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INSAN KAYNAKLARI YONETIMi UYGULAMALARI GALISANLARA NASIL YANSIR?
IS BECERIKLILIGI PERSPEKTIFINDEN BIR DEGERLENDIRME'

Gillden ipek POLAT?, Duygu KIZILDAG?

OzZET
Amag: Bu galismada, kontrol ve baglilik odagindan insan kaynaklari ydnetimi uygulamalarinin ¢aliganlarin

is becerikliligi davraniglari Gzerindeki rolini belirlemek amaglanmistir.

Yéntem: Calismanin amaci dogrultusunda izmir ilinde bulunan bir (iniversitenin insan Kaynaklari Yénetimi
BolUma Ggilinca sinif 6grencilerinden 22 kisi segilmis ve yari yapilandiriimis goériismeler gergeklestirilmistir.
Gorismelerden elde edilen cevaplar betimsel analiz yontemiyle incelenmis ve yorumlanmistir.

Bulgular: Arastirma sonucunda, kontrol odakli insan kaynaklari ydonetimi uygulamalarinin is becerikliliginin
ortaya ¢ikmasini zorlastirirken, baglilik odakli insan kaynaklari ydnetimi uygulamalarinin is becerikliliginin
ortaya c¢ikmasini kolaylastirdigi belirlenmistir. Ayrica bazi kontrol odakl insan kaynaklari ydnetimi
uygulamalarinin da galisanlarin is becerikliligini olumlu yénde etkileyebilecegi gérilmustur.

Ozgiinliik: Literatirde kavrami heniiz kontrol ve baghlik odakli insan kaynaklari yénetimi uygulamalari
kapsaminda inceleyen fazla galismaya rastlanamamistir. Bu ¢calisma, TUrkge literatirde bu odakta yer alan
ilk calisma olmasi agisindan énem teskil etmektedir.

Anahtar Kelimeler: is Becerikliligi, insan Kaynaklari Yénetimi, Kontrol Odakli insan Kaynaklari Yénetimi
Uygulamalari, Baglilik Odakli insan Kaynaklari Yénetimi Uygulamalari.
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HOW DO HUMAN RESOURCES MANAGEMENT PRACTICES REFLECT ON
EMPLOYEES? AN EVALUATION FROM JOB CRAFTING PERSPECTIVE

ABSTRACT

Purpose: In this study, it is aimed to determine the role of human resource management practices, from
the focus of control and commitment, on the job crafting behaviors of employees.

Methodology: In accordance with the purpose of the study, a total of 22 people among the third year
students of the Human Resources Management Department of a university in 1zmir, were selected and
semi-structured interviews were conducted. The answers obtained from the interviews were analyzed and
interpreted with the descriptive analysis method.

Findings: As a result of the research, it has been determined that while control-oriented human resource
management practices make it difficult for the emergence of job crafting, commitment-oriented human
resource management practices facilitate the emergence of job crafting. Additionally it has been observed
that some control-oriented human resource management practices can positively affect the job crafting of
employees.

Originality: In the literature, there are not many studies examining the concept within the scope of control
and commitment-oriented human resources management practices. This study is important in terms of
being the first study in this focus in Turkish literature.

Keywords: Job Crafting, Human Resources Management, Control-Oriented Human Resources Practices,
Commitment-Oriented Human Resources Management Practices.
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1. GIRIS

Orgiitlerin ve galisanlarin is siireglerini tanimlayan ve uzun yillardir arastiriimakta olan geleneksel is
tasarimi uygulamalari; 6érgutlerde c¢alisanlarin ydritecekleri isin yapisinin belirlenmesini icermekte ve
genellikle yoneticilerin, galisanlarin isinde, gorevlerinde veya rollerinde bir degisim olup olmayacagina karar
verdigi bir stirec olarak kabul edilmektedir (Oldham ve Fried, 2016). Ancak kiiresellesmeyle birlikte yasanan
hizli degisim, islerin giderek daha karmasik ve cesitli hale gelmesine neden olmustur. Islerin ydnetim
tarafindan tasarlandi§i geleneksel yaklagim yetersiz hale gelmis, calisanlari kendi islerini tasarlamaya
tesvik eden modern yaklasimlar 6n plana gikmistir. Son yillarda daha da gelisen modern is tasarimi
yaklasimlari, isin yapisi ve dogasi belirlenirken ¢alisanlarin da bu sirecte rol almasi gerektigine isaret
etmektedir (Wrzesniewski ve Dutton, 2001).

Calisanlarin proaktif bir bicimde is gorevleri veya is yerinde kurdugu iligkiler Gzerinde fiziksel veya
biligsel olarak yaptiklari degisiklikler ise ilk kez Wrzesniewski ve Dutton (2001) tarafindan is becerikliligi (job
crafting) olarak isimlendirilerek literatire kazandiriimistir. Asadidan yukariya dogru gergeklesen bir is
tasarimi faaliyeti olarak da ifade edilen bu kavram; ¢alisanlarin, yoneticilerinin herhangi bir talimati olmadigi
halde, kendi istek ve becerileri dogrultusunda is goérevleri, is yerinde kurduklari iligkiler veya islerini
anlamlandirma bigimleri Gzerinde yapmis olduklari degisiklikleri kapsamaktadir (Heuvel ve digerleri, 2015).
Diger bir ifadeyle is becerikliligi, diger is tasarimi yaklasimlarindan farkl olarak, is sorumluluklarini yeniden
tasarlayan calisanlarin kendi yetenekleri dogrultusunda isin gerektirdigi gérevleri, is yerinde kuracagi
iliskileri ve yapilan ig ile ilgili algilari gonulli olarak degistirmesi ile ilgilidir (Berg ve digerleri, 2008).

Calisanlarin gorevlerinin veya is yerinde kurduklari iligkilerin igeriginde kendi istek ve becerileri
dogrultusunda degisiklikler yapmasi, bireysel performanslarini ve oOrgut performansini olumlu yénde
etkilemektedir (Schoberova, 2015; Moon ve digerleri, 2020). Calisanlar, is yerlerinde kontroli ele alarak
karar verme yetkisine sahip olduklarinda, isleri daha anlamli hale gelmekte ve daha verimli
calisabilmektedir (Seckin, 2019; Kiling, 2020). Ozellikle biligsel ve iliskisel alanda gérece daha &ézgiir
birakilmis caligsanlar, dider c¢alisanlara kargi empati duygusu gelistirebilmekte (Aksoy, 2019),
motivasyonlari artmakta (Segkin, 2019) ve bu duygu o6rgutlerde verimliligin artmasina katki saglamaktadir
(Ensari ve Miller, 2006). Ek olarak is becerikliliginin; calisanlarin ise ve orgite olan baghhgini (Igbal, 2016),
ise adanmigligini (Nguyen ve digerleri, 2019) veya is tatminini (Ingusci ve digerleri, 2016) artirarak gittikce
biyuyen ve klresellesen pazarlarda 6rgutlere rekabet avantaji kazandirabilecegi belirtiimektedir (Frese ve
Fay, 2001).

is becerikliliginin iligkilendirildigi bu kavramlarin yaninda son yillarda literatiirde, is becerikliligini tesvik
edecek insan kaynaklari ydnetimi uygulamalarina da dikkat c¢ekilmektedir. Ornegin; is tasarimi
faaliyetlerinin yuritilmesi, c¢alisma kosullarinin dizenlenmesi, kariyer gelistirme ve Ucretlendirme
g¢alismalari sirasinda galisanlara bazi esneklikler taninmasinin veya 6zerklikler verilmesinin, ¢alisanlarin
islerinde kendi istek ve becerileri dogrultusunda proaktif davraniglar sergilemesini olumlu yonde
etkileyebilecedi lUzerinde durulmaktadir (Kim ve digerleri, 2018; Tuan, 2018; Luu, 2019; Kardas, 2020;
Federici ve digerleri, 2021). Ancak literatirde kavrami henlz kontrol ve bagdlilik odakli insan kaynaklari
ybnetimi uygulamalari kapsaminda inceleyen fazla ¢alisma bulunmamaktadir. Bu dogrultuda ¢alisma insan
kaynaklari yonetimi uygulamalarinin ¢alisanlarin is becerikliligi davraniglari Gzerindeki rolinl belirlemeyi
amagclamaktadir. insan kaynaklari yénetimi uygulamalari kontrol ve bagliik odadinda ele alinarak
calisanlarin is becerikliligi davraniglari sergilemesini tesvik eden ve/veya sinirlayan uygulamalar
belirlenmeye calisiimistir.

Calismanin takip eden ikinci bolimunde is becerikliligi ile ilgili literatlr arastirmasina yer verilmis,
kontrol ve baglihk odagindan insan kaynaklari yénetimi uygulamalari agiklanarak bu uygulamalarin
calisanlarin is becerikliligi ile iliskisine deginilmistir. Uglincli bélimde galismanin yéntemi agiklanmis,
arastirma sonucunda elde edilen bulgular dérdiinct bolimde sunulmustur. Son bélimde ise bu bulgular
literatlr ekseninde degerlendirilerek, orgutlerdeki insan kaynaklari yonetimi uygulamalarina ve gelecek
¢alismalara yonelik bazi énerilere yer verilmistir.

2. LITERATUR TARAMASI
2.1. is Becerikliligi

is becerikliligi kavraminin net bir sekilde anlagilabilmesi icin 6ncelikle is tasarimi kavrami ve ig tasarimi
yaklagimlarindan s6z etmek yerinde olacaktir. is tasarimi kavrami, is yerinde yerine getirimesi gereken
sorumluluklarin, gérevlerin diizenlenmesi faaliyeti olarak tanimlanmaktadir (Belias ve Sklikas, 2013). is
tasarimi faaliyeti, calisanlarin gerceklestirdigi islerin dizenlenmesini kapsamaktadir (Oldham ve Fried,
2016). ilerleyen dénemlerde; is basitlestirme, is rotasyonu, is genisletme, is zenginlestirme gibi farkli
yaklasimlarla sekillenmeye devam eden bu kavram, bilimsel yonetim yaklasimlarinin yaygin olarak
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uygulandigi 1900’1U yillarda ortaya atilmistir (Garg ve Rastogi, 2006). Ancak is basitlestirme veya is
zenginlestirme gibi is tasarimi yaklasimlari, ¢aligsanlarin gdrevlerini veya rollerini yoneticilerin yeniden
tasarlamasini igerirken bir diger is tasarimi yaklagimi olarak kabul edilen is becerikliligi kavrami, ¢alisanlarin
kendi ihtiyag, beceri ve ilgilerini dikkate alarak islerinde yaptiklari degisiklikleri icermektedir (Tims ve
digerleri, 2012a).

Wrzesniewski ve Dutton’a (2001: 179) gore literatiirdeki is tasarimi yaklagimlari, ¢alisanlarin bir igi
olusturan gorevleri ve sosyal iligkileri sekillendirmede oynadiklar aktif roli goz ardi etmektedir. Oysaki en
kisith ve rutin islerde bile, galisanlar isin 6zl Uzerinde bir miktar etki yaratabilmektedir. S6z konusu etkiler
¢alisanin yaptigi iste kontroliin kendisinde oldugunu hissetmesini, isi daha iyi kavramasini ve diger
¢alisanlarla daha etkili bir baglanti kurmasini saglamaktadir. Boyle bir durum da ¢alisanin isinde aktif bir
rol Ustlendigi anlamina gelmektedir (Kerse, 2017). Bu dogrultuda ilerleyen Wrzesniewski ve Dutton (2001:
179), is becerikliligini benzer kavramlardan ayiran en énemli farkin ¢alisanin isini ddnustirmede aldigi aktif
rol oldugunu belirterek ¢alisanlarin gorevlerinde yapmis olduklari tim bu fiziksel ve biligsel degisiklikleri “is

becerikliligi” olarak tanimlamis ve bu kavrami literatire kazandirmistir.

Wrzesniewski ve Dutton’un (2001) is becerikliligi uygulamalarini tG¢ bigcimde inceledigi gorilmektedir.
ilk bicim, isin gérev sinirlarini degistirmeyi icermektedir. Bu asamada calisanlar, isin igerdigi gérevlerin
sayisini, kapsamini veya tiriini degistirmektedir. Bagka bir ifadeyle, bir iste beklenilenden daha az, daha
fazla veya farkll gérevler yapmayi secerek calisanlar farkl bir is yaratmaktadirlar. ikinci uygulama bigimi,
isin iliskisel sinirini degistirmeyi gerektirmektedir. Bu uygulama, is yerinde baskalariyla etkilesimin
kalitesini, miktarini veya her ikisini de degistirmeyi icermektedir. Ugiincii uygulama bicimi ise calisanlar
islerinin bilissel gorev sinirlarini degistirdiklerinde ortaya g¢ikmaktadir. Calisanlarin ise bakis agilarinin
degismesi, ise yaklasim sekillerini de temelden degistirmekte ve isin yarattigi anlami donustirmektedir.
Benzer sekilde, Niessen ve digerleri (2016) de ¢alisanlarin gerekli motivasyon sagladiginda islerinin gérev
ve iligkisel sinirlarini degistirebileceklerini vurgulamakta ve buradan hareketle gorev becerikliligi, iliskisel
beceriklilik ve bilissel beceriklilik olmak tzere g is becerikliligi ydntemi tanimlamaktadir.

Gorev becerikliligi olarak adlandirilan ilk yontem, isin icerdigi gorevler igin harcanan zamanin veya
caba miktarinin degistiriimesini veya bu go6revlerin belirli yonlerinin ¢alisan tarafindan yeniden
tasarlanmasini icermektedir (Miller, 2015: 33). Kisinin becerilerine veya ilgi alanlarina daha uygun yeni
gorevlerle isini donustirmesi gorev becerikliligine érnek olarak gosteriimektedir (Slemp ve Vella-Brodrick,
2013). Bu yontemle cgalisanlar, daha fazla veya daha az goérev Ustlenerek, goérevlerinin kapsamlarini
genisleterek veya daraltarak veya gorevleri gergeklestirme bigimlerini degistirerek islerinin sinirlarini
degistirebilmektedirler. Ornegdin bir satis mudirii, “yeni bir pazarlama stratejisi gelistirme” gdrevini
teknolojiye olan ilgisinden dolayi “sosyal medya uzerinde yeni bir pazarlama stratejisi gelistirme” olarak
doénusturebilmektedir (Wrzesniewski ve digerleri, 2010).

iliskisel beceriklilik olarak adlandirilan ikinci yontem, iste bagkalariyla iligkiyi olusturmayi, siirdiirmeyi,
degistirmeyi veya ortadan kaldirmayi igermektedir (Miller, 2015: 33). Niessen ve digerlerine (2016) goére
calisanlar iste kimlerle daha az ya da daha c¢ok etkilesime gireceklerine karar vermektedir. Dolayisiyla
iliskisel beceriklilik iste bagkalariyla olan etkilesimlerin kalitesindeki veya miktarindaki degisikligi ifade
etmektedir. Bu yontemle calisanlar, ¢calisma arkadaslariyla, 6rgutin musterileriyle veya tedarikgileriyle
etkilesimlerinin yapisini veya kapsamini degistirebilmektedir. Ornegin bir genel midir, isletmenin
gelecegini temsil edenlerle bagdlanti kurmanin ve onlara egitim verebilmenin bir yolu olarak gen¢ ¢alisanlarla
mentorluk iligkileri olusturabilmektedir (Wrzesniewski ve digerleri, 2010).

Bilissel beceriklilik, gérev becerikliligi ve iligkisel beceriklilikten farkhdir. Cunku kiginin isini "gérme"
seklini, kisisel olarak daha anlamh hale getirme amaciyla, donustirmesini icermektedir. Bu noktada bir
¢alisan, bireysel basarisinin toplulugun basarisi Gzerindeki etkisine dair bir algi gelistirmektedir (Slemp ve
Vella-Brodrick, 2013). Diger bir ifadeyle bilissel beceriklilik, bireylerin islerine ne dlgiide énem ve anlam
yukledikleri ile ilgilenmektedir (Ghitulescu, 2007: 94). Niessen ve digerlerine (2016) gore bilissel beceriklilik,
galisanlarin iglerini nasil algiladiklarini yeniden gercevelendirmeyi ve igin biligsel temsilini degistirmeyi
icermektedir. Ornek olarak ise bir hastane temizlikgisinin, igini basitgce temizlikten ziyade insanlara yardim
etmenin bir yolu olarak gérmesi verilmektedir.

Literatrde is becerikliligi kavramini ve boyutlarini ele alan farkh calismalarda goérev becerikliligi,
iliskisel beceriklilik ve bilissel beceriklilik Uzerinde duran, bu boyutlari farkl kavramsallastiran ya da ilave
boyutlar ekleyen galismalar bulunmaktadir. Ornegin, Ghitulescu (2007: 65), Slemp ve Vella-Brodrick
(2013), Dvorak (2014: 14) ve Niessen ve digerleri (2016) gibi arastirmacilar is becerikliligi kavramini bu Ug¢
temel boyutla ele almaktadir. Buna karsilik Tims ve Baker (2010), Tims ve digerleri (2012a) ve Nielsen ve
Abildgaard (2012) gibi arastirmacilarin ise is becerikliligi kavramini “is talepleri ve kaynaklari modeli” (Job
Demand-Resources JD-R) ile agikladiklari goriimektedir. Literatirdeki is becerikliligi kavramina ait farkli
boyutlandirmalardan bazilari Tablo 1’de gosterilmektedir.
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Tablo 1. ig becerikliligi kavraminin boyutlari

Yazarlar Boyutlar

Wrzesniewski ve Dutton (2001) Gorev Becerikliligi
iliskisel Beceriklilik
Bilissel Beceriklilik

Leana ve digerleri (2009) Bireysel Beceriklilik

isbirlikci Beceriklilik
Berg ve digerleri (2010) is Esnasinda Yapilan Beceriklilik

is Disi Zamanlarda Yapilan Beceriklilik
Tims ve Bakker (2010) is Taleplerini Artirma

is Taleplerini Azaltma
is Kaynaklarini Artirma
Tims ve digerleri (2012a) Zorlayici is Taleplerini Artirma
Engelleyici is Taleplerini Azaltma
Yapisal is Kaynaklarini Artirma
Sosyal is Kaynaklarini Artirma
Nielsen ve Abildgaard (2012) Zorlayici Is Taleplerini Artirma
Sosyal is Taleplerini Azaltma
Sosyal is Kaynaklarini Artirma
Nicel is Taleplerini Artirma
Engelleyici is Taleplerini Azaltma
Lichtenthaler ve Fischbach (2016) Terfi Odakli Beceriklilik
Onleme Odakli Beceriklilik

Calisanlarin islerini proaktif bir bicimde yeniden tasarlamasina olanak saglayan is becerikliligi
yaklagsimina gore, calisanlar islerinin anlamini, islerinin icerdigi gorev tirinl veya sayisini ve is yerinde
kurduklari iligkileri kendi istek ve becerileri dogrultusunda inisiyatifler alarak degistirebilmektedir. Bu
degisimlerin orgutsel performansin artmasina dolayl (galisanlarin etkin galismasiyla verimliligin artmasi
gibi) veya dolaysiz (galisanlarin is tatmininin ve motivasyonunun artmasiyla daha etkin g¢alismaya
baglamasi gibi) katkilari bulunmaktadir (Cullinane ve digerleri, 2017). is becerikliligi davranisinin ise, ise
iliskin davraniglara ve is sonuclarina iliskin katkilari ve yansimalar literatirde farkl calismalarda
incelenmistir. Ornegin; is becerikliliginin “ise ve érglte olan bagliigr” (Qi ve digerleri, 2014; Hakanen ve
digerleri, 2018; Huang ve digerleri, 2020; Kim ve Seo, 2021), “motivasyonu” (Cullinane ve digerleri, 2017),
“performansi” (Wrzesniewski ve Dutton, 2001; Petrou ve digerleri, 2015; Lee ve Lee, 2018; Boehnlein ve
Baum, 2020; Zhang ve Liu, 2021), “ise adanmishi@’” (Tims ve Bakker, 2010; Tims ve digerleri, 2012b;
Wingerden ve digerleri, 2015; Demerouti ve digerleri, 2015; Bakker ve digerleri, 2016; Dubbelt ve digerleri,
2019), “vatandashk davranisini” (Srivastava ve Pathak, 2020) veya ‘“is tatminini” (Ogbuanya ve
Chukwuedo, 2017; Cheng ve O-Yang, 2018; Kim ve digerleri, 2018) artirarak ya da g¢alisanlarin “olumsuz
duygularini” azaltarak (Harju ve digerleri, 2016; Oprea ve digerleri, 2019) oOrglte rekabet avantaji
kazandirabildigi vurgulanmaktadir.

is becerikliligi kavramina iliskin Tirkge literatlir incelendiginde de benzer sekilde is becerikliliginin; “ise
adanmislik” (Uysal ve digerleri, 2018; Akcakanat ve digerleri, 2019), “kollektif empati” (Aksoy, 2019),
“Orgutsel 6zdeglesme” (Etlik ve digerleri, 2019), “isle butiinlesme” (Bulug ve Kart, 2020), “is tatmini” (Ceylan
ve Nazari, 2020), “érgltsel vatandashk davranisi” (Vural ve digerleri, 2021) gibi kavramlarla iligkisini
inceleyen calismalara rastlanmistir. Ayrica is becerikliliginin, ¢alisanlarin igsel motivasyonlarinin yiksek
olmasinin yaratacagi “ise baglilik” gibi érgutsel veya “6znel iyi olug” gibi bireysel agidan olumlu duygu ve
distinceler gelistirmeye aracilik ettigi disundlmektedir (Karatas ve Aktas, 2020: 467; Aslan, 2021; Erceylan
ve digerleri, 2021). Bunlara ek olarak, bazi arastirmalarda calisanlarin is becerikliligi davraniglari
sergiledikge “isteki can sikintilarinin” (Kerse, 2019) ve ‘“ise yabancilagsmalarinin® (Babadagd, 2020)
azalacagi belirtiimektedir. Diger yandan, orgutlerdeki “ddntsimci liderligin® c¢ahsanlarn is becerikliligi
davranigi sergilemeye tesvik edebilecedi vugulanmaktadir (Kerse ve Babadag, 2019; Ozteber, 2021: 93).

Literaturde is becerikliliginin yarattigi olumlu sonuglar “aydinlik taraf” olarak ele alinmakta, 6te yandan
is becerikliliginin “karanlik taraf’ olarak adlandirilacak olumsuz sonuglari olabilecegine de dikkat
cekilmektedir (Neale, 2019: 1). Ornegin, calisanlarin zorlayici is taleplerini artirmaya yénelmesinin, diger
bir deyisle kendisini zorlayacak is sorumluluklarini ¢gogaltmak istemesinin, drgutlerde tretken olmayan,
verimsiz is davraniglarina sebep olabilecegi belirtimektedir (Demerouti ve digerleri, 2015: 465). Yine
c¢alisanlarin is becerikliligi davraniginda bulunurken ben-merkezci olmasi durumunda ise &rgutin
¢ikarlarindan sapma ve orgut ile uyumsuzluk gibi sonuglarin ortaya gikabilecegine dikkat ¢ekilmektedir
(Neale, 2019: 3).
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Hem karanlik hem de aydinlik tarafta degerlendirilen sonuglar odagdindan, c¢alisanlarin is becerikliligi
davraniglari sergilemesini tesvik eden ve/veya sinirlayan insan kaynaklari yénetimi uygulamalarinin
belirlenmesi, gittikge blytyen ve kiresellesen pazarlarda rekabet avantaji yaratmasi agisindan érgutler
icin oldukga 6nemli olarak degerlendiriimektedir (Kale ve Pektas, 2018).

2.2. Kontrol ve Baghlik Odagindan insan Kaynaklan Yénetimi Uygulamalari

Tim orgutlerde kurumsal hedeflere ulagsmak igin; calisanlarin 6rglte bagliliklarini siirdirmelerini
saglamak, yeteneklerini gelistirmek, daha ylksek performans seviyelerine motive olmalarini saglamak ve
ayni zamanda degisen pazar dinamiklerini takip ederek calisanlarin beklentileriyle 6rgitin hedeflerini
uyumlu hale getirmek igin uygun yonetim stratejileri gelistirmek esas kabul edilmektedir. Bu dogrultuda
insan kaynaklari yonetimi kavramini, bir drguttin kurumsal hedeflerini gergeklestirebilmek igin sahip oldugu
insan kaynagini verimli bir sekilde kullanmasi olarak tanimlamak miimkiindiir (Mondy, 2017: 4). Orgiitlerde
insan kaynaklari yénetiminin sorumluluklari, érgutin stratejik hedefleri dogrultusunda ihtiyag duydugu insan
sermayesinin edinilmesini, gelistiriimesini, elde tutulmasini ve verimli bir sekilde kullaniimasini saglamak
olarak dzetlenmektedir (Boselie ve digerleri, 2005). insan kaynaklari yénetimi fonksiyonlari ise en genel
haliyle, bir galisanin 6rgite dahil olmasindan o érgutten ayrilmasina kadar gegen zamanda, o galisan igin
gerceklestirilen tim uygulamalar seklinde tanimlanmaktadir (Benli ve Sahin, 2004). Bu dogrultuda insan
kaynaklari sureci; orgutin ihtiyaclarini arastirarak, gerekli olan c¢alisan yetkinliklerinin ve isin
gereksinimlerinin tanimlandigi planlama iglevi ile baslamaktadir (Kammeyer-Mueller, 2015). isletmenin
ihtiyag duydugu yetenekli ¢galisan ya da galisanlari isletmeye ¢ekme, olusan havuz igcinden uygun adayi
segme ve ise yerlestirme ile devam eden sireg; ¢alisanlarin egitimini ve gelisimini saglama, g¢alisanlarin
performansini ve kariyerlerini ydnetme, Ucretlendirmeye karar verme ve yan haklar saglama, ¢alisanlari
motive etme, calisanlar ve sendikalari ile uygun iligkileri sirdirme, galigsanlarin glvenligini saglamaya
yOnelik tim uygulamalari icermektedir (Minbaeva, 2005; Demir, 2006: 82; Simsek, 2006: 29; French ve
Rumbles, 2010; Gindogdu ve digerleri, 2010).

Literatirde insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin kontrol ve baghlik odakli olacak sekilde iki ayri
yonetim yaklagimi tGzerinden agiklandigi gorilmektedir (Hauff ve digerleri, 2014). Arthur (1992: 491) bu iki
yonetim yaklasimini énce “maliyet azaltma” ve “bagliigi artirma” olarak isimlendirmis, 1994 yilindaki
calismasinda ise kavramlari “kontrol” ve “baglilik” olarak degistirmistir (Arthur, 1994). Bahsi gegen yonetim
yaklasimlarinin yonetim faaliyetlerinin iceriklerinde yarattigi farkhliklar Tablo 2’de gdsterilmektedir.

Tablo 2. Kontrol ve baglilik odakli yonetim yaklagimlar arasindaki yonetsel farklar

Yénetim Fonksiyonlari Yénetim Yaklasimlari
Kontrol Baglilk
is Tanimlari Dar tanimlanmis goérevler Genis tanimlanmis goérevler
Calisan lligkileri Yo6netim kararlari Gzerinde az yetki  YUksek dlzeyde calisan katilimi
Calisanlarla diguk iletisim duzeyi Yuksek iletisim dizeyi ve bilgi
paylasimi
ise Alim Dusuk beceri gereksinimleri Nitelikli calisan ihtiyaci
Denetim Yogun denetim/kontrol Kendi kendini ydneten ekipler
Egitim ve Geligtirme Sinirli egitim faaliyetleri Daha kapsamli, caliganlarin

becerilerini gelistirmeyi hedefleyen
egitim faaliyetleri
Ucret ve Odiiller Sinirh érgltsel faydalar Kapsaml orgltsel faydalar
Dusuk Ucretler Nispeten yuksek Ucretler

Kaynak: Arthur (1992: 491)

Kontrol odakli yonetim yaklagimlari, ¢alisan davraniglarini kontrol ederek verimliligi artirmayr ve
maliyetleri mimkun oldugunca azaltmayi amaclamaktadir (Hu ve digerleri, 2020). Bu dogrultuda sekillenen
kontrol odakl insan kaynaklari yonetimi uygulamalari; kural ve diuzenlemeleri ihlal eden cgalisanlarin
cezalandiriimasi, is yeri kurallarina ve prosedurlerine gugli vurgular yapilmasi ve c¢alisanlarin sik sik
denetlenmesine odaklanmakta (Su ve digerleri, 2018); calisanlara sinirli gérev tanimlari verilmesi, kisitli
bltceli egitim faaliyetleri dizenlenmesi ve piyasa kosullarina gore dusuk ucret politikasi uygulanmasi ile
karakterize edilmektedir (Arthur, 1992).

Baghlik odakli yénetim yaklasimlari ise calisanlarin hedeflerini érgltsel hedeflerle uyumlu hale
getirerek calisanlarin 6rgite daha baglh olmalarini ve bdylece daha fazla performans goéstermelerini
saglamak seklinde agiklanmaktadir (Boon ve Kalshoven, 2014). Bu kapsamda sekillenen baglilik odakh
insan kaynaklari yonetimi uygulamalari; galisanlar icin kapsamli faydalar saglanmasi, piyasa seviyesinden
daha yuksek Ucretler verilmesi, egitime daha fazla zaman ve biitge ayrilmasi, ¢alisanlar i¢in kariyer
planlamalari yapilmasi ve c¢alisanlarin yonetimsel kararlara, cesitli sosyal etkinliklere katiliminin
desteklenmesini icermektedir (Arthur, 1992; Su ve digerleri, 2018).
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Baglamsal olarak degerlendirildiginde, kontrol odakli insan kaynaklari uygulamalarinin ¢alisan
maliyetlerini diglrmeye, verimlilidi artirmaya ve calisma prosedurlerini kontrol etmeye odaklandigini,
baglihk odakli insan kaynaklari ydnetimi uygulamalarinin ise calisanlarin baghligini artirarak orgut
performansini artirmaya odaklandigini sdylemek mimkindur (Whitener, 2001; Lepak ve Snell, 2002; Boon
ve Kalshoven, 2014; Ma ve digerleri, 2016).

Literatlirde yer alan bazi ¢alismalarda ise kontrol ve bagllik odaginin i¢ ice gectigi, hibrit bir yonetim
yaklasimindan s6z edilmektedir (Boselie ve digerleri, 2003; Ma ve digerleri, 2016; Su ve digerleri, 2018).
Kontrol odakhlik; kurallar ve prosedurleri, ¢alisanlari denetlemeyi, ¢alisanlarin davraniglarini dogrudan
izlemeyi vurgulamaktadir. Baglilik odaklilik; kalifiye calisanlar segmeyi, yetistirmeyi ve gelistirmeyi,
calisanlarin stratejik kararlara katilimini artirmayi, teknik veya sosyal yeteneklerini gelistirici egitimler
organize etmeyi icermektedir. Hibrit ydnetim yaklasimi ise kontrol ve baglilik odaklh uygulamalarin karsilikli
olarak birbirini destekledigi bir sistemi ifade etmekte ve her iki yaklagimin da uygulamalarini kapsamaktadir
(Ma ve digerleri, 2016). Hibrit yonetim yaklagimiyla insan kaynaklari yonetimi, yetenekli insan kaynagini
cezbedebilmek ve orgiite baglihgi artirabilmek icin kapsamli egitim programlari, kariyer firsatlari, piyasa
seviyelerinin UGzerinde Ucret ve diger faydalari saglamayl amaglamaktadir. Bir yandan da kural ve
dizenlemeleri ihlal edenlere cezalar verilebilmekte, galisanlar sik sik denetlenebilmekte ve verimlilik odakli
calisma kurallari ve prosedirleri uygulanabilmektedir. Bu nedenle hem kontrol hem baglilik faaliyetlerini
icine alan hibrit insan kaynaklari yonetimi yaklagimi érgutler icin avantajli gérilmektedir (Su ve digerleri,
2018).

2.3. Kontrol ve Baghhk Odakli insan Kaynaklar Yénetimi Uygulamalan ve Galisanlarin is
Becerikliligi

Orgiitlerin stratejik hedeflerine ulagsmasinda, isletmedeki isler ve galisanlar arasindaki uyumu
saglamaya odaklanan insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin katki sagladigi bilinmektedir (Becker ve
Huselid, 2010). Calisanlarin 6rgit iginde yapacaklari igleri net bir sekilde tanimlayan uygulamalarin
yaninda, calisanlarin cesitli inisiyatifler alarak iglerini donudstirmelerini destekleyecek daha esnek
uygulamalarin da Oonerildigi goériulmektedir (Griffin ve digerleri, 2007; Grant ve Parker, 2009). Bu
uygulamalar arasinda yer alan is becerikliligi; islerin bedensel, biligsel ve iligkisel olarak farkhlastirilarak
kisisellestiriimesine ve galisan ile isin uyumlu hale gelmesine olanak saglamaktadir (Wrzesniewski ve
Dutton, 2001). Calisanlarin orgite bagliliklarini ve performanslarini artiran, ise ve isletmeye adanmis
hissetmelerine neden olan is becerikliligi davranislarinin sergilenmesinde insan kaynaklari yénetimi
uygulamalarinin etkisi bulunmaktadir (Guan ve Frenkel, 2018).

Literatlr incelendiginde insan kaynaklari yénetimi uygulamalarinin ¢alisanlarin is becerikliligi
tzerindeki etkisini farkl agilardan ele alan galigmalarin oldugu gériimektedir. Ornegin, Kim ve digerleri
(2018: 24) is tasariminda galisanlara 6zerkligin ve yaratici 6z-yeterliligin saglanmasinin, is becerikliligini
olumlu yonde etkileyecegini belitmektedir. Benzer sekilde Tuan (2019) da ¢alisanlara sunulan kaynaklarin
artinimasinin ve ig tasarimi gibi konularda 6zerklik saglanmasinin g¢aliganlarin proaktif davraniglarini
destekleyecegini sdylemektedir. Kardas’a (2020) goére de insan kaynaklari ydnetimi politikalarinda
calisanlara daha fazla 6zerklik taninmasi veya diger ifadeyle bireysellesme alanlari yaratiimasi ¢calisanlarin
is becerikliligini desteklemektedir.

Gorece yeni bir kavram olan is beceriklilidi ile ilgili Turkge literattr incelendiginde ise kavrami insan
kaynaklari yonetimi uygulamalariyla iliskilendiren sinirli sayida galismaya rastlanmistir.  Ornegin,
calisanlarin is becerikliligi davranislarinin sonuglarini inceleyen Sdzber (2019: 86) ve Erceylan ve
digerlerinin (2021) ¢alismalarinda, insan kaynaklari yoneticilerine dnerilerde bulunulmus ve is becerikliligi
kavraminin insan kaynaklari yonetimi uygulamalariyla iligkili olabilecegine dair bir degerlendirme
yapilmistir. Kusbeci (2021: 95) ise insan kaynaklari ydnetimi uygulamalarinda esneklik saglayan
orgutlerde, ¢alisanlarin proaktif davraniglar sergilemesinin tesvik edilebilecegini belirtmektedir. Bu nedenle
insan kaynaklari yoneticilerine, ¢alisanlarin is becerikliligi davranisini destekleyecegi igin is analizi ve is
tasarimi gibi uygulamalarda 6zerklik tanimasini tavsiye etmektedir. Ayrica is becerikliligi kavraminin son
yillarda insan kaynaklari alaninda ¢alisilan en 6nemli konulardan biri oldugunu belirtmektedir.

Kavrami dogrudan kontrol ve baglilik odakli insan kaynaklari yénetimi uygulamalari ile ele alan ise
oldukca az sayida ¢alismaya rastlanmistir. Bu galismalar incelendiginde, baghlik odakli insan kaynaklari
yonetimi uygulamalarinin ¢alisanlarin is becerikliligi ile olumlu yénde (Luu, 2019; Meijerink ve digerleri,
2020; Hu ve digerleri, 2020; Federici ve digerleri, 2021) buna karsin, kontrol odakl insan kaynaklar
yonetimi uygulamalarinin galisanlarin is becerikliligi ile olumsuz yoénde iliskili oldugu goérulmektedir (Hu ve
digerleri, 2020). Bu galismalarin yaninda Tirkge literatlir de incelenmis ancak is becerikliligini bire bir
kontrol ve bagliik odakh insan kaynaklari yonetimi uygulamalari odaginda ele alan bir galismaya
rastlanmamistir.

630 | Ekim/October 2022 | Sayi / Issue 4



insan Kaynaklari Yonetimi Uygulamalari Calisanlara Nasil Yansir? is Becerikliligi Perspektifinden Bir Degerlendirme

3. YONTEM

Bu arastirmada insan kaynaklari ydnetimi uygulamalarinin galisanlarin is becerikliligi davranisina nasil
yansiyacagi belirlenmeye cgalisiimig, insan kaynaklari ydnetimi uygulamalari ise kontrol ve bagdlilik
odagindan ele alinmistir. Dolayisiyla arastirmanin temel amaci, kontrol ve baglihk odagindan insan
kaynaklari yonetimi uygulamalarinin galisanlarin is becerikliligi davraniglari Gzerindeki rolina belirlemektir.
Ayrica arastirma, kontrol ve baghlik odakl insan kaynaklari yonetimi uygulamalarini, ¢alisanlarin is
becerikliligi agisindan ele alarak Tirkge literatiire katki saglamayi hedeflemektedir.

Arastirma tasarlanirken Arthurun (1992) kontrol ve baghlik odakh yonetim uygulamalari
siniflamasindan ve Hu ve digerlerinin (2020) arastirma modelinden yola gikilmistir. is becerikliligi kavrami
boyutlandirilirken ise kavrami ilk kez tanimlayan Wrzesniewski ve Dutton’un (2001) biligssel beceriklilik,
gorev becerikliligi, iliskisel beceriklilik siniflamasini igeren modeli érnek alinmigtir. Bu dogrultuda
arastirmanin bir ana sorusu ve iki alt sorusu bulunmaktadir.

Aragtirmanin Ana Sorusu: insan kaynaklari yénetimi uygulamalarinin, calisanlarin is becerikliligi
davraniglari Gzerindeki roli nedir?

Arastirmanin Alt Sorulari;

o Kontrol odakl insan kaynaklari yénetimi uygulamalarinin, galisanlarin is becerikliligi
davranislari Gzerindeki roli nedir?

o Baglilik odakli insan kaynaklari ydnetimi uygulamalarinin, galisanlarin is becerikliligi
davraniglari tzerindeki roli nedir?

3.1. Evren ve Orneklem

Arastirmanin cografi olarak kapsami zaman ve maliyet kisitlari nedeniyle, izmir ili olarak belirlenmistir.
Calismanin o6rneklemi belirlenirken tesadifi olmayan 6rnekleme yontemlerinden; amagli 6rnekleme
yontemi ile kolay ulasilabilir drnekleme yontemi kullaniimistir.

Arastirmanin yaritildigt dénemde kiresel ¢apta yasanan salgin nedeniyle getirilen kisittamalar ve
yapilan dizenlemeler arastirma o6rnekleminin sekillenmesini etkilemistir. Bu dogrultuda arastirma igin
orneklem belirlenirken arastirmacinin kolaylikla ulasabilecedi katilimcilara odaklaniimistir. Ayrica 6érneklem
belirlenirken arastirmanin amacina yénelik daha saglikh veriler elde edebilmek amaciyla insan kaynaklari
yonetimi uygulamalari konusunda bilgi sahibi oldugu varsayilan katiimcilar tercih edilmistir.

Orneklem belirlenirken Berg ve digerleri’nin (2013: 4) ve Kardas’in (2020) calismalari érnek alinmistir.
Berg ve digerleri (2013: 4) calismayan 6drencilerle bir arastirma yurutmus ve is becerikliligi davraniglarini,
eger varsa gec¢miste yasamis olduklari is deneyimlerinden veya gelecekte calisacaklari isle ilgili
dusuncelerinden yola c¢ikarak degerlendirmistir. Kardas (2020) da insan kaynaklari yonetiminin
bireysellestirme politikalarinin is becerikliligi Gzerine etkisini arastirdid1 calismasinda 6rneklemini 6grenciler
olarak belirlemis ve dgrencileri ¢alisanlar ile ¢calismayanlar olarak iki gruba ayirarak dederlendirmistir. Bu
calismalardan da yola c¢ikilarak, arastirmada calisan ve galismayan dgrenciler Uzerine odaklaniimistir.
Zaman ve maliyet avantajlari da g6z éniine alinarak kolay ulasilabilir nitelikte oldugu igin izmir Demokrasi
Universitesi odak olarak tercih edilmistir. insan kaynaklari ydnetimi uygulamalarina dair daha saglikh veriler
elde edebilmek icin amagl 6érnekleme ydntemi ile Universitenin insan Kaynaklari Yénetimi Béliimiinde
okuyan ve tim temel meslek derslerini basariyla tamamlayan égrenciler segilmistir. Calismanin érneklemini
izmir ilinde bulunan Demokrasi Universitesi insan Kaynaklari Yénetimi BSlimi tiglinci sinif égrencileri
olusturmaktadir. Orneklem igin 11 calisan ve 11 calismayan olacak sekilde toplam 22 égrenci segcilmis
ancak goérisme zamanindan 6nce bir kisginin isten ayrilmis olmasi sebebiyle arastirma 10 ¢alisan ve 12
g¢alismayan ogrenci ile yuritilmustar.

3.2. Verilerin Toplanmasi ve Analizi

Aragtirmada yari1 yapilandiriimig gorusme teknigi kullaniimis ve gérismelerde kullaniimak igin
hazirlanan soru formunda yer alan sorulardan bulgular elde edilmeye calisiimigtir. Gorisme formu
hazirlanirken, is becerikliligi kavramini ilk ortaya atan Wrzesniewski ve Dutton’un (2001) modeli 6rnek
alinmistir. Arastirma sorularinda ise Berg ve digerlerinin (2013: 3) “Job crafting exercise” isimli
calismasindaki is becerikliligi alistirmalarindan faydalaniimistir. Ayrica Hu ve digerlerinin (2020) de
calismalarinda yararlandigi Su ve digerlerinin (2018) kontrol ve baglilik odakli insan kaynaklari yonetimi
uygulamalari yaklasimlari incelenmis ve Arthur’'un (1992) kontrol ve baglilik odakl yénetim yaklagimlari da
dikkate alinmistir. Bu dogrultuda, gérisme formuna is becerikliligi ile iligkili kontrol ve baglilik odakli insan
kaynaklari yonetimi uygulamalarini belirlemeye yonelik sorular eklenmistir. Calisan 6grenciler i¢in 25 soru,
calismayan 6grenciler icin ise 20 soru hazirlanmistir. Her iki grup igin hazirlanmis olan ortak 20 soru; biligsel
beceriklilik, gérev becerikliligi, iliskisel beceriklilik ile insan kaynaklari yénetimi uygulamalarina yoneliktir.
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Katilmcilara, 6nce is becerikliligine iliskin sorular sorulmus, sonrasinda bu davraniglarin sergilenmesi ile
iliskili kontrol ve baglihk odakli insan kaynaklari yénetimi uygulamalarinin neler oldugu belirlenmeye
calisiimistir. Calisan Ogrencilere fazladan sorulan 5 soru ise mevcutta calistiklari isler ve gecgmis is
deneyimleri igle ilgilidir. Pilot uygulama yapilip sorular test edildikten sonra tim gérismeler 08.06.2021 ile
27.06.2021 tarihleri arasinda “Zoom” programiyla ¢gevrim ici olarak yuratiimas, katilimcilarin izniyle gérinti
ve ses kaydi alinmistir.

Gériismeler yapilmadan hemen énce katilimcilar konu hakkinda bilgilendirilmistir. ilk olarak, is
becerikliligi kavrami anlatiimis, kavramin anlasilabilmesi icin benzer kavramlarla farklarindan s6z edilmis
ve gorev, iliskisel ve biligsel beceri boyutlari érneklerle agiklanmistir. is becerikliligi kavraminin hem érgiit
icin hem bireyler igin 6nemi de anlatildiktan sonra katilimcilara sosyal medya tzerinden yayinlanmis olan
“Pink glove breast cancer dance at Mount Saint Joseph Hospital” isimli bir video izletilmistir (Providence
Health Vancouver, 2012).

Yapilan yari yapilandiriimis gérismelerden sonra elde edilen veriler 6zgunliga korunarak bilgisayar
ortamina aktariimis, betimsel analiz teknigi ile c¢dziimlenerek dékimi yapimistir. Oncelikle, yari
yapilandiriimis gérisme sorularindan yola ¢ikilarak veri analizi igin bir ¢ergeve olusturulmus ve bu
gerceveye gore veriler dizenlenmigtir. Ardindan veriler tek tek analiz edilerek kodlar verilmistir. Dizenlenen
katihmci doékUimlerinden elde edilen benzer kodlar bir araya getirilerek kategoriler olusturulmustur.
Kategorilere badli olarak da temalar belirlenmistir. Temalar olusturulurken, katilimcilara sorulan sorular
temel alinmis, alinan cevaplar dogrultusunda birbiri ile iligkili oldugu gorilen sorular birlestirilmigtir.

Guba ve Lincoln (1982) nitel arastirmalarda gecerlik guvenilirlikten ziyade inandiricilik
(trustworthiness) olmasi gerektigine dikkat gekmistir. Bu arastirmada inanilirh@i artirabilmek igin katilimci
teyidi ve uzman incelemesi yapilmistir. Katihmcilara ¢alisma bulgularinin kendi dustncelerini dogru
yansitip yansitmadiginin sorulmasina katilimci teyidi (member checking) denilmektedir (Baskale, 2016).
Bu dogrultuda, gérismelerin hemen sonunda katiimcilara toplanan veriler 6zetlenmis ve katilimcilardan
bunlarin dogruluguna iligkin duslncelerini belirtmeleri istenmistir. Ayrica katihmcilara, her gérismenin
sonunda eklemek istedikleri bir dislncelerinin olup olmadidi sorulmus, bu sayede gdérisme esnasinda
atladiklari farkli bir diislinceleri veya deneyimleri varsa bunlari ekleme firsati sunulmustur.

Ayrica arastirmada uzman destedi alinmig, bir uzman arastirmanin deseninden toplanan verilere,
bunlarin analizine ve sonuglarin yazimina kadar olan sireglere elestirel bir gézle bakmis ve arastirmaciya
geri bildirimde bulunmustur. Bunlarin yaninda arastirmada glvenilirligi artirabilmek igin veri kaynakl
ticgenleme yéntemi uygulanmistir. Uggenleme (triangulation) iki ya da daha fazla veri toplama yénteminin
(6rnegin, gorusmeler veya goézlemler) ya da iki ya da daha fazla veri kaynaginin (6rnegin, farkli grup
uyeleriyle bireysel goérismeler) sonuglarinin karsilastiriimasi olarak tanimlanmaktadir (Bagkale, 2016). Bu
dogrultuda kontrol ve bagliik odakh olmak Uzere iki farkli yaklagima ait insan kaynaklari yonetimi
uygulamalarinin, is becerikliligi davranisi Uzerindeki roli hem ¢alisanlardan hem c¢alisan adaylarindan
toplanan veriler kargilastirilarak incelenmistir.

3.3. Aragstirmanin Varsayimlari ve Sinirhliklar

Arastirma icin secilen galisan katimcilar genellikle giris basamagi ya da seviyesi olarak nitelendirilen,
rutin islerde ¢calismaktadirlar. Bu igler ¢calisanlarin is becerikliligi davranigi sergilemesi igin uygun gértiniyor
olsa da katilimcilarin is deneyimlerinin az olmasi arastirmanin bir kisitini olusturmaktadir. Bu dogrultuda
calisan katilimcilarin konuyu anladiklari ve calistiklari isletmelerin insan kaynaklari yénetimi uygulamalari
hakkinda yeterli bilgi sahibi olduklari kabul edilmigtir. Benzer sekilde ¢alismayan katihmcilarin da konuyu
anlayarak kendilerini dogru ifade ettikleri ve insan kaynaklari ydnetimi uygulamalari hakkinda yeterli bilgi
sahibi olduklari varsayilmigtir. Arastirmada elde edilen yanitlar katihmcilarin konuyu anlama dereceleri ile
sinirhdir.

Orneklemin kolay ulagilabilir 6rnekleme yéntemiyle belirlenmis olmasi aragtirmanin sinirliliklarindan
biridir. Ayrica arastirma kapsaminda toplanan verilerin kesitsel olmasi, yalnizca belirli bir zaman araliginda
yurutulmesi arastirmanin bir diger sinirliigidir. Arastirma kapsaminda elde edilen veriler gorismelerin
gerceklestirildigi ginin kosullarini yansitmaktadir. Ancak is becerikliligi tek seferlik bir tutumdan cok,
¢alisanlarin is sureci boyunca devam ettirdigi bir davranis olarak agiklanmaktadir. Bu nedenle bu
¢alismadan elde edilen sonuglar érneklem icin anlamli olup evrene genellenememektedir.

4. BULGULAR

Arastirmadan elde edilen bulgular calisan katilimcilar ve c¢alismayan katilimcilar agisindan
degerlendirilmis, daha sonra iki katihmci grubu arasindaki farkliliklar tartisiimistir. Arastirma kapsaminda
biligsel, gorev ve iliskisel agidan is becerikliligi davranislari ve tutumlari ortaya g¢ikartilmaya, ardindan is
becerikliligi ile iligkilendirilen insan kaynaklari yonetimi uygulamalari belirlenmeye c¢alisiimigtir.
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Katilimcilarin is becerikliligini zorlastiran ve kolaylastiran insan kaynaklari yonetimi uygulamalarina iligkin
gorusleri ise kontrol ve baglilik odagindan ele alinmaya calisiimistir.

Toplamda 22 katihmciyla (10 kisi bir iste ¢alisan ve 12 kisi bir iste galismayan) yuritilen arastirmada
katihmcilarin 16 kisisi kadin, 6 kisisi erkektir. Gegmis is deneyimine sahip olan 16 kisi (%73) bulunmaktadir.
Calisanlar grubundaki 10 kisi icinden 8 kisi (%80) daha 6nce baska bir yerde ¢alismistir; 2 kisinin (%20)
ise calistiklar is, ilk is deneyimidir. Calismayanlar grubundaki 12 kisi icinden de yine 8 kisi (%67) daha
once bir iste calismistir; 4 kisinin (%33) ise herhangi bir is deneyimi bulunmamaktadir.

Calisanlar grubunda yer alan 10 kisiden 1 tanesi (%10) kamu sektoriinde, 1 tanesi (%10) bir sivil
toplum kurulusunda, geri kalan 8 kisi (%80) ise 6zel sektdérde calismaktadir. Calisilan isletmelerin
blyudkltkleri ise kiguk, orta ve blylk olarak gesitlilik gdstermektedir. Katilimcilarin ¢alismakta olduklari
isletmeler arasinda kiguk ve buyuk isletmeler gogunlukta ve esit sayidadir. Ek olarak, ¢alisan katilimcilar
arasindan 5 kisi (%50) kismi zamanl, 5 kisi (%50) de tam zamanl olarak ¢alismaktadir. Katihmcilar
arasinda mevcut isinde 6 aydan kisa sureli galisan 4 kisi (%40), 6 ay ile 12 ay arasinda ¢alisan 5 kisi (%50),
12 aydan fazla ¢alisan ise yalnizca 1 kisi (%10) bulunmaktadir.

Oncelikle katiimcilara, biligsel beceriklilik ile ilgili olarak isin kendileri ve gevreleri icin anlamina yénelik
sorular sorulmustur. Katilimcilar isin anlami Gzerinde birtakim dlstncelere sahip olsalar da islerinin biligsel
sinirlarini  degistirecek bir eylemde bulunmadiklarini belirtmislerdir. Goérisllen ve bir iste calisan
katihmcilarin galistiklari islerin giris basamaginda olmasi, gérev tanimlarinin net ve dar olmasi, kendilerine
esneklik saglanmamasi ve yetki veriimemesi nedeniyle; ¢alismayan katilimcilarin ise is hayatina iligkin
olarak net bir degerlendirme yapamamasi nedeniyle biligssel beceriklilik davraniglarina iliskin sorulara uygun
cevap veremedikleri disinulmektedir. Bu kapsamda bilissel beceriklilik boyutuna iliskin olarak yalnizca,
katilimcilarin iglerini algilayis bigimleri ve islerini daha anlamli algilamalari igin beklentilerine yonelik
bulgular Tablo 3'te gosterilmistir.

Tablo 3. Biligsel beceriklilik boyutuna iligkin bulgular

Biligsel Beceriklilik Boyutu  Calisan Katilimcilar Calismayan Katilimcilar
isin anlami ve énemi Kendini gerceklestirmek (f=7) Para kazanmak (f=8)
insanlara yardimci olmak (f=2) Kendini gergeklestirmek (f=4)
Faydali olmak (f=1) Faydali olmak (f=3)
Para kazanmak (f=1)
isin igletme igin anlami ve Para kazandirmak (f=4) Hizmet sunmak (f=4)
onemi Destek olmak (f=3) Fayda saglamak (f=4)
Dizeni saglamak (f=3) Para kazandirmak (f=2)
isin insanlar igin anlami ve  insanlara yardimci olmak (f=5) Musterilere fayda saglamak (f=4)
onemi insanlar bilgilendirmek (f=2) Topluma fayda saglamak (f=3)
isin daha anlamli  Farkl iletisim kanallari olmasi Esneklik olmasi (f=3)
algilanmasi icin beklentiler  (f=1) Daha yuksek Ucretler verilmesi (f=2)
Daha az birokrasi olmasi (f=1) is yUkinun azaltiimasi (f=1)

isin dneminin digerleri tarafindan
anlasilmasi (f=1)

Is yUkinun azaltiimasi (f=1)

Net is tanimlari olmasi (f=1)
Resmi iletisim dili olmasi (f=1)
Esneklik olmasi (f=1)

Calisan katihmcilarin goguna gore is; kendilerini gelistirebilecekleri, kimliklerini ve geleceklerini
olusturabilecekleri bir basamak olarak algilanmaktadir. Calismayan katiimcilarda ise kendini
gerceklestirmek yaniti ikinci planda kalmistir. Calismayan katilimcilarin blytk gogunlugu isi, hayatlarini
devam ettirebilmek adina ihtiya¢ duyduklari geliri elde edebildikleri maddi bir kaynak olarak degerlendirmis
ve isin anlami ile iligkili olarak para kazanmak yanitini vermigtir. Bunun aksine galigsan katiimcilar arasindan
ise yalnizca bir kisi isin anlaminin dncelikli olarak para kazanmak oldugunu belirtmistir. Bu kapsamda,
¢alisan ve calismayan katiimcilarin, isin anlami ve énemine iliskin algilarinda belirgin bir farkhlk tespit
edilmigtir. Ayrica calisan katilimcilarda ¢alismayan katilimcilardan farkl olarak isin insanlara yardimci
olmak gibi bir anlami olduguna dair bulgulara rastlanmistir.

isin isletme igin anlami ve énemine iliskin sorulan soruda her iki grupta bulunan katilimcilarin da
dusunceleri benzerlik gdstermistir. Katihmcilarin ¢odu yaptiklan isin calistiklarn yere katkisinin para
kazandirmak oldugunu belirtmis, ayrica sunmus olduklari veya gelecekte sunacaklari hizmetin érgitin
basarisina katki saglayacagini séylemistir.
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isin insanlar igin anlami ve énemine iligskin sorulan soruya; galisan katilimcilarin gogu “insanlara
yardimci olmak” yanitini vermis, galismayan katihmcilarin cogu da benzer sekilde “musterilere ve topluma
fayda saglamayi vurgulamistir’ yanitini vermistir. Bu kapsamda, cgalisan ve g¢alismayan katilimcilara ait
bulgularda net bir farkllasma olmamistir. Katilimcilar genel olarak isi, insanlara yardimci olmanin,
musterilere ve topluma fayda saglamanin bir yolu olarak degerlendirdigini ve islerinin diger insanlar igin
oldukg¢a 6nemli oldugunu disinduklerini ifade etmistir.

isin daha anlaml algilanmasi igin beklentilerine iliskin sorulan soruya; calisan katilimcilar tarafindan
verilen cevaplarin her birinin birbirinden farkl oldugu gorilmastir. Calisan katilimcilar; daha fazla insana
ulasabilmek adina farkli iletisim kanallari olmasinin, daha az burokrasi uygulanmasinin, isin éneminin
digerleri tarafindan anlasiimasinin, is ylikinin azaltiimasinin, net is tanimlari olmasinin, is yerinde resmi
bir iletisim dili kullaniimasinin ve kendilerine bazi esneklikler saglanmasinin islerini daha anlamli hale
getireceginden sz etmistir. Calismayan katilimcilarin godu ise uygulamalarda ve prosedirlerde esneklik
saglanmasinin iglerini daha anlamli algilamasina katki saglayacagini belirtmistir. Ayrica calismayan
katihmcilar, yUksek Ucretler verilmesinin, iglerini daha énemli algilamalarina katki saglayacagini belirtirken
calisan katilimcilarda Ucretle ilgili bir beklentiye rastlanmamisgtir.

Wrzesniewski ve digerlerinin (2010) de belirttigi gibi, katihmcilar isin tasidigi anlamlari donistirerek
kendilerine bir kimlik olusturduklarini ifade etmiglerdir. Sonug olarak, calisan katilimcilarin gogunlugunun
islerini, amaclarina ulasmak i¢in bir basamak olarak degerlendirdigi bulgusuna ulasiimistir. Bu dogrultuda,
galisan katilmcilarin biligsel becerilerinin daha ¢ok kendilerini gelistirme yéninde oldugu, yeni bilgiler ve
deneyimler edinmek konusunda g¢alismayan katilimcilara goére daha istekli olduklari sonucuna variimistir.
Calismayan katilimcilarin gogunlugu ise gelecekte yapacaklari isi para kazanabilmek amaciyla
gerceklestireceklerini belirtmistir. Bu dogrultuda, ¢alismayan katihmcilarin gérev becerikliligi ve iliskisel
beceriklilik davraniglari sergilemek konusunda calisan katihmcilara gére daha c¢ekimser tutumlar
sergileyeceklerini ifade ettikleri gorilmuistir. Bunun nedeni, yoneticilerinin bir talebi olmadan is gérevlerinde
veya is iliskilerinde yapacaklari degisikliklerin maddi karsihdini alamayacaklarini digtinmeleri olabilir.

Gorev becerikliligi ile ilgili olarak katihmcilara yoneticilerinin herhangi bir beklentisi olmadidi halde
inisiyatifler alarak goérevlerinin sayisinda veya igeriginde degisiklikler yapip yapmayacaklari sorulmustur.
Katimcilarin bireysel inisiyatifler alarak gorevlerinin sayisinda ve igeriginde yaptiklari veya yapabilecekleri
degisimlere iligskin bulgular Tablo 4'te gdsterilmistir.

Tablo 4. Gorev becerikliligi boyutuna iligkin bulgular

Gorev Becerikliligi Calisan Katilimcilar Calismayan Katilimcilar

Gorevlerin  sayisini  Fazladan sorumluluk alma (f=4) Ek gorevler Gstlenme (f=3)

degistirme Ek gorevler Ustlenme (f=4) Fazladan sorumluluk alma (f=1)
Fazla mesai (f=3)

Gorevlerin  igerigini Eglenceli hale dénustirme (f=3) Eglenceli hale donustirme (f=3)

degistirme Anlamsiz bulunan isleri degistirme (f=1) Eksikleri giderme (f=1)

Kendi degerlerine gore isi donlstirme (f=1)

Calisan katimcilar, yoneticilerinin herhangi bir talebi olmadan fazladan sorumluluklar aldiklarini, ek
gorevler Ustlendiklerini ve fazladan mesai vyaptiklarini soylemistir. Benzer sekilde c¢alismayan
katihmcilardan da birkagl yoneticilerinin herhangi bir talebi olmadan ek goérevler uUstlenebilecegini
belirtmistir. Bulgular degerlendirildiginde, katimcilarin bu davraniglarinin kendi deger yargilari, éncelikleri
ve biligsel becerileri dogrultusunda sekillendigi gérilmastir. Ornegin, her iki katiimci grubunda da yalnizca
isini kendini gerceklestirmenin bir yolu olarak géren katilimcilar fazladan sorumluluklar aldiini veya
alabilecegini belirtmigtir. Yine benzer sekilde gdrevlerinin sayisinda degisiklik yapmis olan katilimcilarin
¢ogu is yerinde kendini gelistirmek icin ek gérevler ve sorumluluklar Gstlendiklerini vurgulamigtir.

Katihmcilarin, yoneticilerinin herhangi bir talimati bulunmadigi halde is goérevlerinin iceriginde bazi
degisiklikler yaptigi veya yapabilecegdi gériimustur. Calisan ve ¢alismayan katiimcilar olmak UGzere her iki
grubun da gogunlugu islerini daha eglenceli bir hale getirmek igin gérevlerin igeriginde degisiklik yaptiklarini
veya yapabileceklerini belirtmistir. Ek olarak ¢alisan katilimcilardan biri gérevi anlamsiz buldugu igin, biri
de kendi degerlerine uygun hale getirmek igin goérevin igerigini degistirdigini sdylemistir. Calismayan
katihmcilardan biri de benzer sekilde gorevin igeriginde kendince eksik gérdigu bir sey oldugu zaman
bireysel inisiyatif alarak degisiklik yapacagini ifade etmistir. Bu baglamda iki grup arasinda net bir
farkhlasma tespit edilememistir.

Katihmcilara iliskisel beceriklilik ile ilgili olarak ydneticilerinin herhangi bir talimati olmadan is yerinde
kurduklari veya kuracaklari iliskiler Gzerinde ne gibi degisiklikler yaptiklari veya yapacaklari sorulmustur.
Katimcilarin yanitlari sonucunda ¢alisma arkadaslari ile kurduklari iligkiler Gzerinde ve is iliskileri Gzerinde
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yaptiklari veya yapabilecekleri degisiklikler oldugu bulgusuna rastlanmis ve bu bulgular Tablo 5te
gOsterilmigtir.

Tablo 5. iliskisel beceriklilik boyutuna iliskin bulgular

lliskisel Beceriklilik Calisan Katilimcilar Calismayan Katilimcilar

Calisma  arkadaslari ile  Ozel etkinlikler diizenleme (f=4) Yardimci olma (f=2)

iligkileri degistirme Yakin iligkiler kurma (f=3) Yakin iligkiler kurma (f=1)
Kendi istegi ile tanisma (f=2)

is iliskilerini degistirme Musterilerle yakinlik kurma (f=2) Musterilerle tanisma (f=2)
Musterilerle tanisma (f=1) Tedarikgilerle tanisma (f=1)

Tedarikgilerle tanisma (f=1)

Her iki gruptaki katiimcilar da galisma arkadaslari ile kurduklari iligkilerde yoneticilerinin herhangi bir
talimati olmadan igin gerektirdidi sinirlarin étesinde iligkiler gelistireceklerini ifade etmistir. Buna ek olarak,
¢alisan katilimcilarin birkagi yoneticilerinin bir talimati olmadan musterilerle yakin iligkiler gelistirdiklerini
soylemistir. Ayni sekilde calismayan katilimcilardan birkag¢i da musterilerle veya tedarikgilerle bireysel
inisiyatifler alarak tanisabileceklerini belirtmistir.

is becerikliligine iliskin son olarak katilimcilara, bireysel inisiyatifler alarak islerini dénistiirmelerinin
avantajlari ile ilgili distinceleri sorulmustur. Katilimcilarin is becerikliliginin avantajlarina iligkin distnceleri
Tablo 6’da gosterilmistir. Katilimcilarin gogunlugu, is becerikliliginin ¢alisanlara motivasyon sagladigini ve
islerin monotonlugunu azalttigini séylemistir. Calisan ve calismayan katilimcilara ait bulgularda net bir
farklilagsma olmamistir.

Tablo 6. is becerikliliginin avantajlarina iliskin bulgular

Is Becerikliliginin ~ Calisan Katilimcilar Calismayan Katilimcilar
Avantajlari
is  becerikliliginin islerin monotonlugunu azaltmasi (f=3) Calisanlara motivasyon saglamasi
avantajlarina Calisanlara motivasyon saglamasi (f=3)  (f=5)
iliskin disunceler ~ Kurumun adini duyurmasi (f=2) islerin monotonlugunu azaltmasi (f=2)
Calisanlarin deneyim kazanmasi (f=2) Calisanlarin ise baglihginin artmasi
(f=1)

Arastirmaya goére katilimcilarin, Universitede almis olduklar egitim de dikkate alinarak, insan
kaynaklari yénetimi uygulamalari konusunda yeterli bilgi sahibi olduklar varsayilmistir. Bu dogrultuda
katilimcilara is becerikliligini kolaylastiran ve zorlastiran insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin neler
oldugu sorulmustur. Katilimcilarin vermis olduklari yanitlar kontrol ve bagliik odakh insan kaynaklari
yénetimi yaklagimlari kapsaminda degerlendiriimis ve Tablo 7’de gdsterilmistir. insan kaynaklari yénetimi
uygulamalarini  belilemeye ydnelik sorulan sorulardan elde edilen veriler ¢dzimlenerek
degerlendirildiginde, bulgular dogrudan literatiirdeki baglilik ve kontrol odakli insan kaynaklari yénetimi
uygulamalari ile eslesmemistir. Bu nedenle, arastirmada is becerikliligi ile ilikili insan kaynaklari yénetimi
uygulamalarina dair alt temalar; is becerikliligini kolaylastiran insan kaynaklari ydnetimi uygulamalari ve is
becerikliligini zorlagtiran insan kaynaklari ydnetimi uygulamalari seklinde olugsmustur.

Tablo 7. insan kaynaklari yénetimi uygulamalarina iligkin bulgular

Is  Becerikliligi ile Calisan Katiimcilar Calismayan Katilimcilar
lliskilendirilen iKY
Uygulamalari
is becerikliligini Kapsamli  egitim ve gelistrme Yilksek iletisim dizeyine sahip ydnetici
kolaylastiran iKYy faaliyetleri (Baglilik), (f=5) (Baglilik), (f=11)
uygulamalari Yiksek Ucret (Baglilik), (f=4) Yiksek Ucret (Baglilik), (f=2)
Yogun denetim ve kontrol (Kontrol), Tesvik ve 6diller (Baglilik), (f=2)
(f=4) Kapsamli egitim ve gelistrme faaliyetleri
Yiksek iletisim duzeyine sahip (Bagllik), (f=1)
yonetici (Bagdlilik), (f=4) Kapsamli gérev tanimlari (Baglilik), (f=1)

Tesvik ve oduller (Baglilik), (f=3)
Kariyer gelistirme (Baglilik), (f=1)
Kapsamli goérev tanimlari (Baglilik),

(f=1)
i§ becerikliligini Dusik iletisim diizeyine sahip yonetici Dusuk iletisim diizeyine sahip yonetici
zorlastiran iKy (Kontrol), (f=5) (Kontrol), (f=10)
uygulamalari Yogun denetim ve kontrol (Kontrol), Yogun denetim ve kontrol (Kontrol), (f=4)

(f=1)

Dislk ucretler (Kontrol), (f=1)
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Katilimcilara is becerikliligini kolaylastiran insan kaynaklari yénetimi uygulamalarina iligkin distnceleri
soruldugunda; galisan katiimcilarin cogu kapsaml egditim ve gelistirme faaliyetlerinin dneminden, yiksek
Ucretler verilmesinden, ylksek iletisim dizeyine sahip yoneticilerden ve yodun denetim ve kontrollerin
gerekliliginden s6z etmistir. Calismayan katilimcilarin ise neredeyse tamami yiksek iletisim diizeyinin
oneminden s6z etmistir. Kapsamli egitim ve gelistirme faaliyetleri, yliksek Ucretler ve yiksek iletisim
dizeyine sahip yonetici baglilik odakli insan kaynaklari yénetimi ile iliskilendirilirken, yodun denetim ve
kontrollerin olmasi kontrol odakli insan kaynaklari yonetimi ile iliskilendiriimektedir.

Calisan katilimcilarin is becerikliligini tesvik edecek, kolaylastiracak insan kaynaklari yénetimi
uygulamalarinda &ncelikli olarak egitim ve gelistirmenin dneminden s6z ettigi gorulmektedir. Bunun
nedenleri arasinda, ¢alisan katihmcilarin giris basamagi olarak nitelendirilen islerde galisiyor olmalari ve
bu iglerini yalnizca kendilerini gelistirebilmek icin bir ara¢ olarak goériyor olmalari olabilecegi
dusunulmektedir. Caligsan katimcilar ikinci olarak yuksek ucretlerin ve yiksek iletisim dizeyine sahip, rahat
iletisim kurabilecekleri ydneticilerinin olmasinin énemine deginmistir. Tim bu kavramlar baglilik odakl
insan kaynaklari yénetimi uygulamalarinin 6zellikleri ile bagdasmaktadir. Buna karsin literatlirde yer alan
benzer calismalardan (Hu ve digerleri, 2020; Meijerink ve digerleri, 2020) farkli olarak ¢alisan katilimcilarda,
disiplinli bir yénetim sistemine sahip 6rgltlerde yaptiklari isin daha anlamli olacagdini disindiklerine dair
bulgulara rastlanmistir. Bu katilimcilar net is tanimlari olmasinin yaptiklari ise daha fazla vakit ayirabilme
firsatl saglayacagini, denetim ve kontrollerin saglanmasinin ise yaptiklari igleri daha gorinir ve anlaml
kilacagini ve bdylece is becerikliligi davraniglari sergilemelerini kolaylastiracagini belirtmistir. Ayrica sayica
daha az olacak sekilde galisan katilimcilardan bazilarinin, yine baglihk odakh insan kaynaklari yénetimi
uygulamalari ile iligkilendirilen; tesvik ve ddullerin, kariyer gelistirmenin ve kapsamli gérev tanimlarinin
Oneminden soz ettigi bulgusuna rastlanmistir.

Calismayan katihmcilarin is becerikliligini tesvik edecek veya kolaylastiracak insan kaynaklari yonetimi
uygulamalarinda Oncelikli olarak yiksek iletisim duzeyine sahip yo6neticinin éneminden sb6z ettigi
goOrulmektedir. Calismayan katihmcilarin neredeyse tamami, rahat bir sekilde iletisim kurabilecekleri,
fikirlerini ortaya koymalarina izin veren daha anlayish yoneticilerin olmasi gerektigini soylemistir. Ayrica
yine sayica daha az olacak sekilde galismayan katihmcilardan bazilarinin, baghlik odakli insan kaynaklari
yonetimi uygulamalari ile iliskilendirilen; ylksek Gcretlerin, tesvik ve dédullerin, kapsamli egitim ve gelistirme
faaliyetlerinin ve kapsamli gérev tanimlarinin 6neminden s6z ettigi bulgusuna ulasiimistir. Calisan
katilimcilarin aksine ¢alismayan katilimcilarin ifadelerinde, is becerikliligini kolaylastiran uygulamalardan,
kontrol odakl insan kaynaklari ydnetimi uygulamalari ile iligkilendirilebilecek bir bulguya ise
rastlanmamistir.

Katilimcilara is becerikliligini zorlastiran insan kaynaklari ydnetimi uygulamalarina iligkin disunceleri
soruldugunda; her iki grupta bulunan katilimcilarin da ¢ogu dusik iletisim diizeyine sahip yoneticilerden
s6z etmistir. Bunun yani sira ¢alisan katihmcilara bakildiginda, bir kisinin yogun denetim ve kontrollerin
kisitlayiciligindan s6z ettigi ve bir kisinin disik Ucretlerden s6z ettigi géralmustar.

is becerikliligini sinirlayacak veya zorlagtiracak insan kaynaklari yoénetimi uygulamalarinda galismayan
katilimcilarin neredeyse tamami, kendilerine s6z hakki tanimayan, fazla disiplinli ve zor iletisime
gecebildikleri ydneticilerinin olmasinin is becerikliligi davraniglari sergilemelerini zorlagtiracagini
soylemistir. ikinci olarak, galisan katimcilarin gogunun islerini anlamli hale dénistiirecegini belirttigi yogun
denetim ve kontrolleri, calismayan katilimcilardan bazilari is becerikliligini kisitlayan bir unsur olarak
degerlendirmistir. Bu kapsamda, her iki grupta yer alan katimcilarin da is becerikliligini zorlastirdigini veya
kisitladigini distindikleri uygulamalarin tamaminin kontrol odakl insan kaynaklari yénetiminin ézelliklerini
tasidigi gorulmustar.

5. SONUG ve DEGERLENDIRME

Sanayi Devrimi ile birlikte isletmelerde verimlilik artisi saglanmaya odaklaniimis, is ile insani en uygun
sekilde bir araya getirmek amaclanmistir. Bu dogrultuda sekillenen bilimsel yonetim yaklasimiyla birlikte is
basitlestirme uygulamalarinin orguitler igin daha verimli sonuglar doguracagi disuniimustir. Ancak
zamanla bunlarin yerini is genisletme veya is zenginlestirme gibi calisanlarin daha ¢esitli gorevler
Ustlenmesini iceren uygulamalar almistir (Utas ve digerleri, 2017). Sonrasinda tum bu uygulamalar,
calisanlarin islerinde oynadiklari aktif roli acgiklamakta yetersiz kalmig, &érgutlerdeki verimlilik artigi
¢alisanlarin en monoton gérilen islerde bile isin 6zl Gzerinde birtakim degisiklikler yapabiliyor olmalari ile
iliskilendirilmistir (Wrzesniewski ve Dutton, 2001). Calisanlarin inisiyatif alarak islerinde yaptiklar fiziksel,
bilissel veya iligskisel dénusumleri iceren is becerikliligi uygulamalarinin, calisanlarin devamsizhigini
azaltirken Uretkenligini ve verimliligini artirdigi géralmustir (French, 2010: 555).

Bu arastirmada da insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin, ¢aligsanlarin is becerikliligi davranisina
yansimasi incelenmis, ayrica insan kaynaklari yonetimi uygulamalari kontrol ve baglilik odagindan ele
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alinmistir. Ancak dogrudan eglesme saglanamadigi igin insan kaynaklar ydnetimi uygulamalari; bagllik
odagindan is becerikliligini kolaylastiran ve kontrol odagindan is becerikliligini zorlastiran olarak
siniflandiniimistir. Arastirma bulgulari degerlendirildiginde; Luu (2019), Meijerink ve digerleri (2020), Hu ve
digerleri (2020) ve Federici ve digerlerinin (2021) calismalarinda oldugu gibi bu ¢calismada da bagllik odakli
insan kaynaklari yénetimi uygulamalarinin, galisanlari is becerikliligi davranislari sergilemeye tesvik ettigi
sonucuna ulasiimistir. Benzer sekilde Hu ve digerlerinin (2020) belirttigi gibi, kontrol odakli insan kaynaklari
yénetimi uygulamalarinin c¢alisanlarin is becerikliligi davranislar sergilemelerini zorlastiracagl tespit
edilmigtir. Literatiirden farkl olarak bu galismada, calisan katihmcilardan bazilari kontrol odakli insan
kaynaklari uygulamalarindan da is becerikliligini kolaylastirici bir unsur olarak s6z etmiglerdir. Bu
dogrultuda bu ¢calismada, hem kontrol hem baglilik odakli insan kaynaklari ydonetimi uygulamalarini iceren
hibrit bir insan kaynaklari ydnetimi sisteminin g¢alisanlarin is becerikliligi davraniglari sergilemesini
kolaylastiracagdi gérilmustur. Sadece kontrol odakli insan kaynaklari yonetimi uygulamalarini igeren insan
kaynaklari ydnetimi sisteminin ise ¢alisanlarin is becerikliligi davranislari sergilemesini zorlastiracagi veya
sinirlayacag@i sonucuna ulasiimistir.

Bu sonuglar ekseninde insan kaynaklari ydnetimi uygulamalarinda saglanan esnekliklerin is
becerikliligi davraniglarini tesvik edecegi, bu sayede de calisanlarin motivasyonlarinin ve verimliliginin
artabilecegi gorulmustur. Uygulama agisindan orgutlere is becerikliligini kolaylastiran insan kaynaklari
yonetimi uygulamalarini fazlalastirmalari, is becerikliligini zorlastiran uygulamalara dikkat etmeleri
Onerilebilir. Bu dogrultuda o6rgltler; yiksek iletisim dizeyine sahip yoneticileri tercih edebilir, kapsamli
egitim ve gelistirme faaliyetleri dliizenlemeye 6zen gosterebilir, piyasaya gore daha yuksek dcretler
belirlemeye ve ayrica Ucretlerin haricinde galisanlara tesvikler ve dduller saglamaya dikkat edebilir ve
calisanlar icin daha kapsamli gérev tanimlari belirleyerek, is gorevlerini uygulamalarinda esneklikler
saglayabilir. Ayrica o6rgitler, disuk iletisim dizeyine sahip y0Oneticiler konusunda dikkatli olabilir.
Arastirmada disiplinli bir yonetim yaklasiminin isi daha anlamh hale getirecegine iliskin bulgu da dikkate
alinarak orgutlere hem denetim ve disiplin uygulamalarini iceren hem de galisanlarin yeteneklerini
gelistirmeyi ve motivasyonlarini artirmayi hedefleyen hibrit insan kaynaklari yonetimi uygulamalarini iceren
sistemler gelistirmesi dnerilebilir.

Arastirmanin  6rneklem, ydntem ve Kkesitsellik kisitlari bulunmaktadir. Kisitlar agisindan
degerlendirildiginde, gelecekte yiritilecek olan galismalarda kontrol ve baglilik odakli insan kaynaklari
uygulamalarinin daha kapsamli arastiriimasi 6nerilebilir. Bu galismada isaret edilen is becerikliligini
kolaylastiran ve zorlagtiran insan kaynaklari yonetimi uygulamalari daha ayrintili incelenebilir. Ayrica i
becerikliligine odakli benzer galigmalar i¢cin daha deneyimli katilimcilari igceren sayica daha fazla bir
drneklem Uzerinden arastirma kurgulanmasi énerilebilir.
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