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Bireysel Yine/Yenilenmeyi (Rezilyansy/Dayamkliligr) Destekleyici Insan
Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalarina Iliskin Bir Ol¢ek Gelistirme
Cahismasi*

Merve GERCEK? Dilek Y1lmaz BOREKCI®

Oz Arastirma Makalesi

Organizasyonel yine/yenilenme (rezilyans) kapasitesi, orgiitlerin kriz anlarinda ve yikict olaylar
kargisinda sag kalma ve doniigsebilme becerilerini ifade etmektedir. Organizasyonel yine/yenilenme
kapasitesinin, Orgiitiin caliganlar1 araciligiyla olusturulabilecegi One siiriilmektedir. Bireysel
yine/yenilenme kapasitesi, ¢alisanlarin zorluklar1 asmaya yonelik belirli bilgi, beceri, yetkinlik ve
davranis kaliplarina sahip olmasini ifade etmektedir. Calisanlarin bilgi, beceri ve tutumlari iizerinde
degisimlere yol agmayr hedefleyen Insan Kaynaklar1 Yonetimi (IKY) uygulamalari,
yine/yenilenme kapasitesi olusumunda Onemli bir rol oynamaktadir. Bu caligmada, bireysel
yine/yenilenmeyi destekleyici 1KY uygulamalarini degerlendirecek bir 6lgiim aracmin
gelistirilmesi amaglanmustir. Iki ayr1 6rneklemden elde edilen veriler ile kesfedici ve dogrulayici
faktor analizleri yapilmistir. Olgegin 27 ifade ve 6 boyuttan olustugu goriilmiistiir.

Anahtar Kelimeler: Organizasyonel Rezilyans, Bireysel Yine/Yenilenme (Rezilyans),
Yine/yenilenme (Rezilyans/Dayaniklilik) Kapasitesi, Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalari,
Olgek Gelistirme.

A Scale Development Study On Individual Level Resilience Enhancing
Human Resource Management Practices

Abstract Research Paper

Organizational resilience capacity refers to the ability of organizations to survive and transform in
times of crisis and distruptions. Individual resilience capacity means that employees have certain
knowledge, skills, competencies and behavioral patterns to overcome challenges. Human Resource
Management (HRM) practices, which leads changes in knowledge, skills and attitudes of
employees, have an important role in development of resilience capacity. It was aimed to develop
a scale which evaluates individual level resilience enhancing HRM practices. Exploratory and
confirmatory factor analyzes were performed with data from two different samples. Results
indicated that the scale consisted of 27 items and 6 dimensions.

Key Words: Organizational Resilience, Individual Level Resilience, Resilience Capcity, Human
Resource Management Practices, Scale Development.

Makale Bilgileri / Article Info
Alindigi Tarih / Received 03.05.2019 Kabul tarihi / Accepted 04.07.2019

! Yazarin, Dog. Dr. Dilek Yilmaz BOREKCI damsmanliginda Istanbul Universitesi Fen Bilimleri Enstitiisii
Endiistri Mithendisligi Anabilim Dali’nda yapmis oldugu “Insan Kaynaklar1 Yénetimi Araciligryla fliskisel Ve
Operasyonel Rezilyans Kapasitesi Olugturma” adl1 yiiksek lisans tezinden tiretilmistir.

2Dr. Ogr. Uyesi, Kocaeli Universitesi Hereke MYO Yénetim ve Organizasyon Boliimii insan Kaynaklart
Yonetimi Programi, merve.gercek@kocaeli.edu.tr, https://orcid.org/ 0000-0002-7076-8192.

8 Dog. Dr., istanbul Universitesi Cerrahpasa Miihendislik Fakiiltesi Endiistri Miihendisligi Boliimii,
dborekci@istanbul.edu.tr, https://orcid.org/ 0000-0002-0055-4869.

17



Bireysel Yine/Yenilenmeyi (Rezilyansi/Dayanikliigi) GERCEK, BOREKCI
Destekleyici Insan Kaynaklari Yonetimi Uygulamalarina
1liskin Bir Olg¢ek Geligtirme Caligsmast

Giris

Insan Kaynaklar1 Yonetimi (IKY), organizasyonun amag¢ ve hedeflerine
ulasabilmesi i¢in insan kaynaginin etkin ve verimli yonetilmesini saglayan siireg,
uygulama ve islevleri icermektedir. Degisim ve belirsizligin organizasyonlarin amag
ve hedeflerine ulagmalarmi tehdit ettigi giiniimiiz is ortaminda organizasyonlarin
zorluklar bertaraf etme ve gereken degisim cevaplarini verebilecek organizasyonel
yine/yenilenme (rezilyans) kapasitesine sahip olmalar1 énem tagimaktadir. Insan
kaynaklar1 planlamasi, personel temin-se¢im, egitim ve gelistirme, kariyer yonetimi,
performans yonetimi, iicret yonetimi, is sagligi ve giivenligi, ¢alisan iliskileri gibi
islevler cercevesinde ortaya koyulan IKY uygulamalarmnin, ¢alisanlarin bilgi, beceri
ve yeteneklerini sekillendirmesinin, birey diizeyinde organizasyonel yine/yenilenme
kapasitesinin olusturulmasinda gii¢lii IK sistemlerinin bulundugu isletmelerde
oldukea etkili olacagina iliskin goriisler bulunmaktadir (Lengnick —Hall, Beck ve
Lengnick-Hall, 2011; Bardoel, Pettit, De Cieri ve McMillian,2014).

Sutcliffe ve Vogus (2003) organizasyonel yine/yenilenme kapasitesinin
artirrmi i¢in ¢alisanlarin kullanabilecegi insani, sosyal ve malzemelere iligkin
kaynaklarin miktar, erigim ve kalitesinin artirllmasini; ¢aliganlarin egitim ve gesitli
deneyimlerle donatilmasini;  kisilerin ~ bagar1  gosterebilecekleri  rollerde
konumlandirilmalarini; ¢aliganlarin karar verme, degerlendirme, hata yapma ve
hatalar1 toparlama firsati yakalayabilecekleri yapilar1 giiclendirilmesini salik
vermektedir. Bu baglamda, ¢ahsanlarm dayanikhiligni arttirmaya odakli 1KY
uygulamalar1 6n plana ¢ikmaktadir.

IKY uygulamalarmin 6l¢iimlenmesinde farkli yaklasimlar bulunmaktadir.
Genellikle IKY uygulamalarmin setler/demetler (bundles) halinde birlikte
ol¢iimlendigi goriilmektedir. Bir baska deyisle, arastirmanin odagina gore belirli IKY
uygulamalar1 segilerek bir arada degerlendirilmektedir. Cogu ¢ahismada, IKY
uygulamalariin varligimin yani sira ¢alisanlar tarafindan nasil algilandigimin 6nemli
oldugu varsayimryla (Bowen ve Ostroff, 2004), uygulamalarin algilanma diizeylerine
gore Slgiimlemeler yapilmistir. Ancak, yapilan dlgiimlerin Yiiksek Performansli Is
Sistemleri (YPIS); politika, prosediir ve uygulamalardan duyulan memnuniyet; tek
bir IKY uygulamasi veya seti yaklasimlariyla yapildig1 goriilmiistiir (Dessler, 2013;
Mathis ve Jackson, 2003; Singh, 2004; Edgar ve Geare, 2005; Tsai,2006; Sun vd.,
2007; Pare ve Tremblay, 2007; Elmas-Atay, Gergek ve Uyargil, 2017). Mevcut
ol¢iim araglarmin, galisan yine/yenilenme kapasitesi (employee resilience) olarak da
adlandirllan birey diizeyinde yine/yenilenme kapasitesine yonelik olmayisi, bu
calismaya ilham vermistir. S6z konusu dlgek caligmasi yapilirken, Lengnick vd. nin
(2011), organizasyonel yine/yenilenme kapasitesinin olusturulmasinda stratejik IK'Y
uygulamalarinin birey diizeyinde katkida bulunacagina iligkin kuramsal modeli temel
alinmugtir. Bir bagka deyisle, belirli IKY uygulamalarinin bireylerde bilgi, beceri ve
yeteneklerin gelismesine destek olarak yine/yenilenme kapasitesini olusturan
davranis kaliplarinin ortaya ¢ikmasinda etkili olabilecegi dngdriilmektedir.
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Bu ¢aligmanin amaci, bireysel seviyede yine/yenilenme kapasitesi artirimina
yonelik IKY uygulamalar1 dlceginin gelistirilmesidir. Bu amaca yonelik olarak
onerilen dlgek, bireyin kriz durumlarinda ayakta kalma (kendini yineleme) ve degisip
doniismeye (kendini yenileme) hazir olma kapasitesini etkileyecek 1KY
uygulamalarini degerlendirmeyi hedeflemektedir. Bireylerin toplam yine/yenilenme
kapasitesi iizerinden Orgiitlerin de yine/yenilenme kapasitesinin gelisecegi
varsayllmaktadir. Dolayisiyla, bireysel yine/yenilenme kapasitesinin 1KY
uygulamalart aracilifiyla arttirilacak  olmasi, Orgiitiin = biitiiniine  yonelik
yine/yenilenme kapasitesini gelistirici bir etki yapmaktadir. Bu caligma, bireysel
yine/yenilenme kapasitesini destekleyici IKY uygulamalarmin ortaya koyulmas1 ve
degerlendirilmesi agisindan alana katkida bulunabilecek 6zgiinliiktedir.

Makalenin ilk kisminda yine/yenilenme kavrami ve IKY uygulamalar ile
iligkileri hakkinda bilgilere yer verilmistir. Ardindan yontem, verilerin analizi ve
bulgular sunulmustur. Son olarak sonuglar ve 6neriler tartigilmistir.

1. Kuramsal Arka Plan

Bu boliimde organizasyonel rezilyans (yine/yenilenme) ve insan kaynaklari
yonetimine iligkin kuramsal bilgilere yer verilmistir.

1.1. Organizasyonel Yine/Yenilenme Kavrami

Organizasyonel yine/yenilenmenin g¢esitli tanimlar1 bulunmaktadir. Bu
tanimlar incelendiginde, beklenmeyen ve yikici olaylar karsisinda hayatta kalmak ve/
veya degisimlere uyum gostererek eskisinden daha giicli bir duruma gelerek
doniisme yetenegine vurgu yapildigr goriilmektedir. Organizasyonel baglamda
yine/yenilenme, siirekli yeniden inga kapasitesi (Hamel ve Valikangas, 2003); bir
olayin beklendik dongiisiinii bozan belirgin degisimlere {iretken sekilde cevap verme
ozelligi (Horne ve Orr, 1998); ¢evreyi yonetebilme ve ¢evrenin ihtiyaglarina uyum
saglayabilme 6zellikleri olarak tanimlanmaktadir. Organizasyonel yine/yenilenme,
krizler ve beklenmedik durumlara karsi sag kalma ve uyum saglayarak yenilenme
anlamlarini tagimaktadir. Organizasyonel yine/yenilenme, organizasyonun zorlayici
kosullara kars1 gosterdigi uyumun devamlili1 ve bu kosullarin iistesinden daha giiclii
bir halde gelebilmesidir (Sutcliffe ve Vogus, 2003; Vogus ve Sutcliffe, 2007). Bir
bagka tanima gore organizasyonel yine/yenilenme, organizasyonun yasamini tehdit
eden yikici olaylara etkin bir sekilde dayanabilme, duruma O6zgli cevaplar
gelistirebilme ve doniigiimcii faaliyetleri gosterebilme kabiliyetidir (Lengnick-Hall
vd., 2011).

Organizasyonlarin dis ¢evreyle etkilesim halinde olan bir sistem olarak ele
alinmasi, yine/yenilenme 0zelligi gosterebilmek icin gerekli 6zelliklerin neler
oldugunun belirlenmesinde etkili olmustur. Bu 6zellikler; iyilesme kabiliyeti (Hu, Li
ve Holloway, 2008); durum farkindaligi (McManus, Seville, Vargo ve Brundson,
2008); esneklik ve ¢eviklik (Van Opstal, 2007) ile isbirligidir (Christopher ve Peck,
2004). Organizasyonel yine/yenilenmenin sahip olmasi gereken oOzellikler
cercevesinde iki farkli bakis acisinin oldugu goriilmektedir. Fizik bilimindeki
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yine/yenilenme kavramina benzer olan bakis agismma gore, organizasyonel
yine/yenilenme beklenmeyen, stresli ve karsit durumlara ragmen sag kalabilme,
toparlanip eski haline gelebilme ve kaldigi yerden devam edebilme yetenegidir.

Yine/yenilenmeyi olusturan bir diger bilesen ise davranigsal 6gelerdir.
Yine/yenilenen calisanlar, kaynaklardan miimkiin olan en iyi sekilde ve usta bir
ceviklikle yararlanabilen, davranigsal olarak beklenmedik durumlara hazir olan
bireyler olarak tanimlanmaktadir. Yine/yenilenen c¢alisanlarin davraniglari, yaratici
eylemler i¢in diisiince ve bilgi iretmenin yani sira eyleme gegirilebilecek ¢oziimler
gelistirmeye yardimci olmaktir. Dolayisiyla yine/yenilenen ¢alisanlar, iiyesi
bulunduklar igletmelerin belirsizlik altinda daha fazla bilgi sahibi olmasii ve
kaynaklarini en iyi sekilde kullanabilmelerini saglamaktadirlar (Sheremata, 2000).
Ogrenilmis beceriklilik ve kaynaklarim yaratict kullamilmasi, bireyler ve
organizasyonlarin  beklenmeyen degisimlere cevap vermelerini saglayan
ozelliklerdendir. Bu beceri ve yetkinlikler tecriibe ve deneyimle daha da
gelismektedir (Coutu, 2002; Eisenhardt ve Tabrizi, 1995).

1.2. Yine/Yenilenme Kapasitesini Destekleyici insan Kaynaklar1 Uygulamalar:

Organizasyonel yine/yenilenmenin insan kaynaklari yonetimi uygulamalari
araciligiyla olusturulmasi bakis agisinda, temel galisanlarin bireysel yetkinliklerinin
yaratilmasi ve bu yetkinliklerin organizasyonel diizeyde, karsilagilan olas1 tehditlere
kars1 kullanilabilecegi goriisii yatmaktadir. Lengnick-Hall vd.’nin (2011) s6z konusu
modeli, IKYyi ¢coklu diizeyde ele almaktadir. Bir IKY sistemi insan kaynaklar1 (IK)
mimarisi, IK ilkeleri ya da IK felsefesi olarak bazi dgelerden olugsmaktadir. Bu 6geler,
insan sermayesinin yoOnetilmesiyle ilgili genel yonelimi gostermektedirler. Orta
diizeydeki 6geler ise IK politikalarini ve IK programlarii kapsamaktadir. Bunlar, IK
uygulamalar1 ile IK mimarisine uyumlu alternatif yaklasimlar1 beraberinde
getirmektedir. Alt diizeyde yer alan dgeler olan IK uygulamalari ve IK siirecleri ise
belirli durumlarda uygulanan gercek IK faaliyetlerini ifade etmektedir.

Yine/yenilenmenin kazandirilabilirlik 6zelliginden yola ¢ikan arastirmacilar,
yine/yenilenme arttirict uygulamalarin bireyleri degistirme ve gelistirme konusunda
etkili olacagmi o6ne siirmektedirler. Ozellikle Amerika Birlesik Devletleri’nde
kamuda ve orduda yine/yenilenme egitimlerinin siklikla kullanildig1 goriilmektedir
(Waite ve Richardson, 2004). Luthans, Vogelgesang ve Lester’m (2006), psikolojik
sermaye bilesenlerini 6z yeterlilik, umut, iyimserlik ve yine/yenilenme olarak
yapilandirmast ve bu 6zelliklerin egitim yoluyla bireylere kazandirilabilecegini dne
siirmesi, IK uygulamalarmin bu amagla kullanilabilecegine yonelik gériislere temel
hazirlamigtir.  Bardoel vd. (2014), 1KY uygulamalarinin yine/yenilenme
gelistirilmesinde gerekli oldugunu ifade ederek, bir grup yine/yenilenme arttirici IK
uygulamalarindan  bahsetmektedir.  Yazarlar, yine/yenilenme arttirict  IK
uygulamalarini, “caliganlart karsit durumlardan geri sigramak ve psikolojik
sermayenin yine/yenilenme boyutunu gii¢lendirecek kaynaklari gelistirmek ve
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korumak icin gerekli firsatlari saglayacak planli IKY uygulamalari” olarak
tanimlamaktadir.

Yine/yenilenme arttirict IKY uygulamalari esas olarak psikolojik kaynaklara
odaklidir. Pozitif psikolojik sermayenin psikolojik dayanikliligi tesvik edici
kaynaklar olarak vurgulandigi disiiniildiigiinde bu goriis anlam kazanmaktadir.
Bardoel vd. (2014), asagidaki IK uygulamalarinin galisan yine/yenilenmesini
arttiracagini one siirmektedirler:

» Isyerinde sosyal destegin gelistirilmesi

+ Is-yasam dengesi uygulamalari

* Calisan destek programlari

* Calisan gelisim programlari (yine/yenilenme egitimi vb.)
* Esnek ¢alisma diizenlemeleri, iicret ve o6diil sistemleri

* Mesleki saglik ve giivenlik sistemleri

* Risk ve kriz yonetimi sistemleri

* Farklilik yonetimi

IK gelistirme programlarinin yine/yenilenmeyi gelistirmesi konusunda iki ayr1
yaklagim 6ne siiriilmektedir (Luthans vd., 2006). ilk yaklasim, organizasyonun
belirgin ~ stratejiler araciligiyla yine/yenilenme ihtiyacim1  yapilandirmayi
icermektedir. Ikinci yaklasim ise calisanlara olumsuz durumlar karsisinda olumlu
diisiinmeyi ifade etmektedir. Bu yaklagimlardan ilki proaktif, ikincisi ise reaktif-
destekleyici bir nitelik tasimaktadir.

Yine/yenilenmenin baglamsal &gesi ile uyumlu 1K uygulamalari, ¢alisan
miisteri takim ve aglari; giiclendirme; agik iletisim; sonug¢ temelli degerlendirme;
kullanic1 dostu, erisilebilir ve biitiinlesik bilgi sistemleridir. Bu politikalar, isletmenin
sinirlarm asarak, i¢ ve dis gevresiyle iliskilerini gelistirmesini saglamaktadir. 1K
ilkeleri ve uygulamalarmin yine/yenilenme kapasitesi olusturmada, bireysel
tutumlart ve davranislari etkileyerek organizasyonel yine/yenilenmeye yansimasi
acisindan 6nem tagimaktadir. Calisan tutum ve davraniglarinin zamanla paylasilan
degerler haline gelmesiyle birlikte organizasyon diizeyinde yine/yenilenmenin
yaratilmasini saglamaktadir.

2. Arastirmanin Amaci, Modeli ve Bulgular
Bu boéliimde arastirmanin amaci, modeli ve bulgularina yer verilmistir.
2.1.Arastirmanin Amaci ve Yontemi

Bu arastirmada birey diizeyinde yine/yenilenme kapasitesini destekleyici IKY
uygulamalarini degerlendirmeyi hedefleyen bir 6l¢iim araci gelistirilmistir. Bu 6l¢iim
aracinin gelistirilmesinde, DeVellis’in (2014) 6l¢ek gelistirme asamalar1 takip
edilmistir. Oncelikle dlgiimlenecek kavramin kuramsal alt yapis1 incelenmis, 1KY
uygulamalarini degerlendiren ¢esitli 61¢iim araglari bir araya getirilmistir. Bu 6lgiim
araglart i¢inden arastirma amacina yonelik ifadelerden ve uzmanlar ile yapilan
gorliismelerden  yararlanilarak yeni ifadeler yazilmistir. Madde havuzu
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olusturulduktan sonra 6lgme bigimi belirlenmis ve pilot uygulamaya gegebilmek icin
alaninda uzman kisilerin goriisiine bagvurulmustur. Uzman goriisii alindiktan ve bazi
ifadeler iizerinde diizenlemeler yapildiktan sonra pilot olgek, pilot uygulama
orneklemi {izerinde uygulanmistir. Elde edilen veriler ile madde analizleri
yapilmistir. Olgek yapisim ortaya koyabilmek amaciyla kesfedici faktor analizi
(KFA) ve giivenilirlik analizleri yapilmistir. Ana uygulama drneklemi ile dogrulayici
faktor analizi (DFA) yapilmis, KFA sonucu ortaya cikan yapmin dogrulanip
dogrulanmadigi incelenmistir. Alt faktorlerin giivenilirlik degerleri ve birbirleriyle
korelasyon diizeyleri incelenmis, 6l¢ek nihai sekline getirilmistir.

2.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Bu ¢alismada bir dlgek gelistirilmesi amaglandigi i¢in iki farkli 6rneklem ile
calisilmistir. Pilot uygulama 6rneklemi kolayda 6rnekleme yontemiyle ulasilan 202
hizmet sektoriinde ¢alisan beyaz yakali katilimcidan olusmaktadir. Katilimeilarin
%49,5’inin kadin, %50,5’inin erkek oldugu belirlenmistir. Egitim durumlarina gore
katihmecilarin, %2,5’inin 6nlisans, %39,6’sinin lisans, %28,2’sinin yiiksek lisans ve
%29,7’sinin doktora mezunu oldugu goriilmistiir. Katilimcilarin %25,7’si 24-32 yas
arasinda, %28,7’si 33-41 yas arasinda, %26,2’si 42-50 yas arasinda ve %19,3’1, 51
yas ve lizerindedir. Pilot uygulama orneklemi katilimcilarinin %26,7’si 1-8 yil,
%19,3’1 9-15 y1l, %24,8’1 16-23 y1l ve %29,2’si 24 yi1l ve {izeri kurum kidemine
sahiptir.

Ana uygulama orneklemi ise kolayda ornekleme yontemi ile ulasilan 206
beyaz yakali katilimcidan olusmaktadir. Katilimeilarin %50°sinin kadmn, %50’sinin
erkek oldugu gorilmiistiir. Katilimcilarin egitim durumlarina gore dagilimlari
incelendiginde, %49 unun lisans, %29,6’simin yiiksek lisans ve %21,4 {iniin doktora
mezunu oldugu belirlenmistir. Katilimeilarin %48,1°1 24-32 yag arasinda, %21,41
33-41 yas arasinda, %14,6’s1 42-50 yas arasinda ve %16’s1, 51 yas ve lizerindedir.
Katilimeilari %48,1°1 1-8 y1l, %17°s1 9-15 yil, %14,6’s1 16-23 yil ve %20,4°1 24 yil
ve lizeri kurum kidemine sahiptir.

2.3. Arastirmanin Veri toplama Araci

IKY uygulamalari ve faaliyetleri ile ilgili kuramsal bilgiler énceki boliimlerde
detayli olarak sunulmustur. IKY uygulamalarinin bireyler tarafindan algilanma
sekliyle degerlendiren bircok Ol¢lim araci bulunmaktadir. Genel olarak yapilan
calismalarda, arastrmanin  konusu ve amacina bagh olarak farkli 1KY
uygulamalarinin ele alindigt ve 6l¢iimlendigi goriilmiistiir (Mathis ve Jackson, 2003;
Singh, 2004; Edgar ve Geare, 2005; Tsai, 2006; Sun, Aryee ve Law, 2007; Pare ve
Tremblay, 2007). Alanyazinda kullanilan 6l¢iim araglarindaki ifadeler bir araya
getirilerek degerlendirilmig; bu arasgtirmada organizasyonel yine/yenilenme
kapasitesine katkida bulunabilecek IKY uygulamalarmin degerlendirilmesi
amaglandig1 i¢in, yine/yenilenme kapasitesinin olusturulmasi ile ilgili ifadeler
derlenmistir. Bu ifadelerden, organizasyonel yine/yenilenme kapasitesine katkida
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bulunabilecek olan IKY uygulamalarii temsil eden lgek ifadeleri belirlenmis ve
madde havuzunun olusturulmasinda kullanilmigtir. Ayrica, dlgiit gegerliligi icin
Gergek’in (2017) tez caligmasinda kullandigi “Birey Diizeyinde Organizasyonel
Yine/Yenilenme (Rezilyans) Olgegi” ile arasindaki iliskilere bakilmistir. S6z konusu
olgek 18 ifade ile birey diizeyinde operasyonel ve iliskisel yine/yenilenme
kapasitesini sagkalim ve siirdiiriilebilirlik agisindan incelemektedir. Olgegin
giivenilirlik katsayis1 0,907 dir.

2.4. Olgek Gelistirme Asamalari ve Verilerin Analizi

IKY 6lgegi icin madde havuzunun olusturulmasinda alanyazinda bulunan
Ol¢iim araglar1 incelenmis ve arastirmanin amacina uygun ifadeler bir araya
getirilmistir. Ayrica, 3 farkli IK uzmanindan maddelerin yazimu igin goriis alinmistir.
IKY uygulamalarinin degerlendirilmesinde uygulamalarin ve stratejilerin biitiinciil
bir yapida oldugundan dolay1r uygulamalarin bir arada incelenmesinin daha iyi
sonuglar gosterecegine iliskin goriisler bulunmaktadir (Wright ve Boswell, 2002).
Dolayisiyla; onceki boliimde sozii edilen alanyazindaki mevcut dlgeklerin yani sira
Lengnick vd.’nin (2011) kuramsal modeli temel alinarak is analizi ve tasarimi, ise
alim, egitim ve gelistirme, kariyer yonetimi, performans degerlendirme ve sosyal
etkilesim boyutlarmi temsil edebilecek 80 ifadeden olusan bir madde havuzu
olusturulmustur.

Olgek ifadelerinin degerlendirilmesinde 1 (Kesinlikle katilmiyorum)’den 5’e
(Kesinlikle katiliyorum) uzanan likert tipi 6l¢ek kullanilmistir. Olusturulan madde
havuzu iginden uygun ifadelerin se¢imi i¢in uzman goriisiine bagvurulmustur. 80
ifadeden olusan madde havuzunun degerlendirilmesi i¢in, agiklayic1 yonerge, 6l¢ek
ifadelerinin ve degerlendirme Olgiitlerinin yer aldigi “6dlgek degerlendirme formu”
olusturulmustur. Madde havuzunun degerlendirilmesinde alaninda uzman ve dlgek
gelistirme siiregleri hakkinda bilgi sahibi 5 IK uzmani, 1 psikolog, 1 dlgek gelistirme
uzmani, 1 egitimci ve 1 Tiirk Dili uzmaninin goriislerine basvurulmustur. Olgekte yer
alan ifadelerin 6lgiilen yapry1 dlgme diizeyi, anlasilirlik, agiklik, dilin dogru kullanim
ve Ol¢im bi¢iminin uygunlugu Olciitleri bakimindan incelenmesi istenmistir.
Uzmanlarin tizerinde goriis sundugu ifadelerde degisiklikler yapilmis, birbiriyle ayni
ozellikleri Olgmeye yonelik ve anlagilmadigi diisliniilen ifadeler c¢ikartilmigtir.
Ifadelerin elenmesinde, birey diizeyinde yine/yenilenme kapasitesine dogrudan etkisi
bulunabilecek IKY uygulamalarmin temsil edilmesine dikkat edilmistir. Yapilan
diizenlemelerin ardindan 47 ifadeden olusan bir pilot dlgek elde edilmistir. Pilot
uygulama 6rnekleminde elde edilen verilerle madde analizi, gegerlilik ve gilivenilirlik
analizleri yapilmistir. Maddelerin analizinde madde-toplam korelasyon degerleri
hesaplanmus, {ist-alt grup %27lik gruplara gore t-testi yapilmistir. Madde analizleri,
KFA ve giivenilirlik analizleri SPSS 21.0 yazilimi ile DFA ise LISREL 8.80 yazilimi
ile gerceklestirilmistir.
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2.5. Arastirmanin Bulgulari

bulgulara yer verilmistir.

Bu boliimde sirasiyla madde analizi, KFA, giivenilirlik ve DFA’ya iligkin

2.5.1. Madde Analizi Bulgular:

Bu caligmada gelistirilen 6l¢egin ifadelerinin birbirleriyle anlamli iligkilere
sahip olup olmadigimnmi belirlemek {izere her ifadenin diizeltilmis madde-toplam
korelasyon degerleri incelenmistir. Olgek maddelerinin ayirt ediciligini belirlemek
tizere Olcek toplam puanina gore siralanan list %27°lik ve alt %27’lik puan
araligindakilerin, madde puan ortalamalar1 arasindaki farkin anlamliligina iliskin t-
testi analizi yapilmigtir. Analiz sonucu elde edilen veriler Tablo 1°de goriilmektedir.

Tablo 1: Maddelerin madde toplam korelasyonlar: ve t-testi sonuglar:

Madde Madde
No Toplam
Korelasyon
1K1 0,269
1K2 0,465
IK3 0,218
IK4 0,366
IK5 0,524
IK6 0,615
IK7 0,577
IK8 0,619
1K9 0,229
IK10 0,611
IK11 0,645
IK12 0,685
IK13 0,639
1IK14 0,727
IK15 0,485
IK16 0,697
IK17 0,576
IK18 0,640
1IK19 0,661
1K20 0,613
IK21 0,698
1K22 0,733
1K23 0,531
1K24 0,465

Ust-Alt
%27’lik

gruplara gore

t-testi
sonuclart

-3,894(**)
-7,337(**)
-3,484(*%)
-5,582(**)
-8,176(**)
-9,887(**)
-9,386(**)
-9,429(**)
-3,596(**)
-8,750(**)
-10,043(**)
-11,002(**)
-10,890(**)
-13,147(**)
-6,280(**)
-10,807(**)
-8,676(**)
-9,748(**)
-10,628(**)
-11,155(**)
-12,730(**)
-14,560(**)
-8,735(**)
-6,336(**)

* p<0,05 ** p<0,01 IK:insan Kaynaklar

Madde

No

IK25
1K26
K27
1K28
1K29
1K30
IK31
IK32
IK33
1K34
IK35
IK36
IK37
IK38
1K39
1K40
1IK41
1K42
1K43
IK44
1K45
1K46
1K47

Madde Ust-Alt

Toplam %27’lik

Korelasyon gruplara gore

t-testi
sonuglart

0,533 -8,187(**)
0,664 -11,417(**)
0,751 -14,303(**)
0,642 -10,665(**)
0,729 -14,716(**)
0,741 -15,130(**)
0,784 -15,523(**)
0,695 -11,548(**)
0,759 -13,386(**)
0,802 -15,077(**)
0,774 -13,921(**)
0,744 -13,086(**)
0,625 -11,699(**)
0,664 -12,369(**)
0,687 -10,715(**)
0,731 -11,173(**)
0,705 -10,805(**)
0,678 -10,659(**)
0,737 -13,384(**)
0,730 -12,292(**)
0,768 -14,470(**)
0,726 -13,792(**)
0,612 -9,512(**)

Maddelerin  degerlendirilmesinde,
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madde-toplam korelasyon degerinin
0,20’nin altinda olmamasi arzu edilmektedir (Biiylikoztiirk, 2007). T-testi sonuglari
tiim maddelerin iist %27°lik grubun madde ortalama puanmnin alt %27’lik grubun
puanlarindan anlamli (p<0,05) diizeyde farklilastigin1 gostermistir. Dolayisiyla,
analiz disina birakilan madde olmamustir.
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2.5.2. Yap1 Gegerliligine iliskin Kesfedici Faktor Analizi ve Giivenilirlik

Bulgular

Madde analizini takiben, dlgegin faktor yapisimi belirlemek iizere KFA
yapilmistir. Faktor analizinde faktor yiikleri 0,40’1n altinda bulunan ve ¢apraz yiik
sorunu olan ifadeler elenmistir (Sencan, 2005). KFA i¢in KMO ve Bartlett Testi
degerleri Tablo 2’°de goriilmektedir. Pilot dlgegin KMO istatistiginin 0,922 degeriyle
“cok 1iyi” diizeyde oldugu; Bartlett testi Ki-kare Kkatsayisinin ise anlamli
(p=0,000<0,05) oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla, verilerin faktdr analizine uygun
oldugu sonucuna varilmisgtir. KFA sonucunda 27 ifadeli ve 6 faktdrden olusan bir

yapi1 ortaya ¢ikmustir.

Tablo 2: Kesfedici faktor analizi sonuc¢lari

KMO degeri=0,938

Barlett Testi sonucu Ki-kare=4189,722 sd=351 p=0,000 IK: insan Kaynaklar1

ifadeler Faktor Yiikleri
Faktor 1: Performans Degerlendirme (Varyansi aciklama orani= % 14,387)
1K34 0,757
1K33 0,755
1K32 0,741
1K35 0,694
1K31 0,597
1K29. 0,522
Faktor 2: ise Alim (Varyansi aciklama oram= % 13,700)
1K11 0,714
1K10 0,707
1K8 0,696
IK7 0,680
1K12 0,649
Faktor 3: Kariyer Yonetimi (Varyans: aciklama orani= % 12,891)
1K20 0,819
1K19 0,721
1K22 0,699
1K21 0,639
Faktor 4: Sosyal Etkilesim (Varyansi aciklama orami= % 12,872)
1K41 0,814
1K40 0,783
1K39 0,773
1K42 0,562
Faktor S: Egitim- Gelistirme (Varyansi aciklama orami= %11,782)
1K15 0,709
1K18 0,674
1K13 0,625
1K16 0,576
1K17 0,541
Faktor 6: is Analizi ve Tasarim (Varyansi aciklama oram= % 6,988
1K5 0,729
1K6 0,638
1K2 0,608

Toplam varyansi aciklama orani=%72,620
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Tablo 2’de goriildiigii tizere KFA sonucunda, Ol¢ek maddelerinin
olusturuldugu asamada belirlenen is analizi ve tasarimi, ige alim, egitim ve gelistirme,
kariyer yonetimi, performans degerlendirme ve sosyal etkilesim boyutlartyla uyumlu
bir ayrigma oldugu goriilmiistiir. Birinci faktor olan “performans degerlendirme”de
yer alan maddelerin faktér yiiklerinin 0,522 ile 0,757 arasinda degistigi
goriilmektedir. Birinci faktdriin varyansi agiklama oran1 %14,387 dir. Ikinci faktor
olan “igse alim” maddelerin faktor yiikleri 0,649 ile 0,714 arasinda degismektedir.
Ikinci faktériin varyansi agiklama oram %13,700°diir. Ugiincii faktdr olan “kariyer
yonetimi”ndeki faktor yiiklerinin 0,639 ile 0,819 arasinda degistigi goriilmektedir.
Ugiincii faktoriin varyansi agiklama oran1 %12,891°dir. Dérdiincii faktor olan “sosyal
etkilesim” faktor yiiklerinin 0,562 ile 0,814 arasinda degistigi goriilmiistiir. Dordiincii
faktoriin varyanst agiklama oram1 %12,872’dir. Besinci faktor olan “egitim ve
gelistirme™nin faktor yiiklerinin 0,541 ile 0,709 arasinda degistigi goriilmektedir.
Besinci faktoriin varyansi agiklama orani %11,782°dir. Altinci faktor olan “is analizi
ve tasarimi”nin faktor yiiklerinin 0,608 ile 0,729 arasinda degistigi goriilmektedir.
Altinc1 faktoriin varyansi agiklama orant %6,988°dir. Tiim faktorlerdeki faktor
yiiklerinin yliksek diizeyde oldugu goriilmiistiir. KFA sonucu toplam varyansi
aciklama oranmin %72,620 olmasi, faktorlerin toplam varyansa katkisinin iyi
diizeyde oldugunu gostermektedir.

Pilot Olcegin alt faktorleri arasindaki iligkileri belirlemek tizere Pearson
Korelasyon analizi yapilmistir. Korelasyon analizi sonucunda 6lgegin alt1 faktoriiniin
birbiriyle anlamli diizeyde pozitif iligki i¢inde oldugu bulunmustur. Tablo 3’te
goriildiigi tizere faktorler arasi korelasyonlarm anlamli (p<0,01) ve orta diizeyde
pozitif yonde oldugu belirlenmistir.

Tablo 3: Faktorler arasi korelasyonlar ve giivenilirlik katsayilar

Madde  Cronbach’s F1 F2 F3 F4 F5 F6
Sayilar o

Faktor 1: 6 0,935

Performans 1

degerlendirme

Faktor 2: Ise alim 5 0,881 0.687** 1

Faktor 3: Kariyer 4 0,888

yonetimi 0,692**  0,611** 1

Faktor 4: Sosyal 4 0,890

otiilegim 0,688%%  0,642*% 0580%* 1

el 5 0837 o678 0633 0668** 0594** 1

Ao O 0837 gpozx* 0564%* 0534** 0565 0560 1

Olgek Toplami 27 0,960

* p<0,05 ** p<0,01

Tablo 3’te pilot 6lgegin Cronbach alfa degerleri goriilmektedir. Olgegin geneli
i¢in giivenilirlik katsayisinin 0,960 degeri ile oldukea yiiksek oldugu goriilmektedir.
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Faktorlerin giivenilirlik katsayilar1 sirasiyla 0,935; 0,881; 0,888; 0,890; 0,837 ve
0,637°dir. Is analizi ve tasarimi faktorii digindaki faktorlerin yiiksek giivenilirlik
diizeyine sahip oldugu belirlenmistir. Is analizi ve tasarimi faktorii ise yeterli diizeyde
giivenilirdir.

KFA ile s6z konusu 6lgegin 27 maddeli ve 6 faktorlii bir yapiya sahip oldugu
gOriilmiistiir. Bu yapinin ana uygulama oOrnekleminde dogrulanmasi icin DFA
yapilmistir.

2.5.3. Gegerlilik ve Giivenilirlige iliskin Bulgular

Olgegin KFA sonucu ortaya ¢ikan 27 maddeli ve 6 faktdrlii yapisii
dogrulamak iizere, 206 katilimcidan olugan ana uygulama orneklemi ile DFA
yapilmistir. DFA’nin degerlendirilmesinde uyum indeksleri kullanilmaktadir. Uyum
indekslerinin yorumlanmasinda elde edilen degerlerin belirli araliklar arasinda
olmas1 6nerilmektedir (Hu ve Bentler, 1999; Joreskog ve S6rbom, 2002; Schumacker
ve Lomax, 2004). Bu calismada, model uyum indekslerinden ki-kare/serbestlik
derecesi, RMSEA (Yaklagik hatalarin karekokii); RMR (Ortalama hatalarin
karekokii); NNFI (Normlastirilmamig uyum indeksi); NFI (Normlagtirilmis uyum
indeksi); IFI (Artinmli uyum indeksi); CFI (Karsilastirmali uyum indeksi); GFI
(Iyilik uyum indeksi); AGFI (Diizeltilmis Iyilik uyum indeksi) ve analizin yapilmasi
icin gerekli asgari Orneklem bilyiikliginii gosteren Kritik N (Critical N-CN)
degerinden yararlanilmigtir.

Modeli degerlendirmek tizere faktor yliklerinin yani sira, Tablo 4’te goriilen t
degerleri ve hata varyanslar1 degerlendirilmistir.

Tablo 4: DFA faktor yiikleri, t degerleri, hata varyanslari, CR ve AVE degerleri

Madde Standardize tdegeri Hata R? Bilesik Ortalama
Edilmis varyanst  Acgiklanan  Giivenilirlik ~ Varyans
Faktor varyans (Composite Degeri
Yiikleri Reliability) (Averiage
Variance
Extracted-
AVE)
is Analizi ve 0,726 0,475
Tasarim
K2 0,54 7,69 0,71 0,29
IK5 0,68 10,17 0,54 0,46
IK6 0,82 12,74 0,33 0,67
ise Alim 0,895 0,632
IK7 0,77 12,82 041 0,59
1K8 0,71 11,46 0,49 0,51
IK10 0,74 12,14 0,45 0,55
K11 0,87 15,59 0,24 0,76
K12 0,87 15,34 0,25 0,75
Egitim- 0,866 0,567
Gelistirme
K13 0,80 13,52 0,35 0,65
IK15 0,59 8,97 0,65 0,35
IK16 0,72 11,55 0,48 0,52
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1K17 0,78 12,91 0,39 0,61

K18 0,85 14,69 0,28 0,72

Kariyer 0,881 0,648
Yonetimi

1K19 0,78 13,10 0,38 0,62

1K20 0,79 13,21 0,38 0,62

IK21 0,82 14,05 0,32 0,68

1K22 0,83 14,37 0,30 0,70

Performans 0,935 0,706
Degerlendirme

1K29 0,71 11,51 0,50 0,50

K31 0,76 12,80 0,42 0,58

1K32 0,86 15,34 0,26 0,74

1K33 0,93 17,42 0,14 0,86

1K34 0,90 16,62 0,18 0,82

1K35 0,86 15,29 0,26 0,74

Sosyal 0,876 0,645
Etkilesim

1K39 0,85 14,73 0,29 0,71

IK40 0,94 17,61 0,11 0,89

1K41 0,82 14,11 0,32 0,68

1K42 0,55 8,21 0,70 0,30

Yapilan dogrulayici faktoér analizi ile 6lgegin gecerliligi ve giivenilirligi
benzesim gegerliligi (convergent validity) ve ayrisim gegerliligi (discriminant
validity) agisindan degerlendirilmistir. Benzesim gegerliligi i¢in her boyut icin
bilesik giivenirlik (Composite Reliability-CR) ve ortalama agiklanan varyans
(Average Variance Extracted-AVE) degerleri hesaplanmustir (Fornel ve Larcker,
1981). CR degerinin 0.70 ve iizeri, AVE degerlerinin ise 0.50 ve iizeri olmasi
yakinsak gegerliligi i¢in arzu edilmektedir (Hair vd., 2010; Malhotra, 2010). Tablo
4’te gorildiigii tizere faktdrlerin CR diizeyleri 0,726 ile 0,935 arasindadir. Faktorlerin
AVE degerleri ise 0,475 ile 0,706 arasinda degismektedir.

Tablo 5: DFA sonucu faktorler arasi korelasyonlar*

F1 F2 F3 F4 F5 F6
Faktor 1: Is analizi ve tasarimi 0,689
Faktor 2: Ise alim 0,79%* 0,794
Faktor 3: Egitim-Gelistirme 0,74%* 0,76** 0,752
Faktor 4:Kariyer yonetimi 0,72%* 0,83**  0,87** 0,827
Faktor 5:Performans degerlendirme 0,67** 0,83**  071**  0,79%* 0,840
Faktor 6: Sosyal etkilesim 0,69%* 0,75**  0,71**  0,67** 070** 0,803

* p<0,05 ** p<0,01

*AVE degerlerinin karekokleri kogegen iizerinde italik olarak verilmistir.

Faktorler arasi korelasyonlar ve AVE degerlerinin karekokleri Tablo 5°de
goriilmektedir. Ayrisim gecerliligi  igin degiskenler arasi korelasyonlarin
hesaplanmast ve AVE degerlerinin karekoklerinin bu korelasyon degerlerinden
biiylik olmast gerekmektedir (Fornell ve Lacker, 1981). Tablo 5’te is analizi ve
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tasarimi, ise alim ve egitim ve gelistirme faktorlerinin bazi1 faktorlerle
korelasyonlarinin AVE degerlerinin biraz altinda oldugu goriilmektedir. S6z konusu
kriterdeki degerin ortaya ¢ikisi, is analizi ve tasarimu ile ise alim uygulamalarinin
IKY siiregleri baglaminda biitiinlesik faaliyetler olarak hayata gegcirilmesi ile
aciklanabilir. Bir bagka deyisle, is analizi ve tasarimi asamasinda elde edilen
verilerden yararlanilarak is tamimlart olusturularak ise alim siirecine girdi
saglanmakta ve bazi igletmelerde kuramsal olarak ayr1 goriilen bu uygulamalar bir
arada siirdiiriilebilmektedir. Ayn1 durum, egitim ve gelistirme ve kariyer yonetimi
icin de gecerlidir. Egitim ve gelistirme ile kariyer yonetimi arasindaki degerlerin
durumu, egitim ve gelistirme faaliyetleri ile kariyer yonetimi faaliyetlerinin birbirini
besleyen siiregler olarak diigiiniilmesinden kaynaklanmis olabilir. Faktorler arasi
korelasyonlarin orta ve iizeri diizeyde oldugu goriilmektedir. Korelasyon katsayisi
0,70 ile 0,89 aras1 olmasi yiiksek korelasyonu ifade etmektedir (Kalayci, 2010). Bazi
IK uygulamalarinin yiiksek korelasyon gostermesi, daha once alanyazindaki
orneklerinden de bahsedilen birbirlerini tamamlayici 06zellikte olmalarindan
kaynaklanabilmektedir.

DFA sonucu model igin hesaplanan Ki-kare degeri (x2) 647,61 (sd=309,
p<0,01) ve ki kare degerinin serbestlik derecesine orani (¥2/sd) 2,17 olarak
milkemmel uyuma karsilik gelmektedir. RMSEA indeksinin 0,076 degeriyle ve
Standardize edilmis RMR’nin 0,078 degeriyle 0,08 altinda olmas1 kabul edilebilir
uyumu gostermektedir. NNFI degerinin 0,98 ve NFI degerinin 0,97 olmas1 0,95 {izeri
olduklar1 i¢in mitkemmel uyumu ifade etmektedir. IFI (0,98) ve CFI (0,98) uyum
indekslerinin 0,95’ten biiyiik olmasiyla miikemmel uyuma isaret ettigi goriilmiistiir.
GFl ise 0,80 ile sinira yakindir. Kritik N sayis1 189 olarak belirlenmistir. Ornek sayist
206 oldugu i¢in analiz uygundur. Uyum indeksleri birlikte degerlendirildiginde
olumlu gostergelere sahip oldugu i¢in modelin kabul edilebilir olduguna karar
verilmistir.

Caligmada gelistirilen 6lgegin 6l¢iit gegerliligini degerlendirebilmek amaciyla
Gergek’in (2017) tez 9a115m2}§1nda kullandig1 “Birey Diizeyinde Organizasyonel
Yine/Yenilenme (Rezilyans) Olgegi” ile arasindaki iliskilere bakilmistir (Tablo 6).
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Tablo 6: Degiskenler arasi korelasyonlar

1 2 3 4 5 6 7 8
IKY Toplam

Faktor 1: is
analizi ve
tasarimi
Faktor 2: Ise
alim 0,893 0,657 1
Faktor 3:
Egitim-
Gelistirme
Faktor
4:Kariyer 0875" 059" 0,739 0741 1
yonetimi
Faktor
5:Performans
degerlendirme
Faktor 6:
Sosyal
etkilesim

1

0,749 1

0,849™ 0,607 0,674™ 1

0,165 0,190 0,160 0,170 0,182™ 1

0,836™ 0,579 0,700 0,683 0,639™ 0,125* 1

BDORKO
0,308™ 0,313™ 0,267 0,344™ 0,259 0,729™ 0,280 1
Toplam

*p<0,05;**p<0,01

Degiskenler arasi iliskilerin belirlenmesinde SPSS 21.0 programinda Pearson
Korelasyon Analizi yapilmistir. Analiz bulgulari, 61¢ek toplaminin ve alt boyutlarinin
birey diizeyinde organizasyonel yine/yenilenme kapasitesi ile olumlu yonde iliskili
oldugunu gostermektedir. Bir bagka deyisle, calisanlarin isyerlerinde yine/yenilenme
kapasitelerine katkida bulunabilecek IKY uygulamalarinin varhigma iliskin
algilarinin  artmasi durumunda, birey diizeyinde yine/yenilenme kapasitelerine
yonelik algilarinin da artacagini sdylemek miimkiindiir.

Sonug¢

Organizasyonel yine/yenilenme, beklenmedik durumlar karsisinda orgiitlerin
ayakta kalma, uyum saglayabilme ve degisim kapasiteleri ile iligkili bir kavramdir.
Organizasyonel yine/yenilenme kapasitesine, bireysel yine/yenilenme kapasitesinin
olusturulmasiyla ulagilacagi savunulmaktadir (Lengnick-Hall vd., 2011; Yilmaz
Borek¢i ve Yurt, 2014). Bu baglamda da organizasyonel yine/yenilenme
kapasitesinin gelistirilmesinde bireylere beklenmedik durumlar karsisinda hizli cevap
verebilme, hazir olma, uyum gosterme ve radikal ¢oziimlere bagvurabilmelerine
yonelik bilgi, beceri ve yeteneklerin kazandirilmasi 6nem tasimaktadir. Lengnick-
Hall vd.’nin (2011) olusturdugu modelde, stratejik IKY uygulamalarinin birey
diizeyinde yine/yenilenme kapasitesini destekleyerek organizasyonel yine/yenilenme
kapasitesinin olusumunda rol oynayacag dne siiriilmiistiir. Cesitli IK siireclerinin,
organizasyonel krizler karsisinda rol oynadigina iliskin ¢aligmalar bulunmaktadir
(Y1lmaz Borekgi ve Yurt, 2014; Kirbaslar ve Yilmaz Borekgi, 2015).
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Bireysel diizeyde ele alinan organizasyonel yine/yenilenme kapasitesi,
calisanlarin gergekei degerlendirmeler yapabilmeleri, risk alabilmeleri ve radikal
¢oziimler liretebilmelerini saglayan bir anlayisa sahip olmalarini ifade etmektedir. Bu
baglamda, IKY wuygulamalarinin calisanlar iizerinde tutum ve davranis
degisikliklerini hedefledigi goz oOniinde bulunduruldugunda, bireyler iizerinden
organizasyonel yine/yenilenme kapasitesinin olusturulmasinda énemli bir role sahip
oldugu anlasilmaktadir (Lengnick-Hall vd., 2011). Tim bu bilgiler 1s18inda,
calisanlarin  tutum ve davranislarinda degisimlere yol acabilecek, bireysel
yine/yenilenme kapasitesini destekleyici IKY uygulamalarinin degerlendirilmesine
yonelik bir 6l¢iim aracina ihtiya¢ bulundugu sonucuna varilmustir.

IKY uygulamalarmin bireysel diizeyde degerlendirilmesinde, uygulamalarin
varligindan ¢ok, ¢calisanlari bu uygulamalar1 nasil algiladiginin daha 6nemli oldugu
vurgulanmaktadir. iIKY uygulamalarinin nasil siniflandiriimasi gerektigi konusunda
farkli goriisler bulunmakla birlikte, c¢aligan becerilerini, motivasyonunu ve
gliclendirmeyi arttirict uygulamalar seklinde ayrimlar bulunmaktadir (Garnder,
Moynihan, Park ve Wright, 2000). IKY uygulamalarinin ele alinmasinda tek tek
uygulama odakli yapilan incelemeler ve en az iki uygulamanin bir arada ele alindig:
coklu uygulamalar/uygulama demetleri (bundles) odakli olmak iizere iki yaklagim
bulunmaktadir (Wright ve Boswell, 2002). Yapilan Ol¢iimlerde arastirmanin odak
noktasina bagli olarak farkli IKY uygulamalarmin degerlendirildigi goriilmektedir.
Dolayisiyla, hangi IKY uygulamalarinin segilecegi arastirmanin amacima gore
farklilagmaktadir. IKY arastirmalarinda benimsenen biitiinciil yaklagima gére, IKY
uygulamalarmin birbirinin yerine gegebildigi, birbirini tamamlayabildigi ya da
birbiriyle catisabildigi icin IKY uygulamalarmin bir kombinasyon halinde ele
alinmas1 daha iyi sonuclara ulasabilmek i¢in kullanilan bir yontemdir (Wright ve
Boswell, 2002). IKY yazininda segici ise alim (Yu ve Egri, 2005), kapsamli egitim
(Edgar ve Geare, 2005), is tanimlar1 (Singh, 2004), kararlara katilim (Delery ve Doty,
1996) ve personel giiclendirme (Tsai, 2006) gibi smiflandirmalarin da oldugu
goriilmektedir. Bu c¢aliymada da, gorece en yaygm sayilabilecek IKY
uygulamalarindan is analizi ve tasarimi, ise alim, egitim ve gelistirme, kariyer
yonetimi, performans degerlendirme ve sosyal etkilesim boyutlar1 ele alinmigtir.
IKY’nin ¢ahsan iliskileri, giiven ortami, orgiitsel rutinler ve benzeri iizerindeki
etkileri sosyal etkilesim baslig1 altinda toplanmustir.

Bu caligmada, bireysel agidan organizasyonel yine/yenilenme kapasitesini
destekleyebilecek IKY uygulamalarinin ele alinmas1 amaglanmustir. Alanyazindan ve
uzmanlarla yapilan goriismelerden elde edilen verilerden yararlanilarak 1K
siireclerini temsil edecek sekilde IK planlama, is analizi ve tasarimu, ise alim, egitim
ve gelistirme, kariyer yonetimi, performans degerlendirme, iicret yonetimi ve sosyal
etkilesime yonelik uygulamalar kapsaminda madde havuzu olusturulmustur.
Uzmanlarca degerlendirilen madde havuzu 202 katilimcidan olusan pilot uygulama
orneklemi ile KFAya tabi tutulmustur. KFA sonucu 27 madde ve 6 faktdrden olugan
bir yap1 ortaya ¢ikmustir. Olgek yapisini olusturan faktérler; is analizi ve tasarimu, ise
alim, egitim ve gelistirme, kariyer yonetimi, performans degerlendirme ve sosyal
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etkilesime yonelik uygulamalari kapsamaktadir. 206 katilimcidan olusan ana
uygulama Orneklemi ile DFA yapilmug, uyum indekslerinin kabul edilebilir
araliklarda oldugu goriilmiistiir.

Analizler sonucu ortaya ¢ikan is analizi ve tasarimi, igse alim, egitim ve
geligtirme, performans degerlendirme ve sosyal etkilesim boyutlarini kapsayan
yapinin, dl¢ek gelistirme asamasinda kuramsal olarak kabul edilen yapiya uygun
oldugu yorumu yapilabilir. Bir baska deyisle, genel kabul g&rmiis IKY
uygulamalarmin temel alinarak kurgulandigi bu ¢alismanin istatistiki sonuglarina
bakildiginda, her uygulamay1 temsil eden benzer maddelerin bir arada toplandigi
gorlilmiigtiir.  Ancak, faktorlerarasi korelasyonlarin  yiiksek olmasi bazi
uygulamalarin birbirini tamamlayic1 dogasindan kaynaklandigi seklinde agiklanabilir
(Wright ve Boswell, 2008). Bu 6lcek gelistirme ¢alismasinda Lengnick- Hall vd. nin
(2011) bakis acis1 temel alindigi icin IKY uygulamalarinin ayr ayri ele alinmasi
tercih edilmigtir. Bununla birlikte, is analizi ve tasarimi ile ise alim, egitim ve
gelistirme ile kariyer yonetimi gibi birbirini izleyen ve birbirlerine girdi saglayan
siireclerin isletmelerde uygulama asamasinda bir arada ele alinabileceginden dolay1,
gelecek calismalarda drneklemi olusturan isletmelerde IK’nin organizasyonuna gore
arastirma planlanabilir ve yeni bir 6l¢ek denemesi gergeklestirilebilir.

Lengnick-Hall vd. nin (2011) stratejik IKY bakis acisin1 benimsedigi modeli
ile bu caligmanin ele aldigr uygulama temelli yaklagimmin benzer sonuglar
gosterdigini sdylemek miimkiindiir. IKY uygulamalar1 arasinda dlgek yapisinda
kendini gosteren sosyal etkilesim boyutunun kapsami igindeki giiven ortamu ve iliski
yonelimli orgiit kiiltlirlinlin organizasyonel yine/yenilenme kapasitesi {izerinde etkili
olabilecegi sdylenebilir. Giivene dayali iligkilerin, bireylerin sorunlari fark etme ve
yardim etmesiyle orgiitsel 6zdeslesmeyi arttiracagi ve paylasilmis degerlerin farkl
durumlarda nasil davranilacagi konusunda bireyleri yonlendirecegi 6ngoriilmektedir
(Dutton, Worline, Frost ve Lilius, 2006). Bu baglamda, IKY uygulamalarinin 6rgiit
ici iligkilerde ve orgiitle 6zdeslesme siirecinde 6nemli bir rol oynadigi yorumu
yapilabilir.

Onceki IKY iizerinden yine/yenilenme artirmaya déniik calismalarda daha ok
degisim boyutuna odaklanilmisken (Lengnick-Hall vd., 2011) bu calismada IKY
uygulamalar1 hem krizlerle miicadele edip ayakta kalmaya hem de degisime ve
adaptasyona yonelik olarak kurgulanmustir. Bu genel bakis, ¢aligmanin yazina 6nemli
bir katkis1 olarak diisiiniilmektedir. Bu ¢alismanin sonuglari, pilot uygulama ve ana
uygulama 6rnekleminden elde edilen veriler ile siirhdir. Olgegin dlciit gegerliligi
icin birey diizeyinde organizasyonel yine/yenilenme kapasitesi ile iliskilerine
bakilmistir.  Yapilan analiz sonucunda, bireylerin ¢alistiklari  igyerinde
yine/yenilenme kapasitelerine katkida bulunabilecek IKY uygulamalarinin varligima
iliskin algilar1 yiikseldikce, organizasyonel yine/yenilenme kapasitelerini olusturan
davranislarinda da bir artis olacagi sonucuna varilmigtir. Olgegin yordama giiciiniin
daha iyi incelenebilmesi icin psikolojik dayaniklilik, esneklik, orgiite/yOneticiye
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giiven gibi farkli degiskenler ile iligkilerine bakilmasi 6nerilebilir. S6z konusu 6l¢ek,
gelecek calismalarda farkli orneklemler {izerinde yeniden denenebilir. Belirli
sektorler, farkli oOrgiit biiyiikliikleri veya oOrgiit gruplar arasinda kiyaslamalar
yapilabilir.

Bu c¢aligmada gelistirilen Glgegin, organizasyonel yine/yenilenme
kapasitesinin olusturulmasinda destek olabilecek IKY uygulamalarini ortaya
koymasi agisindan uygulamacilara yol gosterecegi diisiiniilmektedir. Giiniimiiz is
ortamindaki Dbelirsizlik, degiskenlik ve calkantilar karsisinda stiregleri devam
ettirecek ve operasyonel hedefleri gerceklestirmeye calisacak bunlar1 yaparken
mevcut deneyiminden, bilgisinden faydalanacak, kriz ve stres yonetimi yapabilecek,
sonraki miicadeleler i¢in deneyim kazanacak yine/yenilenme kapasitesindeki
bireylere ihtiya¢ duyulmaktadir. Aym zamanda, beklenmeyen olumsuzluklara karsi
calisanlarin proaktif davranig sergileyebilmesine yonelik adimlar atilmasi i¢in tiim
IKY siireglerinde yine/yenilenme anlayisina yénelik bakis agismin yerlestirilmesi
onerilmektedir. Ozellikle belirsizligin hiikiim siirdiigii, dis ¢evre kosullarindan
gorece daha fazla etkilenen isletmeler i¢in rekabet {istlinliiglinli siirdiirebilmeleri
dogrultusunda bu bakis a¢isinin 6nem tasidigi one siiriilmektedir. Bu g¢aligmada
gelistirilen Olgek ile organizasyonlar c¢alisanlarinin  bireysel yine/yenilenme
diizeylerini artirmaya doniik olarak mevcut IKY uygulamalarmi 6lgiimleyerek,
gelistirmeler gergeklestirebileceklerdir.
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