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Extended Abstract
Introduction

With the changing workforce composition and evolving ways of doing business, the expectations of
employers from employees and vice versa have undergone significant transformation. Both employers
and employees are increasingly stepping outside traditional career patterns. The concept of the
boomerang employee refers to individuals who leave an organization for various reasons and later
return to the same organization under different circumstances. As the employment of boomerang
employees becomes more prevalent, it has gained importance in the field of human resource
management. This practice carries both advantages and disadvantages in areas such as employee
engagement, organizational culture, employer branding, and HR-related costs. This study aims to
explore human resource managers’ perceptions of boomerang employees. Given the limited number of
studies in the literature despite its growing relevance in professional discourse, this research is
expected to make a valuable contribution to the field.

Literature Review

A review of the literature indicates that the concept of boomerang employees has been gaining
increasing attention in both human resource management and talent management fields. In addition to
understanding the reasons for their initial departure, the motivations behind their return to the
organization are also of critical importance. Research suggests that boomerang employees often leave
their organizations in pursuit of financial benefits or career advancement opportunities; however, when
these expectations are not met in their new workplaces, they tend to consider returning to their former
employers. Compared to other candidates, boomerang employees adapt more easily, pose less risk due
to existing knowledge of their past performance, and incur lower recruitment and training costs. Their
return not only contributes to employee engagement among current staff but also enhances the
organization’s corporate image. While there are clear advantages to hiring boomerang employees,
certain factors must also be taken into account. These include the potential recurrence of past issues,
the reemergence of undisciplined behavior, and the persistence of outdated work habits. Additionally,
factors such as the employee’s former role, length of absence, previous performance, reasons for leaving,
and motivations for returning should be carefully considered by human resource managers when
making reemployment decisions.

Method

Due to the limited number of studies on the subject in the Turkish literature, this research adopts a
qualitative perspective and is exploratory in nature. Since human resource managers play a significant
role in employee hiring decisions and processes, semi-structured interviews were conducted with HR
professionals who are familiar with the concept of “boomerang employees.” Participants were selected
using a convenience sampling method, and content analysis was employed to analyze the data and
reveal participants’ perspectives. The study group consists of seven HR managers from seven different
organizations, with particular attention given to selecting participants from diverse sectors and
ensuring that no two participants were from the same organization.

Results

The research findings were evaluated in two phases. According to the initial findings, although the
names of human resources departments may differ, the functions implemented in the field of human
resources are generally similar. No sectoral differences were identified in the perception of HR
managers regarding boomerang employees. Generally, organizations do not have a written rehire
policy, and decisions about the employment of boomerang employees are based on individual
assessments.
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According to the second phase of the findings, HR managers view the reemployment of boomerang
employees positively. Boomerang employees are preferred due to advantages such as their familiarity
with the organizational culture, faster adaptation processes, and the availability of information
regarding their past performance. However, the employment of boomerang employees is not seen as an
absolute solution for organizations. HR managers take into account factors such as the previous performance of
the boomerangs, the reasons for their departure, the reasons for their return, and the duration of their absence
from the organization when making this decision. According to HR managers, while the employment of boomerang
employees contributes positively to employee engagement and organizational image, it also carries potential risks,
including adaptation problems, indiscipline, and the risk of short-term retention.

Conclusion

This study aimed to reveal the perceptions of human resource managers regarding boomerang
employees. Based on the interviews conducted, it was found that boomerang employees offer several
advantages for organizations and that organizations generally view their reemployment positively.
From the perspective of HR managers, boomerang employees are favorably evaluated in terms of their
adaptation to organizational culture and their previous performance. However, employees’ reasons for
leaving and their past performance are carefully considered during the decision-making process. While
the reemployment of boomerang employees is generally seen as a beneficial practice, it should not be
regarded as a necessity. This study not only addresses a gap in the literature but also serves as a
foundation for future research with larger sample groups and the use of diverse methodological
approaches.

1. Giris

Teknolojinin ve isletme kaynaklarinin gelismesi ve giderek ulasilabilir hale gelmesiyle birlikte
isletmeleri birbirinden ¢esitli uzmanlik alanlari ve yetenekleriyle farklilastiracak olan tek varligin insan
sermayesi oldugu goriilmektedir.

Isletmeler varlilarim siirdiirebilmek ve rekabet edebilmek icin diger isletmelerden farkli olan insan
kaynagini etkin bir sekilde seg¢ebilmelidir. Bu siirecte 6nemli olan “uygun ise uygun kisi” ilkesidir.
Isverenler ise en uygun Kisinin secimi siirecinde daha énce hic isletme ile baglantis1 olmamis kisileri
secebilirken ayni zamanda isletmede daha 6nce ¢alismis, ¢esitli nedenlerden dolay: ayrilmis olan eski
personelleri de yeniden isletmede uygun bir pozisyonda degerlendirebilmektedirler.

Ulkemizde ¢ok yaygin bir ise alim yéntemi olmamakla birlikte eski personellerin yeniden ise alimi diger
bir deyisle “bumerang” olarak adlandirilan bu ¢alisanlarin yeniden istihdami giderek artan bir uygulama
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Isten ayrilan ¢alisanin yeniden ise alinmasi ile birlikte isletmeye bir¢ok
fayda saglamanin yaninda maliyetlerin azaltilmasi1 konusunda da fayda saglamaktadir.

Bumeranglarin iste daha uzun siire kalma ve doniiste iyi performans gosterme egiliminde olduklarini
gosteren bir¢ok kanit olmasina ragmen isten ayrilma literatiiriinde yeterince incelenmemistir (Grotto
vd., 2017). Ancak bugiin sirketler yeni modele ihtiya¢ duyduklarinin farkina varmaktadirlar ve is
gereklerini karsilamak icin eski ¢alisanlarini da bu siirece dahil etmektedirler (Dachner & Makarius,
2022). Yeniden ise alim uygulamasiyla daha 6nce konuda deneyimli olan birini isttihdam etmek
isletmeler agisindan yetenek arayislarina alternatif bir ¢6ziim yolu olacaktir.

Gegmis yillarda isten cikan calisani yeniden istihdam etmek pek tercih edilmeyen bir yontem olmasina
ragmen gliniimiizde bumerang calisan istihdam etmek bir yetenek yontemi yaklasimi olarak kabul
edilmektedir (Duff & Barragan, 2015). Mecer Consulting tarafindan gerceklestirilen 2007 IK Déniisiim
Arastirmasi’na gore yetenek yonetimi aym1 zamanda Avrupa’da sirketlerin karsilastigi en zorlu
faktorlerden biri olarak degerlendirilmektedir (Raj & Hundekar, 2013, s. 39).
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Bu calisma, son yillarda insan kaynaklar literatiirtinde ve uygulamalarinda artan bir énem kazanan
'bumerang calisan' kavramini ¢ok boyutlu bir bakis acisiyla ele almay1 amaglamaktadir. Arastirmada,
bumerang calisanlarin isletmelere sagladigi faydalar, bu kavramin sektorel diizeydeki yansimalari ve
insan kaynaklar1 yoneticilerinin konuya iliskin algilar1 glincel arastirmalar 1s181inda kapsamli bir sekilde
incelenecektir.

2. Kavramsal Cercgeve ve Literatiir Taramasi
2.1. Bumerang calisan kavrami

Calisanlar meslek hayatlar1 boyunca hep daha iyi islere sahip olmay1 ve ¢alisma sartlarini iyilestirmeyi
hedeflemekle birlikte bu sartlar1 saglayan baska isletmeler bulduklarinda ise ayrilma karari
alabilmektedirler. Fakat her sey bekledikleri gibi gitmediginde ise geri donme niyetine girebilirler.
Isletmeler icin ise uygun aday1 uygun pozisyona yerlestirmek zaman zaman maliyetli olabilmektedir.
Her iki taraf icin de maliyetli olan bu siireci en az zararla atlatabilmek en 6nemli amactir.

Onceki yillarda isverenler calisanlarin sirketten ayrilik isteklerini sadakatsizlik olarak goriiyor ve
sirketlerde bir kez ayrilan ¢alisanlarina bir daha geri gelmeyecek goziiyle bakiyorlardi (Kelly, 2017, akt.,
Arnold vd., 2021, s. 2202). Ancak gliniimiizde degisen is giicii dinamikleri ve yetenek yoOnetimi
yaklasimlariyla birlikte bu bakis acis1 doniisiime ugramis; isverenler, onceki ¢alisanlarini yeniden
istihdam etme fikrine daha sicak bakmaya baslamislardir. Bu baglamda; isletmelerin yeniden ise
aldiklar1 personeller literatiirde “bumerang c¢alisanlar” olarak adlandirilmaktadir. Bumerang kavrami
ilk kez 1997 yilinda kullanilmistir (Pierre, 2019, s. 29). Farkli bumerang ¢alisan tanimlar1 bulunmakla
birlikte literatiirde yaygin kabul géren tanimlara asagida yer verilmistir.

“Bumerang, bilerek hedeflenen ve isletmeden bir siire ayrildiktan sonra isletmeye goniilli geri donen
ist diizey performans gosteren kurumsal mezunlari tanimlamak i¢in kullanilan bir terimdir” (Welsh,
2013, akt,, Kiigtik, 2019, s. 18). “Bumerang ¢alisanlar, bir siire baska bir yerde calistiktan sonra sirkete
geri donen g¢alisanlardir” (Goodspeed, 2000, akt., Pierre, 2019, s. 17).

Bumerang politikasi, kaybedilen yetenekleri yeniden organizasyonlarda bir araya getirmektir (Rao &
Priyadarshini, 2017). Bumerang calisanlarin yeniden ise alinmak iizere baslangicta belli standartlarda
performansa sahip olmasi, becerilerini korumus olmasi ya da genisletmis olmasi beklenir (Snyder vd.,
2020).

2.2. Bumerang calisan siniflandirmalari

Bumerang calisan kavramina iligkin literatiirde, siniflandirma noktasinda farkli bakis acilar1 dikkat
cekmektedir. Bazi arastirmacilar, bumerang calisanlar1 ayrilma nedenlerine gore siniflandirirken;
bazilar1 da geri doniis motivasyonlarina gore siniflandirmaktadir. Ornegin bumerang ¢alisanlar, Tian ve
arkadaslarina (2022, s. 2) gore planlanmis ve planlanmamis olarak 2 kategoriye ayrilmistir.

Planli bumerang calisanlar genellikle is dis1 faktorlerle iligkilidir. Ornegin, bu calisanlar is ve aile
dengesini saglamak veya gecici bir siireligine sirketten ayrilmak gibi nedenlerle isten ayrilmakta ve geri
doénme niyetini bastan korumaktadirlar. Buna karsilik, planlanmamis bumerang calisanlar ise, yeni
calismaya basladiklar1 kurumun beklentilerinin altinda kalmasi sonucunda eski isyerlerine dénme
ihtiyac1 duyan bireylerdir (Shipp vd., 2014, akt. Tian vd., 2022, s. 2).

Maurer (2015) ise 4 tip bumerang ¢alisan tipi tanimlamistir. Bunlar;

e Birinci tip bumerang calisanlar genellikle belli bir stire bir isletmede calistiktan sonra
kendilerini ve kariyerlerini gelistirmek adina isten ayrilip baska kurumda deneyim kazanan ve
daha sonra eski calistiklar1 kuruma daha iyi bir pozisyon ve flcrete sahip olarak dénen
calisanlardir.
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e ikinci tip bumerang calisanlar hayatlarinda kendi kontrolleri disindaki olaylardan dolay
isletmeden ayrilmak zorunda kalan ve firsat buldugunda tekrar isletmeye geri donmek ve
kaldiklar1 yerden devam etmek niyetinde olan ¢alisanlardir.

e Uciincii tip bumerang c¢ahisanlar dénemsel olarak c¢alisanlar anlamina gelmektedir. Ornegin
mevsimlik is¢iler, donemsel calisan 6grenciler buna 6rnek verilebilir.

e En son olan bumerang tipi ise kariyeri i¢in daha iyisini bulmak amaciyla isten ayrilan fakat
sonucu genellikle beklenildigi gibi olmayan ve geriye donme niyeti tasiyan ¢alisanlardir.

Bumerang calisan siiflandirilmalarina bakildiginda icsel veya dissal sebeplerden kaynakli eski
calisanin yeniden eski kurumuna dénme durumu olarak 6zetlenebilir.

2.3. Bumerang calisan performansini etkileyen faktorler

Orgiitte basarili olan ve cesitli sebeplerden dolay: érgiitten ayrilan ¢alisanin geri déndiigiinde yine
basarili performans gostermesi beklenir. Bumerang c¢alisanin performansina yonelik olarak
karmasikliklar ve stratejileri bilmesi gelecek performansinin olusmasi hakkinda faydali olabilir.

Bumerang calisanlarin orgiite ikinci defa dénmeden 6nce yeni bilgi ve beceriler kazandigi1 ara
deneyimler geri doniis performansina fayda saglayabilmektedir. Bumerang ¢alisanlar kendilerine bu
ara deneyimler ile yeni bilgi ve beceriler katarken iletisim becerilerini gelistirirler ve cesitlilige maruz
kalarak kendi Kkariyerlerine dinamizm katacaklardir (Swider, 2017). Bumeranglarin orgiitten
ayrilmadan 6nce olusturdugu sosyal etkilesim, norm ve uygulamalara iliskin bilgi ve beceriler geri
doniislerinde adaptasyon siirecini kolaylastiracaktir.

Yapilan arastirmalara gore o6rgiit kiiltiirtiniin 6nceden var olan anlayisinin kariyer gecisinden sonra
gelecekteki uyum ve performans iizerinde olumlu bir etkisi oldugu goriilmiistiir (Ashforth, Sluss, &
Harrison, 2007; Chatman, 1991; Feldman, 1981; Reio & Callahan, 2004, akt. Swider, 2017). Diger yandan
bumerang calisanin daha 6nceki calisma ortami, sosyal ortami ve orgiit kiiltiiriiniin ayni kalmamasi
calisanin ayni performansi yakalamasi konusunda olumsuz etki olusturabilir. Bununla birlikte liderinin
ozellikleri de bumerang calisanin performansi iizerinde etkilidir. Calisanlar geri dondiiklerinde ayni
liderle ya da benzer oOzellikteki liderler ile Kkarsilasmadiklarinda beklenen performansi
gosteremeyebilirler. Iyi bir lider her ne kadar ¢alisanin kisisel gelisimi ve meslek hayatindaki ilerleyisi
lizerine iyi bir etki olustursa da ¢alisanin baska is arayislarina girmesine neden olabilmektedir.

Yapilan bazi ¢alismalara gore ¢alisanlarin yoneticilerinin liderlik 6zelliklerinin olumlu algilanmasinin
calisan devir hizinin tam olarak azaltilmasina neden olmadig1 goriilmiistiir. Ciinkii iyi lider olarak
adlandirilan yoneticiler calisanlar1 destekleyici 6zellige sahiptir, calisanlarin1 zorlu gorevlerin
tistesinden gelecek sekilde giiclendirirler ve adaylara daha fazla sorumluluk yiikleyerek dis cevreye
karsi onlar1 hazirladiklari goriilmiistiir. Boylece calisanlar kendilerini gelistirerek daha iyi firsatlar, daha
iyi licret ve daha fazla sorumluluklar igin istifa ederler (Gajendran & Somaya, 2016).

Bumerang calisanlarin orgiitten ayri kaldiklar: siire uzadik¢a, sosyal ¢evreden kopmalari ve orgiitiin
sahip oldugu bilgi, beceri ve is slireclerine iliskin rutinlerin unutulma riski artmaktadir. Kisaca
bumerang calisanin kurumdan ayri kaldig: siire zarfi ¢alisanin performansini etkileyen en onemli
etkendir. Kurumdan uzak kaldig1 siire boyunca kendisini gelistirebilir, yeni degisimlerle birlikte hem
kurumun hem de kendi performansinin artmasini saglayabilir. Diger yandan da uzak kaldig1 donemden
dolay1 kuruma kars1 bir yabancilasma s6z konusu olabilir ve adaptasyon siirecinde birtakim sorunlar
cikabilir.
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2.4. Bumerang calisanlarin isletmeye etkisi
2.4.1. Bumerang istihdam etmenin avantajlari

Bumerang calisan istihdam etmenin faydasinin olduk¢a fazla oldugu goriilmektedir. Bumerang
calisanlar hakkinda yeterli literatiir olmamasina ragmen yapilan ¢alismalardan hareketle bumerang
calisanlarin faydalari asagida belirtilmistir.

Isverenler acisindan bakildifinda, yeni birini istihdam etmeye karsin bumerang c¢alisan istihdam
edildiginde daha az belirsizlikle kars1 karsiya kalirlar. Harvard Business Review (2014)’ de bumerang
calisanlarin avantajlari, operasyonlara ve kurum kiiltiiriine asina olmalari, mevcut ¢alisan ve miisterileri
taniyor olmalar1 ve katkida bulunmak i¢in neredeyse hicbir egitime ihtiyac duymamalar:1 olarak
belirtilmistir.

Isletmeler icin avantaj saglamasinin en 6nemli nedenlerinden biri daha az maliyetli olmasidir.
Bumerang kiralama kullaniminin normal ise alim kanallarindan (6rnegin beyin avcisy, ilanlar vb.) %50
daha az maliyetli olabilecegine dair kamitlar bulunmaktadir. Ornegin, Deloitte eski calisanlarini ise
alarak 1 yil icinde calisan arama sitelerinden 3.8 milyon dolar tasarruf ettigini aciklamistir (Workforce,
2006, akt., Kumavat, 2012, s. 15). Arastirmalara gére bumerang calistirmak daha diisiik ise alim
maaliyetleri, daha kisa iiretim siiresi, daha fazla baglilik ve memnuniyet nedeniyle isgiicii ihtiya¢larini
karsilamak icin nispeten hizli ve uygun maliyetli bir yol olarak ortaya konulmustur (Dachner &
Makarius, 2022). Ayni zamanda maddi maliyetlerin yaninda ise alim siirecine daha az zaman
olusturarak zaman maliyeti de 6nlenebilmektedir. Sirketin her yil ortalama olarak %11 ve %15 arasi ise
alim maliyetlerinde tasarruf saglanabilmektedir (Raj & Hundekar, 2013, s. 42). Apy ve Ryckman (2014,
s. 17)’a gore bumerang calisanlari istihdam etmek daha az zaman ve enerji harcamayi saglar. Yeniden
ise alinan kisi icin zaten daha o6nce sirkette calistigindan dolay1 kapsamli bir goriisme siireci
yapilandirmaya gerek yoktur. Ancak yine de bir ise alim goriismesi yapmakta fayda vardir.

Bumeranglarin kuruluslarin sosyal sistemine olan asinaliklari, daha iyi performans gostermelerine
olanak saglamaktadir (Keller vd., 2019). Bumeranglar, kurulusa ¢ok daha yiiksek baglhlik seviyeleri ve
basarma istekleriyle katilirlar ve ise geri donmek i¢cin minimum egitime ihtiya¢ duyarlar (Sharma,
2018). Eski calisanlar en 6nemli dis iliski araglaridir. Yeniden ise giren bumerang c¢alisanlar rakipler
hakkinda bilgi, verimli is uygulamalari, sektordeki yeni trendler ve isleri iyilestirmeye yonelik
paylasimlarda bulunabilirler. Bain’den Tom Tierney, “yliksek Kkaliteli isler konusunda bir numarali
kaynagimiz eski ¢alisanlarimizdir” ifadesini kullanmistir (Hoffman vd., 2013). Arastirmalar kurumsal
mezunlarin yetenek edinme, marka imaj1 olusturma, musteri yonetimi acisindan kuruluslara deger
katacagini gostermektedir (Dachner & Makarius, 2022).

Bumerang ise alimlar diger gruplardan ise alinan personeller ile karsilastirildiginda, ¢alisanlar yeniden
ise geri dondiikten sonra iste kalma olasiliklar1 daha fazladir (Breitsohl & Ruhle, 2016). Hem isveren
hem de ¢alisan birbirini tanidiklarindan dolay1 daha giiven dolu bir iliskiden bahsedilebilir. Bumerang
calisanlar, yeni ise giren calisanlara kiyasla yeniden istihdam edildiginde daha ¢ok artan sirket sadakati
gosterirler (Levoy, 2014, akt., Martin, 2016, s. 20).

IK profesyonelleri (%33) ve yoneticiler (%38) eski calisanlar1 yeniden ise almanin en biiyiik yararinin
orgiit kiiltiirtine uyum olmasi konusunda ayni fikirdelerdir. Ayni zamanda yaklasik ticte biri eski ¢alisan
icin yeni ¢alisan kadar egitim gerektirmedigi goriisiindedir.

Calisanlara eski is yerine donmek icin en 6nemli etkenler soruldugunda yanitlari iyi maas, ¢alisanlara
saglanan imkanlar ve iyi bir kariyer icin imkanlar cevaplar1 alinmistir (Workforce Institute, 2015).

Bumerang c¢alisanlar organizasyondan uzakta gecirdikleri siire boyunca ¢ok sayida potansiyel 6grenme
deneyimi yoluyla dis tecriibeler elde ederler ve organizasyondan ilk ayrilislarinda gorev, rol, sosyal ve
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tutumsal bilgi ve becerileri daha iyi insa edebilirler ve organizasyona geri déndiiklerinde daha iyi
performans gostermeleri daha olasidir (Swider vd., 2017).

Farkl bir kurulusta calismak i¢in ya da egitim almak icin isletmelerden ayrilan ¢alisanlar daha sonra
geri dondiiklerinde daha iyi performans gostermelerini saglayan bilgi, beceri ve yetenekler elde
edebilirler (Arnold vd., 2021, s. 2202). Bu sayede bumerang calisan yeniden istihdam edildiginde isin
yapilis sekillerinde ¢ok biiyiik bir degisiklik yoksa egitim maliyetleri dnlenebilir.

Kurumsal mezunlar ya da bumerang c¢alisanlar, kurumsal 6grenme ve marka gelisimi icin degerli bilgi
kaynag olabilmektedirler. Ornegin Harrods mezunlar, sirketin ¢alisan deneyimlerini iyilestirme ve
yenilikei is kararlar1 alinmasi silireglerine katkida bulunmak amaciyla mevcut calisanlarla yapilan
gorliismelere katilmaya tesvik edilmektedir. Benzer sekilde, Chalhoub Grubu da mezunlarini yeni
perakende iiriinlerinin gelistirilmesi icin beyin firtinas1 yapmak ve Pazar arastirmasi gerceklestirmek
lizere davet etmektedir (Dachner & Makarius, 2022).

Raj ve Hundekar (2013, s. 40), bumerang calisan istihdam etmenin faydalarim su sekilde
ozetlemektedir. Ise alimlar daha hizh gerceklesir, daha oénce birlikte calisildigindan kisinin hangi
becerilere sahip olduguna dair fikir sahibidirler, érgiit kiiltiiriine daha kolay adapte olabilirler, diisiik
basarisizlik oranlarina sahiptirler, baska deneyimlere sahip olduktan sonra orgit icindeki diger
calisanlara orgiitte kalma konusunda rol model olabilirler ya da bir baska deyisle onlarin isletmeden
ayrilmasini deneyimlerini anlatarak engelleyebilirler, yine deneyimlerinden hareketle isletmeye yeni
fikir, beceri ve perspektifler sunabilir, dinamizm kazandirabilirler, mezun programlari, topluluk
olusturmaya onciiliik ederler bu sekilde iletisim ve 6rgiite baglilik devam eder ve yiliksek geri doniis
oranlari isletmeye deger katan, PR ¢alismalari olarak degerlendirilebilir.

Bumerang calisanlar1 veya mezunlar1 da kurumsal itibar olusturabilecek 6nemli paydaslardan biri
olarak kabul edilmistir (Sharma, 2018).

Kurulus ve kiiltiir hakkinda bilgi sahibi olan sirketler tarafindan kanitlanmis yiliksek performans
gecmisine sahip bir yetenek havuzundan faydalanmak ytiksek bir yatirim getirisi (ROI) stratejisi olarak
degerlendirebilir.

Bumerang ise alimlarinin diger bir¢ok ise alim kaynagiyla karsilastirildiginda ise alimda en yiiksek
ROI'lerden birine sahip oldugu sdylenmektedir. Ancak bumerangin ise alinmasi ve egitilmesi icin
harcanan zaman ve ¢abanin yeni bir ise alinan kisiyle karsilastirildiginda nispeten ¢ok daha diisiik
oldugu aciklanmaktadir (Sullivan, 2006 akt., Sharma, 2018).

Bumerang calisanlarin geri déndiiklerindeki performansi bu siire icerisinde kazandiklar bilgileri ve
deneyimleri kullanmalarinin zorluk durumuna gore degisiklik gosterecektir (Swider vd., 2017).

Uzmanlar bumerang calisanlar1 ise alindiklarinda yeni bir rol istlenseler bile sirketin siireclerini,
teknolojilerini ve kurallarini 6ncesinden bildiklerinden “tamamen tretkenlige ulasmak icin daha az
hazirlik siiresine ve egitime” ihtiyaclari oldugunu belirtmislerdir (HR Dergi, 2023).

Kalayc1 (2024)’'nin aktardigina gére bumeranglar i¢in daha kisa ise alim ve egitim stiresi, isverenlerin
eski calisanlarinin performansi hakkinda bilgi sahibi olmasi, geri dénen ¢alisanlarinin ayr1 kaldiklari
zaman boyunca yeni beceri ve deneyimlere sahip olmasi, kurum Kkiiltiiriine asina olduklarindan
entegrasyonun hizli saglanmasi gibi avantajlari yer almaktadir.

Baum (2024)’ e gore ise bumerang ortama daha kisa siirede uyum saglar, geri dénen ¢alisan icin siirpriz
olmadig gibi eski isveren i¢in de bir siirpriz yoktur. Calisan ne ile karsilasacagini ve eski isveren ise
yeniden neyi elde ettigini bilir. Eger ¢alisanin ayrilma ve geri dénme sebepleri makul ise eski bir
calisanin yeniden ise alinmasi acisindan faydalari vardir.
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Ozetle bumerang calisanlar kurumlara deneyimleri ve becerileri ile katkida bulunmakla kalmaz érgiit
kiltiirine uyum, 6rgiite dinamizm katma, is stireclerini gelistirme, maliyetlerde azalma gibi bircok
acidan fayda saglarlar. Bu bilgilerden hareketle bumerang calisanlarin organizasyonlara stratejik
avantajlar sagladigi soylenebilir.

2.4.2. Bumerang istihdam etmenin dezavantajlari

Bumerang calisan istihdam etmenin faydasi olduk¢a ¢ok olsa da bir takim dikkat edilmesi gereken
hususlar vardir.

Calisanin daha 6nceden neden isten ayrildig1 6nemli bir konudur. Eger eski yoneticisi ile arasindaki
anlasmazliktan dolay1 ayrildiysa yeniden ise geri dondiigiinde bu anlasmazliklar devam edecektir.

Eski ¢alisani is almak yeni bir calisani ise almaktan daha az is yiikii gerektirir fakat bu stirecte dikkat
edilmesi gereken unsurlar vardir.

Infinitive HR of Charlotte’un sahibi ve basdanisman1 Rebecca Edwards’a gore, geri donen ¢alisanlarin
performans 6l¢limiiniin mevcut ¢alisanlarin performansi ile arasindaki farkin ¢ok fazla agik olmamasi
gerekmektedir. Sirf calisan eski bir ¢alisan diye ayricalik gésterilmemelidir. Bumerang calisanlarin ise
yeniden uyum siirecinde, kuruma bagliliklarinda ve iliskileri yeniden kurma konusunda olusabilecek
sorunlara dikkat edilmelidir. Ayrica diger calisanlarla yapildig1 gibi geri dénen calisanlar ile de
kurumdan neden ayrildiklari, neden geri déndiikleri ve geri ddnme kararlar1 hakkinda ne diistiindiikleri
ile ilgili ara ara goriismeler gerceklestirilmelidir (HR Dergi, 2023).

Eger yeniden istihdam ettiginiz ¢alisan degismeyen isletmede degismeyen seyler oldugunu goriirse
yeniden isletmeden ayrilma niyeti icerisine girebilir. Bir kez isten ayrilan kisinin yeniden isten ayrilip
ayrilmama olasiligini iyi bir sekilde analiz etmek gerekmektedir.

Bumerang c¢alisanlar geri dondiiklerinde ayrilmadan dncekinden daha yiiksek iicret talep edebilir ya da
geri donmeden Once terfi hak edecek deneyimler kazanmis olabilir. Bu durumun iyi niyete aykiri olarak
kullanilmasi diger ¢alisanlar arasinda hosnutsuzluk olusturabilir (Vestal, 2006).

Sirketin is yapis sekilleri ve orgiit kiiltliriinde gerceklesen biiyiik degisimler bumerang calisanin da yeni
bir calisan olarak degerlendirilmesini gerektirebilir (Ponomareva, 2022).

Kurumdan ayr1 gecirilen zaman orgiit ile kisinin arasindaki iliskide o6nemli bir faktordiir.
Organizasyonlar canli varliklardir ve zaman igerisinde degisim gostermektedir. Bumerang calisanin
organizasyon hakkinda onceden var olan bilgilerinin, liderlik anlayislarinin, organizasyonun is
yapilarinin vb. faktorlerin olasi degisikliklere uyumu olacak sekilde giincellenmesi gerekecektir (Swider
vd., 2017).

Orgiit kiiltiiriindeki ve felsefesindeki degisimler bumerang calisanlarin érgiitiin 6nceden 6grenilmis
norm ve degerlerine gore hareket etme egilimlerini bozabilir ve calisanin yeniden yeni norm ve
degerlerini 6grenmesi gerekebilir (Chatman, 1991 akt. Swider vd., 2017).

Mevcut calisanlar eski arkadaslarindan birinin yeniden ise alinmasi durumuna sicak bakmayabilirler.
Orgiit icinde iletisime zarar verilebilecek durumlarin éniine gecilmesi ve bu durumun iyi yonetilmesi
gerekir (asaecenter.org, 2021).

Ayrica yeniden ise alinacak olan ¢alisanlarin performansinin yiiksek oldugundan emin olmak gerekir
(asaecenter.org, 2021).

Calisanin isletmeden ayr1 gecirdigi zaman dilimi 6nemlidir. Uzun bir siire sirketten ayri1 kaldiysa
calisanda ve isletmede farkliliklar yasanmis olabilmektedir. Beklenilen ile karsilasilan durumun ayni
olmamasi durumunda basarisiz bir sonug ortaya ¢ikabilir (hcamag.com, 2014).
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Bumerang calisanlar yeniden istihdam edildiginde ayrildigi dénemdeki sartlarin yeniden saglanip
saglanamayacagi dnemlidir (Paulsen, 2022).

2.5. Bumerang kavramina iliskin arka plan
2.5.1. Akademik ¢calismalar

Insan kaynaklar1 yonetimi, yalnzca yetenekli calisanlari ise almakla sinirh degildir ayn1 zamanda
onlarin elde tutulmasi ve yetenek kazanimi ilgili siire¢lerin yonetilmesiyle de ilgilidir. Bu siirecte
¢alisanlarin kuruma olan baghhigini artiracak stratejiler gelistirmek buiyiik 6nem tasir.

Bu kapsamda son yillarda dikkat ¢eken uygulamalardan biri de bumerang calisanlarin istihdam
edilmesidir. Prakoso (2024)’nun yaptig1 bir calismaya gore bumerang ¢alisan istihdam, dijital cagda
insan kaynagi ihtiyaclarini karsilamak icin akilli bir secim olarak degerlendirilmistir. Ayni ¢alismada
bumeranglar sayesinde en iyi ¢alisanlara ulasmanin, egitim ve ise alim maliyetlerini diisiirmenin,
verimli bir ise alim siireci yénetmenin, orgiit kiiltiiriine uyumu saglamanin miimkiin oldugunu ortaya
koymustur. Dogru politikalar ve diizenlemeler ile bumerang calisanlar cevrelerindeki ¢alisanlar
lizerinde olumlu bir etki yaratacaktir (Prakoso, 2024).

Bu noktada, yalnizca adaylarin egitim ve deneyim diizenleri degil, ayn1 zamanda 6rgiit kultiiriine
uyumlari da degerlendirme kriterleri arasinda yer almaktadir. Apy ve Ryckman (2014, s. 13) basaril bir
ise alim siirecinin ancak orgit kiiltiirine uygun bireylerin secilmesiyle miimkiin olabilecegini
belirtmektedir. Bu nedenle, daha 6nce ayni organizasyonda ¢alismis ve bu kiiltiire asina olan bumerang
calisanlar, insan kaynaklari agisindan stratejik bir deger tasiyabilir.

Bu anlayis dogrultusunda organizasyonlar, yalnizca eski calisanlarini ise almakla yetinmeyip, ayni
zamanda geri donme potansiyeli tasiyan personelleriyle iletisimi siirdiirebilmek amaciyla ¢esitli mezun
topluluklar ve iletisim aglar1 olusturmaktadir. Ornegin; Booz Allen Hamilton, eski ¢alisanlar1 geri
dontsi tesvik etmek amaciyla “Comeback Kids” adli bir ekip kurmus ve bu ekip araciligiyla bircok
basarili ise doniisler gerceklestirmistir (Sullivan, 2006, akt., Kumavat, 2012, s. 15).

Bu tiir uygulamalara onciiliik eden bazi diger kurumlar arasinda McKinsey, Microsoft, Deloitte,
Ernst&Young, Booz Allen ve Bain gibi sektortn ileri gelenleri yer almaktadir (Puri, 2009, akt., Kumavat,
2012, s.15). Bu sirketler, mezun programlari aracilifiyla hem eski ¢calisanlari ile iliskilerini stirdiirmekte
hem de onlar1 tekrar kazanmay1 hedeflemektedir. McKinsey Company 1960’11 yillardan bugiine kadar
eski calisan agina sahiptir ve grubun yaklasik 24.000 tiyesi ve bu liyelerin arasinda yillik geliri en az 1
milyar dolar olan 230 sirketin CEO’lar1 bulunmaktadir. Booz Allen Hamilton’un agina ise 38.000 iliye
dahildir (Hoffman vd., 2013).

Bu aglarin bir diger 6nemli 6zelligi, eski calisanlara yonelik yeniden ise doniis imkani tanimasidir. Kulik
ve arkadaslar1 (2014), bir¢ok sirketin eski calisanlarina is ilanlarini gérme, eski is arkadaslariyla ag
kurma ve 0Ozel programlara katilma gibi firsatlar sundugunu belirtmektedir. Nitekim Corporate
Executive Board, bu tir aglarin kullanimi sonrasinda sirketlerine geri déonen ¢alisan oraninin iki yil
icinde iki kat arttigini bildirmistir (Hoffman vd., 2013).

Bumerang calisanlarin faydalar1 yalnizca kurumsal diizeyde degil, ayn1 zamanda pratikte de pek ¢ok
ornekle desteklenmektedir. Intuit, LinkedIn, eBay, PayPal, Xactly, Starbucks, Pandora ve diger bir¢ok
onemli sirket kariyerlerini farkli alanlarda siirdiirmeyi deneyimleyen ve geriye dénen birgok bumerang
calisan istihdam etmektedir (Caraher, 2017, s. 19). Ornegin; Steve Jobs’un 12 yil sonra Apple’a dénerek
sirketin kaderini degistirmesi ya da Michael Jordan'in Chicago Bulls’a geri doniisti, bu yaklasimin
yalnizca is diinyasinda degil, farkli sektorlerde de etkili olabilecegini gdstermektedir (Hyman, 2019, akt.
Raveendra & Satish, 2022, s. 278).
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2.5.2. Sektorel calismalar

Bumerang calisanlar genellikle yeni ise basladigi organizasyonlarda bir siire calistiktan sonra
beklentilerini karsilayamadiklarini fark etmektedirler. Eski organizasyonlarina olan asinalik, daha iyi
kariyer firsatlari, bir lst pozisyona gelebilmenin saglayabilecegi mali tesviklerden dolay1 eski is
yerlerine donmeye daha sicak bakmaktadirlar. Korn&Ferry International tarafindan yapilan bir ankete
katilan 4000 kisiden %64’tiniin bir 6nceki isverenine geri donmeyi diisiindiikleri gérilmiistir (Vestal,
2006). Bu oran bumerang egiliminin calisanlar arasinda yayginlastigin1 gostermektedir.

Bu egilim, yalnizca bireysel tercihlerle sinirli kalmayip kurumsal politikalarla da desteklenmektedir.
Ornegin; Ernst&Young’in ABD’deki goniillii etkinliklerine, calistaylara ve network programlarina
32.000 kayithh mezunu bulunmaktadir ve 2006 yili itibariyle Ernst&Young'in yonetici veya tlist pozisyon
olarak ise aldig1 kisilerin %26’s1 bumerang calisanlardir (Badal, 2006). Bu 6rnek, bumerang ¢alisanlarin
ozellikle nitelikli ve liderlik potansiyeli tasiyan pozisyonlarda tercih edildigini gostermektedir.

Bumerang calisanlarin toplam istihdam igerisindeki yeri giin gectikce artmaktadir. Arastirmalar, bu
grubun genel is alimlarin %10-20’sini olusturdugunu gostermektedir. The Ladders.com tarafindan
yapilan bir ankette, 3.500 kisinin %43’liniin kariyerlerinin bir noktasinda eski isverenlerine geri
dondiigii ifade edilmistir (Shipp vd., 2014). Bu oran, bumerang calisanlarin istihdam yapisindaki yerinin
onemini gostermektedir. Kronoss 6rneginde ise 2010 yilinda ise alinan 120 kisi dahil olmak iizere,
sirkette toplamda 180’den fazla bumerang calisanin gorev yaptigi belirtilmistir (Workforce Institute,
2015).

Bu egilimin kiiresel 6lcekte de benzer sekilde yiikseldigi goriilmektedir. The Wall Street Journal'in
raporuna gore bumerang ¢alisanlar 2019 yilinda yeni ise alimlarin %3,9'unu olustururken, 2021 yilinda
%4,5’ini olusturmaktadir (Vozza, 2022). Benzer sekilde Birlesik Krallik'ta BBC Worklife tarafindan
yapilan c¢alismalara gore LinkedIn verilerinden hareketle 2021 yilinda ise alinan Kisilerin %5’inin
bumerang calisanlar oldugu gorilmektedir. ABD’de yaklasik 32 milyon LinkedIn iiyesinin ge¢mis
bilgileri analiz edilerek bu yeni ise girislerin yil icindeki tiim ise girislerin %4,3’linli olusturdugu ve bu
oranin 2010 yilinda %2 oldugu belirtilmektedir. ABD'de eski isverenine geri dénen ¢alisanlarin isten
ayrildiktan sonra geri doniis stireleri 2010 yilinda ortalama 21,8 ay iken, bu siire 2021 yilinda 17,3 aya
diismiistiir (Christian, 2022).

Bumerang egilimin kusaklar arasi gecisi de dikkat ¢ekicidir. Yapilan bir calismaya gore Y kusaginin daha
uygun isi ve kurumu bulmak istedigi icin her 2 y1lda bir is degistirdigi ortaya ¢ikmistir. Bundan hareketle
her calisanin baska isletmelerde deneyim kazandiktan ve neleri kacgirdiklarini fark ettikten sonra
bumerang olma ihtimallerinin daha fazla oldugu soylenebilir (Otto, 2015). Half'in (2022) yapmis oldugu
bir anket c¢alismasina gore profesyonellerin %62’si uygun teklif gelirse eski isine geri dénmeyi
diistiniirken, %12’si ise hemen eski islerine geri donebileceklerini belirtmislerdir. Workplace Trends’in
2016 yilinda yapilan “The Corporate Culture and Boomerang Employee Study” calismasina gore;

e Calisanlarin %401 daha 6nce calistiklari sirkete geri donmeyi diisiindiiklerini s6ylemektedir.

e Geri donme niyetinde olan calisanlarin %46’s1 Y kusagi, %33’ X kusagi ve %29’u ise Baby
Boomers’lardir.

e Calisanlarin %15’i bumerang calisan olarak eski isletmesine geri donmektedir.

e I[K uzmanlarinin %76’s1 ise isten ayrilan eski calisanlarini yeniden istihdam etmeye kars1 daha
acik goriisliidiirler (Chadbone, 2022).

Bumerang calisanlarin yeniden istihdam siirecinde, eski yoneticilerle kurulan kisisel baglarin ve
profesyonel aglarin etkili oldugu goriilmektedir. Yapilan bir arastirmaya gére bumeranglarin %61’i eski
bir yoneticiyle kisisel temas yoluyla yeniden ise alindig1 ortaya konulmustur. Bir ag olusturma ve ise
alma, bumeranglar: yeniden ele gecirmek icin en etkili ve en az maliyetli yontem olabilir (Shipp vd,
2016).

127



Sakarya Universitesi Isletme Enstitiisii Dergisi, 7(1), 2025, 118-142

Ise alim yoneticileri de bu ag1 desteklemektedir. Half (2016)'1n yapmis oldugu calismaya gére anket
uygulanan ise alim yoneticilerinin %98’i iyi kosullarda isten ayrilan calisanlar1 yeniden ise
alabileceklerini soylemektedir. Anket uygulanan bireylerin %48’i eski isverenine geri donebilecegini ve
%?23't ise yoOnetimi begenmediklerinden dolay1 geri donme olasiliginin ¢ok dusiik oldugunu
belirtmektedir. Ayrica kuruluslarin hazir yetenek havuzlarini degerlendirdiklerini ve birkag yildir
uzakta olan eski calisanlarini yeniden ise almaya acik olduklarini agiklamaktadir. Kronos’un 2015’teki
calismasi da IK profesyonellerinin biiyiik cogunlugu olas1 bumeranglarin is bagvurularini aldigini ve
dortte liciinden fazlasinin eski calisanlarini ise almaya 6nceki yillara gore daha agik oldugu belirtilmistir
(Swider vd., 2017).

Bumerangin istihdamina baslangi¢ta mesafeli yaklasan bazi sirketlerin zamanla bu modeli benimsedigi
de goriilmektedir. Eski calisanlarin yeniden sirkette istihdam edilmesine uzun bir siire karsi ¢iktigini
belirten Massachusetts Company’de 200’den fazla bumerang calisan istihdam edilmektedir (Wisenberg
Brin, 2018). Ozcelik (2017) tarafindan yapilan GSK Tiirkiye iK Lideri Gézde Turan Cesli ile yapilan
goriismede yetenek havuzundaki kisilerin %1-2’sinin isten ayrilmis kisilerden olustugu bilgisi elde
edilmistir. Yani artik isletmelerin eski calisanlarini yeniden ise almak ile kalmayip yetenek havuzuna
ekledikleri goriilmektedir.

Pandemi dénemi, bumerang egilimini daha da goriniir hale getirmistir UKG'nin 2022 yilinda
gerceklestirdigi bir arastirma, pandemi siirecinde istifa edenlerin %43’iiniin eski mesleklerinde daha iyi
durumda oldugunu belirtmektedir. Ayni arastirmada pandemi sirasinda istifa eden her 5 kisiden 1'i de
biraktiklari isyerine geri dondiiglinii bildirmistir (finansgundem.com, 2022).

Bumerang calisanlarin tercih edilmesinde, kiiltiirel uyum avantajlari da belirleyici bir rol oynamaktadir.
Leadership IQ tarafindan yapilan bir arastirmaya gore yeni ise alinan ¢alisanlarin %46’s1 1,5 yil icinde
basarisiz olmaktadir ve bu basarisizliklar %89 oraninda isyerine ve oOrgiit kiiltiiriine uyum
saglayamamaktan kaynaklanmaktadir (Hawkes, 2020). Bu sebeplerle birlikte bumerang ¢alisanlara ilgi
daha ¢ok artmistir. Bu noktada bumerang ¢alisanin ayrilmadan 6nceki performansi yeniden ise baslama
durumunda gdsterecegi performansin 6ngoériilmesinde 6nemli bir 6l¢tit olarak degerlendirilebilir.

Performans acisindan da bumerang c¢alisanlarin degerli olabilecegi goriilmektedir. Missouri
Universitesi'nden John Arnold’un ve arkadaslarinin 8 yil boyunca yaklasik 30 bin bumerang ve
geleneksel calisani izlenmis oldugu calismada genel olarak ilk gorevlerinde iyi performans gosteren
calisanlarin ikincilerinde de iyi performans gosterdigi, ilk basta diisiik performans gésteren ¢alisanlarin
ise sonrasinda da diisiik performans gostermeye meyilli olduklar1 gézlemlenmistir (Oksijen, 2022).

Maas ve pozisyon acgisindan da bumerang ¢alisanlar avantajli bir grup olarak ifade edilebilir. Visier'in
15.000 sirkette 15 milyon ¢alisanin kaydinin analiz edildigi bir arastirmasinda, bumerang calisanlarin
%44’iiniin yonetici olarak geri dondiigii ve bireysel katkida bulunan kisilerin %26’sinin da geri dontigi
belirtilmistir. Bumerang calisanlar geri doniiglinde ortalama %25 daha fazla maas aldiklar1 ortaya
konulmustur (HR Dergi, 2023). Yapilan son arastirmalara gore ise baslayan “yeni” calisanlarin %28'i 36
ay icinde isten ayrilan ve geri donen bumerang calisanlardir. Buna ek olarak pandemi déneminde isten
ayrilan ¢alisanlarin %20’sinin eski sirketlerine geri dondiigli saptanmistir (Kalayci, 2024).

3. Yontem

Tiirkge literatiirde konuya iliskin sinirli sayida yayina erisildiginden kesifsel bir yapidaki bu ¢alismada
nitel arastirma perspektifi esas alinmistir. Nitel yontem calisilmis olan arastirmalarda ele alinan konu
ile ilgili derin bir kavrayis1 ortaya ¢ikarma ¢abasi vardir (Karatas, 2015). Boylelikle katilimcilarin
goriislerini tam olarak ortaya koymak hedeflenmistir. Calisanlarin gecmis donemlerdeki deneyimlerine
hakim olmalarindan ve siirecte son karari séyleyen durumda olan kisiler olduklarindan dolay1 6rneklem
insan kaynaklar1 yoneticilerinden seg¢ilmistir. Konunun gilincel kavramlar icerdiginden dolay1
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“bumerang” soylemine hakim olan insan kaynaklar1 yoneticileri ile miilakatlar gergeklestirilmeye gayret
edilmistir.

Arastirmanin basinda yerli ve yabanci kaynaklar taranmis olup bir literatiir bélimii ortaya
konulmustur. Bumerang calisanlara insan kaynaklar1i uzmanlarinin ya da ilgililerinin bakis agisini
anlamak amaciyla nitel veri toplama tekniklerinden yari yapilandirilmis miilakat teknigi kullanilmistir.
Yar1 yapilandirilmis goriismeler sinirhiligi ortadan kaldirmaya ve konu hakkinda derinlemesine bilgi
sahibi olmaya olanak saglamaktadir (Altunay vd., 2014). Boylelikle sorulan sorulara cevap almak,
sorularda olusabilecek bosluklara katilimcilarin verdigi cevaplardan hareketle calisma ile verimli
ciktilar elde edilebilmesi planlanmistir. Verilerin analizinde katilimcilarin yanitlarini tarafsiz ve
sistematik bir sekilde ortaya koymak amaciyla igerik analizi yontemi kullanilmistir (Gilindiizalp &
Boydak Ozen, 2019).

Calisma grubu kolayda érnekleme yontemi ile belirlenmis olup 7 farkl isletmeden 7 farkh IK yéneticisi
ile yar1 yapilandirilmis miilakatlar gerceklestirilmistir. Katilimcilarin ayni isletmeden olmamasina ve
farkl sektorlerden olmasina dikkat edilmistir.

Katilimcilara ¢alismanin amacini igceren bilgiler calisma 6ncesinde bildirilmistir. Veriler yiiz ytlize ya da
uzaktan goriisme ile elde edilmistir. Katilimcilar kolayda o6rnekleme yontemi ile secildiginden
goriismeler daha ¢ok sohbet havasinda ge¢mis olup konu farkl perspektiflerden de degerlendirilmistir.
Bu goriismeler yaziya dokiilerek analiz icin hazir hale getirilmistir.

4. Bulgular

Insan kaynaklari yoneticilerinin bumerang calisanlara yénelik algisi 6l¢iilmeye ¢alisilmis olup arastirma
kapsaminda kullanilan miilakat sorulan iki kissmdan olusmaktadir. ilk kisimda insan kaynaklari
yoneticilerine yonelik demografik sorular ikinci kisimda ise bumerang calisan algilarina yonelik
arastirma sorular1 yer almaktadir.

4.1. Katilimcilar ile ilgili bulgular

Arastirmanin ilk asamasinda ise alim asamasinda s6z sahibi olan insan kaynaklar: yoneticileri ile ilgili
bilgi edinilmeye calisilmistir. Tablo 1'de insan kaynaklar1 y6neticilerine yonelik bilgiler verilmistir.

Tablo 1

Insan Kaynaklar Yéneticisi ile [lgili Bilgiler

. K ile ilgili
Toplam Isletmedeki Ce et

faaliyeti K IK birimini lad1g
Katilimc1 Cinsiyet Pozisyon c¢alisma  ¢alisma Sektor a"a 1ye1 . 1r1m1n1.n uyguladigl
. . yuriten  stratejisi fonksiyonlar
siiresi siiresi T
birimin adi
Is analizi-insan kaynaklari
planlamasi (ikp)-ise alim-
egitim ve gelistirme-
Ust 11 yilve Insan Var performans yonetimi (py)-
K1 Erkek daha 1-5 y1l Gida  kaynaklar is degerleme-kariyer
kademe e 1ew.  Yazlll o .
fazlasi miudirligi yonetimi (ky)-iicret

yoOnetimi-bordrolama-
ozlik isleri-diger (ik bilgi
sistemleri ve dijitallesme)
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Tablo 1 (Devami)

Ise alim-egitim ve
gelistirme-is degerleme-

Insan py-ky-licret yonetimi-
st 11 yilve 11ylve  Enerji kayr}akle.lrl Var- bor-'firolama-élzliik isleri-
K2 Erkek aha . ve yonetim diger (organizasyonel
kademe daha fazlas1 dagitim ] ) Yazili . e
fazlasi sistemleri gelisim-1SO yonetim
birimi sistemleri-siire¢ gozden
gecirme-yasal mevzuat
analizi-stratejik planlama)
Is analizi-ikp-ise alim-
egitim ve gelistirme-py-is
. degerleme-ky-iicret
Orta Hyilve Insan Var- 6§§fil;neir-rll)ir<;;(l)ll:l$a-
K3 Erkek daha 6-10 y1l Gida  kaynaklan . y" o
kademe , . ... Yazili o0zlik isleri-diger (yetenek
fazlasi direktorligi . e .
yOnetimi, endiistriyel
iligkiler, insan kaynaklari
is ortaklig)
Ise alim-egitim ve
Orta Insan ( iiléﬁrgggﬁifzml
K4 Kadin 1-5y1l 1-5y1l Hizmet kaynaklari Yok P i .
kademe sistemi (pdks),
departmani
oryantasyon, ¢alisan
iligkileri, dernek stiregleri
11 yilve o Insan Is analinzi-ikp-?se a¥1rr.1-py-
K5 Erkek Orta daha 11yilve Iklimlen- Kavnaklart Var- ky-iicret yonetimi-
kademe fazlasi daha fazlas1 dirme m"yd"rl”" Yazili bordrolama-ozlik isleri-
uauritst diger (sendikal iliskiler)
[s analizi-ikp-ise alim-
K6 Kadin 6-10y11  1-5y1l  Otomotiv kaynaklar1  Yazili . g. i Y
kademe . . yoOnetimi-bordrolama-
mudirligi  degil o ter e 1 s
ozlik isleri-diger (dijital
ik)
Orta Insan Ikp-ise alim-egitim ve
K7 Kadin 1-5 y1l 1-5 y1l Tekstil kaynaklari Yok gelistirme-bordrolama-
kademe e e Tl s 1 s
mudirligi ozluk isleri

Arastirmanin ilk asamasinda ise alim asamasinda s6z sahibi olan insan kaynaklari yoneticileri ile ilgili

bilgi edinilmeye ¢alisilmistir. 7 insan kaynaklar1 yoneticisi ile miilakat yapilmis olup insan kaynaklari
yoneticilerinin 3'ti kadin 4’ii erkektir. insan kaynaklar1 yoneticilerinin 4'ii orta kademe yonetici olup 3'ii
list kademe yoneticidir.

Arastirmada insan kaynaklar1 yoneticilerinin toplam ¢alisma siiresinin ve isletmedeki toplam ¢alisma

sliresinin incelenmesi gerektigi disiinilmiistiir. Miilakat yapilan 7 insan kaynaklar1 yoneticisinden 2’si
1-5 y1l, 1’i 6-10 y1l ve 4’ 11 y1l ve daha fazla toplam ¢alisma siiresine sahiptir. Katihmcilardan 4’i 1-5

y1l, 1'1 6-10 y1l ve 2’si 10 y1l ve daha fazla kurumda ¢alisma siiresine sahiptir.

Her katilimcinin ayr1 sektorlerden olmasina dikkat edilmis olup kolayda o6rnekleme yontemi ile
katihmcilara ulasildigindan 2’si gida sektoériinden, 1’i enerji dagitim sektoriinden, 1'i hizmet
sektoriinden, 1'i iklimlendirme sektoriinden, 1'i otomotiv sektériinden ve 1'i tekstil sektoriinden

secilmistir.
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Bumerang calisanlara karsi alginin 6l¢tilmesinde kurumda insan kaynaklari biriminin ne konumda yer
aldig1 konu agisindan 6nemli goriilmektedir. Katilimcilarla yapilan goriismelerden hareketle 4 katilimci
birimlerini insan Kaynaklar1 Miidiirliigii, 1 katihmci insan Kaynaklar1 Departmani, 1 katihma Insan
Kaynaklari Direktorliigii ve 1 katilimc ise Insan Kaynaklar1 Yénetim Sistemleri olarak tanimlamstir.

Kurumlarin insan kaynaklari birimini nasil konumlandirdiginin yaninda insan kaynaklari stratejilerinin
varliginin da ¢alisma icin bir fikir olusturacag1 diisiiniilmektedir. Katilimcilardan 2’si bir insan
kaynaklar: stratejilerinin olmadigini belirtirken, 4’ii insan kaynaklar: stratejisinin varhigim ve yazil
oldugunu 1 katilimci ise bir insan kaynaklari stratejinin oldugunu fakat yazili olmadigini belirtmistir.

Bumerang calisan kavraminin insan kaynaklarinin yetenek yonetimi, kariyer yonetimi ve ise alim
fonksiyonlari ile iligkili oldugu diisiiniildiigiinde katihimlarin birimlerinde aktif olarak karsilik bulan IK
fonksiyonlarinin da belirtilmesi gerektigi diisiiniilmiistiir. Insan kaynaklar1 yoneticilerinin
belirttiklerine gore birimlerinde; 4 katihma is analizi, 7 katilimc1 ise alim, 6 katiimci performans
yonetimi, 5 katilima Kariyer yénetimi, 5 katiimai IKP, 5 katilimcr 6zliik islemleri, 6 katilimcr egitim ve
gelistirme, 4 katihmci is degerleme, 5 katilimci f{icret yonetimi ve 6 katilimci bordrolama
fonksiyonlarinin uygulandigini belirtmislerdir.

4.2. Bumerang calisanlar algisina iliskin bulgular

Arastirmanin ikinci asamasinda ise alim asamasinda s6z sahibi olan insan kaynaklar1 yoneticilerinin
“bumerang calisan” istihdamina yoénelik algilar1 tespit edilmeye cahisilmistir. insan kaynaklar
yoneticilerine sorulan sorulara yoneticilerin vermis oldugu cevaplar arasinda karsilastirma yapilmistir.
insan Kaynaklar1 Yoneticileri “K” olarak belirtilmis olup K1, K2, K3, K4, K5, K6, K7 olarak siralanmistir.
Bumerang calisanlara yonelik sorulan sorulara iliskin insan kaynaklar1 yoneticilerinin vermis oldugu
yanitlardan elde edilen bulgular su sekildedir;

Tablo 2

IK Yéneticisinde Yetenek Yonetimi Ifadesi (Tema 1)

Katilimci ifadeler Genel Degerlendirme

K1 Yetenek yonetimi kisinin is yasam dongiisiiniin tim
asamalarini ve tiim deneyimlerini kapsar.

K2 Insanin kendisini ve sahip oldugu yetenekleri gelistirerek
¢evik bir organizasyonun icerisinde yer bulmasi.

Genel anlamda yetenek yonetimi
Kisinin ise baslamasindan itibaren
isten ayrilisina kadar ki tiim
stirecleri kapsayan bir
uygulamadir.

K3 Yetenekli c¢alisanlarin  organizasyona ¢ekilmesi, elde
tutulmas1 ve gelistirilmesi ayni zamanda yetenekleri
globallesme araciligiyla ihra¢ etme anlamina geliyor.

K4 Yetenek yonetimi, ise baslamadan itibaren ve isten ¢ikisina
kadar devam eden siire¢ olarak ifade edilebilir.

K5 Yetenek yonetimi ise elde tutmamiz gereken, katma degeri
artiracak  yenilikler getirecek, liderlik yapabilecek
potansiyelli calisanlarin kurum igerisindeki siiregleridir.

K6 Bizim  icin  yetenek yonetimi kisaca  ¢alisanin
desteklenmesidir.
K7 Yetenek yonetimi her birim icin 6nem arz eden uygun

pozisyona uygun kisilerin tespit edilmesi demektir.

Tema 1 Degerlendirme:

Insan kaynaklari yéneticilerinin yetenek yénetimi kavramini nasil tanimladiklari tabloda belirtilmistir.
Yetenek yonetimi personelin ise basladigi andan itibaren yeteneklerinin gelistirilmesi, egitilmesi, elde
tutulmasi ve daha sonraki asamalarina etki eden bir kavram olarak gorilmektedir. Calisanin her
asamada desteklenmesi yetenek yonetimi olarak degerlendirilmektedir.

131



Sakarya Universitesi Isletme Enstitiisii Dergisi, 7(1), 2025, 118-142

Tablo 3

Kullanilan Aday Saglama Yollart (Tema 2)

Katilimcl

ifadeler

Genel Degerlendirme

K1

I¢ kaynaklarda bir siire acik kaldiktan sonra ilanlar LinkedIn
ve kariyer.net gibi dis kaynaklara aciliyor.

K2

Beyaz yaka ve iist kademe yoneticiler i¢ kaynaklardan temin
edilmeye c¢alismaktadir. Mavi yaka pozisyonlar icin dis
kaynaklar ve online kanallardan ulasilan CV’ler
kullanilmaktadir.

K3

Yonetici pozisyonlar1 i¢in genellikle i¢ kaynaklar tercih
edilmekle birlikte kariyer.net, linkedin ve danismanlk
firmalari kullanilmaktadir.

K4

Giimriik miisavirleri sitesinde, kariyer.net, linkedin ve ISKUR
tizerinden ilana c¢ikabiliyoruz. Sektérden kaynakli olarak
tanidik referansi bu konuda énemli.

K5

Mavi yaka pozisyonlar icin Kariyer.net, ISKUR siteleri
yaninda ¢alisanlarimizin tanidiklar icin duyuru yapiliyor.
Beyaz yaka icin yazili ve online basvurular: kabul ediyoruz.

K6

Mavi yaka da basvuru formlari, iSKUR’dan ilan ya da toplu
goriisme organizasyonlari, yerel is¢i bulma sitelerini, beyaz
yaka da ise kariyer.net ve LinkedIn kullaniyoruz.

K7

I¢ kaynaklardan temin edilemediginde ISKUR ve kariyer.net
tizerinden ilana ¢ikiyoruz. Kuruma disaridan gelen is basvuru
formlarindan adaylari degerlendirebiliyoruz.

Kurum 6zelinde degisiklikler
gosterse de kurumlar genelde
beyaz yaka ve yonetsel
pozisyonlar i¢in i¢ ise alim diger
pozisyonlar i¢in ise online
platformlari ve dis kaynaklari
kullanma egilimindedirler.

Tema 2 Degerlendirme:

Kurumlarin hangi ise alim kanallarini kullandiklar1 hakkinda insan kaynaklari yoneticilerinin yanitlari

tabloda gosterilmistir. Kurumlarin sektor olarak dzellesmesinin disinda ise alim kanallarinda genellikle
mavi yaka-beyaz yaka ayrima gittigi gériilmektedir. K4 icin hizmet verdigi sektorden hareketle referans
aday saglama yolu acisindan ayirt edici bir faktérdiir. K1, K2, K3 ve K7 icin beyaz yaka ve yoOnetici
pozisyonlari i¢in i¢ ise alim kaynaklar1 tercih edilmektedir. Her bir katilimcinin verdigi yanitlar
incelendiginde mavi yaka ve diger pozisyonlar icin LinkedIn, kariyer.net, ISKUR gibi platformlar
tizerinden basvurularin kabul edildigi goriilmektedir.

Tablo 4

Insan Kaynaklari Yéneticilerinin Yeniden Ise Alm Goriisii (Tema 3)

Katilima ifadeler Genel Degerlendirme

K1 Kurumdan ayrildiktan sonraki ayr1 kaldigi zamanla endeksli
olarak bumerang ¢alisanlarin istihdami faydali bir uygulama
olarak diistintilebilir.

K2 Kurumsal imaja ve ¢alisan baglihigina katki sagladigi i¢in istifa
ederek giden bazi personellerin tekrardan kuruma Yeniden ise alinan personeller
dénmesine izin verilmesi gerektigini diisiiniiyorum. “Bumerang Calisan” olarak

K3 Ara ara kullandigmmiz ve yetenek olarak adlandirdigmmiz  2dlandinimaktadir. Bir takim
kisileri takip ettigimiz faydal bir uygulama. dikkat edilmesi gereken noktalar

K4 Cikis stirecine baglh olarak degerlendirilebilir. Her ¢ikan aday oldugu gorilsiiyle birlikte faydah
bizim igin potansiyel calisan ve her isletme bizim igin V€ giderek yayginlasan da bir
potansiyel gelecek is yeri. uygulamadir.

K5 Ara ara kullandigimiz bir yéntem olumlu yanlarinin oldugunu

soyleyebiliriz.
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Tablo 4 (Devami)
K6 Bumerang c¢alisanin ge¢mis deneyimleri, kurumsal imaja
katkist ve arkadaslar1 arasinda olumlu bir etki
olusturdugundan  avantajli  bir = uygulama  olarak

degerlendirilebilir.

K7 Yeteri kadar tecriibeli birini bulamadigimiz durumlarda eski
calisanlar1 degerlendirebiliyoruz. Giderek kullanilan bir
uygulama.

Tema 3 Degerlendirme:

“Bumerang ¢alisan” olarak adlandirilan yeniden ise alim uygulamasi hakkinda goriisleri soruldugunda
insan kaynaklar1 yoneticilerinin verdigi cevaplar tabloda gosterilmistir. Genel olarak faydali ve
kullanilan bir uygulama oldugu belirtilmistir. Bumeranglarin belirli kriterlere bakilarak tercih
edilebildikleri anlasilmaktadir. K1 kurumdan ayr1 kaldig1 stirenin dnemli oldugunu soylerken K3 cikis
nedenine dikkat ¢ekmistir. Faydali ve kullanilan bir uygulama oldugu goriisii hakimdir. K2 kurumsal
imaj1 olumlu anlamda etkiledigini ve kurumsal baghlig1 artirdigini1 sdylerken, K6 iceride iyi bir firma
oldugu algisi olusturdugunu ve ¢alisanlar arasinda olumlu bir etki biraktigini séylemistir.

Tablo 5

Yeniden Ise Alim Politikasi ve Kurumlarin Istihdam Etme Egiliminde Oldugu Bumerang Calisan Profili (Tema 4)

Katilimci ifadeler Genel Degerlendirme

K1 Yeniden ise alimla alakali ayr1 bir ise alim politikamiz yok.
Kisinin isten ayrilma nedeni, ayr1 kaldig1 zaman dilimi,
performansi ve gelisim alanlarina dikkat edilmelidir.

K2 Yazili olarak ayri bir politikamiz yok. Askerlik ya da evlilik
gibi mecburi kosullar ile ayrilan personeller ihtiyag
dogrultusunda yeniden tercih edilebilmektedir.

K3 Yazili olarak yok. Performans ve potansiyel bizim i¢in en
onemlisi. Performans 6nemli ama bunun yaninda Kkisinin
kendi roliinden bir iki basamak daha yukaridaki isi
yapabilecek kapasiteye sahip olmasini bekliyoruz

Yazili olarak bir yeniden ise alim
politikas1 mevcut degildir. Kisinin
isten ayrilama nedeni, kurumdan

ayri kaldig1 zaman dilimi,
performansi, potansiyeli,
kurumun personele olan ihtiyaci
ve pozisyonun onemi insan
kaynaklar1 yoneticilerine eski
¢alisanin tercih edilip edilmemesi
konusunda fikir vermektedir.

K4 Yazili olarak yok. Genellikle kisiler kendileri geri déonme
taleplerinde bulunuyorlar. Performans, kurumdaki ¢alisan
ihtiyaci ve licret gibi faktorler 6nemli oluyor.

K5 Yazili olmayan bir kuralimiz var. Potansiyeli, performansi,
ayrilma ve geri donme sebepleri bu Kkisileri yeniden tercih
etmede 6nemli.

K6 Yazil olarak bir politikamiz yok. Performans art1 potansiyel
olarak ilerleyebiliyoruz.

K7 Hayir yazili olarak yok. Pozisyonun 6nemi ve pozisyonun
kapanma siiresi uzadigl zaman daha fazla bu alanda kendi
adima rapor tutup bu alanda tercih ediyoruz.

Tema 4 Degerlendirme:

Insan kaynaklar yéneticilerinin yeniden ise alim politikalar1 ve yeniden ise alim yaparken dikkat
ettikleri noktalara tabloda yer verilmistir. Kurumlarin genelde yazili olarak bir yeniden ise alim
politikalarinin olmadig: belirtilmis olup bumerang ¢alisanlarin da yine ilk defa ise bashiyormus gibi
stireclerden gectigi ifade edilmistir. Insan kaynaklar: yéneticilerinin genel olarak bumerang calisanlari
istthdam ederken bumerangin performansina, potansiyeline, isten ayrilma sebeplerine, kurumdan ayri
kaldig1 zaman dilimlerine dikkat ettikleri anlagilmaktadir.
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Tablo 6

Mevcutta Bulunan Yeniden Ise Alinan Bumerang Calisanlar (Tema 5)

Katilimci ifadeler Genel Degerlendirme
Yonetsel pozisyonlarda eger adaylar ayni performansa
K1 sahipse tercih edilebilir ama bir 6ncelik yoktur. Bumerangin
organizasyonu tanimasi, sirket Kkiiltiiriine adaptasyonu,
performans ciktilari, potansiyeli ve karakteri hakkinda bilgi
sahibi olunmasi bumeranglarin tercih edilme sebepleri Kurumlarin bumerang ¢alisanlari
arasinda sayilabilir. istihdam ettigi gorilmektedir.
K2 Evet var. Bu Kkisilerin performanslari ve potansiyellerine Insan kaynaklari yoneticilerinin
giivendigimiz i¢in yeniden ise alindilar. bumerang calisanlari eski
K3 Evet var. Bu kisileri yeniden istihdam etmemizin sebebi ise Pperformanslari ve
yetenekli ve isinde uzman olmalari. Ayrica orgiit kiltiiriine ~potansiyellerinden hareketle
uyum saglamalari tabi ki de. yeniden istthdam etme egiliminde
K4 Evet var. Performans: Kisilerle yeniden ¢ahsmamz o©lduklar belirtilmistir.
anlaminda etkili bir faktor.
K5 Evet var. Calisan baglhgina, orgit Kkiiltiriine, calisan
motivasyonuna fayda saglayacak performansi ve potansiyeli
yliksek Kisiler tercih edilebiliyor.
K6 Evet var. Gegmis performanslari, potansiyelleri, kurum
icindeki uyumu, orgiit kiiltiirinii bilmesi vb. Sebepler
nedeniyle yeniden istihdam edebiliyoruz.
K7 Evet var. Genellikle geri donen calisanlarin pozisyonlar:

nedeniyle eger kritik ve onemli bir pozisyondaysa geri
doniisler saglanabiliyor.

Tema 5 Degerlendirme:

Insan kaynaklar yéneticileri ile yapilan gériismelerden hareketle kurumlarin hepsinde bumerang
calisan istihdam ettikleri 6grenilmistir. K1 ve K7 pozisyonlar icin bumerang calisanlari tercih ettiklerini
belirtmislerdir. Performansin yani sira kurum aidiyeti, kurum kiilttriinii bilmesi ve kisinin taninmasi da
eski calisanlar1 yeniden tercih etmelerinin yaygin nedenleri arasindadir.

Tablo 7

Uygun Kogullar Altinda Bumeranglar ile Calismak (Tema 6)

Katilimci ifadeler Genel Degerlendirme
K1 Karakterini ve performansini bildigim kisilerle calismak
isterdim.
K2 Eger cok ihtiyacim varsa ve gercekten kalitesini giivendigim
birisiyse calismak isterim.
K3 Eger olmasaydi da bu ¢alisanlarla yeniden ¢alismak isterdim.
- - Insan kaynaklari yoneticileri
K4 Bence bu konuda eski ¢alisanlar uyum saglamada daha kolay L
. . performansindan ve kalitesinden
adapte olabiliyorlar ve onlar1 se¢mek risksiz. Olmazsa olmaz , - , i
-, emin oldugu eski calisanlari ile
degiller ama faydalilar. : o )
- - - yeniden ¢alisma egilimindedirler.
K5 Calisandan memnunsam bizde iz biraktiysa, potansiyel ve
performansi yiiksekse, geri doniisiindeki samimiyeti ile
iligkili olarak ¢calismak isterim.
K6 Katma degeri yliksek bir personel ise ¢alismak isterdim.
K7 Kisi kurumdan ayr1 kaldigi zaman igerisinde farkl

deneyimler ve bakis acis1 elde etmis olabilir. Tercih edilebilir.
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Tema 6 Degerlendirme:

Insan kaynaklar yéneticileri ile yapilan gériismelerden hareketle yoneticilerin eski caliganlar ile
yeniden ¢alismaya sicak baktiklari s6ylenebilir. K4 eski calisanlarin yeni alinan ¢alisanlara nazaran daha
risksiz olduguna, kurum i¢in faydali olabilecegine ayni zamanda da olmazsa olmaz olmadiklarina dikkat
cekmisgtir.

Tablo 8

Yeniden Ise Almda Mavi Yaka-Beyaz Yaka Ayrimi (Tema 7)

Katilimci ifadeler Genel Degerlendirme
K1 Hayir bir ayrim s6z konusu degil.
K2 Kurum agisindan yeni yeni boyle bir ayrima gidiyoruz.
K3 Hayir herkese esit firsat sagliyoruz. Mavi yaka da ayriliktan
itibaren bir stirenin ge¢mesi bekleniyor sadece.
K4 Resmi olarak bir ayrilik s6z konusu degil fakat beklenti
anlaminda mavi yakada performansin, beyaz yaka da ise Mavi yaka ve beyaz yaka da
karsiikh  katma deger saglanmasi ve performans  Yyeniden ise alim konusunda bir
etkenlerdendir. ayrim soz konusu olmadigi
K5 ikisi icinde ortak beklentiler var, bir ayrim séz konusu degil. goriilmektedir.
K6 Her iki personel grubu i¢in yeniden ¢alisanlar1 istthdam
edebiliriz. Bir ayrim séz konusu degil.
K7 Mavi yaka ve beyaz yaka ayrimi yok. Pozisyonun ne kadar

kritik oldugu 6nemli oluyor.

Tema 7 Degerlendirme:

Insan kaynaklar: yoneticileri yeniden ise alim kararinda mavi yaka ve beyaz yaka arasinda bir ayrima
gidilmedigini genel olarak belirtmislerdir. K2 kurum ag¢isindan yavas yavas yaka baglaminda bir ayrima
gidildigini belirtmistir. K3 ve K4 mavi yaka ve beyaz yaka pozisyonlar i¢in beklentilerin birbirinden
farklilastigina dikkat cekmistir.

Tablo 9

Yeniden Ise Alimin Olumlu ve Olumsuz Etkileri (Tema 8)

Katilimci ifadeler Genel Degerlendirme
Orgiit kiiltiirii ve diger personeller arasinda deger veriyor
K1 etkisi olusturur.
Daha 0dnce yasamis oldugu catismalar olumsuz olarak
yansiyabilir, kendini gelistirmeme, 6grenmeme gibi durumlar  Orgiit kiiltiiriine etkisi yeniden ise
ortaya cikabilir. alim kavraminin en yaygin olumlu
Orgiit kiiltiirii ve orgiitsel baghlik agisindan faydah oldugunu katkilarindan biri olarak ortaya
diistiniiyorum. cikmaktadir. Insan kaynaklar
K2 Eski bildiklerini ve aligkanliklarini degistirmekte direng yoneticileri maliyetler agisindan
gosterebilir. Bumeranglarin adaptasyon sorunlari daha fazla anlamh bir farklihk
olabilir ve degisimi kabullenmeme durumu ortaya ¢ikabilir. olusturmadigini  belirtmislerdir.
Bumeranglarin bu anlamda daha fazla riski vardir. Bu anlamda bumerang ¢alisanin
maliyetleri azaltma acisindan
Yeniden ise alim kuruma baghlik, kuruma ait bir imaj ve 6rgiit tercih  edilen bir uygulama
K3 kiiltiri, ¢alisanlarin kuruma duydugu aidiyeti gelistiriyor. degildir. Olumsuz etkileri arasinda

ISG ya da oryantasyon acisindan zaman kaybi olabilir ama
yeniden bir egitim gerektirmeyebilir.

disiplini kaybetmis ve 6grenmeye
acik olmama durumu olabilecegi
belirtilmistir.
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Tablo 9 (Devami)

K4

Olumlu agisindan degerlendirdigimde o6rgiit kiiltiiriine kolay
uyum saglar, siire¢ ve isleyisleri daha iyi biliyorlar.

Yani disiplini kaybetmis olabiliyorlar. Digerlerini ayrilmaya
ve ayrilirsa geri donebilecegi konusunda
cesaretlendirebiliyorlar.

K5

Diger calisanlar agisindan kurum igerisinde tercih
edilebilirlik o6rgiit kiiltiirt agisindan faydali olabilir.
Siirprizleri ortadan kaldirir. Kaybettiklerinde tiztildigimiiz
kisiler oldugunda insanlar arasinda olumlu ve pozitif bir
etkisi var.

K6

Kurumumuzu bildigi i¢in oryantasyon siireci daha kisa siirer.
Kullanilan egitimleri biliyor, iliskileri daha 6nceden
deneyimlemis. Her yonii ile avantajh oluyor.

Kuruma dinamizm, geri bildirim katiyor. Olumsuz agidan su
ana kadar rastlamadim.

K7

Orgiite bagliik ve bumerang calisanlarin kurumu bilmesi
olumlu olarak degerlendirilebilir. IK alaninda fonksiyonlar
bazinda degerlendirecek olursak emeklinin ise baslamasi ve
sonrasinda ayrilmasit konusunda zaman kaybia sebep
olabilir.

Tema 8 Degerlendirme:

Insan kaynaklar1 yoneticilerinin tiimii yeniden ise alimin faydal yénlerinden bahsederken orgiit
kiltliriine deginmislerdir. Diger personeller arasinda olumlu bir etki olusturdugu, kurumsal imaja katki
sagladigi belirtilmistir. Hicbir personelin is yerinde kalma garantisi olmadigindan isten ¢ikis oranlarina
bir etkisi olmadig1 belirtilmis ve risk olarak goriilmemektedir. Olumsuz etkileri arasinda K1, K2 ve K4
bumerang calisanlarin adaptasyon sorunlari ve disiplin kaybetmis olabileceklerini belirtmislerdir.
Katilimcilar, insan kaynaklart maliyetleri anlaminda bumerang calisan isttihdam etmenin anlamli bir
farklilik olusturmadigini ifade etmislerdir.

Tablo 10

Bumerang Istihdaminda Dikkat Edilmesi Gereken Noktalar (Tema 9)

Katilima ifadeler Genel Degerlendirme

Kisinin 6nceki performansi, is yapma sekilleri ve kisinin

K1 karakteristik 6zellikleri bumerang istihdami yaparken dikkat
edilen noktalardir.
Ayrilis sekli, sebebi, performansi ve kurumda ayri kaldigi siire

K2 onemlidir. Degisim oldugundan performans ¢ok ayristirici
degil.

K3 isten cikis sebebi, performans ve potansiyeli ve duygusal
dayaniklilig1 yiiksek kisileri tercih ederim. Bumeranglar yeniden istihdam
Isten ¢ikis nedeni ve ¢ikis miilakatlar1 6nemli, davranis edilirken isten ayrilis sebebi, isten

K4 degisikligi olumsuz agidan olduysa, is siire¢lerinden memnun ayrilis tiirii ve performans dikkat
degilsek secmemeye gayret gosteriyoruz. edilen faktérlerdendir.
Isten ayrilis sebepleri, geri donme nedenleri, ge¢mis

K5 performans gdstergeleri, ilerisi icin ne kadar potansiyel

olabilir. Bize katma deger saglayan calisanlar olabilir. Kultiirii
davranigsal gostergelerimize uyumlu olmali.
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Tablo 10 (Devami)

K6

Cikis nedeni, insani iligkileri, takim ¢alismasina yatkin olmasi,
yliz Kizartict bir su¢ nedeniyle ya da disiplin nedeni ile
cikartilmamis olmasi gerekir.

K7

Calisanin  ¢ok yetenekli olmasi mantikli bir se¢im
olamayabiliyor ¢linkii kisa bir siire sonra yine ayllma niyetine
girebiliyor. isletme degerleri ile uyumlu olmali.

Tema 9 Degerlendirme:

Insan kaynaklan yéneticileri, bumerang calisanlar istihdam ederken isten cikis nedenine ve sekline
dikkat ettiklerini belirtmislerdir. K7 ¢alisanlarin ¢ok yetenekli olmalarinin onlari yeniden istihdam icin
yeterli bir sebep olmadigini kisa siire sonra yeniden ayrilma niyetine girme ihtimalleri oldugundan ve
K2 ise degisim siirekli gerceklestiginden gecmis performansin ¢ok dikkat edilmeyen bir etken

oldugundan bahsetmistir.

Tablo 11

Bumerang Istihdamimin Kurumda Yayginlasmasi (Tema 10)

Katilimci

ifadeler

Genel Degerlendirme

K1

Genel olarak organizasyonlarda yayginlasmasi gerektigini
diigiinilyorum. Tabi bir denge usuliinde olmal. Isin
kriterlerine gore dikkat edilmelidir.

K2

Yayginlasmasi taraftar1 degiliz. Sirket icinde pozitif etki
yaratacak Kkisilerse tercih edilebilir. Durumu ve nedenini
biliyorsak tercih konusu olabilir.

K3

Illa da olmal degil ama sirf isten ¢iktig1 i¢in kisinin yeniden
alinmamasi bence yersiz. Bu déonemde firmalarin yetenegi
buldugu an sarilmasi gerekiyor artik.

K4

Isletmede ok fazla yayginlasmamasi gériisiindeyim. Bu giris
¢ikis oranlarini etkileyecek bir faktor. Nasil olsa geri
donecegiz bakis acgisini olusturuyor digerleri arasinda da.

K5

Faydali bir uygulama oldugunu disiiniiyorum ¢iinki
mevcutta ¢alisan bir personelinde ayrilik ihtimali var.

K6

Evet olabilir. Kendi isletmemiz i¢in konusursam bizde yeterli
seviyede ama diger kurumlarda da olduke¢a yayginlasti.

K7

Ben ¢ok olumsuz bakmiyorum. Gidip gelmek ve arada
farkliliklara tanik olmakta faydali olabiliyor.

Bumerang calisan istihdam etme
kurumlar i¢in faydalarn ve
katkilar1 olan bir uygulama
olmakla birlikte olmazsa olmaz
bir uygulama da degildir.

Tema 10 Degerlendirme:

Insan kaynaklar1 yéneticileri arasinda bumerang c¢alisanlarin yayginlasmasi konusunda 2 ayrn fikir
oldugunu séylemek gerekir. insan kaynaklar1 yéneticilerinden K1, K5, K6 ve K7 bu uygulamanin gerekli
oldugundan bahsederken K2, K3 ve K4 ise uygulamanin ¢ok fazla gerekli olmadigindan fakat gerekli

durumlarda ve is durumuna gore uygulanabilecegini belirtilmistir.
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Tablo 12
Eklemek Istenilenler (Tema 11)

Katilimci Ifadeler Genel Degerlendirme

K1 Mavi yaka konusunda bir sey sdylemek gerekirse mevcut
isleyisi verimli bir sekilde arttirsin sistemleri bilen kisiyi geri
almay: tercih ederim. iK Planlamasi ve her seyin denge
usuliinde olmasi gereklidir. Insan  kaynaklar1  yéneticileri

K2 Bumeranglarin kalici oldugunu diisinmiiyorum. Kisa siire yeniden ise alimi bu siireci
icerisinde sirkete fayda saglar, misyonunu tamamlar ve gider. suiistimal etmedikleri siirece
Ayrilan personelin uzun stireli bir daha kurumda kalacagini  tercih ettiklerini belirtmislerdir.
diistinmuiyorum.

K3 Mesela EYT c¢ikt1 bu sebeple Kkisiler islerine devam ediyor.
Devletin emekli calisanlar1 istthdam ettigimizde bize
sundugu bir tesvik var. Yeniden istihdam etme konusunda
EYT'li calisanlar1 pek tercih etmiyorum. EYT’li olanlar

bumerang olarak degerlendirirsek siire burada énemli bu
suistimal edilebildiginden pek fazla EYT1i calisanlar
istthdam etme taraftar1 degilim.

K4 Isletmenin ve kisinin 6zelliklerine bagh olarak degisiyor her
isletme icin ¢ok gerekli bir kavram olarak gelmiyor.

K5 -

K6 -

K7 -

Insan kaynaklar1 yoneticilerinden alinan ek goriisler, “bumerang calisan” istihdam edilmesinin kuruma
ve istihdam edilecek potansiyele gore farklilik gdsterse de bazi riskler tasiyabilecegini gostermektedir.
Ozellikle isleyisi bozabilecek ya da suistimal etme davraniglarina yol acabilecek kisilerin istihdamu,
yoneticiler tarafindan bir risk olarak degerlendirilmistir.

Bununla birlikte, bumerang calisanlarin kurum igin faydali olabilecegi ancak diger calisanlardan ayri
degerlendirilmemesi ve dengeli bir sekilde siireclerin yonetilmesi gerektigi goriisii yaygin bir sekilde
ifade edilmistir. Bu bulgu, bumerang ¢alisanlarin yeniden istihdam edilmesinin kurumlar i¢in 6nemli bir
avantaj sunarken, dogru bir yonetim ve dikkatli bir degerlendirme siireci gerektirdigini ortaya
koymaktadir. Sonuc olarak, her calisanin kurumdan ayrilma ihtimali géz 6éniinde bulunduruldugunda
bumerang calisanlarin istihdami dogru bir strateji ve degerlendirme ile yonetilmelidir.

5. Sonug ve Degerlendirme

Glintimiz is diinyasinda, ¢alisanlarin 6zelliklerindeki degisimler ve teknolojik gelismeler isveren ve
calisan olmak iizere is yasaminin taraflarinin birbirlerinden beklentilerini farklilastirmistir. Calisanlar
kisisel gelisimlerini tamamlamak ve kariyerlerini olusturmak amaciyla kimi zaman kendi istekleriyle
kimi zaman da zorunlu sebeplerden dolayr kurumlarindan ayrilmaktadirlar. Bu ¢alismada, insan
kaynaklar1 yoneticilerinin bumerang calisanlara yonelik algisini ortaya koymak amag¢lanmistir.

Arastirma 2 asamali olarak gergeklestirilmistir. Arastirmanin ilk asamasinda insan kaynaklari
yoneticilerine ait demografik veriler ele alinmistir. Yoneticilerin farkli sektorlerden secilmesine dikkat
edilmis olup genel olarak kurumlarin bir insan kaynaklari stratejine sahip oldugu tespit edilmistir. Insan
kaynaklar1 departmanlarinin adlandirilmasinda farklilik olsa da genel olarak uygulanan fonksiyonlar
biiylik oranda benzerlik gostermektedir. Kurumlarin farkh sektorlerden secilmesine dikkat edilmis
olup, sektorlerdeki farkliliklar bumerang ¢alisanlara bakis agisinda bir degisiklik olusturmamaktadir.
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Arastirmanin ikinci asamasinda miilakatlar ile elde edilen bilgilere gore IK Yoneticilerinin bumerang
calisanlarin kuruma geri doniislerinin saglayacagi faydalarin bilincinde olduklar1 gézlemlenmistir.
Ozellikle bumerang calisanlarin érgiit kiiltiiriine asina olmalari, hizl adaptasyon siiregleri, daha kisa ise
alim ve egitim stireclerinin olmasi, ¢alisanlarin gegmis performanslar1 hakkinda bilgi sahibi olunmas;,
gecmis deneyimlerin kuruma sagladig1 katkilar ve bumeranglarin yeniden istihdaminin sirketin imaji
tizerinde olumlu bir etki olusturmasi iK yéneticilerinin bumerang calisanlari tercih etmelerinde énemli
bir etken olmustur. Bu bulgu, bumerang c¢alisanlarin yalnizca geri donme streclerinde degil, ayni
zamanda organizasyon i¢indeki diger rollerinde de dengeli ve adil bir yaklasimin 6nem tasidigini
gostermektedir.

Bununla birlikte, eski ¢calisanlarin yeniden ise alim kararinda dikkat edilmesi gereken faktorler arasinda,
calisanlarin kurumdan ayri kaldiklar1 siire, ayrilma sebepleri, performanslar1 ve potansiyelleri gibi
unsurlar 6ne ¢ikmaktadir.

Sonuc olarak bumerang calisan istihdam edilmesi, genel olarak insan kaynaklar1 yoneticileri tarafindan
faydali bir strateji olarak degerlendirilmekle birlikte, bu uygulama insan kaynaklar1 yoneticileri
arasinda bir zorunluluk olarak goériilmemektedir. Bununla birlikte bumerang c¢alisanlarin diger
calisanlardan ayristirilmamasi ve hem diger ¢alisanlar hem de aday kaynaklarinin degerlendirilmesinde
nesnel bir degerlendirme yapilmasi gerektigine dikkat ¢ekilmistir.

Literatiirde bumerang ¢alisanlar konusunda yapilan kavramsal arastirmalar olmakla birlikte taraflarin
degerlendirmelerine dair sinirli sayida ¢alisma bulunmaktadir. Bu ¢alismanin, alana katki saglamasinin
yaninda gelecekte yapilacak arastirmalar i¢in temel olusturacag: diisiiniilmektedir. Ayrica, calismanin
sinirll sayida katilimci ile yapilan miilakatlarla gerceklestirildigi degerlendirildiginde ilerleyen
arastirmalarin daha genis 6rneklem ve farkl yontemlerle desteklenmesi gerektigi s6ylenebilir.
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