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Bu calsma, gugclendirmeyi 6lgcmeye yonelik ggiliilmis bir olcesi ortaya koymaktadir. Konuyla ilgili gecgi
aratirma sonuclarina dayanarak geidigimiz o6lcek, bir dlcgin tasimasi gereken givenilirlik ve gecerlilik
Ozelliklerine sahiptir. Cagmaya yonelik bilgiler tUretim ve hizmeglétmelerinde cajan 190 beyaz yakall ¢gdin
yoluyla sglanmstir. Gelistirdigimiz Olcek, yapilan istatiksel analizler sonucurtaifadeye indirgenmgtir. Dort
boyutlu guclendirme modeli faktor analizi ile dddemistir. Ayrica galsanlarin demografik 6zelliklerine gore
guclendirme boyutlarina gkin goris farkhliklarr aratiriimistir.
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DEVELOPING AN EMPOWERMENT SCALE: ANALYSIS OF THE DI FFERENCES AMONG
EMPLOYEES ACCORDING TO DEMOGRAPHIC CHARACTERISTICS

The present article discusses the development oihstnument designed to measure empowerment. Tble to
designed to measure empowerment resulting fronptéeious researches has been proved to be a fdéiléng

the necessary properties such as reliability afiditsa Survey data were collected from 190 whitdlar employees
working at manufacturing and service firms. Thelesasas reduced to 20 items as a result of stadistinalysis.
Factor analyses supported a four-dimension modelhgfowerment. Furthermore, differences among eraplsy
perceptions of empowerment dimensions accordiretoographic characteristics were investigated.
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GiRiS 1. GUCLENDIRMEYLE iLGiLi CALI SMALAR

1990 yilina kadar giiclendirme kavrami katihmci  lgili yazinda giiclendirmenin karili olmasi igin
yonetim, toplam kalite yonetimi, bireysel gitn, kalite salanmasi gereken kallari iceren bircok cajma
¢cemberleri ve stratejik planlama gibisbklar altinda bulunmaktadir. McLagan ve Nel (1997) yarittikleri
yer alirken, 1990 yilindan itibaren bircok makateni calsmada guglendirmeye cok boyutlu bgkacisi
bagligini olusturmustur (Sullivan, 1994). Guglendirme getirmisler ve guglendirmenin Barili olmasi igin
kavramini temel konu olarak ele alan galalar orgutsel dgerler sisteminin kurulmasi, formajime
genellikle kavramin bireysel ve o6rgutsel boyutlder derecesi d§ilk bir yapinin olgturulmasi; ydnetimi
iliskilidir (Honold, 1997). Gugclendirme, c¢aanlarin kolaylastiracak tedbirlerin  alinmasi;  kontrollerin
kendilerini motive olmg hissetmelerini, bilgi ve yapilmasi ve performans konusunda geribildirim
uzmanlklarina guvenmelerini, inisiyatif kullanaraksalanmasi ve 6rgitin olumlu performans géstermesi
harekete ge¢cme arzusu duymalarini, olaylari kontrdurumunda caanlari 6dillendiren bir Gicret sisteminin
edebileceklerine inanmalarini ve o&rgutin amaclanlmasi; her ¢caganin kendi ginin ydnetici olmasi; agik
dogrultusunda uygun ve anlamli bulduklarsleri ve dirust bir iletimin sglanmasi; istenen performansa
yapmalarini sglayan uygulamalari ve kallar ifade ulasmak i¢in yakin ilgkiler kurulmasi; cakanlarin
eder (Kocel, 2005). @er taraftan, guclendirmede finans ve ekonomi kadar sletme ve endustri
calsanlara leriyle ilgili kararlart  vermelerini konularinda bilgili, analitik d§iinme yetengne sahip,
sgglayacak ve kendi faaliyetlerinin sorumlgiunu  6grenme konusunda ve karar vermede esneksindd
Ustlenebilecekleri bir ortam vyaratiir (Erstad, TR9 vyetenekli olmasi gerelgdini ortaya koymglardir. Vogt
Guglendiriimi  calsanlar daha fazla sorumluluk ve Murrell (1990) giclendirmeyigétim, yonlendirme,
Ustlenme  gilimi  gOsterirler  (Malone, 1997). mentorluk, kolaylatirma, yapilandirma unsurlarini
Gugclendirmenin  sonucunda canlarin  kararlara dikkate alarak incelemi ve bu unsurlarin timunin
katihmi s@lanarak, orgltteki gu¢ ve otoritenin birlikte uyumlatiriimasi faaliyetlerinin 6nemi tzerinde
paylagimi sglanir (Lawler, 1992). durmwtur. Martin (1994) glgclendirmeyi kolayfaran

Blanchard, Carlos ve Randolf (1996) guclendirmeykosullar argtirdigi ¢alsmasinda, giclendirme igin 6z
calisanin 6zgur davranabilmesi ve sonuglardan sorumbyiiven ve gugli bir si etiginin olmasi gerekgini
olmasi olarak tamimlagtir. Ozgir davranabilmenin savunmutur.
yonetici  tarafindan  bilginin  tim  c¢aanlarla Wilkinson (1998) giiclendirmenin karili olmasi
paylsilimasi, belli sinirlar cercevesinde 0Ozegkli icin bilgi paylasimi, yukariya d@ru sorun ¢ézme, gérev
sglanmasi ve kendi kendini ydneten takimlarirbzerkligi, tutumsal sekillendirme ve kendi kendine
etkinliginin ~ arttinlmasi  ile  gercekiebilecgini  yonetim unsurlarinin  drgutlerde  mevcut olmasi
belirtmiglerdir. Joffe ve Glynn (2002) vyaptiklari gerektgini ortaya koymstur. Bilgi paylsgimi, alinan
calismada glclendirme ile érgitte ve gahlarda pozitif kararlarin nedenlerinin anldmasi, ¢alanin fikirlerini
yonde bir degisimin  oldugunu, gugclendirilmj aciklayabilmesi ve oOrgutsel gdigin  sg@lanmasi
calisanlarin moral ve verimliiinin arttigini, islerinden anlamina gelir. Yukariya gou sorun ¢dézme, cahnin
daha fazla tatmin olduklarini,gtenme ve uygulama isiyle ilgili bir sorun ygadginda bu sorunu kendi baa
yoninde gilim gosterdiklerini ve takim cajmasina c¢6zime kavgturmasi, ¢dziime kayturacak bilgiye ve
gondllu olarak katildiklarini gézlemlesgterdir. yeterlilige sahip olmasi ve ihtiya¢c duyglunda

Bu calsmada konuyla ilgili daha ©6nce yapikni yodneticisine yonelmesini ifade eder. Gorev 6zgikli
argtirmalar (Conger ve Kanungo, 1988; Thomas vealsana §ine yonelik olarak daha fazla sorumluluk
Velthouse, 1990; Vogt ve Murrell, 1990; Spreitzeryererek ya dasini yeniden yapilandirarak kendsi i
1995; Macy, Thompson ve Farais 1995; Ford ve Rottlelizerinde  Ozerkfiinin  sglanmasidir.  Tutumsal
1995; Menon, 1995; Caudron, 1995; Spreitzer, 1996ekillendirme, guglendirmenin  psikolojik  yoninu
Spreitzer, Mark ve Kizilos, 1997; McLagan ve Nelaciklar. Wilkinson'a gore, si ya da o6rgit yapisinda
1997; Honold, 1997; Wilkinson, 1998; Konczak, Stell herhangi bir dgisiklik yapiimadan cakanin kendini
ve Trusty, 2000) incelenerek orgitlerde gablarin gugclendiriimi hissetmesi ve 6z gilveninin ganmasi
glclendirilmesini dlcmeye yonelik bir 6lcek onerikm egitim yoluyla gerceklgtirilebilir. Saglanan gitim
ve sonra cajanlarin demografik 6zelliklerine goére yaninda cakanin gorevlerini ve sorumluluklarini nasil
guclendirme boyutlarina gkin gorGslerinin farkhlik  algiladgr 6nem taimaktadir. Giclendirmenin giér bir
gosterip gostermegii belirlenmistir. unsuru olan, kendi kendine ydnetim ise, gaillar ve

yoneticilerden olgan dyelerin olgturdusu ekiplerin

yonetim baskisi gérmeden kendleri ile ilgili olarak

kurallari belirlemeleri vese yonelik kararlari almalari
demektir.



Calsanlarin  glclendirilmesi  sirecini  Colgate-iliskin bilgi saglanir. Dérdinci gamada sglanan
Palmolive firmasinda bir model olarak kullananbilgilerin sonuclari alinir. Bu samda cakanlarin
Caudron (1995), giclendirme slrecindeki 6nemigerekli bilgileri edindikten sonra kendilerini gécimis
unsurlari, kendi kendini yonetery itakimlari; 6rgit hissettikleri  gorilmektedir. Son samada ise,
amagclari ve talimatlari ile ilgili serbest bilgi gk tim glclendirmenin davragsal etkileri tim cakanlara
calisanlarin §, yonetim ve liderlik becerilerinin gglmi  duyurulur.
ve asitimi; kocluk yapan ve kademeli giglendiren Bu calgsmada, Conger ve Kanungo (1988)
yoneticiler; calganlar tarafindan ihtiya¢c duyulan gicglendirmede 6nemli bir unsur olan 6z vyeterlilik
kaynaklarin  kontroli ve performans o6lcimuindrinancinin azalmasina neden olan unsurlari 6rguitsel
belirlenmesi; performansa yonelik surekli olumlufaktorler, denetleyici tarz, 6dil sistemleri wedizayni
geribildirim ve pekstirme olarak belirlenstir. olmak Uzere dort Bk altinda toplamglardir. Bu

Spreitzer (1996) orta kademe ydneticilerine yonelikinsurlardan, orgutsel faktorleri orgitsel ggemler,
yurittigll calsmada, guglendirme surecinde orgutlerirbelirsizlik kosullar, rekabetci baskilar, burokratik iklim,
yukaridan gaglya komuta ve kontrolden ziyade zayif iletisim ve ylksek duzeyde merkezi orgutsel
calsanlara daha fazla bilgi ve kayfemulgma olangl  kaynaklar olarak belirlergier ve bu faktdrlerin
tanindgl, bireysel katkilara ve giimlere 6nem calisanlarin kontrol algisini azaliini ve gugsizige
verildigi ve 6zerklge ve yaraticiia olanak taningi bir  neden oldgunu ortaya koymglardir. Oz yeterlilik
ortama sahip olduklarini gorstilr. Gulclendirmeyi inancinin azalmasina neden olan denetleyici tarzi;
kolaylastiran unsurlari rol belirsiziinin yasanmamasi, otoriter, stipheci ve faaliyetlerin/sonuclarin nedenlerinin
geni bir kontrol alanina sahip yonetici ile gaha, eksikligi olarak ifade etmierdir. Denetleyici tarz, kendi
sosyo-politik destek, bilgiye wea, kaynaklara uigna basgina karar verme ve kontrol yetkisini ganlardan
ve katilimci ortam olarak belirlegtir. Bu tir katilimer  aldigi icin glgsuzlige neden olmaktadir. Bgekilde
bir calsma ortamina sahip olan érgutlerde gatlarin yaraticilk ve inisiyatif kullanma etkisiz hale
rolleri konusunda belirsizlikler azalmakta, yonééidn  getiriimektedir.  GugsizEe neden olan  6dul
kontrol alani genlemekte ve cajanlarin Ozerklii  sistemlerini ise gejiglizel 6dul dgihmi, 6dulin cazip
artmakta, cadanlar bilgiye ve kaynaklara klasik olmamasi, yetenek ve yenilik bazli ¢dillerin ekigikl
yapllara goére daha kolay ve hizli bir bicimdeolarak belirlemjlerdir. is dizayni balig altinda ise
ulasmaktadir. gucsuzlige neden olan unsurlari rol belirsili egitim

Diger taraftan yazinda, guclendirmeninve teknik destgin eksikligi, gercek¢i olmayan amaglar,
gerceklgebilmesini orgut, yonetici ve cain olmak kendi baina karar vermenin eksilgli, uygun ve gerekli
Uzere U¢ unsur arasindaki etkifee balayan gorgler kaynaklarin yetersizli, gorev caitlili ginin azligl, ise
vardir (Coffey vd., 1994; Robbins vd., 2002; Kocelyonelik performansa direkt etki edecek program,
2005). Yine ilgili yazin incelendinde, c¢@u toplantilar ve kararlara katilimin sinirlandiriimas
aragtirmacinin konuyu glclendirmenin yogun is rutinleri, yoneticiler ile sinirli ilegim, anlamh
gerceklgebilmesi icin  orgut tarafindan  yerine amaglarin/gorevlerin  eksilgi, ilerleme firsatlarinin
getiriimesi gereken faaliyetler ile yoneticiye s@a  azligl, siki kurallarin Uzerine kurulnguyapi seklinde
gorev ve sorumluluklar olarak ele gldigorilmektedir ifade etmglerdir. Dort bahk altinda ele aldiklar
(Conger ve Kanungo, 1988; Honold, 1997; Spreitzegu¢suzlige neden olan bu unsurlarin ortadan
Mark ve Kizilos, 1997; Wilkinson, 1998; Konczak, kaldiriimasinin ¢a$anlarin 6z yeterlilik inancini olumlu
Stelly ve Trusty, 2000). Guclendirmeyi galnlarin yonde etkileyerek guclendirme strecinin aksamadan
baks acisindan ele alan cghalarda ise, cajanlarin bsari ile tamamlanmasina yardimci olgea
guclendirmeye  yonelik algillarin  guclendirmeninbelirtmislerdir.
tzerindeki etkisi vurgulanmgtir (Thomas ve Velthouse, Guglendirme konusunda, Thomas ve Velthouse'in
1990; Spreitzer, 1995). (1990) gelgtirdikleri bilissel model Conger ve

Conger ve Kanungo (1988) glclendirmeyiKanungo’nun (1988) calmasina dayanmaktadir. Bu
gucsuzligu besleyen kgullari tanimlama ve giderme model cercevesinde cgdnlarin glclendirme algisini
yoluyla calsanlara 6z yeterlilik inancini gkyan bir anlam, yetkinlik, secim ve etki olmak Uzere doryio
sire¢c olarak ifade etmektedirler. Conger valtinda toplamglardir. Anlam boyutu, ¢ajana verilen
Kanungo’nun ortaya koydw bu guclendirme sureci gorevin kendi inancglari, gerleri ve davraglar ile
bes aamadan olgmaktadir. Birinci @amada uyum gostermesini ifade eder. Yetkinlik boyutu,
gicsizlige neden olan kaollar tanimlanir. ikinci  calsanin  verilen gorevi en iyi sekilde yerine
asamada  gugsuz@ie neden olan  kollarin  getirebilecgine iliskin kendi yetengine olan inancini
giderilmesine yonelik gerekli yonetsel stratejilee g0Osterir. Se¢im boyutu, ¢cghnin verilen gorev Uzerinde
teknikler uygulanir. Ugiincii samada strateji ve kontroliniin s6z konusu olmasi ve kendiiba karar
tekniklerin kullanimi ile cafanlara 6z yeterliliklerine vermesansinin bulunmasi anlamina gelir. Etki boyutu
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ise, calsanin verilen gorevin sonuclarini etkileyebilmeverici ve destekleyici davraglarinin  kontrolin ve
derecesini aciklar. Sézi edilen bu ¢siél modelde, guclendirmenin lzerinde pozitif bir etki yaratgcare
yukarida aciklanan boyutlar yardimiyla eahlarin giclendirmenin  bgarisiz  olmasina neden olacak
glclendirme uygulamalarina yo6nelik algilari ileolumsuz  kgullarin  etkilerini  azaltaga ve
calsanlarin  kendilerine verilen gorevleri yerinegiglendirmenin dgru uygulanmasiyla motivasyonus, i
getirebilecekleri konusunda 0z glvenleriniglaamasi tatmininin, katihmcilgin ve drgitsel baih gin artacal,
gerektpi ortaya konmakta, 6z giivene sahip gallarin  is stresinin ise azalagaseklinde bulgulara ukamistir.
daha iyi performans ortaya koyacaklari belirtilmeslit. Konczak, Stelly ve Trusty (2000) cghalarinda

Spreitzer (1995), Thomas ve Velthouse'in (1990y6neticinin davranu ile guclendirme arasindaki skiyi
calsmasina benzer olarak guclendirmeyi anlamarggtirmiglardir. Yoneticinin ¢cakanlarina kendislerine
yetkinlik, kendi baina karar verme ve etki olmak tzereydnelik kararlari alabilmeleri konusunda glivenmessi
calisanin kine yonelik motivasyonunu etkileyen doértyetki vermesi, cafanlarini yaptiklari faaliyetlerin
unsurdan olgan bir yapi olarak tanimlamaktadir. Busonuglarindan sorumlu tutmasi, gerekli bilgiyi
calsmada, Thomas ve Velthouse'in (1990) ortaygalsanlarla paylemasi, zamanini  cahnlarinin
koydugu secim boyutu kendi gma karar verme olarak egitimine ve becerilerini geftirmeye harcamasi ve
degistirilmi stir. Diger taraftan, ¢cajanlarin guclendirme calsanlarini hata yapma pahasina skaryeni fikirler
algilarini etkileyen girdi ve ¢iktilar tzerinde dimus, denemesi konusunda stk etmesi guglendirmeyi
calsanlarin guclendirme algilarinin  girdileri olaraketkiledigi gorisiine ulgmiglardir.

kontrolli olma, 6z saygl, bilgiye g ve performans Guglendirmede 6nemli unsurlardan biri de,
temelli 6dil sistemini, ¢iktilarl olarak yonetsekialik  ¢alisanlarin 6rgut performansina katki giamalarina
ve yenilik¢i davranglar ele alinmytir. imkan tanimak amaciyla yoneticinin  bilginin
Glclendirme daha ©Once aciklagdi gibi, 6z paylgllmasini sglamasidir (Ford ve Fottler, 1995).
yeterlilik  duygusunun  gdganmasi ile ilgkili  Bilgi paylasimi calsanlarin alinansietme kararlarinin

oldugundan, yoneticinin cajanlarin kendi bgna karar nedenlerini anlamalarini gar ve sonuc¢ olarak 6rgut
vermelerini tgvik etmesi giiclendirme siirecinin énemlifaaliyetlerine balliklarini arttirir. Sglanacak yukariya
bir unsurudur. Cadanlarin §i ile ilgili kararlar almasi dogru iletisimle c¢alsanlar gorilerini ve sikayetlerini
ve kagllastiklari sorunlara kendi Bkrina c¢6zime acikca ve 6zgir bigekilde vurgulama firsatina sahip
kavwturmalari  glclendirme  acisindan  6nemlidirolmaktadirlar (Wilkinson, 1998). Giclendirme daha
(Konczak vd., 2000). [R@er taraftan, yonetici 6nce aciklangn gibi, 6z yeterlilik duygusunun
guclendirme cabalarini desteklemek icin gailarin  sglanmasi ile ilgkili oldugundan, yd&neticinin
ihtiyaci olan becerileri gadiirecek gerekli gitimleri  c¢alisanlarin kendi bana karar vermelerini ik etmesi
almalarina  6nem verir (Konczak vd., 2000)guglendirme sirecinin  6énemli  bir  unsurudur.
Yoneticilerin risk alimini ve yeni fikirleri tvik etmesi, Calisanlarin i ile ilgili kararlar almasi ve karastiklari
gosterilen performansa kark geri  bildirimde sorunlara kendi btarina ¢6zime kawturmalari
bulunmasi ve yapilan hatalargrénmek icin 6nemli guglendirme acisindan énemlidir (Konczak vd., 2000)
firsatlar olarak godrmesi glclendirmenin  amacin®iger taraftan, yo6netici glclendirme cabalarini
ulasmasinda 6nemli olan gkr unsurlardir (Konczak desteklemek icin calanlarin ihtiyaci olan becerileri
vd., 2000). gelistirecek gerekli gitimleri almalarina énem verir
Kocel'e (2005) gore ise, gluclendirme gedalarinin  (Konczak vd., 2000). Ydneticilerin risk alimini yeni
basarisinda caganlarin guclendirmeye baki acisi fikirleri tesvik etmesi, gosterilen performansa bk
onemli bir unsurdur. Calanin kendini iyi tanimasi, geri bildirimde bulunmasi ve yapilan hatalagrénmek
surekli kendini gelitirme arzusunun olmasi, gigime icin 6nemli firsatlar olarak gdérmesi guclendirmenin
acik olmasi ve disimi kolay kabul etmesi, 6z giivene amacina ulgmasinda 6nemli olan gkr unsurlardir
sahip olmasi, dinleme ve geribildirim alma yetgéinee  (Konczak vd., 2000).
aksiyona donik olmasi giclendirmeyi etkiler. Kocel'e (2005) gore, calanlarin giclendiriimesi
Menon (1995) glclendirmenin ¢gdnlar Gzerindeki (zerinde etkili olan en &nemli unsurlardan biri,
etkilerini belirlemek amaciyla yUrutg calsmasinda, yOneticilerin  davragl ve yoOnetim tarzlandir.
isle ilgili algilanan belirsizliklerin, formallgnenin, Yo&neticinin yarataga guiven, bglhk ve acik tartgma
merkeziyetcilgin, zayif iletsimin, gelsigizel 6dil ortami, katilimcr olmasi ve bilgi  pagiaini
sistemlerinin, rol belirsizliklerinin ve rol ¢camalarinin  benimsemesi, yanan bgarilari ya da bgarisizliklar
kontrole yonelik algilamalarda ve giglendirmedeusor 6grenme firsatina dogtirmesi, hata yapma korkusunu
yaratacgl; ise yonelik 6zerklik taninmasinin veiri  ortadan kaldirmasi, karar verip uygulama yapilmasin
calsan icin anlamli  olmasinin  kontrolin  vetesvik etmesi, ¢akanlarin performansi konusunda net,
guclendirmenin olumlu bigekilde algilanmasina nedenyararl, zamaninda ve etkin bir geribildirimgtamasi,
olacgl; yoneticilerin @ut verici, tanimlayici, ilham
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misyon ve vizyonu tarif etmesi ve paytaasi ve iletisim sisteminin sglanmasi, goérev yetki ve

calisanlara kocluk yapmasi guclendirmeyi etkiler. sorumluluklarinin belirlenmesi gugclendirmeyi olumlu
Spreitzer, Mark ve Kizilos'un (1997) yurittikleri yonde etkilemektedir.
calismada guclendirmenin katilimci yonetim ankaya Yine yukarida s6zi  edilen cghalar

dayandgl ve calsanlarin § tatminini arttirmak icin dogrultusunda, guclendirilgi personelin daha c¢ok
yoneticilerin karar verme yetkilerini caganlarla motive oldgunu, moral ve verimliliklerinin artgini,

paylgmalarinin gerekli oldgu sonucuna varrgardir. islerinden daha ok tatmin olduklarini, ekip galasina
Calsma  sonuclarina  gore, ¢enlarin - e gonulld  katildiklarini, sdrekli grenme  giliminde

yogunlasmasini sglamak i¢in 6rgutsel hiyerginin  olduklarini, kararlara daha istekli katildiklarirdaha
mumkin olan en az seviyeye indiriimesi gerekmektediyaratici olduklarini, ve bunun da 6rgitin performaa

Calisanlarin guglendirilmesi yoluylasi tatminini ve olumlu katkida bulundgunu ve orgute k#ilig

motivasyonu arttiran, sten kaynaklanan gergigfi arttirdgini séylemek mimkainddr.

azaltan bir 6rgit ikliminin yaratiimasi mimkin

olmaktadir. 2. CALISMANIN AMACI ve KAPSAMI
Macy, Thompson ve Farais (1995), vyazinda
mevcut olan giclendirilngiorganizasyon 6zellikleri ile Calsmanin  amaci, Orgitlerde  ganlarin

benzerlikler gosteren yiksek performans dizeyingiclendirilmesini  dlgmeye  yonelik  bir  o6lcek
ulasmig oOrgutlerin ana unsurlarint farkh beceriler;gelistirmektedir. Ayrica bu ¢caymada gelitirilen 6lgek
capraz gitim; kendi kendini ydneten takimlar;s i dogrultusunda, cajanlarin demografik 6zelliklerine
dizayni; @&renme ve gejtirme, i zenginlgtirme, is gobre (cinsiyet, y@ egitim dizeyi, bulunduklari firma,
arkadalarini gozetim ve yenilikgi Ucret planlari gibi bulunduklari firmadaki cayma sireleri, c¢adtiklari
insan kaynaklari uygulamalari ve toplam kalite ime departman ve bulunduklari pozisyon) giclendirme
olarak belirlemjlerdir. Giclendirme baki acisina boyutlarina ilgkin goris farkhliklari incelenecektir. Bu
ilaveten teknolojinin kullanimini yiiksek performansgoris farkliliklari ortaya konarak demografik 6zellikler

icin anahtar bilgen olarak tanimlanglardir. acisindan hangi caanlarin giclendirme boyutlarina
Kocel'e (2005) goére, o6rgutlin yapi wdelyis tarzlari  daha olumlu baki belirlenecektir.
da guclendirme uzerinde grudan etkiye sahip ger bir Bu c¢alsmanin kapsamini bir gruba gairetim ve

unsurdur. Orgutin yapisinin basik olmasgifanimlari  hizmet firmalarinda cajan tim beyaz yakalilar
ve isleyis prosediirlerinin katilimcg tesvik etmesi, olusturmaktadir. Uretim ve hizmet firmalarinda siraaiyl
aclk ve net bir misyon ve vizyon tarifi ve bunun230 ve 110 beyaz yakali ggn bulunmaktadir. Toplam
paylsiimasi, guglendirilmi davranglari etkileyen bir 340 beyaz yakali ¢cghna anket formu gatilmig, ancak
odullendirme sisteminin mevcudiyeti, bilgi paylmini 190 tanesinden cevap alinabigtii Bu durumda, 190
sgilayacak sistemin slerligi, egitim ve @renme beyaz vyakall c¢ajan ana kitlenin  %56'sini
ortaminin yaratilmasi, caainlarin kiiliklerinin dikkate olusturmaktadir. Katiimcilarin %55'i erkek, % 45'i ise
alinmasi ve kaliteli ¢agan bulma, temin ve muhafazasikadindir. Katilimcilarin ya dagilimlari incelendginde
glclendirme Gzerinde etkilidir. %26’sinin  20-29 y@ arasinda, %38'inin 30-39 ya
Yukarida da aciklangi gibi, yazinda personel arasinda, %28’inin 40-49 yaarasinda, %8’inin ise 50
glclendirme  konusu e®li bakis acilarindan yas ve (Uzerinde oldgu gorilmektedir. Katiimcilarin
incelenmgtir.  Glclendirmeyi cabanlar acisindan egitim dizeyi ele alindiinda %4’ ilk&@retim, %28’
inceleyen cabmalar oldgu gibi, yonetici ya da 6rgit lise, %62’si lisans ve %7’si lisansiisti mezunudur.
acisindan agiiran ya da bu U¢ unsuru bir arada ele alan Katilimcilara  bulunduklari  firma  agisindan
calismalar da bulunmaktadir. Gorulgiii gibi, yazin bakildginda %47'si hizmet sletmesinde, %530 ise
incelemesinden elde edilen sonuca gore, sgaln Uretim kletmesinde c¢aymaktadir.  Katihmcilarin
guclendiriimesinde cajan, orgut ve yonetici ¢ 6nemli bulunduklari firmadaki ¢cayjma sureleri ele alinginda
unsur olarak karmiza cikmaktadir. Calanlari  %33'Gnin 3 yildan daha az, %13'Gnin 4 ile 7 yil
glclendirebilmek icin, cajanin 6z givene sahip olmasi,arasinda, %211'inin 7 ile 10 yil arasinda, %12'sitih
verilen gorevleri bgarabilecgine inanmasi, ile 14 yil arasinda ve %32’sinin 15 yildan dahaldaz
yeteneklerine guvenmesi, kendini g8time arzusunda bulunduklari  firmada caftiklari  gdrtlmektedir.
olmas! gerekir. Oder taraftan, yoneticinin karar almaKatilimcilar firmada cajtiklari departman acisindan
konusunda astlarina glivenmesi, sonuclardan onlamcelendginde %18’inin pazarlama, %18’inin Uretim,
sorumlu tutmasi, bilgiyi yaymasi, ¢ggnlarin gitimine  %12’sinin muhasebe, %3’Unin finans, %12'sinin ar-ge
ve becerilerini geltirmeye olanak tanimasi, yeni%8'inin satin alma, %28'inin ise gkr secengni
fikirleri denemeleri konusunda csdinlari tgvik etmesi isaretledikleri gorulmektedir. Katihmcilar firmada
onem taimaktadir. Bunlara ilaveten orgutselgdeerin  bulunduklari pozisyon acisindan ele algdda
ortaya konulmasi, adil bir tcret sisteminin olmasik  %58'inin  departman calani, %34’Unlin departman
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yoneticisi ve %8'inin dier sikkini isaretledikleri Spreitzer, 1995; Menon, 1995; Kocel, 2005) dikkate
gorulmektedir. alinarak ifadeler okturulmustur.
Likert'in 5'li olcegi dikkate alinarak boyutlara
3. KULLANILAN OLCEK ve VER ILERIN ANA- iliskin ifadeler olgturulmuwtur. Boyutlara ilikin
Lizi ifadeler; *“Tamamen Katiliyorum”, “Katiliyorum”,
“Kararsizim”, “Katilmiyorum”, “Tamamen
Yapilan yazin taramasinin ardindan olcek orguKatiimiyorum” seklinde hazirlanmgi ve 1-5 arasinda
yonetici ve cakanlar olmak (izere (¢ boyut ve yirmideserlendirmeye tabi tutulmgtur. Olgegin tiimine
yedi ifadeden olgturulmwtur. Orgiit boyutu altinda birim analizi uygulanny, daha sonra giiveniligine ve
orgut yapisi, dlerin tasarimi, katilimciia tevik, yapi gecerlilgine iliskin veriler elde edilmitir. Daha
misyon ve vizyon, yaratgin desteklenmesi, bilgi aki sonra katiimcilarin demografik gidimlar dikkate
ve haberlgme sistemi, gtim ve d&srenme ortami, alinarak boyutlar acisindan gruplar arasindaki
calisanlar bir bitin olarak gérme, nitelikli personelfarkliliklarin incelenmesi icin Gamsiz gruplar arasi t
sgilanmasi, cafanlar arasindaki ilefim ve kaynak testi ve tek yonli Anova uygulangtir. Verilerin analizi
dagiimi (Conger ve Kanungo, 1988; Menon, 1995/SPSS for Windows 13.0" istatistik programi
Caudron, 1995; Spretizer, 1996; McLagan ve Nel,7199kullanilarak yapilmgtir.
Spreitzer, Mark ve Kizilos, 1997; Kogel, 2005) gibi
ifadeler yer almgtir. Yonetici boyutu altinda karar 4. GUVENILIRLIK ANAL izi
verme ve uygulamay! geik, tartsma ortami yaratma,
bilgi paylasimini teyvik, 6grenme firsati yaratma, hata Guvenilirlikleri saptamak icin tim ifadelerin
yapma korkusunu ortadan kaldirma, performan®plam puanla  olan korelasyon katsayilari
konusunda  geribildirim,  vizyon ve  misyon hesaplanmstir. Olcekte yer alan 27 ifadenin Olgekte
dogrultusunda yonlendirme, siki kontrol yerine koclukkalabilmesi icin toplam puan ile ifade puanlan
(Vogt ve Murrell, 1990; Caudron, 1995; Honold, 1997arasindaki korelasyon katsayisinin 0,20 ve Uzerinde
Wilkinson, 1998; Konczak, Stelly ve Trusty, 2000;0lmasi gerekmektedir Séncan, 2005). Tablo 1'de
Kocgel, 2005) ele alinarak ifadeler belirlegtii  gorildigl Uzere olcekteki 10, 14, 15, 16, 17 ve 18
Calisanlar boyutu altinda ise, kendini tanima, kararaalmnumarali ifadelerin toplam puanla olan korelasyon
ve uygulamaya koyma, yenilikleri takip, glgimlere katsayilari 0,20'nin altina kalgh icin 6lcek dginda
uyum, kendine guven, aliriye aciklik, aksiyon hizi ve birakilmstir. Bu ifadeler ¢ikarildinda geriye kalan 21
beceri gibi unsurlar(Thomas ve Velthouse, 199Gfade ile hesaplanan i¢ tutarlilik katsayisi 0,3@rak
saptanmtir.

Tablo 1: Toplam Puan ileifade Puanlari Arasindaki Korelasyon Katsayilari

Ifade |Toplam Puan Ifade Toplam Puan  Ifade Toplam Puan
Numarasi | -ifade Puan| Numarasi | -ifade Puan| Numarasi | -ifade Puan
Korelasyon Korelasyon Korelasyon
Katsayisl Katsayisi Katsayisi
1 0,55 11 0,37 21 0,70
2 0,51 12 0,50 22 0,69
3 0,46 13 0,45 23 0,70
4 0,50 14 0,16 24 0,62
5 0,38 15 0,18 25 0,74
6 0,59 16 0,03 26 0,72
7 0,54 17 0,09 27 0,62
8 0,47 18 0,04
9 0,50 19 0,69
10 0,14 20 0,56




5. YAPI GECERLILIiGi yapillmstir. 20 ifade Uzerinden yapilan faktor analizi
sonucunda KMO test deri 0,89 olarak bulunnstur.
Yukaridaki analiz sonucu 21 ifadeyesdii 6lcek KMO test dgerinin 0,80 ile 0,90 arasinda ¢ikmasi
temel bileenler analizi kullanilarak késel faktor katilmcilarin faktdér analizi yapmak icin yeterli
analizine tabi tutulmgtur. Faktér analizi sonucunda agisindan iyi oldgunu gostermektedirSeéncan, 2005).
ifadelerin paydglik oranina bakildiinda 13 numarali Diger taraftan, Barlett kuresellik testi 0,00 olarak
ifadenin paydglik orani 0,40'in altinda kalgindan bulund@undan 6lc¢gin faktér analizine elvegii oldugu
Olcek dginda birakilarak faktor analizi tekrardansoylenebilir.

Tablo 2: Faktor Yapisi, ifadeleri ve Faktor Yiikleri

Faktorler ifade No ifadeler Faktor
Yikleri
Is tamimlar vegleyis prosedirleri katilimciga imkan
: 0,59
1 vereceksekilde tasarlanmtir.
Ucret ve 6diil sistemleri caghinlarin yaratici fikir
2 gelistirmelerini destekleyecek tarzda yapilandirgini 0,62
Faktor 1 Orgiit icinde cakanlarin gerekli bilgiye ihtiyac
Orgiitunisleyisi 3 duyduklari anda ufgmalarini sglayacak bilgi aky ve 058
Aciklanan Varyans: 0,50 haberlgme sistemi mevcuttur. '
. Orglite nitelikli personel gganmasi ve bu personelin
Alfa Katsay1si: 0,79 6 istihdaminin devami igin gerekli sistem mevcuttur, 0,72
TUm calganlar arasinda tam bir ilgitin (formal,
; . e 0,72
7 informal, yatay, dikey ve ¢ok yonli) mevcuttur.
Orgiitte cakanlarin katihmini sglamak ve iletgimi
guclendirmek amaciyla hiyekgk kademe sayisi
9 0,71
azaltiimstir.
Calisanlarin kendilerini geftirmelerine imkan
Faktor 2 4 sazlayacak gitim ve dsrenme ortami yaratilrgtir. 0,71
Egitim Olanaklari Belirli donemlerde ¢aganlarin ihtiyaci dgrultusunda
Aciklanan Varyans: 0,60 5 egitim programlari diizenlenir. 0,67
Alfa Katsayisi: 0,69 8 Calisanlara ihtiyag du;slgl(;l:lrrl zaman gerekli kaynaklar 071
Faktor 3 11 Isimle ilgili beklentilerimi ve kariyer hedeflerimiak iyi 076
Beklentiler ve Secim Hakki biliyorum. '
Aciklanan Varyans: 0,65 Yaptigim ise yonelik kararlari alir ve uygulamaya 065
Alfa Katsayisi: 0,68 12 koyarim. '
Yoneticim gimle ilgili kararlari verip uygulamaya
19 . 0,81
koymami tgvik eder.
Yoneticim karar vermeye yonelik agik bir tanha
20 0,73
ortami sglamaktan kaginmaz.
21 Yoneticim katilimcili destekler. 0,81
22 Yoéneticim bilgi paylsamini tevik eder. 0,71
Faktor 4 Yoneticim 6rgltte yganan olumlu ve olumsuz
Liderin Davrangi 23 durumlar grenme firsatina dogturebilen bir 076
Aciklanan Varyans: 0,61 yoneticidir. '
Alfa Katsayisi: 0,92 2 Yoneticim hata yapma korkusunusganadan 073
calismamizi sglar.
o5 Yoneticim performansim konusunda zamaninda ve etkirb 77
bir sekilde geri bildirimde bulunur. '
Yoneticim, 6rgitin misyonu ve vizyonu glaltusunda
26 o) L 0,74
bizleri yonlendirir.
27 Yoneticim bana emir vererek siki kgklide kontrol
etmek yerine, yol gosterip kogluk yapmayi benimser. 0,77
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Yapilan faktér analizi sonucunda orgiitiieyisi, ortaya konmstur. Ayrica, ¢akanlarin “Orgiite nitelikli
egitim olanaklari, beklentiler ve sec¢im hakki, lideri personel sdanmasi ve bu personelin istihdaminin
davrangl olmak Uzere dort farkh faktor ortaya cikgtn.  devami icin gerekli sistem mevcuttur.” ifadesinigkin
Doért faktérli model toplam varyansin  %60'in1gorisleri yas gruplari acisindan farkliliklar gamaktadir.
aciklamaktadir. Olgekte yer alan ifadelerin kavraims Calsmamizdaki bir dier bulgu, bireylerin
yapiyla ilgili olup olmadgina karar vermek icingarhgi  calstiklari departmana gore o6rguttglelyisi ile ilgili
0.40'In Uzerinde olan faktor yikleri dikkate alinnwe  gorislerinin farklihk gosterdiidir (F=4.14, p=0.00).
birden fazla faktére 0.10'un altinda katsayilarlavapilan Scheffe testinin sonuclarina gére, satmaal
yiiklenen ifadeler elimine edilgtir (Sencan, 2005). 20 departmaninda cahnlarin “Ucret ve o6diil sistemleri
ifadenin faktor yukleri 0.40'in Uizerinde olgundan ve calisanlarin yaratici fikir geftirmelerini destekleyecek
birden fazla faktére 0,10'un altinda katsayilarlaarzda yapilandiriingtir.” ifedesine ilgkin gorilerinin
yuklenen ifadeler bulunmagindan olgekten dianan pazarlama, Uretim, ar-ge ve muhasebe departmastdarin
ifade ya da ifadeler s6z konusu olmatmni calsanlara kiyasla daha olumlu olglu saptannstir.

Faktor analizi sonucunda olgekte kalan ifadeler vayrica, satin alma departmaninda gahiarin “Orgiitte
ifadelerin faktor yukleri ile aciklanan varyans affa calsanlarin  katiimini  sgamak ve iletimi
katsayilari Tablo 2'de verilmgiir. Toplam aciklanan giclendirmek amaciyla hiyekgk kademe sayisi
varyans %50 ile %65 derleri arasinda yer almaktadir. azaltilmstir.” ifadesine ilskin gorislerinin muhasebe
0,50 ve Uzeri toplam aciklanan varyans orani giikerl departmaninda caanlara kiyasla daha olumiu olglu
icin iyi bir oran olarak kabul edilg@inden (Kurtuly ve  goralmdstur.

Okumuw, 2006) elde edilen oranlarin uygun aidu Ayrica bu cakmada, bireylerin bulunduklari
soylenebilir. Dger taraftan, tum boyutlara yonelik eldefirmadaki ¢alsma surelerine géregéim olanaklari ile
edilen alfa katsayilari kabul edilen 0.70 sinirindgili goérislerinin - farkliik go6sterdii  belirlenmis
(Sencan, 2005) oldukca yakin ve sinirin Gzerindedibulunmaktadir (F=3.53, p=0.00). Farkhliklarin hang
Alfa katsayilar %68 ile %92 dgerleri arasinda yer gruplardan kaynaklangini belirlemek amaciyla yapilan
almaktadir. Scheffe testinin  sonuglarina gore, gahlarin
bulunduklari firmadaki ¢agma surelerine goreggim
6. DEMOGRAFIK OZELL iKLER ACISINDAN olanaklarini ifade eden ifadeler ile ilgili g@térinde bir
FARKLILIKLAR farklihk elde edilememstir. Bu durumda gitim
olanaklar ile ilgili gorgleri olusturan ifadeler bazinda

Geligtirlen  o6lcek  dg@rultusunda, caganlarin calisanlarin bulunduklar firmadaki cama sirelerine
demografik Ozelliklerine goére (cinsiyet, yaegitim gore farkhliklari istatistiksel olarak kabul etmek
dizeyi, bulunduklari firma, bulunduklar firmadakimimkin goérinmemektedir. Bu farklar tesadiflere
calisma sureleri, ¢cadtiklari departman ve bulunduklari atfedilebilecek niteliktedir. Ancak,géim olanaklari ile
pozisyon) orgitungleyisi, egitim olanaklari, beklentiler ilgili ¢alisanlarin gorglerini olusturan ifadeler bir butiin
ve secim hakki ve liderin davrgniboyutlarina ilgkin - olarak ele alingginda, bu konudaki goslerin
goris farklihklari bgzimsiz gruplar arasi t ve tek yonli calisanlarin bulunduklari firmadaki caina sirelerine
Anova testleri kullanilarak belirlengtir. gore farklilgtigini séylemek mimkuandur.

Yapilan Anova analizi sonucunda gahlarin ya Calsmamizda t testi sonucunda elde edilen bir
gruplarina goére orgutursleyisi ile ilgili goruslerinin  diger bulgu ise, ¢cajanlarin bulunduklan firmaya gore
farklilik gosterdgi (F=4.24, p=0.00) belirlenrgtir.  beklentiler ve secim hakki ile ilgili gogterinin farklilk
Yapilan Scheffe testinin sonuclarina gore, 40-49 yayOsterdgidir (t=2.62, p=0.01, p<0.05). Hizmet
grubundaki cakanlarin “TUm cakanlar arasinda tam isletmesinde cajanlarin beklentiler ve secim hakki ile
bir iletisim (formal, informal, yatay, dikey ve cok ilgili gorusleri Gretim kletmesinde ¢caganlara gore daha
yonli) mevcuttur” ifadesine gkin gorislerinin 30-39  yiksektir.
yas grubundaki cafanlara kiyasla daha olumlu ofglu Bireylerin calstiklari departmana gére beklentiler
gorulmdistar. ve secim hakki ile ilgili gorglerinin farklihk géstermesi

Yapilan Anova analizi sonucunda elde edilen bicalsmadaki dger bir bulgudur (F=2.94, p=0.00).
diger bulgu, calanlarin bulunduklar firmadaki caina  Farkhliklarin ~ hangi  gruplardan  kaynaklagadhi
surelerine gore o6rgutunsléyisi ile ilgili goruslerinin belirlemek  amaciyla yapilan  Scheffe  testinin
farkhhk gosterdgidir (F=6.21, p=0.00). Yapilan Scheffe sonuclarina gore, bireylerin cglklari departman
testinin sonuclarina gore, 15 yil ve daha uzunditire dikkate alindginda beklentiler ve secim hakkini ifade
bulunduklari firmada cafanlarin “Ucret ve odiill eden ifadeler ile ilgili gor§lerinde bir farklihk
sistemleri cakanlarin yaratici fikir gejtirmelerini  saptanmamngtir. Bu durumda beklentiler ve se¢im hakki
destekleyecek tarzda yapilandirgtm.” gorisinid 4-7 ile ilgili gorusleri olusturan ifadeler bazinda bireylerin
yil arasi cakanlara gore daha fazla benimsedikleralstiklari departmana gore farkhliklar istatistiksel
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olarak kabul etmek mimkin gérinmemektedir. Bioyutlarinda gorglerinin farklihk gosterdii
farklar tesadiflere atfedilebilecek niteliktedir.ndak, belirlenmitir. Ancak, calsmaya katilan firmalarin
beklenti ve secim hakkini afturan ifadeler bir bitiin sinirh sayida olmasi sonuglarin  genglidmesini
olarak dgundldiginde, bu konudaki g&glerin - mumkin kilmamaktadir.
bireylerin calgtiklari departmana goére farkhlik arz Calsmamizdaki kisitlara ganen, gektirilen
ettigini sdylemek mumkundur. guclendirme olcgi  ile o6rgutin  guclendirmeyi
Son olarak c¢ajmada, bireylerin caftiklari  kolaylsstiran kleyisine, sglanan gitim olanaklarina,
departmana gore liderin davranile ilgili goruslerinin - calisanlarin beklentilerine ve secim hakkina ve liderin
farklilik gosterdgine dair bulgular elde edilgtir guclendirmeye yonelik davragarina iliskin  bilgi
(F=5.52, p=0.00). Farkliliklarin hangi gruplardarediniimesi mimkindidr. Guglendirme  Gigein
kaynaklandginin belirlemek amaciyla yapilan Scheffedrgitteki  glclendirme  uygulamalarina  yonelik
testinin  sonuglarina goére, Uretim departmanindgeribildirim salamasi ve ydnetime kocluk yapmasi
calsanlarin “Yoneticim, gimle ilgili kararlari verip acisindan pratik bir arac olggalUstnilmektedir.
uygulamaya koymami ¢eik eder.”, “Y&neticim
katihmciligi  destekler.” ve “Yoneticim bana emir KAYNAKCA
vererek siki bir sekilde kontrol etmek yerine, yol

gosterip kocluk yapmayi benimser.” ifadelerine lka&  Blanchard, K., Carlos, J.P. ve Randolf, A., 1996,

derecelerinin ar-ge departmaninda gallara kiyasla Empowerment Takes More than a Minute
daha yiksek oldu  gorulmgtar. Pazarlama San Francisco, CA, Berrett-Koehler.
departmaninda  calnlarin  “Yéneticim  bilgi caudron, S., 1995, Create an Empowerment
paylsgimini tegvik eder.” ifadesine ilkin gorislerinin Environment Personnel Journal Vol. 74,
ar-ge departmaninda cganlara gére daha olumlu No. 9, s. 28-36.
oldugu tespit edilmjtir. Pazarlama departmanindaconger J.A. ve Kanungo R.N., 1988, THe
calsanlarin ~ “Yoneticim  hata yapma  korkusunu Empowerment Process: Integrating Theory and
yasamadan c¢amamizi sglar.” ifadesine katilma Practicé, The Academy of Management
derecelerinin muhasebe departmanindaaalara gore Review Vol. 13, No. 3, s. 471-482.
daha yuksek oldiu belirlenmitir. Coffey, R., Cook, C. ve Hunsaker, P., 1994,
Management and Organizational Behavior
SONUG Chicago, Irwin.
Erstad, M., 1997, Empowerment and Organizational
Bu calsma kapsaminda cafinlarin Changé, International  Journal  of
guclendiriimesini hem genel olarak, hem de farkli Contemporary Hospitality Management/ol.
boyutlara dayanarak gerlendiren, guvenilirfi ve 9, No. 7, s. 325-330.
gecerliligi yuksek 20 ifadelik bir olgek galirilmistir.  Ford, R.C. wve Fottler, M.D., 1995,
Onerilen  olcgin  yapisini  belirlemek  lzere “Empowerment: A Matter of Degree
gerceklgtirilen faktor analizi de orgutursleyisi, egitim Academy of Management Executive
olanaklari, beklentiler ve se¢im hakki, liderin dawl Vol. 9, No. 3, s. 21- 28.
olmak uzere guclendirmenin dort boyutunu ortay®onold, L., 1997, A Review of the Literature on
ctkarmgtir. Iki boyutun (gitim olanaklari ile beklentiler Employee EmpowerméntEmpowerment in
ve secim hakki) alfa katsayilari kabul edilen 0.70 Organizations Vol. 5, No. 4, s. 202-212.
sinirina olduk¢a yakindir. Bu boyutlarin ileridenye joffe, M. ve Glynn, S., 2002F4cilitating Change and
ifadelerin eklenmesi yoluyla i¢ tutarlihk katsegni Empowering Employe&slournal of Change
arttinlabilir. Boyutlar i¢in hesaplanan alfa kagdarinin Management Vol.2, No. 4, s. 369-379.
kabul edilebilir duzeyde ofu boyutlar arasindan Kocel, T., 2005,isletme Yoneticiligi, istanbul, Arikan
gruplar arasi karlastirmalar yapmayi olanakh Basim Yayim Daitim Ltd. Sti.
kilmaktadir.  Ayrica, beklentiler ve secim hakkikonczak L.J., Stelly D.J. ve Trusty M.L., 2000,
boyutunun gelitirilen Olgekte iki ifade ile temsil “Defining and Measuring Empowering Leader
edilmesi ilave ifadeler eklenmesini zorunlu kilrresdkir. Behaviors: Development of an Upward
Yapilan b&msiz gruplar arasi t testi ve tek yonli Feedback Instrumeht Educational and
Anova testleri sonucunda canlarin ya gruplarina Psychological Measuremenvol. 60, No. 2, s.
gore orgutinsieyisi; bulunduklar firmaya (hizmet ve 301-313.
uretim) gore beklentiler ve se¢im hakki; bulundukla Kurtulus, K. ve Okumyg, A., 2006, Fiyat
firmadaki calsma surelerine gore Orguturlayisi, Algilamasinin Boyutlari Arasindakliskilerin
egitim olanaklari; caktiklari departmana gore orgutin Yapisal Eitlik Modeli ile /ncelenmegj .U.

isleyisi, beklentiler ve secim hakki ile liderin davrgini
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DAVRANIS ARASINDAK/ ILiSKILERIN DEGERLEND/RILMEST

Yrd. Dog. Dr. Hillya Giindiiz CEKMECEIOGLU
Kocaeli Universitesi

Iktisadi veldari Bilimler Fakiltesi

Prof. Dr. Erol EREN

Beykent Universitesi

Guglendirmenin birey ve orgit performansinin tenieblusturmasi, orgut agairmacilari ve § dunyasinin
orgutlerde guclendirme konusu ile giderek dahaaféigilenmesine neden olmaktadir. Ancak guclendikmeusuna
artan ilgiye rgmen, gugclendirmenin belirleyicileri ve sonuglare iilgili yapilan ¢cok az astirma oldgu

gorilmektedir. Bu agtirmanin amaci psikolojik guglendirmenin dort bayubrgttsel bailik ve yaratici davragi
arasindaki igkileri inceleyerek giiclendirme literaturiine katkidalunmaktir. S0z konusu gigkenler arasindaki
iliskileri incelemek Uzere korelasyon ve regresyon ialeal yapilmstir.  Arastirma sonuclari, psikolojik
glclendirmenin anlam, otonomi ve etki boyutlariyaratici davragi pozitif yénde etkilediini géstermektedir.
Sonuglar ayrica psikolojik glclendirmenin anlam w@tonomi boyutlarinin érgitsel pligl pozitif yénde
etkiledigini ve orgutsel bgllk ile yaratici davraryarasinda pozitif bir igki oldugunu gostermektedir.

Anahtar Sozcukler: Psikolojik guiclendirme, 6rgutsel gldik, yaratici davrani

ASSESSMENT OF RELATIONSHIP BETWEEN PSYCHOLOGICAL EM POWERMENT,
ORGANIZATIONAL COMMITMENT AND CREATIVE BEHAVIOR

Organizational scholoars and business comunity Haaeome increasingly concerned with empowerment in
organizations, since it is the foundation of indisdls and organizations’ performance. Despite grgwattention to
empowerment, there has been little research onog@plempowerment, its antecedents, and its consegsie The
purpose of this research was to contribute to thmwigg literature on empowerment by investigatirge t
relationships between four dimensions of psychalmlgempowerment, organizational commitment and tuea
behavior. A correlation and regression analysisehasen utilized in order to see the relationshife results of
research indicated that meaning, self determinadiwhimpact dimensions of psychological empowernhene a
positive effect on creative behavior. The resulé® andicated that meaning and self determinatimnedsions of
psychological empowerment have a positive effecomanizational commitment. The results furtheresded that
there are positive relationship between organimaticommitment and creative behavior.

Key Words: Psychological empowerment, organizational commitimereative behavior
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GIRIS kuramsal capmalar irdelenmekte ve yapilan bir
argtirma ile psikolojik giclendirme, orgutsel @ek
Son yillarda giderek popiler hale gelen bir yonetime yaratici davragiarasindaki ikkiler incelenmektedir.
uygulamasi  olan glclendirme  (empowerment)
calsanlarin  yaraticifini  engelleyen ve sien 1. GUCLENDIRMENIN TANIMLANMASI ve
soggumalarina neden olan Taylorizm ile birokratikGUCLENDIRME ile iLGILi KURAMSAL CALI §$-
ybnetime bir ¢6zim olarak sunulmakta, insatMALAR
kaynaklari yonetimi ve toplam Kkalite yodnetimi gibi
insan odakli ve populer yonetim yaialari ile iligkili Guglendirmenin ¢ok boyutlu bir yaplya sahip
bulunmaktadir (Wilkinson, 1998, s. 40). Artan regt® olmasi, konu ile ilgili uzmanlarin guglendirmeyi
bagli olarak esnek uzmargma ve yalin Uretime dayali tanimlarken  farkli  bircok  kavram  kullanmasi
olan ginimdiz Uretim kallarinda esnek, yenilik¢i ve guclendirmenin  tanimlanmasini  giglemektedir
cevresel keullara uyumlu olmak zorunda olan 6érgtler(Honald, 1997, s. 202).
(Wilkonson, 1998, s. 42) giderek ganlarini Giclendirme ile ilgili tanimlar incelenginde
sinirlandirmayan giclendiren bir kiltir glurmanin Bowen ve Lawlere (1992) goére guclendirme
yol ve yontemlerini bulmak durumunda kaktm. Bu calisanlarin gleriyle ilgili kararlari verme imkanina
nedenle, yonetim Barili bir guglendirme uygulamasi sahip olmalari, Pastor'a goére gulclendirmesilé&fin
icin calsanlarin kendilerini grenmeye ve gealimeye kendi faaliyetlerinin sorumlulgunu Ustlenebilecekleri
adadiklari, liderlik anlagina dayali, ¢cajanlarin karar bir ortamin sglanmasidir (Erstad, 1997, s. 325).
verme slrecine Kkatilg, iletisimin yatay ve dikey Kanter'e (1977, 1979) gore, guclendirme 6rgutseilo
yonde gledigi, calisan ve yoOnetici arasindaki gkinin  paylsilmasi veya gucursii yapanlara verilmesi olarak
guvene dayal oldiu, catsmalarin etkili ¢ozimler ile tanimlanmakta, merkezi olmayan yatay bir yapi ve
yonetildigi bir 6rgit yapisi olgturmahdir (Erstad, 1997, calsan katiliminin arttirlmasi ile gulclendirmenin
s. 326). sglanacg ifade edilmektedir (Honald, 1997, s.203).
Guclendirme ile ilgili pek cok makale ve kitapBazi yazarlar ise giclendirmeningikin kendini gicla
olmas! ve bu konunun gindelik gazete ve dergilerinissetmesi ile ilgili oldgunu ve bu anlamda
gindemini g$gal etmesine famen glclendirmenin yoneticilerin kiilere yaptiklar bir uygulama olmaktan
belirleyicileri ve sonucglan Uzerine akademisyenlegok kisilerin davrang ve tutumlarini geftirmesi ile
tarafindan yapilan ¢cok az amama vardir (Menon, ilgili oldugunu ifade etmektedir (Randolph, 2000).
2001; Wilkonson 1998). Ayrica, giclendirmeCalisanlar ¢gitli 6zellikler itibari ile daha gugla hale
kavraminin tstinkord kullanilghy giclendirme ile ilgili  getirmek olarak tanimlanan giclendirmede amat, i
literatiirde guclendirmenin tanimlanmasi vdiilen yapan kginin uzmanlik bilgisini arttirmak,
guclendirmenin uygulanmasi ile ilgili bir uzlaaya firsatlar gorerek gerekli kararlar vermesinglsgarak
varilamadg da ifade edilmektedir (Honald, 1997, s.ise kagl tutumunu dgistirmek; yani kisacassin sahibi
202; Spreitzer et al, 1997, s. 679). Giclendirraeldili  haline getirmektir. Bu nedenle gliclendirme, gatlarin
yapilan cakmalar incelendiinde, bazi cajmalarda kendilerini motive olmg hissettikleri, bilgi ve
glclendirmenin gerceldebilmesi icin gerekli olan uzmanliklarina olan gilvenlerinin  agti inisiyatif
yonetsel keullar ve uygulamalar tzerine odaklangdi kullanarak harekete gegmek arzusu duyduklari, atayl
(Honald, 1997; Wilkonsan, 1998, Erstad, 1997) baxontrol edebileceklerine inandiklari ve organizasyo
calismalarda ise guclendirme icin yapiimasi gerekli olaamaclari dgrultusunda uygun ve anlamli bulduklar
faaliyetlerden ¢ok bu faaliyetlerin nasil algilagidi isleri yapmalarini sglayan uygulamalari ve kallari
(psikolojik guclendirme) Uzerinde durulgw ifade eder (Kocel, 2005, s. 415-416).
gorulmektedir. Psikolojik guclendirme ile ilgili ah Guglendirme basitce gliciin yeniderngddmasi ile
calsmalarda giclendirme, bireyin  yapti isten ilgilidir, fakat uygulamada glclendirme c¢gn
kaynaklanan anlam, yetkinlik, otonomi ve etki olmakkatiliminin  s@lanmasinin  bir yéntemi olarak
Uzere dort algidan ojan motivasyonel bir yapi olarak gorilmekte ve yonetim tarafindan gamin o&rgite
tanimlamakta ve psikolojik guclendirmeninkatihmini  arttirmak ve hkgilik olusturmak Uzere
belirleyicileri ve sonuclari lzerine odaklaniimakta dizenlenmektedir. Ancak c¢gdn katiliminin  bazi
(Conger ve Kanungo, 1988; Thomas ve Velthouségrmlari calsanin etkisinin arttirmak icin yeni kanallar
1990; Spreitzer, 1995, 1996; Spreitzer et al., 1997 sagilasa da cagan katilimi otorite ve glciin paylanini
Glclendirme populer bir ydnetim vyakieni icermemektedir. Glglendirme ise bireysel olmaktak ¢
olmasina rgmen, psikolojik giclendirme ile ilgili kolektif bir yonelime sahip olup bireylerin ve dabak
yapilan ampirik capmalarin az oldgu goérilmektedir. is gruplarinin dgrudan § uygulamalarina katilimini
Bu calgsmada, oncelikle guclendirme kavramiicermektedir (Wilkonson, 1998, s. 44). Katimin
tanimlanmaya calilmakta, guclendirme ile ilgili guclendirmeden 6nemli bir farki da galnlarin karar
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sureclerine  katiliminin  belirli  élcilerde ve balirl 4-Etki (impact) : bireyin stratejik, yonetimsel ve
zamanlarda olmasi ve yonetime katilimirggdkez bir operasyonel sonuglara etki yapabilme derecesidir.
proje yada go6rev ile sinirlandirilarak probleminOtonomi bireyin kendisi Gzerindeki kontrol duygusu
¢bzilmesi, amaca udmasindan sonra katihimin ile ilgili iken, etki bireyin érgitsel sonuclar Uzedeki
durdurulmasidir (Nykodyum et al., 1994, s. 45). ®yskontrol duygusunasaret etmektedir.
guclendirmede c¢alan kin sahibi olarak surekli olarak Psikolojik guclendirme konusu ile ilgilenen énemli
karar surecinin icindedir vgte otonomiye sahiptir. argtirmacilardan biri olan Spreitzer (1995, 1996)
Guglendirme ile ilgilenen orgit agrmacilarinin  gelistirdigi  doért  boyutlu  psikolojik  guclendirme
calismalari incelendiinde bu konuda Bowen ve Lawler 6l¢eginin gecerlilik ve glvenilirlik analizlerini yapaka
(1992) tarafindan yapilan bir gahada guclendirmede giclendirmenin 6ncdlleri ve sonuclan ile ilgili rbok
etkili olan orgutsel hiyeramin alt dizeydeki argtirma yapmgtir.  Spreitzer yapmgi oldugu
calsanlarin karar alma yetkisinin delege edilmesi varatirmalar sonucunda,s i biriminin sosyal yapisal
calisanlarin bilgi ve kaynaklara eiminin arttirilmasi  6zelliklerinden dguk rol belirsizlgi, kontrol alaninin
gibi  yonetsel uygulamalar Uzerine odaklargldi geng olmasi, sosyo politik destek, bilgiye gm,
gorulmektedir. Conger ve Kanungo (1988) ise ydretskaynaklara egim ile katihmci & iklimi gibi unsurlarin
uygulamalarin giclendirmenin gercejdbilmesi icin  glclendirmeyi tgvik eden bir § cevresinin
gerekensartlardan sadece bir kismi ofginu ve bu vyaratimasinda etkili oldtunu ifade etmektedir
uygulamalarin ¢ajanlarin giclendiriimesinde bir yere (Spreitzer, 1996, s. 483-504). Spreitzer (1995),
kadar yeterli olabilegéni ifade ederek, giclendirmeyi guclendirmeyi etkileyen kilik ozellikleri ve cevresel
kisinin 6z yeterlilik duygular ile ilgili motivasyonéir  degiskenlerden olgan bir dger calgmasinda kiilik
kavram  olarak tanimlamaktadir.  Conger veézelliklerinden 6zsayg: ile kontrol oglaile cevresel
Kanungo’nun (1988) bu camalarini temel alan degiskenlerden bilgiyi paylgma ile odil yapisinin
Thomas ve Velthouse (1990) benzer olarakisinin guglendirme algilari Uzerinde etkisi offlinu
gliclendirmede  ydnetim uygulamalarinin  yeterlifade etmektedir. Glclendirmeye yapilan psikolojik
olmadgini ifade ederek, konuya alternatif bir gkl yaklssimlardan biride Menon (2001) tarafindan
acisiyla yaklgarak giclendirmede etkili olan ydnetimyapilmstir. Menon (2001) psikolojik glclendirme ile
uygulamalari gibi keullar yerine, § 6zelliklerinden ilgili G¢c boyutlu bir élcek gektirmistir. Menon’ un g
kaynaklanan kisel algilar ile ilgilenmektedir. boyutlu modeli k§inin kontrol algisi, yetenek algisi,
Thomas ve Velthouse (1990) guclendirmeyihedef icsellgtirme olmak Uzere tG¢ 6nemli faktdrden
bireyin is roline yodnelimini yansitan, dort boyutolusmaktadir.
tarafindan aciklanan ve tek kavramla ifade edit=eli Guglendirme ve 6rgut iklimi arasindakishilerin
gorev motivasyonu olarak tanimlagardir. Bu tanima degerlendirildigi bazi dger calsmalarda ise algilanan
gore guclendirme; anlam, yetkinlik, otonomi ve etkidestekleyici liderlik ve takim ¢gmasinin giclendirme
olmak Uzere dort bikenden olgan motivasyonel bir ile iliskili oldugu tespit edilmitir. Acik fikirli,
yap! olarak tanimlanmtir. Bu bilesenlerden her biri destekleyici, c¢adanlarina gle ilgili bilgi saglayan,
digerinin 6nculd veya sonucu olmaktan cok psikolojikcesaretlendiren liderler ile takim Uyeleri araskida
guclendirmenin farkli boyutlaridir. gagida tanimlanan iliskilerin  iyi  olmasi  guglendirmenin  6nemli
bu dort algidan birinin eksik olmasi skiin gicli  belirleyicilerindendir. Kendini bir takim Uyesi @bk
hissetmesini tamamen engellemese de azalgbren ve o takimda kendini gexli hisseden caanlar

(Spreitzer,1995, s. 1443 - 1444). gucliu olduklarini hissetmektedirler (Mok & Yeung,
1-Anlam (Meaning): bir ¢ roliniin gerekleri ile 2002:137).

kisinin inanclari, dgerleri ve davranlari arasindaki Turkiye'de guclendirme ile ilgili yapilan ¢camalar

uygunlyzu ifade etmektedir. incelendginde bu konu ile ilgili yapilan ampirik

2-Yetkinlik (Competence): se 0zgu Ikgisel calsmalarin yetersiz oldtu gOrulmektedir.
etkinligi, bireyin is aktivitelerini ustalikla yapmak icin Turkiye'deki 11 devlet Universitesinin akademik ve
kendi yeteneklerine olan inancini ifade etmektediidari personeli Uzerinde vyapilan bir stramada,
Diger bir ifadeyle, bireyin sini ve is ortamini glclendirme boyutlarinin duygusal, normatif ve dava
sekillendirmek istemesi ve buna yetisinin olmasidir.  baghligi Uzerindeki etkisi incelenmi argtirma
3-Otonomi (Choice): bireyin faaliyeti Blatma, sonucunda psikolojik gilclendirmenin anlam ve etki
surdirme ve kontrol etme gibi konularda inisiyatifooyutlarinin akademik personelin érgitsegldegi ile
kullanabilmesidiris davranglari ve siireclerini bgatma iliskili oldugu, idari personelde ise giiclendirmenin
ve devam ettirme Uzerindeki otonomiyi, 6rnek olarak anlam ve secim boyutlarinin érgutsekhiak ile ili skili
metotlari, hizi ve gosterilen caba hakkinda kararlaldugu saptanmgtir (Demircan, Ergin & Co6l, 2004).
almay! yansitmaktadir. Turk Standartlari Enstitisinin 75 personel ile hgapi
bir diger argtirmada, guclendirmeg itatmini, k§ stresi
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ve orgutsel bgilik arasindaki ilgkiler incelenmg, b- organizasyon amagclarinin sealmasi yéniinde
argtirma sonuclari, guclendirmening itatmini ve c¢aba harcama,

orgltsel bglilik ile pozitif ili skili oldugunu & stresi ile c- organizasyon uUydini sirdirmeye ikkin gicli
iliskili olmadigini gostermtir (Erdil & Keskin, 2003). arzu.
Kamu ve 0zel sektdorde yer alan bankalargde Orgltsel bglihk konusunda Meyer & Allen (1984)

mudurd, muddr yardimcisi wef pozisyonunda goérev tarafindan gettirilen ¢ok boyutlu orgutsel tghlik
yapmakta olan 223 i Uzerinde yapilan bir g@er modeli olduk¢a kabul géren ve kullanilan bir model
argtirmada psikolojik guclendirme algisi ile baziolarak bilinmektedir. Meyer & Allen’in drgtitsel Balik
demografik dgiskenlerin orgltsel hgilk Uzerindeki modeli balangigta duygusal ve zorunlu @k olmak
etkisi incelenmj ve argtirma sonuclari, psikolojik Uzere iki farkli bghlik tiriinden olgmaktaydi. Allen ve
guclendirme algisi ile drgltsel g#dik arasinda gicli Meyer (1990) daha sonra normatif ghhk olarak
bir iliski oldugunu gosterngtir. Arastirma sonugclari tanimladiklari bir dier farkli unsurdan s6z etgiérdir.
ayni zamanda cinsiyet, yonetsel pozisyon vesgei Cok boyutlu bir yapi olan Meyer&Allen’in orgutsel
suresinin ~ orgutsel  Igahkla iliskili oldugunu baglihk modelinde bireyin o6rgite olan Bl ginin
gostermektedir (Sgam Arn & Ergeneli, 2003). duygusal, normatif ve zorunlu olmak lzere farklirea
Giclendirme kavraminin benzer yonetim kavramlari iledilebilir G¢ unsura sahip olgu iddia edilmektedir
karsilastirildigl teorik bir calgmada ise, giclendirme (Meyer ve dgerleri, 2001:20-21). Nitekim doulayici
kavraminin tanimi, boyutlari, temel 6zellikleri §etki faktor analizleri bu hipotezi desteklemektedir (Kett,
devri, katihm, motivasyon, si zenginlgtirme gibi Bycio & Hausdorf,1994).

kavramlarla ilgkisi irdelenmitir (C6l, 2004). Bir dger Allen & Meyer’in (1990) U¢ unsurlu orgutsel
teorik calgmada ise yetkilendirme olarak tanimlanarbaglilik modelinin birinci unsuru olan duygusal @&k,
gliclendirme ile ilgili yaklaimlar, iletmelerde calsanlarin organizasyona olan duygusal ilgileri, 6egit
yetkilendirme yéntem ve uygulamalari, katiima ve oOrgutle 6zdkesme istgi  olarak
yetkilendirmenin birey ve orgut Uzerindeki etkileritanimlanmgtir. ikinci unsur olarak zorunlu Igalik,
Uzerinde durulmgtur (Bakan, 2004). Yukaridaki kisinin issiz kalmasi durumunda katlanmasi gereken
calismalardan da izlenege Uzere 6rgitsel gicin maliyete ilskin algisindan kaynaklanan o6rgiite devam
paylasiimasi, calanlarin gleriyle ilgili kararlari verme baghli gidir. Zorunlu bglilik, cikara, kazanca dayali
imkanina sahip olmalari, dilerin kendi faaliyetlerinin olan ve dgis tokus esasina kg olan bir baglihk
sorumlulg@gunu Ustlenebilecekleri bir  ortamin turiidir. Orgiite duyulan zorunlu @éigin en énemli
sgilanmasi olarak tanimlanan giclendirmenin bireyseledeni  6rgutten ayrilmanin  maliyetinin  yiksek
ve orgitsel performansa katkida bulupdu ve olmasidir. Ucuincii kulik unsuru olarak normatif
guclendirmenin 6rgutsel Bhlik ile ili skisinin 6nemli  bagllik ise, ahlaki dgerleri, inanclari icermekte drgutte

bir argtirma konusu oldgu gortlmektedir. kalmanin ahlaki bir zorunluluk olarak algilanmasnd
kaynaklanmaktadir (Meyer, Allen, Topolnytsky, 1998:
2. ORGUTSEL BAGLILIK 82).

Baglihga farkli bir bakg acisi ile bakan Becker
Orgutsel  bahhk ile ilgili  tanimlar  (1992) bahlk literatirinde daha cok geleneksel bir
incelendginde oOrgutsel baEiligin  o6rgute duyulan baks acisinin oldgunu, genellikle 6rgutsel hlik ile
sadakat, drgit icin 6zveride bulunma, 6rgut amaglar ilgilenildigi ve is ile ilgili baghligin drgitsel bglihk
benimseme, kendini drgite adama, orgut faaliyegeri 6lcegi (OCQ) ile dlculdiginu ifade etmektedir. Becker
katilma olarak tanimlangh ve 6rgutsel bgil g1 yiksek bireyin is yerine olan tutumsal Igali gin organizasyona
bireylerin ~ 6rgute  pozitif katkilarda bulungu baghlik ile yeterince aciklanamayaga bgsliligin
gorulmektedir. farkl odaklari (Ust yonetim, sipervisog grubu) ve
Orgiitsel bghlik, bireylerin organizasyona kar temelleri (tanimlama-this, icsellgtirme, uyma)
hissettikleri psikolojik balilik olarak tanimlanmaktadir. oldugunu ifade eder. Becker (1992), yagroldugu
Baglihk, ise duyulan ilgi, sadakat ve organizasyorargtirmalar sonucunda Bhligin c¢oklu odaksal ve
degerlerine kag duyulan glclu inanctan temelsel bir yapi olarak yeniden kavramsgitdmasi
kaynaklanmaktadir (O'Reilley, 1989:18). gerektgini ifade etmektedir (Becker, 1992; 242).
Orgiitsel bghlik literatirinde en ¢ok kabul géren Baglihk ile ilgili ilk calismalar orgutsel bgilig
Porter ve arkadgarinin orgitsel bgihk taniminda tanimlamak (Mowdayet al., 1979) orgutsel Bhlik
orgutsel bghligin ssagida yer alan G¢ 6nemli 6zedé unsurlarinin  ayirt  edilebilifginin - ve aralarindaki
sahip oldgu vurgulanmaktadir (Porter, Steersiliskilerin dlgilmesi (Allen, Meyer, 1990, Hackett dt,a
Mowday, Boulian, 1974: 656): 1994; Meyer, et al.,2001) ve orgutsegbiagl belirleyen
a- organizasyonun amagc vegdderinin kabuline nedenler ile davragsal sonuclari (Meyer, Stanley,
ili skin gugla inanclar,
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Herscovitch and Topolnytsky, 2001; Clugston, 2000emel alinarak, kilturlerarasi amamalarda daha
Uzerine odaklanngtir. sglikll  yontemler  kullanilmasinin  glanmasi
Orgiitsel ve bireysel etkigin salanmasinda amaclanmgtir (Wasti ve Onder, 2003: 127). Orgutsel
Onemli bir roli oldgu disindlen orgutsel bguligin  baglilik ile ilgili yapilan bir baka argtirmada orgit
dizeyi ve tipinin bazi belirleyici nedenlereghaolarak iklimi, érgutsel b&llik ve yaraticilik arasindaki gkiler
degistigi gorilmektedir. Orgiit iklimi, kiltir, si incelenmitir. Bu argtirmada 6rgiit iklimini 6érgutsel
deneyimi, ya, kisisel yetenek ve ozelliklergitatmini, cesaretlendirme ilesin iddiali olmasi dgiskenlerinin
isin yapisi, liderlik tarzi gibi unsurlar 6érgutsedghligi  drgutsel bahhk unsurlarindan duygusal gl g1 pozitif
etkileyen unsurlardir (Porter, Steers, Mowday, & yonde etkiledii ve duygusal bgiligin yaraticilgi
Boulian, 1974; Meyer &Allen, 1990, Clugston, 2000;arttirdigl saptanmytir (Gunduz Cekmeceliu, 2006).
Meyer et al, 2001). Orgitsel #digin sonuglari Meyer& Allen lg unsurlu érgiitsel Balik modeli ile is
incelendginde ise orgitsel ghligin calsanlarin §  tatmininin yaraticilik Gzerindeki etkilerinin ineidii
davranglarini  ve Orgitsel etkindi belirledigi  bir diger calsmada § tatmininin orgitsel bgilik
gorulmektedir. Argtirmalar orgutsel bailk  unsurlarindan duygusal gldigl belirledigi, duygusal
unsurlarindan duygusal @gdik ile is performansi, baglihk ile is tatminini yaraticilgl pozitif yodnde
Orgutsel vatand#ik davrangl, devam gilimi arasinda etkilerken, zorunlu b#iligin yaraticilgl negatif yonde
normatif bghlk ile bu unsurlar arasindaki gkiden etkiledigi bulgulanmgtir (Gunduz Cekmeceligu,
daha yilksek ve pozitif bir #inin oldusunu 2006). Orgiitsel kglik ve iliskili oldugu desiskenlerle
gostermektedir. B¥er bir orgutsel bgilik unsuru olan ilgili ampirik arastirmalarda genellikle Meyer- Allen
zorunlu baghlik ise bu § davranglarini ya (1984,1991) modelinin kullanigh goérulmektedir.
etkilememekte ya da negatif olarak etkilemektediMeyer-Allen’'in t¢ alt dgiskenli meslge ve kuruma
(Meyer, Becker, Vandenberghe, 2004:993). Ayrichaglihlk modelini test etmek lzere, Baysal ve Paksoy
argtirma sonuglari ¢érgutsel pligin orgitsel etkinlik (1999) tarafindan Redevlet Universitesinin getim
ve verimlik Uzerinde de etkileri olgu gostermektedir Uyeleri Gzerinde yapilan ¢cainada, meskge ve kuruma
(Steers, 1977; Marciori & Henkin,2004 ). baghlik degiskenlerinin farkl oldgu ve her iki bglil g
Turkiye'deki 6rgitsel bghlik ile ilgili calismalar etkileyen alt dgiskenler old@gu saptanmtir. Ayrica
incelendginde bazi c¢aymalarda devlet ve vakif orgltsel balihk arastirmalarinda ortaya ¢ikan dnemli
Universitelerindeki akademisyenlerin  adalet, etilkonulardan biride o6rgitsel plaik ve isten ayrilma
algillarinin  kuruma guven ve @dik Uzerindeki niyeti arasindaki guclu #ki ile ilgilidir. Nitekim,
etkisinin incelendii (Demircan Cakar, 2005) bazi istanbul'da faaliyet gdsteren peilisim firmasinin 97
calismalarda, hegmirelerin is gucligu faktorlerinin - calisani Uzerinde yapilan bir gtamada, e bahlik ile
orgutsel bghlik ile is tatmini Gzerindeki etkilerinin ise katilimin 6rgitsel gulik Gzerinde pozitif etkilere
incelendgi (Yuksel, 2003: 138) gorilmektedir. Tuncersahip oldgu ve orgutsel b#igin isten ayrilma niyetini
(1995) tarafindan Milli EBitim Bakanlgl Bilgisayar azalttgl saptanmtir (Ceylan ve Demircan, 2002).
Egitimi Ve Hizmetleri Genel Mudurlgi’'nin 216 Yukarda ki cakmalardan da gorildiil Uzere
personeli Uzerinde uygulanan bir ska argtirmada orgitsel bghlik ve baslihgl etkileyen dgiskenlerle
calsanlarin orgitsel Rgilik ile is tatmini dizeyi ilgili pek cok calsma olmasina gamen, orgiitsel
arasindaki igki belirlenmeye cadilmistir (Balay, R. baghligin yaratici davragi Uzerindeki etkilerinin
2000: 164). 13 devlet Universitesinde gah incelenmedii gdze carpmaktadir. Bu nedenle orgitsel
akademisyen ve idari personelin  algiladiklarbashligin  bireyin  yaratici  davragu Uzerindeki
guclendirmenin bgihk tdrleri Gzerindeki etkilerini etkilerinin  de incelengi bu argtirmada 6nemli
inceleyen bir dier calsmada ise akademisyen ve idaribulgular elde edilegg disiinilmektedir.
calsanlarca algilanan guglendirmenin  duygusal ve
normatif baglihg arttirdgl  saptanngtir.  Ayrica 3. YARATICI DAVRANI §
algilanan giclendirmenin akademisyenlerde zorunlu
baghligi azaltirken, idari ¢cajanlarda zorunlu kgl g Yaraticilik kavrami incelenginde yaraticilgin
etkilemedgi ve hem akademisyenler hem de idaryeni, yararl, kullanilabilir fikir, Grtn, hizmeblarak
calisanlarin en gugli olarak hissettiklerighék tirinin ~ tanimlandgl ve bireyin yaratici davrapinin  kendi
duygusal bglilik oldugu saptanmtir (C6l, 2004: 125). 0zellikleri ile ilgili oldugu kadar ayni zamanda iginde
Wasti ve Onder (2003) tarafindan yapilan bir érgluts bululan gevreyle ilikili oldugu goérilmektedir.
baglilk calismasinda, 1991- 2001 yillann arasinda  Yaraticilik, insanin problem ¢6zme kapasitesi veya
yayinlanmg gorgul kdltdrlerarasi orgutsel gdik  kendi kdlturiinde yeni ve kabul edilebilir bir Grin
calismalarinin yontemsel uygulamalari gieel olarak Uretme kapasitesidir (Nickerson, 1999: 392). Basadu
incelenms, kiltirlerarasi cagmalarda dgru yontemsel Hausdorfa (1996) gore yaraticilik, farkli ginmenin
uygulamalarin neler oldwnu tartgan gincel kaynaklar her gamada ©nemli oldiu yaratici d§inme ve
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problem ¢6zme sireci olarak
Welsch’e gére vyaraticihk var olan
donistirdlmesi ile gsiz Urlnler olgturma slrecidir. Bu
Urdnler ister somut ister soyut olsugsie oldusu gibi
amaci kagilamali ve vyararli olmahdir. Orgitsels i
ortaminda  genellikle  yaraticihk

(Novell, 1993, s.282). Orggen Amabile’in en kabul
goren tanimi ile yaraticilik, her alanda yeni veayia
fikirlerin, QrUnlerin  ve hizmetlerin
Yaraticilik ile siklikla kasgtirilan yenilik ise yaratici
fikirlerin 6rgit icinde baarih bir uygulamasidir

tanimlanmaktadibireyin
Urunlerinmotivasyon), yaratici giinme becerileri gibi unsurlarla

tanimlanirken
Welsch'in tanimiyla benzer olarak tanimlanmaktadidavranginda etkili olan uzmanlik,

Uretilmesidir.

uzmanlhk, gbrev  motivasyonu (i¢sel
iliskili oldugu kadar sosyal c¢evrenin yo6netim
uygulamalari, orgltsel motivasyon ve kaynaklaaa
gibi unsurlarinin etkisi altindadir (Amabile, 19912).
Yaraticl birey teorisine go6re bireyin yaratici
tum yaratigldrin
temelini olwturur. Yaratici Igilerin verilen bir ki
yaparken ya da bir problem cozerken gsiil bir yol
izledikleri gorulmektedir. Problem ¢ozuculer yacatisi
Uretirken bir bilgi @na sahiptirler. Uzmanlik unsuru

tam bir bilgi icin hafiza, teknik uzmanlik ve galan

(Amabile, Conti, Coon, Herron, Lazenby, 1996, salan ile ilgili 6zel yetenekleri icerir (Amabile, 997, s.

1154). Yaraticilik herhangi bir yerde bieyin ilk defa 43). Uzmanlik bir insanin bildi ve genel alani icinde
yapilmasi veya yeni bilginin yaratilmasi olarakyapabilecgi herseyi icerir (Amabile, 2000, s.15). Birey
sinirlandiriimakta iken (Woodman, Sawyer, Griffin,ner ne kadar genme ile c¢gtli bilgiler kazansa, yeni

1993, s. 293) yenilik Uriin ve proseslerin érg@trdlan
alinip adapte edilmesini de icermektedir (Kant&8&).
Yenilik sureci yeni bilginin elde edilmesi, yayillsave
kullanilmasini icerir (Damonpour, 1991).

Yaraticilik ve yenilikte temel angi¢ noktasi olan
yaratici davrani ise bireyin yeni ve yararl fikirler
yaratmasl, yeni fikir olgturma ve fikirlerini
olgunlagtirma yoninde ortamlar yaratmasi ilekilidir.
Yaratici davraga sahip olan birey gstirdigi fikirleri
uygulamanin yol ve yontemler arayan,gatierinin
gelistirdigi yeni fikirleri destekleyen kidir.

Kanter'e gore vyaratici davrgniproblemin fark

edilmesi ardindan problemin ¢6zUmu icin yeni veydgilidir (Amabile, 1997, 2000).

adapte edilmi fikir ve ¢cozumler olgturma ile balar.

Bu sirecin daha sonrakisamalarinda problemin ilerleyemeyecgini

bilgi elde etme yetergni gelistirse ve bu bilgiyi csitli
yaratici yollarda kullansa bile kendi alaninda @lere
var olan bir uzmanlik bilgisine sahip olmalidir (Bp
1996, s. 1124).

Yaratici davrami belirleyen bir dger bireysel
unsur olan yaratici glinme becerileri kinin bagimsiz
disiinme, ksgisel disiplin, risk alabilme, belirsize
tahammuilli olma ve hayal kirigh karisinda dayanikli
olma gibi kiilik 6zellikleri ile iliskilidir. Yaraticl
disiinme becerileri, her ne kadagrénme ve bazi
tekniklerin uygulanmasi ile arttirilabilirse de,likéel
esneklik ve entelektiel pansizlik ile ¢ok yakindan
Yaratici giinme
becerileri kginin problem ¢ézme sirecinde ilerleyip
belirler. Ancak yinede Kkilerin

¢cbzumiunde en etkili olabilecek ydntem secilmeygaraticilikla ilgili becerilerinin gegtiriimesi gereklidir.

kitle  Uretimine
ve kurumsaljmasini

calisiimakta,
yayllmasi

gidilerek  yengin
sglayacak olan

prototip olyturulmaya cakilmaktadir (Scott ve Bruce,

1993:582).

Yaraticilik ile ilgili literatir incelendiinde ilk
calsmalarda yaratici davragmn, bireyin sahip oldgu
bazi 06zellikler ile ilgkilendirildigi daha sonraki

calismalarda yaraticiliktagicevresinin roliiniin daha ¢ok oldugunun  bulunmasini

Onemsendji gorilmektedir.
Yaratici Kii, basarili, merak sahibi,
bicimsel ve geleneksel, pansiz, surekli elgirdigi icin

Buda kiilerin problem ¢6zmede yaratici fikir ghurma
ve Kisilik o©zellikleri konusunda yegtiriimeleri ile
mumkin olacaktir (Hill and Amabile, 1993:406).
Yaraticl davrai etkileyen en énemli unsur olarak
gorulen i¢csel motivasyon, tutkuya, ilgiye insanin iki
yapmaya yonelik i¢csel arzusuna dayanir. Yapilan
araggtirmalar yaraticilikta icsel motivasyonun ¢ok énieml
gtayacak derecede kanit
icermektedir. Tum bunlardan sonra "Yaraticiliktsel

daha az Motivasyon” adi altinda bir ilke ortaya c¢ikgtr. Bu

ilkeye gore insanlar, ggal baskilarla d#l, 6ncelikle

mutsuz olan, gegibir bilgi ve ilgiye sahip olan, duygu isin getirdigi ilgi, tatmin ve zorlukla motive olduklarini
ve heyecanlara acik, kadinimsi ilgileri olan erlkekchissettiklerinde azami dizeyde yaratici olmaktadirl

saldirganliktan yoksun dir (Yavuzer, 1996). Bir
diger yazara goére, yaratici davraduyarli olma, farkh
disinme, motivasyon, bilgi

ve yetenek, yaraticmotivasyon araclari

(Amabile, 2000, s. 17). Kiye kontrol edildgi hissini
veren baski altinda tutan 6dil, rekabet, baski djiisial
ise yaratigl engelleyici bir

bagimsizlik, iletsim becerileri, yaratici eylemlere glivenozellige sahiptir, fakat kiyi bilgilendirici 6zellige sahip

duyma gibi unsurlarinin bir sentezidir. (Ford,19%6,
1124). Amabile ise vyaratici
bireylerin normal kapasiteleri oldunu ve bulunduklari
ortamda yaratici ¢iktilar Uretebilegei kabul ederek,
bireyin yaraticilginda sosyal c¢evrenin

birey teorisinde tlmmotivasyonu

olan veya yetki gdayan dgsal motivasyon icsel
dolayisi ile yaratigih engelleyici
olmayacaktir (Collins & Amabile, 1999: 304).

Orgiitsel diizeyde yapilan gahalar yaratic

Onemini davrangin is cevresi dier deygle 6rgit ikliminin etkisi

vurgular. Bu yaklama gore bireysel yaratici davrani altinda oldguna iliskin ampirik kanitlar icermektedir.
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Bireysel dizeyde, iklim “psikolojik iklim olarak” normlar, migteriye yonelik yaklam ve, dédillendirme
adlandirilan, érgutsel durumun l#iel bir yorumudur. arasindaki igkiler incelenmgtir (Ulgen ve Durna,
Is iklimi ya da & cevresi olarak adlandirabilegmiz  2001). Yaratici orgiit  Kkulttirinin  faktérlerinin
Orgutsel ortam birey davrammin belirleyicisi olup, belirlenmeye cafildigi bir diger argtirmada yaratici
genellikle kiinin is iklimini destekleyici, 6édullendirici 6rgit kaltirintn gitim ve gelsim, motivasyon ve 6dul,
ve vyaraticllga kaynak sglayici oldgunu algilamasi katilimci yonetim ve terfi, yonetimin degteetkilesim-
onun vyaratici davragini arttirmaktadir (Scott and iletisim ve esneklik gibi faktdrlere sahip olgiw yapilan
Bruce, 1994: s.583).iklimin yenilik ile iliskisini faktor analizi ile saptangtir (Acuner, Baki, Cengiz,
inceleyen az sayida agtamacilardan olan Abbey & 2004) Turkiye’'nin ilk 500 kletmesi siralamasina giren
Dickson, (1983) performans o6didl arasindaskili 126 kletmenin st dizey ydneticisinden elde veriler
kurulmasi ile esneklin ar&ge departmanlarinin yolu ile algilanansg cevresinin yaraticilik Gzerindeki
yenilik¢iligini pozitif yonde etkilediini tespit etmgtir.  etkilerinin degerlendirildigi bir argtirmada ise drgutsel
Amabile ve dgerleri (1996) ise iddialisin, 6rgltsel cesaretlendirme, si grubunun desfg otonomi ve
cesaretlendirme, si grubu destg, Ozgurluk ve st Ozerklik, sin iddiali olmasi ve baskilar gskenlerinin
yonetimin destginin yaraticilik ile ilgkili oldugunu yaraticilgl pozitif, iletisim deziskeninin ise yaraticifi
saptamgtir. Oldham & Cumings (1996), yaraticiskik ~ negatif yonde etkiledi saptanmgtir (Eren ve Gundiz,
Ozelliklerine sahip bireylerin destekleyici bir yg&tim 2002).

anlaysl ve kompleks bir gte calgmalari durumunda Bu argtirmada psikolojik guclendirme boyutlari,
daha fazla yaratici olduklarini bulghardir. Shalley, 6rgutsel bghlik, yaratici davrani arasindaki ikkiler
Gilson ve Blum (2000), 2200 silzerinde yaptiklari incelenmektedir. Gulclendirme ile ilgili literatir

argtirmalari sonucunda,sin otonomi sglamasi, zor incelendginde psikolojik glclendirme ile ilgili yapilan
olmasi ve talep edilen big blmasinin gteki yaraticiik aratirmalarin az oldgu ve guclendirmenin yaratici
dizeyini arttiracgna iliskin hipotezini sinangi ve is davrang ile iliskisinin pek incelenmegdi gortlmektedir.
cevresindeki otonomi, 6rgitsel destek ve talepeadi Baglihk literatirl incelendiinde ise benzersekilde
isin yaraticilgl pozitif etkiledgini, orgitsel kontrolin o&rgltsel balhligin yaratici davragi ile iliskisinin
ise, yaraticigl negatif etkilediini bulmulardir. Scott degerlendiriimedgi gorilmektedir. Bu nedenle, bu
& Bruce (1993) esneldi sglayan cesaretlendirici, argtirmada giclendirme, orgutsel gdik ve yaratici
degisimi tolere eden bir iklimin yenifi etkiledigini davrang arasindaki ikkiler ile ilgili énemli bulgular
bulmustur. Yenilik ile iliskili yapilan bir dger elde edilecgi disiniimektedir.
argtirmada ise, grenmeye dayali o6rgut ikliminin
yenilikgiligi etkiledigini ve yenilikgiligin performansi 4. ARASTIRMA MODEL i ve HIPOTEZLER
arttirdgini bulgulanmgtir (Calantone, et al, 2002: 522).
Ayrica yapilan argirmalarda yaratici destekleyensi Bu argtirmada, Sekil 1'deki argtirma modeli ile
cevresinin ¢ tatmini Uzerinde pozitif, sten ayrilma hipotezlerden de izlenegie Uzere, psikolojik
egilimi  Uzerinde negatif etkilerinin oldtu da gulg¢lendirmenin anlam, yetkinlik, otonomi ve etki
saptanmgtir (Shalley, Gilson ve Blum 2000; Gunduizboyutlarinin  6rgitsel tghlik ile yaratici davrari
Cekmeceli@glu ve Kaya, 2005). Uzerindeki etkileri ile o6rgitsel khlik ile yaratic
Turkiye'de vyaraticiik ile ilgili calmalar davrang arasindaki ikkiler incelenmektedir.
incelendginde bu konuda yapilan ¢ok az grana
oldugu gorulmektedir. Teorik dizeydeki yapilan bir
calsmada, vyaraticilik ile ilgili literatiir incelenerek Guglendirmenin
yaraticl birey, orgut kaltard ve o6rgat iklimi ile Boyutlari
yaraticihk arasindaki gkiler tanimlanmakta iken Orgiitsel Balilik
(Yahyagil, 2001), bir dier calgmada girgimcilik,
yaraticiik ve yenilik ilgkileri incelenmektedir Yetkinlik K A
(Arslantg, 2001). Yaraticihk ile ilgili yapilan
argtirmalar incelendiinde ise bir argirmada,

Turkiye'de faaliyet gosteren 6zel sektore ait hizme Otonomi |/ \ 4

imalat sanayi sletmelerinin ortalama vyaraticilk Yaratici Davrary
diizeylerinin ortaya konuldw goriilmektedir ipicioglu

ve Kara6z, 2001). Bir der argtirmada, Ngde ili Etki Z

cevresindeki 36sletmenin 102 tepe yoneticisinden elde
edilen 102 verisiginda, orgutsel yapinin yenilikgi

ile isletmenin yenilik stratejisi, cevresel 6Ozellikler,
liderlik bicimi, iletisim islevi, yeniligi tesvik eden Sekil 1: Arastirma Modeli
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Arastirma modeli dgrultusunda geftirilen temel
hipotezlersu sekildedir.
Hipotez 1: Anlam ile 6rgutsel Bhlik arasinda pozitif
bir iliski bulunmaktadir.
Hipotez 2: Yetkinlik ile orgutsel kglik arasinda
pozitif bir iliski bulunmaktadir.
Hipotez 3: Otonomi ile 6rgltsel plik arasinda pozitif
bir iliski bulunmaktadir.
Hipotez 4: Etki ile drgutsel tghlik arasinda pozitif bir
ili ski bulunmaktadir.
Hipotez 5: Anlam ile yaratici davrgnarasinda pozitif
bir iliski bulunmaktadir.
Hipotez 6: Yetkinlik ile yaratici davrapiarasinda
pozitif bir iliski bulunmaktadir.
Hipotez 7: Otonomi ile yaratici davrararasinda pozitif
bir iliski bulunmaktadir.
Hipotez 8: Etki ile yaratici davranarasinda pozitif bir
ili ski bulunmaktadir.
Hipotez 9: Orgiitsel kglik ile yaratici davram
arasinda pozitif bir ifiki bulunmaktadir.

5. ARASTIRMANIN METODOLOJ iSi

Ana kiitle ve drneklem secimi

goren bir olcektir. Toplam 12 sorudan gdan Spreitzer
(1995) psikolojik glclendirme o6lge her biri (¢
sorudan olgan anlam ¢=87), yetkinlik @=75), otonomi
(0=72), etki @=76) olmak Uzere toplam dort faktérden
olusmaktadir. Yapilan guvenilirlik analizleri sonucu,
faktorlerin guavenilirliliklerinin - (alfa katsayisi)0.70
Ustinde oldgu dolayisi ile i¢sel tutarlga sahip oldgu
saptannytir.

Orgiitsel Balilik:

Bu argtirmada, orgutsel Ighligi odlgcmede
aragtirmacilar tarafindan en sik kullanilan ve Meyer &
Allen (1991) tarafindan gstirilen 6lgcek kullaniimgtir.
Calisanin orgute ait olma, Orgut amac vegeerini
benimseme, orgiitte kariyerini siirdirmeye istekinal
yonindeki tutumlarini dlgcek bu 6lcek alti sorudan
olusan ve cakanin orgite kar hissettgi duygusal
baglili g1 6lgcmeyi hedefleyen bir dlgektir. Yapilan faktor
analizinde bghlik 6lgceginde var olan alti soru tek faktor
altinda toplanmakta ve guvenilirlik (croanbach plfa
katsayisi 0.80 olarak tespit edilmektedir.

Yaratici davrany:

Arastirmada yaratici davragin  dlctiimesinde
kullanilan alti soru, bireyin yeni ve yararl filar
yaratma, yeni fikir olgturma ve fikirlerini

Arastirmanin ana kiitlesini Kocaeli Universitesi Tipolgunlatirma yoniinde ortamlar yaratma, ggiiigi

Fakiltesi @retim Uyeleri olgturmaktadir. Ana kutleyi

fikirleri uygulamanin yol ve yoéntemlerini arama,

olusturan toplam 200 gretim Uyesine anket formu digerlerinin fikirlerini destekleme yénindeki tutumiar
dagitilmis ve eksiksiz olarak geriye dénen 175 ankesorgulamakta olup Sungur'un (1997) salasindan elde

degerlendirmeye alinngtir. Bu drneklem ana kdtlenin

edilmigtir. Yaratici davrar degsiskenindeki alti soru

% 87,5 olyturmakta ve ana kuitleyi yiuksek oranddaktor analizi sonucunda tek faktor altinda toplakta

temsil etmektedir. Katilimcilarin demografik Gzll#iri
incelendginde %59’'nun  erkek, %46’sinin

yildan fazla caktigi, % 45’nin 30 yain Ustiinde oldgu
gorulmektedir.

Veri Toplama Yéntemi Ve D#skenlere fligkin
Olgekler:

evli,
%84'nin doktora programi mezunu, % 38'ninsbe

olup gtvenilirlik (croanbach alfa) katsayisi 0.7l&rak
tespit edilmgtir.

6. ARASTIRMA BULGULARI

Korelasyon matrisinden gorulga gibi,
glclendirme algilarinin anlam ve otonomi boyutiéai

Bu aratirmada veri toplamada anket ydntemiorgutsel bglilik arasinda % 1 anlamlilik seviyesinde

kullanilmis olup, anket formlarinin ¢ghnlarla yiz yize
doldurulmasi sganmstir. Anket formlari personelin
tamamen gonallu katilimlarina
doldurulmutur. Arastirmada aralarindaki
incelendgi degiskenler ve bu d&skenlere
Olceklere ait bilgiler gagida yer almaktadir.

Psikolojik Guglendirme:

Bu argtirmada, psikolojik
Olclilmesinde Spreitzer (1995) tarafindan gelien ve
oldukca kabul géren dort boyutlu
glclendirme o6lcg kullaniimistir. Conger ve Kanungo
(1988) ile Thomas ve Velthouse (1990) gaknlarini
temel alinmasi ile galirilen O6lcek guclendirmeye
algisal acidan yakjmakta ve bireyin § roline
yonelimini yansitan dort boyuttan gaktadir. Olgek
gecerliligi  ve  guvenilirligi  bircok  argtirmada

ikilerin
ilskin

kanitlanan, guclendirme literatiriinde olduk¢ca kabile yaratici

pozitif yénde ilgkiler oldugu saptanmaktadir. Ayni
sekilde yetkinlik ve etki boyutlari ile 6rgutsel gdik

dayanaralarasinda pozitif yonde ve % 5 anlamlilik seviyesind

iliskiler oldugu gorilmektedir. Korelasyon matrisi
degerlendirildiginde glclendirmenin otonomi
boyutunun &rgutsel Ighlikla iliskisinin daha guclu
oldugu, vyetkinlik ile orgutsel bglilik arasindaki

guclendirmenin iliskinin diger desiskenlerle bglilik arasindaki ilskiye

gore daha zayif (r=.156, p< .05) ofgdugdrilmektedir.

psikolojik Giclendirme algilarinin yaratici davranle iliskileri

degerlendirildiginde anlam, yetkinlik, otonomi ve etki

boyutlarinin yaratici davragniile % 1 anlamlilik
seviyesinde ve pozitif yonde gkili oldugu
gorulmektedir. Etki (r=.406) ve otonomi (r= .404)
boyutlarinin  yaratici  davragta iliskisi oldukca
kuvvetlidir. ilgi cekici diger bir sonucta orgiitsel plalik
davragl arasindaki %1 anlamhhk
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Tablo 1. Tum Desiskenlere Ait Ortalama, Standart Sapma ve Pearson Kalasyonlari

Ort Std |1 2 3 4 5 6
sap.
Anlam 1 (443 | .70 | 0.87(a) .525% .394* .188* .203**| .303**
Yetkinlik [2 [4.13 [ .71 0.75(a) .588* .283**| .156* | 290**
Otonomi | 3 | 3.42 | 1.04 0.72(a) .477* .251%% 4044
Etki 4 271 | 1.56 0.76(a) .181* .406*
Orgitsel |5 [3.15 | .41 0.80(a)| .322*
baslihk
Yaratict |6 |3.38 | .71 0.78(a
davrang
* .05 seviyesinde anlaml (¢ift tarafl) **.01 se@ginde anlamli (cift tarafli)
Tablo 2: Psikolojik Guglendirme Boyutlarinin Orgitsel Baglilik Uzerindeki Etkisi
Anlam | Yetkinlik | Otonomi | Etki | R2 F Sig
1|.299* | -.048 077 7.19] .001
2 .218* -.003| .047| 4.24 .01
3|.276** | -.152 197* 102 6.42 .000
41 .276** | -.152 .198* -.003] .10Z2 4.84 .001
Bagimli dezisken: Orgiitsel bailik, **p< .01 *p<. 05
seviyesindeki kuvvetli ve pozitif korelasyondurdavrang Uzerindeki etkisi incelenmi ve anlamin

(r=.322). Bundan sonrakisamalarda korelasyon analizi yaratici davrari Gizerinde pozitif yénde % 1 anlamlilik
sonucunda ortaya c¢ikan bu sonuclar coklu ve tekdieviyesinde etkili oldgu gorilmistiir. Ikinci regresyon
regresyon analizleri yapmak suretiylezddendiriimeye modelinde yetkinlik boyutunun vyaratici  davrgni
calisilacaktir. Uzerindeki etkisi arguriimis ve bu modelde yetkirgin
Guglendirme  boyutlarinin - orgutsel  ghduk  yaratici davragi Uzerinde % | anlamhlik seviyesinde
Uzerindeki etkisini incelemek Uzere (Tablo 2) doérpozitif yonde bir etkisinin oldgu gorilmitir. Anlam
regresyon modeli kurulngtur. Tum modeller istatiksel ve yetkinligin yaratici davragi tUzerindeki etkisinin
olarak anlamlidir. Birinci regresyon modelindean! incelendgi Uclnci regresyon modelinde her iki
ve yetkinlik boyutlarinin drgitsel Bhlik Gzerindeki degiskeninde yaratici davragpipozitif yonde etkiledii
etkisi incelenmekte olup, bu modelde anlamin % #&ncak anlam boyutunun etkisinin daha gicli gidu
anlamlilik seviyesinde orgutsel @aik tzerinde pozitif (.209>.180) gorulmektedir. Dérdiinct regresyon miodel
yonde bir etkisinin oldgu gortlmektedir. Otonomi ve incelendginde otonomi ve etki boyutlarinin yaratici
etki boyutlarinin érgitsel galik Gzerindeki etkisinin davrangi % 1 anlamlilk seviyesinde pozitif yonde
incelendgi ikinci modelde, otonominin pozitif yonde ve etkiledigi gézikmektedir. Anlam, yetkinlik, otonomi
% 1 anlamlilik seviyesinde orgitselgha gl etkiledisi  boyutlarinin  yaratici  davrani tzerindeki  birlgik
gorulmektedir. Uclincii regresyon modelietkisinin incelendii besinci modelde, otonomi ve anlam

incelendginde, anlam ve otonominin 6rgutselghh g
pozitif olarak etkiledgi ve anlamin bgllik Gzerindeki
pozitif etkisinin (.276>.197) daha gucli ofglu
gorulmektedir. Tum d&skenlerin bglihk Gzerindeki

boyutlarinin yaratici davrani pozitif yonde etkiledi
otonominin etkisinin daha gucli olgu gorilmektedir.
Guglendirmenin tim boyutlarinin  yaratici davgani
Uzerindeki etkisinin incelengii altinci modelde anlam,

etkisinin incelendii dérdiincu regresyon modelinde iseotonomi ve etki boyutlarinin yaratici davr@npozitif

benzersekilde, anlam ve otonominin drgutsel ghhk

yonde etkiledii gorilmektedir. Bu modelde etki ile onu

Uzerinde etkili oldgu ve anlamin pozitif etkisinin daha izleyen otonomi boyutunun yaratici davraiizerindeki

gucli oldgu tespit edilmjtir. Regresyon analizleri
sonucunda etki ile yetkirgin bagllik Uzerinde istatiksel
olarak anlamli bir etkisine rastlanamatmi
Guclendirme  algilarinin  yaratici  davrani
Uzerindeki etkilerini dgerlendirmek amaciyla 6
regresyon modeli kurulngtur (Tablo 3). Kurulan tim
modellerin anlamh oldgu go6rilmektedir. Birinci

etkisinin oldukca glcli oldiu, buna kayin yetkinligin
yaratici davragi Uzerinde herhangi bir etkisinin
olmadpi gorulmektedir. Ancak, korelasyon analizi ile
ikinci ve Gclncu regresyon modelinde yetkinlik
boyutunun yaratici davraniizerinde pozitif bir etkisine
rastlandgindan yetkinlgin otonomi ile etkinin yaratici
davrang arasindaki ikkiye aracilik ettgi gorilmektedir.

modelde gugclendirme boyutlarindan anlamin yaratici
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Tablo 3: Psikolojik Guiglendirme Boyutlarinin Yarati ci Davranis Uzerindeki Etkisi

Anlam | Yetkinlik | Otonomi Etki R2 F Sig
1| .303* .092| 17.65 .000
2 .290** .084| 15.92 .000
3| .209* .180* 136/ 11.30  .00(
4 272%* 276% | .222| 24.67) .000
5| .175* .003 .303** 188 13.1%  .00(
6| .170* .002 .204* 276%*| 247 14.32  .000

Bagimli degisken: Yaratici davragi
**p< .01 *p<. 05

Tablo 4: Orgiitsel Baglili gin Yaratici Davranis Uzerindeki Etkisi
Orglitsel Balilik R2 F Sig
1 .361** 131 | 26.13] .000
Bagimli degisken: Yaratici davragi
**p< .01 *p<. 05

Orgiitsel baliligin yaratici davragi lizerindeki 6) regresyon analizi sonuglari irdelegidde anlam,
etkisinin incelendii tekli regresyon modelinde (Tablo otonomi ve etki boyutlarinin yaratici davr@npozitif
4), orgitsel bghligin yaratici davragi oldukga gicli yonde etkiledii gorilmektedir. Bu nedenle, Hipotez 5,
bir beta katsayisi ile (363) ve % 1 anlamlilikHipotez 7 ve Hipotez 8 kabul edilgtir. Bu modelde,
seviyesinde etkiledi gb6ze carpmaktadir. Kurulan yetkinligin yaratici davragi Gizerinde istatiksel olarak

regresyon modeli istatiksel olarak anlamhdir. anlamli etkisine rastlanamau icin Hipotez 6 red
edilmigtir.  Arastirma sonuclari ayrica, psikolojik
SONUC ve DEGERLENDIRME guclendirmenin etki boyutunun yaratici davgani
Uzerindeki etkisinin daha giclu olglunu ¢ = .270, p<
Bu calsmada § o6zelliklerinden kaynaklanan ve 0.01) gostermektedir. Yaraticilik literatlra

algisal bir durum olarak tanimlanan psikolojikincelendginde &kin iddiali ve ©&nemli olmasinin
guclendirmenin anlam, yetkinlik, otonomi ve etkiyaraticilgl pozitif yonde etkilediine dair bazi bulgular
boyutlarinin drgltsel kElik ve yaratici davragiile olmasina rgmen (Amabile ve dierleri, 1996; Oldham,
iligkileri yapilan bir argtirma ile incelenmektedir. Cummings, 1997; Gindiz Cekmecgli) psikolojik
Arastirma sonuclari, s6z konusu gigkenler arasinda guclendirmenin  yaraticihk  Uzerindeki  etkisinin
oldukca anlamli ikkiler oldugunu gdstermektedir. irdelenmedsi gorilmektedir. Ancak, bu agarmada

Psikolojik guglendirme  boyutlarinin  drgutselelde edilen sonuglarsten kaynaklanan anlam, otonomi,
bagliik Uzerindeki etkileri incelenginde, regresyon etki algilarinin yaratici davraniizerinde kuvvetli ve
analizi sonuglari psikolojik guglendirmenin anlare v pozitif yonde etkilere sahip olgunu gostermektedir.
otonomi boyutlarinin érgutsel plaik Uzerinde pozitif Arastirmada elde edilen ilgi c¢ekici sonuclardan
etkilere sahip oldgunu goOstermektedir. Bu nedenle,biride orgutsel bgilik ile yaratici davram arasindaki
Hipotez 1 ve Hipotez 3 kabul edilmektedir. Bu sdaug iliskiler ile ilgilidir. Orgutsel bgllik literatiri
bize, & rolleri ile kisisel inang ve dgerleri arasinda incelendginde baglihk, vyaraticilik iligkisinin  pek
pozitif bir iliskiye sahip oldgunu algilamanin ¢rgitsel irdelenmedii gorulmektedir. Oysa hem korelasyon
bagliik dizeyini arttiracaini gostermektedir. Ayrica sonuglari (Tablo 1) hem de regresyon analizi s@rucl
sonuglar, yapilansiile ilgili otonomiye sahip olmanin (Tablo 4) bireyin 06rgit ama¢ ve ghlerini
orgutsel  bghligi  pozitif yonde  etkilediini benimsemesi ve bu amaclar icin caba sarf etmesi
gostermektedir. Guclendirme boyutlarinin  drgutsednlamina gelen kahgin yaratici davragi Uzerinde
baglilik Gzerindeki birlgik etkilerinin deserlendirildigi  oldukca etkili oldgu nu gostermektedir. Bu nedenle
regresyon analizinde (Tablo 2, Model 4) yetkinlik v Hipotez 9 kabul edilmektedir.

etki boyutlarinin bglihk Uzerinde istatiksel olarak Bu calsmada elde edilen sonuclar teorik bilgi
anlamli bir etkisine rastlanamgthdan, Hipotez 2 ve birikimine katki icerdgi kadar, uygulama alanindaki
Hipotez 4 desteklenememektedir. yoneticilere de bazi 6nemli mesajlar icermektedir.

Arastirmada elde edilen 6nemli bulgulardan biri derdnetim 6ncelikli olarak, sten kaynaklanan anlam ve
psikolojik guglendirmenin bireyin yaratici davrani otonomi algilarinin drgitsel Blik yaratmadaki rolu
Uzerindeki etkileri ile ilgilidir. Psikolojik ile psikolojik guclendirmenin anlam, otonomi ve ietk
glclendirmenin dért boyutunun yaratici davsanialgilarinin ~ yaratici  davragtaki  pozitif  etkisini
Uzerindeki etkilerinin dgerlendirildigi (Tablo 3, Model kavramali ve c¢ajanlarin gugli  hissetmelerini
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ISE ALMADA PAZARLAMA BAKI S ACISI
VE ADAY ODAKLILIK

Ars. Grv. Dr. Erkan ERDEMIR
Eskisehir Osmangazi Universitesi
Iktisadi veldari Bilimler Fakiiltesi

Isletme Bolimii

Bilgi toplumu ve yeni ekonomi tagmalari nitelikli insan kayrnanin isletmeler icin en 6nemli rekabet araci gidu
gercegini vurgulamaktadir. Nitelikli insan kaygeni kazanma konusundglétmeler arasinda yanan rekabetgé
alma sirecinin odani isletmeden adaya @ou kaydirmaktadir. Tirkiye ekonomisi 2001 yilindakionomik krizin
ardindan bir buytme sirecindedir ve yakin geleceht#dikli insan giicii konusundaki rekabetin tlkengiztmeleri
icin de gindeme gelmesi beklenmektedir. Busgadda, nitelikli adaylaringi basvurusunda bulunmalarini ve
bagvuran adaylarin se¢im siireci boyunca memnun edinmélsglamak Uzerese alma slrecinin yeni bir baki
acistyla yeniden ele alinmasi gergkibne sirilmektedir. Cgimanin amaci,seé alim sirecinin pazarlama bski
acisiyla ele alinarake almada aday odaklilik adiyla yeni bir kavram&ateve gelitiriimesidir. Bu amacla yazin
taramasi yapilarak kavramsal gergevestolwimus ve ise alma surecininsamalari aday odakh bir yakfisnla
yeniden tanimlanrgtir.

Anahtar Sozciikler: ise alma, personel bulma, personel secme, pazartatag,odaklise alma.
MARKETING PERSPECTIVE AND CANDIDATE FOCUS IN STAFFI NG

Debates on the knowledge society and new econonphasize the fact that the most important tool ahpetition
for businesses is qualified human resource. Thargi\between businesses for attracting qualifieglegees shifts
the focus of the staffing process from businessaadidate. Turkish economy has been growing sihee2001
economical crisis and it's expected that the rivédr the qualified human resource will come up thee businesses
of our country in the near future. This study agtleat staffing process must be reexamined witava perspective
for attracting qualified candidates and satisfyapgplicants during the selection process. The aithisfstudy is to
construct a new conceptual framework named caralifteiused staffing by reexamining the staffing psscwith
marketing perspective. The literature has beerevesil for constructing the framework and the stgffimocess
redefined by a candidate focus approach, to achieésejoal.

Key Words: Staffing, recruitment, personnel selection, markgtcandidate focusedaffing.
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GiRiS 1.iSE ALMADA PAZARLAMA BAKI S ACISI

Aday ve sletmenin bir istihdam ifkisi icinde bir Ekonomik alanda rekabetin artmasi pazarlama ve
araya gelmelerini iceren kahkli bir sire¢c olarak insan kaynaklari  slevlerinin daha fazla
tanimlan (Heneman vd., 2000, s. 4& ialma; §goren yakinlgtirlmasini ve uyumlgiriimasini gerektirmeye
ihtiyacinin belirlenmesi, yetenekli adaylarin buhasi  baglamistir (Glassman ve McAfee, 1992, s. 5Msan
ve ise en uygun olanlarin secilmesi gibjamalardan kaynaklari ve pazarlama gkisi alaninda yapilan
olusmaktadir (Geylan, 1992, s. 90-100; Acar, 2000, gsalsmalar genellikle iki farkli bakiacisinin Grinadur:
113-115). Calisanlara yonelik i¢sel pazarlama ve adaylara yonelik

Ise alma §levi, isletmelerin ic ve di cevresel dissal pazarlama yakdanlari. icsel pazarlama
kosullarindaki 6nemli gefimeler sonucunda insan yaklasimi isletmelerin cakanlarini miteri olarak kabul
kaynaklari ydnetiminin en o6nemlisievlerinden biri eden bir yaklamdir (Rafig ve Ahmed, 1993; 1995;
haline gelmjtir. Yeni yonetim ve orgiitlenme 2000; 2003). Isletmelerin piyasadaki nsterilerine
yaklssimlari, yeni cakma bicimleri, bireylerin ve yonelik dssal pazarlama faaliyetleri isesei alma
toplumun dgisen beklentileri, ge$en teknolojiyle uygulamalari agisindan  gerlendirilebilir.  icsel
birlikte giindeme gelen bilgi toplumu, yeni ekonovai  pazarlamadakine benzer bicimdgsadl pazarlamada da
entelektiel sermaye tammalari bir butin olarak adaylar $e alma sirecinin mterileri olarak kabul
degerlendirildiginde, gerek akademik gerekse akademikdilebilirler.
olmayan yazindasletmeler arasinda nitelikli adaylar
elde etme konusunda ggman rekabetin ‘yetenek
savglar’ boyutuna geldii iddia edilmektedir Pazarlama vesé alma ilgkisinin her iki faaliyetin
(Chiavenato, 2001, s. 349-351; Lengnick-Hall temel bilgenleri acisindan ikilendiriimesinde en fazla
Lengnick-Hall, 2004, s. 44; Ferris vd., 1999, s8394; kullanilan yaklaim, pazarlama yoneticilerinin hedef
Tulgan, 2001; Woodruffe, 1999; Ahlrichs, 2000;pazari tatmin etmek tzere kullanabilecekleri falktdn
Michaels vd., 2001; Hiltrop, 1999; Trank vd., 2002bilesimini ifade etmek lzere kullanilan ve pazarlama
Martin ve Voldoveanu, 2003). karmasi olarak ifade edilen drin, fiyat, gdam ve

S6z konusu rekabet, nitelikli adaylar tarafindanutundurma (McCarthy, 1964) ile bunlara sonradan
tercih edilen bir gletme olmanin énemini artirmaktadir. eklenen katilimcilar, ortam ve sirec¢ (Rafiq ve Adme
Yapilan argtirmalar nitelikli adaylarin sietme tercih 1995, s. 4-15) kavramlariningei alma faaliyetinin
ederken en c¢ok kurum Kkilturii ve ggelerine 6nem bilesenleriyle alestiriimesidir (Tablo 1).
verdigini gostermektedir. Ucret vb. getiriler daha geri  Pazarlama karmasindaki Uriin veya hizmgg i
planda kalmaktadir (Chambers vd., 1998, s. 48almadaki §tir. Pazarlamada ngteri ihtiyaclari,
Dolayisiyla gletmelerin Granlerini satmaya c¢giklart  beklentileri ve genel olarak pazarin 6zellikleri
piyasadaki  kurumsal imajlari  kadar, sgici anlailmaya calgilarak yeni Urin ve hizmetler
piyasasindaki imajlari da 6nem kazanmaktadigelistiriimeye calsiimaktadir. Ayni sekilde insan
Geleneksel olarak adaylarin “saticgletmelerin “alici”  kaynaklari birimleri de birer Grin durumundakleri
olduklari kglcl pazarinda roller tersine dénmeyemdisteri konumundaki adaylara pazarlamaya
baglamistir. Bilginin en dnemli yetenek haline geddi  calismaktadirlar. Bunun icinsglicii pazarlarinin analizi,
musterilerin yetenekleri ddullendirgi, farkli nesillerin  doldurulmasi gerekli pozisyonlar icin hedef kitleni
bir arada bulundgu ve Fkyerine sadakat gibi belirlenmesi, bu kitlenin beklentileri ile sunul&ca
kavramlarin zayiflagy bir yetenek pazarinda pazarlamagalisma kaullarinin uyumlatiriimasi ve bitiin bunlarin
odakll bir ke alma stratejisi gsliirmenin 6nemi adaya en etkin bicimde sunulmasi gerekmektedir ifRya
artmstir  (Sears, 2003, s. 69-83). Cunku niteliklivd., 2000, s. 356).
adaylarin gletmelere cekilmesi ve elde tutulmasiTablo 1: Pazarlama Karmasi veise Alma Karmasi
cabalariyla triin ve markaya yonelik gtéri cekme ve Elemanlari
elde tutma uygulamalari arasinda 6nemli benzerlikle | pazarlama .
bulunmaktadir (Lievens vd., 2002, s. 581). Karmasi Ise Alma Karmasi

Bu calsmanin amacise alim sirecinin pazarlama [ (jrgn s, unvan
baks a(;|3|_yla_ ele alinarakse almada_ _aday.o.dakllllk Fiyat Ucret, statu, der olanaklar
adiyla yeni bir kavramsal cerceve gttilmesidir. Bu

1.1.ise Alma Karmasi

Dagitim Personel bulma cabalari
amacla yazin taramasi yapilarak kavramsal cerceve Tutund Aday Kiler vonetmi
olusturulmus ve ise alma surecinin samalari aday ytundurma _nday L] '?” yonetmi
odakl bir yaklaimla yeniden tanimlanmtir. Kaulimeilar Ise alma gorevlileri

Ortam Ise alma ortami

Siireg Ise alma siireci
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Pazarlamadaki Uriin hayagiresi yaklssimina benzer iletisim sureci olarak yonetilmelidir.
bicimde birer Urin olarakslerin de hayat grileri Son pazarlama karmasi elemani da tutundurmadir.
bulunmaktadir. Siradan bir (retim hattscisinin  Isletmelerin migterilerini elde tutma cabalarini ifade
yapmasi gerekenler getn teknolojiyle birlikte artip etmektedir. Bu dasé alma sirecinin ikincisamasi olan
karmgiklasmaktadir. Bu gilim bitlin is tanimlari icin  personel secimine yonelik faaliyetlere &k
gecerli kabul edilebilir (Martin ve Franz, 1994,4l- gelmektedir. Personel bulma sirecinde adaylarla
42). 1s gereklerinin dgismesi calganlara yonelik kurulan iletsimin secme siireci boyunca olumlu bigimde
beklentileri de dgistirmistir. Ustesinden gelinmesi yonetiimesi gerekmektedir. Secim ggmielerinin adil
gittikce daha fazla yetenek gerektirgkefin artmasi s6z ve durust bicimde yapilmasi, zamaninda ve yeterli
konusu glerin adaylar i¢in daha cazip hale getirilmesigeribildirim sunulmasi gibi tutundurmay etkileyé&tie
gergsini ortaya cikarmgtir. Isin adaylar icin cazip Bu a&amalarda adaylara verilecek mesajin  igeri
kilinmasi icin c¢eitli yaklasimlar benimsenebilir. 6nemlidir. Adaylarla kurulan gkinin niteligi yaninda
Ozellikle bilgi toplumu §letmelerinin entelektiiel sirekliligi de 6nemlidir (Price, 1996, s. 21; Ryan vd.,
sermaye olarak kabul edilen nitelikli adaylari2000, s. 355; Martin ve Franz, 1994, s. 36-49).
isletmelere  cekebilmeleri icin esnek gata Dort klasik pazarlama karmasi bigmine sonradan
olanaklarini sunmalar gerekmektedigin adaylar icin eklenen (i¢ bilgen olan katilimcilar, siire¢ vgétmenin
cazibesinin artirllmasinin bir fea araci da gercekgs i faaliyet gosterdii ortam da ayni bakiagisiyla e alma
sunumlarinin kullaniimasidir. Gercekgs sunumlar  faaliyetiyle iligkilendirilebilir. Musterilerle iliskilerin
adaylaragle ilgili tam ve d@ru bilgilerin verilmesidir. isletme hedeflerine uygunrekilde yurutilebilmesinde
Bu sunumlargin adaylar icin avantajli ve dezavantajlipazarlama ve satelemanlarinin etkisi 6nemlidir. Ayni
yonlerini de icermelidir (Rosse ve Levin, 199768). sekilde, ke alma sirecinde adaylarla kurularkilnin

Pazarlama karmasinin ikinci elemani olan figat i 6nemi de §e almada, Ozellikle de personel sec¢iminde
almada ¢le ilgili tcret ve dger katkilara kanlik go6revli elemanlarin niteliklerini gindeme getirmexdi.
gelmektedir. Miteriler satin alma kararlarini verirken Gercekten de 06zelikle secim génielerini yuriten
sadece Urundn fiyatina gie markasina, satildl yere, insan kaynaklari ¢alanlarinin personel se¢im sirecinin
saty sonrasi hizmetine, ghmyac& ek faydalara, besarisina etkisiyle ilgili ¢ok sayida cana
kullanim kolaylgl, goringl ve Kkalitesi gibi genel bulunmaktadir (Graves vd, 1995, s. 85-98; Connerley
Ozelliklerine de bakmaktadirlar (Arnould vd., 2002, 1997, s. 259-273; Kristof-Brown, 2000, s. 643-67).
347-348). Isletmenin sundgu kariyer gektirme calsmalarda hem aday agisindan hem dgketme
olanaklar, gitim olanaklari, tcret ve yan ddemeler,acisindan insan kaynaklari galnlarinin ozellikleri
sosyal haklar, calma saatleri, cajma arkadglari, incelenmektedir. Adaylar acisindan 6zellikle se¢cme
guvenlik, gbzetim bicimi ve @er calgma kaullari da gorismelerinde gorgmecilerin  cinsiyetleri,  kilik,
adaylarin § secerken g6z O©nunde bulundurduklartutum ve davraglari, goérigmeye hazirlikli gelmeleri
faktérlerdendir (Schwab vd., 1987, s. 129-166). gibi konularin 6nemli olduklari belirlensiir.

Dagitim olarak ifade edilen pazarlama karmasi  Son olarak §in yapildgl ya da gletmenin faaliyet
elemani, Urtnlerin satilacaklari yerleri ve bu gel gosterdgi ortam da ge alma uygulamalarinda
ulastirlmalarini ifade etmektedir. Bununsei alma tartisiimaya balanan konulardandir. Bu konu sang i

sirecindeki kanhg personel bulma cabalandiilk alma uygulamalarindan secim sirecinin
olarak gletmenin kimlgi 6nemlidir. Hatta artik § gerceklatirildigi ortamin fiziki kosullarina, esneklik
secme” kavramindansaslétme se¢cme” kavrami dahauygulamalarindan insan kaynaklari birimleri

revactadir. Isletmenin imaji, itibari, misyonu gibi faaliyetlerinin tamamen gikaynaklardan yararlanilarak
unsurlar da adaylarin tercihini etkilemektedir @®y yerine getiriimesine kadar geni bir cercevede
2003, s. 77-84). Adaylar tercihte bulunurken tipktartisilmaktadir (Cappelli, 2001, s. 139-147; Thomas ve
musteriler gibi hem fiziksel olaraksietmeyi, hem de Ray, 2000, s. 43-52).

isletmenin  imajini  dikkate almaktadirlar.  Yine
isletmenin bulundgu sehir, sosyal ve kulturel ¢cevre de
onemlidir. Ozellikle §letme imajinin § ve kletme
tercihindeki etkisi konusunda yapilgnicok sayida Pazarlama karmasi yakleninin dginda sirket
calisma bulunmaktadir (Gatewood vd., 1993, s. 414maji, marka dgeri, misteri memnuniyeti, mgieri
427; Riordan vd., 1997, s. 401; Herrbach, 2004/6s. iliskileri ydnetimi ve pazar yénluluk gibi bazi pazamia
88). Ise alma sirecininsiilanlarinin hazirlanmasi ve kavram ve yaklamlarini da §e alma uygulamalari
isglici  piyasasina sunulmasiyla slagan ve agisindan ele alan bazi gatalar da bulunmaktadir. Bu
bagvurularin toplanmasi, aday havuzunurkonuda yapilmy ilk g¢alismalardan biri Highhouse vd.
olusturulmasiyla sona eren personel bulrganaasi bir (1999, s. 151-172) tarafindan yapilaitket isveren

28

1.2.ise Almada Pazarlama Kaynakli Dger
Yaklasimlar



imaji  konusundaki c¢cajmadir. Bu cabmada (zerinde olumlu bir izlenim birakarakletmeye kagi
argtirmacilar  belli bir sektdrde adaylarins i sadakat veya saygl aturabilmektir. Aday ilgkileri
basvurusunda bulunduklarisletmeleri belirlerken ne yonetimi kavrami bazi insan kaynaklari bilgi sistem
gibi faktérleri g6z éninde bulundurduklarini paaanh yazilimlarini nitelendirmek icin kullaniimaktadihday
baks acisiyla incelenglerdir. iliskileri yonetimi de CRM gibi, teknolojik
Bir bagka calgmada Cable ve Turban (2000)gelismelerden veya yazilimlardan ibaret bir yakia
adaylarin § arama cabalarini pazarlamadaki markalmaktan c¢ikarak hem adaylarin hem dktimelerin
degeri  yaklgimi  acisindan ele  alglardir. ortak menfaatleri dgrultusunda ge alma ilgkilerini
Arastirmacilar gletme imajlarinin aday kaurularini  yonlendiren bir yaklgam haline gelmelidir.
satin alinan Urin markalari gibi etkileygcearsayimini Ise almada pazarlama balagisinin yansimasi olan
test etmjler ve adaylarin piyasada daha iyi taninakavramlardan biri de pazar yonlulik kavramidir. &az
sirketler hakkinda daha olumlu yargilarsihklarini  yonliluk ydonetimsel bakiagisindan; mgierinin simdiki
belirlemislerdir. Hatta adaylarin yiksek prestije sahipre gelecekteki ihtiya¢ ve tercihlerindekigigme iliskin
isletmelerde daha duik Ucretlerle cadmaya razi bilgilerin  toplanmasi, elde edilen bu bilgilerin
olduklari gérulmigtir. organizasyondaki  bitin  departmanlar  arasinda
Marka deeri konusundaki bir b&a o©onemli dagiliminin sglanmasi ve pazara verilecek tepkinin bu
aragtirmaci olan Collins’in Stevens ile yapticalsmada bilgiler dogrultusunda belirlenmesi ve uygulanmasidir
(2002) gveren marka imaji konusunda dnemli bulgulafKohli ve Jaworski, 1990, s. 1-18). Benzekilde aday
ortaya konulmgtur. Buna gotre sletmeler adaylar yonli bir e alma faaliyetinin merkezinde aday
nezdindeki gveren imajlarini olumlu etkilemek ve bulunacak, sgicl piyasasiyla surekli bir ilgtiin
onlari gletmeye cekebilmek icin tipki pazarlamadakicerisinde olunacak, aday yonlulik sadece insan
pazarlama karmasi gibi bir personel bulma karmagkaynaklari birimince d&l butin kurumca paykalan bir
olusturmali ve bu karmayl etkin bir bicimde strateji olacak, se almayla ilgili ar-ge faaliyetleri
yonetmelidirler. gerceklgtirilecek ve ke alma performansiyla ilgili
Ise alma faaliyetinde pazarlama bpkagisinin kriterler gelitirilecektir. Bu calsmada da boylesi bir
etkisiyle se alma sirecinin mterisi konumundaki yaklssimin kavramsal cercevesi ortaya konmaya
adaylarin memnuniyeti konusunda da gahlar calsiimistir.
yapilmaktadir. Bu cajmalarda ge alma sirecinin
degisik asamalarinda  adaylarin  beklentilerinin 2. iSE ALMADA ADAY ODAKLILIK KAVRAMI
karsilanmasi ve memnuniyetlerinin gbzetilmesi konulari
Uzerinde durulmaktadir (Rynes vd, 1980, s. 529-542; ise almada pazarlama bakiacisiyla yeni bir
Ryan ve Ployhart, 2000, s. 565-606; Singer, 19987s kavramsal cerceve dftwrulmasi, oncelikle se alma
94). Is gorismelerinde aday memnuniyeti konusuylaislevinin tim bilgenlerinin yeni bir bakl acisiyla
ilgili Tarkiye icin gecerli bir élcek olgturmaya yonelik yeniden tanimlanmasini gerektirmektedir.
gglélg, ?rlzhgll_stg;.galq.ma da bulunmaktadir (Kiski vd., 2.1.ise Almada Aday Odaki Baks Acisi
Gelisen teknolojiyle birlikte Grin ve hizmetlere Cssitli  faktorlerin  etkisi altindaki ge alma,
deger katmanin araclarindan biri de gteri iliskileri  karmaik bir islevdir. Ise alma §levini bitincil bir
yonetimi (CRM)’dir (Chan, 2005, s. 32). CRM'’in géne baksla deserlendiren csitli calismalar bulunmaktadir.
olarak insan kaynaklari yonetimindeki yansimasisgal Bu konudaki 6nemli agiirmacilardan olan Barber
iliskileri yonetimi olarak adlandinimaktadir. Cgln (1998), ke almanin temel bifenlerini iletsim odakli
iliskileri yonetimi, birletirici i¢sel sistemler yoluyla yeni bir baks agisiyla ele alngtir.
calsanlarin migteri ihtiyaclarini kagilamada gerekli Barber'n bu konudaki yakjami ise alma
bilgilere en kisa siurede ghaalarina imkan veren, ayni faaliyetinin sadecsirket ve aday 6zelliklerinin karikl
zamanda sietmenin ortak amaclarini gercegtierken olarak alestirildigi bir stre¢c olarak algilanmamasi
calsanlarin bireysel hedeflerini de kdamaya ve gerektgidir. Ona gore de alma faaliyeti adayin baki
yonetmeye imkan veren bir sistemdir @@m, 2005, s. acisi dikkate alinmadan tam olarak aréamaz.
260). Geleneksel bakiacisi e alma faaliyetini érgitsel bir
CRM'nin ise alma sirecindeki yansimasi da adagrag olarak gormekte,sé alma sirecinin mesaj
iligkileri yonetimi olarak tanimlanmaktadir (Snell, boyutunu ihmal etmektedir. Oysgeialma sireci, ayni
2005). Aday ilgkileri yonetiminin amaci sletmenin zamanda taraflar arasinda &bkl bilgi alisverisinin
ihtiyaci olan niteliklere sahip yeterli sayida admy yapildg bir iletisim sireci olarak da kabul edilmelidir
bavurmalarini sglamak ve g¢e alma surecinin (Barber, 1998, s. 3-6).
tamaminda sidre¢ nasil sonuclanirsa sonuclansin aday
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Tablo 2. ise Almanin Temel Bilgenleri
Taraflar
Adaylar
Isletmenin kendisi
Insan kaynaklari elemanlari
Dansmanlik firmalari
Toplum
Faaliyetler
Hedef kitlenin belirlenmesi
Iletisim kanallarinin belirlenmesi
Mesajin iletilmesi
Sec¢im sureci
Is teklifi
Idari islemler
Ciktilar
Cekicilik
Ise alinan adaylar
Ise alma sonrasi durumlar
Orglitsel performans
Dolayli ¢iktilar
Cevre
Ic cevre
Dis cevre
Asamalar
Bagvuru sglama
Basvuranlarin statlistiint surdiirme
Is kabulii
Kaynak: (Barber, 1998, s. 15)

Bu calgmayla ke alma strecine getiriimek istene

yeni baks acisi ve Onerilecek model, blyuk C‘)I(;qu

Barber'in ortaya koydiu yaklgimi temel almaktadir.
Buna gore ge alma sirecinin temel bgenleri bg ana
baslik altinda incelenebilir: Taraflar, faaliyetlenktlar,
cevre ve gamalar (Barber, 1998, s. 6-13).

Taraflar, e almada rol oynayan veyaei alma
faaliyetinden birsekilde etkilenen aktérlerdir. Adaylar,
isletmenin  kendisi, insan kaynaklar
dangmanlik firmalari ve son olarak daslétmenin

personel bulma sirecinde veya genel olarak yigiittl

halkla iliskiler cabalari sonuncuda ghn ve sirece
dogrudan veya dolayli etkide bulunan tcungahislar,
yani toplum da de alma faaliyetinin taraflari
arasindadir.

Ise alma §levi siire¢ icerisinde gercekt&ilen
cesitli  faaliyetlerden olgmaktadir. ise alma ayni
zamanda karlikli bir iletisim sireci olarak da kabul
edilerek bu faaliyetlersu bgliklar altinda ifade
edilebilirler: Hedef kitlenin ve ile§im kanallarinin
belirlenmesi, mesajin iletiimesi, aglaanin yapiimasi
ve slrecteki idarislemler (Barber, 1998, s. 19-20).

Ise alma faaliyetinin ciktilari personel bulma v
secme acisindan ki

isletmenin cekicilgidir. Isletmeye § basvurusunda
bulunan adaylar da personel bulma c¢abalarininiperd

elemanlari

ciktisidir. Bu adaylarin hem istenen niteliklerdsrhde
en uygun sayida olmasi gerekmektedir (Rynes ve
Barber, 1990, s. 290).

Personel secme cabalarinin ciktisge ialinmg
calisanlardir. Personel bulma sirecinde gosterilecek
basari uzun vadede cainakta olan personele,
musterilere ve yatirimcilara da yansiyarafieimenin
performansina etkide bulunacaktir. Awmkilde, surec
icerisinde §letmeyle iletsimde bulunangse alinmamny
adaylar ve aragiirketler desirket hakkinda baz bilgiler
edinmg olurlar. Kurumdan topluma gou gerceklgen
bu bilgi aksl da sirecin ciktilari arasindadir (Barber,
1998, s. 11).

Ise alma §levi siirekli dgisen bir cevre icerisinde
yerine getiriimektedirisletmelerin bicimsel ve bigimsel
olmayan yapisi ile érgitsel politikalar ve gaia ortami
ic cevre faktorlerini olgtururken; bireyler, toplum,
yasalar, teknoloji ve sietmelerin icinde faaliyet
gosterdikleri ekonomik yapi da sdgevre faktorlerini
olusturmaktadir (Wood ve Payne, 1998, s. 2-7; Dessler,
1997, s. 9-13).

Ise almanin son bifeni de §e alma siirecinin
asamalaridir. Barber (1998) bu samalari
siniflandirirken Boudreau ve Rynes’in (1985) adagla
is arama slrecindeki hareketliliklerini temel alan
yaklasimini kullanmgtir. Buna gore se alma faaliyeti
acisindan adaylar U¢ farkl samada ¢ farkh
haldedirler. Adaylar topluu hali, kletmenin § teklifi
sunabilecgi butiin adaylari ifade eder. Aday havuzy, i
¢in isletmeye bgvuran adaylarin toplamindan eiw.
Secilen adaylar isesé alma sireci sonundgldtmenin
is teklifi sundgu adaylardir (Boudreau ve Rynes, 1985,
s. 354-366).ise alma faaliyeti acisindan ilks@mada
adaylarin bgvuruya tgvik edilmeleri, ikinci gamada
bagvuran adaylarin bu statilerinin korunmasi ve son
asamada da adayin sunulantéklifini kabul etmesinin
sgglanmasi 6nemli olmaktadir.

n

2.2.ise Almada Aday Odakhligin Kavramsal
Cercevesi

Ise alma §leviyle ilgili cok sayida ¢agma yapilmg
ve ceaitli modeller gelgtirilmistir. Bu alanda yeni bir
yaklasim ortaya koyabilmek icin s6z konusu yaktain
gecerli oldgu kavramsal cercevenin de belirlenmesi
gereklidir. Aday odaklige alma yaklgminin kavramsal
cercevesinin  sinirlarinin  belirlenmesinde  dncelikle
mikro ve makro balgi acilari arasinda bir tercihte
bulunmak gerekmektedir.

Insan kaynaklari agarmalari analiz seviyesi olarak
mikro ve makro bakl acilari  ekseninde
€siniflandirilabilmektedir. Makro bajkiacisi bir butin
olarak insan kaynaklari stratejilerinin  yapisiyla
5Igi|enirken mikro bakg acisi tek tek insan kaynaklari
islevleri Uzerinde durmaktadir (Wright ve Boswell,
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2002, s. 247-276). Bu bakacisi bir insan kaynaklari kazandirilmasi  yoninde bir rekabeti gindeme
islevi olan ke almaya uyarlanginda bir bitin olarak getirmistir (Gardner, 2002, s. 225-237).
ise alma stratejilerinin yapisiyla ilgilenen gahalar
oldugu gibi ise alma surecinin geli unsurlarini 2.2.2. Aday Odakhi Davranslar
inceleyen cabmalar yapildgl da gortlmektedir. Hatta Aday odakh $e alma yaklaminda aday odakli
ise almayla ilgili yapilan yazin taramalarinda mikrodavranglarla kurumlaringe alma sirecinin herhangi bir
baks acisiyla yapilmy calsmalarin g@irlikta oldidu asamasinda aday odakli olabilecekleri davgkani
iddia edilmektedir. Ancakse almada yeni yakfamlar kastedilmektedir. Aday odakliseé alma sureci dort
gelistirilebilmesi igin ise alma sirecini bir butlin olarak asamada ele alinmaktadir: Personel bulma 6ncesi
ele alan makro yakiamlara daha fazla 6nem verilmesiasama, personel bulmgamasi, personel segcmgaeasi
gerektgine de dikkat cekilmektedir (Rynes, 1991, sve personel segme sonrasama. Bu dort gamanin her
399-444). birinin ciktilari bir sonraki gamanin bgarisina etkide
[se almada aday odakllik yaklan makro baky bulunmakta, se alma sirecindeki aday odakli
acisini temel almaktadir. Bu balagisi heseyden 6nce davranglar ise bir butin olarak aday odakfin
ise alma surecini bir butiin olarak ele almakta s& i sonuclarina etkide bulunmaktadige alma siirecindeki
alma glevini bir pazarlama faaliyeti olarak kabul aday odakli davraslar ‘aday odakli ge alim sureci’
etmektedir. Pazarlama bakagisi §e almada temel bir basligi altinda ayrintili olarak aciklanacaktir.
strateji olarak kabul edil@inde ke alma slrecinin .
tamarjnen aday yonlu olarak tasarlanmasi gerekmektedi 2.2.3. Aday Odaklilgin Sonuclari
Adaylarin sirecten memnun olarak ayrilabilmelerinin  ise almanin gletmeler agisindan bazi amaglari
s&lanabilmesi amaciyla adaylarla skilerin gerekli bulunmaktadir. Bu amaglarin belirlenmeske i alma
teknik altyapinin da yardimiyla dikkatle yonetilmessiirecinin ilk aamasidir. Personel devrinin azaltiimasi,
Onem kazanmaktadir. calisan performansinin artiriimasit, psikolojik
Ise almada aday odaklilik yakleni Barber (1998) sozlemelerin gelitiriimesi, is tatmininin artiriimasi,
tarafindan onerilen auru sglama, se¢cme vesi doldurulan pozisyon lgana maliyetlerin azaltiimasisé
teklifinde bulunma samalarini temel almaktadir. Ancakalma siiresinin azaltilmasi,sei alinan personelin
bu tG¢ gamaya Collins’in cgtli calismalarinda (Collins  ¢ssitlili gi, basvuran aday sayisi, aday havuzunun
ve Stevens, 2002, s. 1121-1133; Collins ve Han4200kalitesi, adaylarin gtlili gi ve disik segim orani, ayni
S. 685-717) kullangh bir 6n gama olan ‘personel zamanda se almanin dgerleme kriterleri olarak da
bulma oOncesi sama’ da eklenngtir. Bu &ama kabul edilebilecek bu amagclarin en énde gelenleridi
adaylarin §letme hakkindaki algilarinin gjtugu ve (Breaugh ve Starke, 2000, 407-409). Giunlimuzde bu
etkili oldugu bir gsamadir. Sonug olarakseé almada amaclara personel bulma cabalarinin tamamginket
aday odaklilik yaklgmi ise alma silrecini dort temel genel amaclarina ve sirketin  imajina  katkida
asamada ele almaktadir: Personel bulma oncgsina, bulunmasini sdamak gibi unsurlar da  eklengtir
personel bulma samasi, personel segmgamasi ve (Ergin, 2002, s. 66).
personel se¢cme sonrassama. Bu samalarin her Ise almada aday odakliik yakleni burada
birinde aday odakli olmayi gerektiren gok sayid&lfa belirtilen cok sayida amagtan bazilarini kapsanthkta
faaliyet gerceklgtirilmektedir. ise almada aday ilgili yazinin da destélyle bu amaclardan bazilari aday
odakhligin kavramsal cercevesini gluran bilgenler odakli se alma davraginin sonuclari olarak kavramsal
Sekil 1'de goérilmektedir. cerceveye dahil edilntir. Bu sonuclar kurumsal ve
221 Oncilller bireysel sonuglar olarak iki Bigkta ele alinabilir.

ise almada aday odakltin 6nciilleri, aday odaki 2.2.3.1. Aday Odakllgin Kurumsal Sonuclari
ise almayi gerektiren nedenlerdir. Bu nedenlerseei¢ v Kurumsal sonuglar aslinda bir anlamda kurumdan
dis cevresel faktorlerdeki @esmelerdir. Ekonomik, cevreye yayilan kurumla ilgili bilgilerin toplamrdiBu
toplumsal, bireysel, teknolojik ve yasal faktorlekd bilgiler kurumla bir biitiin olarak veya bigvieren olarak
degismeler letmelerin  yonetim ve 6rgutlenme iliskilendirilebilir. Kurumsal itibar, kurumsal imaj ve
bicimlerini etkilemi (Clarke ve Clegg, 2000, s. 45-64)orgiitsel cekicilik bir butin olarak kurumun sosyal
ve diger isletme flevlerinde oldgu gibi insan performansini ortaya koyan sonuglardir. Kurumun
kaynaklari glevinde de yeni gejmeler meydana isveren imaji, §veren marka deeri, isveren itibari ve
gelmigtir (Chiavenato, 2001, s. 21-23)nsanin en jsveren farkindafilysa kurumun istihdam gkyicilik
onemli rekabet dayaga haline gelmesi biciminde agisindan ne gibi 6zelliklere sahip ojgdiyla ilgili
Ozetlenebilecek bu @gimler o6zellikle sletmelerin e
alma alaninda nitelikli cafanlarin  gletmelere
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KURUMSAL
PERSONEL BULMA SONUCLAR
Konumlanma, medya &E Kurumsal
ONCULLER (K segimi, mesaj bigimi itibar, kurumsal
Yonetim ve igergl, basvur_u imaj, érgltsel
tarzi PERSONEL alma, teknoloji PERSONEL cekicilik
Orgitlenme | BULMA _ SEGME isveren
tarzi, ONCES 4 lletisim, performansi
Calyma Reklam ve seffaflik, isveren imajl,
bigimleri, ﬂias'l'(‘i'gr iSE Sayg'k"f isveren marka
; ' nezaxet, deseri, isveren
E:lill)é?\rtileri, |:> _spon_sorlu_k, |:> A;I\SQBA <:I miS_afirper- |:> it%an, isveren
Toplumun 15 VE Byer ODAKLILI K verlik, farkindal g
beklentileri ile |Ig_||_| adalet,
Teknolojik spesifik daristlok, BIREYSEL
gelismeler tanitimlar, T katilhmelik, SONUCLAR
A ' P yetenek & bilgilendirme, Ada
veni : T olusturme PERSONEL SEGME mahremive et
ekonomi, ' SONRASI memnunlyetl,
Yasal : Geribildirim, teklif orgutsel
diizenlemeler| | (Q paketi, ke alstirma, @ baglilik,
: siireg dgerlendirme, orgitsel
! aday iliskileri yonetimi vatandalik,
: is tatmin
' ADAY ODAKLI DAVRANI SLAR i
1

Sekil 1. ise Aimada Aday Odakhligin Kavramsal Cergevesi

bilgileri icermektedir (Cable ve Turban, 2001, 451 Albinger ve Freeman, 2000, s.243-253; Backhaus vd.,
163). Bu bilginin kurumdan adaya go olarak 2002, s.292-318).

aktarilmasi nitelikli adaylarin lgauru karari vermesinin Ise almayla ilikisi birinci boliimde aciklanan
ilk asamasini etkilemektedir (Gatewood vd., 1993, kurumsal §veren imaji, kurumun genel imajindan farkli
415-416). bir  degisken olarak gde alma faaliyetini

Kurumsal sosyal performans; sosyal sorumluluk vetkileyebilmektedir. Ozellikle holding  bigiminde
kurumsal vatandéik gibi yaklssimlari da kapsayan, yapilanan ve farkli sektorlerde farkli markalaréabet
isletme-toplum-cevre  ikilerini  belli  prensipler, eden kurulglar her bir markanin imajiyla ilgili ayr ayri
surecler ve sonuclar cercevesinde yorumlamayaagali halkla iliskiler kampanyalari duzenlenmek
bir model olarak tanimlanabilir (Wood, 1991, s. 691durumundadirlar. Sirket isveren imaji ise tek tek
718). Kurumlarin hissedarlari, mtérileri, calsanlari, markalardan ziyade bir butiin olarak holding veiyket
toplum, da@al cevre gibi faktoérlere kar olan gruplarn igin olgturulabilir (Orngin Domestos igin
sorumluluklarini ifade eden kurumsal sosyal perfimen  calismakla Unilever icin cagmak adaylar tarafindan
gerek ulusal gerekse uluslararasi alandasitlice farkli algilanacaktir). Bu cabalar kurumun bgvéren
kuruluslarca dlgtlmekte ve kurumlararasi siralamalaolarak imajini, itibarini ve fark ediligini artiracaktir.
yapilmaktadir. Kurumsal itibar ve kurumsal imaj igib Ise almada aday bakiagisinin gozetilmesiyle bir
kavramlarla da yakin ilgisi bulunan ve bir butliarak bitin  olarak kurumun c¢ekicglinin  artirilmasinin;
orgutun adaylar nezdindeki cekigilni artiran kurumsal adaylarin § bavurusunda bulunmagg@imleri kadar &
sosyal performansin sletme performansi (zerinde teklifini kabul etme, kurumu tanidiklarina tavsigene,
etkileri bulundgu belirlenmitir (Waddock ve Graves, tekrar s bagvurusunda bulunma, kurumun drinlerini
1998, s. 303-319). Kurumsal sosyal performansisatinalma, kurum aleyhine dava agmasvieasvurusunu
nitelikli adaylar icin gletmeleri daha cazip hale geri alma gilimlerini de olumlu etkileyebildgi
getirdigiyle ilgili bulgular da mevcuttur (Turban ve belirtiimektedir (Hausknecht vd, 2004, s. 644).
Greening, 2000, s. 254-280 ve 1996, s. 658-672;
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2.2.3.2. Aday Odaklilgin Bireysel Sonuglari 3.1. Personel Bulma Oncesi gama

Ise alim faaliyetinin bazi sonuclari da bireysel Aday odakli ¢ alma yaklgmi acisindan personel
niteliktedir. Bunlarin en 6nemlisi aday memnunigeti bulma o6ncesi samada gercek$érilecek faaliyetlerin
Aday memnuniyeti gerek sé alinmg gerekse temel amaci olumlu birsveren imaji olgturmaktir
reddedilmg adaylar acisindan  kurumla ilgili (Ewing vd., 2002, s. 12). Geleneksetei alma
algilamalari dgru yonetebilmek bakimindan énemlidir siireclerinin adaylari ghan ice kazanma yakdani
(Kusku vd, 2003, s. 29-30). Sure¢ sonungadlinmg  yerini adaylarin icten ga yayilan bir gveren imajl
adaylarin kurumu benimseme derecelerini ifade edsmwluyla isletmeye c¢ekilmesi yakiamina birakmaktadir
orgutsel bglhklar, kurumun tanimli beklentilerinin (McKenzie ve Glynn, 2001, s. 23). Bu nedenle
Uzerinde gonulli bir caima performansini ifade edenisletmelerin gerek personel bulma ©ncesi dénemde
Orgutsel vatandhik davranglari ve bireyin yapfil isi gerekse personel bulmagaaasinda kurumsal ilgim
sevme derecesini ifade edgrtatmini ve performanslari cabalarini yonlendirmek (zere pazarlama ve halkla
da ke alma sirecinin der bireysel ¢iktilandir. Batun iliskiler uzmanlarindan yardim almalari dnerilmektedir
insan kaynaklari uygulamalari gihiei alma sirecinde (Ahlrichs, 2000, s. 62-63).
adayla kurulan ikkinin niteliginin de ke alma surecinin Kurumlarin taninirliklarini artirmak igin reklam ve
basarisini etkilediiyle ilgili bircok calisma yapilmgtir  halka iliskiler kampanyalari diizenlemeleri, sponsorluk
(lles vd., 1990, s. 147-157; Moser, 2005, s. 188-19faaliyetlerinde bulunmalari, hedef kitleyle yakin
Van Latham ve Leddy, 1987, s. 230-235). ili skilerde bulunarak kurum hakkinda olumlu sdylentiler

Ise almada aday odaklilik davramin sonuglari bir olusmasini sglamalari ve sadece genel olarak kurum
bitin olarak ge alma faaliyetinin  bgarisinin  icin  degil kurumdaki & imkanlann ve c¢abma

gostergeleri oldgu kadar §e alma surecinin ilkg@masi kosullariyla  ilgili  de  tanitim  faaliyetlerinde
olan personel bulma dncesieanaya etkileri bakimindan bulunmalarinin daha nitelikli ve fazla sayida adayi
da onemlidir. Ozellikle kurumsal ciktilar gaidan basvurusunda bulunmaya isteklendirgce

nitelikli adaylarin § bagvurusunda bulunmagéimlerini  belirtiimektedir (Collins ve Han, 2004, s. 688-6%an
etkilemektedir. En cok calmak istenilen gletmelerle ve Collins, 2002, s. 4-10).

ilgili siralamalar butiin diinyada olgu gibi Glkemizde Isletmelerin genel tanitimlarinin yaninda 6zellikle
de yapilmaya bdanmstir. Daha cok ge alinms hedeflenen kitlelere yonelik olarak bazi tanitim
adaylarin surecle ilgili algilamalariyla gan bireysel calsmalarinda bulunmalari da aday odakllik acisindan
ciktilar ise e alma siirecini kurumsal ciktilar kadaronemlidir. Universitelerin kariyer giinlerine miimigén
olmasa da kulaktan kula yayllan soylentiler o okullardan mezun c¢ahnlarla aktif bicimde katiimak,
aracllglyla dolayl olarak etkilemektedir. Bigletmeye 6grenci  kulUplerinin  desteklenmesi, gré&@ncilerin

is bagvurusunda bulunan adaylarin en az doértte birinikatildiklari faaliyetlere finansal destekgknmasi gibi
basvuru 6ncesi ve sonrasi gldtmede cakan birinden uygulamalargveren imajini olumlu etkilemektedir (Poe,
isletmeyle ilgili bilgi aldgina dair bulgular mevcuttur 2000, s. 68).

(Rynes vd., 1991, s. 515). Ancak aday odakhlik Insan kaynaklari ve kariyer konulu konferanslarda
davrangl acisindan asil 6nemli olan aday odaglil sunumlar gercekigirmek, kariyer konulu ¢ dinyasi
dogrudan etkileyen kurumsal sonugclardir. Bu nedenlédilleri icin rekabet etmek,sidinyasini konu alan
aday odakhiga iliskin kavramsal cercevede kurumsalmedya program ve yayinlarinda yer alarak kurumun
sonuglarin etkisi diiz cizgiyle, bireysel ciktilamtkisi kariyer imkanlarini  yansitmak, g#i —medya

ise kesikli ¢izgiyle gosterilngtir. ortamlarinda kurumas ibggvurusunda bulunmaya davet
eden genel amagli ilanlar yayinlamak da personiehdu
3.ADAY ODAKLI iSE ALMA SURECI Oncesi gamada etkili aday odakli stratejiler arasindadir

(Ahlrichs, 2000, s. 58-60).
Geleneksel se alma sureci insan kaynaklari
planlamasi, ¢ analizleri, personel bulma, personel 3.2. Personel Bulma gamasi
secme gamalarindan okmaktadir. Bu gamalara ge Personel bulma samasinin en ©6nemli amaci
alistirma aamas! da eklenebilir. Aday odakll bigei bagvuru sglamadir. Bunun icin déru hedefe dikkat
alma surecinin ortaya konulabilmesi iginse sirecigekici bicimde, yeterli bilgi sunulmalidir. Alinaka
isletmelerce aday odakl davranilabilecek bolumlerinbasvurularin istenen nitelik ve nicelikte olmasi
odaklanilmasi gerekmektedir. Bu nedenle aday odakinemlidir. Nitelikli adaylarin kuruma kazandiriimas
ise alma surecisletmelerin §e alma sirecinde aday acisindan oncelikle temel strateji olarak personel
odakli davrarglar gosterebilecekleri dort temefaanada  bulmanin sadece belli pozisyonlari doldurma amach
incelenmigtir. olmaktan cikarilarak mimkin olgunca cok sayida

nitelikli adayla, sadece ilgtm degil, ili ski kurulmasi ve

33



surdidrtlmesi anlaminda ele alinmasi gerekmektediesvuruda bulunmaya yoneltici bir bicime ve gerek
(Hiltrop, 1999, s. 424). Uslup gerekse adaya gadigl bilgi miktari acisindan

zengin bir icerie sahip olmalidir (McCarter ve R.
Schreyer, 2000, s. 44-47; Barber, 1998, s. 38-39).

Bu asamada temelde insan kaynaklari planlamalari
ve is analizlerine bgh olarak bir hedef kitlenin
belirlenmesi  gerekmektedir. Pazarlamadaki pazar Hedef kitleye mesajin wariimasinin ardindangi
bolumlendirme yaklamina benzergekilde bavuruda bagvurularinin  toplanmasi samasina gecilmektedir.
bulunmalar! istenilen adaylarin sahip olmasi gemekeGerek yazili olarak gerekse web siteleri argoila
niteliklerle ilgili kriterler belirlenebilir. Rakipfirmalarin  alinan bavurularda aday odaklilik agisindan 6ne ¢ikan
yetenekli adaylari cezbetmek igin yaptiklarina yikne o6zellikler benzerlik gdstermektedir. Adaylar skaru
bir rekabet analizi ve kurumun rakiplerinden farké icin bavuru formlar kullanmaktadirlar. Bsuru
Ustlin yonlerini dne cikaran bir konumlandirma sjisit  formlari secim goérimelerinden sonraglietmeler icin en
uygulanmahdir (Martin ve Franz, 1994, s. 43; Seargnemli ikinci ise alma araci durumundadirlar (Wood ve
2003, s. 108). Payne, 1998, s. 73-75). Bu formlarin tasarimi sneck

Hedef kitlenin mimkin oldiunca kucik bir 6nemlidir. Adaylardan bauruda istenen bilgilerin
sekilde boélimlendiriimesi hem personel bulma éncesiercekten gerekli bilgiler olmasi 6nemlidir. Ogire
donemde hem de personel bulm@masinda bauru ‘gun ay ve yil olarak ilkokulu bitirme tarihiniz’ ilyi
sgglamaya yonelik faaliyetlerden daha az cabayla dattem hatirlanmasi zor, hem de gereksiz bilgilerin
fazla verim alinmasini ghyacaktir. Dger yandan istenmesi aday algilamasini olumsuz
hedef kitlenin belirlenmesinde belirlenecek simmédar, etkileyebilmektedir. Yine formun ¢ok uzun olmamasi,
ornezin eski calganlar, emekliler, engelliler, farkl istenen bilgilerin sonuca odakli olmasgietmenin de
sektorlerde caymis olanlarin  bglangicta elenmesi adayin da sini kolaylastirabilecektir. Orngin isin
yetenekli adaylarin kagirilmasina da neden olagiéc  geresi olarak uzun ve désken calsma saatlerine uyum
Bu nedenle hedef kitlenin belirlenmesinde temedaslayabilecek pozisyonlar icin bauranlara ‘daha 6nce
alinacak kriterler 6nem gamaktadir (Fein, 2000, s. 17- ¢alstiginiz isyerleri’ gibi bir soru yerine ‘daha 6nce
23). degisken saatlerde ve yon olarak caktiginiz isleri
siralayiniz’ gibi sorular yoneltilebilir (Glassmane
McAfee, 1992, s. 54).

Hedef kitlenin belirlenmesinin ardindan bu kiteye  Sorulan sorularin ki mahremiyetine aykiri
mesajin iletilmesi igin kullanilacak ilgtm kanallarinin olmamasi, ayirimcilik unsurlari icermemesi,sidel
belirlenmesi ve yonetimi énem kazanmaktadir. Handpilgilerin gizli tutulacgina dair yazili politikalarin
kaynaklardan eleman temin edilgiee dair kararlar adaya bildiriimesi (Nye, 2002, s. 224-232)s\naularin
daha cokge alma faaliyetinin performansi, yagietme alindgina dair aninda geribildirim alma, adaylara belli
acisindan  deerlendiriimektedir. Aday odaklilk surelerle 6zgegmiglncellemelerinin hatirlatiimasi, web
acisindan sz konusu personel bulma araclaringitesinin kullanici dostu velevsel bir mimariye sahip
tercihinden cok tercih edilen araclarin yonetimi omlmasi da adaylari memnun eden ve aday havuzunu
plandadir. Pazar bolumlemesiyle belirlenen adaigletme agisindan dinamik tutan ozellikler arasindadi
dilimlerinin her birine ulallabilmesi igin hangi iletim  (Joinson, 2001, s. 1-4).
kanallarinin  kullanilabilegg Uzerinde durulmahdir
(Michaels vd., 2001, s. 81-88).

Personel bulma araglari adaylagia iilgili bilgilerin Personel secmesamasinda genellikle kaurular
aktarildgl ortamlar olarak kabul edilginde, se alma belli kriterlere goére elenmekte, belirlenen adaylar
surecinin genelinde olgw gibi personel bulma isletmeye davet edilmekte, yapilan test ve garlerle
asamasinda da adayla ilgth icin tercih edilen ise alinacak adaylar belirlenmektedir. Byama adayla
yontemin zenginfiinin, yani tanidik onerileri, kariyer kisisel iletisimin en y@gun olarak ygandgl asamadir.
gunleri, telefon gorgmeleri gibi mimkin oldgunca Sire¢ boyunca aday odaklilik agisindan 6nemli olan
ylz yize ilegim kurulan yéntemlerin aday acisindannokta adaylarin sire¢ boyuncasi i kabul etme
daha cezbedici olg belirlenmgtir (Allen vd., 2004, s. egilimlerinin canh tutulmasi vese alinmasalar dahge
147). Aday odakhlik acisindan bakgehdaysa adaylari alma sirecinden mimkin olglinca memnun olarak
is basvurusunda bulunmaya davet eden personel bulnagrilmalarinin  sglanmasidir. Cinkl  bu silrecte
araclarinin iki niteli; bicim ve icergi 6n plana isletmeler gibi adaylar da zamanlarini, paralarini ve
cikmaktadir.is ilanlari, brgiirler, mektuplar, e-postalar enerjilerini harcamaktadirlar (Barber, 1998, s..53)
ve web siteleri gibi aracglar hem dikkat cekici heia
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3.3.1. Adaylailk fletisim olumlu kagllanacaktir (Breaugh ve Starke, 2000, s.
414). Gorgmecilerin  hazirhkli  olmalari, fiziksel
Ozellikleri, nazik ve ilgili bir tutum takinmalari,
adaylarla kaliteli bir ile§im kurmalari da aday
r‘Pnemnuniyetini artiracaktir (Yaman, 2005a, s. 106;11
Kiski vd. 2003, s. 33). Ozellikle ilerleyegamalarda
gorismelere insan  kaynaklari  birimi  gindan
katilabilecek yoneticilerin de aday odakhlik vizwenun
paylslyor olmalari énemlidir (Tulgan, 2001, s. 74-75;
Fein, 2000, s. 122). Ganineye katilan lkler
orlsmeyi ‘memur zihniyeti'yle veya ‘profesyonel’ce
ir eylem olarak dgl iki yonlu bir iletisim sireci olarak
gerceklgtirmelidirler (Lupton, 2000, s. 48-68; Rosse ve
adaylara farkli zamanlarda randevu verilmesi, saall Levin, 1997, s. 59-60). Ozellikle yeterligiem ve

X tecrlbeye sahip olmayan géniecilerin ksisel

adaylar igin mesal saatlenng uygun randevu.la.“ﬂjtumlarlndan kaynaklanan sorunlarin engellenmesi
ayarlanmasi, sletmeye gelmek istemeyen adaylar 'g'namamyla gorimelerin mimkiin oldgunca
'5'?”“8 o_l;;lnda raf‘de"“ gyarlanmash gsmeye davet yapilandiriimg gorismeler biciminde gercekjrilmesi
edilenlerin yol Ucretlerinin  kadanmasi, gletmeye Snerilmektedir (Mamatglu, 2000, s. 98-107)
vardiklarinda geleceklerinin biliniyor aju, ise alma ' " i

AR A . L Gorismelerde adaylar ve gantneciler birbirlerini
gorevlilerince kagilanmalari, kisa siredgletme icinde . - N
. _ etkilemek Uzere bazi yontemler kullanmaktadirlar
uygun bir yere alinmalari gibi uygulamalar ada

. . L : y(GiImore ve Ferris, 1989, s. 557-564; Silvester, vd.
odaklilik acisindan onemli misafirperverlik

davranglaridir ve adaylarin ilk izlenimleri a<;|smdan2.00.2’ S 59776)'. Bu _yontemler. t"."kt"f veya stratejik

olumlu algilamalar olgturacaktir (Rynes vd., 1991, S'n|tel|k_te Qlabllng' g'b'..OIU.mlu bir imay oluturmaya

502: Eldem, 2003, s. 54-55; Sevincel, 2005, s. 25). veya imajl korumaya yonelik de olabilirler (Tedeiseh
Eger adaylardan sietmeye ilk ge§lerinde bazi Meblburg, 1984, s. 31-58). Aday odaklilik agisindan

formlar doldurmalari istenecekse bununla ilgiliiKeel bakildginda gorgmeci tarafindan —adayin ve/veya

ara¢c ve gereclerin hazir tutulmasi gerekmekted%(urumun ovillmesi, yaldamiarinin - paylaildiginin

N . : ffade edilerek adayla yakinlik kurulmasi, ortak
gglei;gan d\(/)T dIrl:JrIZtr?e?(’)rfr?lgﬁns.iggg?r;iznmiie;naey%rﬂ(e karsitliklar veya ilgi alanlari hatta tanidiklar aragiyla

. L iy s adayla benzgn yonler kegfedilmeye ¢akilmasi, adayin
adaydan |stenr§;\|_l_:)|lgller olmama3|_ on_eml|d|r. . kurum icin uygun 6zelliklerinin 6ne cikariimasi,aath
Adaylarin sure¢ boyunca misafirperverlik ankayi

icinde  @rlanmalan.  sirecin  uzamasi durumundolumlu bir beden dili iletiminin kurulmasi gibi
& 2 T ontemler kullanilabilir. Bu yontemlerin her birmi
yemekler ve ara ikramlar sunulmasi, adaylar

beklemeleri icin ©6zel vyerler hazirlanmasi ada&daylarln kuruma bagini olumiu etkiledgini ve isi

memnuniyetini artiracaktir (Taylor ve Bergmann, 198 abul etme gilimlerini artirdigi belirlenmitir (Stevens
Y ur {aylor ve berg ' ve Kristof, 1995, s. 587-606; Kristof-Brown vd., %)
s. 283). Bazisletmeler 6zellikle nitelikli adaylar icin

sure¢ boyunca adayin surekli olarak muhatap glacas' 21-46.

misteri  temsilcisi  benzeri aday temsilcileri 3.3.2.2. Gorigmeyleldlgili Ozellikler
gdrevlendirmektedirler.

Adaylarin § gorismelerine c¢grilmalari adayla
dogrudan iletsim kurulan ilk gama olarak kabul

gorigmesinin Uslubu ve iceli 6nem taimaktadir.
Arayan Kii isletmeyi temsil eden ilk kidir. ilk olarak
adayin o anda telefon g@riesi yapmaya uygun olup
olmadgindan balanmasi, acik anddir bir Uslupla §
gorismesine davet edilmesi, ilk gelicin gerekli ve
yeterli bilginin verilmesi, mimkinse surecin ilk
asamalari hakkinda kisa bilgiler verilmesi aday
memnun edecektir.

Karsilasmalari halinde zor durumda kalacak

Gorigsmeci 6zellikleri yaninda si gorismelerinin
3.3.2. Secim Gorgmeleri genel yapisiyla ilgili 6zellikler de aday odaktilh

etkilemektedir. Oncelikle gosine yapilan ortamin

. G(’_jrugme a‘."?‘mas'f?d.?‘ a_day Od..alf““k .agls.mdar}iziksel Ozellikleri, oturma bicimi, gogime sirasinda
onemli olan faktorler gogimeciler ve goérgme sireciyle yapilacak ikramlar, gosinenin caitl nedenlerle

Icligl““erler?cziierilllgktl)iirr seklinde  iki balhk altinda bélinmesi, cok kisa ya da uzun sirmesi, adayldamp!
&€ ' gorisme sayisinin fazlal gibi faktérler gérgmenin

3.3.2.1. Gorigmecilerle Tlgili Ozellikler bicimsel yapisiyla ilgili ilk akla gelen ozellikidir
(Sevingel, 2005, s. 25; Telman ve Tiretgen, 2004, s
212-215).

Is gorismelerinin  adaylar tarafindan nasil
algilandgiyla ilgili olarak yapilan caymalarda aday
Qdakiilik acisindansigorismelerinin aday beklentilerini
de gbzeten, dirist ve adil bir yapida olmasi gétiekt

Oncelikle gorgmeye Kkatilacak kilerin dogru
belirlenmesi 6nemlidir. Bazi durumlarda o6zellikle
tecriibeli adaylarin genc¢ gaéraecilerle kagilasmaktan
rahatsiz olmalari s6z konusudur. Adaylarin bilgi v
birikimlerine uygun ve mumkinse g#i demografik
Ozelliklere sahip gogimeciler adaylar tarafindan daha
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ortaya konmstur (Ryan ve Ployhart, 2000, s. 565-606;alma uygulamalarinda da sik rastlanan olumsuz tutum
Arvey, 1992, s. 331-340; Singer, 1993, s. 87-94gé&io ve davranglara 6rnek verilebilir (Yaman, 2005b, s. 31-
vve Cropanzano, 1998, s. 87; Gilliland, 1993, #4-69 36; Telman ve Tiretgen, 2004, s. 221-223; Eldem,
723). Is goérismelerinin incelemesinde aday odakliik2003, s. 54-55).
acisindan en uygun cerceve Derous ve DeWitte (2001) Gorismeler sirasinda veya secim testlerinde sorulan
tarafindan geitirilen sosyal sire¢ yaldanidir. Bu sorularin  veya kullanilan  ydntemlerin sidel
yaklsgima gore § gorismelerinin aday odaklilik mahremiyeti ihlal edici nitelikte olmamasi da aday
acisindan en 6nemli 6zellikleri yeterli bilgi icezm, odakhlik acisindan 6nemlidir. Kierin medeni
katihmcilik, aciklik, seffaflik, geribildirim, adalet, durumlarinin ayrintili olarak sorgulanmasNe@en
nezaket ve mahremiyete saygisliddari altinda ifade basandiniz} veya kiisel gelecekleriyle ilgili
edilebilir. planlamalari Zi yil icinde evlenmeyi veya cocuk
Gorisme ve secim sirecinde adaylarin katilimingapmayi dgiintiyor musunuz?hakkindaki sorular da
ve slre¢ Uzerinde kontrol @amasina imkan taniyan mahremiyete aykirn olarak kabul edilebilir. Genel
yontemler kullanilmalidir. Orrign uygulanan testler anlamda personel secme surecingletinelerin aday
Uzerinde yapilan bir agarmada adaylarin yiz yilize hakkinda ihtiya¢c duyduklari bilgilere gkbilmeleri
gorismeleri kait-kalem veya bilgisayar kullanilan hakki ile adaylarin mahremiyetlerine saygi duyulmas
testlere tercih ettiklerini gostermektedir (Macad.,v haklari arasinda bir dengenin gozetilmesi gerekeubkt
1994, s. 715-738; Gillland, 1993, s. 705). Adayla{Connerley vd., 2001, s. 1-13).
uygulanan secim surecini ve kullanilan ydntemleri  Sonug olaraksguci piyasasinin @een yapisiyla
yargilayabilmelidirler. Aynigsekilde uygulanan testlerin bagli olarak kletmelerin adaylarla gkilerinin ise alma
amaca uygunigu, deserleme kriterleri ve sonugclari da siirecinin  tamaminda olgu gibi personel se¢me
adaylarla paylglmahdir. Boylesi seffaf bir siregcte asamasinda da sadece psikolojik temelleriylegilde
adaylar kendilerini daha rahat hissedecekler veosyal bir siirec olarak da ele alinmasi ve tinfléaca
Olctilmek istenen ozelliklerini daha rahatdurist ve adil olarak tanimlanacak bicimde yonedgm
sergileyebileceklerdir (Derous ve DeWitte, 2001, sgerekmektedir. Personel secrmyamasinin bir kisminin
331). Secim testlerinin sletmenin  6zelliklerini araci firmalar tarafindan gercetieildi gi durumlarda
yansitmasi, testleri uygulayan kimselerin tecribelbu firmalarin uygulamalarinin sonuglarinin  sonraki
olmalari, adayin psikolojik olarak teste hazir aéma asamalarda asil firmaya da yansiyabilgioden dolayi
testin zamanlamasi, test yapilan ortamin 6zeliilgdri  burada belirtilen &lgiler cercevesinde aday odakh
faktorler hem aday odaklilik hem de testlerdended&h oldugunun denetlenmesi de 6nemitaaktadir (Hiring
faydanin splanmasi acisindan 6nem siaaktadir and Keeping, 2002, s. 38-40; Rosse ve Levin, 1897,

(Telman ve Turetgen, 2004, s. 43-44). 70).
Gerek gorgmeler gerekse testler sirasinda adaylara
geribildiim  salanmalidir.  GoOréme  sirasinda 3.4. Personel Secme Sonrassama
geribildirim s&lanmasi adaylara tecrubeli génteciler
tarafindan dammanlik yapilmasi anlamina gelebilgce Personel se¢cme kararinin verilmesinin ardindan

gibi adayin gérime sirasinda ortaya cikan 6zellikleriyleaday acisindan iki farkli durum bulunmaktadir: Aday
baglantili olarak bgvurdugu is icin uygun olmasa bile reddedilmgtir ya da kabul edilnstir. Aday odaklilik
baska pozisyonlar icin bgvurabilmesine veya gelecek agisindanse alma sireci hentiz tamamlanngddan
kariyerini aldgl geribildirime goére planlayabilmesine her iki durum icin farkli aday odakli davralar
yardimcl olabilecektir (Yaman, 2005a, s. 105). gelistiriimelidir. Bu iki durumun yani sira aday
Gorismeciler ve adaylar arasinda gerceglitden acisindan nasil  sonuclanirsa  sonuglansghetnie
segim gorémeleri surecin insan ikileri boyutuna da agisindan  sirecin  gerlendiriimesi de  Onem
ayri bir 6nem kazandirmaktadir. Adaylara uygutiasimaktadir.
bicimde hitap edilmesi, adayla ilgili bilgilerin 6éaden . S
gozden gecirilmesi, adayin ayakta ¢tlnmasi, sirec 3.4.1. Reddedilen Adaylarldlletisim
boyunca giiven veren, saygili, nazik, iyi niyetlir bi Oncelikle siire¢ aday agisindan ister olumlu ister
tutum takiniimasi olumlu tutum ve davrglardir. olumsuz sonuclansin en Onemli davsanadaya
Gorlsmecilerin kendi aralarinda fisilglmalari, ilgisiz zamaninda ve etkili  geribildirim  verilmesidir.
seylerle @rasmalari, dsariya ¢ikip gelmeleri, telefon Geribildirimin yapilmamasi veya geciktiriimesi aday
gorismesi yapmalari, birseyler yeyip-icip adaylara acisindan se alma surecinde en cok kdasilan
ikram  etmemeleri, adayla tammalari, aday! olumsuzluklardan biridir (Ryan ve Ployhart, 2000, s
yargilamalari, gergin ve tela davranmalari ve bdylesi 587). Reddedilen adaylara yapilacak geribildirimin
durumlar icin 6zur dilememeleriyse Ulkemizdekei zamanlamasi kadar icgride 6nem t@maktadir. Adaya
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neden reddedildi ile ilgili durumuna uygun bir etkiler de dolayl olarak kurumsal ciktilar Gizernetkili
bicimde aciklamalarda bulunulmasi adayge ialma olmaktadir.
surecini daha adil bulmasina etkide bulunmaktadir
(Gilliland vd., 2001, s. 669). Gercek zamanli bir
geribildirim icin adaylarin durumlariyla ilgili bdfi Personel secmesamasindan sonra yapilabilecek
alabilecekleri bir telefon sistemi veya interndidall bir  aday odakli uygulamalardan biri de bir blttin olaiggk
durum takip cizelgesi hazirlanmasi dasihiilebilir. alma siirecinin deerlendirilmesidir.ise alim sirecinin
Gorlsme surecinin herhangi bis@masinda reddedilen degerlendiriimesinde genel olarak personel bulma ve
adaylara geribildirimle birlikte tekkir anlaminda segme gamalari icin farkli kriterler
kiicik bazi hediyeler verilmesi gibi yontemler dekullanilabilmektedir. Personel bulma samasinin
reddedilen adaylarda olumlu izlenim birakmak amaciy degerlendiriimesinde bauran adaylarin sayisi ve
kullanilabilmektedir (Johnson, 2001, s. 104). demografik 6zellikleri veya daha ©nce sbaran ve
Reddedilen  adaylarla  kurulacak ik#thin  reddedilen adaylarin gégim ve tecrtbelerini artirip
niteliginin bugundn bilgi ve ilefim ¢aginda e alma tekrar bavurma oranlari gibi nicel kriterler yaninda
slirecinin kurumsal sonuclari Uzerindegdaan etkisi aday havuzunun mezun olunan okullar, not ortalamala
bulunmaktadir.isletmenin en cok calilmak istenen tecriibeleri, testlerden alinan notlar vb. faktorler
isletmelerden biri olabilmesi i¢in bus@may! da her iki agisindan ortalama kalitesi veialma strrecinde gorev
tarafin da kazanabilegeaday odakli bir bakiacisiyla alanlarin gorgeri nitel gibi kriterler
yonetmesi gerekmektedir. kullanilabilmektedir. Personel se¢meamasi icinse
3.4.2. Kabul Edilen Adaylarlailetisim s_e;gim_ orani, sonucta doldurulan po_zisyon svayl_z;irrse
surecinin maliyeti,ge alinanlarin tatmini, tghli g1, isten
[se kabul edilen adaylar konusundaysayriima oranlari gibi kriterler kullaniimaktadir §8son
geribildirimin niteliginden ¢ok ¢ teklifinin niteligi 6ne vd., 2002, s. 461-490; Collins ve Han, 2004, s.-700
cikmaktadir.ise alinmasina karar verilen adaylarsh i 701).
kabul etmeleri icin yapilacak teklifin aday odaidil Aday odaklilk acisindansé alma strecinin ilk
acisindan o6nemli olan yonugletmelerin kurumsal asamasi olan personel bulma 6ncesisaraanin
olarak bir & teklif paketi olgturmus olmalaridir. Bu degerlendiriimesi énemlidir. Bu ddénem icin marka
pakette Ucret ve yan ddemeler, sigortaukari, sosyal yayginlgl aratirmalari veya ‘en cok ¢alimak istenen
haklar, personel el kitabi, makam tazminatlariiyi@ar isletme’ tirl argtirmalarin sonuglari birer gosterge
planlamalari, gitim ve gelstirme olanaklari, emeklilik olabilir. Personel se¢cmesamasinin tamamlanmasinin
planlari ve § soOzlgmesinin metni gibi bilgiler yer ardindan yeni bir yakiam olarak bazisietmelerin e
almalidir (Hiring and Keeping, 2002, s. 26-28)alma sireciyle ilgili aday goslerine bgvurduklari da
Ozellikle ust diizey yoneticiler igin getis tlkelerde gozlenmektedir. Bunun igin hazirlanan bir formun
‘kafeterya yaklami’ veya ‘esnek paket’ olarak bilinen adaylarca doldurulmasi hem sirecin aksayan yoinerin
toplamda ayni faydalari glayan ama icerikte araba isletme tarafindan belirlenmesine yardimci olacakn he
markasi, asistan tercihi gibi siéel secimlere gore de adaya sirecte kendisinegde verildigiyle ilgili bir
farklilasan teklif paketleri de uygulanabilmektedirmesaj verilmi olacaktir. Ancak uygulamada kabul
(Barringer ve Milkovich, 1998, s. 305-3024). edilen adaylarla reddedilen adaylarinzeldendirmeleri
Is teklifinin kabul edilmesinden sonra adayinarasinda farkliliklar olabilege de kabul edilmelidir.
Ozellikle ilk yil icin hala aday olarak kabul ediési de Bazi  sletmeler géréme ve  gOrémecilerin
aday odaklilik acisindan énemlidigletme gibi aday da degerlendirilmeleri icin gérevlendirilngi gbzlemciler de
ilk yil icerisinde kagl tarafla ilgili olarak §e alma kullanmaktadirlar (Smart, 1999, s. 370-374). Anket
surecinde edindi beklentileri test etme firsati yerine adaylarla gogine deerlemesi icin ayrica bir
bulacaktir. Bu nedenle ilk gundenskzma Uzere adaya gorisme yapilmasi da dinulebilir. Ayrica internet
yonelik bir ke ve gletmeye aktirma programi hazir forumlari, kariyer gunlerinde yapilacak anketlebigi
olmalidir. Adayin ge ilk baladigl giin calsma yerinin, ¢ssitli ileti sim kanallari aracifilyla isletmenin ge alma
bilgisayar vb. araglarinin, telefonunun, kimlik ktarn, uygulamalariyla ilgili kamuoyunda ajan izlenimlerin
e-posta adresinin hazirlargniolmasi ilk izlenim takip edilmeye cafilmasi da onerilebilir (Wood ve
acisindan son derece dnemlidir (Paksoy, 2002,-4443 Payne, 1998, s. 186-187).
Rosse ve Levin, 1997, s. 282-284). Ise alim siireci gereksletme acisindan gerekse
Kabul edilen adaylarla kurulacak aday odakladay agisindan ayni zamanda bfreiime ortamidir.
iletisim, ise alma sirecinin bireysel ciktilari UzerindeAday kendi durumu hakkinda geribildirim almaktg, i
dogrudan etkili olmakta ve calnlarin bghliklarini,  g6rismeleriyle ilgili deneyim kazanmakta vgétmeyle
performanslarini vesi tatminlerini artirmaktadir. Bu ilgili bir izlenim edinmektedir.isletme de bazi adaylar
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aracilplyla isgucu piyasa, ticari piyasa ve rakiplerkaciniimazdir. ise alma surecinde aday odaklilk
hakkinda bilgiler edinebilmektedir. Hatta baziacisindan onerilen uygulamalarin 6zellikle Tirkiye
yoneticilerin § gorGsmelerini yeni fikirler @renmek sartlarinda ne 6lgcide zemin bulabilgceile ilgili
veya bazi projeler hakkinda farkh gélér almak icin aratirmalar gerekmektedir. Ancalgel alma sirecinde
kullandiklari da belirtiimektedir (Sutton, 2006, 89- aday baky acisinin dikkate alinmasinin, salt sosyal
86). ise alim surecinin bu acidan dagddendirilerek sorumluluk veya insan haklarina saygi gibigdman
bir 6grenme kultirininse alma siurecinde de etkili kar amaci gutmeyen vyaklanlar acisindan bile
kilinmasi sletmelere cgtli avantajlar sglayabilecektir. isletmeler agisindan  6nemli  sonuglari  okaca
3.4.4. Bglantinin Korunmasi distndimektedir
Ise alim siireci bir biitiin olarak bakgthda hig SONUC
bitmeyen bir sirectir.ise alinan adaylarla ikiler
acisindan daha cok icsel pazarlama ya da i¢c halkla Son yillarda gevresel faktorlerde meydana gelen
iliskiler kapsaminda yeni bir donem shgor olsa da desismeler, nitelikli calganlarin sletmelere
reddedilen adaylarla gkilerin strdirtlmesi de 6nem kazandiriimasinin, dolayisiylasei alma §levinin
tasimaktadir. Ozellikle se alma siirecindesletmede 6nemini artirmgtir. Nitelikli adaylarin §letmeler igin
calsabilmeleri gelecekte de mimkin olmayacak aartan Onemi, se alma §levinin odak noktasini
sayida ki disindaki adaylarin belirli bir si icin isletmeden adaya gou kaydirms, ise alma sirecinin
reddedilseler de aday havuzunda bulunduklari valde aday baky acisiyla dgerlendirilmesini gerekli kilntir.
farkh isler icin tekrar gorgllebilecei konusunda Nitelikli adaylarin sletmelere cekilebilmesi igirgé
bilgilendiriimeleri gerekmektedir. alma glevinin yeni bir baky acisiyla ele alinmasi
Aday odakl bir je alma surecinin hedeflerindengerekmektedir. Nitelikli adaylari elde etme konusan
biri de nitelikli adaylardan okan bir aday havuzu veya isletmeler arasinda yanmaya bglayan rekabette 6ne
yetenek gina ve yetenek yoOnetimi sistemine sahige¢cmek Uzereslerin Uran, adaylarin mieri olarak
olmaktir (Woodruffe, 1999, s. 103; McCarter ve Rkonumlandirildiklari pazarlama bakacisinin 6nemli
Schreyer, 2000, s. 58-59). Her an ihtiya¢ duyutalgik katkilari olabilecektir.
nitelikteki adaylarin, gerekli yazilim degteve aday Ise alim sureci pazarlama balagisiyla bir bitin
iliskileri yonetimi baks acisi icerisinde, sietmeyle olarak ele alinmalidir. Bu agidan geleneksel alma
surekli ve dinamik bir bganti icerisinde tutulmalari sireci olan personel bulma ve se¢mgnaalarinin
onem taimaktadir. Boylece personel bulmakendilerinden onceki ve sonrakiseanalarla birlikte
calsmalarinin maliyeti giderek azalacak ve yapilamirbirine ba&li dort ssamali donglsel bir siire¢ olarak
harcamalar uzun vadede yatirima dguiektir (Turan, degerlendiriimeleri gerekmektedir. Ozellikle kurumun
2002, s. 125-129; Sears, 2003, s, 159-163). Adaylaisveren imajinin olgturuldusu personel bulma éncesi
isletmeyle ilgili gelsmelerin e-posta yoluyla da olsadénemin $e alma sirecinde onemli bir sire¢ olarak
bildirilmesi, ilgilerini cekebilecek ¢ ilanlarinin 6zel incelenmesi gereldi gorilmektedir.
olarak bildiriimesi ve belli araliklarla kurumun rkger Ise almada pazarlama bgkiagisi §letmelere
veritabanindaki kisel bilgilerini glncellemelerinin 6ncelikle kendi ihtiyaclarina uygun aday belirleme
hatirlatilmasi, bazi kutlama mesajlarinin yollanngglsi  onlarla iletsim kurma firsati sglarken, yetenekli
uygulamalar bu acidan  gerlendirilebilecek adaylarin gletmeye kazandirilmasi bakimindan da
orneklerdir. isletmenin hedef kitlelere dgou ara¢ ve yontemlerle
Ise alma, hic bitmeyen bir siire¢ olarak kabullasma cabalarina onculik eder. sRa bir deysle,
edildiginde, nitelikli adaylarin sletmeye cekilebilmesi isletmeler d@gru adaylarla dgru zeminlerde etkikgm
icin her an hazir ve tercih edilir bir kurum olmaksaglama firsatlari yakalamiolurlar. Bdyle bir balg
gereklidir. Bu anlamda aday odakli yoneticiler hiide  acisi sletmeleri adaylar agisindan kapal kutu olmaktan
bir adayla kaplastiklarinda acik bir pozisyon olmasa¢ikarirken adaylari da daha gercekci tangaras! sglar.
bile aday! ¢e almak, nitelikli adaylara sunulabilecek Konuyla ilgili yazinda son yillardaki gsfneler
imkanlarda genelin dina c¢cikmak gibi agresif cercevesindesé almada pazarlama balagisi ve aday
uygulamalara hazir bir bakiacisini paylgmaktadirlar odakhligin baarili olmak isteyen sietme yonetimleri
(Ahlrichs, 2000, s. 146-147; Sutton, 2006, s. 71-7&gcisindan uygulanmasinin zorunluluk haline geldi
Michaels vd., 2001, s. 78-93). soylenebilir. Yetenek say@rinin son yillarda tim
Ise almada aday odakllik yaklenna ait sektdrlerde ygun bir sekilde yaandgl dikkate
kavramsal cerceve bir butiin olarakgddendirildiginde, alindginda, konunun 6nemi daha iyi agilenaktadir.
uygulama acisindan sektérlere ve acik pozisyonlarin
hiyeragik  diuzeyine  gére  farkhliklar  olmasi
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ISLETME BIRLESMELERINDE SEREFIYENIN
MUHASEBELESTIRILMESI VE RAPORLANMASI

Ars. Grv. Dr. Kerem SARI@LU
Ars. Grv. Ozglr Muhittin ESEN
Istanbul Universitesi isletme Fakiiltesi
Muhasebe Anabilim Dali

Bu calsmanin amaci, 6zellikle son yillarda gerek Ulkemizgirekse Dunya'da gorilerlétme birlemeleri
sonucunda okan serefiye kaleminin, Tirkiye'de ve Dunya’da muhaselt@iimesi ve raporlanmasi konusunu
ornekler yardimi ile aciklamaktir.

Serefiye, bilancodaki @er kalemlerle oransal olarak kdastirildiginda ¢cok énemli tutarlarda raporlanabilen bir
varlik kalemidir. 2004 yilinda gercekl&ilen bir argtirmada, bu kalemin anjeurl 1 hakkinda, argirmaya katilan
finansal tablo kullanicilarinin blyik gonlugunun gorgd olumsuz olarak belirlenstir. Bu durum yiksek
tutarlardaserefiye kalemi yer almibilancolarin butinanin anldirli g1 tzerinde de olumsuz bir etki yapmaktadir.
S8z konusuerefiye kaleminin raporlanmasi ile ilgili son yrtla Uluslararasi Finansal Raporlama Standartlarinda
onemli gorilebilecek dgsikler yapilmstir. Ulkemizde ise birden fazla muhasebe standaetirleyicisinin ayni
anda uygulamada olan muhasebe ve finansal raporstemalartlari mevcuttur. Bu standartlarin buspadda ele
alinan noktalarda birbirleri ile ugmadgi belirlenmitir. Calismanin sonu¢ béliminde, terminoloji sorununa da
deginilerek, serefiye kaleminin raporlanmasi ile ilgili uygularaal elatiriimis ve bu konuda o©nerilerde
bulunulmutur.

Anahtar Sozcukler: Serefiye, sletme birlemeleri, finansal tablolar

ACCOUNTING FOR GOODWILL IN BUSINESS COMBINATIONS

The purpose of this paper is to explain the acéngntreatment and the reporting methods for gobticsia balance
sheet item, both at national and internationallewéth the help of examples.

Goodwill, when compared with the other balance shesms proportionally, is an asset, that is repdrat
significantly high values. According to a surveydacted in 2004, the majority of the sample of fiicial statement
users had negative opinion about the understantyaluf the term “Goodwill”. This result also put ¢h
understandability of the balance sheet in a questite position as a whole.

In recent years, there has been a great deal afjehia the International Financial Reporting Staddarelated with
the reporting of Goodwill. As for our country, tleeare more than one set of accounting standardsddsy the
separate standard setters. These different loaallatds conflict with each other at certain poihtsthe result
section of this paper, we have presented our istition these differences.

Key Words: Goodwill, business combinations, financial statetmen

44



GIRIS gecirmesi ya da iki sletmenin birlgmesi sirasinda
ortaya cikargerefiye” ile sinirlandirilmgtir. Ana sletme
Finansal tablolarin andairli g1 ile ilgili olarak 2004 ile istiraklerinin finansal tablolarinin konsolidasyon
yiinda Tirkiye'de yapilan bir agarmaya gore islemiile ortaya cikarserefiye, bu caimanin kapsami
(Sarigglu, 2004, s.72), pek cok finansal tablo kalemfisinda birakilmgtir.
arasindan Ozellikle bir bilango kaleminin agliali g1 .
hakkinda argirmaya  katilan  finansal  tablo 1. SEREFIYE veya PESTAMALLIK
kullanicilarinin  tamamina yakininin gt olumsuz
olmustur. Bu kalem, erefiye”dir. Serefiye sdzcgunin anlami Turk Dil Kurumu
“Serefiye”, her §letmenin bilancosunda Sozliginde “bir yer baylnd|lr duruma getirifginde
raporlanabilen bir varlik kalemi gidir. Ancak, ¢evrede bulunan milklerin geri  arttgindan,
ozellikle halka aciksletmelerin bilancolarinda, finansal sahiplerinden  belediyece  alinan  para”  veya
tablo kullanicilari sHz konusu kalemle “kooperatiflerde Ust katlardaki evlerin veya cadeley
karsilasabilmektedirler. istanbul Menkul Kiymetler bakan evlerin sahiplerinden alinan fazla tcret” KTD
Borsasinda hisse Seneﬂq‘ﬁem g@ren Dgan H0|d|ng Turk(;e SOZIUk, 1998, 32087) olarak tanlmlanmakladl
A.S.’nin 30 Eyliil 2005 tarihli konsolide bilangosundaP&tamallik kelimesi ise ayni sozluktelstek bir
“serefiye” kalemi s0z konusu s'étmenin t0p|am dikkani kiralamak iSteyenin 0 dukka@letene Ver(ﬁi
varliklarinin yaklaik %33'Unt olgturmaktadir. Soz Para” (TDK Tirkge So6zluk, 1998, s.1797) tanimiyier
konusu drnekteki tutarin oransal byl bu kalemin almaktadir.
onemini tek baina ortaya koymak icin yeterlidir. Bu iki sbézclkten $erefiye”, Tirkce muhasebe
Bir baska 6rnek ise 2002 yilinda 6zefiilen bir dilinde, sozlik anlamindan farkli olarak, aslinda
devlet kurulgu olan Petrol Ofisi AnonimSirketidir  “Pestamallik” kelimesinin tanimina uyacakekilde
(POAS). Bu isletmenin 30 Eylil 2005 tarihli Kullaniimaktadir. Bu kalem,serefiye adi altinda,

bilancosunda yakigk 4,75 milyon YTL toplam dgerle bilangoda gletmenin varliklari arasinda
raporlanan varliklarinin yakjgk 2,23 milyon YTL raporlanmaktadir. Vergi Usul Kanunu 1 Numarali
tutarindaki kismgerefiye kaleminden olmaktadir. Muhasebe Sistemi Uygulama Genel Tgibide

Yukaridaki orneklerde gorilgi  gibi bir  Serefiye, “bir kletme devralinirken katlanilan maliyet
isletmenin  toplam  varliklarinin  yaldek  yarisini ile s6z konususietmenin rayi¢c bedelle hesaplanan net
olusturacak kadar biiytk tutarlara varabilen boyle bivarliklarinin  (6z varlik) dgeri arasindaki olumlu
kalemin, s6zli gecen atamaya gore finansal tablo farklar” olarak tanimlannstir.
kalemleri arasinda en asimazi olmasisasirticidir. Ingilizce'de “isletmelerin méterileri ile olan iyi
Ustelik ayni argtirmaya gore gerefiye”, muhasebe ve iliskileri nedeniyle sahip oldiu deger” (The American
finans ile ilgili islerde calganlara gore de, kka Heritag_e Dicti(_)nary, 1994, s.361) olarak tanimlanan
dallarda cakanlara gore de ayni diizeyde antaazdir “goodwill” kelimesi, bu tanimindan farkh olarak,
(Sarigglu, 2004, s.174). Oyleyse muhasebe ve finankirk¢e muhasebe dilinesérefiye” olarak yerlgmistir.
konularinda ga$|yor olmama ya da bu da”ardgm!n Halbuki “gOOdWi"" sOzcigunun tanimi, yukarlda sozi
almams olmanin bu kalemin anjdgmaz bulunmasi ile 9ecen “pgtamallik” kelimesinin tanimi ile daha ¢ok
bir ili skisi de yoktur. Bu durumdsgerefiyenin raporlama Ortlsmektedir.
yonteminde ya da kullanilan terminolojide bazi st “Pestamallik” kavraminin kokeninin
bulundigu tartsiimalidir. Osmanlilardaki meslek kuryllari olan Lonca’lara

Bu tanimlayici makalenin ana amacsleime dayandg disunulmektedir. Pgamal Farsca kokenli bir
birlesmelerinde ortaya cikan sérefiye” kaleminin kelime olup, “s yaparken bele Kganan uzun, gegi
deserlemesi ve raporlanmasi ile ilgili ulusal vedokuma” olarak tanimlanmaktadir (TDK So&gii).
uluslararasi muhasebe ilke ve kurallarini orneklerlonca kurulglarinda en st meslek derecesi olan
aciklamaktir. Cagmanin ilk bolimundeserefiye ve ustalga yukselmeye hak kazaryrkalfaya bir pgtamal
pestamallik  kavramlari  aciklanarak serefiye” Kusandiriimasi  geler@@ bulundigu  bilinmektedir.
kelimesinin kullaniminin yaragh terminoloji sorununa Petamal  kgandiktan sonra ayri dukkan agmak
desinilmis, boylece girte belirtilen aratirma sonucu isteyenler tutacaklari yerin durumuna gore befigzra
da incelenmitir. Daha sonra ulusal ve uluslararasPdedikleri icin pgtamallik deyimi meydana gelgtir
muhasebe kural, ilke ve standartlarinderéfiye” ile  (Meydan Larousse Buylk Lugat ve Ansiklopedi, s.67).

ilgili duzenlemeler 6rneklerle agiklangtr. Sonug ~ GUnimizde de, bir &i veya kurulyun baka bir
kismindaserefiye kalemi ile ilgili mevcut uygulamalarin isletmeyi satin aimasi sirasinda, satin alirgégtrnenin
genel bir elgtirisi yapiimstir. 0z varlik dgeri Uzerinde 6denen tutar ginlik kema

Bu calsmada incelenen sérefiye” kaleminin dilinde “hava parasi” olarak adlandiriimaktadirliAda
kapsami, “bir §letmenin bir bska isletmeyi ele bu tutar, satin alinaletmenin sahiplerine gemallik
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0denmesinden kka bir anlam tgmamaktadir. Bir edilmektedir. Bu dger isletmenin hali hazirda
isletmenin satin alinmasi icin eletmenin dzvarfiinin  piyasadaki itibari, mgieri portfdyi, tecriibeli ¢caganlar
rayi¢ degeri Uzerinde bir bedel 6denmesinin nedeni, eldee yerlgik isletme organizasyonunun gelecekte
edilenin sadecesletmenin varliklari ve borglarindan yaratacgl fayda icin ilave bir bedel olarak
ibaret olmamasidir. Cunkl, bdyle bir satin almadadenmektedir.

isletmenin belli bir méteri portféyiline, ticari itibara, iyi Isletme birlemelerinde ortaya  clkan
bir cografi konuma, tecriibeli ¢cghlnlara, oturmg bir  serefiyenin uluslararasi finansal raporlama
isletme organizasyonuna veldétme kiltiriine sahip standartlarina gore raporlanmasi ile ilgiliagadaki
olmas! sayesinde gelecekte yaragaazakit akslari da  6rnek verilebilir.

satin alinmaktadir.

Ornek:
2. ULUSLARARASI FINANSAL RAPORLAMA A ve B Isletmelerinin 31.12.20X1 tarihli
STANDARTLARINDA SEREFIYE bilancolarinda  raporlanan  6zsermaye toplamlari

siraslyla 2.800 ve 1.000 para birimidir (PB).skeimesi
2.1.Serefiye’'nin Ortaya Cikisi ve Raporlanmasi B isletmesinin hisselerinin tamamini Bsletmesinin
ortaklarina toplam 1.300 PB &deyerek 31.12.20X1
Satin alma vesletme birlgmelerinde ortaya cikan tarihinde satin almgtir. A ve B kletmesinin “satin alma”
“Serefiye” kalemi ile ilgili uluslararasi muhasebetipindeki bu birlgeme 6ncesi birbirleri ile herhangi bir
kurallart, ‘Isletme Birlesmeleri” (Business ticari iliskisi bulunmamaktadirisletmelerin s6z konusu
Combinations) bgikli 3 numaral Uluslararasi Finansal birlesmeden 6nce finansal tablolari Tablo 1'deki gibidir.
Raporlama Standardinda (UFRS 3) (International bilancoda A gletmesinin tum varlik ve borclarinin
Financial Reporting Standards; IFRS 3) detayli bigercge uygun dgerleri Uzerinden raporlangl
sekilde, ayrica “Maddi Olmayan Varliklar’ (Intangél varsayilmgtir. B isletmesinin bilancosunda maliyet
Assets) bglikli 38 numarali ve “Varliklarda Dger degeri Uzerinden goOsterilen Maddi Duran Varliklari
Azalisl” (Impairment of Assets) Bakli 36 numarali toplaminin ise gerge uygun dgerinin 800 PB oldgu
Uluslararasi  Muhasebe  Standartlarinin = (UMSkabul edilmitir. B Isletmesinin dger varlik ve
(International Accounting Standards; |AS) ilgili borclarinin, birleme tarihinde, maliyet derleri (veya
bolumlerinde aciklanngtir. defter dgerleri) ile ger¢cge uygun dgerleri arasinda bir
2004 yilindan itibaren uygulanmaya slzman fark olmadgl varsaylmgtir. Bu durumda birlgme
UFRS 3 ile daha Oncsslétme birlgmeleri ile ilgili  sonrasi  “yeni A" gletmesinin bilancosunda, B
uluslararasi muhasebe standardi olan UMS 2Jgetmesinden alinan tim varhklarin gegee uygun
uygulamadan kaldirilngtir. degerleri dikkate alinny olmaktadir. Birleme sonrasi
UFRS 3, bir jletmenin dger bir iletmeyi satin  “yeni A” Isletmesinin bilancosunda Bslétmesinden
almasi ya dasletme birlemeleri olarak adlandirilan elde edilen Maddi Duran Varliklarin geri 800 PB
finansal olaylarin timinin muhasebélimesinde ve olarak dikkate alinarak, béylece “yeni Agirketinin
raporlanmasinda tek bir yontemin uygulanmasi ilkiesi maddi duran varliklarinin gerge uygun toplam dgeri
benimsemitir. S6z konusu ybntem “satin alma3.100 PB olarak hesaplanacaktir.
yontemi” olarak adlandirilmaktadir. Satin alma wini Buna goére Bsletmesinin satin alinmasi icin 6denen
ile satin alansietme, yapt toplam 6demenin, satin 1.300 PB, busletmenin 6zsermayesinin geggeuygun
aldig1 isletmenin tum varlik ve borclari ile bilangosdi degeri olan 1.100 PB’den 200 PB daha fazladir. S6z
yukumldliklerinin - gercge uygun dgerini aan konusu farkserefiye olarak muhasebstgilmekte ve
bolumianu, %erefiye” olarak muhasebaldecek ve bilancoda ayni dgerden raporlanmaktadir. A ve B
raporlayacaktir. UFRS 3'de gefie uygun dger, isletmelerinin yukarida aciklanagekilde birlgmeleri
“karsihkli pazarlik ortaminda, bilgili ve istekli grupl ile olusan yeni Asirketinin 31.12.20X1 tarihli bilangosu
arasinda bir vafin el dgistirmesi ya da bir borcun Tablo 2'deki gibi olacaktir.
0denmesi durumunda ortaya cikmasi gereken tutar” Tabloda goérildgu gibi birlesme sonrasinda “yeni
olarak tanimlanmaktadirSerefiye kalemi, bilancoda A” isletmesininserefiye dsindaki varliklari, borclari ve
maddi olmayan varliklar Bag altinda raporlanacaktir. 6zsermayesi, birkgne oOncesi “eski A” ve “eski B”
Burada esas olaglétmenin varliklarinin ger@e uygun sirketlerinin varlik, bor¢ ve 6zsermayelerinin getee
degerinden borclarin  gerg@e uygun dgerinin  uygun dgerinin toplamlarindan ibarettir.
¢cikariilmasi ile bulunacak olan, “gepge uygun
O0zsermaye” dgerinden, daha yiksek bir 6deme
yapilmasidir. Bdylece sletmenin gercek dgrinin,
sahip oldgu varliklarinin ayri ayri gerge uygun
degerlerinin toplamindan daha yuksek afdu kabul
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Tablo 1: Varsayimsal A ve BSirketleri Bilancolari kez deer digukligune @rayip wramadginin kontroli
yapilarak raporlanacaktir. Ber digukligunin kontrolu

A B ve raporlanmasi ise UMS 36 hikimlerine gore
Varliklar gerceklatirilecektir.  Deger  disikligline  neden
Nakit ve Nakit Benzerleri 1.350 20| olabilecek herhangi bir olay (veya c¢evreslundaki
Menkul Deserler 70 130| degisiklikler) s6z konusu oldgunda, dger distklagu
Ticar AlacaKlar 390 320 kontrolii kleminin daha sik araliklarla yapilimasi
gerektgi yine ayni standart hikimlerinde belirtiktii.
Stoklar 240 45 Bu durumda, drnekte verileslétme birlemesinde
Maddi Duran Varliklar 2.300| 700*| ortaya ¢ikanserefiye itfaya tabi d&ldir. Uluslararasi
Toplam Varliklar 4.850| 1.215 Muhasebe Standartiari Kurulu (IASB) UFRS 3 ile daha
Borclar ve Gzsermave once uygulanan 20 wyilhk itfa uygulamasinin
. 9_ y kaldirimasina gerekge olarak, bir varlik olarak
Ticari Borglar 2.050| 215 tanimlanan serefiyenin tahmini ekonomik émriindn
Toplam Borglar 2.050 215/ belirlenmesinin oldukca giic ve yoruma acik olmasini
Sermaye 2100 700l  9ostermjtir. Bu nedenle itfa uygulamasi yerine s6z
———— konusu dgerde meydana gelebilecek sdiderin her
Birikmis '}'<arlar 700 300 raporlama doneminde g6zden gecirilerek bilancoya
Toplam Ozsermaye 2.800| 1.000 deger disukligu olarak yansitiimasinin daha uygun
Toplam Borglar ve Ozsermaye 4.850| 1.215| olacai gorisint aciklamytir.
(*) maliyet deseri tizerinden belirlenngidefter dgeridir. Séz Deger ditiklugu testinin nasil yapiimasi geredi

36 numarali Uluslararasi Muhasebe Standardinda
aciklanmgtir.  Bu  standart, varliklarda ger
kayiplarinin  raporlanmasi ile ilgili  hikumler
Tablo 2: “Yeni A" Sirketi 31.12.20X1 Tarihli icermektedir. Standart hukumlergerefiye ile ilgili
: | o deger disuklugu testi hakkinda agiklamalardan o6nce,
Bilancosu Lo A

nakit yaratan birim” kavramini tanimlamaktadir. rzu

konusu varlkgin gercge uygun dgeri 800 PB'dir.

. gore birlame sonucunda yeni alan sletmenin dger

Birlesme Sonrasi A tum varliklarindan bamsiz olarak nakit yaratma
kabiliyetine sahip varlik grubuna, “nakit yaratainirh”

Varliklar adi verilmektedir. “Nakit yaratan birim” sozi ile
Nakit ve Nakit Benzerleri 70 birlesme sonrasi okan yeni §letmenin, birlsme ile
Menkul Degerler 200 edindii varlik gruplarinin, birbirinden damsiz nakit
Ticari Alacaklar (net) 1.21( yaratabilme yetenekleri olgu varsaylimaktadir. Qeer
Stoklar 285 disukligh testinin - yapilmasinda, o©ncelikle, nakit
Maddi Duran Varliklar (net) 3.100 yaratan birimin “geri kazanilabilir gerinin” yilda en
Serefiye 200 az bir kez belirlenmesi gerekmektedir. S6z konusu
Toplam Varliklar 5.065 standartta geri kazanilabilir ger, “bir varlik ya da
Borclar ve Ozsermaye nakit yaratan birimin ger@ge uygun dgerinden elden
Ticari Borclar 2.265 ¢cikarma maliyetleri (sati giderleri, komisyon v.b.)
Toplam Borclar 2265 distildikten sonra bulunan geri ile kullanimdaki
Sermaye 2.10( degeri arasindan diik olan1” olarak tanimlanngir.
Birikmis Karlar 700 Kullanimdaki dger ise, “bir varlik ya da nakit yaratan
Toplam Ozsermaye 2800 b|r|rr'1.de[1 gelgﬂcekte elde edilecek nakit sidanin _
Toplam Borclar ve Ozsermaye 5065 buginkl dgeri” olarak tanimlanmgtir. Daha sonra, geri

kazanilabilir dger ile s6z konusu varlik gurubunun
kayith deseri kasilastirnimaktadir. Varlik grubunun geri
2.2. Serefiyenin itfasi, Deger Diisiikliigii Testi ve  kazanilabilir dgerinin kayitl dgerinden dgik olmasi
Raporlanmasi durumunda ise, aradaki fark, g digukligh olarak
dikkate alinarak gideri@iriimektedir. Bu durumda stz
UFRS 3 ile gecmyte UMS 22 hikiimlerine gore konusu dger azalyi oncelikle dger dGukligu yasanan
mimkin  olan  “pgtamallik  Uzerinden  itfa Nakit yaratan birime aierefiye tutarindan diilecektir.
hesaplanmasi” uygulamasi kaldirgtm. Buna gore Deger azalyi tutariningerefiye tutarindan buytk olmasi
satin  alan sletmenin bilancosunda yer alandurumunda isgerefiye tutarini gan kisim, nakit yaratan
“pestamallik” kalemi itfaya tabi olmayip, yilda en az b birime ait varliklara datilarak, bu varliklarin kaytl
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degerlerinden dgllmelidir. Bu da&itim, varliklarin
kayith deserlerinin birbirine oranlanmasi suretiyle ettigi varsayilan bu varlik ve borclarin ayni tarihteki

bulunacak oran nispetinde yapilmalidir.

“Yeni A" sirketinde nakit yaratan ayri bir birimi temsil

gercege uygun dgeri, olasi elden cikarma maliyetleri

S6z konusu standart hikimleri yukaridaki érneklUsildikten sonra 920 PB, kullanimdaki géei ise
tekrar ele alinarak daha iyi aciklanabilir. Bunareg6 1.100 PB olsun. Bu durumda s6z konusu nakit yaratan

yukaridaki ornekte birlene sonrasi okan “yeni A”

sirketinin sahip oldgu varlklar arasinda, “eski B”
sirketinden edinilmg varliklarin, ayri bir batin olarak
nakit yaratma kabiliyetinde olgu varsayilsin. “Eski B”

sirketinin tanimlanabilir varlik ve borclarinin, “pe A”
sirketi bilancosundaki kayith derleri ile ger

kazanilabilir dgerleri arasinda bir fark olmatinda
serefiye ile ilgili herhangi bir dger disuklugu de s6z
konusu olmayacaktir. Herhangi birgde dukliginin
s6z konusu olmagdi bu durumda, “yeni A”sletmesinin

31.12.20X2 tarihli bilangosu Tablo 3'deki gibi o&ddir.

“Eski B” sirketinden elde edilngi varliklardan

olusan nakit yaratan birimin geri kazanilabilirginin,

kayitl dezerinden daha diik olmasi durumunda ne
sekilde raporlama yapilaga ise stz konusu 6rnek disikligt durumunda 31.12.20X2 tarihli bilancosu

tekrar ele alinarak agiklanabilir.

Buna gore, “eski B” dletmesinden elde edilen
varliklardan olgan nakit yaratan birimin varlik ve gelir tablosunda der bir gider olarak raporlanacak ve
borglarinin defter dgerinin 31.12.20X2 tarihinde 1.060 net dénem kéarindan byekilde indirilecektir. S6z

PB oldgu varsayilsin. Bir bgka deyile “yeni A”

sirketinin 31.12.20X2 tarihinde kayitl deri 3.480 PB

olan toplam varliklarinin, 1.060 PB tutarindakirii
“eski B” sirketinden “yeni A” sirketine intikal ede
tanimlanabilir varlik ve borclarin net deftergéeidir.

Tablo 3: Birlesmeden Bir Y1l Sonra Deser DusuklU-
gu S6z Konusu Olmadginda Yeni A Sirketi
31.12.20X2 Tarihli Bilangosu

Birlesme Sonrasi

A
Varliklar
Nakit ve Nakit Benzerleri 200
Menkul Deserler 410
Ticari Alacaklar (net) 1.60(
Stoklar 320
Maddi Duran Varliklar (net) 2.950
Serefiye 200
Toplam Varliklar 5.680
Borglar ve Ozsermaye
Ticari Borglar 2.200
Toplam Borglar 2.200]
Sermaye 2.10(
Birikmis Karlar 1.380
Toplam Ozsermaye 3.480
Toplam Borglar ve Ozsermaye 5.680

S
n
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birimin geri kazanilabilir dgeri (olasi say maliyetleri
disuldikten sonraki gerge uygun dgeri ile
kullanimdaki dgerinden d&uk olani) 920 PB’dir. Buna
gore, “yeni A” sirketinin bilancosunda, defter geri
1.060 PB olan nakit yaratan birimingiinde bir dger
azalgl s6z konusudur. Bu der azalsi;

1.060 — 920 = 140 olarak hesaplanmaktadir.

Bu durumda s6z konusu ghr azalginin “yeni A”
sirketinin bilancosund&erefiye kaleminden indirilerek
raporlanmasi gerekmektedir.

Buna gore 31.12.20X2 tarihli  bilancoda
raporlanmasi gerekjerefiye;

200 — 140 = 60 olacaktir.

Bdylece, “yeni A” sirketinin bdyle bir dger

Tablo 4’deki gibi raporlanmalidir.
Serefiye kalemindeki dger azalgi ilgili donemin

konusu gletmenin 31.12.20X2 tarihinde sona eren
doéneme ait gelir tablosundgerefiyedeki dger azalg
ile ilgili gider Tablo 5'dekisekilde gosterilebilir.

Burada dikkat edilmesi gereken nokta gee
azalsinin sadece “eski Bgirketi ile birlesme sirasinda
ortaya cikmy bulunan serefiyeden yapilmasidir. Bu
Ornekte “eski B”sirketinden baka sirketler de satin
alinmg ve bunlarla ilgili de belli tutarlardgerefiye
hesaplanip raporlangiolsaydi, bunlardan gknan
nakit yaratan birimlerin dir dizukligu testi de ayrica
yapilacakti. Boyle bir durumda satin alinan bgedi
sirketlerden elde edilen nakit yaratan birimlerddk&ger
disukligl yalnizca bunlarin satin alinmasi sirasinda
ortaya cikan serefiye tutarlarindan ayri olarak
distlecekti.

2.3. NegatifSerefiye

3 numarall UFRS'da, slietme birlemelerinde
nadiren de olsa, bigeenin satin alangletmeye olan
maliyetinin, satin alinan sletmenin 6zsermayesinin
gercge uygun dgerinden daha diik olabilecgi
belirtiimistir. Boyle bir durumda, elde edileglétmenin
O0zsermayesinin gerge uygun dgerinin, kletmenin
satin alinmasi icin 6denen toplam tutagarakisminin,
satin alma sirasinda gerceide bir gelir olarak
muhasebelgiriimesi ve o doneme ait Gelir Tablosunda
raporlanmasi gepe yine ayni standartta belirtilrtir.
UFRS 3 ile yudrdrlikten kaldirilana deksldtme
birlesmeleri ve satin almalar ile ilgili raporlama
kurallarini belirleyen UMS 22 hikimlerinde ise, end



de olsa kaylasilabilecek bu gibi durumlarda ortaya 3. TURKIYE'DE SEREFIYE ve PESTAMALLI GIN

cikan satin alarsletme lehine farklar “negatiferefiye” MUHASEBELE STIRILMEST ve RAPORLANMA-

olarak adlandirmaktaydi. UMS 22'de sb6z konusl

tutarlarin  varliklardan bir indirim kalemi olarak 3.1.Serefiye’nin Ortaya Cikisi ve Raporlanmasi

raporlanmasi 6ngoérilmgtii. Bu kaleme UFRS 3'de yer

verilmemekte, s6z konusu uygulama da UMS 22'nin  Turkiye'de kletme birlgemelerinde ortaya cikan

yurarlukten kaldinimasi ile terkedilgiblmaktadir. serefiye ile ilgili muhasebe kurallarini belirleyedort
UFRS 3, nadiren de olsa kdasilabilecek bdyle bir farkli dizenleme bulunmaktadir. Bunlarsagdaki

durumda satin alinarslétmenin bilancosunun gergie gibidir:

yansitip yansitmaginin bir kez daha kontrol edilmesini

ve dzsermayenin gerge uygun dgerinde bir hata olup - Vergi Usul Kanununun (kisaca: VUK) ilgili
olmadginin  belirlenmesini  6ngdérmektedir.  Tim degerleme esaslari
kontrollerden sonra 0Ozsermayenin ggee uygun - Muhasebe Sistemi Uygulama Genel Tglelii
degerinin dagiru hesaplangs anlgilirsa, soz konusu (kisaca: MSUGT)
farkin yukarida da belirtilgi gibi isletmenin satin - Sermaye Piyasasi Kurulunun (kisaca: SPK)
alindgr donemde gelir olarak kabul edilmesil5.11.2003 tarihinde yayimlag “Sermaye
gerekmektedir. Piyasalarinda Muhasebe Standartlari Hakkinda gebli
(Seri:Xl, No:25)
Tablo 4: Birlesmeden Bir Y1l Sonra Deser Dusukli- - Turkiye Muhasebe Standartlari Kurulu'nun
gu S6z Konusu Old@gunda Yeni A Sirketi (kisaca: TMSK) UMS ve UFRS’nin cevirisi olarak
31.12.20X2 Tarihli Bilangosu 31.12.2005 tarihinden itibaren gecerli olan Turkiye
Muhasebe Standartlari (kisaca: TMS) ve Tiurkiye
Birlesme Sonrasi Finansal Raporlama Standartlar (kisaca TFRS)
A SPK'nin yayinladii muhasebe standartlarinda
VarlKlar (Seri:Xl, No:25), serefiy(_a_ ”S ilgili deggrleme ve
Nakit ve Nakit Benzerleri 200 rapc_)rl_ama esaslari “te@mn_ Isletme Birlgmeleri )
Menkul Deserler 410 (Onll_<|r_10|_ Kisim), “Maddi Olmavyan __\(ar!_lk!_ar
—— (Sekizinci Kisim) ve “Varliklarda Deer Disuklugi”
Ticari Alacaklar (net) 1.60( o .
StoKlar 320 (Dokuzuncu Kisim) bgukli bolumlerlnde_ actklanngtir.
- VUK'da (VUK) bu konu ‘llk Tesis ve Taazzuv
Mado!l Duran Varliklar (net) 2.950 Giderleri ve Pgtamalliklar” balikh 282. maddede
Serefiye (net) 60 diizenlenmitir.
Toplam Varliklar 5.540 Tirkiye Muhasebe Standartlarinda (TM@)efiye;
Borclar ve Ozsermaye “TMS 38 Maddi Olmayan Duran Varliklar’, “TMS 36
Ticari Borglar 2.200 Varliklarda Deer Disikligi” ve “TFRS 3 sletme
Toplam Borglar 2.200 Birlesmeleri” standartlari ile diizenlengti.
Sermaye 2.10¢ Bu duzenlemeler igerisinde VUK gerleme
Birikmis Karlar 1.240 esaslari dinda higbirinde “pgtamallik” ifadesi
Toplam Ozsermaye 3.340 kullanilmamstir. Kullanilan terim $erefiye” dir.
Toplam Borglar ve Ozsermaye 5.540 SPK standartlarl ve TMS tepleri UFRS’ye bl

kalinarak hazirlanmgtir. Bu iki dizenlemeye gore de
Tablo 5: Yeni A Sirketi 31.12.20X2 Tarihinde Sona serefiye, UFRS ile aynyekilde tanimlannstir.

Eren Doneme Ait Gelir Tablosu SPK standartlari, TMS ve MSUGT (VUK)
serefiyenin bilancoda varliklar arasinda raporlagana
Sats Geliri 10.000 ifade etmgtir. SPK ve TMS'deserefiye bilancoda net
_ Satslarin Maliyeti 8.200 degerleri (satin alim mgliyetlt_ar_inder} t_)irikmitfalarlnm
Saty Kar 1.800 ve deer disukliklerinin indirilmesi ile bulunan net
- - - . degerleri) ile gosterilirken, MSUGT'de (VUK) maliyet
- Faaliyet Giderleri 910 Geseri ile raporlanmaktadir.
Faaliyet Kari 890 TMS'de isletme birlemelerinin yalniz satin alma
- Serefiye D&er Azalgl Gideri -140 yontemine goére muhasebgielecegi belirtilmistir.
Faiz ve Oncesi Kar 750 SPK standartlarinda ise satin alma yontemine alalola
- Faiz Gideri 2210 “cikarlarin birlestirilmesi” yontemi de
Net donem Kari 540 muhasebelgirme yontemleri arasinda siralargtm.

Buna gore SPK standartlarinda, satin alma turitale o
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isletme birlemelerinin satin alma yéntemine (purchase Bu calsmanin bainda verilen 6rnek, A ve B
method) goére, haklarin bigérilmesi tiriinde olan Isletmelerinin birlemesinin “haklarin birlgtiriimesi”
isletme birlgmelerinin ise “cikarlarin birkgiriimesi”  tiriinde bir birleme oldgu varsayilarak tekrar ele
(pooling of interest method) ybntemine go6realinabilir. Buna gore A sirketinin 6zsermayesinin
muhasebelgirilecegi belirtiimistir. VUK'da, herhangi gercge uygun dgerinin %33,33'Unlu temsil eden
bir yontem Dbelirtimemesine gmen, birlame sayida hisse senedi Brketi ortaklari adina yeniden
sonucunda ortaya ¢ikan farkin mali tablolar iciregel  dizenlenmi, buna kagilik B sirketinin varlik ve
bir kalem olarak raporlanmasi, satin alma ydnteminigorclarinin tamami Asirketine devredilmi olsun.
gore muhasebejtrildi gini gbstermektedir. Boylece ortaklik yapisi gésen ve “eski B” sirketi

Kurumlar Vergisi Kanununda (KVK}perefiye'nin  varlik ve borclarina da sahip olan “yeni Adldtmesi
hesaplanmasi ve raporlanmasi ile ilgili bir acikdala kurulmuwstur. Yapilan anlgma gergi bu birlesme
bulunulmasa da, “devir, bolinme ve hissesigieni”  sonucu olgan “yeni A” sirketinin kararlarinda, “eski A”
baslikli KVK 19. maddesinin 1. bendinin b fikrasinda,ve “eski B” sirketlerinin ortaklarinin gt séz hakki
“cikarlarin birletirilmesi” yontemine gore birlamelerin  oldugu varsayilsin. S6z konusu finansal olayi cikarlarin
muhasebelgirilerek raporlanmasi gerekti  birlestiriimesi yontemine gore ele agimizda yeni A
belirtiimistir (KVK Kanun No: 5520). sirketinin 31.12.20X1 tarihli bilancosu Tablo 6'daiibi

Hem TMS'de, hem SPK standartlarinda, hem delacaktir. (gagidaki tablo, Tablo 1'deki birkgne 6ncesi
VUK Muhasebe Sistemi Uygulama Genel Tgblde, iki sirket bilancolari esas alinarak hazirlagtm)

satin alma yontemine goére biglee, UFRS 3 hukimleri Goruldiga gibi cikarlarin birlgtiriimesi
ile ayni olarak, satin alma maliyeti esas alinarakdnteminde serefiye hesaplanmagive “yeni A"
muhasebelgiriimektedir. Serefiye, satin alma deri ile  sirketinin bilangcosunda serefiye kalemi

gercge uygun dger (VUK'nda rayi¢ bedel) arasindaki raporlanmanstir.

fark olarak hesaplanmaktadir. Bu durumda TMS ve

SPK standartlarina goére yukaridaki 6rnek aynen eleablo 6: Cikarlarin Birle stirilmesi Yontemine Gore
alindginda, birleme sonrasi okacak “yeni A" Yeni A Sirketi 31.12.20X1 Tarihli Bilancosu
sirketinin bilancosu Tablo 2’deki gibi olacaktir.

Birlesme Sonrasi

Cikarlarin Birletiriimesi Yontemi: A

SPK muhasebe standartlari ile ilgili tejgle (SPK VarlKlar
Tebligi, Seri:XlI No:25, onikinci kisim, madde 323 ve Nakit ve Nakit Benzerleri 1370
324), bazi istisnai durumlarda bitdtme birlemesinde Menkul Dezerler 2'00
satin alanin belirlenmesinin mimkin olamayabiigce Ticari Alacaklar (nef) 1214
belirtiimistir. Bu durumda birlgen kletmelerin StoKlar '285
hissedarlari, birlgne sonucunda ojan sletmenin net -
varlik ve faaliyetlerinin tamami ya da tamaminaigak ~|_Maddi Duran Varliklar (net) 3.100
kismi Gzerindeki kontrolii s haklara sahip olarak | Toplam Varliklar 6.165
paylasmaktadirlar. Haklarin  birlgiriimesi  olarak Borclar ve Ozsermaye
adlandirlan  bu tirde sletme  birlamelerinin Ticari Borglar 2.265
muhasebelgiriimesinde,  cikarlarin  birlgirilmesi Toplam Borglar 2.265
yonteminin uygulanmasi gereiti standartlarin ilgili Sermaye 2.80¢
maddesinde belirtilngtir.  Cikarlarin  birlgtirimesi Birikmi g Karlar* *1.100
yénteminde, birlgmeye taraf gletmelerin birbirileri Toplam Ozsermaye 3.900
arasindaki slemler elimine edilmekte ve yeni glan Toplam Borglar ve Ozsermaye 6.165
isletmenin bilangcosunda s6z konusuleimelerin
varliklari, borclari ve 6zsermayeleri kayith gdeleri * “aski B” sirketi maddi duran varliklarinin gerge

Uzerinden birlgtirilerek raporlanmaktadir. Birkgne icin  uygun dgeri olan 800 PB ile birlane 6ncesi
yapilan “ceitli tirde” ek 6demeler (s6z konusu ekbilancosundaki kayith dgeri olan 700 PB arasindaki
O0demeler, nakdin yani sira, yeni hisse ihraci \digar 100 PB tutarindaki fark, birikmis kéarlara ilave

varliklarin  transferi seklinde olabilmektedir) ile edilmistir.

birlesmeye katilarsirketin 6zsermayesi arasindaki fark

ise O0zsermayede dizeltme yapilarak

muhasebelgiriimektedir. Bdylece bilancodaserefiye

veya negatifserefiye olymamasinin ganacg ifade

edilmigtir.
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3.2.Serefiyenin itfasi, Deger Dusiikliigli Testive medya grubunun bunyesinden birbirindengibesiz

Raporlanmasi faaliyet goOsteren farklh gazete, dergi, televizyon
SPK standartlari (SPK Tepli Seri:XlI No:25, kanallari verilebilir.
onikinci kisim, madde 316) ve VUK gerleme Gerek TMS, gerekse SPK standartlarina (SPK

hikimlerinde (VUK, Kanun No: 213, madde 326)Tebligi, Seri:Xl No:25, dokuzuncu kisim, madde 223)
serefiyenin (VUK’'na gore pgamallik) UFRS 3'den gore, belli bir nakit yaratan birim ile ilgilserefiyenin
farkll olarak itfa'ya tabi tutulaga belirtiimistir. Buna defter dgeri ile geri kazanilabilir degeri kasilastirilarak
gore s6z konusu itfa suresinin SPK standartlar@@a deger disukligu testi yapiimaktadir. Geri kazanilabilir
yill gecemeyecé belirtiimistir. VUK hikimlerine degerin defter dgerinden digik olmasi durumunda
(VUK 333 Sira nolu Genel Telgl) gore deserefiyenin  ortaya c¢ikan deer digis zarari bilanco ve gelir
(tebligde serefiye, Gayri Maddiiktisadi Kiymetler tablosuna yansitilir. Buna gore nakit yaratan bérim
icindeisletmenin Mevcut Dgeri olarak ifade edilnstir)  iliskin deser digukltgu zarari ©ncelikle bu birime
itfa stresi 15 vyl olarak belirlengiir. SPK daitilmis serefiyeden dgilir. Deser dGuklugl
standartlarinin ilgili hikimlerinde, ayricgerefiyenin tutarininserefiye tutarindan biyik olmasi durumunda,
degerinde bir azalma belirtisi var ise g dUkligl  serefiye tutarini gan kisim, nakit yaratan birimin gr
testi ile belirlenecek olasi @der dgukliklerinin  varliklarina her bir varfin defter dgeri oraninda
giderlstirilerek maliyet dgerinden dgilmesi gerekii ~ dagitilarak s6z konusu varliklarin gerinden dgalir.
vurgulanmstir. Defter dgerinde meydana gelen s6z konusu alzali

TMS 36'da, UMS 36’da oldgu gibi, serefiyenin ilgili varliklarda deser diukligl zarar olarak dikkate
kesinlikle itfa'ya tabi tutulmayada, yilda en az bir kez alinir ve ilgili doénemin k&r zarar hesaplarinda
ya da degerinde azalma belirtisi var ise daha sikmuhasebelgirilerek gelir tablosuna aktarilir.
araliklarla dger dizuklugl testine tabi tutularak der
azalslarinin dikkate alinaga belirtilmistir. 3.3. NegatifSerefiye

Deger d3ukligu testi ile ilgili olarak hem TMS 36,
hem de SPK standartlari 9. kisim hikimlerinde, Negatif serefiye kavramina sadece SPK
serefiyenin dger varliklardan veya varlik gruplarindanstandartlarinda yer verilgtir (SPK Teblgi, Seri:XI
bagimsiz olarak nakit aki yaratamayaga, ancak, nakit No:25, onikinci kisim, madde 318). VUK hikimleri ve
yaratan birimlerin nakit akina katkida bulunagaicin  TMS standartlarinda bu terime yer verilmetini
tek bagina geri kazanilabilir tutarinin belirlenemeygice SPK standartlarinda negatiferefiye, kagilikh
vurgulanmgtir.  Buna  goOre serefiyede dger degisim islemi tarihinde satin alinan varlik ve
disuiklugine iliskin bir gosterge s6z konusu ofglinda, yukumlaluklerin - rayic  dgerlerinin, satin  alma
deger disUkliglu testinde geri kazanilabilir tutar, maliyetinden fazla olan kismi olarak tanimlasginni
serefiye icin dgil, serefiyenin ait oldgu “nakit yaratan S6z konusu diuzenlemede negagifefiyenin, bilancoda
birim” (SPK standardinda “nakit Greten birim”) icinvarliklar —arasinda bir indirim kalemi olarak
belirlenmektedir. kaydedilecgi belirtilmistir.

Bu standartlarda; nakit yaratan birim, gdr Negatif serefiyenin ¢ gama ile yok edilegé
varliklardan veya varlik gruplarindan gsanan nakit belirtiimistir. ilk olarak ortaya g¢ikan negatérefiyenin
girislerinden blylk olcide Kgamsiz bir nakit gigi  gelecekte olgabilecek bir zarar veya gider ile skili
yaratan belirlenebilir en kicik varlik grubu” ollara olup olmadgina bakilacaktir. SPK standartlarinin séz
tanimlanmgtir. Geri kazanilabilir tutar ise, “bir vagin  konusu maddesinde, negaérefiye tutarinin gelecekte
veya nhakit yaratan birimin satmaliyetleri digilmis olusabilecek bir zarar veya gider ile skili olmasi
gercge uygun dgeri (net say fiyati) ile kullanim durumunda, bu tutarin ortaya ¢cgtdonemlerde negatif
degerinden yuksek olani” olarak aciklanmaktadirserefiyenin ilgili kisminin gelir tablosuna gelir ashk
Ayrica “kullanim degerinin”, bir varhk veya nakit yazilarak yok edilegé ifade edilmitir. Ancak negatif
yaratan birimden gelecekte elde edilmesi bekleradit n serefiye, gelecekte ortaya cikacak zararlar veyartgd
akslarinin - buginkid  dgeri  oldusu  belirtilmistir.  ile iliskilendirilemiyorsa, satin alinan parasal olmayan
Gorild{gh gibi hem TMS, hem de SPK standartlariyarliklarin -~ makul  tutarini  g@amayan  miktari,
deger duklugi ile ilgili kavramlari hemen hemen ayniamortismana tabi veya itfa edilebilir varliklariral&n
sekilde tarif etmektedirler. agirhkli ortalama faydali 6mdirleri dikkate alinarak

“Nakit yaratan birim” terimini aciklayici birka¢ sistematik bir sekilde gelir tablosunda gelir olarak
Ornek olarak, ayni perakande satnggazalari zinciri raporlanmaktadir. Negatiferefiyenin, parasal olmayan
biinyesinde birbirinden kemsiz say masazalar varliklarin makul tutarini g@n kismi, ortaya cikti
(supermarket zincirleri); hammadden nihai Grindénemde gelir olarak kaydedilerek gelir tablosuna
kadar dretim yapan birsletmenin transfer fiyatlama aktariimaktadir.
uygulayan birbirinden Bamsiz Uretim tesisleri; ve ayni
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TFRS 3'de negatiterefiye terimine yer verilmese givenilir sekilde olcllebilen ve ayri  olarak
de, tanimlanabilir varliklar, yikumlulikler ve «dlu  belirlenebilen bir ekonomik kaynak olmgthdan
yukumlultklerin net gergge uygun dgerinin birlsme dolayr varlik olarak kabul edilemeyedie ve
maliyetinden yuiksek olmasi durumunda, ortaya cikacanuhasebelgdirilemeyecgi belirtilmistir.
farkin birleme tarihinde gelir kabul edilip gelir Asagidaki tabloda yukarida bahsi gecen SPK, TMS
tablosuna aktarilarak yok edilegéfade edilmitir. ve VUK mevzuatlarininserefiye konusu ile ilgili

SPK ve TMS hukumlerindgletme iginde yaratilan karsilastiriimalari tabloseklinde 6zetlenngtir.
serefiyenin gletme tarafindan kontrol edilen, maliyeti

Tablo 7: Karsilastirmali tablo:" Serefiye ile ilgili dizenlemeler”

SPK TMS / TFRS VUK
Kullanilan Terim Serefiye Serefiye Pstamallik /Serefiye
Negatif Serefiye Terimi VAR YOK YOK
Serefiyenin Finansal [Bilangoda Varliklar Bilancoda Varliklar Bilancoda Varliklar
Tablolarda Sunulu |arasinda gosteriliyor arasinda gosteriliyor  |arasinda gosteriliyor
Negatif Serefiyenin Bilancoda Varliklar YOK YOK
Finansal Tablolarda |arasinda bir indirim kalemi
Sunulgu olarak gdosteriliyor
Serefiyeyi yok etme  [1) Amortisman Atfa Deger disiikliigii testi  |Amortisman /itfa
metodu yoluyla giderlatirmek (en |yoluyla giderlgtirmek |yoluyla giderlgtirmek

fazla 20 yil) ve (en az 15 yil)

2) Deserinde azalma
belirtisi varsa dger
disukllgl testi yoluyla

giderlsgtirmek
Deger DisukIUgU Testi |[Sadece deerinde azalma |Yilda en az bir kez,ger YOK
yapilma sikig belirtisi varsa uygulanir |degerinde bir azalma
belirtisi varsa daha sik
araliklarla uygulanir
NegatifSerefiyeyi yok |1) Gelecekte ortaya Negatifserefiye terimine YOK
etme metodu cikabilecek bir gider veyalyer verilmems ancak

zarar ile ilgiliyse bunlarin |negatifserefiye tanimina
ortaya ciktgl dénemde  |uygun bir farkin ortaya

gelir yazilmasi, ¢ikmasi durumunda
2) Bir gider veya zarar ilejaninda gelir yazilmasi
ilgili degilse: gerektgi belirtilmistir.

a) parasal olmayan
varliklarin makul dgerini
asmayan kismi
amortisman/itfa yoluyla
gelir yazilmasi,

b) parasal olmayan
varliklarin makul dgerini
asan kismi ilgili donemde
gelir yazilmasi gereldi
belirtilmistir.
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SONUC mimkunken; bir borcun geri kazanilabilirghei ifadesi,
borcun gelecekle ilgili bir yOkimltlik tanimi ile
“Serefiye”’nin muhasebed@riimesi ve raporlanmasi uyusmamaktadir.
ile ilgili ulusal ve uluslararasi diizenlemeler liildri ile Bunlarin dsinda, serefiye tutarinin belirlenmesi ve
tam olarak ortimemektedir. Ozellikleerefiyenin itfasi  deger disukligii  testinde yapilan hesaplamalarin
ve negatif serefiye konularinda SPK standartlari ileobjektifligi de tartsma konusudur. “Kullanimdaki
TFRS huakumleri arasinda  onemli  farkliliklardeger” olarak ifade edilen gelecekte yaratilacak nakit
bulunmaktadir.iki diizenleme arasindaki bu farklarinakilarinin buginkii dgeri, serefiyeye konu nakit
temel nedeni s6z konusu standartlarin farkll zaardal yaratan birimlerin geri kazanilabilir gerinin tespitinde
UFRS ve UMS’den aktarimi ve yayimlanmy ©Onem arz etmektedir. Ancak gelecekteki nakit
olmalardir. Son beyillik dénem icinde Uluslararasi aklarinin buguinkt dgeri ile ilgili olarak yapilan
Muhasebe Standartlari Kurulu (IASB) bu konuygkiln  hesaplamalar, belirli varsayimlar ileri sirulerek
standartlarini  dgstirmistir. Isletme birlgemeleri ile  mumkiin olmaktadir. Gerek gelecekteki nakitskinin
ilgili UMS 22 nolu standardin kaldirilarak yerindFBS ne zaman ve hangi tutarlarda ger¢edtesi, gerekse bu
3'Un getiriimesi en oOnemli  da&sikliktir. SPK tutarlarin hangi iskonto orani ile buglnki gdanin
standartlarinirgerefiye ile ilgili huktumleri, UMS 22'ye hesaplanaga yoruma agiktir.
bagli kalinarak s6z konusu standart yudrdrlikten Kanimizca “negatiferefiye” kavraminin UFRS ve
kaldiriilmadan 6nce hazirlangtir. UFRS 3'0n UMS kapsaminda, dolayisi ile TMS ve TFRS
yayinlanmasi ve UMS  22'nin  yurdrlikten kapsaminda yer almamasi son derece olumlu bir
kaldirimasindan sonra gerekli gigklikler SPK gelismedir. Bir gletmenin satin alinmasi sirasinda o
tarafindan yapiimamve bu da s6z konusu farkliliklarin isletmenin varlik ve borc¢larinin gerge uygun dgerine
olusmasina neden olmgtur. ek olarak mevcut myeri portfdyl, ticari itibari,
TMSK tarafindan hazirlangi UFRS ve UMS'nin  deneyimli calsanlari, cgrafi konumu gibi iktisadi
glncel ve tam bir cevirisi nitg@ginde olan, Tarkiye degerinin tespiti son derece glic olangdderi icin
Muhasebe Standartlari 2005 ve 2006 yillarindadenen ek tutar, “hava parasi”, olarak tanimlaeabi
yayinlanmgtir. Gelecekte Turkiye'deki tumgsletmeler “serefiye’nin nasil “negatifserefiye” ye dongecesi
tarafindan TFRS’nin uygulanmasi Yeni Tirk Ticaretmevcut muhasebe kural ve ilkeleri ile
Kanunu taslak metninde yer almaktadir. S6z konuswesdasmamaktadir. Zira genel kabul gorgnihuhasebe
dizenleme getirilirse, SPK gibi kurglarin daha ilkeleri, zaten bir gletmenin varliklarindaki deer
Onceden yine ceviri yontemi ile ghlurduklar azalglarinin hangi sebeple olursa olsun g6z 6nilne
standartlara ihtiya¢c kalmayacaktir. Bu durumdalinmasini 6ngdrmektedir. Bu durumdagleimenin
SPK’nin s6z konusu d@gsiklikleri hayata gecirmemesi, normalsartlar altinda gercek bir alveriste belirlenecek
TFRS hukumlerinin  uygulanmasina gecile ilgili  degeri, o kletmenin gercek dgridir ve genel kabul
beklentilerinden kaynaklaniyor olabilir. Nitekim kia gormi muhasebe ilkelerine gore hazirlagnfinansal
zamana kadar ayrica kendi muhasebe standartlartablolardaki §letmenin dgeri her turli deer
yayinlayan Bankacillk Dulzenleme ve Denetlemeisikligiini icerecginden bu gercek g¢gerden daha
Kurulu, 26 Ocak 2007 tarih ve 26415 (Mikerrer) 8ayiyiiksek olamaz.
Resmi Gazetede yayinlanan “Tek Duzen Hesap Plani ve Son olarak, serefiye ile ilgili bu tanimlayici
izahnamesi Hakkinda Teplinin Maddi Olmayan makaleden sonra, bu konu ile ilgili yapilabilecek
Duran Varliklar kalemi aciklamasinda, TMS vearagtirmalarsu sekilde siralanabilir:
TFRS’nin uygulanmasi konusunda karar atmi - Isletme birlgmelerinde olgan serefiyenin
Kullanilan terimin anlgihrhginin zayif olmasi, toplam varliklar igindeki oransal buyalgtnun,
serefiye ile ilgili Ulkemizde yganan bir bgka 6nemli birlesme sonrasi getiriler ile gkisi;
sorundur. Kanimizca, s6z konusu problem yukarida - isletme birlgmelerinde olgan serefiyenin
aciklananserefiye ile ilgili hem ulusal hem uluslararasitoplam varliklar igcindeki oransal bUyulganun,
muhasebelkgirme ve raporlama kurallari ile de birlesme sonrasisletmenin nakit alglarindaki dgisim
giderilememektedir. Orrmgn, serefiyenin dgerlemesi ile iliskisi;

ile ilgili “geri kazanilabilir dgger” kavraminin ne derece - Serefiye kaleminin finansal tablo kullanicisi
anlasilir oldugu aratirilmasi gereken bir konudur. Bir bireysel yatirnmcilarin yatirnm kararlarina etkisi;
varligin geri kazanilabilir dgerinden bahsetmek, her ne - Serefiye teriminin anlglirl ginin artinimasina

kadar s6z konusu terim hala c¢ok acik olmasa dgdnelik yapilacak aggirmalar.
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SOSYAL KARSILA STIRMA VE OGRENILM i§ GUCLULUK JLISKISININ
YONETSEL ETKILER]
HASTANE YONETICILERI VE CALISANLARI UZERINE BIR CALISMA
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Kara Kuvvetleri Komutangi - Ankara
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Sosyal kagilastirma ve @renilmis gugclilik kavramlari, kilerin is davranglarini etkileyen énemli faktérlerdendir.
Insanlar igin “kendini dgerlendirme”, mevcut durumlarinin tespitinde Onemiii siirectir. Kiiler kendilerini
degerlendirirken, objektif dlcitler bulamadiklarindeendilerini toplumdaki dier Kisiler ile kaglilastirirlar, buna
“sosyal kagllastirma” denir. Kagllastirmanin kim ile yapilaga ve ne yone dgru uygulanacg énemlidir.
Ogrenilmis gucllik ise, kilerin i¢sel tepkilerini oto-kontrojeklinde diizenleyen davranve becerilerdir. Ayrica,
stresle ba etme yontemi de olangéenilmis guglilik, olumsuz djiince ve duygularin olmag anlamina
gelmemektedir. Ancak, kisel agidan, olumsuz sonuclarin minimum seviyeydrilebilmesi icin, degisikliklerin
duzenlenebilegéne isaret eden bu kavram, 6rgltsel ve yonetsel agidahdd&kca nemlidir.

Bu aragtirmada, istanbul ilindeki hastane yoneticileri, doktor venge statiisiinde cahn kiilerin sosyal
karsilastirma, @&renilmis guclulik iliskilerinin yonetsel etkileri ve bu gkileri etkileyen faktorler incelenngiir. Elde
edilen sonuglara gore, atamaya katilan doktorlar ve yoneticilerin sosyahrgdastirma acisindan farklilik
gosterdgi; sosyal kagilastirma ile ya ve calgma suresi arasinda anlamli birghii oldugu gozlenmgtir. Ayni
zamanda sosyal kalastirma ile @renilmis guclulik arasinda da anlamlh birski oldugu saptannstir. Sonugta,
elde edilen bulgular kapsaminda yonetsel ¢cikarigdgrimstir.

Anahtar Sozciikler: Sosyal Kagilastirma, Csrenilmis Glicluliik, Orgiit, Yénetim, Hastane.

A STUDY ON MANAGERIAL EFFECTS SOCIAL COMPARISON AN D LEARNED
RESOURCEFULNESS ON HOSPITAL MANAGERS AND WORKERS

Social comparison and learned resourcefulnessgrertant factors that affect work behaivors of vidiials. Self-
evaluation is a very important process for indiglduto determine the present position. If people wat find
objective criteria for self evaluation, they useiabcomparison process as social (subjectivegriait It is important
to whom with and which direction (upward — downwatd go and it's managerial effects in social congmn
process.

Learned resourcefulness is the ability to regulaténsic reactions of people in a manner of awtatml in stressful
situations. Learned resourcefulness as a tool dping with stress can help individuals to diminible negative
effects of stres and appears to be an importamtegpiralso for the organizations and managerialga®c

In this research, social comparison and learneduresfulness factors that affect these processee stedied
within hospital managers and personnel in Istankith the findings, some differences were foundsotial
comparisons between the doctors and hospital masalgeaddition, a meaningful relationship was fdwamong
social comparison, age and working period whileeaoad relationship appears between social compaasa
learned resourcefulness. Finally, a few managerietences were made according to results.

Key Words: Social Comparison, Learned Resourcefulness, Qrgaon, Management, Hospital.
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1. GIRIS ve LITERATUR kisi veya deger ile vyapildgini vurgulamaktadir
(Festinger, 1954: 117-140).

Sosyal kagilastirma (social comparison) ve Bagkalariyla yapilan sosyal kalastirmalarda, ki
Ogrenilmis  guclulik  (learned  resourcefulness)bir referans dger secerek ve kendini onunla
kavramlari, sosyal psikoloji ve psikoloji alanladan karsilastirarak, kendi durumunu, yeteneklerini ve
sik¢a kullanilan kavramlardir. Bu kavramlarsildrin is  duygularini ortaya c¢ikarabilir. Kendini gerlendirme
davranglarini ve dolayisiyla drgutsel yonetimi etkileyenile ilgili temel prensip, dgerlendirme icin objektif dl¢tt
onemli Gelerdir. bulmaktir. Sosyal normlar, standartlar ve statiler

Bagkalariyla yapilan karlastirmalar, bireyin bireylerin kendilerini dgerlendirmelerinde 6l¢it olarak
kendini dgerlendirmesinde temel dayanakislev gorebilirler (Kulik ve Ambrose, 1992: 212-237).
noktalarindan biridir. ki, referans bir ki veya deer Eger “ne kadar hizh kauldugu?” hakkinda bir fikre
secer. Kendisini o ki veya dger ile kasllastirir. sahip olmak istenirse, belli bir mesafe (zerinde
Karsllastirma sonucunda, elde edilen verilesilerin is  kosularak zaman tutulabilir. Fakat her zaman bdyle
gorme kapasitelerinin  arttirlmasinda ve yonetsalbjektif bir dl¢it bulunamayabilir. Objektif dlciatiarak
girdilere dongmesinde kullaniimaktadir. Cgénlarin  ele alinacak ki veya dger olmadginda sosyal
meslek yaamlarinda sikca yadgi problemlerden biri  karsilastirma daha fazla 6nem kazanmaktadir. Tabii ki
de, stresle beraber ggmayi @renmektir. Stresle ga herhangi bir ki ile karilastirma yapmak dgru
etme konusu Rk#aminda, yuksek genilmis olmayacaktir; kamnlastirma icin d@ru referanslar
guclulikteki  kiilerin,  performanslari  Uzerindeki secilmelidir (Van der Zee vd., 2000: 17-34). Sosyal
olumsuz stresi minimize edebildikleri ve streslikarsilastirma faaliyetinin temel noktasi, gkin kendi
durumlarda d§iik 6grenilmis guclilikteki kiilere gore yetenginin ortaya cikarilabilmesi icin, kgiastirma
daha iyi performans gosterebildikleri varsayiimalkta  yapilacak Iginin yetenginin anlgiimasidir. Cunki

Bu baglamda sosyal kadastirma ve @renilmis yetenek acisindan, ¢ok farkli birskiin karilastirma
glclilik  kavramlari  arasindaki gkiyi ortaya araci olarak secilmesi objektif sonuc vermeyecektir
koyabilmek amaciyla, o©ncelikle her iki kavraminKisinin kendi yetengi ve kapasitesine benzersier
aciklanmasina ve camanin temelini olgturan hastane daha iyi birer dgerleme o6lc¢iti olacaktir. Bu nedenle,
yapli ve  sUreclerinin  incelenmesine  ihtiyagdrgutlerdeki statli farklikgmasi oldukca ©6nemlidir.

duyulmaktadir. Kisiler, kendi referans noktalarini se¢cmekte, bu stati
farkliliklarindan yararlanmaktadirlar.
1.1. Sosyal Kasilastirma: Hilton,“Cocuklarin  geljimi izlenirken vyaitlanyla

karsilastirihir, yani yetgkin bir insan referans olarak ele

Kendini  deerlendirme  slrecinin  psikolojik alinmaz” demitir. (Hilton vd., 1988: 530-540).
Onemini  vurgulayan kilerden  biri, “Sosyal Sosyal kagilastirma ile ilgili olarak Zanna ise, kolej
Karsilastirma” (Social Comparison Theory) teorisiyledgrencilerine, “Kendi bilgsel yetenginizi anlamak
Leon Festinger'dir. Grup davragmin anlgilmasinda amaciyla hangi d@er grubun puanini gienmek
hayati 6nem tayan bu teori, sosyal psikoloji icinde istersiniz?” diye sormyiur. Secenekleri, “ayni veya ayri
genelde grup dinamikleri cammalarinda cinsiyet” ve “@Grenci olan veya olmayanlar’ olarak
kullaniimaktadir. Son vyillarda sosyal kdastirma, seklinde kategorize etstir. Sonucta, deneklerin %97’si
kisilerin stres ve sikintilarla nasil pattiginin daha iyi kendi cinsiyetini secngtir. Ayrica ¢gunlukla Grenci
anlgllmasinda da 6nemli bir yonetim aygiti olgtur.  olanlar kendisi gibi grenci olanlarin puanlarini
(Smith, 2004: 297-308). Bu aracin orgutsel alanégrenmek istergierdir. Bu tir kagilastirmalarin
tasinmasinin, orgitlerin yonetimi acisindan 6nemli bidezavantajlari da vardir. Bazensildr, kendilerine
adim oldgu disundlmektedir. verilmis olan yetki ve haklarin sonuclari hakkinda

Festinger, kiillerin kendi digince ve yeteneklerini referans kilerden etkilenerek yanli yonlenebilirler.
degerlendirmeleri konusunda, evrensel bir diirtiyepahi(Zanna, 1995: 45-67).
olduklari digincesi ile yola ¢ikmaktadir. Bu glamda Major'un sosyal kagilastirma deneyinde ise, erkek
sosyal kagllastirma teorisi, Kinin kendi gorig ve ve kadin deneklere rasgelegdgk isler verilmis ve ayni
kabiliyetlerini  degerlendirme  ihtiyaci  icerisinde para ddenmtir. Deneyin sonunda, $lere “Kimlerin
oldugunu, bu sebeple de kendilerini ska kisilerin  maglarini bilmek istedikleri” sorulmgtur. Buradaki
gorls ve kabiliyetleri ile kagillastirdigint  6ne ortak unsur sadece “gorevinsgli’dir. Ancak kadin ve
surmektedir. Bu kapsamda Festingerin teorisierkek deneklerin sadece %11'inin aygini 6deme
bireylerin kendi gor§l ve yeteneklerini dgerlendirme oranlarini gérmek istedikleri, %63'Unin ise “ayidreyv,
egiliminde olduklarini, objektif dlgit olmadinda ayni cinsiyet” secer@ne yapilan 6demeyi goérmek
kisilerin sosyal kagilastirmaya yoneldiklerini ve istedikleri saptanmtir. Esit ise ait Ucret ilkesine
mumkin oldgunca kagilastirmanin kendine benzer
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ragmen, c¢@unlugun “cinsiyeti” on plana cikardi Asagl yonlu kasllastirmalar genellikle olumlu
gorulmistar. (Major vd., 1991: 237-260). dizeltmeyle ilgkilendirilirken, yukari dgru
Kisiler, kendi yeteneklerinden emin olmadiklarindakarsilastirmalar  insanlari “kendini gelirme”
nerede bulunduklar hakkinda bilgi toplamak icirkonusunda tgrik etmektedir. Bunun &tesinde
genellikle kendilerini  dierleriyle  kasilastirirlar.  karsilastirmalar, “tezatlik” veya “6zimseme etkisi”
Karsllagtirmanin  iki ana tdrd vardir. Bunlar, meydana getirirler. Tezatlik etkisi paydsterdginde,
yapildiklari  yone (yukarisagl)) gore farklihk insanlar yukari yonli kadastirmaya olumsuz; sagi

gostermektedir. Yukari yonll sosyal kdastirma, bir
kisinin kendini, kendinden daha iyi durumdakiler ile
karsilastirmasi; aagr yonli sosyal katlastirma ise
Kisinin kendini daha kot durumdakilerle
karsilastirmasidir. (Festinger, 1954: 117-140).
Karsilastirmanin nereye divu; yani yukariya mi,
yoksa a@aglya mi dgru yapilacg Onemlidir.
Karsllastirma zor ve kagik bir sirectir. Clnku kilerin
kendi yetenekleri hakkindaki izlenimleri, kendilegi
olan saygilarini da etkiler. Kalastirma sonuclarinin,
olumlu c¢ikmasi, ki icin istenen bir durumdur.
Kendinden iyi olanlarla kadastirmadan kaginmak
dogal olacaktir, fakat kendinden saglya yapilan
karsilastirmalarda da problemler mevcuttur. Belli bir
iste digerlerinden daha iyi olungw ortaya cikiinda,
karsilastirma yapilanlarin da ayni c¢abayl goOstgrdi
seklinde bir 6n kabul yapilmaktadir.g&r bu kabul
yapilamiyorsa, elde edilen sonucta objektifgitbkr

yonli kasllastirmaya kagi ise olumlu etki olstururlar.
Oziimseme etkisi gecerli olgunda ise, tam tersi yani
yukari yonli kagilastirmaya olumlu ve ggi yonu
karsilastirmaya olumsuz cevap verirler (Pelham ve
Wachsmuth, 1995: 825-838).

Sosyal  kagilastirmanin  etkilerini  argtiran
baslangictaki argtirmalar genellikle “tezatlik etkisi”
gostermgtir. (Strang v.d. 1978: 487-497). Kendini
normal siniflardaki grencilerle kagilastiran akademik
olarak zayif @rencilerin, kendilerine  benzer
Ogrencilerle yaptiklari karlastirmaya gore, daha ik
seviyede entelektiiel beceri go6sterdiklerini rapor
edilmigtir. Benzer olarak Marsh ve Paker (1984),
kendilerini daha yuksek seviyedekilerle qéastiran
Ogrencilerin, daha diilk seviyedekilere kiyasla dahg si
bir akademik baka sahip olduklarini bulngtardir.
Uciincii olarak Morse ve Gergen (1970: 148-156), kend
kapasitelerinin  Gstinde bir s& bagvuran lise

(Hemphill ve Lehmann, 1991: 372-394). Bu sorunlarégrencilerinin kendine saygisinin az@didaha d&uk

karsin bircok bati kiltirinde en azindan daha iyi bi
performans icin bir de&er mevcuttur ve bu ger de
kisileri diger Kkisileri gecme konusunda motive
etmektedir. Sonucta giler kendilerinden biraz daha iyi
olanlar ile kagilastirma yapacaklardir. Cunkl insanlar,
kendinden gagidakiler yerine iyileri kagilastirma
Olcutu  alarak kullandiklarinda, kendi
gelistirmek isterler.

Ayrica insanlar, kendileri ile ilgili olumlu benlik
imajina sahip olmak isterler vegdir insanlar tarafindan
da olumlu bir sekilde algilanmak arzusundadirlar.
Dolayisiyla bu esnadasléyen kagilastirma sureci,
kisinin kendini kasgilastirdig! diger grup uyelerine gore

daha iyi veya dgru olma yoninde gbérmesi sebebiyleve Kunda (1997:

tarafgirlesebilecektir (Ben Zur, 2005: 151-164). Bu
neden ile sosyal kalastirma teorisine goére, grup
tartismasi esnasinda skiin digerlerinin davrargarini
gordiginde, kendini bu @er Uyelerden daha olumlu
yonde farklilgtirmak icin bu alternatifin @ri uca degru
kayaca& ileri surllecektir. Bska bir ifade ile
kutuplssmaya neden olan temel unsursiin kendisi
ile diger kisiler ile arasinda yagtl karilastirmadir. Bu
durumun, Festinger'in insanlarin kendi kabiliyatier
degerlendirmek  Uzere, kendileriyle {alarini
karsilagstirmada 6ne surdiii yukar dgru tek yonla
karsilastirma dartasayle benzerlik galig
distintlmektedir (French vd., 2004: 187-200).
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stattli bir §e bgvuranlarin ise, kendine saygisinin daha
yiksek oldgunu ortaya koymglardir.

Son zamanlardaki agarmalar, sosyal
karsilagtirmalarin  6zimseme etkilerine de sahip
oldugunu gostermektedir. Orgm Brown vd. (1994),
kadinlarin kagilastirma hedefine inandiklarindagex

durumlarinhedef ¢ok cekiciyse, kendi c¢ekiciliklerine daha sék

not verdiklerini bulmglardir. ilave olarak, Brewer ve
Weber'in (1994: 268-275) deney ortaminda yaragiimi
bir azinlik grubun, akademik olarak saaisiz grup
Uyesine kagnilik basarih bir 6rnek goérdiklerinde,
akademik yetkinlik agisindan kendilerine daha iyilar
verdikleri gozlemlenngtir. Uglincii olarak Lockwood

91-103), kainin ergilebilir
mahiyette goruldgli zamanlarda, yukari yonlu
kargilastirma  hedeflerinin kilerin kendilerini

gelistirmesini tgvik ettigini bulmuslardir.
Karsilastirmalarda benzerlikler 6n plana alinsa da,
yeteneklerin tolerans argini bilmek de faydalidir.
Wheeler bu bilgiden mahrum birakilmanin etkileri
Uzerine yapfii argtirmada, bir grup grenciye sahte
kisilik testi vermg ve sonucta entelektiiel 6zelliklerin
meydana cikag@ani sdylemitir. Her birinin notlari
verilmis, ortalama dgerde olduklari soéylenrtir.
Katilmcilarin yarisina en yuksek ve sdlt deserler
sOylenmg, diger yarisina ise sodylenmegtit. Hangi
kisinin notlarinin @renilmek istendii soruldyunda,
not dailimini bilmeyen gruplarin %70’i en Usttekinin
notunu secmyi yaklgilk degerleri bilenlerden sadece



%24'0 bu notu @renmek istenstir. Karsilastirmada Festinger'in sosyal kadastirma teorisi, statl
ikinci secim, bilgi verilmeyenler icin en alttaki farkhliklarinin neden ve sonuclarini incelemede ki
olmustur. Beklenen sonuc¢ gercekiris, genelde daha cerceve olsturmakla birlikte, bazi sakincalari da
iyilerin ve bir dncekinin notunun g@enilmek istendii  barindirmaktadir. Objektif  dlgutlerin  yokiu
gorulmistar. (Brown, 2000). durumunda, kinin kendini dgerlendirme ihtiyaci
Sosyal kagilastirma ve performans dizeyi sadece sosyal kalastirma  sirecgleriyle  ele
konusunda Festinger’in iki tahmininden birincigisgal alinmaktadir. Festinger giierin, su an ki performansini
karsilastirma  sirecinde  kendisine  denk veyagecmi veya gelecek performansi ile kdastirmayi,
kendisinden daha yukaridakilerin kéastirma aract 6nermektedir (Festinger, 1954: 117-140).
olarak alinarak, gerlerine benzemek igin performansin ~ Sosyal ve zamana dayall kdastirmalarin 6nemi,
arttinlaca goristdur. Tkinci goris ise, kendisinden géreceli olarak “ya dilimine gore” degismektedir.
daha aagidakilerin kasilastirma araci olarak alinarak; Erken yalarda (4-8 yg) veya gec¢ ydilikta (65 ya&
yiksek statlli Oyelerin ya sagidakilere yardimci (zeri) “zamana dayali katastirmalar” daha yaygin
olmasi, ya da farkl olmamak icin kapasitesininnala  gorilmektedir. Cocukluk, genclik ve ygkinlikte
calismasini kapsamaktadir (Festinger, 1954: 117-140).“sosyal kasilastirmalar” daha fazla énem stanaktadir.
Sonug olarak, yapilan kakastirmanin olumlu Frey ve Ruble, ABD'de bir anaokulu ve ilkokulda
sonu¢ vermesi istenen bir durumdur. Bu nedenlgaptiklari gozlemlerinde, cocuklarin yetenek
genelde Kilerin kendisinden koti durumda ve gililk  karsilastirmalarini  Festinger’in - yukarida  soylgdi
seviyede olanlar ile kalastirmanin daha yaygin olgu  sekilde yaptg gorulmisttr. Suls vd.nin  yaps
gorulmektedir. Kgilerin, kendisinden ggida olanlarla calsmada da 65 yan Ustindekilerde, genclere gore
karsilastirma yapmalari; 6zellikle durumu kotu olanlar‘zamana dayali kadastirmalarin” daha c¢ok tercih
icin, daha kotllerin oldgunu bilmek rahatlatici olabilir. edildigi gdrilmistir (Brown, 2000).

Ancak bu kagilastirma, kkinin itibarini koruma adina Bazi durumlarda kiler, soyut standartlarla
sureklilik kazanirsa her zaman @a sonug Kkarilastirma yaparlar. Bu kapsamda, sosyal yoni
vermeyecgi gorist oldukca yaygindir. olmayan kagilastirmalar da yaygindir. Gibbons’in

Tehlike ve tehdit durumlarinda, yukari duzeyddiniversiteye giden gencilere “akademik ve atletik
karsilastirmalar da yapiimaktadir. Hakmiller, kendindenyeteneklerini nasil dgrlendirdikleri” sorusuna, alinan
kotulerin kasgilastirma araci olarak alinmasgiBmini  cevaplar sosyal katastirmalardan daha ¢ok, zamana
konu alan deneyinde, sahte bigikk testi kullanmgtir.  dayali kagilastirmalardan olsmustur. Ancak, sosyal
Deney kapsaminda, bagekillere bakildginda kisinin  kargilastirmadan elde edilecek olumsuz sonuglara
cildinde olgan elektrik dgisimi Olculmistir. Bu ragmen, bu Kiler zamana dayall olumlu sonuclar elde
sekilde d&lculmek istenen unsur, skiin ailesine etmislerdir (Brown, 2000).

duyabilecgi dusmanliktir. Bazilan kiilik Festinger'e gore sosyal kadestirma teorisinin
bozuklysundan kaynaklanan ¢ok olumsuz ve korkutucikinci sakincasi, karlastirmalarin gruplar arasinda
ifadeler  kullanirken;  djerleri  olumlu ifadeler yapilmamasidir. Festinger, bunun gercekei

kullanmstir. Herkese, notlarinin bildiriimesinden sonraolmayacgini savunmstur (Festinger, 1954: 117-140).
kimin notunu &renmek istedikleri sorulmur. Fakat bu dilncenin kagisinda, gruplar arasi
Olumsuz ifadeler kullananlar en yiksek puani alarkarsilastirmalarin da yapilabild@ini gosteren bazi
secmglerdir. Bu testteki yiksek not, kétlyl deneyler vardir. Abeles’in, siyahlar (zerine yapti
gosterdginden, kiiler kendilerinden kotd puan alani argtirmada, “sizden ve ailenizden daha iyi kimler nele
karsilastirma 6lcitu olarak secgierdir (Brown, 2000).  yapiyor?” sorusuna siyahlarin cevabi; %31 beyazlar,
Benzer sekilde Taylor ve Label daha kétilerle %25 siyahlar ve %14 Kubalilageklinde cevaplar
yapilan kagilastirmalarin insana “en koti bengkém”  alinmstir (Brown, 2000).
hissi yaratip moral vergini, ancak yukariya dgu Alti Avrupa ulkesinde yapilan kka bir calsmada
yapilan kagilastirmalarin da gelecek icin umut verecekise, deneklerin kendi (lkelerini glindiklerinde
sekilde “ben de bdyle iyi olabiliim” hissini akillarina gelenleri yazmalari istengtii. Deneklerin
verebilecgini vurgulamaktadir. Yeni agrmalar da 1/3'0 dosaglama olarak kadastirmalar kullanmgtir.
yukaridakine benzer sonuc¢ gostermektedir. Stroebe 8osyal kagilastirmalar, zamana dayali kaastirmalarin
Diehl, daha zayif grup Uyelerinin artan performaitesi iki kati sayida belirlenngtir. Her ne kadar zamana
birlikte, grup veriminde aryi da ©ngoérmektedir. Bu dayali kagilastirmalarin kullanimi dgiik (%211) olsa da,
kapsamda Sela, basit bir ‘gliteye basma yamasi” aslinda ihmal edilngi bu teknik énemli idi. Cajmada
deneyiyle insanlarin performansini dlgmeyesgalgtir.  ikinci olarak sorulan “kagilastirma icin hangi Ulkeyi
Kendilerinden daha hizli olanlar ileslesenlerin hizi  secersiniz?” sorusuna buyuk gemluk “daha yuksek
artms, tam ayni seviyedeki ve c¢ok Ustindekiylestatide bir Ulke” secrtir. Cogu Ulkenin yukar
eslesenlerde ise bir agigorulmemgtir. (Brown, 2000).  seviyedeki dgerlemesi “benzer veya hemen (st
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dizeyde st duzeyde” gercegitken, en aagidaki iki tetikleniyorsa ve hedeflenen davrgnitzerindeki
Ulke yuksek statuideki Ulkeleri segerrdir. En Ustte yer istenmeyen etkileri azaltiyorsa,grénilmis guclilik
alan ulkeler ise s@glya dagru bir kasilastirma araci yetengi gelismis demektir.

secmglerdir. Sonucta, Festinger’in g&iinin aksine, Ogrenilmis guclulik kavrami, stresle paetme
gruplar arasi sosyal kalastirmalarin da yapilabilege sureciyle yakindan ilgilidir. Folkman ve Lazaru985b),
gorulmistir (Brown, 2000). stresle bga cikmayl “kiiyi zorlayan veya gicinin

Festinger'in  sosyal kadastirma  teorisinin Ustinde olan, dsal ve i¢csel beklentileri ve bunlar
sakincalari acgisindan belirlenen Ugtinct unsurjni@or arasindaki cagmalari yonetmek icin gdsterilen somut
herkese uygulanacak bjekilde “jenerik” ablon) bir hareketler veya  duygusal cabalar” seklinde
teknik olmamasidir. Bazi §der, sosyal kaplastirma tanimlamglardir. Stres kaynaklarinin tespit edilmesi,
sonucunda der Kkisilerin bilgilerini 6grenmeye daha stresle ba etmenin istenensekilde sonuclanmasi igin
isteklidirler. Genelde yuksek not alanlar bunaereklidir. Ancak kaynaklarin bilinmesi, her zamaim
meyillidirler. Sosyal kaplastirma surecinin sonuncu sorun ¢dzmeye yeterli gidir. Bu kaynaklarin nasil
sakincasi ise, sosyal kdastirmanin her zaman bilingli kullanilacgini bilmek de &nemlidir, ste bu noktada
yapilmamasidir. (Festinger, 1954: 117-140). Festing stresle bga cikmada etkili ydntemlerin kullanimi
bu secimin tamamen bilincli yapifgini ancak Gilbert devreye girmektedir (Folkman vd., 1979).sBacikma
secimlerin o kadar da kontrolli olmgc ifade yontemleri, kgilerin belli durumlarda kullangh ya da
etmektedir. Bazen “olmasi gerekticin” karsilastirma  benzer durumlarda zaman i¢inde tekragatissa cikma
yapilmakta, sonuglar uygun gorulmezsdekniklerini kapsamaktadir. Bunlar ayni zamandinka
karsilastirmadan vazgecilebilmektedir (Brown, 2000). tercihlerinin, dolayli olarak da inancglarinin ve

Sosyal Kagllastirma Teorisi, bglangigtan itibaren degerlerinin yansimasidiSéhin, 1995: 86-113).
desisik gozden gecirmelere maruz kaktm. Ornesin Ogrenilmis guclaluk teorisi (learned
bugiin, referans noktasinin  kdastirilana  hic  resourcefulness theory), yiksek gucluliktekjil&rin,
benzemedii bazi ¢d6ziimsiiz kalastirmalara rastlamak performanslari Gzerindeki olumsuz stresi minimize
mimkindir (Martin ve Kennedy, 1993: 513-530)edebildiklerini varsaymaktadir. Bu nedenle, ylksek
ikinci olarak, fiziksel goringive yeme abkanlklar giclilikteki  kiiler  stresli  durumlarda  diik
gibi boyutlarda da sosyal kalastirma  glclulikteki bireylere gore daha iyi performans
gorilebilmektedir. Kawlastirma siirecinin  sonuglari, gosterebilirler (Rosenbaum, 1990: 30).grénilmis
karsilagstirmanin  yapildii yonden (sagi-yukarl) ve guclulik, olumsuz djiince ve duygularin mevcut
hedefin o6zelliklerinden (evrensel-ozel) etkilengbil olmadil anlamina gelmemektedir.genilmis glicliliik
Asagl yonlu kasilastirmanin, siubjektif olarak iyi teorisi, olumsuz sonuclarin en aza indirilebilmesi
hissetmeyi s#adigina inanilirken; yukari yonli amaciyla, olumsuz  duygu ve dlincelerin
karsilastirmanin ise, kendini iyi hissetme duygusunuegistirilebilecegine ve kendilginden
azalttgina inaniimaktadir (Wheeler ve Miyake, 1992diizenlenebiledgéne isaret etmektedir (Akgiin, 2004:
760-773). Ek olarak, evrensel hedeflerin 6zel hiedef 441-448).

gore; idealist standartlara gtaak icin daha fazla baski Rosenbaum (1983) tarafindagrénilmis guclulik,
ortaya cikardiina inaniimaktadir (Irving, 1990: 230- “icsel olaylarin kendi kendine duzenlenmesi ileililg
242). davrangsal dgarcik” olarak tanimlanmaktadir.

Sosyal kagilastirma sirecini detaylandirmak icin Ogrenilmis  gugclulik  bir  kisinin  duygularini
yapilan cakmalar, konu ile ilgili teorinin, ¢cadma yoOnetebilmesini gdayan bilgsel stratejileri icerirken;
ortaminda uygulanabilmesi icin kolaylikgayacaktir. deneysel olarak acinin tolere edilmesi (Rosenbaum,

1980), tibbi tavsiyelere uyma (Rosenbaum ve Ben-Aft

1.2. Ggrenilmi's Giclulik: 1986: 357-364) ve sigarayl birakma (Katz ve Singh,

1986: 191-202) gibi kendini-diizenleyici davrgdarla

Sosyal kagilastirma teorisi ile grenilmis glcluluk da iligkilendirilmistir.
kavrami arasindaki yakin gkinin esasi, davragsal Arastirmalar, @renilmis gugliligiin  oto-kontrol
alanda da etkisini gostermektedir. Ogrenilmis  yeteneklerinin grenilebilir veya geltirilebilir bir
glclulik, keilerin icsel tepkilerini oto-kontrokeklinde nitelikte oldigunu godstermektedir (Rosenbaum, 1983).
dizenleyen davragpive becerilerin bir toplami olarak Insanlar; giicliiklerle lya etmeyi, problem c¢ézmeyi,
gorulebilir (Rosenbaum, 1983: 54-73). gi©nilmis  planlama yeteneklerini ve @hr kendini-yonetme
gucluluk, @renilmis kisisel ba etme yeteneklerinin stratejilerini otomatik olarak c¢ocukluklarindanbgiren
arzu edilen seviyeye ulmasiyla birlikte, kacinilmasi 6grenmektedirler (Rosenbaum, 1980).
gereken durumlarin olumsuz etkileriyle daha kolay b Ogrenilmis  gliclulik kavrami, bircok ger
edilebilmesini sglamaktadir (Rosenbaum, 1980: 109-degiskenler ile de ilgkilendiriimektedir. Akgin ve
121). Kisaca, davraglar icsel bir olay tarafindan Ciarrochi'nin calsmasinda grenilmis guclulik ile
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akademik bgari ve stres arasindakisi incelenmitir.
Calismadan elde edilen bulgularda, yuksekdnilmis

son yillarda sglik personelinin ydnetiminde gindemi
olusturmaktadir. Bu noktada, sosyal kdastirmanin ve

guclilige sahip olan grencilerin akademik stresi dahadgrenilmis gugcliligiin  stresle bg ¢lkmada g#ik

iyi yonetebildikleri ve bdylece akademik gaainin
olumsuz olarak etkilenmegliortaya konmstur (Akgiin
ve Ciarrochi, 2003: 287-295).

Ogrenilmis guclilik, cgunlukla lise @rencileri
Uzerinde denenen bircok deken ile
iliskilendiriimektedir. Orngin, hayatta var olan
stresorler ile, daha iyi hatme ile (Antonovsky, 1987),

personeli tarafindan énemli bir arac olarak kulizug
tahmin edilmektedir. Sosyal kalastirma ve @&renilmis
guclilik  balaminda  literatirdeki  asarmalar
genellikle hastane hizmetlerinden yararlanan hystd,
ve engellilerle yapilnyi olmakla birlikte, hastane
calisanlari bazinda herhangi bir bilgiye silamamstir.
Calismanin ¢iks noktasi, bu eksik§in hastane ortami

travmalarla daha etkili Baetme ile (Frederick, 1990) acisindan ele alinmasi ve bu konudgedisektérlerde

ili skilendirilmistir. Uyusturucu ve alkol kullaniminin
tedavisinde (Carey v.d., 1990; Flett v.d.,
Rosenbaum, 1990) ve fiziksel acinin dindiriimesirdie
olumlu bir rol oynadii gorilmistir (Benedito ve

daha sonra yapilacak gahalara zemin hazirlamaktir.

1991;

2. ARASTIRMANIN METODOLOJ isi

Botella, 1991; Rosenbaum, 1990; Rosenbaum ve 2.1. Arastirmanin Konusu, Amaci ve Modeli:

Palmon, 1984; Weisenberg vd., 1990).

Insanlar, grenilmis giiclillik yetenekleri acisindan Bu argtirmanin konusu, hastanelerde gah
farklilasmakta ve vyuksek gucligié sahip olanlar, yoneticiler, doktorlar ve hegireler Uzerinde sosyal

zorluklara rgmen israrli birsekilde amaclarina daha karilastirma ve @&renilmis gucluligin  iliskisini
kolay ulgzmaktadirlar (Kennett, 1994). Yiksek seviyedesaptamak ve yonetsel etkilerini ortaya koymaktir.
Ogrenilmis guclilize sahip olanlar, sikintilarin UstiineArastirmanin amaci, bir  6rgit olan hastane

Israrla gitmekte, zorluklar ve hatalardan elde esdil
tecribelerle ivmelenmekte faaliyete geciriimektahal
fazla gorev-ydnelimli bir 6zellik tamakta, bgariya
daha yakin olmakta ve kendilerini gkrlendirmede
daha olumlu ifadeler kullanabilmektedirler (Roseumina

yoneticilerinin ve hastane c¢gdinlarinin ksisel olarak

glcli ve zayif yanlarini saptamaktir. Bu sayede hem

hastane yonetimi hem de galnlar acisindan daha
verimli bir is ortaminin olgturulmasi yoéniinde bilgi
sglanmasidir.

ve Ben-Ari, 1985: 198-215). Arastirma modeli; Sglik Bakanlgl, 6zel ve kamu
Dusiik seviyede grenilmis guclulige sahip olan tip fakiltesi hastanelerinde gan; doktor, hegire ve
kisiler ise; olaylari alkyna birakmakta, kendini hastane y0Oneticilerinin sosyal kdastirma ve
degerlendirmede daha olumsuz ifadeler kullanmakta&grenilmis gucluluk algilari agisindamsasidaki sekilde
daha az gorev-yonelimli duygulara sahip olmakta vbelirtildigi sekilde, kasilastirmali olarak incelenmesi
basarinin yolunun sanstan gegine inanmaktadirlar zerine kuruludur.
(Rosenbaum ve Ben-Ari, 1985). Ayrica, Yyiksek
Ogrenilmis glclulige sahip olanlar; tehdit, aci, duygu,
stres tarafindan daha az etkilenmekte ve onlata da
bas edebilmektedirler (Rosenbaum ve Ben-Aft, 1986;
Kennett, 1994).

Sosyal
Kargilastirma
Sireci

1.3 Sa&lik Hizmetleri ve is Ortami Olarak

!

Hastaneler DoKtor — T
. . . _VE Yoneticisi
Acil vakalara mudahale, ga ve aci gekenleri YONETSEL
ETKILER

hastane ortaminda yargttigerginlik, hizmetlerin 365
glin 24 saat hic kesintisiz surdirtlmesi zoruriulgibi
nedenler sgik hizmetlerini dger hizmet sektorlerinden
ayirmaktadir. Bu 0zellikler acisindan hastanelerin,
sailik sistemi icinde 6zel bir konumu bulunmaktadir.
Hastane sistemleri, birbirleriyle yakinshili bircok alt
sistemden olgmaktadir. Bu acidan  hastane
calisanlarinin, hemsiarkadalariyla, hem de hizmetlerin
Ozelligi nedeniyle hasta ve yakinlariylaskileri buyuk
bir stres kayngi olarak kabul edilmektedir. Streslesha
¢ctkma  yollarl, c¢atma  yonetimi, tukennglik
sendromuna kar alinabilecek ©nlemler gibi konular,
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2.2. Arastirmanin Kapsami ve Orneklem:

Hastaneler gdik sisteminin en karmgk ve
yonetilmesi en zor alt sistemidir. Bu nedenlesarma
uygulama alani  olarak hastaneler segitmi

Ogrenilmis guclulik oOlcegi ise, Siva ve Da (1991)
tarafindan Tilrkceye uyarlangtr.

Sosyal kagilastirma dlcginde toplam 18 soru
vardir ve her soru 6 cevagklidir. Ogrenilmis guclulik
Olcegi toplam 36 sorudan ojmaktadir ve her soru 5

Arastirmanin evreniistanbul ilinde faaliyet gdsteren cevapsikhdir. 54 adet 6lgek sorusuna ilaveten 5 adet

hastanelerde c¢aan doktor, hemire ve hastane
yoneticileridir. Calgma alani olarak dort
secilmitir. Bu hastaneler gak bakanlgina b&h kamu
hastanesi, vakif Universitesine gha tip fakiltesi

hastanesi, tip fakiltesi hastanesi ve bir 6zel Gsekt
anilan

hastanesiditstanbul’daki hastanelerin
kategorilere ayrilmasi ve her kategoriden bir haestén
kura ile secilmesi sonucu bu hastaneler belirlgtimi

Bu hastanelerde doktor, heine ve ydnetici olarak
calisan toplam 250 kiden, 183'G cakmaya katiimayi
kabul etmitir (%73). Bu kiilerin 62’si doktor, 77’si
hengire ve 44’0 yoneticidir.

2.3. Olgiim Araglari ve Analiz Yontemi:

Arastirma, dort hastane klaekiminden izin alinarak
baslatiimig, ilgili kisilerle gorisilerek anket formu
birakilmg, bir hafta sonra anketler geri alirgtm.
Katilhmin yiksek olmasi icin ilgili kiler en az 3, en
fazla 5 kez ziyaret edillierdir. Bssinci ziyarete
ragmen anket doldurmayanlar samaya katiimansi
olarak dgerlendirilmigtir.

Anket formunun
bolumi  kletme ve istatistik disiplinlerinden iki
akademisyenin gogil alinarak hazirlanmgtir. Anket
formuna iki Olcek eklenngtir. Bu dlgekler “sosyal
karsilagtirma”  oOlcesi  ve  “Ogrenilmis  guclalik”
Olcegidir. Anket formunun testi 10 ki Uzerinde
uygulanmg ve demografik sorulara sagekli verilmistir.

Arastirmada  kullanilan  “Sosyal Kaitastirma

hastaneAralik

demografik soru bulunmaktadir. Anketin uygulanmasi
2005- Ocak 2006 tarihleri arasinda
gerceklgmistir.

2.4. Olgeklerin Guvenirlili gi

Sosyal kagilastirma olceginin ic tutarlilik katsayisi.
89 olarak bulunmgtur. Sosyal kanlastirma o6lceinin
beck depresyon envanteri ile korelasyonu -.19 &lara
bulunmytur. Rosenbaum’un denilmis  guglulik
Olceginin guvenirliligi ise Cronbach alfa i¢ tutarlihk
katsayisi .79 olarak bulunstur. Gegerlilik Rotter ic-
dis kontrol od& 6lcegi ile korelasyon hesaplangwve -
.29 degeri bulunmytur. (Sahin ve Sawar:s. 87-89, 110-
113)

Arastirmanin verileri SPSS 11.5 paket programinda
elektronik ortama girilmi ve aratirma analizleri
gerceklgtirilmi stir. Arastirmada kullanilan 6lceklerin
teknik mandellerinde &nerilgi sekilde olceklerin
icerdigi sorularda olumsuz yapida olanlar yeniden
kodlanarak olumlu hale getirilgtir. Degerlendirme ve
analizlerde sikhk dalmlari, merkezi ve yayginlik

sosyo-demografik  6zellikler dlgtleri ile ba&imsiz gruplarda t, tek yonli varyans

analiz ve pearson korelasyon testleri kullargtmi
3. ARASTIRMANIN BULGULARI
Arastirmaya katilan kilerin demografik 6zellikleri

Tablo 1'de belirtilmgtir.
Arastirmaya katilan kilerin %42’sinin hengire,

Olgegi” (Social Comparison Scale), Allan, Gilbert ve%33,9'unun doktor ve %24’Unin yonetici ofgly

Trent (1991) tarafindan afturulmus ve Tirkiye'de ilk

%31,1'nin lisans mezunu, %57,4’'Unln bekéar @ldu

kez Sahin, Durak veSahin (1993) tarafindan 18 maddesaptanmytir. Katilimcilarin %34,4'40 Sgik Bakanlgi

haline dongturilerek kullanilmgtir. Anketin dlctigi
nitelik, kisinin bagkalariyla kiyaslanginda kendini
¢esitli boyutlarda nasil gordiiine ait algilarini ortaya
koymaktir. Yuksek puanlar olumlu benlifemasina,
disiik puanlar ise olumsuz benlikemasina saret
etmektedir.

Rosenbaum’un (1980) Kendini-Kontrol Ofge
(Self-Control Schedule), bireyleringtenilmis guclalik
yeteneklerinin genel d@arcigini ortaya koymaktadir.

hastanesinden, %31'i kamu tip fakultesi hastanesind
katiimistir.

Arastirmaya katilanlarin bazi @dasken ve olcek
puanlari incelenginde; sosyal Kkarlastirma olcei
ortalamasinin 86,92, géenilmis guclulik Olcei
ortalamasinin 10,30, yartalamasinin 35,03 ve gaha
siresi ortalamasinin 7,33 olarak bulugtau

Arastirma grubundakiler medeni durumlarina goére
incelendginde, evli olanlarin, bekar olanlara gore sosyal

Besli likert turiinde 36 soruyu iceren 6lcek, insanlarkarsilastirma olgcginden aldiklari puan ortalamalari ve

stresin  yonetilebilir dizeyiyle etkili olarak $pa
edebilmesiyle ilgili inarglarini  ve yeteneklerini
Olcmektedir. Yikselen puanlar kendini
becerilerinin yiksekfiine, bir dger deygle Olcekte
temsil edilen bga c¢ikma stratejilerinin - siklikla
uygulandgina karet etmektedir.

Rosenbaum’'um
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Ogrenilmis guclilik olcgi puan ortalamalari arasinda
anlaml bir farkhlik saptanmagtr (t=1,479, p>0,05),

denetlemét=0,164, p>0,05).



Tablo 1: Arastirmaya Katilanlarin Demografik Ozelliklerine Gore Dagilimlari

832?3'33‘« Kategoriler n %
Doktor 62 33,9

Statl Hengire 77 42,1
Y onetici 44 24,0
Lise 38 20,8
On lisans 41 22,4

Egitim Lisans 57 31,1
Yuksek Lisans 19 10,4
Doktora 28 15,3

. Evli 78 42,6

Medeni Durum BoKar 105 574
Kamu Tip Fakiltesi Hastanesi 57 31,1

Hastane Tirii Yak|f Universitesi Tip Fakultesi Hastanesi 32 175
Ozel Hastane 31 16,9
Salik Bakanlgl Hastanesi 63 34,4

Toplam 183 = 100,0

Tablo 2: Arastirmaya Katilanlarin Bazi Degisken Ozeliklerinin Ortalamalar

Degiskenler n En En Buyuk @ Ortalama Standart
Kigik Deger Sapma
Deger
Sosyal Kailastirma Ol 183 29,00 108,00 86,92 13,52
Ogrenilmis Gucluluk Ol 183 1,00 19,00 10,30 3,73
Yas 183 20,00 63,00 35,03 8,96
Calisma Sdresi 183 1,00 30,00 7,33 6,88

Tablo 3: Arastirmaya Katilanlarin Mesleklere Gore Sosyal Kasilastirma Olgegi ve Ogrenilmis Guglililk

Olcegi Puan Ortalamalari Kar silastirilmasi (Tek Yonlii Varyans Analizi)

Olcekler Karsilastirilan Gruplar Ortzlazlgrnlglalar p F

Sosyal Doktor Hensire -2,70 0,459

Kar silastirma Yonetici -7,99 0,007 : 4,723
Olgegi Hemsire Ydnetici -5,29 0,090

Ogrenilmi s Doktor Henyire 2,75 0,444

Gicluluk Yonetici -1,18 0,894 1,439
Olcegi Hemsire Yonetici -3,94 0,261

Arastirma grubuna katillan doktor, heine ve karilastirildiginda, gruplar arasinda istatistiksel olarak

yoneticiler arasinda soysal kdastirma Olcginden
alinan puanlar agisindan anlamli bir fark bulugtuu
Bu farkin hangi gruplar arasinda ofunu belirlemek
amaclyla Tukey testi yapilgir. Test sonuncunda
doktorlar ve yoneticilerin puanlari arasinda anlabit
fark oldysu saptanmtir (p<0,05). Buna goére caina
ortaminda yoneticilerin, doktorlara kiyasla kendylke
ilgili olumlu algisinin daha yiksek olgu goralmitr.
Arastirma  grubundaki doktor, heire ve
yoneticilerin @renilmis gucluluk 6lcegi puanlari

anlaml bir farkhlik saptanmasgtir (F=1,439, p>0,05).

Kamu Tip Fakiiltesi Hastanesi, Vakif Universitesi
Tip Fakiltesi Hastanesi, Ozel Hastane vegli8a
Bakanlgl Hastanesinde gorev yapan katimcilarin sosyal
karsilastirma o6lcegi puanlari kagilastirildiginda gruplar
arasinda istatistiksel olarak anlamh  farklilik
saptanmangi (F=0,314, p>0,05); genilmis guclulik
Olcegi puanlar kagilastirildiginda ise, gruplar arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir farklihk saptanmatir
(F=1,321, p>0.05).
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Tablo 4:Arastirmaya katilanlarin egitim durumuna gore dgrenilmis guclilik olgegi ve sosyal kasilastirma
puan analizi (tek yonli varyans analizi)

Kareler Serbestlik Kareler
- Toplami Derecesi ortalamasi F p
E x | Sruplar 233,233 4 58,308 0,326 | 0.861
=2
)%T:); Grup ici 31885,095 178 179,130
‘O | Toplam 32118,328 182
Kareler Serbestlik Kareler
g Toplami Derecesi ortalamasi F p
= | Gruplar
= § aras) 97,094 4 24,274 1,771 | 0,137
2 z [ Grupic 2439,769 178 13,707
0 x | Toplam 2536,863 182

Tablo 5: Yas, Calisma Siresi, Sosyal Kagilastirma ve Giicliiliik Olgegi Arasindaki iliski (Pearson

Korelasyon Testi )

Ogrenilmis Gugluluk | Yas Calisma Suresi
Olcegi
Sosyal Kasilastirma R 217 ,222 ,216
Olgesi p 0,03 ,002* | ,003*
n 183 183 183
Ogrenilmis Gugluluk R ,-263  -,187
Olcesi p ,000% 011
n 183 183
* (p<0.05).

Lise, on lisans, lisans, yuksek lisans ve doktorkesintisiz hizmet verme zorunli@u, buna bgl olarak
0genim duzeyine sahip ¢cghinlarin sosyal kadastirma  vardiya ve nobetler, bazi durumlarda o6lim kalim
Olcegi puanlan (F=1,771, p>0,05) ve genilmis cizgisindeki kgilere midahalede saniyeler dizeyinde
guclulik  olcegi  puanlart  (F=0,326, p>0,05) zamanla yagiimasi, &r ve aci ¢ceken kilerin ortamda
karsilastirildiginda, gruplar arasinda istatistiksel olaralolusturduklari Gzdntlli atmosfer, bazisikérin tim
anlamli farkhlik saptanmastir. mudahalelere gamen &ir sakatliklari veya o6limle

Sosyal kagilastirma olcginden elde edilen puan ile sonuglanan tibbi gigati gibi konulardir. Bu gibi
yas desiskenleri arasinda pozitif yonde anlaml birolumsuzluklarla hastane personelinirgdaikmasi igin
iliskinin oldugu saptannstir (p<0.05). Ya arttikca bir takim vyollar olgturulmwtur. Bu baa c¢ikma
sosyal kagllastirma olcginden alinan puan artmakta, yollarinin bir kismi Igisel beceri ve araglardan, bir
baska bir deyjle denekler kendilerini daha olumlu kismi 6rgit kaltriinin ortak ve gal ciktisi, bir kismi
algilama gilimine girmektedir. ise gitim ve beceri gefitirme Uranudur.

Sosyal kagilastirma olcginden elde edilen puan ile Literatirde, sosyal kaastirma ve @&renilmis
calisma siresi arasinda pozitif yonde anlamli bikili gugclalik sdreglerini etkileyen faktérler arasindgas”
oldugu saptanmtir (p<0.05). Bu kapsamda, gaha ve “is deneyimi” sayillmaktadir. Konunun daha geni
suresi arttikca sosyal kalastirma Olgcginden alinan cercevede ele alinmasi icin medeni dururgrebim
puan artmaktadir. durumu ve hastanelerin statlisiiniin de ele @il

Sosyal kagilastirma dlcginden elde edilen puan ile ¢alismada, literatlirle de uyumlu olarak yalnizca ye
Ogrenilmis gucluluk Odlcginden elde edilen puan is deneyiminin bu becerilerin kullanimini etkilgdi

arasinda pozitif yonde anlaml bir ski oldugu yo6ninde bilimsel kanitlar elde edilgtir. Diger
saptanmgtir (p<0.05). Sosyal kadastirma Ol¢ginin  faktorlerin  etkisini gosterecek kanitlar ise elde
puani arttikca grenilmis guglilik olcginin puani da edilememgtir. “Karsilikh  etkilesim”  (interaction -

interaksiyon), ayni sonuca etki eden birden ¢okdidln

ayni zamanda birbiriyle etkgen icinde bulunduklar
SONUG ve TARTISMA karmagik iliski yumagini isaret eden bir kavramdir.
Hastanelerin, yiksek dlzeyde stres iceren BOyle bir durumda, sonu¢ Uzerinde hangi faktoriin ne

ortamlari oldgu bilinmektedir. Bu stresin kaynaklari; derece etkili oldgu noktasi belirsiz kalmaktadir. Bu
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calsmada “ya” ve “mesleki deneyim”
karsilikh etkilesim seklinde bir iliski bulunmutur.

arasinda, focused coping) yontemidir. Kalasilan olayin birey

tarafindan dgerlendirilis tarzina uygun olarak, hangi

Ancak, ya degiskeninin tek baina veya deneyimin tek stratejinin kullanilacg goreceli olarak dgsmektedir

baina ne derece etkili
kalmaktadir.

olgu konusu belirsiz

(Folkman, 1984: 4).
Sosyal kagilastirmalar, problem ve duygu-odakli

Hastane yoneticilerinin, doktorlara kiyasla sosyastresle bg etme stratejilerinin her ikisiyle de gkilidir

karsilastirma surecinde kendilerini daha olumlu bir(DeVellis

sekilde  algiladiklari gOzlenrytir. Doktorlarin
yoneticilere kiyasla, fakulte ggiminden itibaren tim
mesleki yaamlari boyunca daha @ansiz ve zor
sartlarda uzun saatler c¢gha zorunlulgu ve Ozel

vd., 1990: 1-18). Olumsuz sosyal
karsilagstirma  “duygu-odakli ba etmeye” temel
olustururken, stresle “aktif ba etme” durumu ise
genellikle pozitif sosyal kadastirmanin ardindan
belirmektedir. Buna gmen, Tennen ve arkagarinin

yasama ayirdiklari vaktin az olmasinin bu noktadalietki(2000: 443-483)saret ettgi gibi, ba etme ve sosyal

olabilecei distiniimektedir.
Sosyal kagilastirmanin,  @&renilmis  glclulik
Uzerinde etkili olmasi beklenen bir durumdur. Bkil

karsilastirma gibi uyum ve adaptasyona yardim eden
baslica mekanizmalar, uygulanmgekline bal olarak
degismektedir. Stresle Baetme, cabaya dayall stratejik

kapsaminda, kilerin ¢alsma ortaminda zorluk ve stresbir siire¢ olarak tanimlanirken; sosyal skastirma ise

yasadiklarinda daha fazla kendileriylegdi ¢alganlarin

durumlarini kagilastirdiklari, konumlarini belirlemeye olmadan yapilir.

calstiklari  ve yaadiklari  sorunlari  bu sekilde
belirledikten sonra ¢6zim argharina girmektedirler.

bazen otomatik olarak gercek bir referans noktasi d
Bu vyuzden, her tirden sosyal
kaynaklanan gigik yorumlar,

ve dasik bas etme stratejilerinin

karsilastirmadan
motivasyonlar

Ogrenilmis gugliililk ise, yine ayni kaygi ve istektenkullanimi icin temel olgturmaktadir.

kaynaklanan cabalarin bjekilde sten memnuniyet ve

kendini motive olmg hissetme noktasinda ortaya gikti
gorulmektedir.

Is stresi (work stress), orgiitsel stres (organizationperformansini,

stress) ve mesleki stres (occupational stresssf@ss)
ile  benzer anlamda kullaniimaktadirls stresi,

Sosyal kagilastirma teorisi, kjisel ve o6rgutsel

performansin iyilgtiriimesine de katkida
bulunmaktadir. Kgi  kendi yeterlilgini; gbrev
gier kisinin performansi ile olan

iliskisini saptayarak ortaya cikarir. g@r kisinin gérev
performansi, ilgili ksiyi iki acidan ilgilendirmektedir.

calsanlarin  psikolojik ve fizyolojik  s@igini, Bunun birincisi, k§inin kendi gérev performansinda ne
verimliligini ve etkinligini etkileyen, personel ve orgite derece bgarili oldusudur. ikincisi ise, kiinin diger
cesitli maliyetler yaratabilecek énemli bir konulardis  kisiye gore, gérev performansinda ne derecgatia
stresi, cakanlarin tek bglarina baa cikabilecekleri bir oldugudur (Wilke, 1994: 26). Bu ayrim ayrica, “gérev”
surec deildir. Calisanlar 6zel ygamlarindaki stresisi  ve “grup” temelli siniflandirma olarak
yasamlarina tayabilir, is stresini de 6zel yamlarina adlandiriimaktadir. Buna goére; skiin kendi goérev
tastyabilmektedirler.is stresi, sadece cgdinlari degil  davrangi ile ilgili bilgi veya kisinin gérev performansini

hem 6rgita ilgilendirmekte, hem desigel ve odrgitsel diger kisinin gbrev performansi ile olan gkisi

¢c6zimler gerektirmektedir. hakkindaki bilgi, sosyal karlastirmada
Sosyal kagilastirma ve @renilmis glclilik  kullanilabilmektedir (Thibaut, 1956: 115-129). Bu

konularinin  bgarili  bir sekilde, stres yonetimi kapsamda yonetimin, c¢génlarina bu Dbilgileri

konusunda orgite ve yoOnetime 6nemli
getirebilecgi disunilmektedir. Stres, gunumuizintagimaktadir.
tanimlanmasi  c¢cok kolay olmayan karna Sosyal kagilastirma teorisi ile birlikte “kendini
kavramlarindan biri olmakla birlikte, genelliklerby ve  deserlendirme” konusu, kisel ve orgutsel performans
cevresi balaminda ele alinmaktadir. Bedensel ve ruhsdle yakindan ilgkilidir. Kisisel ve érgutsel performansi
sinirlarin zorlanmasi, bireyin gerilim, baskl @dta ortaya ¢ikarma sirecinde yonin; sosyallikten kaainm
bulunmasi ve organizmanin c¢evreye uyunglazma veya sosyal kolaykirmaya mi gidecgg konusunda
¢cabasi sonucunda ortaya c¢ikan bir durum olarakmel belirleyici etken, $hkli  bir  sekilde
degerlendiriimektedir. karsilastirmanin yapiimasidir. Berlendirme
Sosyal kagilastirmalar bazi zamanlarda stresles ba(evaluation) yapilabilmesi icin dncelikle katiliman
etme mekanizmalari olarak da gordlirler. Yapilakendi 6zelliklerini bilmesi ve karlastirma yapacg kisi
argtirmalarda, stresle ba cikmanin iki ana yolu veya dgerin standardin net olarak bilmesi
oldugu gorulmitar. Bunlardan birincisi; duygularin ve gerekmektedir. Bu standart gradan verilmese de, bazi
olumsuz stresin denetimi olarak aciklanan, “duygula durumlarda kjinin gecmiteki tecribeleriyle ortaya
yonelik bga ¢cikma” (emotion-focused coping); ikincisi konabilir niteliktedir. Eer kisi, boyle bir deneyime
ise, olumsuz strese neden olan problemin yonetim wahip dgilse, kisi kendi 6zelliklerini nesnel veya 6znel
kontroll olan “probleme ydnelik sa ¢cikma” (problem-
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katkilazamaninda ve dwou olarak sglamasi hayati énem



(sosyal) bir

kritere gore katastirma yapabilir

(Harkins, 1987: 184).

Sosyal kagilastirma sdrecinin, kiltirden kiltire
farkh isleyecei belirgindir. Kiltir, eylem planlariyla
baglantili yasanti kategorilerinden ofmaktadir. Bu

kilttrel

yapilar, sosyal keaifastirmayi

belirlemese de etkileyebilir. Bir kilttrelénin anlami,
onun, @elerin benzer tipleri ile olan katlik ili skisiyle
ve olmasi gereken durumuyla tanimlanmaktadir. Bu

ozellik,

kultdr ve sosyal karastirma kavramlarinin i

ice gecmyligini vurgulamaktadir (Bock, 2001: 328). Bu
kapsamda o6rgit yonetimi kiltarel farkliliklarin Kama

varmayl sglayacak “kiltirel farkindalik” (cultural Festinger, L. (1954). “A Theory of Social Compariso
awareness) glamayi hedeflemelidir.

Sosyal
baglaminda
Ogrencilerle veya hastane hizmetlerinden yararlanan

kagilastirma ve @renilmis

literatirdeki  calmalar  genellikle

hasta, ygi ve engellilerle yapilmyi olmakla birlikte,

hastane cajanlari

bazinda herhangi bir

ulasilamamstir. Sonug olarak, sosyal kaestirmanin
ve @renilmis guclalizin stresle by ¢ikmada hastane
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Yonetim, Yil: 18, Sayi: 57, Haziran 2007

TURKIYE VE ALMANYA'DAKJ iSLETMELERDE ESNEK CALISMA
MODELLERINE iLiSKiN KARSILA STIRMALI B iR ARASTIRMA

Ars. Grv. Fulya AYDINLI
1.U. Isletme Fakiiltesi

Insan Kaynaklari Yénetimi Anabilim Dali

Bu calsmada; esnek ¢ama modellerinin, Turkiye ve Almanya’dakilétmelerde ne derece uygulama alani
buldusu aratirilmakta ve iki Ulke gletmeleri, bu modelleri uygulama dizeyleri acismdasilastiriimaktadir.
Calismamizin amaci, her iki tlkglétmelerinde esnek cana modellerinin ne diizeyde uygulagidi belirlemek ve
Ulkemiz sletmelerinin, bu konuda gelhis yasal diizenlemelere sahip olan ve uygulamada edmltderecede yol
katetmi olan Almanya’daki letmelere gére hangi noktada olduklarini ve ekisliétini belirlemek, bu dgrultuda
gerekli 6nlemlerin alinmasini gamaktir. Konuya ikkin olarak CRANET-G Uluslararasi Stratejiknsan
Kaynaklari Ydnetimi Argtirmasi 2004-2005 verilerinden hareketle tasarlamagtirmamiz, stz konusu
argtirmaya katllan 33 Ulkeden Turkiye ve Almanya'dajkanitlayici gletmeleri (toplam 518 sletmeyi)
kapsamaktadir. Agarmamizin amaglari dgultusunda gedtirilen 12 hipotez, ki-kare analizi aragiyla test
edilmis ve sonucg olarak iki Ulkesletmelerinde 12 esnek cgha modelinin tamaminin uygulama dizeylerinde
farkhlik oldugu tespit edilmgtir. Bu farklihk; iki Glkedeki yasal cerceve gniltusunda yorumlanmaya c¢almis ve
Ulkemiz sletmelerine dnerilerde bulunulrgtur.

Anahtar Sozcukler: Esnek / Alternatif Cagma Modelleri / Duzenleri, Caima Hayatinda Esneklik, Almanya.

A COMPARATIVE RESEARCH ABOUT FLEXIBLE WORKING MODEL S IN COMPANIES IN
TURKEY AND GERMANY

In this study, the extent of flexible working mosléh companies in Turkey and Germany is researemedthe
extent of these models in the two countries is caneh. The aims of the study are to determine tleeofishese
models in the two countries, to determine the nesménts of the companies in Turkey and to evaliraighich
phase they can be compared to the companies in dBgris a country which has extensive experiendean
application of flexible working models and has coefgnsive regulations related to these modeldhignviay it is
also aimed to assist the Turkish companies to &ffdg use these models. The research, which igded with the
database of the CRANET-G International Strategiendo Resource Management Research 2004—-2005, iaclude
the companies in Turkey and Germany of the 33 gpdiing countries (totally 518 companies). 12 hizpses,
which have been developed according to the aimthefresearch, are tested via chi-square analysisitais
determined that the extent of all the 12 flexiblerking models differ in the two countries. The difinces are then
evaluated due to the legal framework in the twontoes and some suggestions are presented folothpanies in
Turkey.

Key Words: Flexible Working Models / Patterns, Flexibility Working Life, Germany.
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GIRIiS eden Klasik istihdam bicimini esas a@ohdan dolayi,
yakin zamana kadar yasal mevzuatimiz, esneklilefcer

Son 30 yilda yganan ekonomik, sosyal ve atipik is iliskilerinin kurulmasina olanak vermemekteydi
teknolojik gelsmeler, diinya genelinde gaha hayati (Centel, 1999, s:304857 sayilis Kanunu ise esneklik
Uzerinde etkili olmakta ve bu @niltuda geleneksel yodnelimli bazi dizenlemeler icereréikcar, Aydinli ve
olarak benimsenen istihdam bicimlerine alternaghiy Yildinm, 2005, s:13-16, Gumi 2005, s:61)esnek
istihdam bicimleri ve cagma modelleri giderek yaygin calisma modellerinin  uygulanmasina da olanak
hale  gelmektedir. “Esnek/alternatif = gaha vermektedir. Bu dgrultuda Ulkemizdeki yasal
modelleri/diizenleri” olarak adlandirilan bu eala mevzuatin g¢i acisindan gidvenli bir istihdam ve i
modelleri, ilk olarak 1970’li yillardan itibaren Aupa iliskisinden, daha serbest ama daha az gilvenli bir
ulkelerinde benimsenmeye d¢i@nms ve buradan ger istihdam ve g iliskisine d@ru bir desisim igine girdii
ulkelere yayilmgtir. Nitekim Avrupa Birlgi Bakanlar ifade edilebilir(lsik, 2003, s:107)Diger yandan, 4857
Konseyi, 23 Kasim 1993 tarihli toplantisinda -sayiliis Kanunumuz esnek catna modellerine ikkin
uygulamadaki ihtiyaclara uyumlu olacakekilde- bazi dizenlemeler icerse de, bu dizenlemelerin
93/104/EC sayilis Sureleri ileilgili Yonerge'yi kabul yetersizlgine iliskin gorisler de bulunmaktadi(Bknz.
etmistir (Tuncay, 1999, s:72, Centel, 1999, s:26)Ertor, 2005, s: 77)

AB'ye Uye olan llkelerin de, takip eden Uc yil isarde Bu darultuda calgmamizda ©ncelikle esnek
ulusal mevzuatlarini bu ybénergeye uyumlu halgalsma modellerine yol acan ggiieler ve esnek
getirmeleri 6ngorilmgtir (Centel, 1999, s:26) calisma modelleri teorik acgidan ele alinmaktadir.

Calsmamizin konusunu ofturan esnek calma Calsmada daha sonra esnek gala modellerinin
modellerinin  6zellikle Almanya’da 6zel bir yeri Ulkemiz sletmelerinde ve Almanya’dakgletmelerde ne
oldugunu ifade etmek yanli olmayacaktir. Nitekim derece uygulama alani bulgly kagilastirmali bir saha
esnek ¢abma modellerinin ilk uygulagi, 1967 yillinda aragtirmasiyla ortaya konmaya galmaktadir.

Federal Almanya’da “Messercshmitt-Bolkow-Blohm”

isletmesinde gercekjenistir (Uyargil, 1984, s:111, 1.ESNEK CALISMA MODELLER iNE YOL
Yavuz, 1999, s:89) Konuya ilkin literatir ACAN GEL iSMELER

incelendginde de Almanya'da esnek ¢aha

modellerine verilen 6zel dnemin siklikla vurgulghdi Calsma hayatinda  esneklik, 0zellikle
ve bu ullkedeki uygulamalarin bircok gahada 6rnek Avrupa’da 1973 yilinda yanan petrol krizi sonrasinda
olarak gosterildii dikkati cekmektedir(Bknz. Tuncay, gindeme gelmeye klayan bir konudufCentel, 1999,
1999, s:76, Centel, 1999, s:28, Ertirk, 2000, s;22%:25) Yasanan ekonomik kriz ve durgunluk, denli
Prinz, 2006, s:190; Ertor, 2005, s:7Z5Ayrica Alman olarak tam sureli ve belirsiz sureli gahanin, gverenler
calisma mevzuatinda esnek gaha modellerine ikkin  tarafindan sorgulanmasina neden alme bu cakma
ayrintih dizenlemelerin 6teden beri var olmasibda bicimlerine alternatif olacak yeni istihdam bigimitgn,
gozlemi destekler niteliktedir. Nitekim Almanya’'dh diger bir deyile esnek cajma modellerinin ortaya
Temmuz 1994 tarihinde yurigé giren is Sureleri g¢ikmasina yol agrgtir (Ekin, 1999, s:11) Bu
Kanunu’'nda, Alman sanayiinin cikarlari ve Almandogrultuda esnek caima modelleri, ekonomik kriz
ekonomisinin kiresel rekabet gicunin arttinlmagénemlerinde sietmelerin rekabet gliclerini korumalari
amacilyla cok cgtli esnek cakma modelleri ve ayakta kalmalari icin bir care olarak goértulmeye
ongorulmektedir (Centel, 1999, s:28, Glmii 2005, bslanmstir (Sabanci, 1999, s:4) Dolayisiyla
s:53) Avrupa’da 1970’li yillarin ortalarindan itibarenalgma

Turkiye'deki durum dgerlendirildiginde; esnek hayatinda belirsiz sireli istihdamdan esnek sgai
calsma  modellerinin  son  yillarda  ulkemiz modellerine d@ru bir gec sz konusu olmaya
isletmelerinde de yaygin bicimde gorufdiive konuya baslamistir. Bu ba&lamda esnek ¢aima modelleri, sten
iliskin diizenlemelerin ¢aima mevzuatimiza aktariima ¢ikarmalara bir alternatifEkin, 1999, s:8, Sabanci,
¢cabalarinin gézlemlengiiifade edilebilir. Dger yandan 1999, s:4) ve i yaratma politikalarinin bir parcasi
Ulkemizde esnek ¢ama modellerinin uygulanmasinin, olarak gsizlige care(Baskan, 1999, s:35, Ekin, 1999,

esnek ¢cabmaya ilgkin dizenlemelerin oldukca 6niindes:8, Aktekin, 2006, s:105) olarak da
gittigi gorulmektedir (Bagkan, 1999, s:44)Diger bir degerlendirilmektedir.
ifadeyle, Ulkemizde esnek c¢ahaya ilgkin Yasanan ekonomik krizler yanindasgiicinin

dizenlemeler, uygulamadaki duruma goére yetersiapisinda ve davragtarinda gercekken deisim de
kalmaktadir. Nitekim ulkemizde 2003 vyilina kadanCentel, 1999, s:26, Ekin, 1999, s:1®3snhek cajma
yirirliikte bulunan 1475 sayilis Kanunu'ndaki modellerinin  benimsenmesine ve yaygsniasina
istihdama ilgkin hidkimler, tam gin camayi ifade zemin hazirlangtir. Daha spesifik olarak, kadinlarin

68



isguiciine gecmge kiyasla daha fazla katilmasi ve gene$:33) 4857 sayilis Kanunumuzun 46. maddesinde de

olarak yiiksek tahsil géren c¢gdnlarin beklentilerinin
artmasi(Tuncay, 1999, s:67, Bkan, 1999, s:37, Ekin,
1999, s:12)esnek catma modellerine olan ihtiyaci
ortaya cikarmytir. Nitekim kismi zamanli ¢gima ve
gecici calgma gibi esnek calma modellerinden en
fazla kadinlar ve gencler yararlanmaktadikin, 1999,
s:12, Tuncay, 1999, s:69, Kenar, 2002)

Esnek calhma modellerinin yayginimasina, son
yillarda Uretim ve iletim teknolojilerinde yganan

hafta tatili busekilde dngérulmektedir.

Almanya’da Is Sireleri Kanunu, Pazar giinleri
calismayi tabu olmaktan cikartargentel, 1999, s:29)
bir haftalik zaman diliminde 24 saatlik dinlenmeresi
esasini kabul ettir (Is Sureleri Kanunu, M.10). Rer
yandan kanunggileri gbzeterek bir yil icinde en az 15
Pazar guni dinlenme verilmesi kuralini koytomn (is
Sireleri  Kanunu, M.11). Hafta sonu gata
konusundaki uygulamalar incelegtide; Alman

gelismeler ve ekonominin hizmet sektorlerine kaymasekonomi Enstitisi’'nin (resmi) kayitlarina gore, 999

da olanak vermektedifAktay, 1999, s:54,sik, 2003,
s:108, Bakan, 1999, s:37, Ekin, 1999, s:12)

yilinda Almanya’da caanlarin % 11,7’sinin dizenli
olarak Pazar gunleri caligi gorilmektedir (Prinz,

Yukarida aciklanan gshneler kisaca 6zetlenecek2006, s:192)

olursa; esnek ¢aima modellerinin gverenler agisindan
ekonomik krizler d@rultusunda maliyet odakl bir

Vardiyal (Postalar Halinde) Calisma

yaklasimla, isciler acisindan ise serbestiyet, daha fazla

bos zaman vegtyasam dengesinin gganmasi(Uyargil,
1984, s:111) nedenleriyle benimsenglj teknolojik

En geleneksel esnek gaha modeli(Demircigslu
ve Engin, 2002, s:57, Aktay, 1999, s:583arak kabul

gelismelerin ise her iki tarafin cikarlari agisindan dadilen “vardiyall gayma” veya dger adiyla “postalar

uygun olan (Baskan, 1999, s:44)bu modellerin
uygulanmasina zemin hazirlgdiifade edilebilir. Bu
gelismelerden hareketle cafna hayatinda yaygin
olarak uygulanan esnek gaha modelleri gagida
ayrintil olarak incelenmektedir.

2.ESNEK CALI SMA MODELLER 1

Calsmamizda esnek cama modelleri; hafta
sonu cakma, vardiyall cabma, fazla mesai, yillik
calisma saatleri sozéenesi, kismi zamanli cama, &
paylgimi, esnek ¢cajma saatleri, gecici ¢cahna, sabit /
belirli sireli s6zlemeler, evde ¢aima, tele-calkma ve
sikistirilmis is haftasi bgliklari altinda ele alinmaktadir.

Hafta Sonu Calsma

Klasik istihdam bicimlerine goresgilere verilen
hafta tatilinin hemen her tlkede kural olarak Pagari
olduzu (McCann, 2005, s:38)bilinmektedir. Fakat
Ozellikle perakende, gida, turizm gibi
isyerlerinin Pazar gunleri de faaliyetlerini strdutere
guniimuzde bir ihtiya¢ haline gelgtir. Bu dagzrultuda
“hafta sonu cadmasi”, esnek cama modelleri
kapsamindglsik, 2003, s:110, Demirciu ve Engin,
2002, s:74ele alinmaktadir.

Hafta sonu c¢agmayr miumkin kilan yasal
dizenlemeler, genellikle “7 ginlik zaman diliminge
kesintisiz en az 24 saat hafta tatili verilmesi'bigi
sekillerde ifade edilmektedir.

alanlarda

Nitekim Uluslararasi

halinde ¢akma”, hizmet ve Uretim sureglerinin 24 saat
boyunca kesintisiz sirmesi gerekerglda turizm ve
telekomiinikasyon(Centel, 1999, s:27Qibi alanlarda
kullanilmaktadir(Brewster, Mayne ve Tregaskis, 1997,
s:138)

Vardiyall calgmada gcinin ginlik normal d
slresini @an calgma siresi, iki veya daha fazlsgii
arasinda birbirini takip eden gangi¢ ve bity saatleri
ile boluinmektedir(Demircigglu ve Engin, 2002, s:57)
Diger bir ifadeyle vardiyali ¢almada en az iki ¢alan,
bir plan dgrultusunda dizenli olarak ndbetgigirerek
ayni gorevi yerine getirmektediPrinz, 2006, s:192)

4857 sayili is Kanunumuz vardiyall caimay!
mimkun kilan bir nitelik tamaktadir. Nitekim kanunun
69. maddesinde gece gahasina ilskin dizenlemeler
yer almaktadir. flgili maddede; “gece ve giindiiz
isletilen ve nébetlge isci postalari kullanilansierde, bir
calisma haftasi gece cafirilan iscilerin, ondan sonra
gelen ikinci cama haftasi gindiz cstiriimalari
suretiyle postalar’in siraya konmasi éngorulmektedi
Almanya’da ise 1994 yilinda yirugéa giren is
Sireleri Kanunu'nun 6. maddesi, gece gaasini ve
vardiyall calsmayr mimkin kilmaktadir. Alman
Ekonomi Enstitisi’'nin (resmi) kayitlarina gére, 999
yilinda Almanya’da c¢ajanlarin % 10,7'si duzenli
olarak vardiyali cagmistir (Prinz, 2006, s:192)

Fazla Calsma

“Fazla calgma” veya uygulamadaki adiyla “fazla

Calsma Orgiitirniin (UCO / ILO) 14 sayih Haftallk mesai”, yasal ya da bireysel olarajydrinde gecerli
Dinlenme (Endustri) ve 106 sayili Haftalik Dinlenmeolan ¢algma slresinin, o streye denksdii miktarda
(Ticaret ve Ofisler) Sozieneleri de haftada en az 24para ile veya bp zaman ile dengelenerekilanasidir

saatlik dinlenmeyi 6ngoérmektedifMcCann, 2005,

(Prinz, 2006, s:192)
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Fazla c¢akma uygulamasi, syerinde yerine sene modelinin uygulanmasini engelleyecek bir
getiriimesi  gereken  lUretim veya hizmettekidizenleme de bulunmamaktadir. Ayrica gamizda
dalgalanmalari, yeni personel alimina ihtiya¢c dugama kismi zamanli ¢cajmanin 6zel birsekli olarak ele
karsilamayi sglayan bir esnek ¢aima modelidir. aldgimiz ¢ari Uzerine cabma; hafta, ay veya vyil

Fazla cakma, bir yandan nitedi itibariyla bir Uzerinden belirli bir stire ¢camayl esas alan ve temel
esnek caima modeli olgturmakta, dier yandan fazla prensibi § hacminin azalmasi veya artmasi halinde
calismaya ilgkin yasal mevzuatta bulunan kisitlamalaririsgiciine duyulan ihtiyaci katamak Uzere baurulan
da daha esnek hale getiriimesi s6z konusu olmaktadoir esnek cayma modeli oldgundan dolayr ¢
Nitekim 4857 sayiliis Kanunu'nda fazla cajmaya (izerine cakmaya yonelik diizenlemelerin yillik cgina
iliskin olarak 1475 sayilis Kanunu'nda yer alan “en saatleri sozlgmesi yapilmasina olanak vegdiifade
fazla giinde 3 saat ve yilda 90 gun” sinirlamasinger edilebilir. Clinkl hem yillik cagma saatleri s6zenesi
“yilda en ¢ok 270 saat§eklinde daha esnek bir 6lclile calsma, hem de ¢ Uzerine ¢akma, belirli bir
getirilmistir (Acar, Aydinh ve Yildirnm, 2005, s:14) donemde (yil, ay, hafta) asgari veya azami bir sire

Fazla calbma konusundaki uluslararasi saptanarak ihtiya¢c duyulgunda gcinin davet edilerek
dizenlemeler incelenginde; ILO'nun 1 no.lu Cagma calstiriimasi prensibine dayanmaktadir. Dolayisiyla her
Saatleri (Endustri) Sozjmesi, 30 no.u Cama iki lUlkede de cari Uzerine ¢akmaya ilgkin yapilan
Saatleri (Ticaret ve Ofisler) Sozhaesi ve 116 no.lu dizenlemeler, yillik cajma saatleri sdzyenelerinin
Calsma Saatlerinin Azaltiimasinailiskin Tavsiye yapilmasina da olanak vermektedir.

Raporu'nda fazla c¢aimaya ilgkin dizenlemelerin yer Uygulamadaki durum incelengihde ise, genel
aldig gorulmektedir olarak esnek calma modellerinden 6teden beri g
(http://www.ilo.org/ilolex/english/convdispl.htmhtip  bicimde yararlanmakta olan Almanya’da, yillik gala
ww.ilo.org, McCann, 2005, s:13 saatleri sOzlgmelerinin 1980’lerin bgnda en az 12

Alman calsma mevzuatina gore; 6 ay veya 24sletmede 1000stiyi kapsayacaksekilde uygulandi
haftalik dénem icinde ortalama gaha suresi giinde 8 gorulmektedinYavuz, 1999, s:93)
saati gecmiyorsa, 8 saatlik bggliniinde, scilere giinde

iki saat fazla cagma yaptirmak mumkunduis(Sureleri Kismi Zamanli Calisma
Kanunu, M.3). Almanya’da uygulamadaki durum
incelendginde; 2002 yilinda her cahnin, toplu § En yaygin bicimde uygulanan esnek gal modeli

sOzlgmeleriyle belirlenen c¢alma surelerini gacak (Brewster, Mayne ve Tregaskis, 1997, s:1®Mrak
sekilde ortalama 100 saat fazla ¢mla yaptgi bilinen “kismi zamanl c¢ama”, kisaca “haftalik
gorulmektedinPrinz, 2006, s:192) normal calgma suresinden daha az sireli gah"yi
Fazla cakmanin esneklik ggama avantajinin ifade etmektedir. Kismi zamanli gahada §c¢i ve
yaninda, istihdam politikasi vaci sgligl konularinda isveren taraflari kendi aralarinda adek vyasal
(Guzel, 2000, s:218)lumsuz sonuclar yaratabilggere  diizenleme uyarinca normal gata siiresinden az olan
konuya ilskin yasal sinirlamalarin fazla getilmesinin ~ bir calsma siresi belirlemektedir. Burada Uzerinde

sakincall olabilegé de dikkate alinmalidir. durulmasi gereken o6nemli bir nokta, kismi zamanl
calismanin sdreklilik arz eden(Zengingonil, 2003,
Yilhk Cal sma Saatleri S6zlgmesi s:163) duzenli bir cakma (Ozgener, 2005, s:66)

olmasidir. Kismi zamanl caina, bu 6zelliiyle gecici

“Yilllk calisma saatleri s6zesi”; yillik olarak calsma gibi uygulamalardan farkhlik arz etmektedir.
azami bir sure belirlenen sire gloltusunda, bu azami Kismi zamanh c¢agmaya ilskin uluslararasi
sureyi gecmemek Uzergginin yil icinde daha az veya dizenlemeler incelenginde, 24 Haziran 1994 tarihli ve
daha fazla ¢ajmasini sglamaktadir(Demircigglu ve 175 sayili ILO Sozlgnesi’'nin kismi zamanli ¢cghmaya
Engin, 2002, s:54) ili skin oldugu gorulmektedir

“Senelgtirme” veya “esnek sene modeli” (http://www.ilo.org/ilolex/english/convdispl.htmBuna

olarak adlandirilan bu modelde; gahlarin gunlik, go6re kismi zamanl ¢ahn ikci, normal cakma saatleri
haftalik veya aylik cagma siireleri belirli olmamakta ve karsilastirilabilir nitelikte olan tam zamanh c¢aan
bu sire, dgisen & ve dUretim hacmine gore isciye oranla daha az olaggi demektir(Tuncay, 1999,
farklilasmaktadir(Yavuz, 1999, s:93polayisiyla bu tip s:71)
sozlameler, yilin belirli dénemlerinde periyodik olarak Kismi zamanh cajma konusunda Almanya’daki
is hacminin azaldn veya arttgl isyerlerinde dizenlemeler incelenginde, bu dizenlemelerin cok
kullaniimaktadi(Ozgener, 2005, s:62) daha eskiye dayanglidikkati cekmektedir. Alimanya’'da

Turkiye ve Almanya'nin ¢ayma mevzuatlarinda kismi zamanl ¢aymaya ilgkin ilk tanim, 1985 yilinda
yilik cahsma saatleri sozdmesi, spesifik olarak kabul edilen Cadmayl Gelgtirme Kanunu'nda
dizenlenmengi olmakla birlikte, mevzuatlarda esnekyapilmstir. Buna gore, birsgi, isyerinde kendisi ile
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karsilastirilabilir bir iste tam gin cajan kcilerin
normal haftalik capma siresinden daha az bir sire ile

calgtlyorsa, bu gci kismi zamanh g iligkisi ile is Paylasimi
calistinlimaktadir(Erturk, 2000, s:235)
4857 sayilis Kanunumuzda da 1475 sayil edki Kismi zamanli ¢gagmanin 6zel bigeklini olusturan

Kanunu’'ndan farkh ve yukaridaki tanimlamalarla‘is paylgimi” ya da dger adiyla “cagma yerini
uyumlu olarak kismi zamanl §6zlgmesi tanimina yer paylama” (Prinz, 2006, s:193)bir isi en az iki k¢inin
verilmektedir. Buna goére; ¢cinin normal haftalik paylasmasini ifade etmekted{Ozgener, 2005, s:67)s
calisma suresinin, tam surely is6zlamesiyle cakan paylgiminda s6z konusygiler, dnceden hazirlanan bir
emsal §ciye gbre dnemli dlciide daha az belirlenmesgalsma zamani planina go{@rinz, 2006, s:193pyni
durumunda soziene, kismi sirelisi sézlemesidir.” calsma yerinde nobetje olarak ayni si yerine
(4857 sayih Is Kanunu, M.13). ilgili maddenin getirmektedirler. Béylelikle s, calsma siiresi iginde
gerekgesine gore, “6nemli 6lciide” ibaresi yasatala kesintisiz olarak sirdirilmektedi(Ozgener, 2005,
azami 45 saat olan yasal haftallk gala siresinin s:67)
2/3'Un0 (Acar, Aydinli ve Yildinm, 2005, s:13¥pde 4857 sayilifs Kanunu'nda § paylaimi konusu
etmekte, yani Ulkemizde kismi zamanli gala, haftada spesifik olarak duzenlenmemekle birlikte, bu
30 saate kadar yapilan gahalar ifade etmektedir. Bu uygulamayi  engelleyecek  bir  dizenleme de
noktada; 30 saatin kismi zamanh olarak kabul adilebulunmamaktadir.
calismalarin st siniri oldiu, bu sureningyerinde tam Is paylaimi konusu Almanya’da Kismi Sureli ve
zamanl cakan &cinin calsma suresine gore Belirli Sireli Is Sozlgmelerine iliskin Kanun ile
degisebilecgi de dikkate alinmahdir(Caglar, 2005, duzenlenmitir. Buna gore; ¢cajanin kte bulunmadii
s:198) zamanlardaki organizasyon riskleri, sadeggerene
Cesitli  Ulkelerin  kismi  zamanhh  c¢calma yiuklenmektedir. Bu sebeple, Almanya'da s i
tanimlamalari ve konuya gkin uygulamalar farklilk paylasiminin dger esnek cajma modellerine kiyasla
gostermektedir(Brewster, Mayne ve Tregaskis, 1997daha az yaygin olgu ifade edilmektedi(Prinz, 2006,
s:138) Ornezin Almanya, irlanda, Liksemburg ve s:193)
Hollanda gibi Avrupa (lkelerinde haftallk 38 saate

kadar yapilan ¢ajmalar, kismi zamanli ¢ama olarak Esnek Calsma Saatleri
tanimlanmaktadifAktay, 1999, s:60)
Diger yandan kismi zamanli gahanin 6zel bir Son yillarda cstli ulkelerin calsma

sekli olan “cari Uzerine cakbma”, iscinin belirli bir mevzuatlarinda haftalik caina sirelerinin
zaman diliminde toplam ne kadar sure ile gagginin  azaltilmasina yonelik dizenlemeler yapildidikkati
saat olarak(Ozgener, 2005, s:68)sveren tarafindan cekmektedir (McCann, 2005, s:5-6)Diger yandan
(Prinz, 2006, s:193)belirlendi bir esnek cabma gunimizde ¢ama slresinin azaltimasindan ziyade,
modelidir. C&r Uzerine cabmada §ci, isverenin esneklgtiriimesinin daha 6nemli hale gefii ifade
ihtiyac halinde kendisini garmasiyla cakmaktadir. edilebilir (Yavuz, 1997)

Almanya’'da “kapasiteye I degisken i siresi” Calisanlarin tamaminin ayni saatge balayip ayni
(kapovaz) olarak adlandirilafOzgener, 2005, s:68) saatte glerine son vermelerine alternatif eturan
cagri uzerine calma, Almanistihdami Tevik Kanunu “esnek cakma saatleri” uygulamasisdilerin, gunlik
(Tuncay, 1999, s:77ye Kismi Sireli ve Belirli Sureli calsma slresi ile se balama ve §e son verme
Calsma  Kanunu'nda (Prinz, 2006, s:193) zamanlarini kendilerinin belirlemelerine olanak erer

dizenlenmgtir. Uygulamadaki durum (Uyargil, 1984, s:112, Yavuz, 1999, s:9bir esnek
degerlendirildiginde  Almanya’da ¢&1  Uzerine c¢alisma modelidir.
calismanin, oteden beri uygulagd goériimektedir. Bu modelde; tim calanlarin § bainda olmasi

Nitekim 1986 yilinda Almanya’da kismi zamanligereken “temel / cekirdek zaman'@yargil, 1984,
calsanlarin % 10'unun (yakiak 1,4 milyon cakan) s:112) ek olarak, caganlarin calip calsmamakta
cagri Uzerine caktigl ifade edilmektedir (Ozgener, serbest olduklar(Yavuz, 1999, s:92)esnek cakma
2005, s:68) Diger yandan, 1998 yilinda Almanya’'dasaatleri” bulunmaktadir.
calsanlarin % 16,6'sini kismi zamanh galnlar Alman mevzuatinda gunlik normal gaha
olusturmaktadinJung, 2001) slresinin azami 8 saat olmasi 6ngoérilmektedir. Be;s
Cagri Uzerine ¢cabma konusu, Ulkemizde ise ilk kez Almanya’da 6 ay veya 24 haftalik bir zaman dilimend
2003 yilinda 4857 sayils Kanunu'nda diizenlensgtir.  giinlik ortalama 8 saatismamak (izere yapilacak
Kanunun 14. maddesinde; haftalik gala siuresinin denklgtirmeyle 10 saate kadar yiikseltilebilmektedir (
kararlgtirlmadg! durumlarda 20 saatlik bir alt sinir Sureleri Kanunu, M.3). Ulkemiz mevzuatinda ise
ongorulmektedir. haftada en fazla 45 saat olan g@la stresinin haftanin
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calsilan gunlerine @t olarak paylatiriimasi veya Ayrica AB'nin 91/383 ve 96/71 sayili Konsey
taraflarin anlgmasiyla ginde 11 saatisraayacak Ydnergeleri de geciciscilerin salik ve glvenliklerinin
sekilde daitilmasi 6ngorilmektedir. Ulkemizde haftalik gelistirimesine iliskindir (Tuncay, 2003, /8K, 2003,
calisma sdresinin, iki aylik zaman diliminde normals:52)
haftalik ¢alsma siresini gmamasi gerekmektedir (4857 Almanya'da gegcici ¢ iliskisi, ilk kez 1960’h
sayih Is Kanunu, M.63). iki ulkede de cagyma yillarda isvicreli bir 6diing cayma birosu tarafindan
surelerine il§kin olarak var olan bu diuzenlemeler, esnekiygulanmgtir. Bu Ulkede gecici c¢aimanin yasal
calisma sdrelerinin uygulanmasina engel skie cercevesini, 3Subat 1995 tarihli Profesyonel Amach
etmemektedir. Oding Is Iiliskisinin Diizenlenmesine Dair Kanun
Esnek cabma sireleri uygulamasi, esnek gala olusturmaktadir. Bu kanun, kisaca gecicicilerin
modellerinin 6teden beri uygulanmakta olan bigigi@i  korunmasini, birolarin yasasdfaaliyet gostermelerinin

olusturmaktadir. Nitekim, Almanya’da 1967 yilinda ilk engellenmesini ve birolarin denetlenmesini
kez uygulanan esnek gaha modeli, esnek cama amaclamaktadir.
sireleridir. 1980 yilinda Almanya velsvigre'de Almanya’da scilerin 6ding verilme siresinegkin

isgcuniin % 40-45’inin,ingiltere ve ABD’'de ise bir kisittama olup olmag incelendginde; 1972
isgicindn % 8’inin esnek cama saatleri ile cajtigi  yilindan bu yana 1985, 1994 ve 1997 yillarinda lgapi

ifade edilmektedi{Yavuz, 1997) dizenlemelerle sgilerin 6ding verilmesindeki azami
surenin 1972 yilinda 1 ay olarak belirlegidve adi
2.8. Gegici Calsma gecen vyillarda kademeli olarak 12 aya kadar

yukseltildigi goérulmektedir. Bu azami siire, 2002 yilinda
“Gecici calsma”, “mevsimlik calfma” ve 24 aya yukseltilmi, 2004 yilinda ise 2003 yili sonuna
“gecici/oding § iliskisi” olarak iki kisimda ele kadar bgitlanan soézlgmelerde 24 aylik sire
alinabilecek bir esnek ¢atna modelidir. sinirlamasina devam edilmesi, ancak 2003 il
“Mevsimlik calsma”, geleneksel olarak sonrasinda bu konudaki sinirlamaya son verilmesi
mevsimlik slerde (Tuncay, 1999, 2003)iretim/hizmet hikme bglanmstir. Sonug olarak Almanya’da mevcut
ihtiyacinin senenin belirli donemlerinde gtmlasmasi  durumda gecici si iliskisi, belirsiz sireli olarak
dogrultusunda gverenin gecici olarak s¢i istihdam kurulabilmektedifHekimler, 2004)
etmesi ile ortaya cikmaktadir. Dolayisiyla mevskmli Ulkemizde 6zel istihdam birolarinin valilk kez
calsma, 6zellikle tarim ve turizm gibi alanlardaggm 4857 sayiliis Kanunu ile yasal zemine kagturulmus
olarak kullaniimaktadir. Mevsimlik ¢camada §c¢i ve  bulunmaktadir (M.90). Ayrica 6zel istihdam birotani
isveren arasinda genellikle belirsiz surglisbzlemesi kurulmasi, se¢me, izin verme, yenileme ve denetim
yapilmaktadir. esaslarl gibi konular 25 Haziran 2003 tarihli veD49
Gegici calymanin dger bir seklini olusturan sayih Turkiyels Kurumu Kanunu'nda da diizenlenmi
“gecici/odiing § ili skisi” ise kisaca, birsverenin §cisini  bulunmaktadi(Kutal, 2004, s:130)Ulkemizde gegicis
baska bir isverene, belirli veya belirsiz siireyle geciciiliskisi konusu da, ilk kez 4857 sayils Kanunu ile

olarak vermesini ifade etmektedir. yasal zemine kawturulmus bulunmaktadir. Kanunun 7.
Gegici & iliskisinde, Ucli bir hukuki ikki maddesinde gecic§ ili skisi tanimlanmaktasverenlerin
bulunmaktadir. Burada taraflar; édin¢ vergmeien, yukamlalikleri ve ilskinin sekil sartlar

o6ding alangveren ve gcidir. Gegici calsma, 6zellikle aciklanmaktadir. Buna goére; tlkemizde gegidlikkisi,

Ozel istihdam burolari aragilyla hayat bulan bir esnek sadece belirli bir stire icin (6 ay veya en fazlaki&z

calisma modelidir(Tuncay, 2003) Diger bir ifadeyle; 6’sar aylik uzatmalarla olmak Uzere en fazla 18 ay)

odunc veren, genellikle 6zel bir istihdam buroswyapilabilmektedir. Dier bir ifadeyle Glkemizde gecigj i

olmaktadir. iliskisi, en fazla 18 aylik belirli bir sidre icin
Gegici k iligkisinde kciler, 6dung alansveren ile  kurulabilmektedir.

degil, 6ding veren gveren, dger bir deysle tsseron

firma / 06zel istihdam burosu ile belirli sirelis i 2.9. Sabit/Belirli Sureli Sozlgmeler
sOzlamesi yapmakta, 6din¢ veregvéren de d8ding
alan kverenle sdzlgne yapmaktadigKenar, 2002) “Belirli sureli calsma”, is sozlemesinin sona

Gecici & iliskisi konusundaki uluslararasi erecgi zamanin acik¢ca karagkarildigi veya belirli bir
dizenlemeler incelenginde; 19 Haziran 1997 tarihli ve tarihe veya birsin sona ermesine / belirli bir hizmetin
181 sayil ILO Sdzlgmesi'nin gecici §¢i sgilayan 6zel gorilmesine bglandgl durumlarda s6z konusu olan bir
istihdam burolarina gkin dizenlemeler icerdi ve esnek cabma modelidir(Tuncay, 1999, s:68)Aslinda
boylelikle bu so6zlgmeyle gecici cadmanin yasal belirli sureli is s6zlgmeleri yeni bir istihdam tirt olarak
zemine oturtuldgu gorulmektedir degerlendiriimeyebilir.  1980’li  yillarda  yganan
(http://www.ilo.org/ilolex/english/convdispl.htm ekonomik krizler sonucundasizligin artmasi, bu tip
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sozlemelerin bir esnek ¢caima modeli olarak yeniden glvenliklerinin gyerinde cakan dger iscilerle ayni

ele alinmasina neden olgtur (Tuncay, 1999, s:69) dizeyde korunmasi hedeflenmektediCelik, 2005,
Belirli sureli calsma, bircok Uulkenin cajma s:84)

mevzuatinda belirli kaullarla sinirlandirilmgtir (EKkin,

1999, s:12) Diger bir ifadeyle, belirli stureli ¢aima 2.10. Evde Cama
¢ogu ulkede yasal koruma altinda uygulanmakta ve bu
tip sozlameler istisna olarak kabul edilmektedir “Evde calgma” ya da dier adiyla “eve s verme”

(Demircigglu ve Engin, 2002, s:19, Tuncay, 1999, s:69)YEngin, 2000, s:27Q)isgdrenin bir §veren veya bir
Cunka belirli sureli § s6zlemesiyle cakan kciler; is  araci icin evde, sveren veya aracinin denetimi
guvencesi, kidem tazminati gibicinin yararina olan olmaksizin, bir sdzlgne gergi bir mal veya hizmet
bazi uygulamalarin kapsamseghda tutulmaktadir. tiretmesiniOzgener, 2005, s:6%fade etmektedir.

AB dizeyinde belirli sireli si s6zlemesinin ilk Evde cakma, Ozellikle tekstii alaninda
tanimi, 25 Haziran 1991 tarih ve 91/383/EEC sayi(Demircioglu ve Engin, 2002, s:27e el sanatlarinin
Belirli SiireliIs Tliskisi veya Gegicils iliskisi ile Calsan yapildg islerde geleneksel olarak $arulan bir
Iscilerin Is Saligi ve Guvenlginin Tyilestirilmesinin  alternatif calyma modelidir. Evde ¢aima, geleneksel
Tesvikine  Yonelik Tedbirlere 1iliskin  Konsey uygulama alanlarini giinimiizde de korumakla birlikte
Yonergesi'nde  yapilngtir. Belirli  soreli i son yillarda bu esnek ¢gina modelinin kullaniminin
sOzlgmelerinin  yapilmasinin  objektif bir nedenehem sektér, hem de uygulama alani olarak gyeahpi
baglanmasi, AB duzeyinde ilk kez bu yodnergeyledikkati cekmektedir.
olmustur (Aktekin, 2006, s:102) Gunumuzde  ozellikle ceviri, programlama,

AB duzeyindeki sosyal taraflar 18 Mart 1999muhasebe defteri tutma ve reklamcemircigglu ve
tarihinde “Belirli Sireli Is Sozlemesi Hakkinda Engin, 2002, s:27)ibi alanlarda evde caina yaygin
Cerceve Anlgma’yl imzalamglar ve bu anlgma 28 olarak benimsenmektedir. Dolayisiyla geleneksealatda
Haziran 1999 tarih ve 99/70/EC sayih Konseydisik nitelikli islerde yararlanilmakta olan evde
Yonergesi ile Uye devletler bakimindanglagici hale c¢alismanin, bilgi teknolojilerinin gegimesiyle birlikte
getirilmistir. Bu ydnergede belirli sireli sozimeyle yiksek nitelikli slerde de yararlanilan bir esnek gaia
calisan kcilere kagl ayrimcilga ve zincirleme belirli modeli haline geldii ifade edilebilir. Nitekim 2006
sireli & sozlemelerinin kotiiye kullanimina kar yilinda ingiltere’de 123 ev cajani  Uzerinde
onlemler yer almaktad(Aktekin, 2006, s:101) gerceklgtirilen bir argtirmanin  sonuclarina gore,

AB’nin dizenlemelerine uyumlu olarak geleneksel ve diik nitelik gerektiren dlerde evde
Almanya’da 1 Ocak 2001 tarihinde yurigki giren calisma, a&irlikli olarak kadin cabanlar tarafindan
Kismi Calsma ve Belirli Siireliis Sozlemelerine uygulanmakta ve bu durumda evde gahnin en temel
Iliskin Kanun ile belirli sireli§ sozlgmesi yapilmasi; motivi, evde cakmanin aileye yonelik ihtiyaclarin
gecici sgucune ihtiyac duyulmasigin niteligi, isciye giderilmesine olanak gmmasi olmaktadir. er
bagli nedenlerin gerektirmesi, meslekgitm, deneme yandan, profesyonel ve yiiksek nitelik gerektirdarde
amagl § iliskileri gibi mesru bir nedenin bulunmasina ise a&irlikli olarak erkekler evde camakta, bu
baglanmstir (Demircioglu ve Engin, 2002, s:21) durumda Ucretler nispeten daha ylksek olmakta ve

4857 sayilifs Kanunu'nun 11. maddesinde belirlitemel motiv, bireyin esneklik ihtiyacinin ganmasi
ve belirsiz sireli § so6zlemesi tanimlamalari olmaktadir(Moore, 2006, s:10)
yapilmstir. Kanunun 11. maddesine gore; belirli sireli Evde camada kgisel baimlilik unsurunun
is sOzlameleri; “esash bir neden olmadikca, birderbelirlenmesi genellikle zor olmaktadir. ganlilik
fazla Ust Uste (zincirleme) yapillama’makta ve “aksiinsuru belirlenemeginde kgoren, $ci  sifatini
halde § s6zlemesi balangictan itibaren belirsiz sureli edinememekte vesihukuku mevzuatinin tamamen
kabul edil’mektedir. Kanunun 12. maddesinde isegisinda kalmaktadi(Engin, 2000, s:270)isverenin §
belirli sireli i sbzlemesiyle cakan kcilere ayrimcilik  s6ézlemesinden  kaynaklanan  yonetim  hakkina
yapiimasini 6nleyen diizenlemeler yer almaktadinaBu dayanarak verdi talimatlarla §in yGratimini ve
gore belirli sireli § sozlemesiyle caltirilan isci, iscinin calsma seklini diizenlemesiyle ortaya cikan
ayrimi hakli kilan bir neden olmadik¢a, sadese i(Engin, 2000, s:271)kisisel baimlihk, tipik is
sOzlamesinin belirli sireli olmasindan dolay! belirsizs6zlemesinin aksine evsisodzlemesinde s6z konusu
sureli § sOzlemesiyle caltirilan emsal gciye gdre olmamakta, bu tip s6zjeelerde ekonomik tgamlilik
farkli isleme tabi tutulamamaktadir (4857 sayik soz konusu olmaktadfEngin, 2000, s:286)

Kanunu, M.12/1). Ayrica Ulkemizde 15 Mayis 2004 Evde calanlara, yapilansin niteliginin gerei
tarininde gikartilan Gegici veya Belirli Surdllerdeis olarak tim dinyada ve Turkiye'de pargasiba (icret
Saligl ve Guvenlgi Hakkindaki Yonetmelik ile belirli  6denmektedi(Demircigglu ve Engin, 2002, s:28, Aktay,
sureli § soOzlgmesiyle cakan icilerin sglk ve 1999, s:58) Bu uygulamada genelliklesveren, §i
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yapilmasi icin gerekli olan malzemelerigkamakta ve bu ayrilmayi iletfim olanaklar sglayarak temin etgi
calsan da gerekli GUretim veya hizmeti yerinebir calsma sekli” olarak tanimlamgtir (Zengingdniil,
getirmektedir (Aktay, 1999, s:58)isin diizenlenmesi 2003, s:165) AB de tele-cafmayl benzersekilde
konusu dgerlendirildiginde, kverenin gin yerine tanimlamaktadir.
getirilmesini dizenlemesi olagabulunmadgl, sadece Tele-calsma da evde calma gibi kcinin isverenle
isin balangic ve bitg siresini belirleme olaga bagimlilik iliskisinin zayif oldgu (Aktay, 1999, s:59)
bulundwgu goérilmektedifDemirciaglu ve Engin, 2002, bir calsma modelidir. Tele-caimada; §¢inin isini
s:28) yapmasi i¢in gereken donaningginin evine veyasini
Evde calymanin gveren acisindan en 6nemli yarari,yerine getirecgi yere kurulmakta ve yapilans,i ag
isyerine iliskin  sabit maliyetleri azaltmasidir sistemi aracifityla gerekli yere aktariimaktad(Aktay,
(Demirciaglu ve Engin, 2002, s:28piger yandan konu 1999, s:59) Son birka¢ yildaki teknolojik gelineler
isciler acisindan dgerlendirildiginde; evde ¢agmanin, dogrultusunda kablosuz bilgisayarglarinin ve dger
is-yasam dengesinin kurulmasi glaminda ele alingh  kablosuz ilegim araclarinin varfil
ve uygulamanin yam kalitesini arttirmaya katkisinin degerlendirildiginde, kcinin  sabit bir yerden tele-
vurgulandgl gorilmektedifMoore, 2006, s:5)Nitekim  calisma yapmasinin artigart olmadgi, bu sekilde tele-
evde cakma, kcilere b@ zaman ve serbestiyet gibi calsmanin daha da esnek hiekle birindgu ifade
faydalar sglamanin yaninda, wem sorununu da edilebilir. Bazi kaynaklarda bu gé tele-calsmanin,
ortadan kaldirmaktadi(Ozgener, 2005, s:65)Diger “mobil tele-calsma” (Kleemann, 2003, s:2plarak da
yandan evde calmanin; § ve aile sorumluluklarinin adlandirildgr goérilmektedir. Tele-caimanin  mobil
sinirlarinin iyi ¢izilememesi(Moore, 2006, s:6)ve olabilme 6zellgi degerlendirildiginde, kc¢iye en az evde
sosyal izolasyon(Ozgener, 2005, s:65)ibi bazi calisma kadar serbestiyet@adigi ifade edilebilir.
sakincalari da dikkati cekmektedir. AB diizeyinde tele-caimaya ilskin dizenlemeler,
Konuya iliskin uluslararasi dizenlemeler 16 Temmuz 2002 tarihindesci, isveren ve gigimci
incelendginde 20 Haziran 1996 tarihli ve 177 sayilikonfederasyon ve dernekleri ile yapilan Cerceve
ILO Sozlemesi’'nin evde cagmaya ilgkin oldugu ve Anlasma’da yer almaktadir. Angana, Uye Ulkelere tele-
evde calanlari koruyan bazi dizenlemeler icgrdi calsmayr  6zendiren  bir  nitelik  tamaktadir
gorulmektedir (ILO Home Work Convention, 1996).(Zengingdnil, 2003, s:166)

Sozleme, evde cajmanin ulusal politikalarla da Almanya’nin ¢algma mevzuatinda tele-csinaya
Ozendirilmesini 6ngdrmektedir (M.5). ili skin spesifik bir dizenleme bulunmamakta, fakat-tele
4857 sayill Is Kanunumuzda evde cginaya calsma konusunda syeri dizeyinde aniaalar

yonelik bir dizenleme bulunmamaktadir ve Turkiyeyapildigi goOrulmektedir

ILO’nun ilgili s6zlesmesini hentiz onaylamastr. (http://www.einclusioneu.org/ShowCase.asp?CaseTitlel
Almanya’da ise ilk olarak 1951 yilinda yurigki D=1001&CaselD=2576&MenulD=18%

giren Evde Cadma Kanunu, son olarak 1997 yilindaUygulamadaki durum incelenginde Almanya Ulusal

yenilenmi (Jung, 2001)ve evde cajmaya ilskin  Nifus Blrosu'nun verilerine goére; 2000 yilinda

hukuki iliskiler, blylk olcide hizmet akdine Almanya’da b&mli calsanlarin % 1,4'0nln tele-

yaklastiriimistir (Aktay, 1999, s:58)Almanya Ulusal calsma yaptgl gordlmektedir(Kleemann, 2003, s:4)

Nufus Blrosu'nun verilerine goére; 2000 yilindaUlusal calsma mevzuatimizda ise, tele-gataya iliskin

Almanya’'da bgmh c¢alsanlarin % 2,1'i temel olarak, herhangi bir dizenleme bulunmamaktadir.

yani haftalilk cakma saatlerinin en az yarisinda evde

calismaktadir. Bunun yaninda, gianli calsanlarin % 2.12. Sikstirilmi s (Yogunlastiriimi s / Esnek)is

5,7'si de bazen, yani haftada bir ginden az olnm#tdl Haftasi

evde ¢camaktadir(Kleemann, 2003, s:4) “Sikistirilmis is haftasi”, cayma surelerinin klasik

olarak 5 veya 6 gine gé daha az sginine
2.11. Tele-Calsma (Tele-Working) sikistirlmak suretiyle uygulanmasini ifade etmektedir
(Gumiy, 2005, s:56) Bu uygulamada caima streleri

fletisim  teknolojisindeki gelimelerin  olanak azaltilmadan(Ozgener, 2005, s:62)daha az sayida

verdigi (Ozgener, 2005, s:63Jtele-calsma”, evde isgunine datilmaktadir (Gimiy, 2005, s:56)

calismanin modern bigekli olarak gorulebilir(Aktay, Sikistinimis is haftasi, geleneksel caina haftasi

1999, s:59) Fakat tele-caymada §cinin sadece evde uygulamasindan bir sapma niggtidedir (GUmd, 2005,

calismasi dgil, belirlenen bagka bir yerde / ofiste de s:56)

calismasi(Ozcelik, 1995, s:105nimkindiir. Sikistiriimig is haftasi uygulamasinin herciler,
Uluslararasi Cagma Orgiitii, 1990 yilinda tele- hem de gverenler acgisindan yararlari bulunmaktadir.

calsmayi, “isyeri merkezinden uzak bir mekanda,isciler, sikstirlmis is uygulamasi sayesinde serbest

isyerindeki kcilerden ayri yapilan ve yeni teknolojilerin zamanlarini kesintisiz kullanma imkani bulmakta ve

74




daha az se gidip gelmektedirler. Isverenler ise, konudaki yasal diizenlemelerin ne derece hayata
sikistirimis calsma haftasi uygulamasi sayesindegecirildigini belirlemek amaclanmaive konuyla ilgili bir
isletmenin cari giderlerini azaltmakta, tamir vearatirma tasarlanmtir. Ayrica bu argtirmada esnek
bakimlari daha rahat yaptirabilmekte ve (retingalisma modellerinin ayrintili olarak yasal ¢ercevesinin
miktarini  piyasadaki duruma ve sipdere gore cizildigi ve 6nemli 6Olcide uygulama alani bugdu
ayarlayabilme imkani bulmaktadirlagfGumiy, 2005, Almanya’daki gletmelerle, Glkemizdekisletmelerin bu
s:56) Diger yandan gunlik c¢aa surelerinin ¢cok acidan kanlastiriimasi amaclanngtir.
uzun olmasi, sci saligl ve i glvenlgi acgisindan Bu calsma, esnek caima modellerinin tlkemiz
elestirilere konu olmaktaditOzgener, 2005, s:62) isletmelerinde uygulanma dizeyinin belirlenmesi ve bu
4857 sayiliis Kanunu'nda haftalik si stiresinin, konuda énemli 6lciide yol katetymolan Almanya’daki
haftanin cakilan gunlerine ¢t olarak boélinmesi isletmelere gére hangi noktada ofgdunuzun
zorunlulygu kaldirilmg ve denklgtirme esas alinrgtir.  saptanarak, eksiklerimizin  gérilmesi ve gereKili
Kanunun 63. maddesinde; taraflarin amasiyla ©6nlemlerin alinmasi acisindan énemin@aktadir.
haftalik normal cayma siresinin haftanin calan
glnlerine, ginde 11 saatsraamak keuluyla farkli 4. ARASTIRMANIN ORNEKLEM i (KAPSAMI)
sekilde datilabilecesi ifade edilmektedir. Ayni
maddeye gore; “iki aylik sire icindgcinin haftalik Bu argtirma CRANET-G Uluslararas! Stratejik
ortalama cayma siiresi, normal haftallk cgha Insan Kaynaklari Yonetimi Agarmasi 2004-2005
suresini @gama’'maktadir. Dolayisiyla bu madde,verilerinden  hareketle  yapilgtir.  Calsmamiz;
ulkemizde sikgtirimis is haftasinin uygulanmasina CRANET-G Uluslararasi Stratejiknsan Kaynaklari
olanak vermektedir. Yonetimi  Aragtirmasi  2004-2005  kapsamindaki,
Benzersekilde Almanya’dds Sireleri Kanunu'nun aratirmaya veri sglayan 33 lkeden, Tirkiye ve
3. maddesine gore; 6 ay veya 24 haftalik bir zamadmanya'daki yanitlayici sletmeleri (toplam 518
diliminde gunlik ortalama 8 saatisrmamak Uzere, isletme) kapsamaktadir.
glnlik calsma siresi 10 saate kadar yikseltilebilir. Arastirmanin Tarkiye orneklemini, Ulkemizdeki
Dolayisiyla Alman cafma mevzuati da Ulkemizde sanayii odasi istatistiklerinde yer alan ilk 500ybki
oldugu gibi, sikstiriimis is haftasi konusunda spesifik isletme ve ikinci 500 blyiksietme ileIMKB’ye kayitli
bir  dizenleme icermemekte, fakat mevcublan ve yukarida s6zu edilen 10@G:ime arasinda yer
dizenlemeleriyle siknrilmis is haftasi uygulamasini almayan 150 sletme olyturmaktadir. Sonug¢ olarak

mumkun kilmaktadir. argtirma kapsaminda Turkiye'den 115@letme yer
almis ve anketler busletmelerin hepsine gonderilgir.
3.ARASTIRMANIN AMACI ve ONEM i Ancak cevaplanarak geri gelen ve gegerli olan anket

sayisi 171 adet ol@gu icin, argtirma icin yapilan

Esnek calbma modelleri, hem insan kaynaklarianalizlere 171sletme dahil edilmitir. Almanya’'da ise
yonetiminin ilgi od& olan calsma hayatindaki insana aratirma kapsaminda 100'den fazla gahi bulunan
baksin farkhlasmasi, hem desihayatinin ihtiyaclarinin 4000 kletme bulunmaktadir. Almanya’da anama
degismesi sunucunda ortaya ¢iknfoulunmaktadir. kapsaminda bulunan s6z konusu 4000etineye

Esnek cakma modelleri, gletmelerin genel ya da godnderilen anketler icerisinden cevaplanarak geléemy
isletme ekonomisinden kaynaklanansitle durumlar ve gecerli olan anketlerin sayisi 347'dir. Dolayls!
karsisinda (mevsimsel dalgalanmalar, sigardeki argtirmamizdaki  yanitlayici sletmelerin - sayisi,
degisme v.b) gletmelerin rahat nefes alabilmeleri igcin TUrkiye’den 171 ve Almanya’dan 34%létme olmak
zorunlu bir uygulama haline gelgtir. Ayrica esnek Uzere toplam 518'dir.
calisma modelleri, caganlar icin de meslekgive aile
yasaminin uyumu ve bireysel s@min planlanmasini 5. ARASTIRMANIN MODEL i
kolaylastiran modellerdi{Prinz, 2006, s:190)

Ulkemizde 2003 yilinda yurirdig giren 4857 sayil Bu argtirmada, Turkiye'deki ve Almanya’daki
yeni Is Kanunu'nda esnek caimna modellerine ilikin isletmelerde esnek caina bicimlerinin uygulanma
cssitli duzenlemeler yer almaktadir (Bkz. 4857 saigl diizeyleri belirlenerek iki tilkedekiletmeler bu agidan
Kanunu, M.7-11-13-14-41-46-63). Yeniis kamilastinlmistir. Yani bu cakma, bazi dgiskenler
Kanunumuz ile, daha once yirurlikte olan 1475 sayirasindaki ikileri belirlemeye ve tanimlamaya yénelik
Is Kanunu'nda bulunmayan esnek gala modellerine olarak yapilandiriingtir. Tanimlayici argtirmalarda asil
iliskin pek ¢cok husus, yasal bir zemine oturtuytonn  amac, konuyla ilgili tanimlar yapabilmektir. Bu tydé
Bu kanun uygulanmaya fadiktan sonra, tlkemizdeki aragtirmamizin modeli, belli bir konu ya da sorunlalilg
isletmelerde caganlarin esnek caima modelleriyle durumlarin, dgiskenlerin ve de dgéskenler arasindaki
istihdaminin ne derece uygulama alani bgldw, bu
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iliskinin tanimlandg durum belirleyici (tanimlayici) 12. Sikgtirllmis is haftasi olarak ifade edilebilir.
aragtirma modeline uymaktad(Kurtulus, 2004, s:252)
6. ARASTIRMANIN SINIRLARI ve VARSAYIM- Ayrica bu argtirmada iki Ulkedeki gletmelerin,
LARI esnek c¢abma bigimlerinin uygulanma duzeylerini
belirleyen 12 dgiskene gore farkhfini belirlemek
Arastirmamiza CRANET- G grubundan Turkiye veacisindan, bu dgskenlerle Ulke dgiskeni arasinda
Almanya verileri dahil edilmgtir. CRANET-G grubu iliski aranmg olup kategorik dgisken olarak “llke”
icinde yer alan 42, ancak bu gtramaya veri sglayan degiskeni kullaniimgtir. Boylelikle argtirma, toplam 13
33 ulke bulunmaktadir. Fakat ahamamiz; esnek degisken kullanilarak gerceksérilmi stir.
calisma bicimlerinin  uygulanmasi ve uygulanma
oranlarinin, tim  bu  Ulkelerdeki slétmelerle 8. ARASTIRMANIN H iPOTEZLER i
Tarkiye'deki  isletmeleri  kagilastirmanin  giclgi
nedeniyle, esnek cama bicimlerinin yaygin olarak Bu aragtirmada, amaca uygun olarak test edilmek
kullanildigi  bilinen ve kabul edilen Almanya ile Uzere gelitiriimis hipotezlersu sekilde belirtilebilir:
Tlrkiye'deki yanitlayici gletmeler arasinda yapilan H1: Tarkiye'deki ve Almanya'daki yanitlayici
karsilastirma ile sinirh tutulmstur. isletmelerde, hafta sonu ¢gha biciminin uygulanma
Bu aratirmada, iki Ulkede esnek c¢gha diuzeyiacisindan anlaml bir fark vardir.
bicimlerinin uygulanma dizeylerinin belirlenmesi ve  H2: Turkiye'deki ve Almanya’daki yanitlayici
karsilastirilmasi, bu Ulkelerdeki yanitlayicglétmelerin  isletmelerde, vardiyali ¢agima biciminin uygulanma
verdigi cevaplarla saptanmaya gaimistir. Bu nedenle dulzeyi acisindan anlamli bir fark vardir.
sonuglarin iki Ulkedeki timglietmeler icin genellenmesi H3: Turkiye'deki ve Almanya’daki yanitlayici
sz konusu daldir. Her iki Ulkede de tumsletmelere isletmelerde, fazla c¢almanin uygulanma dizeyi
ulasmanin  ¢cok zor, hatta imkansiz olmasiagisindan anlamli bir fark vardir.
aragtirmamizin dger bir bir kisitini olgturmaktadir. H4: Tarkiye'deki ve Almanya'daki yanitlayici
Esnek calma bicimlerini inceleyen bu cama, isletmelerde, yillik cabma saatleri sdzjmesi ile
konuyla ilgili CRANET 2004-2005 anketinde yer alangalisma biciminin uygulanma dizeyi agisindan anlamli
degiskenlerle sinirlandiriingtir. bir fark vardir.
Bu argtirmada yanitlayicilarin sorulari ayakilde H5: Turkiye'deki ve Almanya’daki yanitlayici
algilladiklari  ve  gercek¢i  cevaplar  verdikleriisletmelerde, kismi zamanl ¢aha bigiminin
varsayilmgtir. Bu calsma ile ilgili diger bir varsayim uygulanma diizeyi acisindan anlamh bir fark vardir.

ise, kullanilan anketin ve istatistik tekm verilere H6: Turkiye'deki ve Almanya’daki yanitlayici

ulasmada ve dgerlendirmede en uygun yol olgudur. isletmelerde, § paylggimi ¢alsma biciminin uygulanma
diuzeyi acisindan anlamh bir fark vardir.

7. ARASTIRMANIN DE GiSKENLERIi ve VERi H7: Turkiye'deki ve Almanya’daki yanitlayici

TOPLAMA YONTEM i isletmelerde, esnek caina saatlerinin  uygulanma

diizeyi acisindan anlaml bir fark vardir.

Calsmamizda  veriler, anket ybntemi ile H8: Tirkiye'deki ve Almanya'daki yanitlayici
toplanmstir. Veri toplamada CRANET-G Uluslararasiisletmelerde, gecici c¢aima biciminin  uygulanma
Stratejikinsan Kaynaklari Yonetimi Asirmasi 2004— diizeyi acisindan anlaml bir fark vardir.

2005 anket formu kullanilrgtir. H9: Turkiye'deki ve Almanya’daki yanitlayici

Bu calsmada esnek c¢ama bigimlerinin isletmelerde, sabit sureli (belirli streli) sogieelerle
uygulanmasini ve uygulanma dizeylerini dlgen 12alisma bigciminin uygulanma dizeyi agisindan anlamli

degisken kullaniimgtir. bir fark vardir.

Bunlar; H10: Turkiye'deki ve Almanya’daki yanitlayici
1. Hafta sonu ¢caima, isletmelerde, evde ¢ama biciminin uygulanma dizeyi
2. Vardiyal calsma, acisindan anlaml bir fark vardir.

3. Fazla cabma, H11: Turkiye'deki ve Almanya’daki yanitlayici
4. Yilhk calisma saatleri sozenesi, isletmelerde, tele-caima biciminin uygulanma diizeyi
5. Kismi zamanli ¢caima, acisindan anlaml bir fark vardir.

6.1s paylgimi, H12: Tirkiye'deki ve Almanya’daki yanitlayici
7. Esnek ¢cajma saatleri, isletmelerde, silstinimis is haftasi ¢abma biciminin
8. Gegici cama, uygulanma dizeyi agisindan anlamli bir fark vardir.

9. Sabit / belirli sreli s6zeneler,
10. Evde calma,
11. Tele-cama,
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9. ARASTIRMADA KULLANILAN  ISTATISTIK Tablo 1'e bakildiinda, Almanya’'daki yanitlayici
TEKNIKLER isletmelerin  yaklak %  2Ll'inin,  Tarkiye'deki
yanitlayici gletmelerin ise % 26’sinin hafta sonu
Calsmamizda verileri analiz etmek icin ki-karecalsma yapmadiklari goérilmektedir. Buradan cikan
bagimsizlik testi (kontenjans tablosu analizi)sonug, Turkiye'deki yanitlayict  slietmelerin,
kullaniimigtir. Almanya’daki yanitlayici sletmelerden daha az hafta
Bu analiz, iki veya daha fazla gigken (6zellik) sonu cakma yaptirdiklaridir (Hafta sonu cghayi;
esas alinarak siniflandirilan verileriggelendirmek ve Turk isletmelerinin % 74’0, Alman sletmelerinin %
degiskenler arasindaki ilginin derecesini belirlemeknici 79'u kullanmaktadir). Turksletmelerinin yaklaik %
kullanmaktadir(Kurtulus, 2004, s:314) Calsmamizda, 23’0, Alman gletmelerinin ise, % 39'u istihdam
esnek cadma modellerinin uygulanma dizeyleriniettikleri  kisilerin % 0-5'ini  hafta sonu
gosteren dgskenlerle, Ulke dgiskeni arasinda bir calistirmaktadirlar.
ilginin olup olmadgini saptamak, dolayisiyla esnek  Ayrica Turk sletmelerinin yaklask % 22'si (%
calsma  modellerinin  uygulanma  dizeylerinin26’dan sonra en yiiksek oranda) gahlarinin % 50’den
argtirmamizda yer alan iki Ulkesletmeleri acisindan fazlasina hafta sonu cgha yaptirdiklarini, ifade
farkli olup olmadgini gérebilmek amaciyla bu analiz etmislerdir. Alman sletmelerinin yaklatk % 12'si (%
uygulanmgtir. Ancak capraz tablodaki her bir gézenek39'dan sonra en yiiksek oranda) ise,seallarinin % 6-
icin hesaplanan teorik frekanslarin (beklenegedierin)  10'unu hafta sonu ¢ahirdiklarini belirtmglerdir.
degerinin “0” olmasi ve % 20’den fazlasinin “5"in Hafta sonu cagmaya ilskin yasal diizenlemelerin
altinda olmasi durumunda, elde edilen sonugldrer iki Ulkede de yer almasi, bu Ulkelerde haftauso
guvenilir kabul edilmediinden (Kurtulug, 2004, s:317) calismaya belirli kgullar d&hilinde imk&n taninmasini
yapilan analizde bu durumda olan tablolardaki bazigzlamakta ve bdéylelikle bu ¢aa bicimi yaygin bir
siklar birlestirilerek, yeniden ki-kare analizi uygulangni bicimde uygulanmaktadir.

ve sonugclar buna gére yorumlartm Calisanlari hafta sonu istihdam etme oranlarindaki
tabloda gorilen iki Glke arasindaki farkli sonugiar
10. ARASTIRMANIN BULGULARI anlamli olup olmadiini, bir baka ifade ile bu

farkhliklarin Glke deiskeni ile ilgisini istatistiksel

Bu calsmada, Turkiye ile Almanya’daki olarak test etmek icin ki-kare analizi yapigtm. Buna
isletmelerde esnek cama modellerinin uygulanma iliskin sonuclar, Tablo 1a'da yer almaktadir. Bu sonuca
dizeyleri kagilastirmali olarak incelenmi ve ulke bakildginda, calanlari hafta sonu istihdam etme
degiskeni ile esnek caima modellerinin uygulanma oranlarinin, Turkiye’deki ve Almanya'daki yanitlay
diuzeylerini gosteren @eskenler arasinda bir gki olup isletmeler arasinda anlamli bigekilde farklilgtigi
olmadg! ki-kare analizi ile saptanmaya galimistir. Bir ~ (anlamhlik dizeyi: 0,001<0,05) gozlerymi
baska ifade ile Turkiye ile Almanya’'daki esnek gatia bulunmaktadir. Yani, hafta sonu istihdam uygulama
modellerinin Turk ve Almansletmelerine gore farklilk oranlarinin Ulkeler acgisindan farkfil) tesadflerden
arz edip etmedi aragtiniimistir. kaynaklanmamakta, iki Ulke arasinda bu istihdam

Burada ilk olarak, alternatif bir caina modeli bicimini uygulama acisindan gercek anlamda fakklil
olarak kabul edilen hafta sonu gaha uygulamasinin oldugu gorilmektedir. Bu farkhlik, aslen capraz
Almanya ve Tirkiye'dekigletmelerde yaklgk oranlari tablodaki frekans ve vyilzde gkrlerinden rahatlikla
karsilastirilmistir. tahmin edilebilir dizeydedir.

Tablo 1: Hafta Sonu Calsma

Hafta sonu calsma

Kullanil- % 0-5 % 6-10 % 11-20 % 21-50 % >50 Toplam
miyor oraninda oraninda oraninda oraninda  oraninda

Uke Almanya Say 73 133 42 26 30 37 341
on i

iéoi#cljlée % 21,4 % 39,0 % 12,3 % 7,6 % 8,8 % 10,9 9% 100,0

Tarkiye Say! 40 36 14 15 16 34 155
o i

ié"i#c'j';e % 25,8 % 23,2 % 9,0 % 9,7 % 10,3 % 21,9 % 100,0

Toplam Sayli 113 169 56 41 46 71 496
o i

ié)i:él;e % 22,8 % 34,1 % 11,3 % 8,3 % 9,3 % 14,3 % 100,0
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Tablo la: Ki-kare Testi Vardiyali c¢alsma sisteminin her iki Ulkede de
(Ulkemizde daha fazla olmakla birlikte) yaygin alar

Anlamlilik . .
dizeyi kullaniliyor olrr_1a3|, by sistemin en .geleneksel &sne
Deger  Sd (2-yonll) calisma modeli (Demircigglu ve Engin, 2002, s:57,
Pearson Ki-kare 19,666(a) 5 0,001 Aktay, 1999, s:53plmasina bgdanabilir. Ayrica her iki
Olasilik orani 19,614 5 0,001 ulke kanunlari da bu cama biciminin kullanimina
Dogrusal iliski 7325 1 0,007 olanak sglamaktadir.
N 496 Vardiyali calgma sistemi, 6zellikle sanayi
a Beklenen dgerlerin “5™in altinda oldgu hiicre sayisi “0™dir isletmelerinde teknolojik donanimin etkin
(% 0). kullanilmasini  sglamaktadir (Prinz, 2006, s:192)

, o Dolayisiyla Tirkiye gibi gef$imekte olan Ulkelerde,
Tablo 2'ye bakildtinda, Almanya’'daki yanitlayici kaynak kullaniminin  etkinii acisindan vardiyali

isletmelerin  yaklalk %  26’sinin,  Tirkiye'deki calyma sisteminin daha yaygin kullanimi beklenen bir
yanitlayici gletmelerin ise % 12'sinin vardiyall ¢cana  sonuctur.

bicimini kullanmadiklari gérilmektedir. Buradan grk Tablo 2a'da gorilen vardiyall ceina bicimi
sonug, Turkgletmelerinin az ya da ¢ok oranda vardiyaligranlarinin iki tlke arasindaki farkli sonuclarmiamli
calsma bicimini Aiman §letmelerinden daha fazla ojup olmadgini, bir baka deyile, bu farkliliklarin tlke
kullandiklandir ~ (vVardiyali  cadmayr;  Turk desiskeni ile ilgisini istatistiksel olarak test etmegiri
isletmelerinin % 88, Alman gletmelerinin % 74’0 kj-kare analizi yapilnstir. Tablo 2a’da bu analizin
kullanmaktadir). Turksletmelerinin yaklakk % 42'si, sonuglari  gorilmektedir.  Tabloya  bakgthda,
Alman isletmelerinin ise yaklak % 19'u, istihdam vardiyali istihdam modelini kullanma oranlarinin
ettikleri kisilerin % 50'den fazlasini vardiyali olarak Turkiye'deki ve Almanya'daki yanitlayicislietmeler
calstirdiklarini - belirtmglerdir.  Tark kletmelerinin - arasinda anlamli birsekilde farklilagtigi (anlamlilik
yaklasik % 20'si (% 42'den sonra en yuksek oranda)gijzeyi: 0,000<0,05) gozlengmibulunmaktadir. Bgka
calsanlarinin %  21-50’sini  vardiyali  olarak pjr ifade ile, vardiyall cagtirma biciminin uygulama
calstirdiklarini ifade etnglerdir. Alman kletmelerinin - granlari, ilkeler acisindan farkfili tesadiiflerden
de yakigik % 16'si (% 19'dan sonra en ylksek orandakaynaklanmamakta, iki tlke arasinda bu istihdam
calsanlarinin %  0-5%ini  vardiyall  olarak picimini uygulama acisindan gercek anlamda fakklili
calistirmaktadir. bulunmaktadir. Bu farklilik, capraz tablodaki (bkz.

Goraldigt gibi 6zellikle ulkemizde yanitlayicl Taplo 2) frekans ve yiizde glrlerinden de tahmin
isletmelerin neredeyse vyariya yakini, gahlarinin  gdilebilir.

yarisindan fazlasini vardiyali olarak eahmaktadir.

Tablo 2: Vardiyali Calisma

Vardiyall Calisma

Kulla- % 0-5 % 6-10 % 11-20 % 21-50 % >50 Toplam
nilmiyor oraninda oraninda oraninda oraninda oraninda
Uke Almanya  Sayl 89 56 46 31 54 65 341
o i
ié’i:(ljlée % 26,1 % 16,4 % 13,5 % 9,1 % 15,8 % 19,1 % 100,0
Turkiye  Say 20 16 15 13 33 69 166
o i
ig"i:g;e % 12,0 % 9,6 % 9,0 % 7,8 % 19,9 % 41,6 % 100,0
Toplam Say! 109 72 61 44 87 134 507
o i
ié’i:(ljlée % 21,5 % 14,2 % 12,0 % 8,7 % 17,2 % 26,4 % 100,0
Tablo 2a: Ki-kare Testi
Deger Sd Anlamhlik diizeyi (2-yonli)
Pearson Ki-kare 38,375(a) 5 0,000
Olasilik orani 38,406 5 0,000
Dogrusal iliski 35,640 1 0,000
N 507

a Beklenen dgerlerin “5™in altinda oldgu hiicre sayisi “0™dir (% 0).
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Tablo 3: Fazla Calsma

Fazla calsma

Kullanil- % 0-5 % 6-10 % 11-20 % 21-50 % >50 Toplam
miyor oraninda oraninda oraninda oraninda oraninda

Uke  Almanya Say! 149 84 30 32 11 24 330
o

ié’ir‘]‘é‘;e %452 %255 %9,1 %9,7 %33 %73 %1000

Turkiye Say! 20 41 24 25 23 29 162
o

ié’ir‘:('j'ée %123 %253 %148 %154 %142 %179 %100,

Toplam Say! 169 125 54 57 34 53 492
o

ié’i:('j‘;e % 34,3 % 25,4 % 11,0 % 11,6 % 6,9 % 10,8 % 100,0

Tablo 3’e bakildiinda, Almanya'daki yanitlayici etkili olabilir. Dolayisiyla fazla c¢ajmalara ilgkin
isletmelerin  yaklak % 45'inin, Turkiye'deki olarak elde edilen bu bulgu, Almanya’'da, ekonomik
yanitlayici gletmelerin ise % 12'sinin fazla cana durum itibariyla §-yasam dengesinin tlkemize kiyasla
yaptirmadiklari gorilmektedir. Buradan cikan sonugaha fazla 6n plana cigtnin bir gostergesi olarak
Tlrk isletmelerinin Alman gletmelerinden daha cok degerlendirilebilir.
oranda fazla calma vyaptirdiklandir  (Turk Fazla cakma oranlarindaki iki tlke arasindaki
isletmelerinin % 88'i, Almangletmelerinin % 55'i fazla farkli sonuclarin anlamli olup olmagini, yani bu
calisma yaptirmaktadir). Turklietmelerinin yaklaik %  farkliliklarin  Glke deiskeni ile ilgisini istatistiksel
26'si, Alman gletmelerinin ise, yaklak % 25'i olarak test etmek icin ki-kare analizi yapi$mve
istihdam ettikleri kjilerin % 5 ve daha azina fazlasonuglari Tablo 3a'da gosterilgtit. Tablo 3a’daki
calisma yaptirdiklarini belirtnglerdir. Tark sonuglar bize, Turkiye'deki ve Almanya’daki yanyties
isletmelerinin yaklaik % 18'i calsanlarinin % 50’den isletmeler arasinda fazla gaha biciminin kullaniimasi
fazlasina fazla calma yaptirdiklarini ifade etgierdir. acisindan anlamli bir farklihk olgunu (anlamhlik
Alman isletmelerinin yaklaik % 10'u ise, caanlarinin  diizeyi: 0,000<0,05) géstermektedir.sBa bir ifade ile,

% 11-20'sine fazla calma yaptirmaktadir. fazla calgma bicimini uygulama oranlarinin Ulkeler

Fazla calmalarin Ulkemizde vyaygin oldu acisindan farklifii, tesadiflerden kaynaklanmamakta,
bilinmektedir. Esnek calma modelleri, genel olarak iki Ulke arasinda bu istihdam bicimini uygulama

daha once ifade edilengdir yararlari yanindagdyasam acisindan gercek anlamda farkhlik bulunmaktadir.
dengesinin kurulmasi amacina da hizmet etse dig faz

calsmanin; §-yasam dengesinin kurulmasindan ziyade, Tablo 3a: Ki-kare Testi

daha cok gverenlerin ekonomik sebeplerle shardusu Anlamihk
ve iscilerin de ekonomik sebeplerle kabul gittibir duzeyi
calisma modeli oldgunu belirtmek yany olmayacaktir. _ Deger  Sd (2-yonld)
Ulkemizde genel bir gozlem olarakgilerin yaptiklari Pearson Ki-kare 70,327(a) 5 0,000
fazla calgmalara kagilik, serbest zaman secgd Olasilik orani 74,276 5 0,000
kullanmak yerine, fazla ¢ama ucretini almayi tercih Dogrusal ili ski 59,396 1 0,000
ettikleri sdylenebilir. Bu durum, lkemizdeki ekanik N 492

kosullarla aciklanabilir. Dier yandan fazla ¢ghnalara a Beklenen deerlerin “5”in altinda oldgu hiicre sayisi “0”dir
karsilik olarak serbest zaman kullanma segama (% 0).

Ulkemizde ancak 2003 yilinda kanunlarla mimkin

kilinmig olmasi da, bu durum Uzerinde belirli 6lgide

Tablo 4: Yillik Calisma Saatleri S6zlgmesi
Yillik ¢alisma saatleri s6zlgmesi

Kullanil- % 0-5 %6-10 % 11-20 % 21-50 % >50 Toplam
miyor oraninda oraninda oraninda  oraninda  oraninda
Ulke Almanya  Sayi 230 31 15 9 11 31 327
% Ulke icinde % 70,3 % 9,5 % 4,6 % 2,8 % 3,4 % 9,5 % 100,0
Turkiye Say! 97 2 2 1 6 36 144
% Ulke icinde % 67,4 % 1,4 % 1,4 % 0,7 % 4,2 % 25,0 % 100,0
Toplam SayI 327 33 17 10 17 67 471
% Ulke icinde % 69,4 % 7,0 % 3,6 % 2,1 % 3,6 % 14,2 % 100,0
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Tablo 4'de gorildgi Gzere, Almanya’'daki
yanitlayici gletmelerin yaklak % 70'i, Turkiye'deki
yanitlayici gletmelerin ise % 67'si yillik cajma

calisanlari yillik calsma saatleri s6zyenesi ile istihdam
etme oranlarina gore, Tirkiye'deki ve Almanya’daki
yanitlayici gletmeler arasinda anlamh bir farkhlik

saatleri cabma bi¢imini kullanmamaktadir. Buradanoldugu (anlamlilk dizeyi: 0,000<0,05) gérilmektedir.

¢itkan sonug, Turk ve Almanslétmelerinin  yillik
calisma saatlerine Igh calisma bicimini diguk oranda
kullandiklaridir (Tark gletmelerinin % 33’0, Alman
isletmelerinin ise, % 30'u yillik ¢calma saatlerine tgh
¢alisma bicimini kullanmaktadir). Turklietmelerinin %
25'i ve Alman gletmelerinin ise yakkak % 10'u
calisanlarinin % 50'den fazlasini yillik cgiina saatleri
sOzlemesi ile istihdam ettiklerini ifade etghérdir.
Yine Alman gletmelerinin  yaklak % 10'u,
calisanlarinin % 5 ve daha azini yillik gaha saatleri
sOzlamesi ile calgtirdiklarini belirtmilerdir.

Burada elde edilen sonug, Trkiye'de yillik gala

Yani burada da, yillik calma saatleri sdzienesi ile
istihdam bicimini uygulama oranlari arasinda Ulkele
acisindan farkhfin tesadiflerden kaynaklanmgohi,
iki Ulke arasinda bu istihdam bicimini uygulama
acisindan gercek anlamda farklilik oidnu séylemek
mumkanddr.

Tablo 5'e bakildiinda, Almanya’daki yanitlayici
isletmelerin yaklaik % 2'sinin, Turkiye'deki
yanitlayici gletmelerin ise yakkk % 76’sinin kismi
zamanli cakma bicimini kullanmadiklari
gorulmektedir. Gorildgil gibi, Alman gletmelerinde
kismi zamanli ¢cagma bicimi, Tirk gletmelerinden

saatleri stzlgnesinin, yasal olarak dizenlenmgmi dikkat cekecek kadar fazla oranda uygulanmaktadir
olmasina rgmen, yanitlayici sletmelerin yaklatk %  (Turk isletmelerinin % 24’0, Almansietmelerinin %
33'Unde az ya da cok oranda kullanim alani bylmw8'i kismi zamanli ¢cagma bicimini kullanmaktadir).
olmas! nedeniyle dikkat cekicidir. Bu konuda spksif Turk isletmelerinin  yaklak % 20'si, Alman
olarak yasal duzenleme yapiimanolmasina katn, isletmelerinin ise yakkk % 43’0, istihdam ettikleri
herhangi bir yasaklama getiriimemiolmasi da, Kkisilerin % 5 ve daha azini kismi zamanh gala bicimi
isletmelerin  bu cafma modelini gerekginde ile istihdam ettirdiklerini belirtmlerdir. Ayrica Alman
kullanmasini olanakl kilmaktadir. Bu durum, Almany isletmelerinin yaklatk % 26’'s1, caganlarinin % 6 ile

icin de gecerlidir. Goruldgl gibi yillik calsma saatleri 10’'unu  kismi zamanl si sozlgmesi ile istihdam

sOzlamesiyle istihdam, Almanya'da da Ulkemizdekineettiklerini ifade etmglerdir.

yakin bir oranda (% 30) uygulama alani bulmaktadir.

Nitekim ilgili yazina go6re, bu @& istihdam Tablo 4a: Ki-kare Testi

Almanya’da  1980’lerin bandan bu yana Anlamlilik

sgglanmaktadi(Yavuz, 1999, s:93) . duzeyi
Tablo 4'de gérilen vyillk calma saatleri Searson Kars Deger Sd (2-y6nit)

sOzlgmesi ile cakanlarl istihdam etme oranlarina 81,403(a) 5 0,000

ili skin iki Ulke arasindaki farkli sonuglarin anlamlup Olasilik orant 33823 5 0,000

olmadgini; baka bir deyile, bu farkiiliklarin tlke ~ Do&usalilisk 10577 1 0,001

degiskeni ile ilgisini istatistiksel olarak test etmesiri N 471

ki-kare analizi yapilngtir. Tablo 4a’da bu analizin a Beklenen dgerlerin “5”in altinda oldgu hiicre sayisi “1"dir

(% 8,3).

sonuglari  gorilmektedir.  Tabloya bakgdda;
Tablo 5: Kismi Zamanl Cajma
Kismi zamanli ¢alsma

Kullanil- %05 %6-10 9% 11-20 % 21-50 % >50 roplam

_ miyor oraninda oraninda oraninda oraninda oraninda
Uke Almanya  Say 6 146 88 54 41 7 342
% Ulke icinde %1,8 %42,7 %25,7 %15,8 % 12,0 % 2,0 % 100,0
Turkiye Say! 113 29 1 2 1 2 148
% Ulke iginde %76,4 %19,6 % 0,7 % 1,4 % 0,7 % 1,4 % 100,0
Toplam Say! 119 175 89 56 42 9 490
% Ulke iginde %243 %357 %182 %114 % 8,6 % 1,8 % 100,0
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Tablo 5a: Ki-kare Testi yanitlayici gletmelerin ise yaklgk % 63'Unln §

Anlamlili paylasimi calsma bicimini kullanmadiklar
5 k duzeyi gorilmektedir. Goéruldgli Uzere bu cayma bigimi,
T —— :?Segge(’;) S: (Z'VS’;% Alman isletmelerinde de, Tirksletmelerinde de cok
: ' fazla uygulanmamaktadir (Turkletmelerinin % 37’0,
gl)a;rﬂ'ska?irl"i":k'i 348,424 5 0,000 Alman isletmelerinin = % 401 § paylaimini
165688 1 0,000 kullanmaktadir). Almangletmelerinin, yaklatk % 340,
N — 490 — Turk isletmelerinin ise yakkk % 10'u, istihdam
g3B)eklenen deerlerin “5™in altinda oldgu hiicre sayisi “1™dir (% ettikleri kisilerin % 5 ve daha azing paylaimi calsma
o bicimi ile istihdam ettirdiklerini belirtngilerdir. Ayrica
Kismi zamanli cagma modelinin  kullanim Tlrk isletmelerinin yaklaik % 9'u calsanlarinin %

oranlarinin iki tlkedeki yanitlayicsletmelerde bu denli 50’def‘ fazlasini, yakigk % 15'i ise, caanlarinin %
farkll olmasi, Almanya'da kismi zamanh caha L11-50'Sini & paylaimi calsma bicimi ile istihdam
konusundaki yasal dizenlemelerin bizden cok datfitirdiklerini ifade etmylerdir. _
eskiye dayanmasina ganabilir. Bu ¢alsma modelinin Burada dgiskenin tim giklarinin yer aldy ilk
yasal zemine oturtuimasi Almanya'da 1985 yilind@naiizie elde edilen tabloda beklenergefteri (teorik
gerceklatirilirken (Ertiirk, 2000, s:235)ilkemizde ise Tekanslar) “5 ’den kuctik olan hucre sayisi tim
bu calsma bicimi; uygulamada kka kanunlara hucrelerin % 20'den fazlasini glurdugu ve bir
dayanarak kismen yer almakla birlikte, kanununda hucrede “0” deeri bulund@u icin degiskenin 5. gikki
kismi zamanli cajmanin diizenlenmesi 2003 y|I|ndaki(% 21-50), 4sik ile (% 11-20) birlgtirilerek analiz,
yasal dizenleme ile olmwr (Bkz: 4857 sayiiis Yeniden yapilmitir. Almanya'da S.sikki isaretleyen
Kanunu, M.13). Dolayisiyla hemdi, hem de sveren hicbir isletme bulunmamakta, Turkiye'de ise oldukca az
taraflari acisindan yararli olan kismi zamanlisga Orandasletme (yaklaik % 7) bulunmaktadir. .
modelinin Glkemizde zaman icinde daha yaygin hale 1Urkiye'de & paylaimi —calsma modelinin
gelmesi muhtemeldir. kanunlarimizda spesifik olarak dizenlenmemimasi
Tablo 5a'da iki ilke arasindaki kismi zamanifi€deniyle, —amiirma kapsamindaki sletmelerde
calisma bicimi ile cakanlari istihdam etme oranlaringkullanim yuzdesi (yaklak % 37), dikkat cekecek

iliskin farkli sonuclarin anlamli olup olmagni test

etmek icin yapilan ki-kare analizi sonuclari yerSPesifik —bir  yasal

Olcide yuksektir. Ancak bu caina bicimine ilgkin
bir kisittama bulunmamasi,

almaktadir. isletmelerin § paylgimini (dzuk oranlarda da olsa),
Tabloya bakildginda Turkiye’deki ve 6alsanlarini gerekfiinde istihdam ettikleri bir caima

Almanya'daki yanitlayicisetmeler arasinda, cghinlar  Di¢imi olarak kagimiza cikarmaktadir. Almanya'da ise,

kismi zamanli cadma bicimi ile istihdam etme 1§ Payl@imi calsma biciminin yasal bir zemine

oturtulmw olmasi, bu ¢agma biciminin uygulanmasini

oranlarina gore, anlamh bir farkllik olgu (anlamlilik i
kolaylastirmis bulunmaktadir (Prinz, 2006, s:193)

diizeyi: 0,000<0,05) gdzlengnibulunmaktadir. Yani . ; . ot
burada da, iki Glkeninsietmelerinde kismi zamanli Sonu¢ olarak tlkemizde konuyaskin spesifik bir yasal

calsma bigimini uygulama oranlari arasindaki farklilik,dizenleme bulunmamagmq, Almanya'da ise
tesadiiflerden kaynaklanmamaktadir. bulunmasina ganen model, iki Ulkede benzer oranlarda

Tablo 6'ya bakildginda, Almanya'daki yanitiayici Uygulama alani bulmaktadir.

isletmelerin  yaklgk %  60'nin,  Turkiye'deki
Tablo 6: Is Paylgimi
is paylasimi

% 11-20

ve
Kullanil- % 0-5 %6-10 % 21-50 % >50 ora- Toplam

_ miyor  oraninda  oraninda  oraninda ninda

Uke Almanya  Say 198 113 16 3 1 331
% ulke icinde % 59,8 % 34,1 % 4,8 % 0,9 % 0,3 % 100,0
Tarkiye Say! 91 14 6 21 13 145
% ulke icinde % 62,8 % 9,7 % 4,1 % 14,5 % 9,0 % 100,0
Toplam Say! 289 127 22 24 14 476
% tlke icinde % 60,7 % 26,7 % 4,6 % 5,0 % 2,9 % 100,0
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Tablo 6a: Ki-kare Testi calsma saatlerini  kullanmadiklari  gérilmektedir.

Anlamlilik Gorild(gti Gzere, Alman sletmeleri, esnek calima

5 dizeyi saatleri uygulamasini Tirklétmelerine kiyasla dikkat
Seareo K 8523‘(3;) Sj (2'3'8'2)';2) gekici bigimde daha fazla kullanmaktadirlar (Turk

' ' isletmelerinin % 12'si, Alman sletmelerinin % 90’

ggagfﬂ;ka?irﬁ‘;k'i 85946 4 0,000 esnek cabma saatlerini kullanmaktadir). Alman

28176 1 0,000 isletmelerinin yaklaik % 53’0, ¢alganlarinin % 50’den

N 416 fazlasini, yaklgk %12'si ise cakanlarinin % 11-

a Beklenen dgerlerin “5”in altinda oldgu hiicre sayisi “1”dir 20'sini, yine yaklalk % 12'si de, cafanlarinin % 21-
(% 10). 50'sini esnek cajma zamanina gobre istihdam

o . etmektedirler. Turksletmelerinin ise yakkgk % 10'u,
Tablo 6a’'da gorilen iki Ulke arasindakipaylaimi jstihdam ettikleri kiilerin % 5 ve daha azini esnek
calisma bicimi ile calganlar istihdam etme oranlarlnaga“sma saatlerine  gore istihdam ettiklerini
iliskin farkli sonuclarin anlamli olup olmagni, baka belirtmislerdir.
bir ifade ile, bu farkliliklarin tlke @skerﬂ ile I|gISInI Esnek Qahma saatleri uygu'amala”r“n Alman
istatistiksel olarak test etmek icin, ki-kare amali igletmelerinde bu kadar yiiksek oranda kullaniimasinin
yapiimstir.  Tablo 6a’da bu analizin sonuglar nedeni; Almanya’da bu ¢ama biciminin uzun yillardir
gorllmektedir. ~ Buna  gore,  Turkiye'deki ~ ve (1960l yillardan bu yana) kullaniliyor olmasi esnek
Almanya'daki  yanitlayici  sletmeler  arasinda; cajsma saatlerine gkin diizenlemelerin yasal zemin
isletmelerin, cakanlarini § paylagimi calsma bicimi ile  jcinde mevcut olmasidifYavuz, 1997)Nitekim daha
istihdam etme oranlar agisindan anlamli bir fhikll gnce de ifade edildi gibi esnek cahma saatleri
olduzu (anlamlihk dizeyi: 0,000<0,05) go6zlerymi uygulamasi, Almanya’da ilk uygulanan esnek srai
bulunmaktadir. modelidir. Ulkemizde ise; esnek gaha saatleri

Ozetle burada da,gigaylas|m| calsma bicimini  yygulamalarinin yasal cercevesi, ancak 2003 yilinda
uygulama oranlarindaki Glkeler arasindaki farlii  ciziimistir. Yeni is Kanunu ile, cakanlarin en fazla

tesadiflerden kaynaklanmachi, iki Glke arasinda bu giinde 11 saat cainak suretiyle, sletmedeki giinlik

istihdam bigimini uygulama agisindan gergek anlamdgytglama cahma siresinden daha az ve daha fazla

farklilik oldugunu séylemek mamkundar. calismalarina olanak taningtir. Durum bdyle olunca,
Tablo 7'ye bakildginda, Almanya'daki yanitlayici lkemizdeki sletmelerde bu uygulamanin zaman icinde

isletmelerin ~ yaklak  %10'unun,  Tarkiye'deki yayginigmasini beklemek daha uygun olacaktir.
yanitlayici gletmelerin ise yaklkak % 78'inin esnek

Tablo 7: Esnek Calsma Saatleri

Esnek calsma saatleri

% >50

Kulla- % 0-5 %6-10 %11-20 %21-50 oranin- Toplam

_ nilmiyor oraninda oraninda oraninda  oraninda da
Uke Almanya  Say 35 23 20 40 42 182 342
% ulke icinde % 10,2 % 6,7 % 5,8 % 11,7 % 12,3  %53,2 % 100,0
Tarkiye SayI 113 15 5 6 2 4 145
% ulke icinde % 77,9 % 10,3 % 3,4 % 4,1 %14 % 2,8 % 100,0
Toplam Say! 148 38 25 46 44 186 487
% ulke icinde % 30,4 % 7,8 % 5,1 % 9,4 %9,0 %382 % 100,0

Tablo 7a: Ki-kare Testi

Anlamlilik

duzeyi

Deger Sd (2-yonli)

Pearson Ki-kare 243841(@) 5 0,000
Olasilik orani 264,668 5 0,000
Dogrusal iliski 223,597 1 0,000

N 487
a Beklenen degerlerin “5™in altinda oldgu hiicre sayisi “0™dir (% 0).
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Calisanlarin esnek ¢aima saatlerine goére istihdam nedenini argtirirken, Alman gletmelerinin bu cagma
edilme oranlarina gkin, Tablo 7’de bulunan iki Ulke biciminden hem mevsimlik sii, hem de 6ding si
arasindaki farkl sonuclarin anlamli olup olnfadi, bir iliskisini anlamg olmalarini gézden uzak tutmamak
baska anlatimla, bu farklhilklarin Ulke dikeni ile gerekir. Her iki Ulkenin desi mevzuatinin mevsimlik
ilgisini istatistiksel olarak test etmek icin ki@analizi ¢alismaya olanak tanimasinin yani sira, Almanya’da
yapilms ve sonuglar Tablo 7a'da gOsteriyti. odung § iliskisi seklindeki “gecici cakma modeli”
Tabloya bakildiinda, Turkiye'deki ve Almanya’daki 1995 yilinda yasal olarak duzenlegniiulunmaktadir
yanitlayict  gletmeler arasinda, cghnlarin esnek (Hekimler, 2004) Dolayisiyla Alman gletmelerinde
calsma saatlerine gore istihdam edilme oranlargegici ¢algmanin Ulkemizden daha yaygin kullanimini
acisindan anlamli  bir farklilk olgu (anlamhlik dogal kasilamak gerekir. Ulkemizde ise yanitlayic
diizeyi: 0,000<0,05) gdzlenmektedir. isletmelerin gecici cajma ile, sadece ddingili skisini

Ozetle burada da, esnek emla saatlerinin anlams olmalari ihtimali kagisinda ve bu husustaki
isletmelerde uygulanma oranlari acisindan, iki ulkdizenlemenin 2003 vyilinda yenls Kanunu ile
arasindaki farkhgin tesaduflerden kaynaklanmgoh  uygulamaya konmu olmasi nedeniyle s6z konusu
sOylemek mimkinddr. calisma biciminin kullanim oraninin gik olmasi,

Tablo 8'de goruldgi Uzere; Almanya'daki beklenen bir durumu yansitmaktadir (Bkz: 4857 sayil
yanitlayict  gletmelerin  yaklask % 36’st  ve Kanunu, M.7).

Tarkiye'deki yanitlayici gletmelerin ise yakkak % Tablo 8a’da ise; ¢ajanlarin gegici ¢cayma bicimi
84'U, calsanlarini gecici olarak istihdam etmedikleriniile istihdam edilme oranlarinagkin iki Glke arasindaki
belirtmiglerdir. Goruldigu gibi, Alman gletmelerinde farkh sonuglarin anlamli olup olmagini istatistiksel
gecici istihdam bicimi, Turksletmelerinden ¢ok fazla olarak test etmek i¢in yapilan ki-kare analizi sgau
uygulanmaktadir (Gegici istihdami; Turiletmelerinin  yer almaktadir. Tabloya bakifginda, calanlarina
% 17’'si, Alman gletmelerinin % 64’0 kullanmaktadir). gegici calsma bicimini uygulama oranlari acgisindan
Alman isletmelerinin  yaklask % 47'si, Turk Turkiye'deki ve Almanya’daki yanitlayicisletmeler
isletmelerinin ise yaklgk % 8'i, ¢alsanlarinin % 5 ve arasinda anlamli bir farklilik olgu (anlamhlik dizeyi:
daha azini gecici olarak istihdam ettiklerini ifaded,000<0,05) gérilmektedir.

etmislerdir. Ayrica Alman gletmelerinde ca$anlarini % Ozetle burada da, gegici gaha bigiminin
6—10 oraninda gecici olarak istihdam edgatinelerin isletmelerde uygulanma oranlari ac¢isindan iki Ulke
orant, yaklalk % 14 civarindadir. arasindaki farkligin tesadiflerden kaynaklanmgdh

Gegici calgmanin uygulanmasi acisindan, ikiséylemek mamkuinddr.
ulkedeki yanitlayici gletmeler arasindaki bu farkin

Tablo 8: Gegici Calsma

Gegici calsma

Kullanil- % 0-5 % 6-10 % 11-20 % >50 Toplam

_ miyor  oraninda oraninda oraninda oraninda
Uke Almanya  Say 122 158 46 11 1 338
% ulke icinde % 36,1 % 46,7 % 13,6 % 3,3 % 0,3 % 100,0
Turkiye Say! 122 12 5 6 1 146
% tlke icinde % 83,6 % 8,2 % 3,4 % 4,1 % 0,7 % 100,0
Toplam Say! 244 170 51 17 2 484
% tlke icinde % 50,4 % 35,1 % 10,5 % 3,5 % 0,4 % 100,0

Tablo 8a: Ki-kare Testi

Deger Sd  Anlamlilik duizeyi (2-ydnli)

Pearson Ki-kare 99,277(a) 4 0,000
Olasilik orani 110,093 4 0,000
Dogrusal iliski 41.869 1 0.000
N 484

a Beklenen dgerlerin “5™in altinda oldgu hticre sayisi “2"dir (% 20).
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Tablo 9: Belirli / Sabit Sureli S6zlgmeler

Belirli / sabit sireli s6zlegmeler

Kullanil- % 0-5 % 6-10 % 11-20 % 21-50 % >50 Toplam

_ miyor oraninda oraninda oraninda oraninda  oraninda
Ulke Almanya Sayi 11 214 80 23 8 4 340
% Ulke icinde % 3,2 % 62,9 % 23,5 % 6,8 % 2,4 %12 % 100,0
Tarkiye Say! 70 33 11 2 7 21 144
% ulke icinde % 48,6 % 22,9 % 7,6 % 1,4 % 4,9 % 14,6 % 100,0
Toplam Say! 81 247 91 25 15 25 484
% ulke icinde % 16,7 % 51,0 % 18,8 % 5,2 % 3,1 %52 9% 100,0

Tablo 9'dan gorildglu gibi, Almanya’daki Tablo 9a: Ki-kare Testi

yanitlayici gletmelerin yaklalk % 3’0, Turkiye'deki Anlamlilik
yanitlayici sletmelerin ise yakkak % 49'u calganlarin } dizeyi
isthdaminda  belirli  (sabit) sireli sozteelerini — Deger Sd (2-y6nit)
kullanmadiklarini belirtmgierdir. Bundan ¢ikan sonug, 212,706 () 5 0,000
belirli sireli i so6zlgmelerinin Alman §letmelerinde glqs'l'k?.rf”k'. 206932 5 0,000
Tark isletmelerinden 6nemli dlcide daha yaygin bir ostusal sk 8011 0371
kullanima sahip oldgudur (Belirli sireli sozlgmeleri; 484

Turk isletmelerinin % 52’si, Almansletmelerinin ise % a Beklenen dgerlerin “5™in altinda oldgu hiicre sayisi “1”dir
97'si kullanmaktadir). Almansietmelerinin yaklaik % (% 8.3).
63'U, Turk Eletmelerinin ise vyaklak % 230, _ oo )
calsanlarinin % 5 ve daha azini belirli sirelj i modelin kaullar gerektirdgi takdirde uygulandinin
sozlegmeleri ile istihdam ettiklerini ifade etgierdir. bir gostergesi olarak kabul edilebilir.
Alman  kletmelerinin  yaklak % 24, Tablo Qa’da ise, iki ulke ara5|r_1dak| belirli sureli
calsanlarinin - % 6-10 oraninda belirli  sireliS6zlgmelerin kullanim oranlarindaki farkli sonuglarin
sézlamelerle isthdam etmektedir. Ayrica TUrkanIa_m_Il olup olmadiini test etmek igin yapilan ki-kare
isletmelerinin yaklaik % 15, calsanlarinin % 50'den analizi sonuclari yer almaktadir. Tabloya balkgidda,
fazlasini belirli strelis sozlgmeleri ile calgtirdiklarini ~ islétmelerin, cabanlarini sabit sireli sozimeler ile
belirtmislerdir. istihdam etme oranlari acisindan Turkiye'deki ve
Belirli sireli (sabit sireli) s§ sozlemelerinin, Almanya’daki yanitlayicisietmeler arasmdaanlamh bir
iscinin yararina olan bazi uygulamalari kapsaginde  farkiiik oldugu  (anlamhilik dizeyi:  0,000<0,05)
tutmalari nedeniyle, birgok tlkenin kanunlarindegOrtiimektedir. o _
sinirlandirimg  olmasi, bunlarin kullanim alanlarini_ Sonug olarak burada da, sabit sireli sgmlger ile
daraltmaktadir (Demircigslu ve Engin, 2002, s:19, !sfuhdamln $letmelerde _uygulanma oranlari agisindan
Tuncay, 1999, s:69) Ulkemizde belirli sureli s iki  Olke arasindaki farkliiin  tesaduflerden
sozlemelerinin kullanimi ile ilgili yasal kisitlama, 280 kaynaklanmadiini sdylemek mumkdinddr.
yilinda yiriirlige giren yenils Kanunu ile getirilmjtir. ~~ Tablo 10'a bakildiinda, Almanya'daki yanitlayici
Daha once yargi kararlari ileganan bu kisitlama,sgi  isletmelerin yaklak %  86'sinin,  Tirkiye'deki
ve isverenin uygymazlga dismesi  sonucunda yanltlay|IC|_sIetmeIer|n ise yaklak % 94'Gnln evde.
saglanabildigi  icin, yaygin bir uygulama alani calisma istihdam turinu kuIIanmadlkIa.rll g@r_ulmektedw.
bulamamgtir. Ancak argtirmamizin sonuglari bize, bu Buradan cikan sonug, evde eaia bigiminin gerek
modeli yaklaik % 51 oraninda kullanan yanitiayici TUrk, —gerekse Alman sletmelerinde  cok — az
isletmelerin 6nemli bir yizdesinin (yakik % 23) Uygulandgidir (TUrk isletmelerinin % 6'si, Alman
calsanlarinin % 5 ve daha azini belirli siireliisletmelerinin ise, % 14'G evde cgha yaptirmaktadir).
sozlemelerle istihdam ettiklerini  gostermektedir.Ayrica evde capma  bicimini uygulayan gerek
Almanya'da ise, bu konudaki yasal diizenleme 200}iUrkiye’deki — gerekse — Almanya'daki yanitiayici
tarihinde yapilmgtir (Demircioglu ve Engin, 2002, isletmelerin cakanlarinin oldukca az bir kesimini
s:21) Burada modelin kullanimi oldukca yiksek orand4denelde % 0-5 oraninda) kakilde istihdam ettikleri
gorilmesine ramen, modeli kullanan sietmelerin  Saptanmy bulunmaktadir. _ o .
biiyiik cgunlugunun (yaklaik % 66) calsanlarinin % 5 Yapilan ilk analizde elde edilen ve ilgili glekenm
ve daha azini bu soztee ile istihdam etmeleri, bu tim siklarinin yer aldg tabloda, beklenen derleri
(teorik frekanslar) “5” den kiiclik olan hiicre sayiim
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hucrelerin % 20'den fazlasini glurduzu icin  kullanimina olanak vermektedir. gir yandan
degiskenin 3.s1kki (% 6-10) ve Gikki (% 50'den Almanya’da konuya ikkin ilk yasal dizenlemelerin
fazla), 2.sik ile (% 0-5) birlgtirilerek yeniden analiz 1950°li yillarda yapildgl g6z 6nine alinginda, evde
yapilmstir. Almanya'da ve Turkiye'de ise 3sikka calismanin Almanya’daki yanitlayici sletmelerin
(Almanya: % 1,2; Tuarkiye: % 0,7) ve 6sikka oldukca az bir kisminda (% 14) uygulama alani bglmu
(Almanya: % 0,3; Turkiye: % 0,7) yonelme orani yokolmasi dikkat ¢ekicidir. Nitekim agarmamizin
denecek kadar azdir. sonuglarina gére evde c¢alima, incef¢diz 12 esnek
iki ilkede de bu daskende 4. ve 5.siklari  calsma modeli igerisinde Almanya’da en az uygulanan
isaretleyen hicbir gletme bulunmadi icin, bu siklar  esnek ¢caima modelidir.
elde edilen ilk ¢capraz tabloda da yer almgmi Tablo 10a’'da evde c¢ama bicimi ile calsanlar
Ulkemizde evde caimanin hemen hemen hicistihdam etme oranlarindaki iki tilke arasindakikfiar
kullanilmamasi, bu istihdam modeline dair yasal bisonuglarin anlamli olup olmagini test etmek igin
dizenlemenin bulunmamasina ve evde sgalari yapilan ki-kare analizi sonuclari yer almaktadir.
koruyucu bazi dizenlemeleri iceren ILO s@mlesinin  Tabloya bakildiinda, cakanlarin evde ¢caima bicimi
onaylanmansi olmasina bglanabilir. Bu durumda evde ile istihdam edilme oranlarina goére, Turkiye'dele v
calisanlar kci sifatina sahip olamagli ve is mevzuati Almanya’daki yanitlayicisietmeler arasinda anlamli bir
disinda kaldg! icin bu calsma bigciminin yaygin olarak farklilik oldugu (anlamliik dizeyi: 0,014<0,05)
kullanimini beklemek yariolacaktir. Almanya’da ise, gorulmektedir. Yani burada da, evde gala bicimini
evde cakma bicimi ile ilgili yasal dizenlemenin uygulama oranlari acgisindan iki Ulke arasindaki,
bulunmasi, ¢cok fazla olmasa da bu istihdgklinin tek  farkliligin tesadiflerden kaynaklanmgdi saptanny
basina ya da dier istihdam bicimleriyle birlikte bulunmaktadir.

Tablo 10: Evde Cakma

Evde calsma

Kullanil- % 0-5 ve daha Toplam

miyor fazla oranda
Uke Almanya Say! 201 47 338
% ulke icinde % 86,1 % 13,9 % 100,0
Tirkiye SayI 138 9 147
% Ulke icinde % 93,9 %6,1 % 100,0
Toplam Say! 429 56 485
% Ulke icinde % 88,5 % 11,5 % 100,0

Tablo 10a: Ki-kare Testi

Kesin Kesin
anlamhhk anlamhhk
Anlamlilik duzeyi duzeyi dizeyi
Deger Sd (2-yonlu) (2-yonlu) (1-yonli)
Pearson Ki-kare 6,076(b) 1 0,014
Duzeltilmis Ki-kare (Yates Ki- 5338 1 0.021
kare testi)(a) ’ ’
Olasilk orani 6,749 1 0,009
Fisher kesin test 0,013 0,008
Dogrusal iligki 6,063 1 0,014
N 485

a Yalnizca 2*2'lik tablo i¢in hesaplanir.
b Beklenen dgerlerin “5™in altinda oldgu htcre sayisi “0™dir (% 0).
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Tablo 11: Tele-calsma

Tele-calsma

Kullanil- % 0-5 % 6-10 ve daha Toplam

_ miyor  oraninda fazla oranda
Uke  Almanya  Say! 193 129 20 342
% ulke icinde % 56,4 % 37,7 %5,8 % 100,0
Turkiye Say! 143 2 1 146
% ulke icinde % 97,9 % 1,4 % 0,7 % 100,0
Toplam Say! 336 131 21 488
% tlke icinde % 68,9 % 26,8 % 4,3 % 100,0

Tablo 11de gorildgi gibi, Almanyadaki karsin, isyeri dizeyinde ankmalar yapiimasi imkani

yanitlayici gletmelerin yaklaik % 56’si, Tirkiye'deki
yanitlayici sletmelerin ise yakkak % 98’ tele-calsma
bicimi ile eleman istihdam etmediklerini belirtgt@rdir.

olmasi, bu cajma modelinin Alman sietmelerinde
kullanimini  kolaylatirmaktadir (Aktay, 1999, s:58)
Ulkemizde ise, bu evde cainada oldgu gibi, bu

. i L N calisma bicimi ile ilgili yasal dizenlemenin mevcut
2rletmséc;2ﬁgla{ara?:rzlzén telsoiam%entgggﬂmmkadgﬁrk aglmama& modelin kullanim alanini kisitlamaktadir.
kullanildigini (yaklagsik % 2 oraninda), Alman Tablo llada, tele-cama bicimi ile cakanlan

isletmelerinde ise yakiagk % 44 oraninda kullanilgini
gdstermektedir.

Alman isletmelerinin yaklaik % 38'i, Turk
isletmelerinin ise yaklgk % 1'i, calsanlarinin % 5 ve
daha azini tele-cgma bicimi ile istihdam ettiklerini
ifade etmglerdir.

Degisken tumsiklarinin yer aldgi ilk analizle elde
edilen da beklenen derleri (teorik frekanslari) “5” den
kiicik olan hicre sayisi tim hicrelerin % 20'de
fazlasini olgturdygu ve U¢ hicrede “0" deeri
bulundwu icin deziskenin 4.sikki (% 11-20), 5sikki (
% 21-50) ve 6s1kki (% 50'den fazla), 3sik (% 6-10)
ile birlestirilerek yeniden analiz yapilrgtir.

Almanya'da ve Turkiye'de ise 4ikka (Almanya:
% 1,2; Turkiye: % 0); 5.sitkka (Almanya: % 1,5;
Tuarkiye: % 0) ve 6sikka (Almanya: % 1,2; Turkiye: %
0,7) yonelme orani yok denecek kadar azdir.

Evde calymanin daha galimis sekli ve daha farkli
olarak gorilen tele-calma ile ilgili Alman calsma

hukukunda spesifik bir diizenleme bulunmamasm@/o

n

istihdam etme oranlarinda iki Ulke arasindaki farkl
sonuglarin anlamh olup olmagini test etmek icin
yapilan ki-kare analizi sonuclari yer almaktadiu B
tabloya gore; dletmelerin, cakanlarini tele-cajma
bicimi ile istihdam etme oranlarn acisindan,
Tarkiye'deki ve Almanya’daki yanitlayicisletmeler
arasinda anlamli bir farkhlik olgu (anlamlilik diizeyi:
0,000<0,05) gorilmektedir. Sonu¢ olarak, burada da,
tele-calsma bicimini uygulama oranlari acgisindan iki

ulke arasindaki farkligin tesadiiflerden
kaynaklanmady soylenebilir.
Tablo 11a: Ki-kare Testi
Anlamlilik
dizeyi
Deger Sd (2-yonli)
Pearson Ki-kare 82,309(a) 2 0,000
Olasilik orani 108,459 2 0,000
Dogrusal ili ki 70,644 1 0,000
488

a Beklenen dgerlerin “5™in altinda oldgu hiicre sayisi “0™dir
0).

Tablo 12: Sikstirilmi s is Haftasi

Sikistirilmi s is haftasi Toplam
Kullanil- % 0-5 % 6-10
miyor  oraninda  oraninda
Ulke Almanya Sayi 244 81 14 339
% ulke icinde % 72,0 % 23,9 % 4,1 % 100,0
Turkiye Say! 132 9 4 145
% ulke icinde % 91,0 % 6,2 %2,8  9%100,0
Toplam Sayl 376 90 18 484
% ulke icinde % 77,7 % 18,6 %3,7 % 100,0
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Tablo 12'ye bakildiinda, Almanya’daki yanitlayici Tablo 12a: Ki-kare Testi

isletmelerin  yaklak % 72'sinin, Turkiye'deki Anlamlilik
yanitlayici gletmelerin ise % 91'inin siktirllmis is 5 duzeyi
haftas! istihdam turiini kullanmadiklari gérilmekted s Deger Sd (2-yonld)
Bundan ¢ikan sonug, bu tir istihdamin (Tarkiye'ye 22,347(@) 2 0,000
kiyasla daha fazla kullaniimakla birlikte) gerek CD)'E{S"'k?.rI‘f"”k'. 26,020 2 0,000
Almanya’'da, gerek  Turkiye'de olduk¢ca az ostusal sk 15846 1 0,000
uygulandgidir (Tark iletmelerinin % 9'u, Alman N 484

isletmelerinin ise % 28'i kullaniyor). a Beklenen deerlerin “5”in altinda oldgu hiicre sayisi “0”dir

Alman isletmelerinin yaklak % 24’0, Tirk (% 0).

isletmelerinin ise yaklgk % 6’sI, calsanlarinin % 5 ve
daha azini sikurilmis is haftasi istihdam bicimi ile SONUG

calstirdiklarini belirtmglerdir. )
Burada da dgéiskenin timsiklarinin yer aldgi ilk CRANET-G Uluslararas! Stratejiksan Kaynaklari

analizle elde edilen tabloda beklenergetteri (teorik YOnetimi Arastirmasi kapsaminda bulunan Trkiye ve
frekanslar) “5” den kiigiik olan hiicre sayisi tunfmanyadaki yanitlayici sletmeleri, esnek caima
hiicrelerin % 20'den fazlasini glurdusu ve ik modellerinin uygulanma duzeyi agisindan skastiran
hiicrede “0” dgeri bulundgu icin desiskenin 4. sikki bu argtirma sonucunda elde edilen bulgular, iki tlkede
(% 11-20), 5sikki ( % 21-50) ve 6sikki (% 50'den aratirma lkapsammdaki sl'e.t.meleri_n esnek caima
fazla), 3.sik (% 6-10) ile birlgtirilerek yeniden analiz modellerinin uygulanma dizeyleri acisindan anlamli
yapilmstir. dizeyde farkhhk gdstergini ortaya koymaktadir.
Almanya’daki ve  Turkiye'deki  yanitlayici Bu calsmaya ilskin carpici sonuclar sGyle
isletmelerin 4sikka (Almanya: % 0,6; Turkiye: % 0); 5. ozetlenebilir: ~ Ulkemizde en ok kullanilan esnek
sikka (Almanya: % 0,3; Tirkiye: % 0,7) ve 6ikka calisma modeli vardiyall ¢caima olup, bunu fazla

(Almanya: % 0: Turkiye: % 1,4) yonelme oranlar yok@lsma, hafta sonu ¢cama ve belirli siireli sozigne ile
denecek kadar azdir. calsma modelleri izlemektedir. Bu modellerin bazi

Alman is mevzuatinda siinimis is haftasi ile 90rislere gore “esnek’ saylimayan caha bicimleri
ilgili spesifik bir diizenleme olmamasina far, mevcut 0ldugu soylenebilir. - Ulkemiz sletmelerinin en az
dizenlemelerle sigiriimis is haftasinin uygulanabilir Kullandgi esnek cajma modeli ise, tele-cagma olup
olmasi, Alman gletmelerinde bu modelin uygulanmaPunu; evde caima, sikstinlmis is haftasi ve gegici
oranini arttirmaktadir. Ancak ilkemizde de yesi i¢alsma modelleri takip etmektedir.
kanunu, (taraflarin aralarinda agiteak suretiyle) giinde Almanya'da ise; en cok kullanilan esnek gala
azami 11 saatlik camaya izin vererek, siirimis is  Modeli, kismi zamanli ¢ana olup bunu; belirli stireli
haftasi uygulamasina olanak tanimakla (4857 shyili s S6zlemesi ile casma, esnek calma saatleri ve hafta
Kanunu, M.63) birlikte, yasal dizenlemenin 200F0NU cakma |zIemek_t¢d|r. Almanya'da en az kuIIanl!an
yilindan beri uygulamada olmasi ve gahlarin yeni ©€Snek cakma modeli ise, evde caina olup bu modeli;
kanun hakkinda yeterli dizeyde bilgi sahibi olmaamal S'Kistinmis is haftasi, yillik cakma saatleri sdzienesi,
gibi hususlara h#i olarak Tirk iletmelerinde bu 1§ Payl@imi ve tele-cabma izlemektedir.

calsma biciminin oldukca az oranda uygulagdi Ozellikle esnek g_adma saatleri, kismi zama_mh
gorilmektedir. calisma, tele-cakma gibi esnek ¢caima modellerinden,

Tablo 12a'da caanlar sikstinlmis is haftasi AImanya’daki yanitlayicisletmelerin Glkemiz
calsma bigimi ile istihdam etme oranlarinda iki iilkeisl€tmelerinden cok daha fazlasinin yararlanmakta
arasindaki farkli sonuglarin anlamli olup olmadi test ©0/dugu goruimektedir. Aimanya'da yaygin bicimde
etmek icin yapilan ki-kare analizi sonuglari yetYgulama alani bulan bu modelleriryiasam
almaktadir. Tabloya bakilginda, —Tirkiye'deki ve dengesinin kuruimasi agisindan ozellikigilerin hayat
Almanya’daki yanitlayici  sletmeler arasinda k{;\htes_ml yukseltm_e potansiyeli olan modeller dttiu
calisanlarin sikgtinilmis is haftasi cakma bicimi ile  dikkati cekmektedir. e
istihdam edilme oranlarina gore, anlamli bir fdrkli Ozellikle kadin ve gengsguctnin ihtiyaclarina
oldugu (anlamlilik diizeyi: 0,000<0,05) gérillmektedir.uyumiu olan kismi zamanl cgina modelinin, 2003
Sonuc olarak, burada da, stimlmis is haftasi cakma ylllnda yasal zemine ) oturf[ulma5| daltusunda
bigimini uygulama oranlari agisindan iki iilke araimki  ilerleyen yillarda tlkemizde yayginimasi

farkliigin tesadiflerden  kaynaklanmadi ifade Deklenmektedir.  Gunumuzde nitelikli sgicunin
edilebilir. beklentilerinin artmasi ve kadnlariiggiicl igindeki

artan payl dgerlendirildiginde kletmelerin  kismi
zamanli camadan ihtiyaglar dgrultusunda daha fazla
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yararlanmalari hemsg¢i hem de gveren taraflarinin modellerine kiyasla en az uyguladiklari modeldivd&

cikarlari agisindan uygun olacaktir. calismanin Ulkemizde c¢ok azslétme tarafindan
Benzersekilde esnek calma saatleri uygulamasi kullaniimasi beklenen bir sonu¢ olsa da, Almanyk'da

da Ulkemizde Almanya'ya gotre c¢ok azleimede vyanitlayici gletmelerin oldukca azinin (% 14'Gnln)

uygulanmaktadir. Esnek caha saatlerinin Ulkemizde evde cakma yaptirmasi,sasirtict bir sonu¢ olarak

bu derece djilk dizeyde uygulanmasinin sebebideserlendirilebilir.

isverenlerin ve ilgiliiK uzman / yoneticilerinin esnek
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