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Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Yeni Bir Yaklagim: Bumerang Cahsan
Ornegi

A New Approach in Human Resources Management: Boomerang Employee
Example

Serhan KARADENIiZ:
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Oz

Modern {iretim teknolojilerinin var olan islere egemen olmasiyla baslayan siirecte calisma hayat1 ve ¢alisma
hayatindaki dinamiklerin 6rgiit ve insan hayatiyla iligkisi farkh disiplinler gercevesinde temel olarak tartigsilan
konulardan birini olusturmaktadir. flgili konu kapsamindaki ana kavram ve sorunsallarin ortaya ciktiklar: tarihsel
donemin sosyo-ekonomik ozelliklerini yansittigi ve bu o6zelliklerin degisimine paralel degisim gosterdigini
soylemek miimkiindiir. Bu ¢alisma kapsaminda ulusal literatiirde kendine sinirli alan bulabilen eski ¢alisani
yeniden istihdam etme, yani bumerang calisan politikas ele almmistir. insan kaynaklari ile ilgili giincel calismalar
incelendiginde eski caliganin igyerine geri donmesinden ka¢inma durumunun giiniimiizde tersine dondiigii
goriilmektedir. Isletmeler, eski calisanlariyla tekrar bir araya gelmenin firsat oldugu goriisiinii benimsemeye
baglamiglardir. Bumerang calisan kavraminin ortaya ¢ikma, gelisme ve akademik ¢aligmalara konu olma bicimleri

tartisilarak bu durumlarin is ve emek piyasalarindaki degisimlere paralel oldugu belirtilmistir.
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Abstract

With modern manufacturing technologies dominating existing jobs, one of the main topics discussed within the
framework of various disciplines is the relationship between working life and dynamics in working life with the
organization and human life. It is possible to assert that the main concepts and problems within the scope of the

relevant subject reflect the socioeconomic characteristics of the historical period in which they emerged and
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change in tandem with these characteristics. Within the scope of this study, the policy of ex-employee
reemployment, also known as the "boomerang employee" policy, which receives scant attention in the national
literature, is explored. Examining contemporary studies on human resources reveals that the practice of
preventing former employees from returning to the job has been reversed. Organizations have come to consider
reconciling with former employees as a positive move. The inception and evolution of the boomerang employee
notion, as well as the manner in which it has been the topic of academic studies, have been analyzed, and it has

been asserted that these instances parallel the evolution of the job and labor markets.

Key Words: Boomerang Employee, Human Resources Management, Re-hiring Policies, Internal & External
Recruitment, Staffing

Giris

Orgiitler icin biiyiik 6nem tasiyan insan kaynagmi saglama konusunda ozellikle modern iiretim
tekniklerinin hayata gecmesiyle farklh yaklasimlar denenmektedir. Insan kaynag saglama
yontemlerinin tipki diger insan kaynaklar1 fonksiyon ve politikalarinda oldugu gibi sosyo-politik ve
ekonomik degisimlerden dogrudan etkilenen is ve emek piyasalarindaki tarihsel doniisiime paralel
olarak uyumlandigini s6ylemek miimkiindiir. Gerekli insan kaynaginin saglanmasi yoniinde yapilan
temel kavramsallagtirma yararlanilan insan kaynag havuzunu o6rgiit ici ve dis1 olarak ayirma iizerine
kurulmustur (Yaseen, 2015). Insan kaynaklart ve yonetim alaninda kullanilan temel
kavramsallagtirmalarin belirli tarihsel donemlerde yapildigi ve tam da bu nedenden o6tiiri belirli
tarihsel donemlerin 6zelliklerini yansittig1 goz oniinde bulundurulursa bu temel kavramlarin degisime
ugrayacaginl 6n gormek kacimlmaz olacaktir. insan kaynag: temini noktasinda da degisen cevresel
kosullar ve gereklilikler neticesinde bahsi gecen temel ayrimin Gtesine gecen ve bir dereceye kadar bu
ayrimin sinirlarim1 muglaklagtiran eski calisani ise alim da eskiye gore yayginlasmaktadir (Kumavat,
2012).

Uretim kosullarinin emek piyasasim calisanlarin is degistirmesi ve orgiitlerin insan kaynag: tedarigi
anlaminda tarihsel olarak nasil etkiledigine kisaca bakilacak olursa sanayilesmeyle baslayan donemde
ve Ozellikle Fordist donemde ¢alisanlarin ige bagladiklar is yerinden emekli olmalari, tiim kariyerlerini
tek bir isletmede gecirmelerinin daha yaygin bir calisma deneyimi oldugunu go6zlemlemek
miimkiindiir. Tiirkiye'nin savas sonrasi kalkinmaci politika izledigi yillarda isletmesini biiyiiten Vehbi
Koc’un bir roportajinda eski ¢calisani asla yeniden ige almamak gerektigini bu ¢alisanin isletmeye asla
faydali olamayacagini soylemesi (Aksakal, 2018), s6z konusu donemin is ve emek piyasalar1 ve yani sira
ise alim politikalar1 g6z 6nilinde bulunduruldugunda anlam kazanmaktadir. Oysaki 6nemli iktisadi ve
toplumsal krizler sonucunda degisim gosteren is ve emek piyasalarinin giincel portresi esneklesme,
giivencesizlesme ekseninde sekillenmektedir (Standing, 2014). Hizmet ve bilisim teknolojilerinin 6nem
kazandigi, iretimin parcali ve esnek bir formda devam ettigi post-fordist iiretimin egemen oldugu
sanayi sonrasi diye de adlandirilabilecek donemde ise ¢alisma hayatlar1 boyunca insanlarin pek cok is
yeri degistirdigi bunun da Gtesinde i ve meslek degistirdigi farkli calismalar ve raporlarca gosterilmistir
(Sennett, 1998; Work Institute Retention Report, 2020). Ornegin ABD’de ortalama bir calisanin
kariyeri boyunca ortalama 12 farkli ise sahip oldugu goézlemlenmistir (Arnold vd., 2021). Richard

Sennet’in burada bahsi gecen iki farkli donemde is hayatinda olan baba ve ogulun ¢aligma deneyimlerini
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anlathign Karakter Asinmasi eserinin ilk bolimii durumu canli malzeme ve akici bir dil ile de
anlatmaktadir (Sennett 2003). Sennet’in kaleme aldig1 bu kargilagtirmali hayat 6ykiisiinde baba Enrico
omriiniin tamami boyunca bir apartmanin gorevliligini stirdiirmiis, yeni yetkinlikler gelistirirerek ig
hayatinda tutunma baskis1 olmadan ailesini gegindirebilmis, kendi ifadeleriyle doyum saglayan bir
calisma hayat1 gecirmisti. Ote yandan babasindan cok daha genis egitim imkanlarina sahip olan ve
kariyer basamaklarinda ilerleyen ogul Rico tiim yetkinliklerine ragmen, kendisine egitim gecmisi olarak
benzer olan esi ile beraber belirsiz bir kariyer yolculugu i¢inde siiriiklenmekteydi. Bu yolculukta Rico ve
esi stirekli firsatlar1 kovalamakta, is degistirmekte ve bazen farkh sehirlerde veya uzakta ¢alismaktayda.
Yeni calisma bicimleri etrafinda dolanan Rico’nun is/yasam dengesini bulmakta zorlandigini, 6zel
hayatin1 ihmal ettigini ve giliniin sonunda calisma hayatindan babasi gibi doyum alamadig:
anlagilmaktayd .

Giincel kosullarda o6zellikle is giicii devir oraninin yiiksek oldugu ve/veya gereken niteliklere sahip
potansiyel calisanlarin bulundugu havuzun dar oldugu alanlarda orgiitlerin eski calisanlarini geri
almaya ve onlarla olan  bozulmaya  ugramis  iligkilerini  diizeltmeye  calistig
gozlemlenmektedir. Sennett’in (2003) bahsettigi Rico'nun hayatinda da oldugu gibi ¢calisanlarin farkh
sebeplerle mevcut islerini siklikla degistirdikleri (Puneet ve Parul, 2012) veya degistirmek zorunda
kaldiklar yeni piyasa kosullarinda, 6nceden caligtiklar: ve gesitli sebeplerle ayrildiklar: kurumlara geri
donme secenegi isverenler kadar calisanlar tarafindan da uygun ve avantajli olarak goriildiigi
soylenebilir. Ornegin Businessolver'm (2020) arastirmasi bundan 15 yil éncesinde calisanin istifa
etmesi iizerine o isletmeden donmemek iizere ayrildigimi gosterse de bugiin farkli ¢aligmalar
(Karadeniz, 2022) artik calisanlarin eski isyerine donme noktasinda kapiy1 acik tuttuklarini
gostermektedir. Eskiden calistig1 isletmeden cesitli sebeplerle ayrilip daha sonra ayrildig: isletmeye
donen calisanlar, ya da bagka bir deyisle ayn orgiit tarafindan tekrar ise alinan ¢alisanlar i¢in ilgili
literatiir kapsaminda ‘bumerang calisan’ kavrami kullanilmaktadir (Apy ve Ryckman, 2015). Bir
zamanlar isletmede calismig ve sonrasinda isten ayrilan calisanlar: ise almak daha geleneksel ise alim
pratiklerini uygulayan firmalar icin ¢ok tercih edilen bir durum degilken, giderek daha fazla firmanin
isten ayrilan ¢alisanin yeniden ige alim politikas1 yani bumerang calisan politikas: izlemeye olumlu
yaklastig1 bilinmektedir.

Bumerang calisan kavrami 2010’lar itibariyle ozellikle insan kaynaklar1 ve calisma sosyolojisi ile
dogrudan ya da dolayli temaslar1 bulunan uluslararasi literatiir tarafindan etraflica olmasa da
(Rogelberg, 2017) tartisilmis olmakla beraber, bu kavram etrafinda Tiirkge literatiiriin eksik kaldig
soylenebilir. S6z konusu eksiklikten hareket ederek bu caligma ilk olarak bumerang ¢alisan kavramiyla
ilgili temel tartisma, Ornek, simiflama ve argiimanlar1 ulusal literatiire sunmay1 hedeflemektedir.
Calisma bu hedefinin yam sira bumerang calisan kavraminin ortaya cikis ve gelisim siirecinin yani sira
caligmalara yansimasinin is ve emek piyasalarindaki dontisiime paralelligini gostermektedir.
Bumerang ise Alim Kavraminin Gelisimi ve ilerlemesi

Bumerang calisan kavraminin literatiirde tartisilmasi 2010’lara rastlamis olsa da kavram, 1950’li yillara
kadar uzanan goniillii geri doniis kavramina dayanmaktadir. Pierre (2019)un yaptigi siniflandirmaya
gore gonilli ise doniis kavrami ise 1950’li yillardan 1980°li yillara kadar is tatmini, alternatiflerin

degerlendirilmesi, orgiitsel baghlik ve ¢calisanlarin karsilanan beklentileri gibi bireysel degiskenlerin
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yan1 sira orgiit tipi gibi orgiit seviyesindeki degiskenleri ve lider-iiye etkilesimi, orgiitsel uyum gibi
calisan baglami degiskenlerini iceren modelleri ele alarak bireyin oOrgiiti neden biraktigina
yogunlagmaktadir. 1980°li yillar sonrasinda ise s6z konusu literatiir genellikle calisanlarin orgiitten ne
zaman ayrilabileceklerini tahmin etmeye yonelik tasarlanmis modellerden goniillii geri doniisle alakali
i¢csel dinamikleri anlamaya yonelir.

Goniillii geri doniis literatiiriindeki temel tartismalardan tiireyen bumerang kavram ise ilke olarak
1990’larin sonu itibariyle akademik literatiirde kullanmilmaya baslanmistir (Pierre 2019). Kavramin
2000’ler sonrasi Ozellikle de akademi disinda insan kaynaklari {izerine arastirma ve danigmanlik
firmalari tarafindan da yogun tartisilmasi ve arastirildigi gériinmesinin (bkz. Sullivan ve Brauch, 2009)
ve akademik arastirmalarda da artan hizla kendine yer bulmasinin temel sebebinin bilgi tabanli olarak
kabul edilen internet teknolojileri, medya ve komiinikasyon endiistrilerindeki gerekli kabiliyetlere sahip
calisan bulma zorlugundan dolay1 ise alimcilarin eski calisanlar: ise tekrar almaya sicak yaklasmasi
oldugu sdylenebilir (Raj ve Hundekar, 2013). Zira 2000 sonrasi donemde teknoloji kullaniminin
yayginlastigl, genis bir beyaz yakali calisan niifusun ortaya ¢iktig1 ve bunun yani sira kullanilan teknoloji
ve degisime ayak uydurabilecek yetenek arayisinin hiz kazandigi bir donem olarak karsimiza
¢ikmaktadir. Bu ¢alismanin ileri sayfalarinda da bahsedilecegi iizerine teknoloji alaninda 6nemli bir
yeri olan Apple, firmadadan ayrilan ve sektordeki farkli yerlerde tecriibe kazanan ¢alisanlari geri almay1
bir firsat olarak belirtmektedir (Wong 2009).

Is yerinden cesitli sebeplerle ayrildiktan sonra is yerine donen calisamin istihdami {izerine
gerceklestirilen pek cok sayidaki arastirma (Apy ve Rykman, 2015; Bhatnagar ve Gupta, 2016; Raj ve
Hundekar, 2013) yakindan incelendiginde bu caligmalarin performans, motivasyon ve baghhk gibi
temalar basta olmak iizere (1) calisan odakli, ve is alim ve diger insan kaynaklar: siirecleri, orgiitsel
politika, (2) orgiit odakli olmak tizere iki grupta toplandigini gormek miimkiindiir.

Bumerang caligsan kavram iizerine gerceklestirilen aragtirmalarin ¢alisan odakl olanlar biiyiik dl¢iide
calisanlarin eski isyerlerine donmeleriyle ilgili tercih ve motivasyonlarina egilmektedir. Ote yandan
yonetim odakli olanlar yeniden ise alim politikalarinin performansa katkilariyla ilgilenmektedir.
Karadeniz (2022)’in Tiirkiye’deki 392 havayolu isletmesi calisaniyla gerceklestirdigi arastirmasinda ise
katilimeilardan 111’inin bumerang caligsan olmaya sicak baktigi, 108’inin ise bu konuda karasiz oldugu
gorilmiistiir. Workplace Trends’in “The Corporate Culture and Boomerang Employee” Study
(Workplace Institute, 2015) arastirmasina kapsaminda calisanlarin %15’inin eski calistig isletmeye hali
hazirda geri dondiigli, %40 1mmin ise eskiden calistig1 isletmeye donmeye olumlu yaklastig
bulunmustur. S6z konusu ¢aligma, bu noktada kusak farkinin 6nemine de dikkat ¢ekmekte ve Baby
Boomer, X ve Y kusagi arasinda eski is yerine dénmeyi olumlu karsilayanlarin oranlarinin artan bir
sekilde sirasiyla %29, %33 ve %46 oldugunu gostermektedir. Yapilan arastirmada ortalama bir Y kusak
bireyin 2 yilda bir is degistirdigi gozlemlenmekte ve bunun sebebi olarak kisilerin kendilerine en uygun
isi ve orgiitii aramalar1 oldugu belirtilmektedir. Bu yeni deneyim elde etme girisimleri de kiyas
yapmalarina olanak saglayip, eski isletmelerine geri donme istegi olusturabilmektedir. Eski isine

yeniden donmenin kusakla ilgisine dikkat ¢eken Tees (2009)in calismasi da eski isine donen
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calisanlarin kalanlar ya da donmeyi tercih etmeyenlere gore belirgin olarak daha genc olduklarinm
gostermektedir.

Eski is yerine donen veya donmeyen calisanlarin konuya yaklagimlarinin incelenmesinin yani sira
bumerang calisan konusunda calisan davranmiglarini inceleyen caligmalar; calisan bagliligi, orgiitsel
adalet, orgiitsel aidiyet gibi konularda bumerang calisan ve diger calisanlar1 kiyaslamaktadir (LeDoux,
2019; Karadeniz, 2022). Ornegin LeDoux vd. (2019)’nin calismasinda bumerang calisanlarin meveut
isverenle kalma olasiliklarinin bumerang olmayan calisanlardan daha yiiksek oldugu sonucuna
ulagilmistir. Bu noktada Linkedin Kiiresel Yetenek Edinme Baskan Yardimcisi Brendan Browne, eski
calisanlarinin her ne kadar yer degistirirse degistirmis olsunlar, eski isletmelerinden iyi bir sekilde
ayrilmalar1 durumunda oraya daha bagli olduklarini vurgulamistir (Wong, 2019). Eberly (2020),
calisanlarin ayrildiktan sonra da eski isletmelerine bagh kalmasi gerektigini, eski calisanlarin tekrar
donmeleri durumunda daha 6nemli katkilar sunabilecegini, isletmelerin is goren devri i¢in sadece
igletme odakl degil, isletme digindaki eski ¢calisan baglantilarin1 da hesap ederek bir strateji izlemeleri
gerektigini savunmaktadir.

Literatiirde, ¢alisgan odakli calismalarin 6nemli bir kismi insan kaynaklar1 yonetiminin temel
konularindan olan ¢alisan performansini incelemektedir. Keller vd. (2020) yeni ise baslayanlar ve eski
isine yeniden donenlerin performans farkliligi sorunsalindan yola ¢ikarak saglik sektoriinde yer alan
biiylik olcekli bir firmada calisan 2053 bumerang calisan ve 10.858 yeni ise alinanin sekiz yillik
performansinm kargilagtirmali olarak incelemislerdir. S6z konusu ¢alisma, bumerang ¢alisanlarin daha
iyi performans gosterdiklerini 6zellikle yiliksek koordinasyon gerektiren roller ve disa kars1 daha direncli
birimlerde bumeranglarin avantajli olduklarim1 gostermistir. Arnold vd. (2021)’nin yakin zamanda
gerceklestirdikleri calisma, bumerang calisanlarin isyerlerinden ayrilma sebeplerine gore
performanslarini kiyaslamaktadir. Bu ¢aligmada farkh alternatifler i¢in (6rn. yeni ve daha cekici gelen
bir is bulmak, yarim biraktig1 egitimini tamamlamak vs.) ayrilip geri donen bumerang c¢alisanlarin,
performans diisiikliigli gibi olumsuz sebeplerle ayrilanlara gore daha iyi performans gosterme
egiliminde oldugu gozlemlenmistir. Haris ve Gardner (2017)'in ¢alismasi1 da orgiitiin isten ¢ikardigi
calisanlarin gorev basindayken kendiliginden ayrilanlara gore daha kotii performanslar sergilemedigini
gostermektedir. Ote yandan orgiitlerin, eski calisanlar1 calistiklar1 dénem yeterli bir performans
gostermis olsalar bile onlar tekrar igse almaya karsi olumlu bir tavir sergilemedikleri durumlar da s6z
konusudur (Maurer, 2015). Arnold vd. (2021) yoneticileri de incelemis; bumerang, igeriden terfi
ettirilmis ve disaridan alinmis yoneticiler karsilagtirlmigtir, arastirmanin sonucunda, bumerang
calisan olan yoneticilerin is performansi olarak diger gruplardan daha yiiksek performansla is yaptigi,
dordiincii y1l sonunda ise diger yoneticilere kiyasla iki kat fazla performans gosterdikleri bulgusu ortaya
cikmigtir. Swider vd. (2017) ise profesyonel sporculari inceleyerek bumerang ¢alisanlar: farkli bir agidan
ele almis ve orneklem olarak National Basketball Association (NBA) ve American Basketball Association
(ABA)1 se¢miglerdir. Arastirmalarinda performans karsilagtirmasi yapmiglar ve o6rneklemdeki
sporcularin 6nceki performanslarinin, geri dontikleri zaman gosterdikleri performanslar iizerinde
gliclii bir belirleyici oldugunu goriilmiistiir. Fakat bu calismaya Arnold vd. (2021) tarafindan
profesyonel sporcu ve yoneticiler arasinda biiytik farkliliklar oldugu, bu farkliligin da spor kuliiplerinin

o sezon sampiyon olabilmek icin kisa vadede maksimum performans bekledikleri ve kisa vadeli planlar
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yapmak zorunda oldugu, isletmelerin ise uzun vadeli diisiinmek zorunda oldugu gibi nedenlerle elestiri
getirilmistir.

Eski ¢alisanin ise alim pratiklerini sorunsallastiran literatiir siniflandirmasinda ikinci olarak orgiitii
merkeze koyan caligmalara rastlanmaktadir. Yoneticiler ve ige alim yapan birimlerin genel inancinin
istihdamda yeni ve dis kaynak kullaniminin kuruma daha olumlu katki sunabilecegi yoniinde olmasina
dair genel bir kan1 bulunsa da, bumerang calisan politikas1 odakli ise alim, orgiitlerin etkili insan
kaynagi bulmasini ve bu konudaki maliyetleri azaltma konusunda etkili olabildigi literatiirde
belirtilmektedir (Kumawat, 2012). Eski calisganin kurumun kiiltiiri, isleyisi ve yapis1 hakkinda bilgi
sahibi olmasi oryantasyon ve alisma maliyetlerini her iki taraf icin diisiirmekte, kurum icin eski
calisanin istihdam belirsizlikleri de azaltmaktadir. Isletmeden ayrilan bir calisanin yerini doldurmak
ise alim, secim, gozetleme ve isi 6grenme gibi maliyetler dogurur (Dube vd., 2010). Eski ¢alisanlari
yeniden ise almak ise alim ve oryantasyon siireclerini ortadan kaldirir ve bu siireclerin olusturdugu
maliyetleri en aza indirir (Kumavat, 2012; Swider vd., 2017). Ornegin Workplace Trend (Workplace
Institute, 2015)’in calismasi insan kaynaklar1 (IK) uzmanlarinin %33’ii ve yoneticilerin %38’ine gore
eski calisan1 tekrar ise almanin en biiyiik avantajlar1 eski ¢alisanlarin orgiit kiiltiiriine hakim olmalari,
oryantasyon maliyetlerinin az olmasi olarak belirtmektedir. Zimmerman (2006)'1n da belirttigi {izere
bu durum ¢alisan ve igveren acisindan bakildig1 zaman iki tarafli bir avantaj olarak kabul edilebilir
¢linkii orgiitler ise baslayan calisganin oryantasyon egitiminin finansal ve zamansal maliyetini
iistlenmemis olacak, ¢alisanlar ise benzer bir sekilde hali hazirda bildikleri bir kiiltiire dondiikleri i¢in
ise aligma siirecini deneyimlememis olacaklardir. Bumerang ige alimin igveren ve calisan acisindan bir
diger avantaji da alisma siireci ve sonrasi icin olusan belirsizligin de biiyiik bir 6l¢lide azalmig olacak
olmas olarak goriilebilir. Ote yandan bumerang calisanlarin eski isyerleri icin cok degerli olabilecekleri
ve onlara maliyet avantaji saglayacaklar1 vurgulansa da bu calisanlarin isyerinden ayrilma niyetleri ve
daha sonra neden geri dondiikleri konusunda yeterli bilgi bulunmamaktadir (Shipp vd., 2014).

Bumerang ¢alisan konusunda orgiitii merkeze koyan arastirmalarin bir diger odak noktasinin ise ige
alim yapanlari konuya yaklagimlari oldugu goriilmektedir. ise alim yapanlara odaklanan calismalarin
onemli bir kism1 insan kaynaklar siireclerini ele almakta ve insan kaynaklar1 birimleri ¢aligsanlarinin
eski ig yerine donen/donmek isteyen ¢alisanlarin igse alimi basta olmak iizere diger insan kaynaklar:
siirecleriyle ilgili goriislerini icermektedir. Mauer’in 2015 yilindaki calismasina gore 1800 iK calisani,
profesyoneli ve yoneticilerinin katildig1 calismaya dayanarak giiniimiizde IK profesyonellerinin %75’i
ve yoneticilerinin %65’i bumerang calisanlara olumlu yaklasmaktadir. Ote yandan bumerang calisan
politikasina cogunlukla olumlu bakan IK uzmanlarina gore, eski 6rgiitsel diizende calisanlar isletmeden
iyi bir izlenim birakarak ayrilsa bile isletmeler onlar1 tekrar ise almayir kabul etmemektedir. Bu
profesyonellerin %85’i son bes y1l icerisinde eski ¢alisanlarindan is bagvurularim aldiklarini ve ise
bagvuran eski ¢aliganlarin yaklagik olarak yarisinin igse alindigini belirtmislerdir. Workplace trends
(Workplace Institute, 2015)'in “The Corporate Culture and Boomerang Employee” Study isimli
kapsamli arastirmas1 da Mauer (2015)’in arastirmasi ile paralellik géstermekte ve bu arastirmaya dahil
olan IK uzmanlarinin %76’s1 bumerang calisanlara karsi gecmise gore daha kabullenici bir tavir

sergiledigini, %401 ise bagvuran eski calisanlarin yarisinin ise alindigini belirtmislerdir. Arastirma, IK
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uzmanlarinin %56’s1 yoneticilerin %51’inin eger iyi bir sekilde ayrildiysa, ayrilan calisanin tekrar ise
bagvurusunu yiiksek 6neme sahip olarak algiladiklarini ve buna gore degerlendirdiklerini ortaya
koyarken calisanin ne sekilde isten ayrildiginin da yoneticiler ve IK uzmanlari icin énemli oldugunu
vurgulamaktadir. Wong (2019)un ise alim siireclerine egilen calismasi ise dogrudan ise alim
pratiklerine egilerek, insan kaynaklarinda ise alim siirecinde gorev alan calisanlarin rastgele ilanlar
iizerine bagvuru yapan yeni calisan adaylarina gore eski calisanlarla is iizerine konusmay1 daha rahat ve
samimi olarak gordiiklerini ortaya koymustur. Bu calismanin da gosterdigi gibi sosyal medya ve cesitli
internet araclari isveren ve eski caligsanlar arasindaki dirsek temasinin kopmamasi acisindan énemli bir
etken olmustur. Calisan i¢in avantaj ve genis anlamda oOrgiitsel avantajin yani sira, Kumawat (2012)
insan kaynaklari ve ilgili birimlerin de bumerang calisan istihdami politikasindan fayda gorecegini 6ne
siirmektedir; zira insan kaynaklar1 boliimiinde karar verme siireclerine dahil olanlar, eski ¢alisanlara
kars1 deneyimlere sahip olacaktir ve bu deneyim yeniden istihdam edilen eski calisanlarin, igletmede en
uygun olarak hangi birime ve is bicimine uyum saglayabilecegi konusunda fikir verecektir.

Jyotsna Bhatnagar ve Nakul Gupta (2016) Harward Business Review'de vaka analizi Green Impact
Constulting’in CEO’su Ram Kapur’u ele almaktadir. Kapur, maas artisi ve seyahat imkanlari ile kendini
cezbeden bir igi kabul etse de eski igsyerine donmek istemekte; yeni is yerinde islerini kolaylastirmasi
icin de yeni calisan almak yerine daha once firmada yer alan eski calisanini ise aldigini, eski ¢calisanini
kisa siirede duruma adapte oldugunu ve bu sebeple aldig1 kararin duygusalliktan uzak stratejik bir karar
oldugunu belirtir (Bhatnagar ve Gupta, 2016). Bu 6rnegin yani sira Shipp (2014) de eski ¢aligsanlarin
yiiksek diizeydeki yonetim gorevlerine eski calisanlarin getirilmesinin 6nemini vurgulamakta, bu
noktada ortak 6zellikleri yiiksek profilli bir isi birakip daha sonra giincel sartlar altinda ayni isletmeye
donmiis olmak olan Lebron James,Steve Huffman ve Steve Jobs’dan bahsedilmektedir. Basta yazilim
olmak yetenek yonetiminin hakim oldugu ve yetenek sikintisi ¢eken sektorlerde is yerlerinde eski
calisan politikasmin daha yaygm oldugu 6ngériilebilmektedir. Ornegin CEO’su Steve Jobs'in da eski
isine dondiigii ve ayrildiktan sonra sektorii daha iyi tanidigimi belirtmistir(Raj ve Hundekar, 2015).
Apple da eski ¢alisanini istihdam etmeye olumlu yaklasan ve bunu basarasinin sebeplerinden goren bir
firma olarak bumerang calisanin yeniden ise aliminda biinyesinde en az 10 y1l ¢calismis ve ayrildiktan
sonra iki y1l icinde donmek isteyenlerin ayni pozisyonlarina donmesine imkan saglamaktadir. Yonetici
ve blog yazar1 Kellie Wong, konu ile is arayan fazla yetenekli insan olmadigini ve igverenlerin eski
calisanlarini yeni igverenlerinden gizli bir sekilde geri getirmeye ugrastigini yazmistir (Wong, 2019).
McKinsey, Microsoft, Deloitte, Booz Allen gibi bazi isletmeler, isletmelerinden ayrilan iyi ¢alisanlarin
bir giin eski isine donebilecek potansiyeli olanlarini tespit etmeye yonelik programlar olusturmaktadir
(Puri, 2009 akt. Kumawat, 2012; Raj ve Hundekar, 2015). Booz Allen isi biraz daha ileri tasiyip bu ise
odakli ‘Comeback Kids’ adi verilmis bir ekip kurmustur (Sullivan, 2009 akt. Kumawat, 2012).
Calismalar kimi orgiitlerin yetenek sikintisini gidermek icin kendilerinden ayrilan emekli calisanlarini
yeniden igse alim olarak bumerang politikasinin benimsendigini gostermekte ve ozellikle yas ve is
deneyimi konusunda farklilik gosteren bir is giiciiniin yaratacagi ¢alisma ortaminin daha olumlu haline
getirilmesi icin oneriler sunmaktadir (ManPower Group, 2015). Buna mukabil, Otto (2015)’in ¢alismasi
arastirmaya katilan calisanlarin %80’i eski isverenlerinin geri donmeleri adina kendilerini tesvik edecek

bir strateji izlemediklerini, %64’1i ise ¢alisanlar isten ayrildiktan sonra iligkiyi siirdiirmek i¢in bir adim
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atilmadigim belirtmistir. Karadeniz (2022)’in arastirmasinda ise 6rneklem grubu olan 392 havayolu
calisganindan 230’u ¢alistig1 isyerinde bumerang calisan oldugunu belirtmistir.

Eski ¢alisanin ayrildig1 kuruma yeniden donmesine odaklanan ¢aligsmalarda bu politikanin kuruma ve
kurumdaki diger calisanlara etkisi ise literatiirde 6nemli bir diger ayagi olusturmaktadir. Bu literatiiriin
genel hatlariyla ¢alisan baghligini arttirilmasi, isten ayrilma niyetinin diisiiriilmesi ve bu yolla isgiicli
devir oraninin diisiiriilmesi kavramlarindan hareket ettigi soylenebilir. Calisan baghligi, isten ayrilma
niyetleri ve sebepleri iizerine genis bir literatiir bulunmakta olup (Becker ve Cropanzano, 2011; Holtom
ve Interrieden, 2006) konu iizerine gerceklestirilen arastirmalarin cogunun genellikle devir hizinin bir
son oldugu seklinde varsayimda bulundugu, yani ¢aligsanin isini gecici bir siireligine degil de kalic1 bir
sekilde terk ettigi noktasindan hareket ettigi gozlemlenmektedir (Holtom vd., 2008). Oysaki giderek
artan sayida calisan eski is yerine donmeye, is yeri ise eski ¢alisanini yeniden ise almaya sicak bakmakta
ve bu durum neticesinde bumerang calisan politikas1 is giicli devir orani, isten ayrilma niyeti gibi
kavramlara farkli boyutlar kazandirmaktadir. Bunun da 6tesinde bu politikanin varlig1 sadece isine geri
donen c¢alisanin degil, hali hazirda orgiitte ¢alisanlarin is yerine baghiliklari ve orgiit-birey iligkisi
lizerine etkisi oldugu cesitli calismalarca tespit edilmistir. Ornegin, Integrity Marketing and
Consulting'in kurucusu ve CEO'su Brian Hughes, geri donen calisanlarin girket morali tizerinde olumlu
etki yarattigini ve galisanlarin uyumunu ve baghiligini artirdigini belirtmektedir (Wong, 2019).
Bumerang calisan kavramina diger bir bakis acisi da yas ayrimciligi ve emeklilikten geri donenlerle
ilgilidir. Yas ayrimi, birgok ¢alisanin kariyer tehdidi olarak deneyimledigi ve algiladig1 bir durumdur.
Fakat gliniimiizde birgok igletme yas gruplarinda farklilik tercih etmektedir ve bunun sayesinde yetenek
eksikligi sorununu gidermek istemektedir. Baz1 pozisyonlari doldurmak i¢in kullanilmayan bir yetenek
potansiyeli olarak gordiikleri bumerang calisan olma potansiyeline sahip olan emeklileri tercih
edebilmektedirler. Ozellikle gelismis iilkelerde niifusun hizh bir sekilde yaslanmakta oldugu ve tiptaki
ilerlemeler dogrultusunda yasam beklentisinin arttig1 goriilmektedir. Bu durum caligsanlarin kariyer
siirelerinin uzamasina yol agmaktadir (Solinge ve Henkens, 2010; Cosic, 2020). Tunney ve Mulders
(2021)’a gore emeklilikten sonra is yerinde devam etmek genellikle calisanin inisiyatifindedir, isveren
bu noktada proaktif bir tutum gosterir, is yerinde eski emekli ¢alisganin1 caligtirmaya devam eden
igverenler cogunluk olarak caliganlarini benzersiz beceri ve deneyimlere sahip olarak goriirler ve bu
durum yash ¢alisanlarin ise tekrar alinma konusundaki olumlu isyeri normlariyla iligkilidir. Bumerang
¢alisan performansina yonelik ¢alismalar (Arnold vd., 2021) devam etmekle birlikte, emeklilerin roliinii
detayh olarak arastiran bir karsilagtirmaya rastlanmamagstir.

Bumerang Calisan Tipleri

Bumerang caligan ile ilgili caligmalar incelendigi zaman, bumerang ¢alisanlarin iki sekilde siniflandig:
goriilmiistiir; Maurer (2015), calisma siireleri ve kariyer siireclerine gore siniflama yaparken, Haris ve
Gardner (2017) ise isletme icin faydali olup olmayacag: yoniinde siniflandirma yapmigtir.

Maurer (2015), bumerang calisanlar: dort grup halinde siniflamigtir. Bunlar;

1. Geleneksel bumeranglar; isletmede belli bir siire calisip daha sonra gelismek icin baska bir isletmede

gelisme firsati yakalayan bu firsati degerlendirdikten sonra, eski isletmesinde daha yiiksek bir
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pozisyonda ve daha yiiksek {icretle ise baslamak icin basvuranlar. Bu tip eski calisanlar 3-5 y1l gibi
siirelerle bagka igletmelere giderler ve daha gelismis bakis acis1 ve yenilikgi fikirleriyle geri donerler.

2. Hayatlarinda kirilma yasayanlar; bu grup hayatlarinda yasadiklar1 bir kirllma am {izerine mevcut
isletmelerinden ayrilanlar1 kapsiyor. Ornegin, cocugunun baska sehirde okula baslamasi, ya da esinin
tayinin baska bir sehre ¢ikmasi, yash bir ebeveyne bakma durumu gibi. Bu gruptaki calisanlar zorunlu
ve ani bir isgiici degisimi yaratir. Cogunlukla bu grup, kirllma aninin getirdigi yer degistirme
zorunlulugu ortadan kalkarsa isletmeye geri donmek ister.

3. Uciincii grup ise dénemlik calisanlari icerir; 6grencilerin calismasi ya da mevsimlik isciler gibi.
Perakende ve konaklama sektorii bu tiir calisanlari en ¢cok barindiran sektorlerdir.

4. Son grup ise kariyer sancis1 ¢eken c¢alisanlardan olusur; bu grup calisanlarda farkhi bir seyler
yapmaliyim ve su an en uygun zaman diisiinceleri hakimdir. Bu ¢aligan grubu is yerinden ayrildiktan
sonra genelde o igyerinin kendine daha uygun oldugunu fark eder. Bir siire sonra eski isine donmek icin
bagvururlar.

Yukaridaki gruplamadan bagimsiz olarak igletmelerden ayrilan iki tip calisan bulunmaktadir.

Bunlardan ilki isten ayrilmis fakat ise geri donme ihtimali olmayanlardir. Bu tip calisanlar iglerinden
problemli bir sekilde ayrilanlar ve o igyeri ile devam etme sans1 bulunmayan caligsanlardir. Digeri ise
isten ayrilmis ama ileride donebilme potansiyeli olanlar, yani bumerang ise alima uygun olanlardir.
Isten ayrilma sebeplerine bakildig1 zaman bu iki tip calisanin isten ayrilma nedenlerinin farkl olduklar:
gozlemlenebilir. Genel olarak geri donme ihtimali olan ¢alisanlar, diger gruba gore daha erken ayrilirlar
(Raj ve Hundekar, 2015).

Haris ve Gardner (2017) yeniden ise alim politikasina 6rgiit perspektifinden yaklasarak orgiitlerin hangi
tir calisanlar1 ise almalar1 ve eski isine donen calisganin hangi agilardan katki sunabilecegini
belirlemislerdir. Yaptiklar1 calismada (1) isletmede iyi bir izlenim birakarak ayrilmus, (2) Isletme icin
degerli ve 6nemli bir kaynak olmus, (3) bagka yerlerde ¢alisip deneyim kazanmus kisilerin yeniden ise
alim politikas1 kapsaminda degerlendirilmesi gerektigini savunmaktadirlar. Yeniden ise alinacak
kisilerin igletmeye katkilarini ongorebilmek i¢in ise (1)calisanlarin eskiden yaptig: islere ve galisma
diizenine bakilmasi, (2) Eski caliganin igletmeden uzakta gegirdigi donem boyunca neler yaptiginin
incelenmesi (3) isletmeden uzak kalinan siirenin gozetilmesini 6nermektedirler (2017:3).

Sonuc ve Oneriler
Is ve emek piyasalarindaki esneklesme ve yiiksek nitelikli islere yonelik artan ihtiyac, yonetim ve
organizasyon, insan kaynaklari, ¢calisma ekonomisi gibi dogrudan calisma hayatina odaklanan alanlar
basta olmak iizere sosyoloji ve diger pek ¢ok sosyal bilimler disiplini igin c¢alisma hayat1 ile ilgili
kavramlarin degisimini tetiklemistir. Elbette bu kavramlar ortaya atildiklar tarihsel donemin sosyo-
ekonomik oOzelliklerini yansitmakta ve bu genel cevrenin degisimi ile birlikte kavramlar ve bu
kavramlarin ifade ettigi pratikler de degiserek akiskan bir siireci olusturmaktadir. Ele alinan bu
calismada ise bu cerceve icinde orgiitlerde ise alim pratiklerinde ikili olarak kurgulanan i¢-dig alimin
Otesine gecilmesi ve eski calisganin istthdamim ifade eden bumerang caligan politikasini

degerlendirmistir.
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Literatiirde de siklikla ifade edildigi gibi bumerang ¢alisan politikasi ge¢mise gore hem c¢alisanlar hem
orgiitler icin daha popiiler hale gelmektedir ve bu durumun degisen piyasa kosullari ile yakindan alakali
oldugu oldukca aciktir. Kiiresel is ve emek piyasalarinin caliganlar igin giderek esneklesmesi,
giivencesizlesmesi, bir yandan diisiik gelirli ve olumsuz kosullu isler yaratirken ig yerlerine baglilig1 ve
uzun siireler ayni is yerinde kalmay1 negatif yonde etkilemistir. Diger taraftan ise tam da bu calismanin
konusu olarak, yiiksek nitelikli islerin artmasi firmalarin gelisen teknolojilere uyum saglayacak yiiksek
nitelikli calisan, baska degisle “yetenek” arayisini hizlandirmistir. Bir taraftan olumsuz kosullarin
getirdigi calisan is giicli devri, diger taraftan ise yetenek arayis1 firmalar i¢in eski ¢aligsanlarini yeniden
istihdam etmek onemli bir secenek olarak ortaya cikmaktadir. Calisan penceresinde ise farklh
alternatifleri degerlendirme ya da firmanin kisiye uygun olmadigini diislindiigii 6zellikleri sebebiyle

isten ayrildig1 firmaya geri donmesi belirsizligi azalttig1 6l¢lide 6n plana ¢ikabilmektedir.

Konu iizerinde ozellikle 1990’lar sonras1 hiz kazanan c¢alismalar da bu kavrami calisan ve oOrgiit
perspektifinden incelemeleri yoniiyle gruplanabilmektedir. Bumerang calisan istthdaminin mevcut
firmalara avantajlarina ¢alismalarda genisce yer verilmis olsa da is yerlerinden ayrilan ve geri gelen
calisanlarin ayrilmaya karar vermelerinde ve daha sonra donmelerinde konusunda nelerin motive ettigi
konusunda ¢ok az bulgu oldugu ve bu konuda daha c¢ok caligmaya ihtiya¢c duydugu soylenebilir (bkz.
Shipp vd. 2014, Kumawat, 2012). Bumerang calisanlarin farkli kademelerde de olsa daha yiiksek
performans gosterdikleri belirtilmis ancak bu noktada da uygulama yayginlastikc¢a geri doniis ardindan
gosterilen yliksek performansin arkasindaki faktorler gibi arastirma konular: da giindeme alinacaktir
(Swider vd., 2017). Bunun yaninda calisanlar tarafindan geri doniis talebi fazla olan orgiitlerle ilgili
olarak, caligsanlarin bu kararlar1 verme nedenlerinin arkasindaki faktorler de arastirma konusu olarak

giindeme alinabilir.

Literatiirde bulunan mevcut caligmalarin yiiksek cogunlugu bumeranglarin performanslar ile ilgilidir
(bkz. Wen vd., 2019, Arnold vd., 2021; Keller vd., 2020). Performans kar amaci giiden orgiitler icin
onemli bir faktor olsa da insan onuruna yakisir islerin azaldigi ve ¢calisan niifusun azimsanmayacak bir
kisminin diisiik gelir ve kotii kosullar sunan iglerde ¢alistigi g6z oniinde bulundurulursa calisanlar ve
igveren arasindaki psikolojik sozlesme, ayrilma niyeti, calisan refahina katki, gibi faktorlerin eski
calisanin ise donmesi baglaminda farkli vakalarla ele alinmaya ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu noktada
akademik tiretimde baglamlarin genisletilmeye ve nitel caligmalarla konunun derinine inilmesine gerek
oldugu soylenebilir zira orgiitlerle ile ilgili yapilan pozitivist caligmalar sosyal olgu ve olaylar
agiklamakta yetersiz kalmaktadir (Ar1 vd., 2009). Bunun yanisira, 6zellikle olumsuz ¢alisma sartlarinin
yaygin oldugu ve nitelikli is gilicii gerektirmeyen alanlarda da eski calisan1 geri alma politikasinin

uygulan(ma)ma bicimleri onemli bir calisma alani olarak ortaya ¢cikmaktadir.

Ozellikle yiiksek nitelik gerektiren isler icin yetenege ulasma ve cahisanlarin adaptasyon gibi
maliyetlerini diisiirmede de bumerang calisan politikasinin orgiitler i¢cin 6nemli bir secenek oldugu

acgiktir. Ancak orgiitler yeniden ise alim yapma konusuna olumlu yaklasacaklarsa giivenilir ve rahat
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ortamin calisanlara saglanmasi gerekmektedir. Calisanlarina giivenilir ve rahat ortam sunmayan

orgiitlerin yetenekli calisanini tekrardan ise alma konusunda basarili olamayacaklar1 6ngoriilebilir.
Yazar Katkilar::
Calismaya 1. Yazar: %50, 2. Yazar: %50, oraninda katki saglamigtir.

Cikar Catismasi Beyana:

P

“Insan Kaynaklar1 Yénetiminde Yeni Bir Yaklasim: Bumerang Calisan Ornegi” baslikh makalemiz ile
ilgili herhangi bir kurum, kurulus, kisi ile mali ¢ikar catigmas1 yoktur ve yazarlar arasinda da herhangi

bir ¢ikar ¢atigmasi bulunmamaktadar.
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Extended Abstract

Before companies started experiencing high turnover rates and increased competition over talent, they were not
used to giving previous workers preference when it came time to fill open positions. In response, businesses began
to recognize the value of rehiring former employees, as they had already invested in training them and they
possessed knowledge of the organization's culture. Currently, it is observed that organizations attempt to rehire
former employees and repair their deteriorated relationships with them, particularly in sectors with a high rate
of employee turnover and/or a limited number of qualified candidates. While hiring employees who previously
worked for the company and then left is not a preferred situation for companies that use more traditional
recruitment practices, it is known that an increasing number of companies are positively approaching the
boomerang employee policy, which is the re-employment policy for former employees. By rehiring former
employees, organizations are able to reduce the time and resources they invest in recruiting new talent while also
improving employee retention rates.

The term "boomerang employee" is used in the relevant literature to refer to the people who previously worked
for a company, but left for whatever reason and then went back to work for the same company. In other words,
these people were rehired by the same company. It has been argued that the boomerang employee policy can be
beneficial to employers, as they can make use of existing skillsets, gain access to pre-existing knowledge and

networks, benefit from the improved loyalty of employees, and save on recruitment costs. Moreover, rehiring
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former employees can help to build a positive workplace culture and demonstrate to current employees that the
company values its people. Although the concept of the boomerang employee was discussed in the literature
during the 2010s, its origins date back to the 1950s. So, the concept of the boomerang worker is not a new
phenomenon; however, its increased relevance in modern times reflects the changing job and labor markets. The
idea of boomerang employees is rooted in a long history and has been gaining traction over the past decades due
to its numerous advantages. In the late 1990s, the concept of "boomerang,"” which derives from the primary
debates in the literature on voluntary repatriation, began to be used as a guiding principle in the academic
literature. In spite of the fact that the concept of the boomerang employee, which has direct or indirect ties to
human resources and the sociology of work, has been discussed in international literature in the 2010s, it can be
said that there is a dearth of Turkish literature on the subject. Beginning with this deficiency, the purpose of this
study is to introduce the major discussions, classifications, and arguments surrounding the concept of the
boomerang worker to Turkish literature. In order to accomplish this, literature review was conducted on the
international literature on boomerang employees to obtain an overview of the debates and studies in this field. In
addition to achieving this objective, the study demonstrates that the emergence and development of the
boomerang employee concept, as well as its reflection in the literature, are concurrent with the transformation

of the job and labor markets.



