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ISLETMELERDE YENI JENERASYONA GORE STRATEJIK INSAN
KAYNAKLARI YONETIMI VE TURKIYE FINANS SEKTORU
UYGULAMALARI

Arastirma yeni jenerasyona goOre stratejik insan kaynaklari yonetimi
uygulamalarinin belirlenmesi amaciyla tanimlayici ve agiklayici olarak planlamistir.
Bu arastirmanin amaci yeni jenerasyona gore stratejik insan kaynaklari yonetimi
uygulamalarinin incelenmesidir. Arastirmada literatiir taramasi kapsaminda stratejik
insan kaynaklar1 yonetimi ve kusaklar hakkinda bilgiler verilmistir. Aragtirmanin
uygulama asamasinda ise saha arastirmasi kapsaminda elde edilen bulgular
degerlendirilmistir. Arastirmanin evrenini Tirkiye’de Finans sektoriinde calisanlar
olusturmaktadir. Arastirmada kolayda Orneklem yontemi kullanilarak 397
katilimciya ulagilmistir. Anketler Google Drive uygulamasi kapsaminda dagitilmis
ve veriler toplanmistir. Arastirmada veri toplama araci olarak anket formu
kullanilmistir. Anket formlar: kisisel 6zelliklere yonelik sorulardan, insan kaynaklari
uygulamalarma yonelik genel sorulardan, “Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi
Olgegi” ve “Stratejik Insan Kaynaklar1 Y&netimi Uygulamalart Olgegi” den
olugmaktadir. Arastirma sonucunda Y kusagi ¢alisanlarinin stratejik insan kaynaklar
yonetimine yonelik algilarinin X kusagi calisanlarina gore daha olumsuz oldugu

tespit edilmistir.
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ABSTRACT

ENTERPRISES IN THE NEW GENERATION BY STRATEGIC
HUMAN RESOURCE MANAGEMENT AND TURKISH FINANCE
SECTOR APPLICATIONS

The research is planned as descriptive and descriptive in order to determine
strategic human resources management practices according to the new generation.
The aim of this research is to examine strategic human resource management
practices according to the new generation. Within the scope of the literature review,
information on strategic human resources management and generations was given. In
the application stage of the study, the findings obtained within the scope of the field
research were evaluated. The universe of the study consisted of working in the
financial sector in Turkey. In the study, 397 participants were reached by using the
sampling method. The surveys were distributed under the Google Drive application
and data was collected. The questionnaire was used as a data collection tool. The
questionnaire forms consist of ¢egi Strategic Human Resources Management Scale
ard and 1na Strategic Human Resources Management Scale yonelik. As a result of
the study, it has been determined that the perceptions of Y generation employees
towards strategic human resource management are more negative than X generation

employees.
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IKY :Insan Kaynaklar Yénetimi
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GIRIS

Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari, isletmenin basarisinda ve
verimliliginde Onemlidir. Gliniimiizde yogun rekabet ortaminda isletmelerin
basarisinda insan kaynagimin dogru ve etkin sekilde yoOnetimi Onem
kazanmaktadir. Ozellikle Finans sektorii gibi hizmet sektoriinde insan kaynagi en

onemli girdilerden birini temsil etmektedir.

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi kapsaminda ¢alisanlarin dogru sekilde
yonlendirilmeleri ve organize edilmeleri miimkiin olabilmektedir. Bununla
beraber giiniimiizde Y kusaginin calisma yasamina girmesiyle beraber insan
kaynaklar1 yOnetimi uygulamalar1 da farkliik gdstermeye baslamistir. Is
ortaminda Y ve X kusaginin bir arada calismaya baglamasi, yOnetim
uygulamalarin1 6nemli bir hale getirmektedir. Y ve X kusaginda yonelik olarak
yiirlitilen insan kaynaklar1 uygulamalari, calisanlar tarafindan farkli sekillerde
algilanabilir. Bu aragtirmanin amaci yeni jenerasyona gore stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalarimin incelenmesidir. Arastirma kapsaminda
Finans sektori ¢alisanlarina uygulanan anket formu araciligiyla Finans

sektorlindeki ¢aligsanlarin algilari tespit edilmeye ¢aligilmistir.

Arastirma dort boliimden olugmaktadir. Birinci bdliimde insan kaynaklari
yonetimi hakkinda genel bilgilere yer verilerek stratejik insan kaynaklar1 yonetimi

uygulamalari incelenmistir.

Arastirmanin ikinci boliimiinde kusaklara yonelik literatiir taramasi
yapilmistir. Kusak kavramlari agiklanmis, X ve Y kusaginin ¢alisma hayatindaki

rolii ve 6zellikleri tizerinde durulmustur.

Arastirmanin {iglincli béliimiinde saha arastirmasi kapsaminda uygulanan
gerec ve yOntem bilgisine yer verilmistir. Arastirmanin amaci agiklanarak
aragtirmanin kisitlari, yontemi, modeli, hipotezlere, veri toplama aracina ve veri

analizi ile ilgili bilgilere yer verilmistir.



Arastirmanin son bolimii olan dérdiincii boliimde ise Finans sektoriinde
uygulanan anket sonuglara yer verilmis ve elde edilen bulgular yorumlanarak

degerlendirilmistir.



BIiRINCi BOLUM

STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI YONETIMi
UYGULAMALARI

1.1. insan Kaynaklar1 Yonetimi Tanimi Ve Amaclar

Temel olarak insan kaynaklari; egitim, motivasyonu, gelisimi saglama ve
kurumsal yapidaki organizasyonu kayit almadan sorumlu bir islev olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Isletmenin siirekliligini temin eden ve en etkili is giiciinii

belirleyen faaliyetlerin tiimiidiir (Giiler, 2006:18).

Insan kaynaklarinin hizmet sundugu alan oldukc¢a genistir. Bu acidan bir
organizasyonun en iist noktasindan en alt noktasina kadar olan her kisiye hizmet
sunmaktadir. Bununla birlikte isletme sinirlar1 disinda olan kurum icin faydali
olabilecek is giiclinli de temsil edebilme giiciinii elinde bulundurmaktadir (Tunger,
2012:5). Bu durum insan kaynaklariin bir yonetim siireci olarak ele alinmasini
gerekli kilmaktadir. Literatiirde insan kaynaklar1 yonetimi ile ilgili olarak
tanimlamalarin yapilmasi1 sirasinda farkli ii¢c yaklasimin 6n plana c¢iktig

gbzlemlenmektedir. Bunlar (Giiler, 2006:18):

1. Insan kaynaklari yonetiminin personel ydnetiminin yeni ismi
olarak algilayanlar.

2. Personel yonetimi silireglerinden tamamen farkli teorilerle
kuvvetlendirilerek sosyal bilimler kapsaminda ele alinmasinin
gerektigini diisiinenler.

3. Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi

En basit bir bigimde agiklanmasi gerekirse insan kaynaklari, isletme i¢inde
rekabetin yerine ge¢mesi istenen, isletme siirekliliginin temin edilmesi, ihtiyag
duyulan yetenekli, bilgili, bagli ve hedeflere yonelik motivasyonu olan
personellere sahip olunmasi ile personellerin isletmede kaliciliginin saglanmasi

adina gerekli olan tiim faaliyetlerin yonetilmesidir.



Insan kaynaklar1 ydnetiminin {izerine oturtuldugu iki temel dayanak

bulunmaktadir. Bunlar (Ogiit vd., 2004:279):

e s yasamindaki kaliteyi yiikseltmek

e Verimliligi artirmak

Insan kaynaklar1 ydnetiminin isletmelere bir¢ok faydasi bulunmaktadir.
Bunlarin basinda insan kaynaklar1 yonetiminin ¢alisanlara sagladig1 gelistirme ve
egitim uygulamalariyla bu c¢alisanlarin  yeteneklerinin  gelistirilmesi  yer
almaktadir. S6z konusu gelisimle birlikte ¢alisanlarin verimlilikleri artmakta ve
boylece isletmenin verimliligi artmaktadir. Kalifiye ve yetenekli ¢alisanlara sahip
olan isletmeler kendini kuvvetli hissetmekle birlikte bu durum isletmenin
¢iktilarmin da gelismesini saglamaktadir ~ (Becker ve Huselid, 2006:900).
Calisanlarin belli bir diizen i¢inde olduklari kurumlarin, basarilarin artigini ifade
etmek miimkiindiir. Bu yoniiyle insan kaynaklari yonetimi kurum iginde
calisanlarla ilgili bir diizen tesis etmeyi saglayarak hem ¢alisanlar hem de kurum

icin verimliligin saglanmasini miimkiin kilmaktadir.

Insan kaynaklarinm isletmelere sagladig1 énemli bir diger fayda, isletme
maliyetlerinin diisiiriilmesini saglamasidir. Bu yoniiyle gelismis ve iyi bir isletme
olabilmek adina insan kaynaklar1 yonetimini olusturmak isletmenin kendi adina
yapacagi en 6nemli yatirim adimlarindan biri olacaktir. Insan kaynaklari yonetimi
ile stirekli olarak gelisim saglayan bir isletmenin temelleri atilmis olur. Bu
dogrultuda insan kaynaklarinin isletmelere sagladiklar yararlarin su sekilde ifade

edilmesi miimkiindiir (Ogiit vd., 2004:280):

Ise devamsizliklarda azalmanim olmasini saglar.

e Isgiicii devir hizinda azalmanin olmasini temin eder.

e Isletmede is kazalarin sebep oldugu kayiplarin azalmasin1 miimkiin
kilar.

e (Ciktilarin kalitesinin yiikselmesini temin eder.

e (iktilarda rastlanan hatalarin yiizdesinin diismesini saglar.

e (Ciktilarin kalitesini yiikseltir.

e (Calisanlarin motivasyonunun artmasini temin eder.



e Patron veya igveren ile calisanlar arasindaki iliskisel bariyerlerin
azalmasini temin eder ve boylelikle taraflara arasindaki iliskiler

giiclenir.

Bir isletmede is giicli devir oran1 fazlaysa, meslek hastaliklar1 baslamakta,
is kaza oranlart ylikselmekte, kalitede diisiisler yasanmakta, toplu sézlesmelerde
sorun ¢ikmakta ve ciktilarda hatalar fazlalagmaktadir. Bunlar dogrultusunda
caligsanlar isi siirdiirmeyi istememektedir. Tiim bu olgularin olagan bir sonucu
olarak isletmenin verimliligi diismekte ve maliyetler yiikselmektedir. Ancak insan
kaynaklarinin oldugu isletmelerde bu durumlar hemen gozlemlenerek bunlara
yonelik ¢oziim yollar1 hemen arastirilmaya baslanmaktadir. Insan kaynaklari
isletmenin  ¢ikarlarini  onemsemekle birlikte c¢alisanlarin  ¢ikarlarimi  da
distiinmektedir. Temelde etkilesim i¢inde olan bu c¢ikarlar ortak bir noktanin
bulunmasini ve bunun gelistirilmesi de temin etmektedir (Lengnick-Hall ve
Lengnick-Hall, 1998:454). Cikar ¢atismalarinin yasandigi bir kurumda basari
saglanabilmesi oldukca giictlir. Bu bakimdan insan kaynaklar1 yonetimi kurumda
dengeleyici bir nitelik sergilemektedir. Calisanlar ve kurum arasindaki dengenin
bozulmas1 verimsizlik artisina sebep olacagindan dolayr hem c¢alisanlarin
haklarinin hem de isletmelerinin haklarinin korunabilmesi agisindan oldukc¢a

onemlidir.

Insan kaynaklar1 yoneticileri bazi durumlarda bir danisman gorevi de
istlenmektedir. S6z konusu bu durumun temelinde ise insan kaynaklari
yoneticilerin tiim isletmenin i¢indeki verimlilige 6nem vermesi bulunmaktadir. Bu
acidan onlarin c¢alisanlarin ihtiyaclarinin temin edilmesinden, isletme ¢iktilarinin
verimli olmasina kadar tiim 6geleri 6n planda tutarak ¢alismalar1 gerekmektedir.
Bununla birlikte en alt seviyedeki calisandan en {ist kademedeki calisana kadar

herkesle 1yi bir arkadas olabilme potansiyelleri bulunmaktadir.

Her biriminin bazi iizerinde durdugu konular oldugu gibi insan kaynaklar1
yonetiminin kurumda {stlendigi bazi gorev alanlar1 vardir. Bu gorev alanlar
faaliyetlerin belirlenmesi, is akiglarinin tespit edilmesi acgisindan Onemli
olmaktadir. Bu yoniiyle Tablo 1°de insan kaynaklar1 yonetiminin genel

cercevesine yer verilmistir.



Tablo 1. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Genel Cercevesi

Rekabet Kosullar: Insan Kaynaklan Isletme Cahsam
Globallesme Ise Alim Yas Dagilimi
Teknoloji Planlama Gegmis Tecriibe
Degisim Y 6netimi Egitim/Gelistirme Egitim Seviyesi

Esneklik

Is Tasarmmi

Cinsiyet Sorunu

Maliyet Kontolii Degerlendirme Is Tutumlan
Beseri Sermaye Iletisim Gizlilik Sorunlari
Haklar Aile
Tazminat

Isveren/Calisan Iliskisi

Kaynak: Bratton ve Gold, 2012:11°den yararlanilarak olusturulmustur.

Insan kaynaklar1 istihdamin ne bicimde gergeklestirilecegini, diger tiim
kaynaklarin ne bicimde temin edilecegini ve bunlara ne bigimde yon verecegi ile
ilgili olarak bir yap1 meydana getirmektedir. S6z konusu faaliyetler kapsaminda
bulunanlarin hepsi, calisanlarin istek ve ihtiyaglarin karsilanmasi ile isletmenin

kisa, orta ve uzun vadede amaglarina erigsmesine gore ayarlanmak durumundadir.

Kurumlarda insan kaynaklarinin ayri bir birim olarak organize oldugu
goriilmektedir. Insan kaynaklari biriminin ayr1 bir birim olarak organize
olmasinda diger birimlerdeki ¢alisanlarin ise giris, 15 sliregleri ve diger
faaliyetlerini yiirlitmesi ya da isletmenin iist yoneticileriyle etkilesim iginde

olmasi etkili olabilmektedir. Sekil 1°de insan kaynaklar1 yonetiminin bir baglanti

ceside yer verilmistir (Tuncer, 2012: 5).
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Sekil 1. Biiyiik Firmalarda insan Kaynaklarinin Organizasyon

Kapsamindaki Konumu

Isletmeler agisindan kaynak yonetimi oldukca &nemlidir. Isletmelerin
siirekliliklerini ~ saglayabilmesi, rekabet giiclerini koruyabilmesi, esneklik
saglayabilmesi, genisleyebilmesi gibi pek c¢ok kurumsal ama¢ ve hedef
kapsaminda kaynak yonetimin 6nemi biiyiiktiir. Bunlar bir¢ok yonden de aymi
zamanda insan kaynaklarinin gorev cercevesini c¢izmektedir. Insan kaynaklari
tarafindan belirlenen bir hedef, ayn1 zamanda insan kaynaklarma bir gorev
sunmaktadir. Bununla birlikte kullanilan ve basari temin edilen her faaliyetse
degisik bircok amaca hizmet verebilmektedir. Tablo 2’de insan kaynaklari

yonetiminin amaglari ile faaliyetlerinin etkilesimi bulunmaktadir.



Tablo 2. IKY Amaclar ile Faaliyetlerinin Etkilesimi

Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Yardimci Oldugu Faaliyetler
Amaclari
Sosyal Amaglar Kanuni uyum

Toplumsal 6demeler
Yonetim ile Sendika Iliskileri

Kurumsal Amaglar Insan kaynaklarinim planlanmasi
Is etkilesimleri

Egitim ile Gelistirme

Secim

Yerlestirme

Degerleme

Fonksiyonel Amaglar Degerleme
Yerlestirme

Bireysel Amaglar Egitim ve gelistirme
Yerlestirme
Degerleme
Ucretlendirme

Kaynak: Armstrong ve Taylor, 2014:8-9’den faydalanilarak olusturulmustur.

1.2. insan Kaynaklar1 Yénetiminin Onemi

Insan kaynaklar1 isletme adina bir¢ok faaliyeti siirdiirmektedir. Siirdiiriilen
bu faaliyetler iizerinden pek cok fayda saglanmaktadir. Is verimliligi ile
calisanlarinin motivasyonlarinin yiiksekligi arasinda siki bir iliski bulunmaktadir.
Insan kaynaklar1 da séz konusu iliski icin faaliyet gostermektedir. Bir isletmenin
rekabeti devam ettirebilmesi ve basarili olabilmesi adina belli bir esneklik
kazanmis olmasi1 ve verimliligini artirmasi gerekmektedir. Devamli gelisim
kaydeden cevre on plana alindiginda, isletmenin degisime adapte olmasi ve
esneklik kazanmasi Onemlidir (Armstrong ve Taylor, 2014:4). Calisanlara
esneklik kazandirilmasi, farkli nitelikleri olan g¢alisanlarin ise alinmasi, vasifli
calisanlarin  kaybedilmesinin engellenmesi insan kaynaklar1 yOnetiminin
uygulayacagi politikalarla yakindan ilgili olmaktadir. Calisanlara motivasyon
saglanmasi, onlarin verimliliklerinin artirilmasinin saglayarak, verimliliklerinin de
yiikselmesini  saglayacaktir. Calisan mutlulugunun ayni zamanda kurum
mutluluguna doniisebilme potansiyelinin olmasi insan kaynaklar1 ydnetiminin

Onemini artirmaktadir.



Isletmelerin temel amaglarina erisebilmesi adma insan kaynaklari
yonetimine ihtiya¢ duyulmaktadir. insan kaynaklar1 ydnetimi isletmenin tiim i¢
dinamiklerini etkilemektedir. Bu yoniiyle ¢alisanlari motive edici sartlar ortaya
cikararak calisanlarin iste kalma stirelerine etki etmektedir. Bu sayede vasifli
calisanlarin elden kagirilmast Onlenmektedir. Calisanlarin  verimliliklerinin
artmasi Urlinlerdeki hatalarin azalmasi ile irilinlerdeki kalitenin artmasini
saglamaktadir. Bu sayede yapisal agidan birbirlerine etki eden durumlar ortaya
cikmaktadir (Tunger, 2012:5). Isletmelerin insan kaynaklari maddi kaynaklarin
otesindedir. Maddi kaynaklariin en etkin kullanilmasinin ¢alisanlara bagli oldugu
diistintildiiginde, calisanlardan en iyi bigimde yararlanilmasi gerektigi gercegi
ortaya c¢ikmaktadir. Bu agidan kurumda yalnizca insanla ilgilenen bir birimin

olmasinin ne kadar 6nemli oldugu da ortaya ¢ikmis olmaktadir.

Calisanlar mutluluklarin1 ve hosnutluklarini faaliyetlerine yansitirlar. Bu
acidan calisan motivasyonu, c¢alisan bagliligi ve ig tatminin yaratilmasinda insan
kaynaklarin1 yonetimine énemli gorevler diismektedir. Calisanlarin beklentileri de
calisana gore farklilik sergileyebilmektedir. Bu agidan calisanlarin takibinin
yapilmasinda, ¢alisanlarin egitilmesinde, onlarin istek ve beklentilerinin
karsilanmasinda insan kaynaklar1 yonetimi olduk¢a Onemli gorevler

ustlenmektedir.

1.3. Insan Kaynaklar1 Yonetim ilkeleri

Gegmiste yapilan caligmalar kapsaminda yonetim ile ilgili ilkelerin
gelistirilebilecegi veya gelistirilmesi gerektigi ile ilgili olarak bir ortak goriis
bulunmadigr gozlemlenmektedir. Fakat ilerleyen siiregte baz1 ilkelerin
degisebilecekleri ve gelistirilebilecegi giindeme gelmistir. Bu baglamda Taylor
tarafindan ortaya konan goriislerin etkisinin fazla oldugunu ifade etmek
miimkiindiir. Taylor tarafindan ifade edilen goriisler sonrasinda s6z konusu
ilkelerin gelistirilebilecegi ile ilgili gorlis 6n plana ¢ikmaya baglamistir (Bratton

ve Gold, 2012:104).

Yonetim agisindan var olduklar: ispatlanan ve ¢ogunlukla kullanimi arzu
edilen ilkelere bagh kalindiginda iyi neticeler saglanabilecegi ifade edilmektedir.

Insan kaynaklar1 yonetimi kapsaminda bu sebepten dolayr bazi ilkeler



kabullenilmis ve uygulamaya konulanlar i¢inde yer almaya baslamistir. ilkelerden
her biri bir uygulama sonrasinda bir basari saglamasi {izerine literatiire dahil
edilmistir. Yapisal acidan sosyal bir yonleri de bulunmaktadir. Bu dogrultuda
isletmenin i¢inde bulundugu toplumla uyum gostermesi halinde ilkeler etki
gosterecektir. Toplumsal parcalar zamanla toplanarak ilkeleri olusturmakta ve

onlara bigimde vermektedir (Ogiit vd., 2004:279).

Ilkeler isletme iginde biitiinliigiin yakalanmasi ile siirekliligin saglanmasini
miimkiin hale getirmektedir. Bununla birlikte her isletme kapsaminda farkli
ilkelerin seg¢ildigi goz oniinde bulundurmak gerekmektedir. Tercihler, toplumsal
veriler ve zamansal veriler dogrultusunda degisim gostermektedir. Bu siireg
kapsaminda ise firmalar kendilerine en uygun ilkeleri tercih edilmektedir.
Isletmelerde ortak ilkelerden bazilari ifade edilecektir. Isletmeler kendi iclerinde
ve dislarinda var olan bazi dinamikler sebebiyle farkli ilkeler benimsemis
olmalarina ragmen temel olarak insan kaynaklar1 yonetiminde bazi ortak ilkeleri
kullanmaktadir. Bu ilkeler sekil 2°de ele alinmaktadir. (Armstrong ve Taylor,
2014:5).
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— Yeterlilik (Liyakat) Ilkesi

— Esitlik ilkesi

— Kariyer Ilkesi

Giivence Ilkesi

— Aciklik ve Gizlilik Ilkesi

Insan Kaynaklar1 Yonetim ilkeleri

— Yansizlik Ilkesi

—  Halef Yetistirme Ilkesi

Sekil 2. Insan Kaynaklar1 Yonetim Ilkeleri
Kaynak: Mutlu, 2016: 24’den faydalanilarak olusturulmustur.

1.3.1. Yeterlilik (Liyakat) ilkesi

Sozliikte yeterlik kavrami, elverigli, uygun olan ve yetebilen gibi
anlamlara gelmektedir. Insan kaynaklar1 agisindan ise verimli ve etkili bir sekilde
calisan kimseler ile bu kimselerin meydana getirdigi yapidir. En basit sekliyle
ifade etmek gerekirse, bir isin basarili olabilmesi agisindan en makul bireyin

tercih edilmesidir. Yeterliligin ifade edilmesi agisindan sunlarin 6n planda olmasi
gerekmektedir (Mutlu, 2016: 24):

e Seffaf yarigma sartlarini ortaya koyma
e Yeterli duyurma

e Her bireye katilma hakk: saglama
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e Talep edilen niteliklerin gercekei olmasi
e Ayrimciliga neden olmamasi
e Yetenegi ortaya koyan bir uygulama olmast

e Neticeler saglandiginda geri doniislerin olmasi

Verimli ve etkin sartlarin kurulmasini saglayan ilkeler kapsaminda olan
yeterlilik ilkesi, yalnizca kuruma ilk dahil olunan siireci kapsamamaktadir.
llerleyen dénemde ayni basari, yetenek ve bilgi diizeyinde olan bireylerin esit
ticret almalarim1 da kapsamaktadir. Siralanan 6geler iizerinde insanlara yapilan

ayrimciligin kaldirilmasi 6nemli olacaktir (Mutlu, 2016: 25):

e Dil
e Din
e Medeni Hal

e Medeni Durum
e Irk

e Yas

e Bedensel o6ziir
e Cinsiyet

e C(insel egilim

e Siyasal Goriig

1.3.2. Esitlik Tlkesi

Tiim ¢alisanlara ise alim siireglerinden baslanarak tiim is hayatlari boyunca
ayrimcilik yapilmadan esit davranilmasini ifade etmektedir. Bu durumla ilgili
olarak diinya genelinde toplumdaki her ferde esit yaklasilmasi adina bazi
calismalar yapilmaktadir. Gegmiste yapilmis olan ayrimciliklar agisindan birgok
iilke hala oziir dilemeyi siirdiirmektedir. Benzer bir bigimde bu duruma is
yerlerinde de rastlanilabilmektedir. Bu sebepten dolay1 isletme icinde esitlik
saglanabilirse, bu durum toplumsal yasama da katki saglayacaktir (Mercin,

2005:131; Giirkaynak, 2017: 7).

Yapisal olarak kendine is hukukunda da yer bulan bu ilke, ise alim

siireclerinde veya calisma yasamindaki faaliyetlerde ve kararlarda yoneticiler veya
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patronlarin ise baslamak isteyen bireylere veya iste ¢alisanlara ayrim yapilmadan
esit davranilmasmi igeren bir kavram olarak karsimiza c¢ikmaktadir (Tunger,
2012:5).

Firsat Esitligi

* Tiim ¢alisanlara yonelik olarak esit
uygulamalar s6z konusu olmaktadir.
Asagidaki konularla ilgili olarak
ayrimcilik yapilmaz:

* Din, dil, irk, mezhep, diisiince,
inang, cinsiyet vb.

Yiikselme Esitligi

* Biitiin calisanlarin mevcut
konumlarina yonelik olarak
yiikselme imkanlar1 adaletli olarak
degerlendirilir ve ayrimcilik
yapilmaz.

Paylagsma Esitligi

* Calisanlarin ise alim ve is
stireclerinde adil ve adaletli
yaklagimlar benimsenmektedir.

Sekil 3. Esitlik ilkesi
Kaynak: Mutlu, 2016: 26’dan yararlanilarak olugturulmustur.

Tiim calisanlar esit diizeyde deger verilmesi, davranilmasi, esit kosullarin
saglanmasi, esit olarak yasal koruma saglanmasimi gerekli kilan bir konudur.
Yapisal agidan hakkaniyete dayali olan bir uygulama olmaktadir. Anayasada toplu

sozlesmeler ile hizmet akdine esit islem yapilmasi {izerinde durulmaktadir.

En basit sekliyle esitlik ilkesi yetenek ve basarinin disinda herhangi

kriterin ¢alisanlar kapsaminda fark yaratmadigini 6n plana ¢ikaran bir ilkedir.
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1.3.3. Kariyer Tlkesi

Temel olarak, bir ¢alisanin isyerinde kideminin artmasi, ilerleme
kaydetmesi ve boylelikle daha ¢ok saygi gormesi, daha fazla kazanmasi ile
prestijinin artmasidir. Calisanlarin kariyerinde ilerlemis olmasi yalnizca maddi
degil bununla birlikte baz1 sosyal faydalar da temin etmektedir. Bireyin kariyeri

artik¢a toplum igindeki sayginligi da yiikselmektedir.

Bazi1 aragtirmacilar kariyer sistemine kadro, pozisyon ve gorev sistemi
admi da vermektedir. Ise yeni girecek bir bireyin kidemine, yasina bakilmadan
once is i¢in gerekli nitelikleri tasiyip tasimadigi degerlendirilmektedir. Bu agidan
ise ilk giriste kidem ve yastan ¢ok bireyin kendini ne 6lgiide gelistirmis olduguna
ve bilgi diizeyine bakilmaktadir. Birey isle ilgili yeterli tecriibe, bilgi ve beceriye
sahip olmas1 halinde kuruma her kidemde ve yasta dahil olabilecektir. Kisilere
verilecek olan iicretler ise tistlenecek yiikiimliiliik ve isin zorluguna gore belirlenir

(Kiarcali, 2016: 11).

Insan kaynaklar1 yoneticilerinin kendi becerileri ve bilgilerine bagl olarak
ise almis olduklart bireyleri kurumda tutabilmesi isletmenin ilerleyen
donemlerdeki verimlili§i acisindan son derece Onemlidir. Buna bagli olarak
kariyer yalnizca c¢alisanlar acisindan degil, kurum agisindan da 6nemli olmaktadir
(Mutlu, 2016: 25).

1.3.4. Giivence Ilkesi

Calisanlarin  ¢alistiklart kuruma giiven duymalar1 gerekmektedir. Bu
durum calisanlar agisindan bir ihtiyagtir. Devamli suretle bir calisanin isten
kovulma tehlikesi i¢inde yasamasi calisanin verimliliginin diismesine neden
olmaktadir. Burada isletmenin giliven verebilmesi gerekmektedir. Calisanin is
yerinde kusku ve kaygi yasamamasit gerekmektedir. Calisganin huzurlu
hissedebilmesi 6nemlidir. Isletmede insan kaynaklarmin huzur sartlarini ve
gelecek giivencesini saglamasi gerekmektedir. Isletme icinde sosyal ve ekonomik

acidan bu sorunun asilmasi gerekmektedir (Giirkaynak, 2017: 7).
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Giivence ilkesi ile kariyer ilkesi arasinda onemli bir iliski bulunmaktadir.
Bir calisanin belli bir kariyere kavusabilmesi i¢in belli bir iste belli bir siire

calismis olmas1 gerekmektedir.
Giivence ilkesi yapisal agindan ikiye ayrilmaktadir (Mutlu, 2016: 27):

e s giivencesi: Birinin isi birakmak zorunda birakilmamasi ya da
gecerli bir sebep olmadan isten atilmamasi1 anlamina gelmektedir.

e Makam giivencesi: bir c¢alisanin erismis oldugu konumdaki
giivencesini ifade etmektedir. Tiim ¢aligma yasami boyunca ayni
isletmede kalan ¢alisanin bu fedakarligi kapsaminda 6nemli bir
sorumsuzluk yapmadigi siirece konumu ile yaptigi isi

kaybetmeyecegini bilmeyi talep etmesini ifade etmektedir.

Calisanin isletme igindeki statiisii giivencesi ile yakindan iliskilidir. Isinin
calisana sagladigi giivence ile calisanin bagliligit dogru orantili olmaktadir.
Bununla birlikte verimliligi az olan ¢aligsani isten ¢ikarilarak verimliligi ytliksek bir

calisanin ise alinmasi da kurum yararima olacaktir (Ogiit vd., 2004:279).

1.3.5. Aciklik ve Gizlilik ilkesi

Insan kaynaklarinin faaliyete gegirmeyi diisiindiigii stratejileri tespit
ederken tiim ¢alisanlarin goriislerini almasi agiklik ilkesi ile ilgili olmaktadir. Bir
politikanin uygulanmasi siirecinde, bu politikadan etkilenecek bireylerin
goriislerinin alinmasi politikanin daha etkili olmasini saglayacaktir. Bu sebepten
dolayr insan kaynaklar1 karar siireci oncesinde ¢alisanlarin goriislerini alirsa
aciklik ilkesini uygulamis olacaktir. Bu sayede etkin bir politika saglanmis

olacaktir (Mercin, 2005:131; Kircali, 2016: 13).

Isletmede insan kaynaklar tarafindan kararlastirilacak unsurlarin tespit
edilmesinde, alinacak kararlardan etkilenecek calisanlarin da bir fikir beyan
edebilme haklarmin olmasi, kararlarin etkinligini dogrundan etkileyebilecektir.
Uygulamanin etkinligi bu dogrultuda artmakla birlikte calisanlarin da kendileri
siirecin bir parcasi olarak goérmesi dogrultusunda artan motivasyonlariyla siirece

dahil olmay1 daha ¢ok benimseyeceklerdir (Tunger, 2012:6).
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Agiklik ilkesi yapisal acidan ¢alisanlarin isletmenin siireglerine ve
verimliliine katki saglamasi anlamina gelmektedir. Isletme politikalariyla ilgili

kararlara calisanlarin katilmasii saglamak maksadiyla sunlar yapilabilecektir

(Mutlu, 2016: 28);

e (esitli toplantilar yapmak

e Duyurularda bulunmak

o Isletme ile ilgili dergi yayinlar1 yapmak

e Sozlii ve yazili iletisim kanallarindan yararlanmak

e (Calisanlarin bilgilendirilmesini saglamak adina sunlar1 kullanmak:
= Afigler
= El kitaplari

=  Gazeteler

Gizlilik ilkesi ise bir birimin sorumluluklar1 ve gorevleri ile ilgili bilgilerin

bir boliimiiniin sinirlandirilarak sunulmasi anlamina gelmektedir.

Goriiniiste aciklik ilkesi ile gizlilik ilkesi birbirleri ile celisiyor gibi
gozikse de ozellikle personel isleri ve muhasebe birimlerinde bazi bilgilerin sakli
tutulmas1 gerekmektedir. Bireylerin ve ¢alisanlarin 6zel bilgilerin bulundugu bir
birimlerdeki bilgilerin paylagilmas1 durumunda c¢alisanlar bu durumdan

hoslanmayabilecektir. Bu tiirdeki bilgilerden bazilar1 sunlardir:

e Bireyin 6zel bilgileri
e Ozliik bilgileri
¢ Disiplin cezalar

¢ Kisinin performans bilgileri

1.3.6. Yansizlik flkesi

Calisanlarin siyasi atama stireclerinden korunmasi maksadiyla meydana
getirilen bir ilkedir. Bireylerin ise alimlarindan, terfi edilmelerine kadar olan tiim
siireclerde nesnel olarak hareket edilmesini ifade etmektedir. S6z konusu tiim
stirecler kapsaminda ¢alisanlarin tarafsiz degerlendirilmesini kapsamaktadir. Bu

ilkenin temelinde siyasi atamalardan wuzak durulmast bulunmaktadir.
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Sorumluluklar ile gorevlerin etik kriterlere bagli olarak yerine getirilmesi
amaglanmaktadir. Herhangi bir isletmede gerceklestirilen atamalarin siyasi
nedenlere bagli oldugunun gézlemlenmesi isletmeye yonelik giivenin sarsilmasina
sebep olacaktir. Calisanlar isletmenin adaletsiz oldugunu diisiinecek ve dogrultuda
performanslarinin diismesi s6z konusu olacaktir (Tunger, 2012:7; Giirkaynak,

2017: 7).

Kamu calisanlarin 6zellikle bazi yasaklamalarla karsit karsiya kaldiklar
gozlemlenmektedir. Bu yasaklarin temelinde yansizli§i saglamak bulunmaktadir.

Bu yasaklardan bazilart sunlardir:

e Siyasi bir partiye iiye olma
e Secim kampanyalar1 kapsaminda gorev iistlenme
e Siyasi hedefler dogrultusunda bilgi aktariminda bulunma

e Siyasi nitelikli bir faaliyette bulunma

Yansizlik ilkesi kendini en fazla kamu sektoriinde gosterse de bu ilke pek
cok is i¢cin gegerlidir. Bu ilkedeki temel amag calisanlarin ve memurlarin etik
ilkelere bagli olarak faaliyetlerini siirdiirebilmesidir. Kisilerin siyasi diisiincelerine
bagli olarak belli statiilere ulasmamasi amaglanmaktadir. Bununla birlikte bir
kisinin siyasi gOriisii sebebiyle ayrimcilikla karsi karsiya kalmamasi da

hedeflenmektedir (Armstrong ve Taylor, 2014:30).

Yansizlik ilkesinin ayn1 zamanda yoneticilerin ¢alisanlarina yonelik tutum
ve davraniglar1 kapsaminda da ele almak miimkiin olmaktadir. Yansizlik ilkesinin
bu acidan yoneticilerin ¢alisanlarini tarafsiz sekilde yonetmesinin miimkiin kilmak

acisindan da ele almak miimkiin olacaktir.

1.3.7. Halef Yetistirme ilkesi

Yiirtitmiis oldugu faaliyetlerde uzmanlagan calisanlarin veya yoneticilerin
kendi yerine faaliyetleri yiiriitebilecek olan bireyi yetistirmesini ifade etmektedir.
Bununla birlikte yonetim ile ilgili olarak da ¢alisanlara bazi egitimlerin verilmesi
ile birlikte calisan niteliginin ve kalitesinin yiikseltilmesi bu ilke kapsaminda ele

alinmaktadir (Ogiit vd., 2004:279).
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Isletmeden uzman diizeyinde olan bir ¢alisanin veya bir yoneticini isten
ayrilmasi, hastalanmasi, terfi etmesi gibi durumlarda o kisinin islerini yapabilecek
birinin hazir olmasi islerin aksamasinin 6nlenmesi agisindan onemlidir. Bu ilke

ayni zamanda yetki devri agisindan da degerlendirilmektedir.

Uzman oldugu konu ile ilgili olarak birini yetistirmek durumunda olan
kisi, bu durumu bazi hallerde bir tehdit olarak algilayabilmektedir. Yetistirdigi
bireyin basarili olmasi halinde isini kaybedeceginden korkabilmektedir. Bu
sebebe bagli olarak kurumlarda pek c¢ok calisan bu ilkeye bagli kalmak
istememektedir. Calisanlarin bu korkuya kapilmamalar1 agisindan en iyi olmaya
odaklanmalar1 veya daha iyi gorevlere getirilmek adina daha ¢ok c¢alismalari

gerekmektedir.

1.4. Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi Kavram

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi kavraminin ifade edilmesinden once
stratejik yonetim kavraminin agiklanmasi konunu anlasilmasi agisindan yerinde
olacaktir. Stratejik yOnetim, stratejilerin olusturulmasi ve planlanmasi igin
gereken degerlendirme, inceleme, arastirma ile se¢im faaliyetlerini planlama sz
konusu stratejilerin uygulamaya konulabilmesi i¢in kurum ic¢in her tiirli
motivasyonel ve fonksiyonel 6nlemin alinarak yiiriirliige konulmasini, ilerleyen
siirecte stratejilerin uygulanmast ardindan belirlenmis amaglara uygulugunun
degerlendirilmesi igceren ve kurum {ist yonetim kadrosunun faaliyetleriyle ilgili

olan iglemlerin tamami olarak tanimlanabilecektir (Giiglii 2003, 76-77).

Farkli bir goriis kapsaminda stratejik  yonetim, etkili stratejiler
olusturmaya, uygulamaya ve neticelerini inceleyerek denetlemeye yonelik
faaliyetler ve kararlar biitiinii olarak ifade edilmektedir (Cetin ve Unal 2011, 30).
Bu agidan ifade tanimlardan hareketle stratejik yOnetim, stratejilerin
olusturulmalar1 ve planlanmalar ile ilgili olan tiim 6gelerin temim edilmesi; s6z
konusu stratejilerin uygulamaya konulabilmesi i¢in kurum i¢i alinabilecek tiim
tedbirlerin uygulamaya konulmasi; ardindan ise yiiriitilen faaliyetlerin
denetlenmesi ve problem ortaya c¢ikaran hususlarin belirlenerek is akislar1 ve

stireglerin iyilestirilmesi i¢in slirdiiriilen faaliyetleri kapsayan yonetim bi¢imidir.
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Bir igletme veya kurulusun stratejik yonetimi uygulamadaki amaci,
kurumun teknolojik, orgiitsel, fiziksel ve beseri kaynaklar1 etkin bi¢imde
kullanarak rekabet avantaj1 saglamak istemesidir. Stratejik yonetim, yapisal olarak
gonilli, kamusal veya 6zel kurulus tamamina uygulanabilecek bir yonetim tarzi

olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Giigli 2003, 77).

Gilinliimiiz isletmelerinde insan kaynaklartyla ilgili mevzularin stratejik bir
acidan ele alinmas1 bir zorunluluk haline gelmistir. Ozellikle farklilasan sartlar,
karmasik problemler, farkli isletme ve yonetim anlayislari, kurumlar i¢in dnemli
bir rekabet unsuru olan insan stratejik acidan degerlendirmeyi gerekli kilmistir.

Bu kapsamda stratejik insan kaynaklar1 yonetimi 6nem kazanmistir.

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi kavrami 1980°li yillarla birlikte
kendini gostermeye baslamistir. Bu kavramin kurumlar agisindan Onemi ve
kurumlara sagladigi olanaklar kapsaminda gelisimi hiz kazanmistir. S6z konusu
gelisim siirecinde ise Insan Kaynaklari ile bunlarla ilgili uygulamalarin
stratejilerle ve hedeflerle Ortiistiiriilmesi bir gereklilik olarak ortaya ¢ikmistir. Bu
gereklilik, beseri sermayenin kurumun stratejik basaris1 icin énem arz eden Insan
Kaynaklar1 Yonetimi uygulamalarinin stratejilerle iliskilendirilmesi agisindan
kurumlar1 yon vermistir. Bu dogrultuda kurumda Insan Kaynaklar1 Y&netimi
genel bir yaklasim kapsaminda rol ve islevsel olarak ele alinmis ve neticede
Stratejik Insan Kaynaklari Yonetimi ortaya cikmustir (Ogiit, Adem ve Akgemci
2004, 281).

Literatiirde Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi kavram farkli bir
bigimlerde tanimlanmaktadir. Bu durum sebebiyle bu kavramla ilgili olarak ortak
bir tamim bulunmamaktadir. Bununla birlikte Stratejik Insan Kaynaklari
Yo6netiminin, rekabet {istlinliigli saglamak ve bunu siirdiirmek adina yararlanilan
ve kurumdaki tiim seviyelerdeki calisanlarin yonetimleriyle ilgili faaliyet ve
kararlar1 igeren bir kavram olarak tanimlanmasi miimkiindiir (Karami, Analoui,

Cusworth 2004, 53).

Yapisal acidan Insan Kaynaklari Yonetimi (IKY) ¢alisan yOnetimi

siireclerinden daha fazla strateji odakliyken Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi
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(SIKY) IKY’den daha ¢ok strateji odakli olmaktadir. IKY ile SIKY arasindaki
fark tam acik olmamakla birlikte, en fazla dne cikan farklihigm ise SIKY’in
kurumsal bir yaklasima sahip olmasiyla beraber IK’nin daha fazla kisisel bir
yaklasima sahip oldugu soylenebilir (Sevingin 2012, 186). IKY ile SIKY arasinda
bir benzerligin veya Ortlismenin var olmasinin énemi, bu kavramlarin 6zellikle
kurumsal politikalar, yetenekler ve kaynaklar kapsaminda dig ¢evrenin ihtiya¢ ve

gereksinimleri dogrultusunda bir araya gelmeleridir.

1.5. Stratejik insan Kaynaklar1 Yénetimi’nin Gelisim Siireci

Isletmeler, 1980°li yillara kadar olan dénem kapsaminda insan kaynagin
daha verimli hale getirebilmek icin belli kriterlere bagli olarak calisanlarin
istihdam edilmeleri ve diger konularla gorev yapmakta olan personel dairelerini
Insan Kaynaklar1 Birimlerine cevirmislerdir. Fakat 1980°1i yillarla birlikte Insan
Kaynaklar1 yoneticilerinin kurumun stratejik planlama siireglerine katilmasiyla
birlikte SIKY anlayisiin benimsenmeye baslamasi sz konusu olmustur. Bu
dogrultuda kurumlar IK uygulamalarini ve politikalarin1 kurumun hedefleri
kapsaminda stratejilerle iliskilendirmis ve boylelikle Stratejik Insan Kaynaklari
Yonetiminin ortaya ¢ikmasina zemin hazirlanmistir. Bu baglamda insan
kaynaklart smirli politikalar ve faaliyetler yerine daha stratejik uygulamalar ve

politikalar {izerine odaklanabilmeye baslamistir (Coskun 2011).

Insan kaynaklar1 yonetim siireglerinin dzellikle 1980°1i ve 1990’11 yillarda
gelisim kaydetmesi ve bu dogrultuda SIKY uygulamalarinin ortaya ¢ikmasinda su

faktorlerin etkili oldugunun ifade edilmesi miimkiindiir (Azad 2013, 9-10):

1. Endiistri devrimi ile bir araya gelen hizli gelisen teknoloji ve is¢i
uzmanlagmalarini agi8a ¢ikaran siiregler.

2. Hem isciler hem de sendikalara agisindan tespit edilen kisitlamalar
ile serbest toplu sozlesmelerin agiga ¢ikmasi.
Erken endiistriyel ruhsal durum.

4. Bilimsel yonetim akimu siireci.
Sivil servis komisyonlarinin olusumuyla birlikte kamu c¢alisan

hareketlerinin artmasi.
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6. Calisan uzmanlari ile uzman birimlerin personel departmaninda bir

araya gelmesi.

7. Insan iliskileri yaklasimlari.

8. Davranisg bilimlerindeki gelismeler.

9. 1960 il 1970 yillarinda c¢ikarillan sosyal kanunlar ile alinan

mahkeme kararlari.

Tablo 3’de ise Insan Kaynaklar1 Yonetiminin zaman igerisindeki gelisimi

gosterilmektedir.

Tablo 3. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Gelisim Siireci

Ust
Diizey
Yonetici

Stratejik
Insan
Kaynaklar1

Orta
Diizey
Yonetici

Calisma
Ilkeleri

Insan
Kaynaklar1

Alt
Diizey
Yonetici

Personel/
Calisanlarin
Problemleri

Nezaretci

Personel

Biiro
Elemani

Kayitlar

1940’1lar

1950°1ar

1960’lar

1970’1lar

1980°1lar

1990’1lar

Kaynak: Yildirim 2017, 20.

Stratejik Insan Kaynaklar1 Y&netimi siirecinin ortaya ¢ikmasinda bazi arka

etmenlerin etkili oldugunu ifade etmek de miimkiindiir. Bu arka etmenler ise su

sekilde ifade edilebilir (Ogiit, Akgemci ve Demirsel 2004, 284):
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e Kiiresellesme: Kurumlarin hizmet ve friinleri yeni pazarlarda
satma isteklerini ortaya koymaktadir. Kiiresellesme uluslar arasi
rekabetin ortaya ¢ikmasina etki etmektedir.

e Teknolojik Gelismeler: Teknolojik gelismeler, isletmeler rekabet
avantaj1 saglamakla birlikte onlarin daha ¢ok rekabet¢i olmalarini
gerekli kilmaktadir. Teknoloji insan kaynaklar1 uygulamalarinin da
yapisal olarak degismesine neden olmaktadir.

e Deregiilasyon: Yapilan farkli diizenlemeler kapsaminda baz
sinirlamalar ve kisitlamalar ortadan kalkmakta ve yasal cerceve
hizla degismektedir. Bunun en 6nemli neticesi ise farkli pazarlarin
rekabet kosullarina dahil olmasi ve bunun neticesinde vasifli
isgiiciine olan gereksinimin fazlalagsmasidir.

o lsgiicii cesitliligi: Yas, degerler, kiiltiirel normlar, cinsiyet gibi
etmenler isglicii ¢esitliligine etki etmektedir. Farkli 6zellikleri olan
bireyler isgiicline dahil olduk¢a isgiicii c¢esitlenmektedir.
Cesitliligin artmas1 ise insan kaynaklarindan en iyi bicimde

faydalanilmasini gerekli kilmaktadir.

1.6. Stratejik insan Kaynaklar1 Yaklagimlar

Insan Kaynaklar1 Yénetimin sahip oldugu 6zellikler birgok ¢alismanin ve
aragtirmanm konusu olmasmi saglamistir. Bu bakimdan literatiirde Insan
Kaynaklar1 Y6netimi uygulamalarinin farkli stratejiler kapsaminda tutarliliklari ile
s6z konusu uygulamalarin isletmenin performans: ile iligkilerinin ortaya

konulmasi adina farkli calismalarin yapildigi gortilmektedir.

Insan Kaynaklar1 Yonetimi anlayisinin stratejik bakimdan isgiicii devri,
maliyet performansi, saglanan verimlilik benzeri konularda ne kadar Onemli
oldugu iizerinde durulmaktadir. Ozellikle isletmelerin genel performanslari ele
alindiginda Stratejik Insan Kaynaklar1 Y&netimi uygulamalarinin ne kadar énemli
oldugu anlasilacaktir (Richard ve Johnson 2001, 302).
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1.6.1. Evrenselci Yaklasim

Evrensel yaklasim, karsilastirmalart yaklasimlar igerisinde isletme
performansi ile SIKY arasindaki etkilesimi en diizeyde agiklayan yaklasim olarak
karsimiza ¢ikmaktadir (Chang ve Huang 2005, 437). Evrenselci yaklasim, kurum
performansini yiikselten ve kurumda IKY uygulamalarini ifade etmeye ve iist
diizey performans yapilarini ifade etmeye caba gostermektedir. Bu yaklasim,
baslarda calisanlarda eforlarini sergiledikleri kurumlarini ilerleme kaydettirecek
gelisimleri sergilemelerini tesvik edecek bi¢cimde farklilagan ticretler, rekabetciligi
ve hizmet ile {irlinlerin kalitesi artirmak igin isgorenlerin becerilerini artirmaya
yonelik gelistirme ve egitim programlar1 ve personeller arasinda adaleti miimkiin
kilmak agisindan yararlanilan performans degerlendirmeleri benzeri uygulamalari
kapsamistir. Siire¢ icerisinde bu yaklasim, degiserek, c¢alisanlarin yonetime
katilimlari, ¢alisan bagliligi, kurum olarak sorunlarin ¢dziimiinde uzmanlagma,
takim calismasinin yayginlastirilmasi, is ve faaliyetlerin tekrar tasarlanmasi ve
¢oziim odakli yaklagimin yayginlastirilmast benzeri konulara odaklanmaya

baslamistir (Martin-Alcazar ve digerleri 2005, 634).

Evrenselci yaklasim, devamli olarak daha dogru ve diizgin IKY
uygulamalarin bulundugunu ve bu sebepten dolay: isletmelerin bu uygulamalara
yonelmeleri gerektigi lizerinde durmaktadir. Bu durum “en iyi uygulama”
ifadesiyle ele alinmaktadir. Buna goére en iyi uygulamay: kabul eden kurumlar
basarty1 yakalayabilecektir. Isletme verimliligine bagl olarak Stratejik Insan
Kaynaklar1 Yonetiminin evrensel olup olmadigmin kiyaslanabilir neticelere sahip

oldugu tlizerinde durulmaktadir (Chang ve Huang 2005, 437).

Evrenselci yaklagim personellerin becerilerin gelistirmeyi hedefleyen bazi
uygulamalar, detayli egitim programlari, belli se¢me ve ise alma metotlar ile
performans  degerlendirmeleri  {izerinde durmaktadir. Bununla birlikte
personellerin katilimi ile baglihigi, takim calismasi, {icretlendirme, isle ilgili
tesvikler, problemlerin ¢6ziilmesinde mutabakat yaklagimi ve is tasarimiyla ilgili
farklipolitikalar evrensel yaklasim dogrultusunda ele alimmaktadir (Martin-

Alcazar ve digerleri 2005, 635).
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Evrensel yaklasima gore Insan Kaynaklar1 Uygulamalari’nin ¢alisan ve
kurum performansi iizerinde dogrudan etkileri bulunmaktadir. Literatiirde de bu
durumu dogrulayan birgok ¢alisma bulunmaktadir. Ifade edilen bu durum Sekil 4

kapsaminda gosterilmistir.

4 ) 4 )
En lyi IKY Uygulamas
o et ' Performans
IKY Uygulamasi
. J . J
4 N\ 4 N\
En lyi iKY Uygulama
Gruplar
, plan Performans
Yiiksek Performansli Calisma
Sistemleri
. J . J

Sekil 4. Evrenselci Yaklasima GoreKurumPerformansi ile IKU
Arasmdaki Tliski

Kaynak: Martin-Alcazar ve digerleri 2005, 642.

Insan Kaynaklar1 uygulamalar1 kapsaminda yapilan degisiklikler dogrudan
kurum performansini etkilemektedir. Fakat evrenselci yaklasim kapsaminda ifade
edilen en 1yi uygulamanin ne olduguyla ilgili olarak net bir fikir oldugunu ifade
etmek giictiir. Bu agidan caligmalar kapsaminda ifade edilen en uygulamalar da

farklilik arz etmektedir. Caligmalar kapsaminda en iyi uygulamayla ilgili olarak
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farkli goriisler bulunsa da yiiksek performansin gelismesi adina bazi
uygulamalarin etkili olduguyla ilgili olarak goriis birligi bulunmaktadir. Bu
uygulamalar ise; secici istihdam, yogun egitim, is giivenligi, bilgi aktarimi, durum
degerlendirme, kendini yonetebilme kabiliyetine sahip takimlar, kurum
performansina dayali yiiksek {icretler, makam ve statii farkliliklarim

azaltilmasidir.

1.6.2. Durumsalci Yaklasim

Durumsallik yaklasimi kapsaminda ise etkilesim kavrami o6n plana
cikmaktadir. Bu yaklasima gore bagimsiz ve bagimli degisken arasindaki stabil
olarak ele alinan etkilesim, durumsal faktorlere gore degiskenlik sergilemektedir.
Durumsalc1 yaklasima gore performans ile 1KY arasindaki iliski uzun vadede
stabil kalmamakta ve durumsal faktorler adi verilen degiskenler dogrultusunda
degismektedir. Bu agidan durumsal faktorler performans ve IKU arasindaki
iligkide tstlenici faktor gorevi alarak iist diizey performans temin edecek en iyi
uygulamanin var olmadigini ileri siirmektedir (Chang ve Huang 2005, 437-438).
Insan kaynaklar1 uygulamalari ile kurumsal dzelliklerin isletmeden isletmeye fark
ettigi disiiniildiiginde en 1yi uygulamanin olmadigini ifade edebilmek miimkiin
olacaktir. Bununla birlikte siirekli olarak stabil performansin sergilenmesinin
miimkiin olmadig1 da ele alindiginda en 1yl uygulamanin varligindan soz

edebilmek miimkiin olmayacaktir.

Durumsalct yaklasim kapsaminda ifade edilen faktorler; stratejik,
kurumsal ve ¢evresel/dissal olmak {izere li¢ grup altinda ele alinmaktadir. Stratejik
faktorler, kurumun stratejisine bagli olarak IK uygulamalarinin belirlenmesiyle
ilgilidir. Kurumsal faktoérler, kurumun teknolojik seviyesi, biiylikliigi, alt yapisi,
faaliyet konusu, varlik giicii gibi etmenlere bagh olarak IK uygulamalarin tespit
edilmesi siireglerini kapsamaktadir. Digsal veya c¢evresel faktorlerse isletmenin
rekabet icerisinde oldugu global acgidan teknolojik uyum rasyolarina, sektore,
kurumun rekabetgiligine ve makro iktisadi etmenlere bagli olarak IK
uygulamalarinin tespitiyle ilgili olmaktadir (Martin-Alcazar ve digerleri 2005,
635-636). Bu yoniiyle durumsalci yaklasimda ele alinan stratejilerle birlikte,

isletmenin sahip oldugu ozellikler ve bulunulan ¢evreyle ilgili 6zellikler 6nem
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kazanmaktadir. Ug¢ ayr1  boyutun varhigi en iyi uygulamanm
gergeklestirilebilmesini - giiclestirebilmektedir. Bunun nedeni bu ii¢ boyuttan

birinin degismesi halinde IK uygulamalarinin revize edilmesinin gerekmesidir.

Kurum performansi, kurum stratejisi ve IKY arasindaki iliski, temel
yeterlilikler ve beceriler iizerine kurulu kurum stratejisi ve rekabetci {istiinliikler
ile kurumun kendi kaynaklariyla iliskilendirilen kaynak bagimlilig1 teorisi ile
ifade edilmektedir. Bu teori, beseri faktorii, rekabetcilik ile kurum stratejisi
acisindan onem arz eden bir kaynak olarak goérerek strateji yonetimi siirecinde
kurumsal stratejiye uygun bir IKY’nin bulunmasi kapsaminda performansa etki
eden iligkileri ortaya ¢ikarmaktadir (Kuzutiirk 2016, 8). Sekil 5’de durumsalci

yaklagim acisindan kurum performans ile IKY arasindaki iliski ele alinmustir.

Stratejik

Degiskenler

IKY Cevresel/

Uygulamalar1 Performans Digsal
Seti Degiskenler

Kurumsal

Degiskenler

Sekil 5. Durumsaler Yaklasima Gore Kurum Performansi ile IKY
Arasidaki iliski

Kaynak: Martin-Alcazar ve digerleri 2005, 642.
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Davranislarin lizerinde durmakla birlikte yetkinlik yonetimi ile birlikte
kurum stratejisine uygun becerileri olan bireylerin istihdam edilmesinin kurum
performansini artirdig1 gézlemlenmektedir. Bununla birlikte kurum ¢alisanlarinin
becerilerine bagli olarak stratejiler ortaya koyan kurumlar da daha iist diizey

performans sergileyebilecektir.

Neticede siirekli olarak en iyi uygulamanin saglanabilmesinin miimkiin
olmadigmin anlagilmasi {izerine arastirmacilar, isletmelerin kendi ve dis
faktorlerden etkilendiklerini ortaya koyan bazi ¢alismalar ortaya koymuslardir. Bu
baglamda kurumsal, stratejik ve dissal birtakim faktorlere bagli olarak daha
verimli sonuglar elde edilebilecegi goriisii benimsenmistir. Bu faktdrlerin 1K
strateji baglaminda kullanilmasinin kurumlara daha fazla kazancglar saglayacagi

tizerinde durulmustur.

1.6.3. Bicimlendirme Yaklasim

Bi¢imlendirme yaklasim diger yaklasimlarla kiyaslandiginda daha
kompleks bir nitelige sahip oldugunun ifade edilmesi miimkiindiir. Bigimlendirme
yaklagimi, durumsallik yaklasimmin kabul etmekle birlikte IK islevini daha
etkilesimli ve kompleks bir sistem olarak ele alarak essonluluk ilkesi kapsaminda
ele almaktadir. Egsonluluk ilkesi, bir yapinin ayni netice durumuna 0zgiin ve
degisik baslangic noktalarindan erisebilecegini ifade ederek ‘“en iyi uygulama”

varsayiminin olmadigini ileri stirmektedir (Bayat 2008, 77-78).

Bi¢imlendirme yaklagimi kurumu, ¢ok faktorlii kalip kapsaminda birbirleri
ile etkilesim igerisinde olan dis ve i¢ alt bilesenlerden meydana gelen kompleks
bir sistem olarak ele almaktadir. Bu kompleks yapiy1 yalnizca bir tane bilesenin
ifade edebilmesinin miimkiin olmadigindan hareketle kurumun bir biitiin olarak
alinmasi1 gerektigi ifade edilmektedir. Burada iizerinde durulmak istenen unsur
cevresel ve kurumsal sartlarin birbirleri ile kurumun sahip oldugu bilesenlerin
tutarli olmasi1 gerektigidir (Martin-Alcazar ve digerleri 2005, 643). Sekil 6’da ise

bicimlendirme yaklasiminda ¢oklu faktdrler kalibina yer verilmistir.
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Strateji Orgiitsel Faktorler
\. J \. J
(" idelTipl ) ( )
Digsal (Cevresel)
Etkiler
Ideal Tip N
\ deal Tip J Performans \ <

Sekil 6. Bicimlendirme Yaklasiminda Coklu Faktorler Kalibi
Kaynak: Martin-Alcazar ve digerleri 2005, 643.

Sekil 6’da ele alinan ideal tip kavramlari, kurumun sahip oldugu kaliplar
ifade etmektedir. Coklu faktorler veya degiskenler kalibi, kurum dis1 ve ici
degiskenlerinin bir araya gelmemsinden ortaya ¢ikan kompleks bir yapinin

olustugunu ortaya koymaktadir.

En kisa ifade ile agiklamak gerekirse; bigimlendirme yaklasimi, IKY ne
kurum stratejilerinin olusturulmasi siirecinde yer vermesi, kuruma, etkinliklerine,
kurumsal yapiya, amaglara ve performans biiyilk resimden bakmasini
saglamaktadir. Bu sayede kurumun daha esnek davranabilmesi miimkiin
olmaktadir. Bu agidan degerlendirildiginde SIK'Y ’ne etkin bir metot kazandirilmus

olmaktadir.

1.6.4. Baglamsal Yaklasim

Baglamsal yaklasim, stratejik insan kaynaklar1 yonetimine daha etkin ve
global bir tanim saglayarak piyasa ve endiistri sartlarina adapte olabilen bir daha
detayli bir model olusturmay1 tavsiye etmistir. Baglamsal yaklagim kapsaminda

SIKY’nin kurum amaclarmma erisilmesi adma sagladigi vyararlarin  aciga
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cikartilmasi ile birlikte yonetimsel kararlarin alinmis oldugu orgiitsel ve dissal

sartlara olan etkileri de ifade edilmektedir (Bayat 2008, 79-80).

Baglamsal yaklagim onceki yaklasimlara kiyasla daha detayli bir model
kurmay1 tavsiye ederek SIKY ile dis etmenler arasinda iliski kurarak, bdlgeleri,
tim sektorleri igeren, cevreye odaklanan tanimlayic1 ve global 6zelligi olan bir
tanim ortaya koymaktadir. Baglamsal yaklagimi benimseyen calismalar agisindan
stratejik insan kaynaklari uygulamalarinin yalnmizca kurumsal ve igsel hedef
erismedeki sorumluluguna odaklanmak yeterli olmamaktadir. Farkli yaklasimlar
kapsaminda baglam bir sartsal bir etken olarak degerlendirilirken bu yaklasim
kurumsal seviyeyi asarak IK fonksiyonunu sosyal bir kapsamda ele almaktadir.
Baglam IK stratejisi olmakla birlikte kosulsal bir degisken de olmaktadir. S6z
konusu sartlar altinda bir etkilesimin varligindan bahsedilebilecektir. Stratejiler
yalnizca kurumsal performansa sagladiklari kapsaminda ifade edilmemeli,
kurumun digsal ve i¢ ¢evresi kapsamindaki etkileri de ele alinmalidir (Ceylan,
2016: 52; Martin- Alcazar ve dig., 2005, 638). Sekil 7°de baglamsal yaklagima

gore IKY stratejilerine etki eden etmenler bulunmaktadir.

Sosyal, orgiitsel,
ekonomik, yasal,
politik, teknolojik ve
rekabetci cevre

Orgiitsel Cevre
«IKY Cevresi, i¢ Cevre, Orgiit
) Cevresi
I¢ Cevre «IKY Stratejisi- [KY
Uygulamalar
«IKY Ciktilari

Sekil 7. Baglamsal Yaklasima Gore IKY Stratejilerine Etki Eden

Etmenler

Kaynak: Martin-Alcazar ve digerleri 2005, 649.
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Stratejik insan kaynaklari yoOnetimini degisik agilardan degerlendiren
bicimlendirici, durumsal, evrensel ve baglamsal benzeri yaklasimlar insan
kaynaklarmin gelisim kaydetmesinde oldukea etkili olmustur. Buraya kadar ele

alinan yaklasimlar kisaca Tablo 4’de ele alindig1 gibi ifade edilebilir.

Tablo 4. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi Yaklagimlar

Ana Varsayim Faktorler Arasindaki | Analiz Seviyesi
Etkilesimler
Evrensel Yapisal agidan en iyi IKY Genel olarak ifade Belli uygulamalar seti
uygulamalar1 bulunmaktadir edilebilir ve en iyi performansi
dogrusaldir. saglar (birbirlerine
bagli iliskileri ve
sinerjik entegrasyonu
gormezden gelir).

Durumsal | Eniyi uygulama Bagimsiz ve bagimli Pek ¢ok durumsal
bulunmamaktadir. Cevre ya da degiskenler arasindaki | faaliyet yalnizca tek
orgiit stratejisi gibi 3. Derece etkilesim durumsal bir uygulama tizerinde
degiskenler IKY uygulamalarmi | degiskenlere bagli durur.
bigimlendirir. olmaktadir.

Bicimsel SIKY kaliplari, IK yapisint IKY kaliplarin Stirekli sistematik bir
meydana getiren unsurlarin hepsinin birden analiz seviyesi
kombinasyonlarina bagli olarak | kurum performans
ifade edilir tizerinde ne bigimde

etkili oldugu iizerinde
durulur. Sinerjik
entegrasyon ve
birbirlerine bagl
iligkiler

Baglamsal | SIKY, yonetim kararlarinin IKY degiskenlerin Kurumlar iistii bir
otesinde bir 6gedir. Makro daha evvelki yapiile | analiz seviyesi
yapinin bir pargasidir biitiinlestirilmistir.

Kaynak: Martin-Alcazar ve digerleri 2005, 640-641.
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1.7. Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalari

Isletme calisanlarinin yonetilme siireci agisindan olusturulan ¢ok sayida
uygulama, politika bulunmaktadir. Bu ¢ok sayida politika ve uygulama basta
isletmelerin rekabet edebilme becerilerin agiga cikarmayr hedeflemektedir.
Yiriitilen aragtirmalarda bes adet temel insan kaynaklar1 ydnetimi

uygulamalarindan bahsedilmektedir. Bunlar (Ahmad ve Schroeder, 2003);

e Isgiicii planlamasi

e Egitim ve Gelistirme

e Performans Degerlendirme
e Odiillendirme

e FElde Tutma

Isletmelerde fazla sayida IKY faktdrleri kullanilmakla birlikte burada
onem arz eden diger isletmelerden farklilik ortaya koyabilecek ve kurumun
basarili olabilmesini saglayabilecek IKY beraber kullanilmasinin saglanmasidir.
Bir isletme rekabet avantaji saglamak maksadiyla en iyi insan kaynaklarim
biinyesinde toplamali ve onlari isletme i¢inde tutmalidir. Bu baslik altinda farkli

insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarina yer verilmistir.

1.7.1. isgiicii Planlamasi

Onceden yapilan calismalar degerlendirildiginde, etkin isgiicii planlama
stirecinin kurumsal performans ile dogrudan etkilesim icinde oldugu ifade
edilebilmektedir. Ozellikle isgiicii planlamasinin calisan devir hizim diisiirdiigiinii
ifade etmekte olan bircok ¢alismanin oldugu gozlemlenmektedir. Isgiicii
planlamasinin etkili segme ve ise alma prosediirlerinin kullanilmasinda etkili
oldugu, isgiicii verimliligini ytikselttigi ve bu dogrultuda isletme kar1 ile aym
yonde iliski igerisinde oldugu c¢alismalarda gosterilmistir (Cho 2004, 12-13).
Bununla birlikte isgiicii planlamasinin satiglar1 yiikselttigi ile ilgili goriisleri
destekleyen bazi ¢alismalar oldugu da gozlemlenmektedir (Ahmad ve Schroeder
2003, 19).
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1.7.2. Egitim ve Gelistirme

Isletmelerin egitim programlarini fazlalastirmasi, dzellikle diisiik isgiicii
verimliligi olan isletmelerde basar1 saglanmasi ve hedeflere erisilmesi acisindan
son derece 6nemli oldugu aciktir. Isgorenlerin egitim ve gelistirme faaliyetleri iist
diizey performans elde edebilmenin bir kosulu olarak degerlendirilmektedir.
Ozellikle egitim ve gelistirme programlarinin calisan devir hizim diisiirdiigii ile
ilgili olarak bazi bulgular bulunmaktadir (Ahmad ve Schroeder 2003, 21; Cho
2004, 7). Egitim ve gelistirme faaliyetleri, bir isletmede kurum degerlerinin,
amaglarinin ve misyonunun isletmeye yeni dahil olan calisanlara aktarilmasi,
calisanlarin performanslarinin ve becerilerinin artirilmasi i¢in gerekli olan egitim
programlarinin tespit edilmesi ve bunlarin uygulama konulmasi ve isletme
calisanlar1 {izerinde siirekli O6grenme anlayisinin  benimsetilmesi siirecini
kapsamaktadir. Bu agidan egitim ve gelistirme programlarinda su etkinliklere yer

verildiginin ifade edilmesi miimkiindiir (Bayra¢ 2008, 93-94):

o Kisisel egitimler veya takimlara yonelik egitimler,

e Disaridan egitim uzmanlar ile calisma veya is basinda yetenek
(beceri) kazandirma egitimleri,

e lse dzel, genel amagh veya iyilestirici gelistirici egitimler,

e Tecriibesi, egitimi yiiksek olan ¢aliganlar1 ise alma (yetenegin satin
alinmasi) veya tecriibesi az olan ve diislik iicretle calistirilabilen
calisanlara gerekli becerileri kazandiracak egitimler vermek ve

bdylece beceri gelisimi saglamak.

1.7.3. Performans Degerlendirme

Performans degerlendirme, isletme c¢alisanlarin isleri, gorevleri ve
sorumluluklarini verimli bir bicimde yapip yapmadiklariin tespit edilmesi ifade
etmektedir. Performans degerlendirme siirecinin ¢alisan devir hizin1 azalttigini
ifade eden calismalar bulunmaktadir (Cho 2004). Bununla birlikte performans
degerlendirmenin satiglar ve isgiicli verimliligi lizerinde de etkili oldugunu
soylenmektedir (Huselid 1995). Yiiriitilen arastirmalara gore acik, giic ancak

ulagilabilir hedefler ile belli standarttaki performans degerlendirme siireglerinin
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calisanlarin verimlilikleri olduk¢a yiikselttigi ifade edilmektedir (Cho 2004, 22-
23).

1.7.4. Odiillendirme

Isletme yoneticileri, kurum ¢alisanlarinin performansinin, etkinliginin
gelismesinde ve olumlu davraniglarinin artmasinda 6diil sistemini 6nemli bir arag
olarak ele almaktadir. Odiil sistemi mevcut donemdeki performansin artmasi
kadar odiil beklentisi dolayisiyla ortaya c¢ikan motivasyonla da gelecek
donemlerdeki performansin artmasini saglamaktadirlar. Yapilan bir calisma
sonrasinda mali Odiillerin hizmet kurumlarinda performanst %14, imalat
kurumlarinda %39 performansi artirdigi gozlemlenmistir. Bununla birlikte hizmet
isletmelerinde sayginlik ve sosyal taninma gibi faktorlerin ise calisan
performansimt %15 yiikselttigi gdzlemlenmistir. Isletmelerde ddiillendirme
uygulamalarinin satiglar artirdigi, isgiicti verimliligini yiikselttigi ve calisan devir

hizini diistirdiigii de ortaya konulmustur. (Cho 2004, 23).

1.7.5. Elde Tutma

Vasifli insan kaynaklarini isletmeye almak kadar bu ¢alisanlarin kurumda
kalmalarini saglamak da oldukga 6nemlidir. Calisanlarin elde tutulmasi agisindan
onlara esit ve adil davranilmasi gerektigini gosteren bulgular bulunmaktadir.
Isletme icinde adil olunmasi, ¢alisanlarin elde tutulmasmni saglamakla birlikte
pozitif kurumsal ¢iktilara elde edilmesi acisindan da onemli olmaktadir. Bu
acindan kurum igi yiiksek performans, calisanlarin kuruma olan bagliliklart ve is

tatminini adil davraniglar pozitif yonde etkilemektedir (Cho 2004, 28).
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IKiNCi BOLUM
KUSAKLAR

2.1. Kusak Kavram

Kusak kelimesi ve kusaklarin yasamdaki etkileri; antropoloji, sosyal
psikoloji ve sosyoloji alanlarinda siklikla arastirilan bir konu olmustur.
Sosyolojide 6zellikle karsilasilmakta olan kavram, pek ¢ok alanla beraber iistiinde
durulmasi 6nemli olan bir husus olmaya baslamistir. Bilhassa is yasaminda ve bati
iilkelerinde 6nemli olan bu kavram iistiinde iilkemizde de olduk¢a durulmaktadir

(Becton vd. 2014, 176).

Kusak kavraminin arastirilmasinin dnemine dikkat ¢eken arastirmacilara
gore, Ozellikle yalnizca batida kusaklarin kendilerine ait 6zellikleri ve degerlerini
anlamak ve anlamlandirmak yalnizca sosyal bilimcilerin ilgilendigi bir alan
olmaktan c¢ikmigtir. Son zamanlarda is hayatinda da bu konuyla alakali
arastirmalar yapmaktadir. Bunun nedeni ise her bir kusagin sahip oldugu esas
toplumsal degerler ve tliketimler, yetisme ¢aglarinda onu ¢evrelemekte olan ortam
ve degerlerin tesirini tasimaktadir. Bircok sayida firma yeni Triinlerin
yaratilmasint saglarken, pazarlama mesajlarin1 belirlemeye caligirken ‘Kusak
Pazarlama’ yonteminden yararlanilmaktadir, stratejilerini de bu dogrultuda

olusturmaktadirlar (Altuntug 2012, 204).

Kusak ifadesi, yunanca kdkenli bir kelime olarak en iyi var olus anlamina
gelmektedir. Kelimenin kokii sebebiyle, biyolojik dogumdan ve aslinda
dogumlarin art arda gelmesinden ziyade, zaman igerisindeki devamli degisimi,
yani toplumdaki ya da evrende ki yeni bir seyin meydana gelmesi olarak
aciklanmaktadir (Kilig 2018, 7).

Kusak, varolusun tamamlayic1 bir tiiriidiir veya arzu edilirse kendisini
bireyin iistiinde siki bir sekilde, silinmez olarak yerlestiren bir yasama bi¢imidir
demekte dogru olmaktadir. Ayni zamanda kusagin iki boyutta gelistirilmesi

gerektigi soylenmektedir. Bunlardan ilki, bir Onceki neslin ne yaptiginin
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bilinmesidir, ikincisi de kusagin olusumunun kendiliginden olusma durumunu

dogala indirgemektedir (Brick 2011, 46).

Kusak kavrami hakkinda bir baska tanimda; aymi tarihsel olaylarin
igerisinde yer almis, ayn1 donemlerden gegmis, ayni toplumsal sartlarda sosyalize
olmus olan ve hatta ayn1 kolektif kimlige ait olan kisilerin bir araya gelmesiyle
olusan topluluklardir. Dogum senesi ve dogum yerini ve ayni slire¢ igerisinde
yasanmakta olan kritik sosyal olaylar1 paylasmakta olan bir grup olarak
aciklanmaktadir (De Cooman ve Dries 2012, 44).

Kusaklar, kendilerine ait olacak sekilde, ayn1 dogum yili igerisinde 6nemli
olan yasamsal olaylar1 ve bu olaylarin i¢indeki kritik gelismeleri paylagmakta olan
bir grup olarak agiklanabilmektedir (TDK, 2019). Kusagin tanimlamas1 yapilirken
onlar1 yalnizca aym1 zaman icerisinde dogan insanlar olarak degil de, ne
diisiindiikleri ve ne hissettikleriyle hatta yasadiklari tecriibelerle tanimlamak

dogru olacaktir.

Kusaklar cogunlukla kritik gelisim evrelerinde dogum senelerini, yas
konumlarim1 ve 6nemli yasam olaylarin1 paylagsmakta olan, saptanabilir bir grup
olarak belirlenmektedir. Kusak topluluklari, yetiskinlikten onceki zamanda ortaya
cikan kiltiirel, iktisadi ve politik gelisimleri de yansitmakta olan toplumsal alt
kiltiirlerdeki deger yonelimleri olarak agiklanabilmektedir (Aydin ve Basol 2014,
2).

Kusak, yaklasik olarak ayni seneler arasinda dogmus olan, ayni c¢agin
kosullarin1 yasamis ve bu yiizden de benzer sikintilar1 yasamis ve paylasmis olan,
benzer ddevler yapmis nesil, jenerasyon, gobek olarak acgiklanmaktadir (Kilig

2018, 7).

Her bir kusak yasamis oldugu zamanda kendisine ait olan sosyal, siyasi ve
kiiltiire] anlamda bir kimlik var etmekte ve var oldugu donemin sartlarini
yansitmaktadir. Bir oOnceki kusaklar, bir sonraki kusaklarin devami veya
yansimasini tagimaktadir. Aslina bakilirsa bir onceki kusak bir sonraki kusagin

annesi veya babasi olmaktadir.
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Bir kusak, biyolojik bir gereklilikten daha ¢ok bir toplumsal olusumu belli
etmektedir. Bir kusagin kapsaminin belirlenmesinde, alti tane karakteristik
Ozellikten bahsedilebilmektedir (Sessa vd. 2007, 49):

e Travmatik ya da biiyiik bir olayin yasanmasi
o Savas
e Niifusun demografik yapisin1 degistirebilecek biiytikliikkte bir
degisim
e Kusagin basar1 veya basarisizligini baglayan bir aralik
o Ekonomik bunalimlar
e Ayn diisiincelerin birlestirdigi ve devam ettirildigi kutsal bir alanin
var edilmesi
e Yaptiklariyla ses olan ve ivme kazandiran mentor ve kahramanlar
o Martin Luther King
e Birbirini tanimis ve desteklemis olan bireylerin ¢aligmalari

o Bill Gates, Steven Jobs

2.2. Kusak Smiflandirmalari
Kusaklarin siniflandirilmasi i¢in yalnizca dogmus olduklar1 zaman
dilimleri degil benzer sekilde onlari olusturmakta olan topluluklarin fikirleri,

hissettikleri ve tecriibeleri de kullanilmaktadir.

Kusaklar, bulunduklar1 kiiltiire ve zamanda goére bicim kazanmis olup,
tarihsel bir zamanin, kiiltiirlin de bir iiriinii olarak ortaya ¢iktig1 goriilmektedir. Bir
kusagin niteliklerinin anlasilabilmesi icin ilk olarak bi¢gimlendirmis oldugu tarihe

de bakmak gerekmektedir.

Kusaklar, dogum seneleri nedeniyle benzer sosyal ve politik donemleri
geciren, deger yargilari ve inang sistemlerini biinyelerinde iyilestiren, birbirine
benzeyen bireysel nitelikleri barindiran kisilerden meydana gelen topluluklari
aciklamaktadir. Bu donemde toplumda yaganmis olan olaylar i¢inde, politik olan
olaylar ya da tehditler, sosyo-ekonomik degisimin siiregleri, endiistri egilimleri,
kitlik, giivenlik ve issizlik oranlar1 gibi hissedilen fikirlerin de saymak miimkiin

olmaktadir (Kili¢ 2018, 8).
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Kavramin siniflandirilmasinin saglanmasinda kusaklar, benzer sekilde yas
gruplart i¢inde ayni zamanda dogmus olan, ayn1 zaman ve kiiltiirii paylasmakta
olan insan gruplar1 olarak agiklanmaktadir. Kusaklarin siniflandirilmasinda
kusaklarin baglangi¢ ve bitis seneleri kesin olmamasiyla beraber genel itibariyle

15-20 senelik bir zaman dilimini igermektedir (Stanley 2010, 847).

Kusaklarin analiz edilmesi ‘kriz’ fikrinin {istiine kurulabilmektedir. Eski
siirec etkisini yitirmeye bagladigr zaman ‘yeniden yapilanma’ gerekli olmaktadir.
Bunun nedeni ise var olan toplumsal sdzlesmelerin, teknolojik degisimlerin ve
sosyo-ekonomik degisimlerin neticesinde istikrarsiz bir hale biiriinmesi ve yeni
bir kusak taniminin meydana gelmesidir. Kusaklar arasinda olugmakta olan
farkliliklarin dogal bir gergegi yansittigini sdylemek miimkiin olmaktadir.
Kusaklarin arasindaki farkliliklarin kisilerin giinliik yasamlarinda ‘kusak etkisi’ ve

‘donem etkisi’ olarak ele iki farkli sekilde ele alinabilmektedir (Kilig 2018, 12):

1. Birbirleri ile hemen hemen yakin zamanlarda dogmus olan kisiler
yasamlar1 siiresince c¢ogunlukla benzer toplumsal nitelikler
gosterebilmektedirler.  Evlilik, ergenlik, mezuniyet, ¢ocuk
dogurma, Olim ve ise girmek gibi benzer olaylar yagamin bir
parcasidir. Sosyologlar ise bu durumlan ‘kusak etkisi’ olarak
isimlendirmektedirler.

2. Aynm1 kusaga mensup olan kisiler, ortak bir tarihi de
paylasmaktadirlar. Bir kusagin i¢inde oldugu zaman bize, o kusakta
yasamakta olan ya da yasamis olan kisilerin baslarindan gecen
sikintilart  ve firsatlart gérmemiz acisindan 1yi bir rehber
olmaktadir. Beklenmeyen tarihsel bir takim olaylar; salgnlar,
felaketler, depremler, savaslar, ekonomik krizler gibi degisen siyasi
kosullar ve temel kiiltiirel bir takim egilimlere ‘donem etkisi’ ismi
verilmektedir; kusaklarin sekil ve goriiniimlerini énemli etkilerde

bulunmaktadirlar.
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Sosyal cevreni yaygin tesiri (bilhassa ebeveynleri, medya ve popiiler
kiiltiir, yasitlar1 ve ayni tarihsel sartlar) iginde yasamakta olan bireyler ortak
degeler sistemini meydana getirirler ve bu durum onlar1 farkli zamanlar biiyliyen
insanlardan  farkli  kilar.  Farkli  yazarlarin  gerceklestirdigi  kusak
simiflandirmalarinda hangi sene araliklar1 igerisinde yer alacagma dair fikir

ayriliklar1 yasanabilmektedir.

Asagida {i¢ kusak hakkinda detayli bilgilere yer verilmistir. Bununla
beraber Z kusagindan ilerleyen boliimde bahsedilmeyecektir. Bunun nedeni ise;
ulusal ve uluslararas: literatiir icerisinde, Z kusagi, ¢ok fazla siniflandirmay1
icinde barindirmamaktadir. Bunun sebebi olarak da; kusak siniflandirmasinin o
donemdeki arastirmacilarin  bulunduklar1 zamanda, aym1 zaman iginde
kiiresellesmenin de tesiriyle beraber diinya iistiinde gelismekte olan olaylarin ve
yasam sekillerinin ¢ok hizli bir sekilde degisme ugramasindan dolayr tahmin
edilmemis olmasi durumu olabilir. Zamanla kusaklarin siniflandirmalarinin Z
kusag1 ve sonrasinda da devam etmekte olan siniflandirmalar i¢in hangi terimin

tercih edilecegi, donemin sartlarina gore belirlenecektir.

Sanayi devrimiyle beraber yasanmakta ola gelismeler, teknolojinin
gelismesi ve kusaklar arasinda yasanan farkliliklarin belli bir bigimde meydana
gelmesinde onemli bir rol iistlenmektedir. Giintimiizde farkli goriisler olmasiyla
beraber kusaklari siniflandirma konusunda onlarin baglangic ve bitis tarihi

istiindeki ortak goriis birligi dort tane kusak tistiine olmustur:

38



Baby Boomers
(Bebek
Patlamast)
(1945-1964)

X Kusagi
(1965-1979)

Y Kusagi
(1980-2000)

Z Kusagi
(2000-...)

Sekil 8. Kusak Siniflandirmasi
Kaynak: De Cooman ve Dries 2012, 44’den faydalanilarak olusturulmustur.

2.2.1. Baby Boomers (Bebek Patlamasi) (1945-1965)

1945-65 seneleri arasinda ABD’de yasanmis olan yiiksek oranli dogum
oranlar1 sebebiyle bu donem i¢inde yer almis olan kusaga ‘Bebek Patlamasi’ adi
verilmistir (Becton vd. 2014, 177). Bu kusak ayn1 zamanda iki kusagin arasinda
kaldigr disiintildigi  i¢in  kimi yerlerde ‘Sandvi¢ Kusak’® olarak da
isimlendirilmektedir (Atabay vd. 2013, 534).
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Baby Boomers’lar, say1 olarak fazla olmalarindan kaynakli olarak toplumu
tekrardan bicimlendiren kusak olarak da gormiislerdir. Bu kusagin
bicimlendirilmesinde; 1960’11 yillarda yasanan savaslar, suikastlar, televizyonun
gelisimi, kadin haklar1 hareketleri gibi tarihi olaylar da oldukca etkili olmustur.
Savagin ardindan, giiclii bir ekonominin hakim oldugu bir donemde biiyiime

firsat1 yakalamiglardir (Kilig 2018, 35).

Bu doénem igerisinde gerceklesmis olan olaylarin etkisiyle ortaya c¢ikan
bosluklar, bu kusak hakkinda daha etkin bilgilere ulasilmasi i¢in kimi yazarlar
tarafindan ikiye boliinerek incelemesi yapilmistir (Buckingham ve Polls 2004, 4):

e 1946-1954, Wood Stock Grubu: Toplumsal bilinci ve idealist
cabalari olarak bilinenler
e 1955-1964, Zoomer Grubu: Kendileriyle mesgul olanlar olarak

bilinenler

Bu kusak literatiide ¢ok fazla anilmasa da aslinda, ekonomik, siyasi ve
sosyolojik olaylar bakimindan arastirildigi zaman onlarin satin alma davranislari
ve olaylar karsisinda ki tutumlari1 sebebiyle, pek ¢ok arastirma igerisinde de yer

almistir. Donemin X kusaginin baslangici olarak da diisiiniilmelidir.

Baby Boomers’lar daha olgun, anne ve babaya diiskiin, aile ile kaliteli
iligkilere diiskiin, tecriibeyi 6nemseyen, bos zaman gecirmeyi seven, teknoloji ile

yakindan ilgilenmekte olan bir kugak oldugu fark edilmektedir.

Bu kusak ayn1 zamanda savastan sonraki siiregte saglikli bir ekonominin
bulunmasi sebebiyle, diinyay1 kendisinin etrafinda doniiyor olarak gérmektedir ve
bu nedenle benmerkezci bir hale siiriiklemektedir. Yasam felsefeleri olarak
calismak i¢in yasamaktir demek miimkiindiir. Calisma yasamlarinda da ‘boyun

egme’ politikasin1 benimsemislerdir (Kili¢ 2018, 38).

Meydan okumaya, baskiya ve performansa aliskin bir nesildir. Iskolik
olarak goriilen bu kusak, iyimse ve ayn1 zamanda iddialidir, ekip ¢aligmasindan
yanadir. Bu kusak onceki kugaklara gore daha bilgili olmaktadir ve saglikli hayat

enerji onlarm en biiyllk amaglar1 arasinda yer almaktadir. Eglenceyi

40



yasayabilmek, herkese farkli davranislar sergilemek ve degisim gosteren degerleri
anlayabilmek onlar i¢in dnemli olmaktadir. Onlarin odaga aldig1 nokta, ‘ben’’dir

ve ‘iyi bir hayat’ yasama egilimi gostermektedirler (Williams vd. 2010, 7).

2.2.2. X Kusag (1965-1979)
Farkli bir takim yazarlara gore baslangici ve bitisi farkli olan tarihler
arasina denk gelse bile, arastirmada bu kusagi en sik kullanilmakta olan hali ile

1965-1679 seneleri arasinda doganlar olarak alinmasi tercih edilecektedir.

X kusagimmi muhafazakar, sik giyimli, etkileyici, diploma ve belgelere
diiskiin, egitimli seyahat seven ve hogsohbet olarak tanimlamak miimkiin

olmaktadir.

Baby Boomers’larin ¢ocuklar1 olarak ve 30-35 yas arasinda olan X’ler
niifusun oldukc¢a fazla bir kismini olusturmaktadirlar. Anneleri ve babalar1 ¢alisan
ve evde yalniz olarak biiylimiis olan bu ilk kusak, genel olarak bakiciyla biiytimiis
ve evde TV izleyerek, her seyi TV’den 6grenmis olan bir kusaktir. Evde yalniz
kalindig1 i¢in ailelerinden daha fazla arkadaslarina giiven beslemis ve bu
durumdan kaynakli olarak bireysel tutumlart daha farkli olmustur. Sovyetlerin
cokmesi, Berlin Duvarr’nin yikilmasi, AIDS hastaliginin varligma taniklik
etmislerdir. X kusagindakiler digital teknolojiye temas etmeye baslayan ve onu
diizenli olarak kullana bilen ilk kusak olmustur. Universitelere kayit olurken en
fazla kendini gosteren ve bilgisayar kullanimi tercih eden nesil olmuslardir.
Uluslararasi is diinyasini ve kiiresel toplumu tanimamizi saglayan, diinya {istiinde
gelisen olaylarin tesirleri sebebiyle kiiresel toplumu tanima firsati yakalayan
diinya capindaki olaylardan da etkilenerek ilk kiiresel diisiinen kusak olmuslardir.
Bu kusagin taniklik etmis oldugu evre artik ¢ekirdek ailelerin giindeme geldigi ve
kalabalik olarak yasanmanin azalmaya basladigi bir donemdir. Anne ve babalari
calismakta olan hatta is kolik denilebilecek olan anne-babalarinin cocuklari
olmalariin yani sira, bosanmalarin fazla oldugu bir doneme denk gelmislerdir

(Princeton One 2019, 3).

Teknolojinin gelismesinin ardindan ve sunmus oldugu is ortamiyla beraber

X’ler aile ve is hayati arasindaki dengeyi saglayabilmekte giicliik yasayan
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ebeveynleri ¢ocuklar1 olarak giiclii aile yapisinin bozukluguna denk gelen kayip
cocuklar olmuslardir. Bu durumda X kusaginda bagimsiz, estetik ve uyumlu
kavramlarinin birlesmesinden meydana gelmektedir. X kusaginda giiglii bir
‘Benim kontrol ve denetime gereksinim yok’ duygusu bulunmaktadir. Aile
biiyiiklerinin iskolik olmasi ve cocuklarin evde siirekli olarak kendileri vakit
gecirmeleri nedeniyle denetimsiz, ilgisiz ve daha 6zensiz biiylimelerine neden
olmus ve bu durum onlarin karakterlerine de yansimistir. Bahsi gecen kusak,
ebeveynlerinin sosyal yeteneklerinden yoksun olarak daha ¢ok teknik yetenekleri
bulunan bir nesildir. Teknolojinin gelistigi bir zamanda ¢aligmakta olan anne ve
babalarin c¢ocuklar1 olmalar1 sebebiyle onlar kendi kendilerine sosyallesmeyi
ogrenmislerdir. Ozerklik ve bagimsizlik en biiyiik 6zellikleri olmustur. Agik
iletisimden yana olmuslardir ve olaylarin arkasinda olan sebepleri bulup
ogrenmeye calisirlar. Onlar kendilerine daha pragmatik, gozii pek, hizli, gergek
hayati bilen bireyler olarak agiklamaktadirlar. Karakterleri, yasam sekiller, aileyi,

isi ve yasam1 dengede tutabilmeye yonelik olmaktadir (Atabay vd. 2013, 534).

X kusagi ayn1 zamanda Bebek Patlamasi kusaginda ki ‘sadik ve iyimser’
yapidan farkli olarak ‘siipheci ve alayci’ bir yap1 sergilemektedirler. Bu durumun
esas sebebi ise yasamis olduklari zamanda sug olaylarinin artmasi, bosanmalarin
artmasi, AIDS’in yayginlagsmasi, isten c¢ikarmalar gibi olaylarin etkisinden

kaynakli olarak ortaya ¢iktiklari diistiniilmektedir (Hansen ve Leuty, 2012, 35).

Literatiir icerisinde, diinyada yasanan belirsizliklerle ugragsmak zorunda
olduklari i¢in ‘kayip kusak’ olarak isimlendirilmislerdir. Gelecek kaygist olan bu
kusakta kariyer yapabilme ve daha ¢ok para kazanabilme kaygisi bulunmaktadir
(Keles 2011, 131). Teknolojinin gelismekte oldugu ve stirekli hiz kazandig
senelerde dogmuglardir. Sadakat duygulart duruma gore farklilik barindirmakta,
benzer sekilde geleneksel degerlerine bagliliklart 6n planda olmaktadir.
Toplumsal olaylara duyarsiz degildirler. Miicadeleci, siipheci, otoriteye saygili ve
islerine diskiindiirler. Kimliklerini markalarina gore tanimlamakta olan ve bu
durumu ilk baglatan kusak olarak goriilmektedirler. Kadinlarin ¢alisma yasamina
daha c¢ok girmesiyle beraber geleneksel aile yapist bu kusakta kirilmaya

baslamistir.
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X kusag ‘cinsiye esitligi’ kavramiyla ilk kez karsilagmis olan kusak olarak
goriilmektedir. Bu kusak icinde ¢alismakta olan anneler, kendi annelerinin is
yasaminda yer edebilmesi i¢in verdikleriler miicadelenin neferleridir. Erkek
cocuklart ise; babalarindan farkli bir aile yasaminda ve ¢ocuklarinin bakiminda
daha etkin bir rol oynayan konumda yer almaktadirlar. Bu durum onlarin politik
diistinmelerine ve davranislarina yansimistir. Otoritenin gilicline inanmis olan,
benzer sekilde hiyerarsiye bagli olan, degisimi sevemeyen bir onceki nesle inat,
islerin tek bir yolla halledilmeyecegine, farkli diisiincelerin de olmas1 gerektigine
inanan bir nesil olmustur. ‘Eski moda disiplini’ uygulamayr reddeden, kendi
seslerini duyurmak isteyen bir kusak olmuslardir. ABD’de X kusaginin ilk biiyiik
devlet lideri 2008 senesinde Beyaz Sarayi devralmis olan Barack Obama’dir. 72
yasinda olan rakibini elemeyi basararak ABD’nin ilk siyahi baskani olmay1
basarmigtir. Obama se¢im kampanyasi sirasinda ‘degisim’ sloganini kullanmustir.
Irak savasi gibi hususlarda Baby Boomers kusagindan olan eski yonetimden farkli
olarak ABD halkinin ve diinya kamuoyunun destegini arkasina almis ve biiyiik bir

sayginligin olugmasini saglamistir (Acar, 2010).

2.2.3. Y Kusag (1980-2000)
Y kusagmin baslangici ve bitisi birgok yerde farkli olarak goriilse de ortak
goriis 1980-2000 araliginda oldugu kanisindadir. Y kusagi literatiir bakimindan

ele alindig1 zaman bir¢ok isimle agiklanmaktadir (Cetin ve Karalar 2016, 160-

161):

e Echo Boomers (Bebek Patlamasi kugaginin yansimasi)

e Millennials (Milenyumlar)

e Techsavvy (Teknoloji Bilenler)

e Fasy Life Generation (Kolay Yasam Kusagi)

e MyPod (Dijital Miizik Yaninda Kitlesel Ozellestirme isteyenler)

e i-Generation (internet Kusagi)

e Next Gen (ileri Kusak)

e Why Generation (Ni¢in Kusag1),

e Boomerang Generation (Hedeflerini Bulmaya Calisirken

Universite Egitimlerini Bitirip Evlerine Geri Dénen Kusak)
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e Generation Now (Sahip Olduklar1 Seyleri Kabul Etmekle

Yetinmeyen)

Y kusag kavrami ilk kez 1993 senesinde bir dergiden X kusaginin
takipgisi olarak nitelendirildi. Yeni teknolojilerin ve internetin kullanilmasi
konusunda ebeveynlerinden daha bilgilidirler. Hayatlarin1 internet ortaminda
kolaylik paylasmalarmin yani sira, kendilerine yetebilen, kendilerini anlatmada
oldukga iyi olan bir kusak olmuslardir. X kusagi teknolojinin baslangic donemi
olsa da bu kusak onlardan daha hizl dijital diinyaya uyum saglamustir. internetin
daha fazla yayginlagmasimi ve her yere herkese ulasmasini saglamislardir. Bu
kusakta yiiksek bir benlik duygusu bulunmaktadir. Onlar 6diil kusagidir. Her bir
cocuk odilii ve 6vgiiyli hak etmektedir goziiyle bakarlar (The Telegraph, 2014).

Y kusagini belirleyen tarihsel olaylarin aralarinda 11 Eylil 2001 terdr
olaymin etkisi oldukca biiyiiktiir. Sonrasinda Enron sirketinin ¢dkmesi, Basra
Korfezi Savaglari, Berlin duvarmin yikilmasi ve dogal afetler gibi olaylar etkili
olmustur. Internet aglar1 ve cep telefonlarm ortaya ¢ikmasi da etkili olmustur

(Gordon ve Steele 2005, 28).

Kusagin en belirgin 0Ozelliklerini ise su sekilde siralamak miimkiin

olmaktadir (Brown vd. 2009, 8-9):

e Gonillilik

e Teknolojik etkiler
e Hak kazanma

e Kiiltiirel kabul

Y kusag kendisinden Once gelmis olan kusaklardan daha ¢ok kiiltiirel
farkliliklar1 benimsemektedir. Bu kusakta genc yaslardan itibaren ¢evreleri
tarafindan 6zel olduklar1 sdylendigi i¢in kendilerini bir¢ok seye hak kazandiklar
fikriyle beslemektedirler. Goniilliilik bu kusakta etkin bir rol oynasa da

teknolojinin etkisini daha fazla gormek miimkiindiir.

44



Teknolojiyle harmanlanan bu nesil, yiiksek teknoloji sayesinde bilgiye
daha hizli ulagabilmekte boylece ¢ok bilgiye kisa zamanda ulagsmaya alisgkin
olmaktadirlar. Coklu gorevlerde ¢ok yiiksek yetenekleri barindirmaktadirlar.
Hayat1 giinliik ve enerjik yasayan bir yanlar1 vardir. Bu kusaktaki vurgu “yagamak

icin veya yagami anlamli hale getirmek i¢in yap”tir (Kiligc 2018, 53).

Kusak kendine cok giivenlidir. Kendilerine olan gilivenlerinin, geng
yaslarda bagimsizlik kazanmalarina baglamak miimkiindiir. Bu kusak ayni
zamanda her seyi direkt olarak isteyebilen bir yapiya sahiptir boylece de toplumun
daha hizli ilerleme kaydettigini sdylemek miimkiindiir. Degisimin bir pargasi
olabilmek isterken bir yandan da bu degisimden korkmayan, egitim diizeyi yiliksek
olan ayni1 zamanda iiniversite siralarinda basarili girisimlerde bulunduklar i¢inde

en girisimci kusak olarak goriilmektedirler (Cetin ve Karalar 2016, 163).

Y kusagi, toplumun daha iyi olmasini saglayabilmek ic¢in toplumu
yonlendirmek ve toplu eylemlerde bulunma ugraslart bulunanlar olarak
aciklanmaktadir. Ahlakli, yurtsever, 6zgiirlikk¢i, giiglii, ailevi degerlerine diiskiin
bireyler olmuslardir. Sosyalligi dijital diinya istiinden saglamaktadirlar.
Gergeklestirilen bir arastirmaya gore, bu kusagin lyelerinin bir giin iginde
medyay1 bir glinden daha fazla siireyle tliketmektedirler. Boyle denilmesinin
sebebi, belli bir zaman diliminden ¢ok daha fazla internet ve sosyal medya
kullanmalar1 ve hayatlarim1 bu sekilde bi¢imlendirmeleridir (Keles 2011, 131-
132).

Seyahat etmek isteyen, kendilerine daha ¢ok alakadar olan, yiikiimliiliikten
kagmayan ve kendi sorumluluklarini ¢ok fazla oldugunu belirten kisiler, evliligin
tasidig1 sorumluluklari tasimak istemezler bu yilizden evlilige mesafeli dururlar. Y
Kusagi’nin internet ve medyaya olan fazla alakasi nedeniyle iliskilerinde ciddi
olamamakta, arkadas bagliliklar1 diisiik olmakta ve bir sonraki kusakta farkli bir
arkadaslik algisinin olugmasina neden olmaktadirlar. Y Kusaginda evlenmeden
ayni evde yasamak normallestirilmis bir eylem olup, iyi bir anne baba olmanin iyi
bir evlilikten daha 6nemli oldugunu diisiinmektedirler. lyi bir anne olmanm da
evlenmekle alakali olmadigin1 diistinmektedirler. Zorluklarla daha az karsilasmis

olan ve daha az yoksulluk ¢ekmis olan bu kusak daha fazla harcama giiciine
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ulasmistir. Bu nedenler onlarin sadik olamamasimin ve tatmin edilememesinin

nedeni olarak diistiniilebilmektedir (Kilig 2018, 52).

Y kusagi gorev bilinci konusunda oldukea iyidir. Ancak bazi arastirmacilar
gorev bilinglerinin diisilk oldugunu ben merkezcil olduklarini savunmaktadir.
Yurttaglik sorumlulugu fazladir. Sosyal olaylar konusunda daha bilingli bir
nesildir. Ancak genel olarak simarik bir nesil oldugunu sdylemek yanlis
olmamaktadir. Aileleriyle daha fazla gegirebilen ve aileleri tarafindan O6zenle
yetistirilen bireyler olduklar i¢in benlik duygular1 fazla ve ozgiivenleri yiiksektir.
Ayni zamanda kisisel hayati onemli gbren, ayrimdan uzak, sabirsiz, goriintii

odakl, dijital bir kusak olarak belirtilebilir (Kilig 2018, 52).

Y kusagindaki kisiler, kendilerinden once gelen kusaga goére daha iyi
internet kullanabilen ve bilgiye ¢ok daha hizli ulagabilen bir nesil olmustur.
Yasanan toplumsal olaylara duyarsiz olmamasi ve aninda tepki vermeleri

sebebiyle de sosyal bilinci fazla olan bir nesil olarak goriilmektedirler.

t Ozgiirliikcii

{ Yenilikgi { Diiriist

{ Hizli { Aragtirmaci

t Eglenceli t Isbirlikei

Sekil 9. Y Kusagimin Temel Ozellikleri

Kaynak: Tapscott 2009,3’den faydalanilarak olugturulmustur.
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2.2.4. Z. Kusag (2000-...)

Z kusagi, simiflandirmalar iginde literatiirde kendisine en az yer edinmis
olan kusaklardan bir tanesidir. En son kusak olarak goriilmekte ve hakkindaki
kaynak kisith sayida olmaktadir. Giinlimiiz ¢alisma piyasasinda daha yerini
almamis olan bu kusagin tarih araliklar1 da farkliliklar barindirmaktadir.
Ulkelerin degismekte olan ekonomik siyasi ve Kkiiltiirel yapilar1 nedeniyle bu
kusagin baslangi¢ zamanlari 90-92-95-2000 yili1 olarak degisebilmektedir. 95
senesi siklikla karsilasilmakta olan bir yil olsa da 2000 senesi daha baskin olarak

tercih edilmektedir.

2000’lerden sonra hizla yiikselmeye baslayan internet kullanimi,
telefonlar, laptoplar, her yerde ulasilabilir olan internet aglari, dijital medyanin
gelismesi ve ayn1 zamanda Z kusaginin baslangici olarak 95 senesinin kabul
edilmesinde herhangi bir demografik veya sosyolojik bir gerek¢enin bulunmamasi
2000 senesinin daha ¢ok tercih edilmesini saglamistir (Singh ve Dangmei, 2016,
2).

Z kusa@ literatiir i¢inde farkli isimlerle anilabilmektedir:

e Jenerasyon V (Virtual-sanal kusak)
e Jenerasyon C (Topluluk/Kapsam)
e Internet Jenerasyonu

e Vatan Jenerasyonu

e Google Jenerasyonu

e GenZ

e Gen: Ben

Z kusag diinya istiinde ki ilk kiiresel kusak olarak adlandirilmaktadir.
Bunun nedeni ise bu kusagin; aymi kiiltiire sahip insanlarla biliylimek, ayni
yiyecekleri yemek, ayr moday1 ve yerleri takip etmesidir. Onlar daha Onceki
kusaklarin anlamadig1, bilmedigi kelimeleri ve ciimleleri kullanmaktadirlar. Bu da
onlarin, kendi aralarinda bir kiiresel bir liigat olugturmalarini saglamistir (Torécsik

vd. 2014, 30).
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Tablo 5. Kusak Siiflandirmalariin Temel Ozellikleri

Bebek X Kusag Y Kusagi Z Kusagi
Patlamasi
TARIH 1946-1965 1965-1979 1980-2000 2000-
ARALIGI
TANIMLAYAN | Umutlu Stipheci Simdi Internet
KELIME Olmadan Asla
DEGERLERI Basari Zaman Benlik Internet
Ortamina Gore
Degisebilen
OLUMLU Girigken, Bagimsiz Gergekei Coklu Gorev
YONLERI Gorev Farklilik Coklu Gorev Kabiliyeti
Oyuncusu, Olusturan Kabiliyeti Farkindaliklar:
Miski Teknolojik Teknoloji Yiiksek Esnek
Odakli, Bilgiye sahip Meraklist Bilingli
Bilinci
Yiiksek

Kaynak: Hansen ve Leuty, 2012, 35; Brown vd. 2009, 8-9; Tér6csik vd. 2014, 30; Aydin
ve Basol 2014, 5’den faydalanilarak olusturulmustur.

2.3. Cahsma hayatinda kusaklar
Kusaklar arasinda yer alan c¢alisma degerlerini bigimlendirecek olan
inanglar, amaglar, ¢aligma sekilleri, diinyaya olan bakislar1 ve liderlik tutumlari

gibi parametreler is yerinde ki kusaklar arasindaki farkliliklar1 yansitmaktadir.

Her bir kusaginda g¢ocukluk doneminde sahit olmus oldugu bir takim
ekonomik, siyasi ve sosyal olaylar onlarin hal ve hareketlerine
yanstyabilmektedir. Her bir donemin kendisine has olan bu olaylari, bunlarla
yetisen c¢ocuklarin, yetiskinliklerinde is yasamina girebilmeleriyle beraber
calistiklar1  kurumlardaki hal ve hareketlerine yansimaktadir. Calisma

degerlerindeki kusaklar arasindaki farkliliklar, kadinlarin c¢aligma yasamina
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girmeleri, tek bir ¢alisan veya ¢ift kariyerli aileler ve bu ailelerin yasam dengesi
beklentileri, elektronik ortamin hizli bir sekilde gelismesi ve kullanimiyla
meydana gelen devamli yeni becerilerin verilmesi gibi sebeplerden dolay1 ortaya

¢ikmaktadir.

Kendisinden 6nce gelmis olan kusaklarin ¢alisma sartlar1 ve bulunduklari
donemin sartlar1 bireylerin ¢aligma degerleri arasinda benzerlikler yaratsa bile,
farkliliklarin da oldukg¢a fazla oldugu yapilan arastirmalar da goriilmistiir.
Literatiir icerisinde degisen is giicii ve kusaklararasi calisma degerlerinin
farkliliklar1 bulunsa da bu konu hakkindaki yapilan arastirmalarin eksik oldugu

gozden kagmamaktadir (Twenge vd. 2010, 1118).

Giiniimiizde Bebek Patlamasi kusag: artik is giicii sahnesinden silinmeye
baslamis; X ve Y kusaklari alanda kendilerini gostermeye baslamiglardir.
Kusaklar arasindaki ¢alisma farkliliklar1 da meydana gelmektedir. Her bir kusak
kendisinden oOnceki kusakla isbirligi yapmasi sayesinde onlardan bir seyler
ogreneceklerdir. Is diinyas: iskolik Bebek Patlamasi kusagindan; bagimsiz,
karamsar ve alayci bir X kusagi ve kendine giivenen, umutlu bir Y kusagina

entegre olmaktadir (Wen vd. 2010, 2).

2.3.1. Bebek Patlamasi (Baby Boomers) Kusaginin Calisma Hayati

Televizyon bebek patlamasi doneminde icat edilmis ve bu durum onlarin
kisiliklerine etki etmistir. Bunun nedeni ise medyanin kisilerin bilgi, tutum ve
duygular iistiinde ¢ok fazla etkileme giiciine sahip olmasidir. Sadece kisiler degil,
bunun yam sira toplumsal gruplar, organizasyonlar, toplum ve kiiltiir medyanin
giiciiniin etkileme alaninin smirlar1 i¢cinde bulunmaktadir. Bu kisimda hareket
ederek, bireyler tutum ve hareketlerinin ayn1 zamanda deger yapisinin meydanin
etkiledigini sdylemek miimkiindiir. Ayn1 sekilde ¢alisma hayatini da
etkilemektedir (Altuntug 2012, 205).

Kadinlar caligma hayatinda etkin olmaya bu donemde baslamiglardir. Bu
kusaktaki kisiler her seyi istemekte ve istedikleri seylere ulasabilmek i¢inde ¢ok
fazla g¢alismaktadirlar. Onlar klasik birer iskoliklerdir. Toplumsal reformlara

inanmiglar ve kendilerini 0zgiir bir bicimde ifade etmek istemektedirler.
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Iyimserdiler. Bu kusaktaki kisiler bilinen hiyerarsik drgiitsel yapidan uzaklasmaya
baslamiglardir. Fazla calismayr zaman baskisi olarak gormiislerdir ve sosyal

hayatin dengeye ulasmasi i¢in ugrasmislardir.

Is diinyasinin en biiyiik kismimi olusturmaktadirlar. Bu nedenle de
acimasiz rekabet ve firsatlar diinyasina diismiislerdir. Bu kusaginda kisilerinin
temel nitelikleri buna gore sekillenmis ve iyimser, idealist, yiiksek rekabete uygun

olarak sekillenmistir.

Bebek patlamasi  kusagindakilerin i3 yasamindaki  6zelliklerine
bakildiginda; kariyerine onem gosteren, basariyr isteyen, kariyeri i¢in fedakar
olan, 8-5 mesaiyi goze alabilen, emeklilik donemi i¢in para biriktiren ve

calistiklar yere bagli olan kisilerdir.

Bu kusak, hem sonu¢ hem de siire¢ odakli olmaktadir. Rekabet¢i yapist
oldukca belirgindir. Giiclii bir benlik duygusuna ve istegine sahiptirler. Iskolik
olarak goriiliirler ve zor isciler olarak disiiniiliirler. Cok caligsalar bile, kendi
arzularimin da pesinden giderler ve otoriteyi yer yer sorgulamaktan geri
durmazlar. Ayni sekilde calismak onlarin kimligini de ortaya koymaktadir.
Calisirken siirekli olarak kendilerini gelistirme avantaji1 saglarlar. Kurallarin digina
¢ikan ve aslinda kurallardan hoslanmayan bir yapilari bulunmaktadir (Kili¢ 2018,
38).

Bebek patlamasinda dogmus bir kisiyi, kisisel park yeri ikramiyeler ve
unvanlar motive edebilmektedir. Bu nesil is yerinde kisisel stresle alakali olan

hastaliklara ve tiikenmislik hissine kars1 duyar gelistirmistelerdir.

Calisma ekibi onlar i¢in olduk¢a Onemlidir. Calisma arkadaslariyla iyi
iliskiler ve iletisim kurmak isterler ve kendilerinden kiigiik calisanlarin
kendilerine saygi gostermelerini isterler. Bu iletisim kurulmazsa, bu durum onlar
icin hayal kirikligi olusturabilmektedir. Ortak bir fikre ulagsmanin Onemine
inanmaktadirlar ve sorumluluklarini paylasirken 6zerk bir yapiyr barindirdiklari
i¢in karsilarindaki insanda 6zerklik alanina girmezler. Bu nesilden olan bireyler,

emir vermekten hoslanmazlar ve saygisiz hiyerarsiden de hoslanmamaktadirlar.
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Onlarin sadakatlerini ¢alistiklar1 kurumdan ¢ok, is yerindeki arkadaglar1 ve isin

kendisi saglamaktadir (Williams vd. 2010, 7).

2.3.2. X Kusaginin Calisma Hayati

X kusagmin g¢alisanlar1 suanda 38-52 yas aralifinda olup, ‘yasamak ig¢in
calismak’ fikri hakim olmaktadir. Bu kusakta yer alan kisiler is diinyasindaki
cesitliligin farkindadirlar ve kiiresel diisiinmektedirler. Sosyal hayatin ve isin
dengesini yasamaya calisirlar. Is ve yasam dengesi bu kusak i¢in onemlidir.

Teknolojisinin son yenilikleri ile calisarak isi bir eglence olarak gormektedirler.

Kiiresellesmeden onemli seviyelerde etkilenmis olan bu nesil, kiiresel bir
bakis acisini yakalamistir. Bu sebepten dolayi da, mizaglar1 degisime ve farkliliga
acik olmaktadir. Yurt disinda calismaya niyeti fazla olan kusaklardan bir tanesidir.
Ozgiirliiklerine diiskiin ve is yaparken yalmz kalmayr seven kisilerdir.
Motivasyonlar1 fazladir ve bu motivasyonu saglamak igin diisiincelerinin

onemsenmesi gereklidir.

Anne ve babalar1 c¢alisan cocuklardir, yetisme zamanlarinda kendi
kendilerine biiylidiikleri ve kendi sorumluluklarini {stlerine aldiklar1 i¢in diger
kusaklara gore daha az geleneksel olmaktadirlar. Benzer sekilde onlar giivenlik
icinde, aile ile beraber kati bir geleneksellikten uzak olarak sosyal bicimde
biiyiitiilmelerinden dolay:1 karakter olarak bu durum bireyselligin yan1 sira toplu

bir seyler yapabilmeyi de beraberinde getirmistir (Kilig 2018, 42).

X kusagindaki kisiler, is yerinde calisirken daha az kisitlamaya maruz
kalmak ve az sayida kuralla ugrasmak isterler. Anne ve babalarinin siirekli
calistiklarim1 gordiikleri igin, kaliteli bir yasamin siirekli ¢calismaktan ve ¢ok iyi
kariyerden daha iyi oldugunu diislinlirler. Ayn1 zamanda cocukluk ¢aglarinda
yasadiklari ekonomik durgunluklarin neticesinde ailelerinin kendilerini feda
etmelerini ve emekliliklerini beklerken isten atilmalarini gordiikleri icin bu

kustaki kisilerinin islerine olan sadakatleri etkilenmistir (Altuntug 2012, 206).

X’ler ¢alistiktan sonra eglenmeye gitmeyi seven, formelligi sevmeyen ve

yeniden olusama Onem gdsteren, calismayi zorlu bir meydana okuma olarak
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diisiinen bir kusaktir. Eglenmek onlar i¢in bir kagis gibidir. Cok calismaktansa
daha akilli ve verimli ¢alismayi tercih ederler. Bunun iginde eglenceli ve rahat bir

1§ ortaminin olmasindan yana olurlar.

X’lerin is yerindeki 6zelikleri Ozetlenirse; 1yl para kazanmak icin ¢ok
calisirlar. Calisirken teknoloji kullanma becerisine sahip olmaktadirlar. Ucretlerini
pesin almak isterler. Hizli geri bildirimler isterler. Kiiltiirlii ortamlarda ¢alismak

isterler ve bunu basarabilirler (Aydin ve Basol 2014, 3).

2.3.3. Y Kusagimin Calisma Hayati

Isgiicii piyasasinin biiyiik bir boliimiinii olusturmakta olan Y kusag1, 17-37
yas arasinda olup, Bebek Patlamasi kusagindan sonra meydana gelen en kalabalik
ekip olarak diisiiniilmektedir. Oniimiizde goriinen 20 sene iginde isgiiciiniin biiyiik

bir pargasini meydana getireceklerdir.

Y kusagi, egitim seviyesi yiiksek ve teknolojiyi siirekli olarak kullanabilen
bir yapiya sahiptir. Bebek patlamasi ve X kusaginin ¢ocuklaridir. Sayilari Bebek
Patlamas1 Kusagina benzemektedir. Yasitlartyla sosyal aglar istiinden iletisim
kurmak isterler. Ag¢ik gortslidiirler ve iyimserdiler. Basariya karsi motive
edilmesi gerekli olan bir yapilar1 vardir. Bu bireysel tutumlari ve yapilar is
yerinde de kendisini gdstermektedir. Bu bireysel tutumlar1 ve yapilart onlarin is
yasaminda da kendini gostermekte ve isverenlerinden arzularinin ne oldugu

hakkinda bilgi verebilmektedir (Aydin ve Basol 2014, 4).

Y kusaginda; telefon, bilgisayar gibi bir takim teknolojik aletler oldukca
yogun olarak kullanilmaya baglamistir. Bu durum onlarin yasam sekillerine de
etki edebilmektedir. Onlarin en biiylik tecriibeleri internet ve teknoloji iler
harmanlanmis olmalaridir. Sosyal aglar ile devamli olarak iletisim kuran bu
kusaginda birden ¢ok is yapabilme yetenegi fazladir. Teknolojiyle icli dish
olmalar1 sayesinde coklu gorev yapabilmeleri kolaylagsmaktadir (Altuntug 2012,
206).

Internet daha hizli ve kolay bicimde verilere ulasmalarii saglayarak

yardimci olabilmekte ve bu durum onlarin bagimsiz bigimde davranabilmelerine
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yardimci olmaktadir. Bu sayede islerini kendileri devam ettirip, hizli bir sekilde
sonuca vardirabilmektedirler. Bu kusak bagimsiz olarak diisliniilmesinin tersi bir
durumla, birlikte ¢alismaktan daha fazla zevk almaktadirlar. Grup ¢alismalarinin
neticesinde  farkli  diisiincelerin ~ sunulmasinin  ve beyin firtinasinin

gerceklestirilmesinden yanadirlar.

Y kusagi yoneticisi ile sik sik iletisim kurmak ister. Son teknolojiden
faydalanabilmek ister. Yoneticilerinden biitiin islemleri tek tek agiklamasini
bekler. Siirekli olarak degisimi isterler. Aranan eleman konumunda olmak isterler.
Cok uzun siirelerini is hayatinda gegirmek istemezler. Ayni1 zamanda yaptiklar

islerin takdir gérmesini isterler (Kiligc 2018, 52).

Y kusaginin calisanlarin ¢calisma degerleriyle alakali olarak gerceklestirmis
oldugu calismalarda; esnek calisma saatleri ve bu saatleri kendi isteklerine gore
diizenlemek onemli olmaktadir. Para kazanmak daha faza satin alma islemis
yapabilmek i¢indir. Yoneticilik veya iste ylikselme imkaninin bulunmasinin yani

stra hizli bir sekilde gerceklesmelidir (Aydin ve Basol 2014, 4).

Kusaklar ve yasadiklar1 her sey onlarin is yasaminda etkili olmaktadir. Her
bir neslin gordiikleri ve tanik olduklar1 olaylar onlarin yasamlarina etki
etmektedir. Yasanan siyasi olaylar, dogal olaylar ve diger bir¢ok giinliik rutinler
insanlarin ruh hallerini ve yasama sekillerini etkilemektedir. Yasama sekillerini
etkiledigi i¢in aslinda calisma diizenlerini ve ¢alisma kosullarim1 da

etkilemektedir.
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UCUNCU BOLUM

FiNANS SEKTORUNDE X VE Y KUSAGINA YONELIK
STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI YONETIMI
UYGULAMALARI KARSILASTIRMASI

3.1. Arastirmanin Amaci
Bu arastirmanin amaci yeni jenerasyona gore stratejik insan kaynaklari

yonetimi uygulamalarinin incelenmesidir.

3.2. Arastirmanin Kisitlar

Arastirmanin kisitlart su sekildedir:

e Arastirma Tirkiye’de Finans sektoriinde galisanlar ile sinirhdir.

e Arastirma anket formu ile Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi
Olgegi ve Stratejik Insan Kaynaklart Yonetimi Uygulamalar
Olgegi ile sinirhdir.

e Arastirma 397 katilimci ile kisithidir.

3.3. Arastirmanin Yontemi

Aragtirmanin  evrenini  Tirkiye’de Finans sektoriinde ¢alisanlar
olusturmaktadir. Arastirmada kolayda orneklem yontemi kullanilarak 397
katilimciya ulasilmistir.  Anketler Google Drive uygulamasi kapsaminda

dagitilmis ve veriler toplanmaistir.

3.3.1. Arastirmanin Modeli

Arastirma modeli asagidaki sekilde kurgulanmistir.
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Stratejik Insan
Kaynaklan
Yonetimi

Kusaklar

X Kusagi
Y Kusagi

3.3.2. Hipotezler

Demografik
Ozellikler

Cinsiyet
Egitim Durumu
Medeni Durum

Finans Sektoriinde
Calisma Y1l
Ayni1 Kurumda
Calisma Y1l

IS
e

Stratejik Insan
Kaynaklan
Yonetimi
Uygulamalar

Odiil
Elde tutma
Egitim

Arastirmanin hipotezleri su sekildedir:

Sekil 10. Arastirmanin Modeli

Hi: Kusaklara gore stratejik insan kaynaklar1 yonetimi algis1 farklilik

gostermektedir.

H>: Kusaklara gore stratejik insan kaynaklari yonetimi uygulamalari algist

farklilik gostermektedir.

Hs: Demografik 6zelliklere gore stratejik insan kaynaklari yonetimi algisi

farklilik gostermektedir.

Hs: Demografik Ozelliklere gore stratejik insan kaynaklari yonetimi

uygulamalari algis1 farklilik gostermektedir.

3.3.3. Veri Toplama Araci

Aragtirmada veri toplama araci olarak anket formu kullanilmistir. Anket

formlan kisisel 6zelliklere yonelik sorulardan, insan kaynaklari uygulamalarina

yonelik genel sorulardan, “Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi Olgegi” ve

“Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalar1 Olgegi”den olusmaktadir.
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Stratejik Insan Kaynaklar1 Yénetimi Olgegi: 2007 yilinda Bartram,
Stanton, Leggat, Casimir ve Fraser tarafindan olusturulan ve Basar (2016) doktora
tez ¢alismasinda kullanilan &lgekten faydalanilmistir. Olgek 9 ifadeden olusmakta
ve 5°1i likert formundadir. Olgek tek boyutludur. Bu arastirmada &lcegin
Cronbach’s Alpha katsayis1 0,782 olarak tespit edilmistir.

Stratejik Insan Kaynaklar1 Yénetimi Uygulamalari Olgegi: 2008 yilinda
Chen ve Huang tarafindan olusturulan ve Basar (2016) doktora tez ¢alismasinda
kullanilan dlgekten faydalanilmistir. Olgek 9 ifadeden olusmakta ve 5°li likert
formundadir. Olgek ii¢ boyutludur. Bunlar, Odiil, Elde Tutma, Egitim seklindedir.
Her boyut 3 ifadeden olugsmaktadir. Bu arastirmada Cronbach’s Alpha katsayilari
odiil alt boyutu i¢in 0,814, elde tutma alt boyutu i¢in 0,763 ve egitim alt boyutu
i¢cin 0,795 olarak tespit edilmistir.

3.3.4. Veri Analizi

Arastirmada veri analizi SPSS 22 paket programiyla yapilmistir. Verilerin
analiz edilmesinde frekans, ylizde, ortalama, standart sapma, t testi ve ANOVA
testinden faydalanilmistir. Parametrik testler olan t testi vet ANOVA testinin
seciminde 6lgeklerin carpiklik ve basiklik degerleri dikkate almmustir. Olgeklerin
carpiklik ve basiklik degerlerinin +1 ile -1 arasinda degismesi nedeniyle normal
dagilim kosullarinin gecerli oldugu varsayilmis ve parametrik testlerin

uygulanmasina karar verilmistir.

3.4. Bulgular
Arastirmanin bu boliimiinde saha arastirmasi kapsaminda elde edilen

bulgulara yer verilmistir.
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3.4.1. Demografik Ozelliklere Yénelik Bulgular

Tablo 6. Kusak Durumuna Yoénelik Bulgular

Frekans %
X Kusag 202 50,9
Y Kusag 195 49,1
Toplam 397 100,0

Arastirmaya katilan Finans sektorii ¢alisanlariin %50,9’u X kusagi ve
%49,1°1Y kusagidir.

Asagidaki tablolarda Kikare analizleri dahilinde Finans sektoriinde
calismakta olan X ve Y kusagi calisanlarinin demografik 6zellikleri

karsilastirilmistir.

Tablo 7. Cinsiyete Yonelik Bulgular

X Kusagi Y Kusag Kikare ' p
Frekans @ % Frekans % 8,666 0,003
Kadin 79 39,1 105 53,8
Erkek 123 60,9 90 46,2

*p<0,05

Finans sektoriinde arastirmaya katilan X ve Y kusagi bireylerinin cinsiyet
ozellikleri birbirinden farklidir (p<0,05). X kusag: bireylerin %60,9°u erkek ve Y
kusagi bireylerinin %53,8’1 kadindir. Y kusagi bireylerinin Finans sektoriinde

erkeklerden daha fazla yer aldigin1 sdylemek miimkiindiir.
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Tablo 8. Egitim Durumuna Yoénelik Bulgular

X Kusagi Y Kusag Kikare ' p
Frekans | % Frekans % 3,498 0,061
Lisans 156 77,2 165 84,6
Lisansiistii | 46 22,8 30 15,5

*p<0,05

Finans sektoriinde arastirmaya katilan X ve Y kusagi bireylerinin egitim
durumu ozellikleri birbirinden farkli degildir (p>0,05). X kusag1 bireylerin

%77,2’si ve Y kusagi bireylerinin %84,6’s1 lisans mezunudur.

Tablo 9. Medeni Duruma Yonelik Bulgular

X Kusag Y Kusagi Kikare | p
Frekans % Frekans % 40,650 | 0,000
Bekar 46 22,8 105 53,8
Evli 156 77,2 90 46,2

* p<0,05

Finans sektoriinde arastirmaya katilan X ve Y kusagi bireylerinin medeni
durum 6zellikleri birbirinden farklidir (p<0,05). X kusag: bireylerin %77,2’s1 evli
ve Y kusagi bireylerinin %353,8’1 bekardir. Y kusagi bireylerinin yaslar1 geregi

evli olma durumlart X kusag bireylerine gore daha diistiktiir.
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Tablo 10. Finans Sektoriinde Calisma Yilina Yonelik Bulgular

X Kusagi Y Kusag Kikare p
Frekans | % Frekans @ % 2,498 0,000

1-5yl 15 7,4 90 46,2

6-10 yul 31 15,3 105 53,8

11-15y1l 78 38,6 - -

16 ve iizeri | 78 38,6 - -

yil

* p<0,05

Finans sektoriinde arastirmaya katilan X ve Y kusagi bireylerinin ¢alisma

durumu &zellikleri birbirinden farklidir (p<0,05). X kusag bireylerin %38,6’s1 11-

15 y1l ve %38,6’s1 16 ve lizeri yildir Finans sektoriinde ¢alismaktayken, Y kusagi

bireylerinin %53,8’i 6-10 yildir Finans sektoriinde caligmaktadir.. Y kusagi

bireylerinin yaslari geregi Finans sektoriindeki deneyim yillar1 distiktiir.

Tablo 11. Ayn1 Kurumda Calisma Yilina Yonelik Bulgular

X Kusag Y Kusag Kikare p
Frekans @ % Frekans | % 2,055 0,000

1-5yil 18 8,9 97 49,7

6-10 yil 49 24,3 98 50,3

11-15 yuil 81 40,1 - -

16 ve iizeri 54 26,7 - -

yil

* p<0,05

Finans sektoriinde arastirmaya katilan X ve Y kusagi bireylerinin kurumda

calisma yili birbirinden farklidir (p<0,05). X kusag1 bireylerin %40,1°1 11-15 yil

ve %26,7’si 16 ve {izeri yildir aym1 kurumda calismaktayken, Y kusagi
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bireylerinin %50,3’i 6-10 yildir aym1 kurumda calismaktadir.. Y kusagi

bireylerinin yaslar1 geregi kurumda c¢alisma yillart diistiktiir.

Tablo 12. Insan Kaynaklarindan Genel Memnuniyet Durumuna

Yonelik Bulgular
X Kusag Y Kusag Kikare ' p
Frekans % Frekans @ % 6,214 0,048

Memnunum | 109 54,0 90 46,2

Kararsizim | 77 38,1 75 38,5

Memnun 16 7,9 30 15,4

degilim

* p<0,05

Finans sektoriinde arastirmaya katilan X ve Y kusagi bireylerinin insan
kaynaklarindan genel memnuniyet durumlari birbirinden farklhidir (p<0,05). X
kusag1 bireylerin %54°1 insan kaynaklarindan memnunken, Y kusagi bireylerinin
%46,2°s1 memnundur. Y kusagi bireylerinin insan kaynaklarindan memnuniyet

durumu X kusagi bireylerine gore daha diisiiktiir.

Tablo 13. insan Kaynaklar1 Yénetiminin Kendisini Yenileme

Durumuna Yonelik Bulgular

X Kusag Y Kusag Kikare p
Frekans | % Frekans | % 3,093 0,213
Evet 78 38,6 60 30,8
Hayir 78 38,6 90 46,2
Kismen 46 22,8 45 23,1

* p<0,05

Finans sektoriinde arastirmaya katilan X ve Y kusagi bireylerinin insan

kaynaklarimin kendisini yenilemesine iliskin algilar1 birbirinden farkli degildir
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>0,05). X kusag1 bireylerin %38,6’s1 ve Y kusagi bireylerinin %30,8’1 insan
(p>0,05) sag y , sag y ,

kaynaklar1 yonetiminin kendisini yeniledigini diistinmektedir.

3.4.2. Faktor Analizine Yonelik Bulgular
Arastirmada hazirlanan 6lgek formuna yonelik faktor analizi sonuglarina

bu boliimde yer verilmistir.

Tablo 14. Stratejik insan Kaynaklar1 Yénetimi (SIKY) Faktor Analizi

Sonuclari
Faktor
Yiikii
IK stratejileri bu sirketin stratejileri ile etkin sekilde 0,742
biitiinlestirilmislerdir
IK uygulamalari aralarinda tutarlilik saglanacak sekilde 0,752
biitiinlestirilmislerdir
IK personeli K stratejileri lizerinde etkilidirler 0,763
Sirketin stratejik plani ile yoneticilerinin karakteri arasinda uyum 0,705
vardir

Sirket yoneticilerinin karakterlerini sirketin uzun yillar yiiriimesi i¢in | 0,782
gerekli olacak sekilde belirlemistir

Sirket is ya da kurum stratejilerini uygulamaya yardimci olmak 0,698
lizere ise alma sekillerini degistirir

Sirket 6nemli personelini sirketin stratejik amaclarini 0,802
gerceklestirebilme potansiyellerine gore degerlendirir

[s analizleri islerin gelecekteki icaplarina gore yapilir 0,771

Gelistirme programlar stratejik degisimleri destekleyecek sekilde 0,736
tasarlanir

Faktor analizi sonuglarina gore Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi dlgegi
tek boyutludur. Olgege iliskin analizlerin yapilmasinda 6lgek tek boyutlu olarak

kullanilmastir.
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Tablo 15. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yénetimi Uygulamalar1 Faktor

Analizi Sonuc¢lan

Odiil | Elde Egitim
tutma

Firmamizda prim sistemi mevcuttur. 0,725

Firmamizda ¢alisanlarimiza kardan pay verilir 0,736

Firmamizda performans ile 6diil arasinda iliski 0,712
kurulur

Firmamizda ¢alisanlar kararlara katilabilirler 0,802

Firmamizda ¢alisanlar ise yonelik iyilestirmelere 0,769
Oneri getirebilirler

Firmamiz ¢aliganlarinin goriislerine deger verir 0,719

Firmamizda resmi egitim faaliyetleri mevcuttur 0,736

Firmamizda kapsamli egitim politikalar1 ve 0,709
programlar1 mevcuttur

Firmamizda yeni ise alinanlar i¢in egitim 0,776
mevcuttur

Stratejik Insan Kaynaklar1 Yénetimi Uygulamalar1 Olgegi’ne iliskin faktor
analizi sonuglart degerlendirildiginde, 6l¢egin 3 alt boyuttan meydana geldigi

goriilmektedir. Her alt boyutta 3 ifade yer almaktadir.
3.4.3. Giivenilirlik Analizine Yonelik Bulgular

Tablo 16. Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi (SIKY) Giivenilirlik

Analizi Sonug¢lar

Soru Sayis1 | Cronbach’s
Alpha

Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi 9 0,751
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Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi odlcegine yonelik giivenilirlik
sonuglari incelendiginde Cronbach’s Alpha katsayisinin gliven sinir1 i¢inde yer

aldig1 goriilmektedir.

Tablo 17. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalar

Giivenilirlik Analizi Sonuclar:

Soru Sayis1 | Cronbach’s

Alpha
Odiil 3 0,762
Elde Tutma 3 0,709
Egitim 3 0,718

Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalar1 alt boyutlarina yonelik
giivenilirlik sonuglari incelendiginde Cronbach’s Alpha katsayisinin gliven siniri

icinde yer aldig1 goriilmektedir.
3.4.4. Mliski Testlerine Yonelik Bulgular

Tablo 18. Stratejik insan Kaynaklar1 Yénetimi (SIKY) Tammlayici

Istatistikler
Minimum Maksimum  Ortalama Std. Carpikhik = Basikhk
Sapma
SIKY 20,00 40,00 30,71 5,39 0,165 0,612

Stratejik Insan Kaynaklari Yonetimi (SIKY) tamimlayict istatistikler
incelendiginde carpiklik ve basiklik degerlerinin +1 ile -1 arasinda yer aldigi
goriilmektedir. Bu durumda parametrik testler olan t testi ve ANOVA testinin

yapilmasina karar verilmistir.
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Asagidaki tablolarda stratejik insan kaynaklari yonetimi uygulamalar1 ve
kusaklar arasindaki iliskiler t ve ANOVA testi ile karsilastirilmistir. SIKY
algisinin Olglimlenmesinde Olgek formu kullanildig: igin ortalamalar arasindaki

farklilikta t testi ve ANOVA testi kullanilmstir.

Tablo 19. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Kusak Tliskisi

Std.
Ortalama Sapma t p
. X Kusagi 31,84 3,22
SIKY 4,344 0,000
Y Kusagi 29,53 6,78

* p<0,05

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ve kusak iligkisi incelendiginde gruplar
arasinda anlamli farklilik oldugu tespit edilmistir (p<0,05). Y kusagi bireylerinin
stratejik insan kaynaklar1 yonetimi algilart (29,53+6,78), X kusagi bireylerin
algilarindan (31,84+3,22) daha diisiiktiir.

Tablo 20. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Cinsiyet Tliskisi

Std.
Ortalama Sapma t p

Kadin 32,25 6,01

X Kusag 1,458 0,146
Erkek 31,57 4,79
Kadin 30,14 7,31

Y Kusag 1,137 0,180
Erkek 28,83 6,15

* p<0,05

X kusagi bireylerinin stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ve cinsiyet iligkisi
incelendiginde gruplar arasinda anlamli farklilik olmadigi tespit edilmistir
(p>0,05). X kusagi bireylerinin cinsiyetlerine gore stratejik insan kaynaklar

yonetimi algilar1 farklilik gostermemektedir.

Y kusag bireylerinin stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ve cinsiyet iligkisi
incelendiginde gruplar arasinda anlamli farklilik olmadigi tespit edilmistir
(p>0,05). Y kusagi bireylerinin cinsiyetlerine gore stratejik insan kaynaklari

yonetimi algilar1 farklilik gdstermemektedir.
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Tablo 21. Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Egitim Durumu
Mliskisi

Std.

Ortalama t p
Sapma
Lisans 32,76 3,06
X Kusag 8,867 0,000
Lisansusta | 28,69 0,96
Lisans 31,18 6,06
Y Kusagi 9,627 0,000
Lisansusta | 20,50 0,50

* p<0,05

X kusagi bireylerinin stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ve egitim iligkisi
incelendiginde gruplar arasinda anlamli farklilik oldugu tespit edilmistir (p<0,05).
X kusagi lisans mezunu calisanlarin stratejik insan kaynaklar1 yonetimi algilari
(32,76+3,06), lisansiistii egitme sahip olan ¢alisanlara (28,69+0,96) daha
yiiksektir.

Y kusag bireylerinin stratejik insan kaynaklari yonetimi ve egitim iligkisi
incelendiginde gruplar arasinda anlaml farklilik oldugu tespit edilmistir (p<0,05).
Y kusagi lisans mezunu calisanlarin stratejik insan kaynaklar1 yonetimi algilari
(31,18+6,06), lisansiistii egitme sahip olan ¢alisanlara (20,50+0,50) daha
yiiksektir.

Tablo 22. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yénetimi ve Medeni Durum
Miskisi

Std.
Ortalama Sapma t p

Bekar 29,36 1,71

X Kusagi : 6,496 0,000
Evli 32,57 3,20
Bekar 30,28 7,77

Y Kusag : 1,669 0,097
Evli 28,66 531

* p<0,05

X kusag bireylerinin stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ve medeni durum

iligkisi incelendiginde gruplar arasinda anlamli farklilik oldugu tespit edilmistir
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(p<0,05). X kusagi evli galisanlarin stratejik insan kaynaklari yonetimi algilari
(32,57+3,20), bekar calisanlara (29,39+1,71) daha yiiksektir.

Y kusagi bireylerinin stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ve egitim iliskisi
incelendiginde gruplar arasinda anlamli farklilik olmadigi tespit edilmistir
(p>0,05). Y kusagi bireylerinin egitimlerine gore stratejik insan kaynaklar

yonetimi algilar1 farklilik géstermemektedir.

Tablo 23. Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Finans Sektériinde
Calisma Yih Iliskisi

Ortalama | Std. Sapma F p
1-5 yil 33,00 0,12
6-10 y1l 31,64 4,57
X Kusagi | 11-15 yil 32,07 2,52 12,304 0,316
16 ve iizeri
31,46 3,48
yil
Ortalama @ Std. Sapma t p
1-5yil 31,16 8,13
Y Kusag: 2,962 0,002
6-10 y1l 28,15 4,99

* p<0,05

X kusagi bireylerinin stratejik insan kaynaklart yonetimi ve Finans
sektorlinde calisma yili iligkisi incelendiginde gruplar arasinda anlamli farklilik
olmadigi tespit edilmistir (p>0,05). X kusagi bireylerinin Finans sektoriinde
calisma yilna gore stratejik insan kaynaklart yonetimi algilart farklilik

gostermemektedir.

Y kusag bireylerinin stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ve sektorde
calisma yil1 iliskisi incelendiginde gruplar arasinda anlamli farklilik oldugu tespit
edilmistir (p<0,05). Y kusagi 1-5 yildir sektdrde calisanlarin stratejik insan
kaynaklart yonetimi algilart (31,16+£8,13), 6-10 yildir sektérde c¢alisanlara
(28,15+4,99) daha yiiksektir.
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Tablo 24. Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Aym Kurumda
Calisma Yih iliskisi

Ortalama | Std. Sapma F p
1-5yil 32,72 1,56
6-10 y1l 31,65 4,02
X
. 11-15y1l 32,07 2,68 1,029 0381
Kusag1 ' '
16 ve tzeri
31,37 3,53
yil
Ortalama | Std. Sapma t p
Y 1-5yl 30,94 7,98
g 2,944 0,004
Kusagi | 6-10 y1l 28,14 4,99
* p<0,05

X kusagi bireylerinin stratejik insan kaynaklari yonetimi ve kurumda
calisma yili iliskisi incelendiginde gruplar arasinda anlamli farklilik olmadigi
tespit edilmistir (p>0,05). X kusagi bireylerinin kurumda c¢aligma yilina gore

stratejik insan kaynaklar1 yonetimi algilar farklilik gostermemektedir.

Y kusagi bireylerinin stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ve kurumda yili
iligkisi incelendiginde gruplar arasinda anlamli farklilik oldugu tespit edilmistir
(p<0,05). Y kusagr 1-5 yildir kurumda c¢alisanlarin stratejik insan kaynaklar
yonetimi algilari (30,94+7,98), 6-10 yildir kurumda ¢alisanlara (28,14+4,99) daha
yiiksektir.
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Tablo 25. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Insan

Kaynaklarindan Memnuniyet liskisi

Ortalama ggcrtma F p
Memnunum 36,00 3,59
X Kusagn = Kararsizim 31,07 1,98 22,984 0,000
Memnun degilim | 30,64 3,22
Memnunum 36,22 5,93
Y Kusagn | Kararsizim 27,80 7,49 19,758 0,000
Memnun degilim | 28,83 2,03

*p<0,05

X kusagi bireylerinin stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ve insan
kaynaklarindan memnuniyet durumu iliskisi incelendiginde gruplar arasinda
anlamli farklilik oldugu tespit edilmistir (p<0,05). Farkliligin hangi degiskenden
kaynaklandigin1 tespit etmek amaciyla Post Hoc testlerinden Tukey testi
yapilmistir. Test sonucglarina gore insan kaynaklart yonetimi uygulamalarindan

memnun olan ¢alisanlarin algilar1 (36,00+£3,59) digerlerine gore daha yiiksektir.

Y kusagi bireylerinin stratejik insan kaynaklari yonetimi ve insan
kaynaklarindan memnuniyet durumu iliskisi incelendiginde gruplar arasinda
anlaml farklilik oldugu tespit edilmistir (p<0,05). Farkliligin hangi degiskenden
kaynaklandigim1 tespit etmek amaciyla Post Hoc testlerinden Tukey testi
yapilmustir. Test sonuglarina gore insan kaynaklart yonetimi uygulamalarindan

memnun olan ¢aliganlarin algilar1 (36,2245,93) digerlerine gore daha yiiksektir.
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Tablo 26. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi ve insan Kaynaklar

Yonetiminin Kendisini Yenileme Durumu liskisi

Ortalama gg?a.ma F p
Evet 38,66 3,10
X Kusagn = Hayir 33,06 2,67 28,050 | 0,000
Kismen 28,36 1,27
Evet 34,33 7.41
Y Kusagn = Hayir 28,01 6,68 17,041 | 0,000
Kismen 28,16 2,89

* p<0,05

X kusagi bireylerinin stratejik insan kaynaklar1 yonetimi insan kaynaklari
yonetiminin kendisini yenileme durumu iliskisi incelendiginde gruplar arasinda
anlamli farklilik oldugu tespit edilmistir (p<0,05). Farkliligin hangi degiskenden
kaynaklandigin1 tespit etmek amaciyla Post Hoc testlerinden Tukey testi
yapilmistir. Test sonuglarina gore insan kaynaklart yonetiminin kendisini
yeniledigini diisiinen calisanlarin algilar1 (38,66+3,10) digerlerine gdre daha
yiiksektir.

Y kusagi bireylerinin stratejik insan kaynaklart yonetimi ve insan
kaynaklar1 yonetiminin kendisini yenileme durumu iligkisi incelendiginde gruplar
arasinda anlamli farklilik oldugu tespit edilmistir (p<0,05). Farkliligin hangi
degiskenden kaynaklandigini tespit etmek amaciyla Post Hoc testlerinden Tukey
testi yapilmistir. Test sonuglarina gore insan kaynaklari yonetiminin kendisini
yeniledigini diislinen calisanlarin algilar1 (34,33+7,41) digerlerine gore daha
yiiksektir.
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Tablo 27. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yénetimi Uygulamalar

Tammlayic Istatistikler

Minimum = Maksimum Ortalama  Std.Sapma | Carpikhk Basikhik

Odiil | 6.00 13,00 9,87 1,83 0,386 0,311
Elde | g 00 13,00 10,39 1,41 0,067 0,565
tutma

Stratejik insan kaynaklart yonetimi uygulamalar1 tanimlayici istatistikler
incelendiginde tiim alt boyutlarda carpiklik ve basiklik degerlerinin +1 ile -1
arasinda yer aldig1 goriilmektedir. Bu durumda parametrik testler olan t testi ve

ANOVA testinin yapilmasina karar verilmistir.

Tablo 28. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yoénetimi Uygulamalar1 ve
Kusak Iliskisi

Std.

Ortalama Sapma t p

X Kusagi 10,49 1,39

Odiil 7,267 0,000
Y Kusagi 9,23 2,01
X Kusagi 10,54 1,16

Elde tutma 2,250 0,025
Y Kusagi 10,23 1,62
X Kusagi 9,92 1,69

Egitim 3,215 0,000
Y Kusagi 9,11 2,44

* p<0,05

Stratejik insan kaynaklari yonetimi uygulamalari ve kusak iliskisi
incelendiginde tiim alt boyutlarda gruplar arasinda anlaml farklilik oldugu tespit

edilmistir (p<0,05). Y kusagi bireylerinin o6dil (9,23+2,01), elde tutma

70



(10,23+1,62) ve egitim (9,114+2,44) algilar1 X kusagi bireylerinin algilarindan
daha diisiiktiir. Genel olarak Y kusagi calisanlarmin stratejik insan kaynaklari
yonetimi uygulamalarina yonelik algilart X kusagi bireylerinden daha

olumsuzdur.

Tablo 29. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yoénetimi Uygulamalar1 ve

Cinsiyet Iliskisi
Std.
Ortalama Sapma p
) Kadin 10,81 1,11
Odiil 1,236 | 0,325
Erkek 10,28 1,49
Kadin 10,20 1,34
ﬁ . tE'tde 1,305 0,305
usagl | utma Erkek 10,77 0,97
Kadin 10,01 0,89
Egitim 1,412 | 0,295
Erkek 9,52 1,32
4 Kadin 9,71 2,32
Odiil 1,523 | 0,195
Erkek 8,66 1,38
Kadin 10,28 1,75
E . tE'tde 1115 | 0412
usagl utma Erkek 10,16 1,47
Kadin 9,57 2,78
Egitim 1,091 | 0,492
Erkek 9,16 1,96
* p<0,05

Stratejik insan kaynaklari yonetimi uygulamalar1 ve cinsiyet iliskisi
incelendiginde tiim alt boyutlarda gruplar arasinda anlamli iliski tespit
edilememistir (p>0,05). X ve Y kusagi bireylerinin cinsiyetlerine gore stratejik

insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar: farklilik gostermemektedir.
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Tablo 30. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yoénetimi Uygulamalar1 ve

Egitim Durumu Tliskisi

Std.
Ortalama Sapma Y

) Lisans 10,52 1,43

Odil — 0655 | 0,507
Lisanststii | 10 36 1,27
Lisans ' 10,61 1,29

X ) Elde ' . 1,487 0,139
Kusagi  tutma Lisansustii | 10 32 0,47
Lisans 9,34 1,89

Egitim — 1512 0,120
Lisanststi | 10,00 1,51
Lisans 9,72 1,76

Odiil . . 9,904 | 0,000
Lisansustii | g 50 0,50
v Elde Lisans | 10,63 1,43

5 . r_ 10,034 0,000
Kusag1 | tutma Lisansustii | g 0o 0,00
Lisans 9,63 2,57

Egitim i — 3,472 0,000
Lisansustd | g 00 0,00

* p<0,05

X kusagi calisanlarda stratejik insan kaynaklari yonetimi uygulamalar1 ve
egitim iligkisi incelendiginde tiim alt boyutlarda gruplar arasinda anlamli iligki
tespit edilememistir (p>0,05). X bireylerinin egitim durumlarina goére stratejik

insan kaynaklari yonetimi uygulamalari farklilik géstermemektedir.

Y kusagi calisanlarin stratejik insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 ve
egitim durumu iliskisi incelendiginde tiim alt boyutlarda gruplar arasinda anlamli
farklilik oldugu tespit edilmistir (p<0,05). Lisans mezunu bireylerinin 6diil
(9,72£1,76), elde tutma (10,63+1,43) ve egitim (9,63+2,57) algilar1 lisansiistii
mezunu bireylerinin algilarindan daha yiiksektir. Genel olarak Y kusaginda lisans
mezunu calisanlarinin stratejik insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarina yonelik

algilari lisansiistii mezunlarina gore daha olumludur.
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Tablo 31. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yoénetimi Uygulamalar1 ve

Medeni Durum liskisi
Std.
Ortalama Sapma p
) Bekar 10,04 1.65
Odiil : 1,499 | 0,218
Evli 10,62 1,28
Bekar 10,67 0.47
X |Elde . ’ ! 0825 | 0411
Kusagl tutma Evli 10151 1’29
Bekar 9,39 2.09
Egitim : 0473 0,637
Evli 9,52 1,55
) Bekar 9,28 2.50
Odiil : 0411 0,681
Evli 9,16 1,22
Bekar 971 1,08
Y | Bg . ’ ! 1717 0,156
Kusag1 tutma Evli 9,66 0,74
Bekar 9,42 2.83
Egitim : 0271 0,787
Evli 9,33 1,89
* p<0,05

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 ve medeni durum iliskisi
incelendiginde tiim alt boyutlarda gruplar arasinda anlamli iliski tespit
edilememistir (p>0,05). X ve Y kusagi bireylerinin medeni durumlarina gore

stratejik insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar: farklilik gostermemektedir.
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Tablo 32. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yoénetimi Uygulamalar1 ve
Finans Sektériinde Calisma Yih iliskisi

Std.

Ortalama Sapma F p

1-5 yil 11,00 0,21

Odal oo 10,58 2,54 0,827 | 0,481
11-15 yil 10,42 0,79
16 ve iizeri y1l | 10,42 1,37
1-5 yil 10,00 0,52

é ) Elde 6-10 y1l 10,51 0,50 1394 0.320
usagl tutma | 11-15 yil 11,03 1,26
16 ve tizeri yil | 10,17 1,81
1-5 yl 8,00 0,52
.5 6-10 yil 8,54 1,55

Egitim 11-15 yil 9,62 166 1,712 0,295
16 ve lizeri yil | 9,49 1,52
Std.

Ortalama Sapma p

r 1-5 yil 9,66 1,66

Odil 6-10 yil 8,85 120 4,141 0,000
Y Elde 1-5 yil 10,83 1,69

y 5,803 0,000
Kusag1 | tutma 6-10 y1l 9,71 2,44
.. 1-5 yil 9,66 1,46

Egitim 6-10 yil 8.15 201 3,451 0,000

* p<0,05

X kusag ¢alisanlarda stratejik insan kaynaklari yonetimi uygulamalar1 ve
Finans sektoriinde ¢alisma yili iliskisi incelendiginde tiim alt boyutlarda gruplar
arasinda anlamli iligki tespit edilememistir (p>0,05). X bireylerinin Finans
sektoriinde caligma yili durumlarina gore stratejik insan kaynaklari yonetimi

uygulamalari farklilik gostermemektedir.

Y kusagi calisanlarin stratejik insan kaynaklari yonetimi uygulamalar1 ve
Finans sektoriinde calisma yili iliskisi incelendiginde tiim alt boyutlarda gruplar
arasinda anlamli farklilik oldugu tespit edilmistir (p<0,05). 1-5 yildir Finans
sektorlinde c¢alisan bireylerinin 6diil (9,66+1,66), elde tutma (10,83+1,69) ve
egitim (9,66+1,46) algilar1 6-10 yildir Finans sektoriinde c¢alisan bireylerinin
algilarindan daha yiiksektir. Genel olarak Y kusaginda ¢alisma yili arttikga insan
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kaynaklart yOnetimi uygulamalarina yonelik alginin olumsuz oldugu ifade

edilebilir.

Tablo 33. Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalar1 ve Aym

Kurumda Calisma Yih Iliskisi

Std.

Ortalama Sapma p
1-5yil 10,94 0,72
. 6-10 yil 10,48 2,09
Odiil v 0,920 0,432
11-15 yil 10,50 0,93
16 ve lizeri yil | 10,31 1,35
1-5 yil 10,16 0,38
X 6-10 yil 10,53 0,91
Kiiad tE'tde v 1616 | 0218
agl o wma 9915y 10,87 1,30
16 ve lizeri y1l | 10,20 1,18
1-5 yil 9,21 0,66
y 6-10 yil 9,51 1,71
Egitim 1,476 0,305
11-15 yil 9,34 1,74
16 ve tizeri yil | 10,05 1,20
Std.
Ortalama Sapma t p
. 1-5 il 9,60 2,39
Odil 5,412 0,000
6-10 yil 8,85 1,64
1-5 yil 10,75 2,04
Y |Ele e 4321 | 0,000
Kusagi | tutma | .10 yil 9,21 1,62
. 15yl 9,62 1,82
Egitim 3,621 0,000
6-10 y1l 8,10 1,22
* p<0,05

X kusagi calisanlarda stratejik insan kaynaklari yonetimi uygulamalar1 ve
kurumda calisma yili iliskisi incelendiginde tiim alt boyutlarda gruplar arasinda
anlamli iligki tespit edilememistir (p>0,05). X bireylerinin kurumda g¢alisma yili
durumlarina gore stratejik insan kaynaklari yonetimi uygulamalart farklilik

gostermemektedir.
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Y kusagi calisanlarin stratejik insan kaynaklari yonetimi uygulamalart ve
kurumda c¢alisma yili iliskisi incelendiginde tiim alt boyutlarda gruplar arasinda
anlamli farklilik oldugu tespit edilmistir (p<0,05). 1-5 yildir kurumda calisan
bireylerinin o6dil (9,60+£2,39), elde tutma (10,75+2,04) ve egitim (9,62+1,82)
algilar1 6-10 yildir kurumda calisan bireylerinin algilarindan daha yiiksektir.
Genel olarak Y kusaginda calisma yili arttik¢a insan kaynaklari yoOnetimi

uygulamalarina yonelik alginin olumsuz oldugu ifade edilebilir.

Tablo 34. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalari ve Insan

Kaynaklarindan Memnuniyet liskisi

Std.

Ortalama Sapma F p

Memnunum 13,00 1,28

Odiil Kararsizim 10,21 1,17 7,541 | 0,000
Memnun degilim 10,52 1,39
Memnunum 11,59 1,30

éusagl tliltdrﬁa Kararsizim 9,24 0,98 8,192 | 0,000
Memnun degilim 9,25 1,16
Memnunum 10,25 1,59

Egitim | Kararsizim 9,12 1,95 13,521 | 0,000
Memnun degilim 9,11 1,51
Memnunum 11,36 2,22

Odiil Kararsizim 9,51 2,05 5,659 | 0,010
Memnun degilim 9,25 0,50
Memnunum 10,85 1,47

Eusagl Ejltdrﬁa Kararsizim 8,21 1,61 6,190 | 0,002
Memnun degilim 8,85 1,52
Memnunum 11,69 1,21

Egitim | Kararsizim 9,87 2,12 7,024 | 0,000
Memnun degilim 9,53 2,49

* p<0,05
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X kusagi bireylerinin stratejik insan kaynaklart yonetimi ve insan
kaynaklarindan memnuniyet durumu iliskisi incelendiginde tiim boyutlarda
gruplar arasinda anlamli farklilik oldugu tespit edilmistir (p<0,05). Farkliligin
hangi degiskenden kaynaklandigini tespit etmek amaciyla Post Hoc testlerinden
Tukey testi yapilmistir. Test sonuglarina gore insan kaynaklar1 yoOnetimi
uygulamalarindan memnun olan ¢alisanlarin 6diil alt boyutunda (13,00+1,28),
elde tutma alt boyutunda (11,59+1,30) ve egitim alt boyutunda (10,25+1,59)

algilart memnun olmayan ve kararsiz olan ¢alisanlara gére daha yiiksektir.

Y kusagi bireylerinin stratejik insan kaynaklari yonetimi ve insan
kaynaklarindan memnuniyet durumu iliskisi incelendiginde tiim boyutlarda
gruplar arasinda anlamli farklilik oldugu tespit edilmistir (p<0,05). Farkliligin
hangi degiskenden kaynaklandiginmi tespit etmek amaciyla Post Hoc testlerinden
Tukey testi yapilmistir. Test sonuglarina gore insan kaynaklari ydnetimi
uygulamalarindan memnun olan c¢alisanlarin 6diil alt boyutunda (11,36+2,22),
elde tutma alt boyutunda (10,85+1,47) ve egitim alt boyutunda (11,69+1,21)

algilart memnun olmayan ve kararsiz olan c¢aliganlara gore daha yiiksektir.
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Tablo 35. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalar1 ve Insan

Kaynaklar1 Yonetiminin Kendisini Yenileme Durumu fliskisi

Ortalama gg%ma F p

Evet 11,21 0,98

Odiil Hayir 9,21 1,18 8,514 | 0,000
Kismen 9,25 1,73
Evet 11,09 0,89

ﬁusagl tEu'tdrﬁa Hayir 9.20 148 10,326 0,000
Kismen 9,32 0,47
Evet 10,61 1,02

Egitim | Hayir 9,28 2,24 9,514 | 0,000
Kismen 9,52 1,42
Evet 10,25 2,55

Odiil Hayir 9,00 2,09 8,628 | 0,000
Kismen 9,26 0,47
Evet 11,00 2,01

;usagl 'l[Eultdrga Hayir 8,83 1,80 7,069 0,000
Kismen 9,21 1,47
Evet 11,20 1,43

Egitim | Hayir 8,33 2,13 8,088 | 0,000
Kismen 9,33 2,38

* p<0,05

X kusagi bireylerinin stratejik insan kaynaklari yonetimi ve insan
kaynaklar1 yonetiminin kendisini yenileme durumu iliskisi incelendiginde tiim
boyutlarda gruplar arasinda anlamli farklilik oldugu tespit edilmistir (p<0,05).
Farkliligin hangi degiskenden kaynaklandigii tespit etmek amaciyla Post Hoc
testlerinden Tukey testi yapilmustir. Test sonuglarina gore insan kaynaklari
yonetiminin kendisini yeniledigini diisiinen c¢alisanlarin 6dil alt boyutunda
(11,21+0,98), elde tutma alt boyutunda (11,09+0,89) ve egitim alt boyutunda
(10,61+1,02) algilar1 yenilemedigini diisiinen ve kararsiz olan ¢alisanlardan daha

yiiksektir.
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Y kusagi bireylerinin stratejik insan kaynaklari yonetimi ve insan
kaynaklar1 yonetiminin kendisini yenileme durumu iliskisi incelendiginde tiim
boyutlarda gruplar arasinda anlamli farklilik oldugu tespit edilmistir (p<0,05).
Farkliligin hangi degiskenden kaynaklandigini tespit etmek amaciyla Post Hoc
testlerinden Tukey testi yapilmigtir. Test sonucglarina gore insan kaynaklari
yonetiminin kendisini yeniledigini diisiinen ¢alisanlarin 6diil alt boyutunda
(10,25+2,55), elde tutma alt boyutunda (11,00+2,01) ve egitim alt boyutunda
(11,20+1,43) algilar1 yenilemedigini diisiinen ve kararsiz olan ¢alisanlardan daha

yiiksektir.
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SONUC

Isletmelerin basarisinda, insan kaynagmin etkinligi ve verimliligi
onemlidir. insan kaynaklar1 yonetimi tarafindan uygulanan gesitli stratejiler, insan
kaynagimin verimliliginin yilikselmesi ag¢sindan 6nemlidir. Bununla beraber Y
kusaginin son 10 yilda is yasamina girmesiyle beraber isletmelerde insan kaynagi
yonetimi uygulamalar1 daha 6nemli bir hale gelmistir. Farkli kusaklarin bir arada
calistigi is ortaminda, insan kaynagina yonelik uygulamalar, calisanlarin

performanslari a¢isindan 6nemlidir.

Bu arastirmada Finans sektorinde X ve Y kusaginin stratejik insan
kaynaklarma ve uygulamalarina iliskin algilar1 incelenmistir. Arastirma

kapsaminda elde edilen sonuglar asagida 6zetlenmistir.

Arastirmaya katilan Finans sektorii ¢alisanlarinin ¢ogunlugu X kusagidir.
Bununla beraber X kusagi ¢alisanlarinin ¢ogunlugu erkek, Y kusagi ¢alisanlarinin
cogunlugu ise kadindir. Y kusagi bireylerinin Finans sektoriinde erkeklerden daha
fazla yer aldigini soylemek miimkiindiir. Y kusagi calisanlariin X kusagi
calisanlarina gore egitim diizeyleri daha yiiksektir. Yeni jenerasyonun egitim
seviyesinin yiikselmesi, c¢alisma yasaminda da daha egitimli bireylerin is

gormelerini saglamaktadir.

Y kusagi bireylerinin yaglar1 geregi evli olma durumlart X kusag
bireylerine gore daha diisliktiir. Bu durum Y kusagi bireylerinin daha kiigiik
yaslarda olmalar1 ve yeni ¢aligma diizeni dogrultusunda kariyer imkanlarina daha

fazla 6nem vermelerinden kaynaklaniyor olabilir.

Finans sektoriinde arastirmaya katilan X ve Y kusagi bireylerinin insan
kaynaklarindan genel memnuniyet durumlari birbirinden farklidir. Y kusag:
bireylerinin insan kaynaklarindan memnuniyet durumu X kusagi bireylerine gore
daha digiiktiir. Finans sektoriinde aragtirmaya katilan X ve Y kusagi bireylerinin
insan kaynaklarinin kendisini yenilemesine iligkin algilar1 birbirinden farkli

degildir.
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Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ve kusak iligkisi incelendiginde gruplar
arasinda anlamli farklilik oldugu tespit edilmistir. Y kusagi bireylerinin stratejik

insan kaynaklar1 yonetimi algilari, X kusagi bireylerin algilarindan daha diistiktiir.

X kusag1 bireylerinin stratejik insan kaynaklari yonetimi ve insan
kaynaklarindan memnuniyet durumu iligkisi incelendiginde gruplar arasinda
anlamli farklilik oldugu tespit edilmistir. Test sonug¢larina gore insan kaynaklari
yonetimi uygulamalarindan memnun olan calisanlarin algilar1 digerlerine gore
daha yiiksektir. Y kusagi bireylerinin stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ve insan
kaynaklarindan memnuniyet durumu iligkisi incelendiginde gruplar arasinda
anlamli farklilik oldugu tespit edilmistir. Test sonuglarina gore insan kaynaklari
yonetimi uygulamalarindan memnun olan calisanlarin algilar1 digerlerine gore

daha yiiksektir.

Stratejik insan kaynaklari yonetimi uygulamalart ve kusak iliskisi
incelendiginde tiim alt boyutlarda gruplar arasinda anlaml farklilik oldugu tespit
edilmistir. Y kusagi bireylerinin 6diil, elde tutma ve egitim algilar1 X kusagi
bireylerinin algilarindan daha disiiktiir. Genel olarak Y kusagi calisanlarinin
stratejik insan kaynaklari yOnetimi uygulamalarina yonelik algilart X kusagi

bireylerinden daha olumsuzdur.

X kusagi bireylerinin stratejik insan kaynaklar1 yoOnetimi ve insan
kaynaklarindan memnuniyet durumu iliskisi incelendiginde tiim boyutlarda
gruplar arasinda anlamli farklilik oldugu tespit edilmistir. Test sonuglarina gore
insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarindan memnun olan calisanlarin 6diil alt
boyutunda, elde tutma alt boyutunda ve egitim alt boyutunda algilart memnun
olmayan ve kararsiz olan calisanlara gore daha yiiksektir. Y kusag: bireylerinin
stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ve insan kaynaklarindan memnuniyet durumu
iligkisi incelendiginde tiim boyutlarda gruplar arasinda anlamli farklilik oldugu
tespit  edilmistir. Test sonuclarina gére insan kaynaklar1t  yOnetimi
uygulamalarindan memnun olan ¢alisanlarin 6diil alt boyutunda, elde tutma alt
boyutunda ve egitim alt boyutunda algilar1 memnun olmayan ve kararsiz olan

calisanlara gore daha yiiksektir.
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X kusagi bireylerinin stratejik insan kaynaklar1 yOnetimi ve insan
kaynaklar1 yonetiminin kendisini yenileme durumu iligkisi incelendiginde tiim
boyutlarda gruplar arasinda anlamli farklilik olmadigi edilmistir. Test sonuglarina
gore insan kaynaklari yonetiminin kendisini yeniledigini diisiinen calisanlarin
odil alt boyutunda, elde tutma alt boyutunda ve egitim alt boyutunda algilar
yenilemedigini diisiinen ve kararsiz olan calisanlardan daha yiiksektir. Y kusagi
bireylerinin stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ve insan kaynaklar1 yonetiminin
kendisini yenileme durumu iliskisi incelendiginde tiim boyutlarda gruplar arasinda
anlamli farklilik olmadig1 tespit edilmistir. Test sonuglarina gore insan kaynaklari
yonetiminin kendisini yeniledigini diisiinen c¢alisanlarin 6diil alt boyutunda, elde
tutma alt boyutunda ve egitim alt boyutunda algilar1 yenilemedigini diisiinen ve

kararsiz olan ¢alisanlardan daha yiiksektir.

Arastirma sonucunda Y kusagi calisanlarinin stratejik insan kaynaklari
yonetimine yonelik algilarinin X kusagi ¢alisanlarina gore daha olumsuz oldugu
tespit edilmistir. Bu durum Finans sektoriinde Y kusagi calisanlarina yonelik
olarak uygulanan stratejik insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin yeterli
olmadigimmi  gostermektedir. Finans sektoriinde uygulanmakta olan insan
kaynaklar1 yonetimine iligkin uygulamalarda ozellikle X kusagi bireylerinin
memnuniyeti 6n plandadir. Bu durumun kaynagi Y kusagi bireylerinin is
ortaminda yeni olmalart ve heniliz uyum problemi yasamalarindan kaynakli
olabilir. Ayrica Y kusag1 bireylerinin uyum problemlerinin giderilmesinde Finans
sektoriinde uygulanan insan kaynaklari yonetimi uygulamalar yeterli diizeyde

olmayabilir.

82



Aragtirma kapsaminda Oneriler su sekildedir:

e Finans sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerde insan kaynaklari
yonetim tarafindan Y kusagi 6zelliklerinin daha net anlagilmasi ve
bu konuda stratejik planlamalarin ve uygulamalarin ger¢eklesmesi
onemli olarak degerlendirilebilir.

e Y kusaginin sektdre ve kuruma olan uyumunun arttirilmasinda,
insan kaynaklar1 yOnetimi tarafindan hizmet i¢i egitimler
verilebilir.

e Y kusagmin insan kaynaklar1 yonetimine yonelik memnuniyetlerini
arttirmak adina calisanlarla goriismeler yapilarak talepleri dikkate
alinabilir. Bu talepler dogrultusunda insan kaynaklari yoOnetimi
tarafindan tesvik edici ¢alismalar yiiriitiilebilir.

e Y kusag calisanlarinin kurum igin gelecek donem yoneticileri
olarak goriilmesi ve bu kapsamda beklentilerinin dikkate alinmasi
gerekmektedir.

e Bu arastirmada yalnizca Finans sektoriinde ¢alisma yiiriitilmiistiir.
Gelecek donem yapilacak olan ¢alismalarda farkli sektorlerde X ve
Y kusagi calisanlarimin insan kaynaklari yonetimi algilar
Olciilebilir ve karsilastirilabilir.

e Bu arastirmada anket formu araciligiyla nicel bir c¢alisma
yapilmistir.  Gelecek donem yapilacak olan ¢aligmalarda
derinlemesine miilakat yontemi yapilarak nitel veri analizi

tekniklerinden de faydalanilabilir.
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EKLER

Sayin Katilimci

Anket sonucunda elde edilen veriler sadece bilimsel bir arastirma igin

kullanilacaktir. Gostereceginiz 6zen ve yardimlarinizdan dolay1 tesekkiir ederim.
Ad SOYAD

1. Cinsiyetiniz

(1) Kadin (2) Erkek

2. Dogum Yilimiz?

(1) 1965-1980 (2) 1981-1999

3. Egitiminiz

(1) Lisans (2) Lisansiistii

4. Medeni Durumunuz

(1) Bekar (2) Evli

5. Kag yildir Finans sektoriinde ¢aligiyorsunuz?
(1)1-5 (2)6-10 (3)11-15 (4) 16 ve tlizeri
6. Kag yildir ayn1 kurumda calisiyorsunuz?

(1)1-5 (2)6-10 (3)11-15 (4) 16 ve tizeri

7. Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarindan genel olarak memnuniyet
durumunuz nedir?

(1) Memnunum
(2) Kararsizim
(3) Memnun Degilim

7. Insan kaynaklar1 ydnetimi uygulamalar siirekli olarak kendisini yenilemekte
midir?

(1) Evet
(2) Hayir

(3) Kararsizim
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8. Stratejik insan Kaynaklar1 Ydnetimi

Kesinlikle katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katihlyorum

Kesinlikle katiliyorum

1. IK stratejileri bu sirketin stratejileri ile
etkin sekilde biitiinlestirilmislerdir

2. IK uygulamalari aralarinda tutarlilik
saglanacak sekilde
biitiinlestirilmislerdir

3. IK personeli IK stratejileri {izerinde
etkilidirler

4. Sirketin stratejik plani ile

yoneticilerinin karakteri arasinda uyum

vardir

5. Sirket yoneticilerinin karakterlerini
sirketin uzun yillar ytiriimesi i¢in
gerekli olacak sekilde belirlemistir

6. Sirket is ya da kurum stratejilerini
uygulamaya yardimci olmak iizere ise
alma sekillerini degistirir

7. Sirket 6nemli personelini sirketin
stratejik amaclarini gerceklestirebilme
potansiyellerine gore degerlendirir

8. Is analizleri islerin gelecekteki
icaplarina gore yapilir

9. Gelistirme programlari stratejik
degisimleri destekleyecek sekilde
tasarlanir
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©

Stratejik Insan Kaynaklar1 Y&netimi Uygulamalar

Kesinlikle

katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katihhyorum

Kesinlikle

katiliyorum

Firmamizda prim sistemi mevcuttur.

Firmamizda calisanlarimiza kardan
pay verilir

Firmamizda performans ile odiil
arasinda iligki kurulur

Firmamizda calisanlar kararlara
katilabilirler

Firmamizda ¢alisanlar ise yonelik
iyilestirmelere 6neri getirebilirler

Firmamiz c¢alisanlarinin goriislerine
deger verir

. Firmamizda resmi egitim faaliyetleri

mevcuttur

Firmamizda kapsamli egitim
politikalar1 ve programlar1 mevcuttur

Firmamizda yeni ise alinanlar i¢in
egitim mevcuttur
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OZGECMIS

1989 yilinda Istanbul Kadikdy’de dogdum ve hala bu sehirde
yasamaktayim. ilkdgretimi Ozel Birikim Kolejinde tamamladiktan sonra 2003
yilinda Ozel Derya Oncii Kolejine burslu olarak basladim ve 2007 yilinda bu
okuldan mezun oldum. Son olarak 2007 yilinda bagladigim Kocaeli
Universitesi’nin iktisat Boliimiinden 2011 yilinda mezun oldum. Okuldan mezun
olduktan sonra 2 ay boyunca Mali Miisavirlik biirosunda muhasebe staji ve 6zel
bir firmada satin alma, finans departmanlarin da kisa bir siire ¢alisim. 2013
yilinda Ziraat Bankasi’nin agmis oldugu Bankacilik Okulu smavimi kazanarak
Uzman Yardimcist olarak goreve basladim. Genel Miudiirliik, Kordinatorliik,
Istanbul 2. Bélge gibi ¢esitli yerlerde uzman yardimecisi olarak gorev yaptim. 2015
yilindan beri Kozyatagi Kurumsal Sube’de uzman olarak goérev yapmaktayim.

Evliyim ve iyi derecede Ingilizce bilmekteyim.

Enes Hamit ATAYETER
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