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Dis Kaynak Kullanimi Kapsaminda istihdam Edilen Calisanlarin
Kariyer ve Yetenek Yonetime Dair Bir Alan Arastirmasi

Mehmet Giiler'

Oz

Diinyada globallesmenin sonuglarindan biri de hem 6zel sektér hem kamu firmalarinin birbirlerine benzemesi, tiretim igin
kullandiklari yollar, yonetimsel organizasyon modelleri, insan kaynaklari ydnetim politikalari gibi konularda aralarinda bir
sinerji olusmasina sebep olmustur. Bu anlamda diinyanin birgok noktasinda bulunan ve birbirinden farkli birgok Gretim
sahalarina sahip olan firmalar kendi kurum kultirlerini var olduklari toplumlarin kiltirel yapilarini, Gretim yapilan alanin
kendine has ihtiyaglarini géz 6niine alarak dis kaynak istihdami olgusunu birgok farkli bigimlerde uygulamislardir.

Ozellikle Bilgi Teknolojileri alaninda hizla artan dis kaynak kullaniminin hem firmalar tizerindeki olumlu ve olumsuz etkileri
hem dis kaynak olarak istihdam edilen personellerin tzerindeki etkileri ve beklentileri son donemde sikga irdelenen
konulardan biridir. Calisma hayatindaki bireysel anlayisin 6n plana ¢ikmasi sonrasi daha da 6nem kazanan yetenek ve
kariyer yonetimi anlayisi dis kaynak kullanimi ile istihdam edilen ¢alisanlarin sorunu haline gelmektedir. Bu kapsamda,
galismanin amaci; piyasanin ihtiyacini karsilayan dis kaynak kullanimi ile istihdam edilen galisanlarin kariyer ve yetenek
yonetimi slregleri Gizerine mevcut durum analizi yaparak beklentilerini 6lgmektir.

Anahtar Kelimeler
Dig kaynak, kariyer ydnetimi, yetenek ydnetimi

External Source Use A Field Study on Career and Talent Management of Employed Employees

Abstract

One of the consequences of globalization has led to a synergy between the private sector and the public sector, and
many similarities between them are seen including the ways used for production, managerial organization models, and
human resource management policies. In this sense, companies in many different parts of the world that have a variety
of production fields have applied their corporate cultures in many different ways of creating outsourcing employment,
taking into account the cultural needs of their communities and the specific needs of the production area.

The rapid increase in outsourcing in the field of Information Technology, as well as the positive and negative effects
on firms and the effects and expectations of the personnel employed through outsourcing is one of the topics that
is frequently examined in the recent period. The concept of talent and career management, which has gained more
importance after individual understanding in working life came into prominence, is becoming the problem of employees
employed through outsourcing. Employment through outsourcing meets the needs of the market
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Extended Summary
The question of this study, which started in primitive society, and continued within

the structure of slavery society, developed structurally in the framework of feudal
society and then completed its evolution with the professionalization it experienced
in the process of the industrial revolution. In recent years, the phenomenon of working
with developing technology has taken on a modern form and has become visible in
different forms until today. When the development of working life is taken into
consideration, it is seen that employment diversity increases. This development and
change takes place in a way that meets the needs of employees and employers as well
as meeting the requirements of the era. While on the one hand the elasticity of
employment emerges in different types, on the other hand it raises some problems for
the employer and for the employer.

Today, technological developments, increasing production diversity, improving
transportation opportunities, increasing income level and social welfare have accelerated
the formation of the global market structure. Meeting the increasing competition as a
result of globalization has pushed enterprises to use scarce resources more efficiently.
In order to solve these problems, business owners and writers who are conducting
academic studies have constantly tried to find new solutions and develop new
management approaches. In this context, outsourcing, which can be defined as
transferring the activities that can be realized within the enterprise to an external
supplier, is one of the strategic management approaches applied by many enterprises.

With the development of technology and the increase in communication opportunities,
competition has gained prominence, economic fluctuations are interacting all over the
world, and efforts to create flexible organizational structures that can adapt rapidly to
changes have led to enterprises to apply new management techniques. One of these
methods is the “outsourcing” approach. Outsourcing can be defined as a management
tool that enables enterprises to specialize by focusing on basic talents, to use time and
resources in the most efficient way, to adapt rapidly to technological changes and to
gain cost advantage in highly competitive markets.

In general, outsourcing is used for the main reason of enabling small or large
enterprises to continue, be it in the service sector or the production sector, thus making
a profit and making their lives sustainable. However, it is not easy to realize this goal
because of rapid changes and other developments in the world. In this process, the
customers’ product or service alternatives are particularly easily accessible, and
businesses keep customers while achieving efficiency in order to continue with a
number of methods of doing business. Therefore, outsourcing is seen as one of the
modern management practices in which companies apply to in order to achieve their
ultimate goals. However, contrary to this general view, the cost element is not the only
most important reason for outsourcing. In addition to reducing costs, factors such as
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developing the core capabilities of the enterprise, reducing and spreading risk, ensuring
redistribution of resources, following technology and improving quality can be
mentioned as other reasons for outsourcing.

In order to achieve their goals, businesses apply to the skills of their employees in
almost all of their fields of activity, and initiate a new approach with this new management
approach. The application has now evolved into receiving services from other businesses
according to their main fields of activity, with the main business of the enterprises, in
other words the jobs they are competent with their competent human resources and
other jobs (food, cleaning, security etc.). However, the fact that enterprises receive
services from other enterprises through outsourcing does not mean that they ignore
other fields of activity. This is because the behavior of employees employed in these
areas has more or less impacted on organizational success. In other words, the
organizational commitment levels of the employees also affect the productivity level.
It is also known that human resources, which feel a sense of belonging to their
organizations, strive for more organizational purposes than those who lack the sense
of belonging, and they benefit from and worry about their organizations. In addition,
these employees are successful in teamwork, motivating others and developing good
relations with their colleagues. It can be clearly said that this is an important issue that
enterprises cannot ignore.

Individuals employed in the context of outsourcing face some problems in their
working life. Individuals continue to carry out their business with the disadvantage of
not being a permanent staff member of the enterprise where they work. In this context,
the employer follows some policies in order to increase employee motivation and to
make employees more productive. The most important of these are career and talent
management practices. In this study, the approaches of career and talent management
practices towards individuals employed within the scope of outsourcing are measured
along with their effects on motivation and performance.
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Dis Kaynak Kullanimi Kapsaminda istihdam Edilen Cahsanlarin
Kariyer ve Yetenek Yonetime Dair Bir Alan Arastirmasi

Calisma hayatinda esnek istihdam bi¢imlerinin ortaya ¢ikmasiyla birlikte dig kaynak
kullanimiyla istthdam tercihi artig gostermis ve 1980’lerde itibaren dncelikle Amerika’da
imalaat sektoriinde yaygin bir sekilde kullanilmaya baglanmistir. Kiiresel rekabetin
artan sonuglarindan birisi de ¢alisan maliyetlerinin diisiirilmesidir. Dig kaynak kullanim1
(DKK) isletmelerin iiretim siirecinde materyaller {izerinden kullandiklari bir yonetim
bi¢imi iken ilerleyen siirecte isgiiciiniin maliyetlerini minimize etmek amaciyla
diskaynak kullanimi ile istihdam olarak da uyarlamiglardir. Dis kaynaklardan
faydalanarak isletmele maliyetlerini diigiirmek ¢agdas bir yonetim anlayisi olarak
goriilmektedir. Hizmet yogun igkollar ve istihdam modelleri arttik¢a isletmelerin gerek
isglicli maliyetlerini azaltmak gerekse de miisteri memnuniyetini arttirmak amaciyla
bu yontemi kullanmaktadir. Bunun sonucunda isletmeler etkin ve verimli igletme olma
hedefini daha kolay gergeklestirebileceklerini diistinmektedir.

Kiiresellesme siireci ¢alisma hayatina bir¢ok yeni acgilimlar saglamis, isletmeler
acisindan sagladigi imkanlar kadar isgiicii agisindan da bir¢ok firsat ortaya ¢ikmustir.
Konu iggiicii agisindan degerlendirildiginde ¢aligma hayatinda artan bireysel ¢alisma
kiiltiirii ile calisanlarin isletmelerden yetenek ve kariyer yonetimi baglaminda beklenti
igerisine girmeleri sonucunu ortaya ¢ikarmaktadir. Tabi kariyer ve yetenek yonetimi
anlayisina makro pencereden bakildiginda karsimiza insan kaynaklar1 yonetim felsefesi
¢ikmaktadir. Calisma hayatinda insan unsurunun 6nemi son yillarda arttig1 dikkate
alindiginda, ¢alisanlarin mevcut yetenekleri ve kariyelerini yonetmek gelinen noktada
igsverenlerin en fazla ilgilendikleri konu olmaktadir.

Isletmeler dis kaynak kullanimi yontemiyle, yeteneklerini ve kaynaklarini etkin
kullanma imkani bulmaktadir. D1s Kaynak kullanimi, isletmeler ve ¢alisanlar
acisindan bir¢ok avantajinin yani sira bazi sorunlari da beraberinde getirmektedir.
Dis kaynak kullanimi stratejisi kapsaminda istihdam edilen ¢alisanlarin mevcut
isttihdam edildigi isletmesinde kariyer basamaklarini nasil tirmanacagi ve yeteneklerini
nasil gelistirecegi konusu ¢alisanlar agisindan en biiyiik sorun olarak goriilmektedir.
Giliniimiizde emek unsurunun yaraticiligi ve isveren agisindan énemi dikkate
alindiginda bu gelisim ve ydnetim isletmeler tarafindan gézden kagirilmamasi
gereken bir boyuttadir. Bunun nedeni ise, nitelik diizeyi yiiksek isgiicii ¢calistigi
isletme tarafindan bir deger olarak goriilmedigini hissettiginde durumunda ¢aligma
motivasyonu ve verimliligi diismesidir. Bu algi, 6nce kendi performansi ve sonrasinda
cevresindekilerin performansini negatif etkileyebilecektir. Bu kapsamda isletmeler,
maliyetleri diigiirebilmek adina dis kaynak kullanimi yonetimi ile istihdam ettigi
calisanlarin kariyer ve yetenek yonetimlerini gergeklestirmesi ve onlara isletme
igerisinde bir amag¢ sunmasi gerekmektedir.
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Literatiir Taramasi

Kavramsal Olarak Dis Kaynak Kullanim ve ilgili Kavramlar

Isletmelerin giiniimiiz piyasa kosullarinda rekabetin artmasina, buna bagl olarak
rakip firmalar kiyaslandiginda hem teknoloji hem is giicii hem de know-how yetersizliginin
hissedilir diizeyde olmasi firmalar1 dis kaynak satin alma siirecine itmektedir.

Outsourcing tanimi “outside” ve “resource using” terimlerinin bir araya gelmesinden
olusmustur. D1s kaynak kullanimi olarak ifade ettigimiz bu tanimin tam yabanci karsilig
“Outsourcing” veya “Co-sourcing” olan disg kaynaklardan yararlanma giincel bir is
terimidir. D1s kaynak kullanimi “{irlin ya da hizmetlerin 6rgiit dig1 kaynaklardan tedarik
edilmesi” olarak tanimlanmaktadir. (Kogel, 1998).

Dis kaynak kullanimi ilk olarak 1990’11 yillarin baginda otomotiv sektoriinde baslamis
ardindan giinlimiize kadar 6zellikle de bilgi teknolojileri alinanda yogunlukla
kullanmlmustir.Stratejik Yonetim, firmalarin hedeflerine gidebilmeleri i¢in aldig1 6nlem
ve yapilan diizenlemelerin biitiinlinii olusturur. Stratejik olarak bir yol belirlemeyen
bir firma, atacag1 adimlar1 6ngéremeyen ve kendine yon belirleyemeyen bir firmadar.
Firmalar rekabet iistiinliigii saglamak, firma kaynaklarini daha iyi hale getirmek gibi
nedenlerle dig kaynak kullanma yoluna gider boyle bir strateji belirleyebilirler. Stratejik
yonetimde, firmanin yetkin oldugu alanlar ile dis ¢evrenin talepleri ve dis cevredeki
firsatlar ortiismelidir. Firmanin rekabet {istiinliigii kazanabilmesi igin i¢ ¢evresindeki
firsatlar1 giiclii yanlariyla degerlendirmesi gerekmektedir. Firmanin i¢ kaynaklar ve
cevresindeki degiskenler arasinda uyum olmalidir. Stratejik yonetim, ¢evresel tehdit
ve firsatlarin takip edilerek degerlendirilmesi ve organizasyon yapisinin giiglii ve zayif
taraflarinin incelenmesi gerekliligini savunur. Stratejik yonetim, organizasyonun
kendisine rekabet menfaati saglayan yeteneklerini belirleyerek bu yetkinlik iizerine
odaklanmasini bekler. (Cakici, 2000)

Degisim Miihendisligi, Degisim miihendisligi kavrami herhangi bir organizasyon
yapisi iginde, tiim siireglerin, sistemsel yapilarda ve uygulanan politikalarda hizli bir
sekilde ¢esitli degisiklikler yapilarak organizasyonun performansini arttirmayi ve bir
atilimi gercgeklestirmesini amaglayan yeni bir yonetimdir. (Aktan, 2003) Bu bakis
acistyla dis kaynak kullanimi degisim mithendisligi uygulamalari i¢inde gerceklesecek
degisikliklerin sadece birisidir. Yine bu anlamda dis kaynak kullanimi ile degisim
miihendisligi arasinda neden sonug iliskisi gdzlemlenir. (Ozdogan, 2006)

Temel Kaynaklar, kurumlar i¢in ileriye yonelik faaliyetlerini 6n gdérmek ve bu
aksiyonlar1 planlamak icin temel yeteneklerin neler oldugunu belirlemek gerekir.
Kurumlarin temel yeteneklerin ¢ok fazla sayida oldugu sdylenemez. Bir kurum igin
50-60 gibi rakamlarla temel yeteneklerden bahsediliyorsa ¢ok biiytlik bir ihtimalle
bunlar temel yetenekler degil isletmenin sahip oldugu becerilerdir. Bunun tersi olarak
da sadece bir iki yetenekten bahsediliyorsa bu da temel yeteneklerin iginden ¢ikarilmasi

33



Ekoist: Journal of Econometrics and Statistics

gereken genel bir yetenektir. [sletmelerde normal olarak belirlenebilecek temel yetenek
sayis1 5-15 arasinda degisebilmektedir. Isletmeler temel yeteneklerini belirlerken ¢ok
dikkatli hareket etmek zorundadirlar. (Sevim, Akdemir ve Vatansever, 2008) Temel
yetkinlik veya yetenek, firmalarin soyut olan degerleridir. Somut olan fiziksel unsurlar
temel yetkinlik olarak adlandirilmamaktadir.

Kiiresellesmenin getirdigi siiregte glinlimiizde sirketlerin belli bir alanda
uzmanlasmalari, temel yeteneklerinin gelistirilmesi, giincel yonetim stratejileri
kullanmalartyla saglanir. Yani dis kaynak kullanimi, temel yetkinliklerin gelistirilmesi
ve uzmanlasmig hizmet tedarik¢isi noktasinda, firmalara kilavuz olabilecek yonetim
yonetimlerindendir. Sirkete rekabet etme giiciinii verecek olan sey de temel yetenekleridir.
Sirketlerde temel yetenek ile direkt olarak iligkisi olan isler isletme i¢inde yiiriitiilmeli,
bunun disinda kalan tiim isler dis kaynak kullaniminda tutulmalidir. Bu sekilde
organizasyon kademeleri azalacak, organizasyon yapisi sadelesecek ve iist yonetim
stratejik konularda fikir yiitiitmek i¢in daha fazla zaman bulacaktir. (Kogel, 1998 : 298)

Kiiciilme, en genel anlamla kii¢iilme kurumun kapasite veya degisim diizeyinde
ortaya ¢ikan azalma seklindedir. (Geng, 2005:215) Bir diger tanimlamaya goreyse,
kurumun verimlilik, yetkinlik veya etkinligini yiikseltmek i¢in bilerek kalici olmak
kaydiyla ¢alisan sayisinin diisiirmesi, temel yetkinlikleri disindaki faaliyetlerle alakali
kisimlarin kapatilmasi ve tiim is siireglerinin yeniden irdelenmesini igeren ve asil
olarak esneklik ve rekabet giiciinii arttirmaya yonelik faaliyetler olarak tanimlanabilir.
(Budak ve Budak 2004:212).

Bir firmanin kii¢iilmesi, firma stratejileri sonucu ¢aligsan sayisinin ve maliyetlerinin
azaltilmasi anlamina gelir. Yani kiigiilmenin asil sebebi maliyetleri azaltmak karar
stirecinin hizini arttirmak rakiplerin reaksiyonlarina karsi daha kisa siirede aksiyon
alabilmek, sonug odakli caligmak ve miisteri ihtiyacina odaklanmak olarak aciklanabilir.
Isletme acisindan gergeklesecek kiigiilme, etkinligi artirmak amaciyla firmalardaki
faaliyetlerin birkacinin disaridan tedarik edilmesi seklinde olabilecegi gibi isletme
kapasitesinin diigiiriilmesi seklinde de meydana gelebilir.

Bu baglamda, dis kaynak faktdriiniin kiigiilme noktasinda uygulanabilecek
seceneklerden biri oldugu sdylenebilir. Firmalarin sahip olduklari temel yetenek ve
yetkinliklerin belli bir sinir1 oldugu var sayilirsa, her firmanin birtakim islerini,
kendisinin disindaki firmalara yaptirmasi, ekonomik gercekligin de bir sebebidir. Bunun
sonucu olarak firma rekabet agisindan kendisine iistiinliikk saglayan yetenekleri ile
alakali faaliyetleri disindaki tiim isleri farkl sirketlere yaptirmakta; bu sekilde kurumsal
yapi olarak kiigiilmekte hem de kaynaklardaki azalmaya bagli maliyet olarak daha
efektif bir hale gelmektedir. (Mucuk 2006: 198)

Dis kaynak kullanim1 en genis kapsamda organizasyon digindaki isletmeler ile
birlikte ¢alisarak maliyetleri azaltma, verimliligi yiikseltme, miisteri tatminini arttirma,
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yeni iliskiler edinerek ya da gelistirerek yeni aksiyonlarda bulunma ve sonug olarak
emegi asgari, maliyeti azami hale getirmedir. (Tiirksoy ve Tiirksoy 2007)

Dis Kaynak Kullanimimin Siniflandirilmasi

Iginde bulundugumuz ¢agda gittikgce artmakta olan dis kaynak kullandirma
isleminin ¢ikis noktasi ikincil hizmetler olarak kabul edilir. Bu baglamda igerisine
gilivenlik hizmetleri yemekhane hizmetleri, temizlik hizmetleri gibi is kollar1 dahil
olmaktadir. Sirketlerin ¢ogu kendilerine faydasi olmadigini hatta maliyet arttirdigini
diistindiigii icin bu gibi hizmetleri farkli bir firmaya yaptirmaktadir. Bunun en biiytik
sebebi sabit maliyetleri diisiirmek, verimliligi arttirmak ve isgiicii esnekligini
ylikseltmektir.

Dis kaynak kullanimi ¢esitlerini, sade ve karisik islerde dis kaynak kullanimi olarak
ikiye ayirabiliriz. Daha basit igler diye nitelendirdigimiz faaliyetler genel anlamiyla
firmalarin ikincil faaliyetleridir ve herhangi detaylandirilmis sézlesmeler gerektirmeyen
islerdir. Daha karigik olan islerdeyse, firmanin temel isleri kadar 6nemli olan faaliyetleri
kapsayan ve detayl1 sozlesmeler gerektiren igleri kapsamaktadir. Bu agiklamalara
bakarak dig kaynak kullanimi gesitleri, firmalarin dig kaynak kullanimina sebep olan
isleri ve disg kaynak hizmeti veren igletme ile iliskileri agisindan dort sekilde incelenebilir.
(Budak ve Budak 2004: 208)

ikincil Hizmetler

Birgok isletme temizlik isleri, kafeterya ve yemekhane gibi ikincil hizmetleri
disardan bir firmaya yaptirarak kalan diger isleri kendisi gergeklestirmektedir. Bu
sekilde firmalar ikincil igler igin ¢alisana maliyet ayirmamakta ve daha esnek bir
yaptya sahip olmaktadir. (Ozdogan, 2006)

Network

Genellikle biiyiik sirketlerin tercih ettigi bir yontem olan network diger bir ifadeyle
yardimci sebeke yonetimi, kurumsal yonetimin merkezi yonetim yapisindan ayrilarak
daha etkili, degisime daha agik ve daha esnek bir gekle biirlinmesine yardime1 olur.
Bunun neticesinde geleneksel yapinin hissedilir oranda azalmasi sirketlerin farklilasan
piyasa sartlarina uyum saglamasi ve rekabette daha avantajli bir hal almasi1 beklenir.
Bu gibi dis kaynak kullanimi uygulamalarina IBM firmasi 6rnek gosterilebilir. Bu
kapsamda IBM, rekabet edebilmek ve esneklik kazanmak i¢in isletme disinda bir¢cok
farkli takimlar ve birbirinden bagimsiz birimler olusturmustur. Bu takimlar ¢cok
hizli bir sekilde degisen bilisim ve teknoloji piyasasi karsisinda yeterli derecede
esnekligine sahip olacak organize olur. Bu organizasyonda dnceleri bu duruma
ulagmamis olarak yenilikgilik ve yaraticilik arttirilmasini saglamistir.(Gengyilmaz
ve Zaim, 2000:124)
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Tedarikgiler ile Stratejik Is Birligi

Rekabet avantaji elde etmek i¢in sirketler sabit islerine yonelerek diger faaliyetleri
dis kaynak kullanimina birakirlar. Bu sekilde, sirketlerin is akislarinda etkinlik
saglanirken kii¢iilmesine de sebep olacagindan maliyet azaltici bir yontem haline
gelebilir.

Dis kaynak saglayici firmalar ile yapilan sdzlesmelerin efektif olabilmesi i¢in stratejik
i birliginin sorunsuz saglanmasi gerekir.

D1s kaynak saglayict firmalarla stratejik is birligi yapilmasi, kurum ile saglayici
firmanin kuvvetli bir iligkide olmas1 ve beraber maliyeti azaltmak ve niteligi arttirmak
icin hareket etmesini gerektirmektedir. (Budak ve Budak 2004: 209)

Rakiplerle is Birligi

Rakiplerle yapilan ig birligi, faaliyetlerin rekabet ortaminda siirekliligi saglamak,
miisteri memnuniyetini arttirmak, kaliteyi yiikseltmek maliyetlerini azaltmak gibi
stratejik amaclara yoneliktir. (Tanyeri ve Firat 2005: 270). Is birliginin saglanmasiyla,
biliylime odakli davranan sirketlerin is giicli kaynaklarinin birlikte hareket etmesiyle
risk orani azaltilabilir. Sirketlerin piyasadaki konumuysa biiyiiyebilmektedir.

Sirketler ortaklik asamasinda kendilerine esit sirketlerin yaninda kendilerinden daha
diisiik biitceli firmalarla da birlikte ¢alisabilirler. Bu is birligini olusturan etmenlerin
en basinda kaynak saglayici firmalar, dagitim alanlari, misteriler, teknolojik gelismeler
ve patent gelmektedir. Bu ig birliginin bir araya gelmesinde kurumsal kiiltiirdeki uyum
da olduk¢a dnemlidir.

Rakiplerle is birligi yapmak &zellikle ulasim sektoriinde 6n plana ¢ikmaktadir.
Ornek vermek gerekirse, havayolu firmalari karlilig1 fazla olan giizergahlarda rakipleri
ile zor mesakkatli bir yaris halindedir fakat kar orani ¢ok daha az olan giizergahlarda
is birligi icine girebilirler. Bu sekilde maliyet noktasindaki fayda ortaklaga saglanmaktadir.
(Gengyilmaz ve Zaim 2000: 120).

D1s Kaynak Kullaniminin Nedenleri

Sirketler birgok sebepten dolay1 dig kaynak kullanmayi tercih ederler. Bu sebeplerin
ilk basinda maliyetleri en aza indirmek vardir. Maliyetin 6nemlinin yiiksek olmasinin
yaninda dis kaynaklar1 kullanmay1 yalnizca maliyeti azaltmak olarak degerlendirmemek
gerekir. Sirketler i¢in her zaman maliyet en 6nemli konu olmustur. Ama dis
kaynaklardan faydalanma sebepleri arasinda maliyeti azaltmakla birlikte bircok sebep
vardir. Bunlar; riskin azalimi, esnekligin artirilmasi, yeni pazarlara acilma, kaynaklarin
yeniden dagilimi, zaman yonetimi gibi faydalari saglamak i¢in firmalar dig kaynak
kullanimina giderler.
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Maliyetlerin Azalmasi

Dis kaynak konusunda dis kaynaklari istihdam eden firmalardan yararlanan sirketler
satin aldiklar1 mal veya hizmetleri kendi kaynaklari ile ortaya koymalar1 halinde ilave
sermayeye gereksinim duyuyorsa ve bu girdileri disaridan daha uygun maliyetle temin
edebiliyorsa, sirketlerde dis kaynak kullanimina gidilir.

Maliyetleri diisirmek dis kaynak kullanimindaki en onemli 6ge olarak
degerlendirilmekte hatta dis kaynak kullanimi konusu agildiginda ilk akla gelen konu
olmaktadir. Bu fikrin tam da dogruyu yansitmadigi ve yalnizca bu sebeple ortaya ¢ikan
uygulamalarin ¢ok da basarili olmadigi, kalite vb. alanlarin bircogunda sorunlar
yarattigini gosteren 6rnekler bulunmaktadir.

Dis kaynak kullanimi sermayenin bagka tarafa kaymasina ve sabit maliyetleri degisen
maliyetlere dondiirmeye imkan taniyarak bilyiik giderler yapilmasina isin ilk asamasina
engel olur. Kiiciik olgekli isletmeler 6lgek ekonomilerinden faydalanilarak, biiyiik
Olgekli firmalardaysa ¢ogunlukla kotii yonetilen ve ana etkinlik diginda olan etkinliklerden
kurtularak giderleri azaltirlar. (Kanat, 2007:11)

Sirketlerin dis kaynaklardan yararlanma iliskisi i¢inde olduklar1 saglayicilar
uzmanlastiklar1 alanda is hacmi agisindan daha genis ve biiyiik dlgekli liretim
yapmalarindan dolay1 isi daha ucuza mal edebilmektedirler. Bu noktada yatirimlar
daha biiyiik bir misteri kitlesine hitap ettigi i¢in ¢ok biiylik bir maliyet faydasi
saglamaktadir. Tiim bu sebeple firmalar daha ¢abuk, efektif ve cok daha verimli hale
gelebilir. Yani firma belli bir maliyete katlanmak yatirim yapmak yerine gergeklestirmek
istedigi etkinligi kaynak saglayici firmaya yaptirarak maliyetler agisindan 6nemli
faydalar elde etmektedir. (Ozgiin, 2006:36)

Esneklik

Firmalarmn piyasadaki anlik talep farkliliklarma tepki verebilmeleri i¢in esnek olmalari
gerekmektedir. Firmalar yetkinlestikleri ve uzmanlastiklar1 seviyeye geldikten sonra
o alanlar disindaki faaliyetlerini farkl: sirketlere vererek onlar1 yavaglatan ve mali ytlik
olan yapidan kurtulurlar. D1s kaynaga yiiklenilen isler arttik¢a sirketler kiiciilerek daha
sade bir hal almaktadir. Bunun sonucunda firmalar, degisimlere ve yeniliklere hizlica
tepki veren, daha ¢abuk karar alan, miigterilerin ihtiyaglarina daha ¢abuk cevap verebilen
bir yapiya erisirler. (Dess, 1995:7-20)

Sirketler dis kaynak kullanimu i¢in tercih ettikleri dis kaynak istihdam eden tagerona
kars1 beklenti i¢indedirler. Tedarikgilerden sirketin kendi miisterilerinin isteklerine ve
pazardaki yenilikle uyum saglamalarini isterler. Bununla birlikte yine tedarik¢ilerden
miisteri taleplerine karsilik verecek kaynaklari yetistirmelerini beklerler.
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Yeni Pazarlar

Teknolojik gelismelerin ¢ok hizli yasandigi ve tiiketici isteklerinin tahmin edilmesinin
zor oldugu yeni pazarlarda dis kaynaktan istithdam yontemine ¢ok sik basvurulur.
Firmalarin kabiliyetlerinin yeni pazarlara hakim olmada eksik kaldigi durumlarda
temel yetenek ortaya ¢ikarilmalidir. Bu agamada, gelismekte olan yeni pazarlarda
faaliyetinde uzmanlagmis olan dis kaynak saglayicilari isletmelere hiz kazandirmakta
ve rekabet avantaj1 saglamaktadir (Korkmaz 2006: 26).

Vizyon

Ust yonetim kademesinin vizyonu sirketleri dis kaynak kullanimina iten
faktorlerdendir. Firmalar acisindan kabul goriilen goriise gore dis kaynak kullanima,
gelecege iligkin egilimi yansitmaktadir ve firmalar bu egilimin olumlu sonuglarini hali
hazirda almaya baglamislardir (Calik 2008: 21)

Rakipler

Cevresel faktorlerin degisim sabitken bile bazi zamanlarda firma rakiplerinin
arkasinda kalabilir. Bu gibi hallerde firmalarin rakiplerinden geride kalmamasi igin
yeni aksiyonlar almas1 beklenir.

Zaman Yonetimi
Dis kaynak kullanimina bagli olarak ihtiyaglart olan tiim hizmetler ve tiriinleri kisa
zamanda temin eden isletmeler, zamandan tasarruf ederken bir yandan zaman konusunda
rekabet avantajina da sahip olabilirler. (Coban ve Tutkun 2004: 38).

Kariyer Yonetimi

Kariyer kavrami, genellikle, ilerlemeye ve yonetim hiyerarsisinde yukariya yiikselmeye
elverisli isleri tanimlamada kullanilmaktadir. Ancak daha kapsamli olarak kariyer, bir
kisinin ig yasantisindaki aktivite, sorumluluk, tutum ve davraniglariin gelisimi olarak
tanimlanmaktadir. Insanlar ¢alisma yasamima adim attiklar1 giinden itibaren bazi fizyolojik
ve sosyal gereksinimlerini karsilamak i¢in iglerinde ilerlemek ve hiyerarsik yapida
yiikselmek isterler. Bu ylizden de igletmelerin insanlarin bu isteklerini gergeklestirmek
i¢in yardimda bulunmalar gerekir. Bunun i¢in de, ¢alisanlarin sahip olduklar1 bilgi,
beceri, deneyim ve yeteneklerin tespit edilerek, bu 6zelliklerin/niteliklerin kurumun
hedefleri dogrultusunda yonlendirilmesi ve gelistirmesi gerekmektedir.

Kariyer yonetimi ile alakali tiim tanimlara bakildiginda iizerinde durulan en
biiyiik olgulardan biri bu siirecin kisiyi ve kurumu ayni anda etkiliyor olmasidir.
Oncelikle bireyi ilgilendiriyorsa da kariyerin, orgiitsel bir yaklasim olarak da
degerlendirilmesi gerekmektedir. Diger bir bakis a¢isiyla kariyer yonetimi, bireyin
kariyer yolunun, 6rgiit hedefleriyle ortlisecek bir sekilde yonlendirilmesi ve bu siirecin
de yine bireyin kariyer planlamasiyla ortiisecek sekilde degerlendirilmesini gerektirir.
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Kariyer yonetimi, kisisel kariyer hedeflerinin olusturulmasi, bu hedeflerin basarilmasi
icin stratejik hamlelerin yapilmasi, kisi, is ve kurum hakkinda hayat boyu 6grenim
stirecidir (Calik ve Eres, 2006:80)

Kariyer Yonetiminin Onemi ve Amaclari

Sirketlerin en ¢ok deger verdikleri faktdr emek giictidiir. Emek faktoriinii tiretim
faktorlerinden ayiran karar verme yetkisi ve bu kararlar1 hayata gegirebilen yapida
olmasidir. Yani kurumsal basarinin en biiyiik etkisi insan giicii ile yaratilir. Bireyler
kurumlar1 i¢inde sadece maas, egitim olanagi gibi maddi fayda elde etmezler.
Bunlara ek olarak kariyer planlamasi ve yeteneklerin yonetimi gibi ¢cok daha somut
faydalar edinirler.

Kurumlar, en az personelleri kadar giiclii, kaliteli ve gelisime agik olgulardir.
Yani, yetkin ¢alisanlara sahip bir isletmenin basarisiz olmasi i¢in hi¢ bir neden yoktur.
Diger kaynaklar emegin ancak tamamlayict unsurlari olurlar. Bu nedenle en biiytik
ihtiyag, isletmenin sahip oldugu emek giicii ve kabiliyetleri belirlemektir. (Dinger,
2004:130).

Olmasi gereken kariyer yonetimi, hem kisa hem uzun siiregte yapilacak planlarla
meydana gelen stratejilerin iginde olmasi gereken analiz siirecinin olusmasini saglar.
Giinlimiizde, bireylerin, ¢alisma hayatlarinin niteliklerine verdikleri énemin
artmasi, gelisim taleplerinin ¢ogalmasiyla iligkili konularinda uzmanlagmis, yonetsel
ve teknik yetenekleri olan bireylere kurumlar tarafindan ¢okga ihtiya¢ duyulmasi,
kariyer yonetiminin dnemini arttirmistir.

Kariyer yonetimi kisi ve kurumu tek bir noktada birlestiriyorsa da kariyer yonetiminin
verimliligi, kariyer yonetimi anlayiginin tist yonetiminin desteklemesi ile hayata geger.
Yapilan kariyer yonetim planlari pozitif bir bakis agisi ile degerlendirilmeli ve orgiitiin
kariyer planiyla es deger olmalidir. Biitiin bu kosullarin saglanmasi ile kariyer
yonetiminin kuruma maliyet azalislari, rekabet avantaji, verimlilik gibi ¢ok
onemli konularda olumlu etkiler yapacaktir. Kurumlarin emek giiciinden efektif bir
sekilde faydalanabilmesi i¢in sahip olduklar1 bireylerin kariyer planlama ¢aligmalarinda
yardimci olmalar1 gerekmektedir. Isletmelerin bu konuda yararlandiklari kariyer yonetimi
sistemi, oOrgiitten orgiite farklilik gostermesine karsilik genelde asagidaki amaglari
gerceklestirmeye ¢aligmaktadir (Tuna, 1996:37).

Kariyer Yonetiminin Faydalar

80’lerden sonra is hayatinda, orgiit ve isgiicii yapisinda bir¢ok degisim ortaya
cikmistir. BU degisimlere ayak uydurabilmek, orgiitlerin yapisini daha dinamik hale
getirmekte insan kaynaklar1 cok 6nemli rol oynamigtir. Kariyer yonetimi, drgiitlere bu
imkanlar1 saglamakta ve kisiler ve kurumlarin uyumunda orgiitlere destek olmaktadir
(Korkmaz, 2003: 60).
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Kariyer yonetiminin kisilere yarar1 oldugu kadar kurumlara da faydas: vardir.
Ozellikle kurum kiiltiiriiniin olusmasinda temel olusturur.

Kariyer yonetiminin orgiitsel faydalaria bakildiginda, kurumlar personellerinin
kariyer ve yetenek yonetimini ve kariyer hedeflerinin olusturulmasinda kurumun egitim,
rotasyon ve terfi olanaklarinin basi ¢ektigi goriiliir. Daha detayli agiklamak istersek,
orgiitteki tiim yapiyi etkiler. Kisi bazli degisimler kurumu etkilerken ayni etki kurum
bazli degisimlerin kisiler iizerinde de goriildiigiinii gosterir. Tiim bunlarin yaninda
daha yalinlagmis ve daha kuvvetli kisisel gelisim olanaklar1 saglar.

Daha 6nceden bilgi sahibi olmak kaydiyla kariyer yonetiminin sagladigi kisisel
faydalar arasindaysa kariyer planlamasini dogru yonetmek, karsilasilacak sikintilarin
sonunda hayal kiriklig1 yasamamak, tutarli hedefler yaratmak ve her alanda kendini
gelistirmek gibi birgok nitelik vardir.

Yetenek Yonetimi ve ilgili Yaklasimlar

Cagimizda gelisen insan kaynaklari olgusunun en 6nemli kolu, bireylerin
yetenekleridir. Yetenekli personellerin, katma deger veren, iiretken, yenilik¢i ¢alisanlar
oldugu ve bu yeteneklere sahip kisilerin giinlimiiz piyasasinda bulunmasinin oldukga
zor olmaya baslad1 bir siire¢ i¢inde oldugumuz yadsinamaz. Bu sebeple kurumlar
yetenekli kigileri biinyelerine ¢cekmek, onlarin bagliligini arttirarak ellerinde tutmak
gibi sebeplerle egitim, kariyer ve lider mentorlugu gibi ¢ok yonlii olanaklar
saglamaktadirlar. Bu hal insan kaynaklarinin gelisim siirecinde en dnemli parametrenin
yetenek yonetimi olmasina sebep olmustur. Buna bagli olarak yetenek yonetimi
kavrami giiniimiiziin en dénemli kriteri haline gelmistir. Ozellikle isletmeler icin
stratejik rekabet avantaji saglayan yetenekler yonetilmeye ve bu baglamda yapilan
caligmalar ve gelistirmelere bilyiik zaman ayrilmistir. Kabiliyetli kigilerin bulunmast,
firmaya kazandirilmasi, gelisimlerinin saglanmasi ve bu ¢aliganlardan etkin bir sekilde
yararlanabilmek i¢in yetenek yonetimi yaklagimi olusturmaktir. (Celik ve Zaim,
2011:34).

Yetenek yonetimi ¢agimizda organizasyon yapisini en ideal hale getirmek i¢in
kullanilan faaliyetlerin i¢inde bulundugu bir kapsamdir. Yetenek yonetimi, kisiler i¢in
zaman, yer yapilacak rollerin dogru belirlenmesidir. Bu durum gelisebilecek firma
personellerinin ¢ok yetenekli kisilerle bir araya gelmesi ve etkilesim i¢inde olabilmesidir.

ASTD (Amerikan Egitim ve Gelisim Toplulugu)’nin yaptig1 aragtirma sonucunda,
yetenek yonetiminin tek bir taniminin olmadigi, ancak icerdigi temel ortak noktalarin
kabul gordiigii tespitinde bulunmaktadir. ASTD buradan yaptigi hareketle uyguladigi
ankete katilanlarin %83 linlin yiiksek kabuli ile su tanima ulasmaktadir: Yetenck
yonetimi, orgiitiin kisa ve uzun vade de is hedeflerine ulagilmasinda, gerekli olan
kurum kiiltiirii, bagllik, kabiliyet ve kapasite gereksinimlerinin rgiite kazandirilmasini,
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gelistirme ve yetistirme siireclerini kapsayan insan kaynaklariin biitiinsel bir
yaklagimdir. (www.astd.org, 2011)

Yetenek Yonetiminin Isleyis ve Siirecleri

ise Ahm Siireci

Ise alim siirecinde aday toplama, segme, yerlestirme ve ise adaptasyonunu saglama
seklinde 4 asamasi vardir. 11k olarak adaylarin is basvurular1 bir havuzda birikir.
Sonrasinda sirket yapisi i¢in uygun ve kabiliyetli kisiler uygun aday olarak belirlenir
ve alistirma agamasindan sonra ise yerlestirilir. Bunlarin ardindan performanslari
yiikseltilmeye ve potansiyel yetkinlikleri gelistirilmeye calisilir. Ustiin potansiyelli,
inovatif, yaratici, bireyler sirkete cekebilmek ve aralarinda yetenekli olanlar1 belirleyerek
dogru yerlerde konumlandirmak basarili bir ise alim siireci olarak tanimlanabilir.

Bu siireg teknolojik gelismeler paralelinde doniisiime ugramistir. Glintimiizde ise
firmalar teknoloji tabanl e-iggiicii piyasasi yardimiyla cografya olarak ¢ok daha biiyiik
pazarlara ulasabilirler. Boylece hem daha az maliyetli hem de daha hizli bir sekilde
hedefe ulasmalari miimkiin olur.

Elde Tutma Siireci

Elde tutma siireci; orgiit kiiltiir ve bagliligi, yonetimsel faktorler, terfi siirecleri ve
birey ile ¢evre uyumu siireglerinden olusur. Burada orgiit kiiltiirii, bir kurumun
calisanlariin davranislar tizerinde etkili olan faktorler, olgular, degerler, bagillik ve
aligkanliklar sistemi olarak tanimlanabilir. (Giiglii, 2001)

Bu yap1 icinde yonetenler, kurumdaki insan kaynagini en efektif bicimde kullanarak
sirketin hedeflerine ulagsmasini saglayan kisilerdir. Bunun ardindansa yetenekli
yoneticiler ve personeller geliserek yetki, inisiyatif ve iicret agisindan hali hazirda
bulunmus olduklar1 konumlardan bir iist kademeye ¢ikartilabilir.

Personelin atanacagi isin yeterliligini yerine getirememesi, is yasami ile uyumsuzlugu
gibi problemler sorunlarin merkezini olusturur. Mevcut problemlerin sebebine inebilmek
adina farkli modeller gelistirilmistir. Bu modellerden baglicasi “Kisi — Cevre Uyum
Modeli’dir.” Yani kisinin yetenekleriyle isinin gerektirdigi yetkinliklerin farkli olmasi
ile ortaya ¢ikan sonuglar arasinda hem nesnel hem 6zel ¢evresel ve kisisel iliskiler
vardir. (Altuntug, 2009)

Gelistirme Siireci

Bu siire¢ 4 asamadan olusur. Bunlar, degerlendirme ve yetkinlik kavrami, egitim
ve gelistirme imkanlari, kogluk ve mentorluk ve sonucundaki zorluklardir. Burada
yetkinlik, amaclanan bir gorevi beklenilen performans ile birlikte gergeklesmesini
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saglayan bilgi, beceri, deneyim, davranis ve motivasyon gibi kisisel 6zellikleridir.
(Risus international, 2011).

Yetkinlik degerlendirme siirecinde oncelikle kuruma giris asamasinda personele
yetkinlik bazli testler yapilir. Kisinin kabiliyetleri dl¢iimlenir. Is yapilmasi icin lazim
olan yetkinliklerin seviyeleri ile mevcut personelde olan yeteneklerin seviyeleri
arasindaki fark beceri boslugu (Skill Gap) olarak tanimlanir. (Sagir, 2006:96)

Biitiin bunlarin sonucunda personellerin gelecekteki konumlarina goére dil egitimleri,
yurt dis1 ve yurt ici ig gezleri, rotasyonlu ¢aligma sistemi gibi egitim ve gelistirme
imkanlar1 saglanir. Egitimler genellikle yetkinliklere gore verilebilir, fakat tecriibeli
ve yiiksek kidemli bir yoneticilerden birinin de gézlemleriyle, tapilan geribildirimlerle
beslenir. (Ceylan, 2007:94)

Arastirmanin Amaci

Globallesen diinyada dis kaynak yatirimlarinin ve dis kaynak kullaniminin farkindaligimin
her gegen giin arttif1 gdzlemlenir. Tiim bu konularin basinda da belirtildigi gibi dis kaynak
kullanimi1 sonucu maliyetlerin azalir, orgiitsel yetkinliklere daha fazla odaklanilir, esneklikler
artar. Bunun sonucunda hem 6rgiit hem saglayici firmalar kazangh ¢ikarlar.

Di1s kaynak kullanimi seklinde istihdam edilen kisilerin, 6zellikle beyaz yaka
istihdaminda kaynak saglayici firmanin m1 yoksa kaynak olarak kullanildiklari firmanin
m1 kariyer yollarinda destek olacaklarini kestiremezler. Bunun en biiyiik sebebi hali
hazirda bulunduklari isin siiresi, niteligi, miisteri firmasinin profil 6zellikleridir.

Bu ¢aligmanin temel amaci, dis kaynak kullanimi seklinde istihdam edilen kigilerin
kariyer beklentilerini aragtirilmasidir. Kisilerin kurumlarindan beklentileri, kurumlarinin
onlar igin yatirim yapmalarina ve kariyer planlart olusturmalarina olan inanglari, is
tatmin diizeylerinin dis kaynak ¢aligma modeli ile alakas1 olup olmadigi, varsa arasindaki
iligkiler ve sebepleri tespit edilmeye ¢alisilmistir. Arastirmada kullanilan veriler, belli
bir zamanda anket formlar ile ¢alisanlardan toplanmis ve diizeyleri arastirilmistir.

Arastirmanin Yontemi

Aragtirmamizda ampirik ve sayisal yaklasimin oldugu nicel aragtirma yontemi
belirlenmistir. Bu yontemle arastirilmak istenen konu ile ilgili evreni temsil eden bir
orneklem iizerinden sayisal veriler elde edilir ve tiim bu veriler {izerine yorum ve
¢ikarimlar yapilir. Nicel arastirmada degiskenler arasindaki iligkiler kanitlanmaya
caligilir ve bu iliskilerin nedenleri arastirilir.

Aragtirmamizi sayisal veriler ile yorumlayabilmek i¢in anket yontemi kullanilmistir.
Anket yardimiyla dis kaynak olarak istihdam edilen ¢alisanlarin kariyer beklentileri
ve kurumlarinin kendilerine gore bakis agis1 olglimlenmeye ¢alisilmistir.
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Evren ve Orneklem

Arastirmanin evreni, Istanbul Anadolu ve Istanbul Avrupa yakasi olmak iizere dis
kaynak modeli ile ¢alisan birden fazla kurumdan olusmaktadir. Insan kaynaklar
departmanindan onay alindiktan sonra sirket calisanlari ile bire bir goriisiilerek
uygulanmistir. Aragtirmada, bilisim sektoriinde istihdam edilen 100 personele anket
ulastirilmis, bunlardan 75 tanesi eksiksiz sekilde doldurarak degerlendirmeye dahil
almmustir. calismada tasarlanan 6lgme aracinin gecerliliginin incelenmesi amaciyla
goriiniis ve kapsam gecerliligi aragtirtlmistir. Bu kapsamda ilgili alandaki uzmanlardan
goriis alinmis olup; goriiniis ve kapsam gegerliliginin saglandigi sonucuna varilmistir.
Bunun yani sira giivenilirlik 6zelligini i¢in i¢sel tutarlilik katsayisi olarak Cronbach
alfa katsayis1 hesaplanmig ve 0.87 olarak bulunmustur. Bu degerin 0.70 ve iizeri olmasi,
i¢sel tutarlilik giivenilirliginin saglandigini gostermektedir.

Veri Toplama Teknigi

Arastirmada verileri edinmek i¢in kullanilan anket formu 29 Aralik 2017-04 Ocak
2018 tarihlerinde, ¢alisma saatleri igerisinde, katilan kisilere gerekli agiklamalarin
yapilmasi ile goniillii olarak sorulara cevap vermeleri seklinde gerceklesmistir. Anket
giivenirliligini agisindan, katilan kigilerin kimlik bilgileri gizlenmistir.

Aragtirmanin veri toplama ydntemi ii¢ boliime ayrilmstir. Ilk bliimde demografik
ozelliklere, yas, cinsiyet, medeni durum, egitim seviyesi, cocuk durumu, kidem durumu,
mesai ile ¢alisma hali ve ¢aligma tipine yonelik 8 tane soru sorulmustur.

Aragtirmanin ikinci kisminda dis kaynak olarak istihdam edilen ¢aliganlarin, kariyer
beklentilerini lgmeye yonelik 12 adet soruya yer verilmistir. Anket formunda yer alan
onermeler icin 5°1i likert tipi 6lgek kullanilmustir. Olgek icinde Kesinlikle Katiimiyorum,
Katilmiyorum, Kararsizim, Katiliyorum, Kesinlikle Katiliyorum seklinde
derecelendirilmis cevaplar vardir.

Arastirmanin ti¢iincii kisminda ise dig kaynak olarak istihdam edilen ¢alisanlarin
yeteneklerinin kullanimina yonelik olan 9 adet soruya yer verilmistir. Anket formunda
yer alan &nermeler icin 51 likert tipi 6lcek kullanilmistir. Olgek icinde Kesinlikle
Katilmiyorum, Katilmiyorum, Kararsizim, Katiliyorum, Kesinlikle Katiliyorum seklinde
derecelendirilmis cevaplar vardir.

Verilerin Céziimlenmesi

Calisanlara uygulanan anket sorularindan elde edilen verilerin test edilmesinde
SPSS programi kullanilmstir. Bu program kullanilarak anketin gegerliligi ve glivenilirligi
saptanmis; frekans ve yilizde degerleri hesaplanarak tablolama yontemi ile ¢aligmada
sunulmustur.
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Arastirmanin Bulgular:

Calisanlarin Demografik Ozelliklerine fliskin Bulgular

Demografik bulgular basliginda incelenecek konular, anket caligmasina katilan
calisanlarin yas, cinsiyet, medeni durum, egitim durumu, kidemleri ve mesai ile ¢aligma
durumlarinin dagilim ve sayilaridir.

Tablo 1

Ankete Katilan Calisanlarin Demografik Ozellikleri

Yasiniz Frekans Frekans %
18-25 Yas Arast 24 32%
26-34 Yas Arast 43 58%
35-44 Yas Arasi 7 9%

45 Yas ve Ustii 1 1%
Toplam 75 100%
Cinsiyet Frekans Frekans %
Kadin 34 45%
Erkek 41 55%
Toplam 75 100%
Medeni Durum Frekans Frekans %
Evli 25 32%
Bekar 50 67%
Toplam 75 100%
Cocuk Durumu Frekans Frekans %
Yok 61 81,3%

1 Adet 11 14,6%

2 Adet 2 2,6%

3 ve Uzeri 1 1,3%
Toplam 75 100%
Egitim Durumu Frekans Frekans %
Onlisans 7 9,3%
Universite 51 68%
Lisansiistii 17 22,6%
Toplam 75 100%
Calisilan Firmadaki Kidem Frekans Frekans %
1 Yildan az 25 33,3%
1-5 Y1l Arasi 43 57,3%
6-10 Y1l Arast 7 9,3%
Toplam 75 100
Mesai Uygulamasi ile Cahsma Frekans Frekans %
Evet 28 37,3%
Hayir 47 62,6%
Toplam 75 100%
istihdam Edilme Tipi Frekans Frekans %
Diskaynak(Outsource) 100 100%

Ankete dis kaynak olarak istihdam edilen 75 kisi katilmigtir. 41 erkek personelin
ve 34 kadin personelin katildig1 ankette, katilanlarin genel yas ortalamasi, 26-34
yaslarindaki yetiskin niifusun %58 oraninda oldugu gozlemlenir. Katilimcilarin geri
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kalani ise, %32 oraniyla 18-25 yas araliinda, %10 oraniyla da 35 yas ve {istii seklinde
dagilmistir. Katilimeilarin medeni durumlari ise; %67 oraniyla bekar ve %32 oraniyla
evli olduklarini gosterir. Bu katilimeilarin %81,3’liniin ¢ocuk sahibi olmadigini ortaya
c¢ikmistir. Katilimcilarin firmalarindaki ¢alisma yillarina bakildigindaysa; %57,3
oraninda 1-5 y1l arasi1 ¢alisan personel oldugu, %33,3’oranindaysa 1 yildan az siirede
calisanlarin oldugu gézlemlenir. 6 yildan fazla siiredir ¢alisan personeller katilimcilarin
9%9,3’1iik bolimudiir. Egitim durumlarinda ise; %68’lik kismini {iniversite mezunlari,
9%22,6’ ik kismini lisansiistil ve %9,3’liik kismini da 6n lisans mezunlar olugturmaktadir.
Tamamu dis kaynak olan ¢aliganlarin mesai uygulamasi ile fazla mesai uygulamasi ile
caligsan kismi katilimeilarin %37,3’liik bir oran sergilemektedir.

Kariyer Beklentisine Iliskin Bulgular
Caligmanin bu kisminda, personellerin kariyer planlama ve beklentilerine yonelik
sorular sorulmustur.

Tablo 2

Katilimcilarin Anketin Kariyer ile Alakali Sorularina Verdikleri Cevaplara Gore

Kariyer yapma imkam benim i¢in ¢ok 6nemlidir. Yiizde %
Kesinlikle Katilmiyorum 5,3%
Katilmiyorum 14,6%
Kararsizim 10,6%
Katiliyorum 42,6%
Kesinlikle Katiliyorum 26,6%
Toplam 100%
is tercihi yaparken firmanin bana sunacag kariyer imkamin1 mutlaka 6grenmek isterim. | Yiizde %
Kesinlikle Katilmiyorum 1,3%
Katilmiyorum 8%
Kararsizim 16%
Katiliyorum 57,3%
Kesinlikle Katiliyorum 17,3%
Toplam 100%
is yerimde yiikselme imkanim var. Yiizde %
Kesinlikle Katilmiyorum 2,6%
Katilmiyorum 2,6%
Kararsizim 28%
Katiliyorum 50,6%
Kesinlikle Katiliyorum 16%
Toplam 100%
Sirketim kariyer yonetim uygulamalar1 yapmaktadir. Yiizde %
Kesinlikle Katilmiyorum 6,6%
Katilmiyorum 13,3%
Kararsizim 27,6%
Katiliyorum 52%
Kesinlikle Katilryorum 5,3%
Toplam 100%
Kariyerime farkh bir pozisyonda devam etmek isterim. Yiizde %
Kesinlikle Katilmiyorum 5%
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Katilmiyorum 14%
Kararsizim 22%
Katiltyorum 52%
Kesinlikle Katiliyorum 7%
Toplam 100%
Yetkili bir pozisyona gecmek is degisikligi yapmaktaki motivasyonumdur. Yiizde %
Kesinlikle Katilmiyorum 8%
Katilmiyorum 24%
Kararsizim 37,3%
Katiliyorum 36,6%
Kesinlikle Katiliyorum 4%
Toplam 100%
Yonetici olmak hedefindeyim. Yiizde %
Kesinlikle Katilmiyorum 5.3%
Katilmiyorum 21,3%
Kararsizim 33,3%
Katiliyorum 29,3%
Kesinlikle Katiliyorum 10,3%
Toplam 100%
Yoneticilerim kariyer hedeflerime ulasmam i¢in beni motive eder. Yiizde %
Kesinlikle Katilmiyorum 2,6%
Katilmiyorum 10,6%
Kararsizim 24%
Katiliyorum 48%
Kesinlikle Katiliyorum 14%
Toplam 100%
Calistigim kurumda kendime gelecek goriiyorum. Yiizde %
Kesinlikle Katilmiyorum 2,6%
Katilmiyorum 10,6%
Kararsizim 18,6%
Katiliyorum 53.3%
Kesinlikle Katiliyorum 24,6%
Toplam 100%
Sirketimde uzun yillar calismayi planliyorum. Yiizde %
Kesinlikle Katilmiyorum 1,3%
Katilmiyorum 2,6%
Kararsizim 13,3%
Katiliyorum 48%
Kesinlikle Katiliyorum 34,6%
Toplam 100%

Katilimcilara ¢aligma hayatlarinda ve bulunduklar: sirketlerdeki kariyer beklentilerini

Olgmeye yonelik sorular sorulmustur. Bu sorulara verilen yanitlarda ise, katilimcilarin

kariyer beklentilerinin seviyesi dl¢lilmiistiir. Katilimcilarin %69°s1 kariyer firsatlarina

o6nem vermekte %75°1 ise is degisikligi yaparken kariyer firsatlarinin etkiledigini

sOylemektedir. Bu baglamda, dis kaynak olarak ¢aligan kisiler kariyer motivasyonuyla

caligan kigilerdir. Katilimcilarin %66,6’s1 islerinde yiikselme imkanlarinin oldugu

kanaatindedir. Sirketlerinde kariyer yonetim uygulamalarinin yapildigini diisiiniin

katilimcilar tiim katilimeilarin %57,3°1lik kismini olusturur. %59 oraninda katilime1
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mevcut pozisyonlarindan farkli bir pozisyona gegmek istediklerini belirtmislerdir. Bu
da katilimeilarin sirketlerindeki ve yoneticilerinin de destegiyle kariyer planlamalarini
yaparken yetkinliklerine uyduklarini diisiindiikleri farkli pozisyonlara kayabileceklerini
gosterir. Katilimcilarin %40,6°s1 yonetimsel pozisyonlarda ¢aligmak i¢in is degisikligi
yapabileceklerini beyan etmisken %36,6’lik kismi1 bu konuda ¢ekimser kalmigtir. Bu
surum katilimcilarin yas ve tecriibe yili ortalamalarini1 baz aldigimizda daha fazla
deneyim sahibi olduktan sonra yonetimsel kararlarda bulunmak istedikleri ile
baglantilidir. Katilimeilarin %72,9u ilerleyen dénemlerde yonetici olmak istediklerini
belirtmislerdir. Katilimeilarin %62°lik kismi1 mevcut yoneticileri tarafindan kariyer
planlamas1 noktasinda destek gordiiklerini ifade etmislerdir. Katilimcilarin %78’
caligtiklar1 kurumlarda kendilerine bir gelecek gordiiklerini beyan etmisler %81,6°lik
kismi1 uzun yillar firmalarinda ¢alismak istediklerini belirtmiglerdir.

Yetenek Yonetimine iliskin Bulgular
Calismanin bu kisminda, katilimcilarin sirketlerinde yapilan yetenek yonetimine
dair fikirleri sorulmus ve cevaplari incelenmistir.

Tablo 3

Ankete Katilan Calisanlarin Orgiitsel Baghliklarina Iliskin Sorulara Verdikleri Cevaplar

Yeteneklerimin farkindayim. Frekans Frekans %
Kesinlikle Katilmiyorum 0 0
Katilmiyorum 2 2,6%
Kararsizim 10 13,3%
Katiliyorum 38 50,6%
Kesinlikle Katiliyorum 25 33,3%
Toplam 75 100%
Yeteneklerimi gelistirebilmem i¢in yapmam gerekenlerin Frekans Frekans %
farkindayim.

Kesinlikle Katilmiyorum 0 0
Katilmiyorum 0 0
Kararsizim 12 16%
Katiliyorum 40 53,3%
Kesinlikle Katiltyorum 23 30,6%
Toplam 75 100%
Sirketim yeteneklerimin farkindadir. Frekans Frekans %
Kesinlikle Katilmiyorum 3 4%
Katilmiyorum 13 17,3%
Kararsizim 25 33,3%
Katilryorum 27 36%
Kesinlikle Katiltyorum 7 9,3%
Toplam 75 100%
Y.efte.:.ne.!(lerimin calistigim kurum tarafindan dogru él¢iildiigiinii Frekans Frekans %
diisiinityorum.

Kesinlikle Katilmiyorum 3 4%
Katilmiyorum 12 16%
Kararsizim 39 52%
Katiliyorum 21 28%
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Kesinlikle Katiltyorum 0

Toplam 75 100%
Calistigim kurumda yetenek yonetimi yapilmaktadar. Frekans Frekans %
Kesinlikle Katilmiyorum 4 5,3%
Katilmiyorum 22 29,3%
Kararsizim 33 44%
Katiliyorum 13 17,3%
Kesinlikle Katiliyorum 3 4%
Toplam 75 100%
Yeteneklerime uygun bir is yapiyorum Frekans Frekans %
Kesinlikle Katilmiyorum 2 2,6%
Katilmryorum 3 4%
Kararsizim 16 21,3%
Katiliyorum 33 44%
Kesinlikle Katiliyorum 21 28%
Toplam 75 100%

Katilimeilarin %841 kendi yeteneklerinin farkinda olduklarini ifade etmisleridir.
Yine ayn1 oranda katilimcinin yeteneklerini gelistirmek i¢in ne yapmalar: gerektigini
bildikleri gézlemlenmistir. Fakat katilimcilarin sadece %45,3’lik bir kismi1
sirketlerinin bu yeteneklerin farkinda oldugunu belirtmistir. Burada katilimcilar ve
sirketlerinin yetenek kavramina yaklasimlar1 arasinda biiyiik bir fark oldugu ¢ikarimi
yapilabilir. Yeteneklerinin ¢alistiklart kurum tarafindan dogru dl¢iildiigiinii diisiinen
katilimcilarin oran1 %28 iken %52 oraninda katilimc1 bu konuda ¢ekimser kalmistir.
Katilimcilarin ¢alistiklar1 kurumda yeteneklerinin yonetimine dair ¢aligmalarin
yapildigini beyan eden katilimer oran1 %21,3 iken boyle bir caligmanin yapilmadigini
diistinen katilime1 orani %34,6’dir. Cekimser katilimcilarin da oranini baz aldigimizda
bir ¢ok calisan sirketi tarafindan yeteneklerinin dogru yonetilmedigini diisiinmekte
oldugu sonucuna varabiliriz. Son olarak katilimcilara yaptiklari iglerin kendi
yeteneklerine uyup uymadigi soruldugunda %72’lik bir ¢gogunlugun yeteneklerine
uygun is yaptiklarini ifade ettikleri gozlemlenmistir. Tiim bu sonuglar altinda ankete
katilim saglayan calisanlarin bitytik bir cogunlugu sirketleri tarafindan yeteneklerinin
farkina varilmadigi ve bu anlamda yeteneklerini gelistirmeye yonelik ¢aligmalar
yapilmadig1 kanaatindedir.

Sonug¢

Cagimizda hem teknolojik gelismeler hem uzmanlagma faktoriintin etkin bir rol
oynadig1 is hayatinda bir¢ok farkli sektdrde, rolde, modelde faaliyet gosteren ¢alisanlarin
beklenti ve yetkinlikleri ¢ok ¢esitlilik gosterir. Bu anlamda globallesen diinyada ¢ok
farkli alanlarda olan ve bambagka yapiya sahip bir¢ok iiretim alaninda faaliyet gosteren
firmalar kendi orgiitsel kiiltiirleri var ve i¢inde bulunduklari toplumlarin kiiltiirel
yapilarint, Giretim yapilan alanin kendine has ihtiyaglarini g6z oniine alarak dig kaynak
istihdami olgusunu bir¢ok farkli bicimlerde uygulamislardir.
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Bir¢ok alanda faaliyet gosteren dis kaynak kullanimimin kurumlar ve ¢alisanlar
iizerindeki etkisi ve buna bagl olarak rakiplere ve piyasaya yansimalar1 ¢ok farkli
kaynaklarca incelenmistir.

Dis kaynak kullaniminin avantaj ve dezavantajlari incelenirken, nasil siniflandiriimasi
gerektigi ve 6zellikle de kurumlarin dis kaynak kullanimina neden kaydiklar1 detaylica
arastirillmstir.

Bu calismadaki amag, dis kaynak olarak gorev alan personellerin kariyer beklentilerini
ve mevcut konumlarinda ¢alistiklar1 kurumlarin kariyer ve yetenek yonetimleri
tizerindeki etkilerini incelemektir.

Projenin birinci kisminda dis kaynak kullanimy, ikinci kisminda ise kariyer ve yetenek
y&netimine dair konular incelenmistir. Calismanin {igiincii kisminda Istanbul’da hem
Avrupa hem Anadolu yakasinda bulunan ve farkli sektorlerde birden fazla firmada dis
kaynak olarak calisan 75 katilime1 iizerinde uygulama arastirmasi yapilmistir.

Proje i¢in 3 kistmdan meydana gelen bir anket hazirlanmistir. Katilimeilardan alinan
yanitlar iki kisimda irdelenmistir. Bu boliimler; ¢alisanlarin kariyer beklentisi ve
yeteneklerinin yonetimine dair beklenti olgularidir. Anket sonucu ¢aliganlarin yanitlarina
gore yapilan analizler asagidaki gibi nitelendirilmistir.

Yapilan ankete gore sektor bagimsiz olarak dis kaynak kullaniminda bulunun
personellerden erkekler cogunluktadir. Bu personellerin yas ortalamasina baktigimizda
da 26-34 yas araligindaki yetigkin niifusun daha agirlikli oranda oldugu goriilmektedir.
Bekar personel sayisinin fazla oldugu ¢aligma alaninda, evli kisilerin de ¢ocuk sahibi
olmadig1 neticesine varilir. Bircok personel lisans ve lisansiistii mezuniyetine sahip
olmakla birlikte mesai uygulamasinin ¢ok sik rastlanilmadigi sonucuna varilmistir.

D1s kaynak calisanlarinin, kariyer beklentileri noktasindaysa, ¢aliganlarin cogu i¢in
kariyer planlamalar1 6nemli bir yer tutar. Birgok personel yeni bir is tercihi yapacaklari
zaman kariyer imkanlarimin sunuldugu firmalarda ¢calismak istediklerini iletmiglerdir.
Sirketlerinde kariyer yonetimi yapildigina ¢ok katilmamis olsalar da ¢alisanlarin
¢ogunlugu is yerlerinde kariyer imkanlarinin oldugunu belirtmiglerdir. Katilime1 kesimin
cogunlugunu hem geng niifus hem de orta seviyede tecriibeli niifus olugturmasindan
kaynakli olarak katilimcilarin verdikleri cevaplarla ilerleyen donemlerde yonetici olma
motivasyonlarinin oldugu gézlemlense de su andaki mevcut durumda yonetici olmak
icin i degistirmeyeceklerini ifade etmislerdir. Calisanlarn biiyiik bir oran1 kurumlarinda
kendileri i¢in gelecek gordiiklerini ve sebeple de is yerlerinde ¢alismaya devam etmek
istediklerini dile getirmislerdir.

Yapilan ¢alismada katilimeilarin kendi yeteneklerinin farkinda olduklar1 ve bu
yeteneklerini nasil yonetmeleri gerektiginin bilincinde olduklari ortaya ¢ikmistir. Buna
ragmen katilimcilar mevcut sirketlerinde yeteneklerinin yonetimine ve gelistirilmesine
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dair bir ¢aligma yapilmadigin ve hatta sirketlerinin yeteneklerinin farkinda olmadiklarin
diistindiiklerini iletmislerdir. Katilimeilarin yarisindan fazlasi kendi yeteneklerine uygun
is yaptiklarini beyan etmislerdir.

Finansal Destek: Yazar bu ¢alisma i¢in finansal destek almamistir.
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