705 

dok2         ,795 

çap1        ,552  

çap2        ,793  

çap3        ,820  

çap4        ,668  

ödper1 ,749         

ödper2 ,802         

ödper3 ,769         

ödper4 ,716         

ödper5 ,722         

ödper6 ,715         

ödper7 ,687         

ödper8 ,697         

ödper9 ,638         

ödper10 ,611         

gebi1       ,697   

gebi2       ,737   

gebi3       ,734   

gebi4       ,748   

ia1   ,878       

ia2   ,878       

ia3   ,911       

ia4   ,912       

ia5   ,839       

ia6   ,819       

ia7   ,739       

ye1  ,615        

ye2  ,764        

ye3  ,778        

ye4  ,793        

ye5  ,782        

ye6  ,788        

ye7  ,732        

ye8  ,537        
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Tablodan da görüleceği üzere, Ġnsan Kaynakları Uygulamalarına iliĢkin faktör 

analizinde bağımsız değiĢkenlere ait faktör yükleri beklendiği gibi ayrıĢmıĢ ve bu 

yükler de oldukça tatminkâr seviyede çıkmıĢtır.  

 

Kısaltmalarla ilgili açıklamalar: 

ĠSEALMA = ĠĢe Alım  

ÇAP= Çapraz Eğitim 

TKMÇPRO = Takım ÇalıĢması ve Problem Çözme 

ÖDPER= Ödüllendirme ve Performans Değerleme  

EG= Eğitim   

DOK= Dokümantasyon 

GEBĠ= Geri Besleme 

ĠA=ĠĢten Ayrılma 

YE=Yenilikçilik 

 

Tablo 3.3. Ġnsan Kaynakları Uygulamaları Ġfadeleri 

ĠSEALMA1. Takım çalıĢmasına yatkınlık ile gayretli ve azimli olmak önemli bir 

seçim kriteridir. 

ĠSEALMA2. Problem çözme yeteneği bir seçim kriteri olarak kullanılır. 

ĠSEALMA3. ĠĢ değerlerine sahip olmak (ilkeli olmak) önemli bir seçim kriteridir 

ĠSEALMA4. Hizmet sürecini iyileĢtirmek için, fikirler üretebilen kiĢiler tercih 

edilir. 

ĠSEALMA5. ĠĢ gruplarında etkin ve verimli çalıĢabilen kiĢiler tercih edilir. 

TKMÇPRO1. Problem çözme toplantılarında karar vermeden önce, tüm grup 

üyelerinin fikir ve düĢüncelerini almak için çaba sarf edilir. 

TKMÇPRO2. Problemlerin çözümü için takımlar oluĢturulur. 

TKMÇPRO3. Son üç yıl içinde, küçük grup oturumlarında pek çok problem 

çözümlenmiĢtir. 

TKMÇPRO4. Problem çözme takımları, hizmet süreçlerini iyileĢtirmeye yardım 

eder. 

TKMÇPRO5. Takımlardan, problemleri mümkün olduğu kadar kendilerinin 

çözmeleri istenir. 
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TKMÇPRO6. Yöneticiler, bir takım olarak iĢ yapmaları için çalıĢanları teĢvik 

ederler. 

TKMÇPRO7. Yöneticiler, çalıĢanların kendi aralarında fikir alıĢveriĢinde 

bulunmalarını teĢvik ederler. 

EG1. Eğitimler için yeterli zaman ayrılmıĢtır. 

EG2. ÇalıĢanlar, düzenli bir biçimde eğitilir, yetenekleri geliĢtirilir. 

EG3. Uygulanan eğitim, tatmin edici sonuçlara yol açmaktadır. 

EG4. Eğitim planları tüm çalıĢanlar için hazırlanır ve izlenir. 

EG5. Eğitim programları sürekli bir Ģekilde geliĢtirilir. 

DOK1.Bankamızın el kitabı tüm çalıĢanlara dağıtılmıĢ ve okumaları istenmiĢtir 

DOK2.Bankamızın resmi ve yazılı bir disiplin politikası vardır 

ÇAP1. Bankamızda uzun süredir görev yapan bir çalıĢan, çok sayıda iĢ ya da görevi 

yapmayı öğrenir. 

ÇAP2. Bankamız çalıĢanları, gerektiğinde diğerlerinin yerlerini doldurabilmeleri 

için çapraz eğitime tabi tutulur. 

ÇAP3. Bankamız çalıĢanları birden fazla iĢ yapabilecek Ģekilde eğitilirler. 

ÇAP4. Bankamız çalıĢanları, sadece belli bir yetenekten ziyade geniĢ bir yetenek 

temeli oluĢturmak için eğitilirler. 

ÖDPER1. Bankamızın sahip olduğu özendirme ve ödüllendirme sistemi; amaç ve 

hedeflerimizi gerçekleĢtirmek için önemli bir araç rolü oynamaktadır. 

ÖDPER2. Banka hedeflerini baĢaran çalıĢanları ödüllendirmede oldukça adildir. 

ÖDPER3. Bankamıza en çok katkı ve fedakârlıkta bulunan çalıĢanları gerçekten 

fark eder ve ödüllendirir. 

ÖDPER4. Hedeflerimize ulaĢmak açısından, çalıĢanları oldukça motive etmektedir. 

ÖDPER5. Bankamızda etkin bir çalıĢan performansını değerleme sistemi mevcuttur. 

ÖDPER6. Performans değerleme sürecimiz standardize edilmiĢ ve belgelenmiĢtir. 

ÖDPER7. Ödüllendirme ve ücret artıĢ sistemimiz performans hedeflerini baĢarma 

üzerine yapılandırılmıĢtır. 

ÖDPER8. Yöneticiler, iĢ performansını geliĢtiren standartlar hakkında çalıĢanlara 

bilgi verirler. 

ÖDPER9. Performans değerleme sistemi, çalıĢanların geliĢimine katkıda bulunur. 

ÖDPER10. Performans değerleme sistemi, çalıĢanların elde ettikleri sonuçlar 
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üzerine odaklanır. 

GEBĠ1. Yöneticiler, bankanın/Ģubenin performansı hakkında çalıĢanlara bilgi 

verirler. 

GEBĠ2. ÇalıĢanlara iĢlerini iyi yapıp yapmadıkları hakkında geri bildirimde 

bulunulur. 

GEBĠ3. Yöneticilerimiz çalıĢanlarımızın iĢ kalitesi hakkında onlarla görüĢürler. 

GEBĠ4. Yöneticiler bölümlerin performansları hakkında bölüm çalıĢanlarıyla 

görüĢürler. 

 

Tablo 3.4. Yenilikçilik Düzeyinin Ġfadeleri 

1.Kurumumuzda son üç yılda önemli yenilikler yapılmıĢtır. 

2.Kurumumuzda gerçekleĢtirilen yenilikler genelde ilk kez piyasaya sunulan 

yeniliklerdir. 

3.GeliĢtirilen yeni ürün ve hizmetlere dair fikir ve projeler, sayıca çoktur. 

4.GeliĢtirilen iĢ süreç ve yöntemlerine dair yenilikler, sayıca çoktur. 

5.Son üç yılda geliĢtirilen ürün ve hizmetlerin kalitesi, oldukça yüksektir. 

6.GeliĢtirilen iĢ süreç ve yöntemleri sayesinde, bankamıza önemli katkılar 

sağlanmıĢtır. 

7.Kurumumuzda önemli sayıda patent alınabilecek yada patenti alınmıĢ yenilikler 

yapılmıĢtır. 

8.Kurumumuzda yeni yaklaĢımlar ve öneriler cesaretlendirilir. 

 

Tablo 3.5. ĠĢten Ayrılma Niyetinin Ġfadeleri 

1.Gelecek üç ay içerisinde bu bankadan ayrılmayı düĢünüyorum. 

2.Gelecek altı ay içinde bu iĢten ayrılmayı düĢünmekteyim. 

3.Gelecek yıl içerisinde herhangi bir zamanda bu iĢten ayrılmayı düĢünmekteyim. 

4.Ġki yıl içinde herhangi bir zamanda bu iĢi bırakmayı düĢünüyorum. 

5.Bazen baĢka iĢler aramayı düĢünüyorum. 

6.Daha iyi bir kurumda çalıĢmak niyetindeyim. 

7.Ġyi bir iĢ bulursam, bu kurumda çalıĢmak yerine baĢka bir iĢte çalıĢmayı tercih 

ederim. 
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3.3.3. Güvenilirlik Analizi Sonuçları 

 

Güvenilirlik, ölçmenin ne kadar genellenebileceğini gösterir. Bir ölçme 

aracının değiĢik ölçümlerde, aynı koĢullar altında benzer sonuçlar vermesi, o aracın 

güvenilir olduğunu gösterir. Güvenilirlik kavramı, bir ölçümün, bir bilimsel 

açıklamanın ölçmek istediği Ģeyi “tutarlı” sonuçlar verecek biçimde ve doğru 

olarak göstermesidir (Baloğlu, 1997, s.84). 

 

Faktör analizi sonucunda elde edilen yapıya bağlı olarak değiĢkenlere iliĢkin 

Cronbach Alfa güvenilirlik katsayıları hesaplanmıĢ; tüm değiĢkenlerin literatürde 

kabul gören 0,70 oranının üstünde olduğu görülmüĢtür. Bu da tüm değiĢkenlerin içsel 

tutarlılığa sahip olduğunu göstermektedir. 

 

Tablo 3.6‘da ilgili değiĢkenler ve alfa güvenilirlik katsayıları görülmektedir. 

 

Tablo 3.6. Güvenilirlik Analizi Sonuçları 

DEĞĠġKEN  GÜVENĠLĠRLĠK KATSAYISI (α) 

ĠKY Uygulamaları  

ĠĢe Alım ve Personel Seçme ,85 

Takım ÇalıĢması ve Problem Çözme ,88 

Eğitim ,89 

Dokümantasyon ,78 

Çapraz Eğitim  ,85 

Ödüllendirme ve Performans Değerleme ,95 

Geri Besleme ,90 

Yenilikçilik ,92 

ĠĢten Ayrılma Niyeti ,94 
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3.3.4. Korelasyon Analizi 

 

Ġki değiĢken arasındaki iliĢki düzeyini ve yönünü belirlemeye yardım eden 

yönteme korelasyon analizi adı verilmektedir. ÇalıĢma kapsamında kullanılan 

Pearson korelasyonundan iki değiĢken arasında iliĢki olup olmadığının tespit 

edilmesinde yararlanılmaktadır. Pearson katsayısı (r) harfiyle sembolize edilmekte 

olup, r-1 ile r+1 arasında değiĢmekte ve 1’e yaklaĢtıkça iki değiĢken arasındaki 

iliĢkinin gücünün arttığını göstermektedir (Özdamar, 1999; Dilek, 2005). 

 

AĢağıdaki tabloda modeldeki değiĢkenlere ait ortalama ve standart sapma 

değerleri ile Pearson korelasyon katsayıları (r) verilmiĢtir. Pearson korelasyon 

katsayısı, iki değiĢken arasındaki basit regresyon ile aynı anlamı taĢıdığından, 

tablodaki korelasyon katsayıları değiĢkenler arasındaki iliĢkilerin test edilmesi 

amacıyla da kullanılabilir. Buna göre tabloda (p<0,01 seviyesinde) anlamlı olduğu 

görülen her iliĢki için pozitif veya negatif yönde bir iliĢki olduğu söylenebilir. 

Genellikle, eğer n>100 ve r>0,70 ise, değiĢkenler arasında “güçlü iliĢki” olduğu 

kabul edilmektedir. Eğer 0,40 < r < 0,70 ise, “orta derecede iliĢki”, 0,20 < r < 0,40 

ise “zayıf bir iliĢki” olduğu söylenir. r<0,20 ise “ihmal edilecek iliĢki” olarak 

nitelendirilmektedir (Özdamar, 1999; Dilek, 2005). 

 

 



56 

 

Tablo 3.7. DeğiĢkenler Arası Korelasyon Katsayıları 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

** Korelasyon p<0,01 seviyesinde anlamlı 

(N=260) 

 

 Ort. S.Sapma 1 2 3 4 5 6 7 8 9 

1.ĠġE ALMA ve 

PERSONEL SEÇME 

3,9085 ,83629 

 
1         

2.T.ÇALIġMASI ve 

PROB. ÇÖZME 

3,6918 

 

,82947 
,565(**) 1        

3.EĞĠTĠM 
3,6679 

 

,83671 

 
,559(**) ,674(**) 1       

4.DOKUMANTASYON 
4,0667 

 

,86040 

 
,574(**) ,545(**) ,527(**) 1      

5.ÇAPRAZ EĞĠTĠM 
3,8731 

 

,90726 

 
,302(**) ,502(**) ,427(**) ,499(**) 1     

6.ÖDÜLLENDĠRME ve 

PERF.DEĞERLENDĠRME 

3,6308 

 

,98462 

 
,473(**) ,626(**) ,619(**) ,547(**) ,509(**) 1    

7.GERĠ BĠLDĠRĠM 
3,8212 

 

,91282 

 
,317(**) ,463(**) ,373(**) ,481(**) ,473(**) ,695(**) 1   

8.ĠġTEN AYRILMA 
2,9429 

 

1,07816 

 
,205(**) ,208(**) ,169(**) ,084 ,238(**) ,095 ,072 1  

9.YENĠLĠKÇĠLĠK 
3,6765 ,79096 

,368(**) ,524(**) ,451(**) ,423(**) ,361(**) ,644(**) ,518(**) -,148(*) 1 
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DeğiĢkenler arasındaki korelasyonlar incelendiğinde, ĠK uygulamalarından 

personel seçme ve iĢe alım uygulamasının takım çalıĢması ve problem çözme, 

eğitim, dokümantasyon, ödüllendirme ve performans değerleme ile pozitif ve orta 

seviyede iliĢkili olduğu görülmektedir. Personel seçme ve iĢe alım uygulamasının en 

büyük pozitif iliĢkiye sahip olduğu değiĢken ise dokümantasyon değiĢkenidir 

(0,574). Bunun yanında, iĢten ayrılma ile zayıf bir iliĢkisi vardır. Yenilikçilik ile 

arasındaki iliĢki ise zayıf ve pozitif bir iliĢkidir. 

 

Takım çalıĢması ve problem çözme değiĢkenin ise iĢten ayrılma niyeti hariç 

tüm değiĢkenlerle orta derecede pozitif iliĢkisi vardır. ĠĢten ayrılma niyeti ile de zayıf 

bir iliĢkisi vardır. En güçlü iliĢkinin ise eğitim değiĢkeni ile arasında olduğu 

görülmektedir(0,674). 

 

Eğitim değiĢkeninin iĢten ayrılma niyeti ve geri bildirim hariç tüm 

değiĢkenlerle orta derecede pozitif iliĢkisi vardır. ĠĢten ayrılma niyeti ile iliĢkisi ise 

yok denecek kadar azdır(0,169). Geri bildirim ile arasında ise zayıf bir iliĢki vardır 

(0,373). 

 

Dokümantasyon değiĢkeninin de iĢten ayrılma niyeti hariç tüm değiĢkenlerle 

orta derecede pozitif iliĢkisi vardır. ĠĢten ayrılma niyeti ile arasında anlamlı bir iliĢki 

yoktur. 

 

Çapraz eğitimin en yüksek iliĢkiye sahip olduğu değiĢken ödüllendirme ve 

performans değerlemedir (0, 547). En zayıf iliĢki ise iĢten ayrılma ile arasındadır. 

 

Ödüllendirme ve performans değerlemenin iĢten ayrılma niyeti ve yenilikçilik 

hariç tüm değiĢkenlerle orta derecede pozitif iliĢkisi vardır. ĠĢten ayrılma niyeti ile de 

zayıf bir iliĢkisi vardır. En güçlü iliĢkinin ise eğitim değiĢkeni ile arasında olduğu 

görülmektedir(0,619).  

 

Geri besleme ile ödüllendirme ve performans değerleme arasında güçlüye 

yakın bir iliĢki vardır (0,695). 
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ĠĢten ayrılma niyetinin takım çalıĢması ve problem çözme ile personel seçme 

arasında zayıf bir iliĢkisi mevcuttur (0,208; 0,205) . Diğer değiĢkenlerle olan iliĢkisi 

ise ihmal edilen bir iliĢkidir. 

 

Yenilikçiliğin en yüksek iliĢkiye sahip olduğu değiĢken ödüllendirme ve 

performans değerlemedir (0,644).Personel seçme, çapraz eğitim ve iĢten ayrılma 

hariç tüm değiĢkenlerle arasında orta derecede bir iliĢkisi vardır. ĠĢten ayrılma ile 

ihmal edilebilecek negatif bir iliĢkisi vardır. 

 

Korelasyon analizi sonucunda en güçlü iliĢki ödüllendirme ve performans 

değerleme ile geri bildirim arasındadır (0, 695). 

 

3.3.5. Regresyon Analizi ve Hipotezlerin Testi 

 

Bu bölümde, araĢtırmanın teorik kısmında oluĢturulan hipotezlerin testi ve 

kabul/kabul edilmiyor durumları incelenecektir. 

 

3.3.5.1. ĠK Uygulamalarının Yenilikçilik Düzeyine Etkileri 

 

Ġnsan kaynakları uygulamalarının yenilikçilik düzeyi üzerindeki etkisini 

göstermek için kurulan birinci regresyon modelinin analizi neticesinde, modelin 

(Model 1) istatistiksel olarak anlamlı olduğu görülmektedir. Analiz sonuçlarına göre 

ĠK uygulamalarından Takım ÇalıĢması ve Problem Çözme ile Ödüllendirme ve 

Performans Değerlemenin Yenilikçilik üzerinde etkili bir faktör olduğu (β=0,189; 

β=0,430 ve p<0,01) ortaya çıkmaktadır. 
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Tablo 3.8. ĠK Uygulamalarının Yenilikçili Düzeyi Üzerindeki Etkisi 

Model 1 Bağımlı DeğiĢken: Yenilikçilik Düzeyi 
Ġlgili Hipotez 

Bağımsız DeğiĢken Std.β Katsayısı t Anlamlılık (p) 

1.ĠĢeAlım&Per.Seç. ,007 ,107 ,915 H1a Red 

2.Tak.çal&Prob.çöz ,189 2,605 ,010** H1b Kabul 

3. Eğitim ,002 ,026 ,979 H1c Red 

4. Dokümantasyon ,035 ,534 ,594 H1d Red 

5. Çapraz Eğitim -,034 -,566 ,572 H1e Red 

6.Ödül.&Performans 

Değer. 

,430 5,371 ,000** H1f Kabul 

7. Geri Besleme ,129 1,892 ,060 H1g Red 

  R
2
=0,448 F=29,242  

 

** p<0,01 

 

3.3.5.2. ĠK Uygulamalarının ĠĢten Ayrılma Niyeti Üzerine Etkileri 

 

 Ġnsan kaynakları uygulamalarının iĢten ayrılma niyeti üzerindeki etkisini 

göstermek için kurulan ikinci regresyon modelinin analizi neticesinde iĢe alma ve 

personel seçme ile çapraz eğitimin iĢten ayrılma ile anlamlı bir iliĢkisi olduğu 

gözlemlenmiĢtir(β=-0,199; β=-0,257 ve p<0,01). Dokümantasyon ile iĢten ayrılma 

niyetinin ise p<0,05 seviyesinde anlamlı olduğu gözlemlenmiĢtir. Fakat beklenenin 

aksine dokümantasyon ile iĢten ayrılma niyeti arasında pozitif yönlü bir iliĢki 

çıkmıĢtır. Takım çalıĢması ve problem çözme, eğitim, ödüllendirme ve performans 

değerleme ve geri besleme değiĢkenleri ile iĢten ayrılmanın anlamlı bir iliĢkisi 

olmadığı görülmüĢtür. 
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Tablo 3.9. ĠK Uygulamalarının ĠĢten Ayrılma Niyeti Üzerindeki Etkisi 

Model 2 Bağımlı DeğiĢken: ĠĢten Ayrılma Niyeti 
Ġlgili Hipotez 

Bağımsız DeğiĢken Std.β Katsayısı t Anlamlılık (p) 

1.ĠĢeAlım&Per.Seç. -,199 -2,461 ,015** H1a Kabul  

2.Tak.çal&Prob.çöz -,114 -1,240 ,216 H1b Red 

3. Eğitim -,043 -,475 ,635 H1c Red 

4. Dokümantasyon ,168 1,998 ,047* H1d Red 

5. Çapraz Eğitim -,257 -3,392 ,001** H1e Kabul  

6.Ödül.&Performans 

Değer. 

,127 1,248 ,213 H1f Red 

7. Geri Besleme ,012 ,135 ,893 H1g Red 

  R
2
=0,106 F=4,258  

 

** p<0,01 

* p<0,05 

 

Tablo 3.10: Hipotez Testleri Sonuçlarının Özet Olarak Gösterimi 

Hipotez Kabul/Red 

H1a ĠK uygulamalarından personel seçme ve iĢe alım ile 

yenilikçilik düzeyi arasında pozitif yönde bir iliĢki 

vardır. 

Red 

H1b ĠK uygulamalarından takım çalıĢması ve problem 

çözme ile yenilikçilik düzeyi arasında pozitif yönde 

bir iliĢki vardır. 

Kabul 

H1c ĠK uygulamalarından eğitim ile yenilikçilik düzeyi 

arasında pozitif yönde bir iliĢki vardır. 

Red 

H1d ĠK uygulamalarından dokümantasyon ile 

yenilikçilik düzeyi arasında pozitif yönde bir iliĢki 

vardır. 

Red 
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H1e ĠK uygulamalarından çapraz eğitim ile yenilikçilik 

düzeyi arasında pozitif yönde bir iliĢki vardır. 

Red 

H1f ĠK uygulamalarından ödüllendirme ve performans 

değerleme ile yenilikçilik düzeyi arasında pozitif 

yönde bir iliĢki vardır. 

Kabul 

H1g ĠK uygulamalarından geri besleme ile yenilikçilik 

düzeyi arasında pozitif yönde bir iliĢki vardır. 

Red 

H2a ĠK uygulamalarından personel seçme ve iĢe alım ile 

iĢten ayrılma niyeti arasında negatif yönde bir iliĢki 

vardır. 

Kabul 

H2b ĠK uygulamalarından takım çalıĢması ve problem 

çözme ile iĢten ayrılma niyeti arasında negatif 

yönde bir iliĢki vardır. 

Red 

H2c ĠK uygulamalarından eğitim ile yenilikçilik düzeyi 

arasında negatif yönde bir iliĢki vardır. 

Red 

H2d ĠK uygulamalarından dokümantasyon ile iĢten 

ayrılma niyeti arasında negatif yönde bir iliĢki 

vardır. 

Red 

H2e ĠK uygulamalarından çapraz eğitim ile iĢten ayrılma 

niyeti arasında negatif yönde bir iliĢki vardır. 

Kabul 

H2f ĠK uygulamalarından ödüllendirme ve performans 

değerleme ile iĢten ayrılma niyeti arasında negatif 

yönde bir iliĢki vardır. 

Red 

H2g ĠK uygulamalarından geri besleme ile iĢten ayrılma 

niyeti arasında negatif yönde bir iliĢki vardır. 

Red 

 

 

3.3.6. Sonuç Modeli 

AraĢtırmanın sonuç modeli ġekil 3.1. ve 3.2. de gösterilmektedir.  
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                  H1a Red 

                  H1b Kabul         

                  H1c Red     

               H1d Red    

                  H1e Red 

                  H1f Kabul 

                  H1g Red 

  

ġekil 3.2. Sonuç Modeli 1 

 

 

 

 

 

 

 

Ġnsan Kaynakları Uygulamaları 

Personel seçme ve iĢe alma                                                        

Takım çalıĢması ve problem çözme 

Eğitim 

Dokümantasyon 

Çapraz eğitim 

Performans değerleme ve ödüllendirme 

Geri besleme 

Yenilikçilik  
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                  H2a Kabul  

                  H2b Red        

                  H2c Red   

               H2d Red   

                  H2e Kabul 

                  H2f Red 

                  H2g Red 

  

ġekil 3.2. Sonuç Modeli 2 

Ġnsan Kaynakları Uygulamaları 

Personel seçme ve iĢe alma                                                        

Takım çalıĢması ve problem çözme 

Eğitim 

Dokümantasyon 

Çapraz eğitim 

Performans değerleme ve ödüllendirme 

Geri besleme 

ĠĢten 

Ayrılma 

Niyeti 
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4. SONUÇ VE ÖNERĠLER 

 

Bu bölümde, analizler sonucu elde edilen bulgular doğrultusunda hipotezler 

incelenecek ve ortaya çıkan sonuçlar ileride yapılacak bu ve benzeri çalıĢmalar için 

yöneticilere ve araĢtırmacılara öneriler de sunacak Ģekilde değerlendirilecektir. 

 

4.1. AraĢtırmanın Bulguları 

 

Bu çalıĢmada Ġnsan Kaynakları Yönetimi Uygulamalarının ne derece yenilikçi 

olduğu ve bu uygulamaların iĢten ayrılma niyetine etkisinin olup olmadığı, etkisi 

varsa ne derece etkisi olduğu araĢtırılmıĢtır. Bu çalıĢmada değiĢkenler arası iliĢkinin 

belirlenebilmesi amacıyla bir anket çalıĢması yapılmıĢ ve bu anket çalıĢmasından 

elde edilen değerler analiz edilerek çalıĢmanın baĢında ortaya konulan hipotezlerin 

doğruluğu sınanmıĢtır. AraĢtırma evrenini ise hizmet üretiminde önemli bir yeri olan 

bankacılık sektörü oluĢturmuĢtur. Bankalar toplumda birçok kesime hitap ettiği için 

yoğun bir Ģekilde çalıĢmaktadırlar ve yenilikleri sürekli takip edip uygulamaktadırlar. 

Bankalardaki Ġnsan Kaynakları Yönetimleri de çalıĢanlarını ve müĢterilerini tatmin 

etmek için yoğun olarak çalıĢmaktadırlar. Dolayısıyla araĢtırmamıza konu olan 

yenilikçilik ve iĢten ayrılma değiĢkenlerinin etkili bir Ģekilde ölçülebileceği 

sektörlerden birisi bankacılık sektörüdür. 

 

Literatür araĢtırıldığında ĠKY uygulamalarının yenilikçilik üzerine etkisini 

inceleyen az sayıda araĢtırmaya rastlanmaktadır(Chen and Huang, 2009). Bazı 

yazarlar ise geleneksel ĠKY uygulamalarının yenilikçiliği sağlayacak yaratıcılığı 

desteklemediğini görmüĢlerdir. Onlara göre, çalıĢanları bilgi paylaĢımı için teĢvik 

eden ve onların yenilikçiliğe aktif katılımını sağlayan bir yaklaĢıma gerek 

vardır(Cabrera and Cabrera, 2005; Cabrera et al. 2006; Chang, Yeh and Yeh, 2007; 

Collins and Smith, 2006).  

 

Bu çalıĢmamızda Ġnsan Kaynakları Yönetimi Uygulamalarının genel olarak 

yenilikçiliği beklendiği seviyede ve pozitif yönde etkilemediği gözlemlenmiĢtir. 
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Buradan Ġnsan Kaynaklarının yenilikçiliği destekleyen uygulamalara gerektiği kadar 

yer vermediği sonucuna varılabilir. ÇalıĢanların yenilikçi fikirlerinin alınmadığı ya 

da gelen yenilikçi fikirlerin uygulamaya konulmadığı görülmektedir. ÇalıĢanların 

yeni fikirler ortaya çıkarabilmeleri için onlara bazı zaman boĢluklarının tanınmadığı, 

belirsizlik ve toleransla çalıĢabilecekleri iĢler tasarlamasına izin verilmediği 

sonucuna varılabilir.  

 

 ĠKY uygulamaları özelde tek tek incelenecek olursa sadece takım çalıĢması 

ve problem çözme ile ödüllendirme ve performans değerlemenin yenilikçiliği pozitif 

yönde etkilediği gözlemlenmiĢtir. 

 

Takım çalıĢmalarında ve problem çözmede kurumun veya kiĢilerin yenilik 

ihtiyacı hep beraber görülmekte, bu yönde yapılan çalıĢmalar desteklenmekte ve 

uygulanmaktadır. Birlikte yapılan çalıĢmalar ve problemleri birlikte çözme adına 

ortak alınan kararlar yenilikçiliğe pozitif etki etmektedir. 

 

Ödüllendirme ve performans değerleme ile yenilikçilik arasında pozitif bir 

iliĢki bulunmuĢtur. Buradan ―çalıĢanların ödüllendirildiğinde ve performansları 

değerlendirildiğinde yenilikçi olduğu‖ sonuca varılabilir. Yani çalıĢanlar 

ödüllendirildiğinde yeniliğe daha açık olmakta, yeni uygulamaları benimsemekte ve 

uygulayabilmektedirler. Aynı Ģekilde performanslar değerlendirildiğinde, kurumun 

ve çalıĢanların yenilikçi hareketlerinde baĢarı oranı artmaktadır. 

 

Model 1‘deki Regresyon analizinde R² değeri 0,448 olarak bulunmuĢtur. 

Buna göre modeldeki bağımsız değiĢkenlerin tümü, yenilikçiliğin %45‘ini 

açıklamaktadır. Modele göre takım çalıĢması ve problem çözme ile ödüllendirme ve 

performans değerlemenin dıĢındaki değiĢkenlerin yenilikçiliğe etkisi olmadığını 

görülmektedir. 

 

Model 2‘deki regresyon analizinde ise ĠKY uygulamalarından personel seçme 

ve iĢe alma, dokümantasyon ve çapraz eğitimin iĢten ayrılmaya etki ettiği 

görülmektedir. Personel seçme ve iĢe alma ile iĢten ayrılma arasında -0,199 beta 

değeriyle negatif bir iliĢki bulunmuĢtur. Yani doğru personeli seçme ve iĢe alma 
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oranı ne kadar artarsa iĢten ayrılma oranı o kadar azalacaktır demektir. Bu sonuç da 

Ġnsan Kaynaklarının, iĢletmenin hedefleri doğrultusunda doğru personeli seçmesi 

gerektiği gerçeğini ortaya koymaktadır. Analizler sonucunda dokümantasyonun da 

iĢten ayrılmaya etki ettiği görülmektedir. Aralarındaki iliĢki ise 0,168 beta değeriyle 

beklenenin aksine pozitif yönlü çıkmıĢtır. Dolayısıyla ―dokümantasyon ve iĢten 

ayrılma niyeti arasında negatif yönlü bir iliĢki vardır‖ hipotezimiz reddedilmiĢtir. 

Yani dokümantasyonun beklenenin aksine iĢten ayrılmayı arttırdığı görülmektedir. 

Bunun nedenlerinden birisi doğru personelin iĢe alınmaması olabilir. Yani, 

dokümantasyonda belirtilen iĢletme hedefleri ve değerleri ile çalıĢanların hedefleri ve 

değerleri örtüĢmüyor olabilir. Bu da iĢten ayrılmaya sebep olabilir. Bir diğer neden 

ise bürokrasi gereği uygulanması gereken prosedürlerin beklenenden fazla sürmesi 

ve zor olması olabilir. Bu tür uygulamalar da çalıĢanların tahammül seviyesini 

zorlayacak ve iĢlerine karĢı bir isteksizlik oluĢturabilecektir. Bunun da iĢten 

ayrılmalara kadar varan sonuçları olabilecektir. ĠK uygulamalarından çapraz 

eğitimin, -0,257 beta değeriyle iĢten ayrılmaya negatif etki yaptığı ortaya 

çıkmaktadır. Yani çapraz eğitimler ile iĢten ayrılmalar azaltılabilir. ÇalıĢanların 

yetenekleri geliĢtikçe, farklı becerilere sahip oldukça iĢlerine bağlılığı ve iĢ tatmini 

artacak böylece iĢten ayrılmak istemeyeceklerdir.  

 

Personel seçme ve iĢe alma, dokümantasyon ve çapraz eğitim dıĢındaki 

değiĢkenler olan takım çalıĢması ve problem çözme, eğitim, ödüllendirme ve 

performans değerleme ve geri besleme değiĢkenlerinin iĢten ayrılmaya etki etmediği 

görülmüĢtür. 

 

Yapılan korelasyon analizleri sonucunda yenilikçilikle en fazla iliĢkisi olan 

değiĢkenin ödüllendirme ve performans değerleme olduğu görülmüĢtür. ĠĢten ayrılma 

ile en fazla iliĢkisi olan ĠKY uygulamasının ise çapraz eğitim olduğu gözlemlemiĢtir. 

Aralarında en yüksek iliĢki olan iki ĠKY uygulaması ise ödüllendirme ve performans 

değerleme ile geri bildirimdir. Yenilikçilik ve iĢten ayrılma niyeti arasında ise ihmal 

edilebilecek bir iliĢki bulunmuĢtur. 

 

Sonuç olarak örgütlerin Ġnsan Kaynakları birimleri, günümüzün modern 

yönetim anlayıĢının önemli bir parçası olan yenilikçiliği göz önünde bulundurmalı, 
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kendi birimleri, kurumları ve çalıĢanlarını yeniliğe açık tutmalıdırlar. Yenilikçiliğin 

bu önemli etkisini dikkate alarak insan kaynaklarını etkin kullanabilen örgütler 

amaçlarına daha rahat ulaĢabileceklerdir. Bunun yanında insan kaynağını etkin bir 

Ģekilde kullanabilen ve yönetebilen örgütler iĢten ayrılmaları kontrol altında 

tutabilirler ve verimliliklerini arttırabilirler. 

 

4.2.AraĢtırma ile Ġlgili Sınırlamalar 

 

Bu çalıĢma, diğer tüm çalıĢmalarda olduğu gibi bazı sınırlamalara sahiptir. Bu 

sınırlamalardan ilki, insan kaynakları uygulamalarına iliĢkindir. ĠK uygulamalarının 

hepsinin ölçülmesi, anketin uygulanabilirliğini azaltacağından mümkün olmamıĢtır. 

Kariyer yönetimi, ücret yönetimi, yetenek geliĢtirme, maddi ve sosyal olanaklar gibi 

ĠK uygulamaları araĢtırma kapsamı dıĢında bırakılmıĢtır. 

 

Ġkinci olarak anket çalıĢmasının sadece Kocaeli merkez ilçe ile Ġstanbul‘un 

çeĢitli ilçelerinde uygulanması sınırlamalardan bir tanesidir. Anketlerin daha fazla 

Ģehir ve bankada uygulanarak analizler sonucu hipotezlerin yeniden test edilmesi 

halinde daha farklı sonuçlara ulaĢılabilir. Dolayısıyla araĢtırma sonuçlarının 

Türkiye’deki bankalar adına genelleĢtirilmesi için daha kapsamlı bir araĢtırma 

yapılmalıdır. 

 

4.3.AraĢtırmacılara Öneriler 

 

Bu ve benzeri konularda araĢtırma yapacak diğer araĢtırmacılara önerilen, 

insan kaynakları yönetiminin diğer uygulamalarını  (ücret yönetimi, kariyer 

yönetimi, yetenek geliĢtirme gibi) araĢtırma kapsamına alınmasıdır. 

 

AraĢtırma evrenine daha fazla sayıda bankanın eklenmesi sonuçların 

genelleĢtirilmesine yardımcı olacaktır. Bankacılık sektörünün yanında farklı sektörler 

üzerinde de araĢtırmalar yapılarak daha genel sonuçlara varılabilir. 
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EK 1: Anket Formu  

Sayın katılımcı, 

Bu anket formu, Gebze Yüksek Teknoloji Enstitüsü Yüksek Lisans programında  “İnsan Kaynakları Yönetimi uygulamaları” konulu tez çalışması ile ilgilidir. Anketi oluşturan soruları 

cevaplamak şüphesiz çok değerli zamanınızın bir kısmını alacaktır. Ancak katılımınızla vereceğiniz destek, sözkonusu çalışmamız ve ileride benzer konularda yapılacak akademik 

araştırmalara önemli katkıda bulunacaktır. İlginiz için teşekkür eder, işlerinizde başarılar dileriz. 

 

Doç. Dr. Nihat KAYA     Mustafa Kesen 

   

Soruların karşısında 1’den 5’e kadar derecelendirilmiş şıklar vardır. Soruları Bankanızın mevcut uygulamalarını dikkate alarak cevaplayınız. Lütfen her soruya ne ölçüde katıldığınızı 

veya katılmadığınızı belirtmek için, ona karşılık gelen rakamı yuvarlak içine alınız. 

(1) Kesinlikle katılmıyorum      (2) Katılmıyorum      (3) Kararsızım      (4) Katılıyorum      (5) Kesinlikle katılıyorum 
 

 

Bankamız personel alımı kararlarında, 

Takım çalışmasına yatkınlık ile gayretli ve azimli olmak önemli bir seçim kriteridir………………… 1 2 3 4 5 

Problem çözme yeteneği bir kriter olarak kullanılır……………………………………………………. 1 2 3 4 5  

İş değerlerine sahip olmak (ilkeli olmak) önemli bir seçim kriteridir…………………………………. 1 2 3 4 5  

Hizmet sürecini iyileştirmek için, fikirler üretebilen kişiler tercih edilir. ……………………………. 1 2 3 4 5  

İş gruplarında etkin ve verimli çalışabilen kişiler tercih edilir. ………………………………………... 1 2 3 4 5  
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Bankamızda, 

Problem çözme toplantılarında karar vermeden önce, tüm grup üyelerinin fikir ve düşüncelerini   

almak için çaba gösterilir. ……………………………………………………………………………… 1 2 3 4 5 

Problemlerin çözümü için takımlar oluşturulur. ……………………………………………………. 1 2 3 4 5 

Son üç yıl içinde, küçük grup oturumlarında pek çok problem çözümlenmiştir…………………. 1 2 3 4 5 

Problem çözme takımları, hizmet süreçlerini iyileştirmeye yardım eder………………………… 1 2 3 4 5 

Takımlardan, problemleri mümkün olduğu kadar kendilerinin çözmeleri istenir……………….. 1 2 3 4 5 

Yöneticiler, bir takım olarak iş yapmaları için çalışanları teşvik ederler………………………… 1 2 3 4 5 

Yöneticiler, çalışanların kendi aralarında fikir alışverişinde bulunmalarını teşvik ederler…….  1 2 3 4 5 

            

Bankamızda, 

Eğitimler için yeterli zaman ayrılmıştır. ………………………………………………………………… 1 2 3 4 5 

Uygulanan eğitim, tatmin edici sonuçlara yol açmaktadır. ………………………………………… 1 2 3 4 5 

Eğitim planları tüm çalışanlar için hazırlanır ve izlenir. ……………………………………………… 1 2 3 4 5 

Eğitim programları sürekli bir şekilde geliştirilir. ……………………………………………………. 1 2 3 4 5 

Çalışanlar, düzenli bir biçimde eğitilir, yetenekleri geliştirilir. ………………………………………… 1 2 3 4 5 
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Bankamızın el kitabı tüm çalışanlara dağıtılmış ve okumaları istenmiştir………………………… 1 2 3 4 5 

Bankamızın resmi ve yazılı bir disiplin politikası vardır…………………………………………….. 1 2 3 4 5 

 

Bankamızda uzun süredir görev yapan bir çalışan, çok sayıda iş yada görevi yapmayı öğrenir. 1 2 3 4 5 

Bankamız çalışanları, gerektiğinde diğerlerinin yerlerini doldurabilmeleri için çapraz eğitime tabi   

tutulur…………………………………………………………………………………………………….. 1 2 3 4 5 

Bankamız çalışanları birden fazla iş yapabilecek şekilde eğitilirler. ……………………………….. 1 2 3 4 5 

Bankamız çalışanları, sadece belli bir yetenekten ziyade geniş bir yetenek temeli oluşturmak için   

teşvik edilirler.              1 2 3 4 5 

      . 

Bankamızın sahip olduğu ödüllendirme ve performans değerleme sistemi, 

Amaç ve hedeflerimizi gerçekleştirmek için önemli bir araç rolü oynamaktadır……………………….1 2 3 4 5 

Banka hedeflerini başaran çalışanları ödüllendirmede oldukça adildir…………………………………1 2 3 4 5 

Bankamıza en çok katkı ve fedakarlıkta bulunan çalışanları gerçekten fark eder ve ödüllendirir… 1 2 3 4 5 

Hedeflerimize ulaşmak açısından, çalışanları oldukça motive etmektedir……………………………..1 2 3 4 5 

Bankamızda etkin bir çalışan performansını değerleme sistemi mevcuttur……………………………1 2 3 4 5 

Performans değerleme sürecimiz standardize edilmiş ve belgelenmiştir……………………………... 1 2 3 4 5 

Ödüllendirme ve ücret artış sistemimiz performans hedeflerini başarma üzerine yapılandırılmıştır 1 2 3 4 5  
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Yöneticiler, iş performansını geliştiren standartlar hakkında çalışanlara bilgi verirler………………...1 2 3 4 5  

Performans değerleme sistemi, çalışanların gelişimine katkıda bulunur……………………………….1 2 3 4 5 

Performans değerleme sistemi, çalışanların elde ettikleri sonuçlar üzerine odaklanır………………..1 2 3 4 5 

 

Yöneticiler, Bankanın/şubenin performansı hakkında çalışanlara bilgi verirler…………………… 1 2 3 4 5 

Çalışanlara işlerini iyi yapıp yapmadıkları hakkında geri bildirimde bulunulur……………………… 1 2 3 4 5         

Yöneticilerimiz çalışanlarımızın iş kalitesi hakkında onlarla görüşürler…………………………… 1 2 3 4 5 

 Yöneticiler bölümlerin performansları hakkında bölüm çalışanlarıyla görüşürler…………………… 1 2 3 4 5           

 

Gelecek üç ay içerisinde bu bankadan ayrılmayı düşünüyorum……………………………………… 1 2 3 4 5 

Gelecek altı ay içinde bu işten ayrılmayı düşünmekteyim………………………………………….. 1 2 3 4 5 

Gelecek yıl içerisinde herhangi bir zamanda bu işten ayrılmayı düşünmekteyim……………………..1 2 3 4 5 

Gelecek iki yıl içinde herhangi bir zamanda bu işi bırakmayı düşünüyorum…………………………. 1 2 3 4 5 

Bazen başka işler aramayı düşünüyorum………………………………………………………………….1 2 3 4 5 

Daha iyi bir kurumda çalışmak niyetindeyim…………………………………………………………… 1 2 3 4 5 

Daha iyi bir iş bulursam, bu kurumda çalışmak yerine başka bir işte çalışmayı tercih ederim…… 1 2 3 4 5 
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Kurumumuzda son üç yılda önemli yenilikler yapılmıştır…………………………………………………1 2 3 4 5 

Kurumumuzda gerçekleştirilen yenilikler genelde ilk kez piyasaya sunulan yeniliklerdir……………..1 2 3 4 5 

Geliştirilen yeni ürün ve hizmetlere dair fikir ve projeler, sayıca çoktur…………………………………1 2 3 4 5 

Geliştirilen iş süreç ve yöntemlerine dair yenilikler, sayıca çoktur……………………………………....1 2 3 4 5 

Son üç yılda geliştirilen ürün ve hizmetlerin kalitesi, oldukça yüksektir………………………………...1 2 3 4 5 

Geliştirilen iş süreç ve yöntemleri sayesinde, bankamıza önemli katkılar sağlanmıştır…………… 1 2 3 4 5 

Kurumumuzda önemli sayıda patent alınabilecek yada patenti alınmış yenilikler yapılmıştır………..1 2 3 4 5 

Kurumumuzda yeni yaklaşımlar ve öneriler, cesaretlendirilir…………………………………………….1 2 3 4 5 

 

Bankadaki göreviniz:  

a) Üst kademe yönetici (müdür/müdür yrd.)   b) Orta Kademe yönetici  c) Alt kademe yönetici   d) Çalışan (memur) 

- Kaç yıldır bu Bankada çalışıyorsunuz ? a) 0-1  b) 1-5  c ) 6-10 d ) 10 – 20    e) 20  +  …   

- Cinsiyetiniz                     : a) Erkek   b) Kadın 

- Yaşınız                            : a) 20-25 b) 26-35 c) 36-45 d) 45 +  … 

- Eğitim durumunuz            : a) Lise b) Önlisans c) Lisans d) Yüksek lisans/Doktora  

 

 


