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Sakarya Universitesi, isletme Enstitiisii Yiiksek Lisans Tez Ozeti

Tezin Bashi: Yetenck Yonetimi Uygulamalarmin Orgiitsel Adanmishga Etkisi

Tezin Yazari: Arif Elyesa OKUR Danmisman: Doc. Dr. Emrah OZSOY

Kabul Tarihi: 16/06/2022 Sayfa Sayisi: iv (6n kisim) + 78 (tez) + 6 (ek)

Anabilimdali: Isletme Bilimdali: Yonetim ve Organizasyon

Calismanin amaci, orgiitlerde uygulanan yetenek yonetimi uygulamalarinin calisanlarin
orgiitsel adanmislik diizeylerine etkisinin incelenmesidir. Bu ¢er¢evede nicel arastirma
yontemleri kullanilmistir. Calisanlarin  yetenek yonetimi uygulamalarina yonelik algi
diizeylerini 6l¢gmek i¢in Duran vd. (2019) tarafindan gelistirilen yetenek yonetimi uygulamalari
dlcegi kullanilmustir. Orgiitsel adanmishga yonelik algr diizeylerini 6lgmek icin ise Mowday,
Porter, Steers (1979), Kanungo (1982) ve Sheldon (1971) tarafindan gelistirilen ve Celep
(2000) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanan orgiitsel adanmislik Olgeginden faydalanilmistir.
Calismaya Tiirkiye’de kamu, 6zel ve sivil toplum sektorlerinde faaliyet gosteren 231 ¢alisan
katilmugtir.

Arastirma kapsaminda frekans analizi, igsel tutarlilik testi, farkliliklart incelemeye yonelik
testler, korelasyon ve regresyon analizlerine basvurulmustur. Hipotezleri test etmek ve
aragtirma sorularin1 cevaplama amaciyla korelasyon ve regresyon analizi bulgularindan
yararlanilmustir.

Arastirmada orgiitler tarafindan uygulanan cezbetme, se¢me-yerlestirme, elde tutma, baglilik,
egitim, odiillendirme ve yetenek havuzu gibi yetenek yonetimi uygulamalarinin ¢aliganlarin;
(a) is arkadaslarina, (b) meslege, (c) kuruma, (d) ise (e) orgiitsel adanmislik algi diizeylerine
etkisi ve bunlarin birbirleri ile olan iligkisi incelenmistir. Bulgular incelendiginde yetenek
yOnetimi uygulamalari ile i arkadaglarina, meslege, kuruma, ige ve orgiite adanmislik arasinda
pozitif yonlii iliski oldugu tespit edilmistir. Ayrica yetenek yonetimi uygulamalarinin is
arkadaslarina, meslege, kuruma, ige ve orgiite adanmisligi pozitif yonde etki ettigi goriilmiistiir.
Yetenek yonetimi uygulamalarindan baglilik ve elde tutma alt boyutlarinin orgiitsel
adanmighg diger alt boyutlara gére daha fazla etkiledigi tespit edilmistir. Yetenek yonetimi
uygulamalarinda gergeklesen her bir degisimin orgiitsel adanmishgm %56’sim agikladigini
goriilmistiir. Sonug olarak aragtirma sonuglarinin genel olarak literatiirle uyumlu oldugu
gorismustur.

Anahtar Kelimeler: Yetenek Yo6netimi, Orgiitsel Adanmislik, Insan Kaynaklari
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The study aims to examine the effects of employees' perceptions on talent management
practices and organizational commitment. In this direction, quantitative research methods were
used in accordance with the purpose of the study. The Duran et al. (2019) scale of talent
management practices was used to measure talent management practices. The scale developed
by Mowday, Porter, and Steers (1979) and Kanungo and Sheldon (1982) and adapted into
Turkish by Celep (2000) was used to measure the perception levels towards organizational
commitment. 231 employees operating in public, private, and non-governmental sectors in
Turkey participated in the study.

Within the scope of the research, frequency analysis, internal consistency test, tests for
examining differences, correlation, and regression analyzes were used. Correlation and
regression analysis findings were used to test hypotheses and answer research questions.

In the research, other talent management practices in the scale such as attraction, selection-
placement, retention, loyalty, training, and rewarding applied by businesses; In addition to its
effects on (a) commitment to colleagues, (b) commitment to the profession, (¢) commitment to
the organization, (d) commitment to work, and (e) organizational commitment, their
relationships with each other were examined. When the findings of multiple regression analysis
were examined, it was seen that talent management practices had a positive effect on the
commitment to colleagues, profession, institution, work, and organization. In addition, when
other findings are examined, it has been seen that there is a positive relationship between talent
management practices and commitment to colleagues, profession, institution, work, and
organization. Also it has been determined that the sub-dimensions of commitment and retention
from talent management practices affect organizational commitment more than other sub-
dimensions. When the findings were examined, it was seen that each change in talent
management practices explained 56% of organizational commitment. As a result, it was agreed
that the results of the research were generally compatible with the literature.

Keywords: Talent Management, Organizational Commitment, Human Resource
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GIRIiS

Milattan once yasamis toplumlar incelendiginde avlanma yetenegine sahip, saglikli ve
giiclii olan kisilerin kabile liderleri olarak segildigi goriilmektedir. Yine Cinlilerin dogru
ise dogru kisileri yerlestirmek icin bircok farkli is¢i tarama yontemi kullandigi
bilinmektedir. Antik Yunanlilardaki ¢iraklik sistemi ise o donemde toplumdaki bireylerin
mesleki gelisimine yonelik yapilan ilk insan kaynaklar1 uygulamalarindan biri olarak
ifade edilebilir (Rotich, 2015). Modern anlamda insan kaynaklar1 yonetimi ise Sanayi
Devrimleriyle birlikte ortaya c¢ikmistir. Birinci Sanayi Devrimi bazi iilkelerin
zenginlesmesine, Orgiit sayisinin hizla artmasina, piyasada faaliyet gosteren sektorlerin
cesitlenmesine ve daha farkli orgiit yapilarimin meydana gelmesine neden olmustur.
Sanayi Devrimi sonrasi fabrika ve is¢i sayisinin artmasi, binlerce insanin ayni saatlerde
ise baglamasina ve aksam ayni saatte isten ¢gitkmasina neden olmustur. Ayrica isgilerin ise
alimi, idaresi, sagligi, giivenligi, ticretlerinin 6denmesi gibi konular 6rgiit igerisinde
onemli konular haline gelmistir. Netice olarak insan faktoriiniin etkisinin orgiit igerisinde
artmast yoOnetimi daha karmasik hale getirmistir. Bununla beraber iiretimdeki artig,
sermaye sahiplerinin daha ¢ok kar etme arzularin1 beraberinde getirmistir. Bu durum ise

iscilerin daha koti sartlarda daha fazla siirelerde ¢alistirllmasina neden olmustur.

Bu donemde bilim insan1 ayn1 zamanda miihendis Charles Babbage ve bir is insan1 ayn1
zamanda sosyal reformcu olan Robert Owen tarafindan isgilerin 6nemi fark edilmis ve
idarenin yapacagi en mantikli yatinmin ‘“hayati makineler” olan isgiler oldugunu
savunmustur (Eroglu, 2016). Robert Owen is¢ilere ¢alisma ortaminda iyi davranilmasi ve
10 yasindan kiiclik cocuklarin gece calistirllmamas: gibi 19. yiizyil i¢in biiyiik
denilebilecek kararlara imza atmistir. Charles Babbage ise liretimin artmasinin bilimsel
yontemlerin uygulanmasi ile saglanabilecegini ve hangi isi hangi iscilerin yapacaginin
bilimsel olarak belirlenmesi gerektigini ileri siirmiistiir. Ayrica is¢ilerin ddiillendirilmesi

tizerine ¢alismalar yapmistir (Eren, 2016).

Giiniimiizde kullanilan anlamiyla insan kaynaklar1 yonetiminin daha dogrusu yonetimde
insan odakli bakis agisinin ilk ortaya ¢ikist ise yonetim biliminin gelisimi sonrasinda
gerceklesmistir. Bu ise Frederick Taylor’un Bilimsel Yonetim ilkeleri kitabi ile
gerceklesmistir. Calisma 1900°li yillarda yonetim bilimi igerisinde ilk defa calisanin

orgiitteki gelisimini konu almasi nedeni ile 6nemli bir role sahiptir. Ayrica performans



standartlarinin belirlenmesi, performansi yiiksek olan ¢alisanin 6diillendirilmesi, verimli
calismaya yonelik tesvik edici sistemlerin kurulmasi ve iiretimde verimli ¢alisma ile ilgili
ortaya koydugu prensipler sayesinde ileride insan kaynaklarmin gelisimine zemin
olusturmustur. Yine is¢i se¢me-yerlestirme, iscilerin egitilmesi ve motivasyonu gibi
endiistriyel psikoloji alanina giren konularda arastirilmalara ve orgiit igerisinde yeni
uygulanmalara baslanmistir. Ayrica Henry Ford, Henry Fayol ve Max Weber’in ortaya
koydugu yaklagimlar Birinci Diinya Savasi Oncesi donemde oOrgiitlerin silahlanma
yariginda savasa hazirlik doneminde ¢ok ragbet gérmiistiir (Itani, 2017). Henry Ford un
1913°te montaj hattin1 icadi ile isler ayristirilmig, isbolimii yapilmis ve uzmanlagsma

baslamistir.

Ilerleyen yillarda Elton Mayo énciiliigiinde 1924 yilinda Western Elektrik firmasindaki
arastirmalar ile insan iliskileri yaklasimi ortaya ¢ikmistir. Arastirma sonuglarinda 6rgiitiin
sosyal yapiya sahip oldugu ve onun en 6nemli unsurunun insan oldugu ortaya ¢ikmistir.
Ayrica iscilerin asil motivasyon kaynaginin sahip olduklari degerler, inanglar ve
aligkanliklarla ilgili oldugu ve bu yonde atilan adimlarin verimli ¢alisma konusunda etkili
sonuglar verdigi gorilmistir. Bununla beraber is bolimii ve uzmanlasma gibi
uygulamalarin modernitenin dayatmalarindan olan tekdiizelige neden oldugu ve bu
durumun ise meslek hastaliklarina sebebiyet verebildigi ortaya konulmustur. Yapilan bu
arastirmalarin ortaya ¢ikardigi en 6nemli sonug, yonetimin odagini insana ¢evirmesini
saglamas1 olmustur. Bu aragtirma ayni1 zamanda insan kaynaklar1 yonetimi ile ilgili adeta
bir mihenk tas1 olarak goriilmektedir (Ttlirky1lmaz, 2011). Ayrica bu ¢aligma neticesinde
orgiitiin sosyal bir sistem oldugu ortaya ¢ikmistir. Insanm ise bu sistemdeki kritik bir
unsur oldugu daha net bir sekilde anlasilmistir. Bu durum ydneticilerin isgérenleri daha
verimli yOnetebilmesinde kullanabilecegi ara¢ ve kavramlarin sayisinin artmasina

yardimci1 olmustur (Kogel, 2018).

Ikinci Diinya Savasi sonrast Avrupa yaralarmi sarmaya ugrasirken ABD iiretimdeki
tecriibeleri sayesinde %45 verim artisini yakalamistir. Bu durum neticesinde orta sinif
genislemis, beyaz yaka islerin sayis1 artmis ve 6nde gelen Amerikan firmalar1 da bu
durumu kendi lehlerine kullanmak amaciyla ulusal sinirlarin disina Anglosakson diinyaya
yayillmaya baslamistir. Bu vesile ile kiiresellesme ve rekabet hiz kazanarak personel
yonetimi uygulamalarini stirekli degisime zorlamistir (Itani, 2017). Gegmiste yalnizca

personele dair yasal siiregleri ve basit islemleri konu alan personel yonetimine, 1980°li



yillardan itibaren oOrgiit igerisinde daha farkli gdrev alanlar1 agilmaya baglamistir.
Calisanlarinin bilgi, beceri ve deneyimlerinden maksimum diizeyde faydalanmak isteyen

orgiitler i¢in personel yonetimi artik insan kaynaklari yonetimine doniismiistiir (Diiren,
2000).

1990°’dan sonra, artan rekabet, kiiresellesme ve teknolojik ilerlemeler insan kaynaklar
yonetiminde de farkli bakis agilarina ihtiya¢ oldugunu ortaya koymustur. Stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi bu siirecin sonunda ortaya ¢ikmustir. Stratejik insan kaynaklari
yoOnetimi ile ¢alisanlarin 6rgiit faaliyetlerinde ihtiya¢ duydugu verimli ¢galismanin yaninda
insan kaynaklart yonetimi ile stratejik yonetimin koordinesinin saglanmasini
hedeflenmistir. Ayrica stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ile ¢alisanlarin
yeteneklerinden, orgiitiin lehine en iist seviyede faydalanmak hedeflenmistir (Alayoglu,
2010). Her ne kadar stratejik insan kaynaklari yonetimi sonras1t 90’11 yillardaki yeni
arayislar yetenek yonetimi kavramini 6n plana ¢ikarmis olsa da yetenek yOnetimi
kavraminin asil ortaya ¢ikist 1980’lerdeki bilgi teknolojileri alanindaki gelismeler ile

gerceklesmistir (Altindz, 2018).

Insan kaynaklar1 yénetiminin drgiitler icerisinde daha etkin hale gelmesi rekabet avantaji
saglamaya odaklanan orgiitler i¢in kritik seviyeye gelmistir. Tim bu hizli degisimin
altinda yatan temel neden ise siirdiiriilebilir rekabet istiinliiglinii kalic1 hale getirme
istegidir. Gegmiste rakiplere kars1t maliyet, iriin farklilagtirma ve odaklanmay1 esas alarak
saglanan rekabet Ustlinltigii, teknolojik gelismelerinde etkisi ile kolayca taklit edilebilir
hale gelmistir. Bu durum ise orgiitlerin yetenekli ¢alisanlara olan ilgisini artirmigtir
(Alayoglu, 2010; Altuntug, 2009). Her calisan kendine 6zgii ve taklit edilemez yetenek,
tecriibe, bilgi ve becerilere sahiptir. Dolayisi ile kiiresel rekabette siirdiiriilebilir
istlinliiglin saglanabilmesi i¢in Orgiit igerisindeki yeteneklerin kilit rol oynadig1 fark
edilmistir (DeFillippi ve Reed, 1990). Boyle bir ortamda yerel ve kiiresel piyasalarda
coziilmesi gereken en kritik problemlerden bir tanesi de yetenekli bireylerin Orgiite
kazandirilmasi ve uzun vadede orgiit igerisinde kalmasinin saglanmasi olmustur. Fakat
degisen sartlar ¢alisanlarin egitim diizeylerini artirmig ve kariyer hedefleri konusunda
farkli beklentilere sahip olmalarina neden olmustur. Kritik pozisyonlarinda yer alan
yetenekli calisanlar 6rgiitlerin en kiymetli unsurlar1 haline gelmistir (Dogan ve Demiral,
2008).



Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ve orgiitsel psikolojinin orgiit icerisinde kritik dneme
sahip yeteneklere dair arastirmalari insan kaynaklar1 yonetiminde yeni bir kap1 agmis ve
yetenek yonetiminin ortaya ¢ikmasia neden olmustur (Alayoglu, 2010; Heckman ve
Lewis, 2006).

Gliniimiizde yiiksek rekabetin her sektorde yer almasi orgiitlerin ellerindeki kaynaklari
en iyi sekilde kullanma konusunda daha fazla diisinmelerine sebep olmustur. Orgiitlerin
hedeflerini gercgeklestirilebilmesi i¢in ise Orgiitii bir adim Gteye tasiyacak olan yegane
unsur c¢alisanlardir. Calisanlarin memnuniyet seviyesini arttirmak ve orgiitle arasindaki
iligkilerin gelistirilmesini saglamak oOrgiitsel hedeflere giden yolda g¢ok kritik hale
gelmistir. Orgiit ile ¢alisanlar arasinda bu 6zdeslesmenin gerceklesebilmesi igin ise
calisanlarin orgiite olan adanmishgmin yiliksek seviyede olmasi gerekmektedir.
Calisanlarin adanmiglik seviyesi, ¢alisanin kendisi ve Orgiitiin yapist icerisinde bir¢ok
seyden etkilenmektedir. Calisanlarin kendi davranisglari, 6rgiitiin is yapis bigimi, ¢alisma
ortami gibi birgok neden ¢alisanlarin adanmislik diizeyine etki etmektedir (Merig, Oztiirk,
& Yurtal, 2019; Yavan, 2016). Kamu, 6zel ya da sivil toplum alaninda faaliyetlerini
stirdiiren orgiitler i¢in bu denli 6nem arz eden bir konu da yeteri kadar ¢alisma olmamasi
nedeni ile bu g¢alisma yapilmistir. Bu dogrultuda orgiitlerin uyguladiklari yetenek
yonetimi uygulamalarinin calisanlarin orgiite olan aidiyeti incelenmistir. Boylelikle

yetenek yonetiminin yansimalari hakkinda kritik bulgu elde edilmesine odaklanilmistir.

Tez iig ana boliimden meydana gelmektedir. Ik béliimde insan kaynaklar1 ydnetiminin
gelisimi, yetenek yonetimi ve orgiitsel adanmighik kavramlari tanimlanmistir. Sonraki
bolimde arastirmanin arka planina dair agiklamalar yapilmistir. Bu kapsamda
arastirmanin sorulari, problemi, hipotezleri ve modeli, konuya iligskin teorik ve ampirik
dayanaga bagli olarak paylasiimistir. Son boliimde ise tez kapsaminda yiiriitiilen
aragtirmanin siireci, detaylar1 ve bulgulari paylasilmigtir. Bu dogrultuda 6rneklem,
verilerin toplanmas1 ve yapilan analizlerin detaylar1 ortaya konmustur. Arastirma
neticesinde elde edilen bulgular tartisma boliimiinde yorumlanmis ve gelecek

arastirmalara dair 6nerilerde bulunulmustur.



Calismanin Amaci

Bu calismanin amaci, kamu, 6zel ve sivil toplum sektoriinde faaliyet gosteren orgiitlerin
basvurduklar1 yetenek yonetimi uygulamalarimin calisanlarin  orgiitsel adanmislik
diizeyine olan etkisini incelenmektir. Bu baglamda orgiitlerin cezbetme, se¢me-
yerlestirme, baglik, elde tutma, egitim, ddiillendirme ve yetenek havuzu uygulamalarinin
orgiitsel adanmisligin alt boyutlari olan ¢alisma arkadaslari, calisilan kuruma, meslege ve

ise adanmiglik kapsaminda orgiite olan etkileri incelenmistir.

Calismanin Onemi

20. yiizyilin baglarindan beri insan kaynaklarina yonelik akademik caligmalar artarak
devam etmektedir. Cevre kosullarin etkisi ile her gecen giin gelismeye devam eden insan
kaynaklar1 yonetimi Orgiitlerin organizasyon yapisinda ilk olarak personel yonetimi
olarak ifade edilmeye baslanmisti. Ilerleyen yillarda bu sdylem insan kaynagmin
yonetimi, daha sonra insan kaynaginin stratejik yonetimi ve son olarak yetenegin
yonetimi olarak ifade edilmeye baslanmistir. Gelinen son noktada artan rekabetin etkisi
neticesinde rakiplerin birbiriyle olan miicadelesi taklit edilemez bilgi, beceri ve tecriibe
ile yetenekli caliganlara yonelik calismalarin akademik anlamda artmasina neden
olmustur. Bu calisma, Orgiitlerde giincel olarak uygulanan yetenek yoOnetimi
uygulamalarinin ¢alisanlarin oOrgiitsel adanmislik diizeyine etkisinin anlasilmasina
katkida bulunacaktir. Bu calisama yetenek yonetimi uygulamalariin ¢iktilar1 hakkinda

birincil veriye dayanarak fikir ve bakis agis1 sunmasi agisindan 6nem arz etmektedir.

Caliyma Kapsam

Kamu, 6zel sektor ve sivil toplum sektoriinde yer alan 231 ¢alisan iizerinde yapilan
calismada katilimcilarin calistiklart kurumlardaki yetenek yonetimi uygulamalarinin

orgiitsel adanmiglik lizerine etkileri aragtirilmis ve sonuglar degerlendirilmistir.

Calismanin Yontemi

Aragtirmada nicel arastirma yontemlerinden faydalanilmistir. Bu c¢ercevede arastirma
hipotezlerini denemek amaciyla veriler standartlastirilmis anket formlar1 araciligiyla
toplandi. Degiskenlerin 6l¢iimii i¢in Duran ve arkadaslari (2019) tarafindan 2017 yilinda

gelistirilen yetenek yoOnetimi uygulamalari 6lgegi kullanilmistir. Yetenek yonetimi



uygulamalari 6l¢eginin gelisim siirecinde ilk taslak dlgek 64 ifadeden olusturulmustur.
Daha sonra yapilan iki pilot calisma neticesinde faktor yiikleri diisiik olan maddeler
dlgekten ¢ikarilmustir. Olgek gelistirme siirecinde 1182 calisana uygulanmustir. Olgegin
nihai hali 7 alt boyut ve toplam 49 ifadeden olusmaktadir. Yetenek yoOnetimi
uygulamalarina dair toplam skorun yiiksek ¢ikmasi, yetenek yonetimi uygulamalarina

dair alg1 diizeyinin yiiksek oldugunu ifade etmektedir.

Calismada kullanilan diger dlgek orgiitsel adanmishk 6lgegidir. Orgiitsel adanmislhik
olgegi dort boyuttan olusmaktadir. Olgekte yer alan her bir boyutu élgen maddeler;
Mowday, Porter, Steers (1979), Kanungo (1982) ve Sheldon (1971) tarafindan
gelistirilmistir.  Olgegin Tiirkceye uyarlanmasi ise Celep (2000) tarafindan
gerceklestirilmistir. Olgek gecmiste bircok farkli tezde kullanilmistir. Olgek toplam 27
maddeden olusmaktadir. Toplam skorun yiiksek ¢ikmasi yiiksek orglitsel adanmighik

diizeyini ifade etmektedir.

Ayrica anket formunda katilimcilarin demografik 6zelliklerinin tespitine yonelik sorular
sorulmustur. Veriler online olusturulan anketler {izerinden toplanmistir. Arastirma
kapsaminda katilimcilardan elde edilen veriler hipotezleri test etmek amaciyla ihtiyag
duyulan nicel analiz yontemleri kullanilarak analiz edilmistir. Bu baglamda 6l¢eklerin
gecerlik ve giivenirlik analizleri yapilmistir. Verilerin analiz edilmesi i¢in; tanimlayici
istatistiksel yontemler, frekans analizi, i¢sel tutarlilik testi, Bagimsiz Orneklemler T Testi,
Tek Yonlii Varyans analizi, korelasyon analizi ve regresyon analizine yer verilmistir. Bu
analizlerin yapilmasi i¢in ise IBM SPSS programi kullanilmistir. Son olarak analiz

sonuglart dikkate alinarak degerlendirmeler yapilmistir.



BOLUM 1: TEORIK CERCEVE VE KAVRAMLARIN

TANIMLANMASI

1.1. Yetenek Kavram

Gliniimiizde firmalarin, rakipleri karsisinda 6ne gegebilmek, onlardan farkli {rtinler
ortaya koyabilmek ve pazardaki etkinligini artirabilmek adina en ¢ok dile getirdigi konu
yetenek kavramidir (Alayoglu, 2010). Yetenek kavrami ile ilgili bir¢ok tanim
yapilmaktadir. Tirk Dil Kurumundaki so6zlikk anlami incelendiginde yetenek
kavramindan; “bir kimsenin bir seyi anlama veya yapabilme niteligi, kabiliyet, istidat”;
“bir duruma uyma konusunda organizmada bulunan ve dogustan gelen giic, kapasite”;
“kiginin kalitima dayanan ve 6grenmesini ¢ergeveleyen sinir” ve “disaridan gelen etkiyi
alabilme giicii” olarak bahsedilmektedir (Tiirk Dil Kurumu, 2021). Bir diger tanimlamada
ise yetenek "bireyin yinelenen diisiince, duygu veya davranislarim1 verimli olarak
uygulayabilmesidir (Buckingham ve Vosburgh, 2001). Diger tanimlardan farkli olarak
yetenegin biinye igerisinde yer aldig1 ifade edilen egitim bilimleri sdzliigiinde ise yetenek,
“Herhangi bir sey1 6grenmek, bir 151 yapmak ve tamamlamak ya da bir duruma basariyla
uymak konusunda organizmada bulunan ve dogustan gelen gii¢” seklinde tanimlanmistir
(Cirpan & Sen, 2009).

Orgiitlerde ise, bireyin en kabiliyetli oldugu alan ayn1 zamanda 6rgiite faydali olacag
alan olabilir mantigina istinaden yetenek, ¢alisanin orgiit icerisinde hangi konularda daha
basarili ve faydali olabilecegi sorusunun cevabi olarak ifade edilebilir. Iletisim, soyut
diisiince, hitabet, 6grenme c¢evikligi vb. bunlara drnektir (Altmoz, 2018). Orgiitler icin

yetenekli bireylerin genel 6zellikleri asagidaki sekilde siralanabilir (Ceylan, 2007);

e En zorlu sartlarda bile basarili olabilirler,

e [Etraflarindakiler onlarla ¢alismak i¢in isteklidir,

e Orgiitii temsil edebilme kabiliyetleri vardir. Etrafindaki kisilere giiven veriler,

e Devamli kendilerini gelistirmek igin gayret ederler, olaylar karsisinda farkli
distintirler,

e Her daim kendilerini gelistirmek gayreti igerisinde olduklarindan, bu konuda
engellendiklerini ya da yeterli diizeyde gelisemediklerini diistindiiklerinde

rahatsiz olurlar,



e Ekipteki diger arkadaglarinin gelismesine de katkida bulunurlar ve onlara 6rnek

olurlar.

1.2. Yetenek Yonetimi

Yetenek yonetimi kavramu, bilgi teknolojilerindeki gelismeler ile eszamanli olarak ortaya
cikmistir. Yeni teknolojik gelismeler her gegen giin sanayi, hizmet, saglik ve tarim
sektorleri basta olmak tizere tiim sektorlere yayilmistir. Bu durum, yetenekler tarafindan
gelistirilen teknolojinin nimetlerinden her alanda faydalanma ihtiyaci hisseden orgiitler
icin kiiresel rekabeti siirdiirebilmek icin birtakim zorunluluklar1 beraberinde getirmistir.
Ciinkii yetenekli ¢alisanlara daha Once olmadigi kadar fazla ihtiyag duyulmaya
baslanmigtir. Bunun nedeni ise artik gegmiste siirdiiriilen maliyete, farklilagmaya ya da
odaklanmaya dayanan rekabet stratejilerinin rakipler tarafindan kolayca kopyalanmasi
nedeni ile ise yaramiyor oldugu gercegidir. Isletmelere rakipleri karsisinda rekabet
istiinliigii saglayacak yeni strateji sahip olunan yetenekli calisanlar oldugunu fark
edilmistir (Altindéz, 2018; Altuntug, 2009; Tabancali ve Korumaz, 2014). Isletmenin
sundugu samimi paylasimci yaklasimla birlikte ortaya ¢ikan kiiltiirde ¢alisan bireyin
zamanla edindigi deneyim, bilgi ve birikim, Orgiite has yeteneklerin yetismesine ve
orgiitiin rakiplerine karsi kopyalanamaz bir rekabet istiinliigli elde etmesine sebep

olmaktadir (Hamel ve Prahalad, 1994).

Yetenek yonetimi ile ilgili akademide ve is diinyasinda birbirinden farkli bir¢ok tanim
oldugu, buna ilaveten yetenek yonetimi konusuna ilgi duyanlarinda kendi tespitlerine
gore bir¢ok farkli tanimlamalar yaptig1 goriilmektedir (Ashton ve Morton, 2005). Genel
olarak bakildiginda ise orgiitler icin yetenek yonetimi, tiim kadrolarin igse alimi, is giicii
planlamasi, egitimi, performans 6l¢limii, elde tutma, yedekleme gibi tiim siirecleri iceren
bir insan kaynaklar1 yaklagimidir (McCauley ve Wakefield, 2006). Diger tanimda ise
yetenek yOnetimi, Orgiitiin yiizlestigi problemler karsisinda, oOrgiit stratejilerini
uygulamada ve bununla bas edebilmede herhangi bir aksama yasamadan sorunlarin
iistesinden gelebilmesini saglayacak yetenekleri ortaya ¢ikarmaya ve orgiite ¢ekmeye

odaklanan bir insan kaynaklar1 yonetimi siirecidir (Cirpan & Sen, 2009).

Ozellikle Covid 19 salgini sonrasi ortaya c¢ikan uzaktan ve hibrit gibi yeni calisma
bi¢imleri ve diinyada yayilan biiylik istifa siireci rakipleri karsisinda geride kalmak

istemeyen firmalar: daha da tedirgin etmistir. Yetenekli ¢alisanlar1 cezbetme, ise alma ve



kaybetmeme konusu daha kritik bir konu olarak &rgiitlerin giindemine girmistir. Ozellikle
pandemi siireci isletmelerde yetenek yoOnetiminin mihenk tasi olarak ifade edilebilir.
Bununla beraber tiim diinyada meydana gelen bu degisimler orgiitlerle birlikte
calisanlarinda istek ve beklentilerinin degismesine sebebiyet vermistir (Abbas vd., 2021;
Tabancali & Korumaz, 2014). Rakipleri karsisinda performansini siirdiiriilebilir sekilde
artirmak ve rekabetci pazarlarda hayatta kalmak isteyen orgiitler bir an 6nce is siire¢lerini
dogru insanlari, dogru zamanda, dogru yerlere yerlestirebilmek zorunda oldugundan
yetenek yonetimi bakis agistyla giincellemeye baslamistir (Mucha, 2004). Bu anlamda
yetenek yoOnetimi, Orgiit icerisinde potansiyel yeteneklerin orgiit kiiltlirii ve kurum
stiregleri ile koordine olmasini saglamakta ve rakiplere karsi benzersiz bir rekabet giicii

saglamaktadir (Hamel ve Prahalad, 1994).

Yetenek yonetiminin orgiitler agisindan temel amaci, hedeflere ulasmak i¢in gerekenlerin
tespit edilmesi ve bu ihtiyaglar karsilayacak en uygun adayi belirleyip isin ona teslim
edilmesi oldugu goriilmektedir. Isletme igerisinde birbirinden farkli yetkinliklere ve
karakterlere sahip ¢alisanlar yer almaktadir. Ayrica her bir is i¢cin azami gereklilikler
vardir. Tamda bu noktada 6rgiitler bu eslesmeyi en dogru sekilde yapabilmek igin yetenek
yonetimini devreye sokmuslardir (Berger, 2004; Mucha, 2004).

Yetenek yonetiminin insan kaynaklar1 yonetiminden farki, yetenegin 6rgiite ¢cekilmesine
yonelik kurumsal bir bakis acisinin kazandirilmasima yonelik bir yonetim anlayisini
benimsemesidir. Yetenck yonetimi ¢ergevesinde stratejik kadrolardaki yiiksek
performans gosteren ve potansiyele sahip mevcut ¢alisanlarin aidiyetinin artirtlmasi
hedeflenmektedir. Ayrica stratejik kadrolara orgiit disindaki adaylarin ¢ekilmesi ve orgiit
hedefleri ile koordineli olarak egitilmesi ve gelistirilmesi hedeflenmektedir. Yeteneklerin
orgiite olan bagliliklarinin artirilmasi ve elde tutulmasma yonelik calismalart da bu
baglamda gelistirilen ¢aligmalardir. Bu agidan bakildiginda yetenek yonetiminin belli bir
is kolunda yer alan calisanlara odaklanan insan kaynaklar1 yonetimi olarak da ifade
edilebilir (Chuai, Iles ve Preece, 2010). Zaten yetenek yoOnetimini, geleneksel insan
kaynaklar1 yonetiminde oldugu gibi tiim kadrolara, performans ve potansiyeli yeterli
olmayan c¢alisanlar1 da kapsayacak sekilde uygulamak onun stratejik Onemini ve

farkliligini ifade etmeyi de zorlastirmaktadir (Collings ve Mellahi, 2009).



1.2.1. Yetenek Yonetiminin Onemi

Calisanlarin her biri tecriibe, bilgi ve beceri yoniinden birgok farkli 6zelliklere sahiptir.
Ustelik her birinin yine kendine has karakteristik 6zellikleri de vardir. Bu farkliliklar
aslinda calisanlarin taklit edilememesinin baslica nedenidir. Kiiresel piyasalardaki
firmalar yogun rekabet ortaminda umulmadik durumlarla siirekli yiizlesmektedir. Boyle
bir ortamda insan kaynaklari birimine diisen en kritik gorevler yetenekli calisanlarin
orgiite ¢ekilmesi, ise alimi, egitimi ve motivasyonun saglanmasidir. Ancak bu sekilde
calisan aidiyeti kazandirilabilir (Boudreau & Ramstad, 2005; DeFillippi & Reed, 1990;
McCauley & Wakefield, 2006).

Yetenekli ¢alisanlarin 6rgiit hedeflerine ulasmak igin ise alinmasi, egitilmesi ve kritik
gorevlerde kullanilmasi orgiitiin daha fazla deger ve fark ortaya koymasina vesile
olacagindan piyasada rekabet {istlinliigli avantajim1 elde etmesini saglamaktadir
(Altuntug, 2009; Selznick, 1984). Bununla beraber bu iistiinliigiin kalic1 bir dstiinliige
doniigebilmesi i¢in Orgiit igcerisinde yeni ve yaratici fikirlerin beslenmesi dnemlidir.
Taklidi ve kopyalanmasi zor Orgiite Ozgii degerlerin lretimi piyasada rekabet
Ustiinliigiinlin siirdiiriilebilir ve siirekli olmas1 ancak bu sekilde s6z konusu olabilir

(Altuntug, 2009; Dogan ve Demiral, 2008).

Isletmeleri koklii hale getiren ve hedeflerine yonelik adimlar atmasim saglayan kuvvetin
sahip oldugu insan kaynagi vesilesiyle gerceklestirilebilecegini anlamasi onemlidir. Mavi
ya da beyaz yaka olmasi fark etmeksizin yetenegin dnemine binaen hedeflere giden yolda
yetenekli ¢alisanlara beklentileri karsilayacak diizeyde kiymet verilmesi gerekir. Calisana
yapilan bu yatirim gelecekte orgiite stratejik bir rekabet iistiinliigii olarak geri donebilir

(Altuntug, 2009; Boudreau & Ramstad, 2005).

Giiniimiizde yetenek yonetimi uygulamalariyla drgiitlerin ihtiya¢ duydugu kadrolar cazip
hale getirilerek yetismis ve ehliyet sahibi calisanlar orgiite ¢ekilebilmektedir. Bu sayede
orgiitlerin  siirekli biiyliyerek bulundugu pazar icerisinde rekabet edebilir hale

gelebilmektedir (Gregoire, 2006).

1.2.2. Yetenekli Cahsanlarin Beklentileri

Teknolojik gelismeler, artan rekabet ve yeni kusaklarin is hayatina girmesi ile c¢alisanlara

yonelik yaklagimlar da degismistir. Bu baglamda c¢alisanlarin calistiklar1 firmalardan
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beklentilerini inceleyen arastirmalara bakildiginda calisanlarin siirekli gelisebilecekleri,
yeni fikirlerin 6nemsendigi, esnek caligma diizenin yer aldig1 ortamin isletme tarafindan
kendilerine saglaniyor olmasi 6ne ¢ikmaktadir. Ayrica ¢alisanlar bagl ¢alistiklari liderleri
onemsemektedir. Orgiit icerisinde dogru kararlar veren lider calisanlarm beklentileri
arasinda On siralarda yer almaktadir. Beklentileri karsilanmayan galisanlar zamanla
orgiite olan aidiyetini kaybetmekte ve yani arayislar igerisine girmektedir. Sonug olarak
yetenekli olan calisanlar Orgiitten ayrilmakta ve rakipler karsisinda gili¢siiz duruma

diistilebilmektedir (Evans & Kaye 2003; Wotapka, 2019).

1.2.3. Yetenek Yonetiminin Oniindeki Engeller

Yetenek yonetimin basarist sekilde uygulanabilmesi i¢in orgiitlerin karsi karsiya oldugu
baz1 engeller vardir. Basarili bir yetenek yonetimi i¢in oncelikle olarak bu engellerin
ortadan kaldirilmasi gerekir. Guthridge ve arkadaslari (2006) tarafindan ¢ok sayida
kiiresel sirket lizerinde yapilan arastirma sonuglaria gore basarili yetenek yonetimine
engel olan faktorlerin basinda iist diizey yoneticilerin yeterli oranda bu ise vakit
ayirmamasi yer almaktadir. Bununla beraber birim yoneticilerinin astlarin gelisimine
yonelik yaklagimi, kurum i¢i iletisim, isbirligi ve insan kaynaklar1 profesyonellerinin

durumu siireci sahiplenmesi gibi bir ¢ok faktér 6n plana ¢ikmaktadir.

Yetenegi basarili bir sekilde yonetmek i¢in yoneticiler yeteneklerinin farkinda
olmalidirlar. Yetenek yonetimine yonelik stratejiler yalmizca en iyi performans
gosterenlere odaklanmamali, farkli kiiltiir, yas, cinsiyet ve milletlerden insanlarin
isletmeye cekilmesini de saglanmalidir. Yetenek yonetimini oOrgiit stratejilerinin tam
merkezine basarili bir sekilde yerlestirmek bu sekilde gergeklestirilebilir (Guthridge,
Komm, & Lawson, 2006).

11



Tablo 1: Yetenek Yonetiminin Basarisin1 Engelleyen Faktorler
Ust diizey yoneticilerin yetenek yonetimine yeterli diizeyde vakit| % 54

ayirmamasi

Y Oneticilerinin yetenekli ¢alisanlarin gelistirilmesi konusundaki yetersizligi | % 52

Isletmede i¢ iletisim ve takim ¢alismasinin yeterli diizeyde olmayist % 51

Yoneticilerinin ¢alisanlar1 basarilarina gore siiflandirmak istememesi % 50

Ust diizey ydnetimin isletme hedefleri ile yetenek yonetimi stratejilerini | % 47

koordine edememesi

Y 6neticilerin orgiitiin kronik basarisizliklarini tespit etmedeki yetersizlikleri | % 45

Insan kaynaklar1 planlamasindaki yeteneklerin  eslestirilmesindeki | % 39

basarisizliklar

Ust diizey yénetimde kritik roller ile ilgili fikir birliginin olmayist % 38

Kaynak: Guthridge, M., Komm, A. B., & Lawson, E. (2006). The people problem in talent management.
London: McKinsey&Company.

1.2.4. Etkin ve Basarih Yetenek Yonetimi

Y oneticiler tarafindan uzun zaman 6rgiitiin en kritik varliklar1 olarak goriilen personeller
artik ¢cok daha dnemsenerek yeteneklerinden faydalanilmas: zaruri olan bireyler olarak
one ¢cikmaktadir. Bilgi, teknoloji, sermaye ve diger kaynaklarin yaninda kiiresel basari
icin yetenek yonetiminin de gerektigi anlasilmistir. Arastirmalar bize etkin yetenek
yoOnetimi stratejisinin bagarityla uygulanabilmesi i¢in en onemli faktdriin yoneticiler
oldugunu gostermektedir. Bu stratejiyi sahiplenmeyen yoneticilerin uygulamada istenilen
sonuclar1 elde etmesi de miimkiin degildir. Yetenek yoOnetimi stratejisinin basariya
ulasabilmesi icin yoOneticilerin vaktini ve emegini harcamasi, tepe yoneticilerinde bunu

maddi ve manevi anlamda desteklemesi gerekmektedir.

Kiiresel piyasada yer alan orgiitlerin rakiplerine karsi taklit edilemez ve deger yaratacak
rekabet Ustiinliigli elde edebilmesi ancak basari ile uygulanmis bir yetenek yoOnetimi
stratejisi ile miimkiin olabilir. Etkin yetenek yoOnetimi icin diger one ¢ikan konu ise
kalifiye calisanin dogru zamanda ve yerde bulunmasini tesvik edecek sistemlere sahip
olunmasi ve bu sayede yoOnetim siireglerinin daha islevsel hale gelmesidir. Bununla
beraber tiim ¢alisanlarin kendilerine verilen yiikiimliiliiklerin farkinda olmasi, orgiite
sadik olmas1 ve sorumluluklarini yerine getirerek daha canli bir yetenek yonetimi siireci

oraya koymasi basarili yetenek yonetimi i¢in gereklidir (Conger & Ready, 2021).
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Calisan profili ile gorevin gerektirdigi bilgi, beceri, deneyim ve niteligin dogru sekilde
eslesmesi yetenek yonetiminin en kritik siirecidir. Bu eslesmenin dogru yapilamamast;
orgiitiin hedeflerine ulasamamasi ya da ¢alisanin saglik sorunlari ile karsilagsmasi gibi ¢ok
farkli sonuca sebep olabilmektedir (Altuntug, 2009). Yetenek yonetimini etkin ve bagarili
sekilde uygulanmasini saglayacak faktorler incelendiginde one ¢ikan basliklarin ¢aligma
ortami, insan kaynaklar1 yoneticileri, birim yoneticileri, lider 6ne ¢ikmaktadir (Alayoglu,

2010).

1.2.4.1. Calisma Ortami

Yetenekli ¢alisanlarin orgiite kazandirilmasi i¢in ¢alisma ortami ¢ok 6nemlidir. Bireyin
kendini gelistirebilecegi, fikirlerinin onemsendigi, Ozgiirce hareket edebilecegi bir
manevra alanina sahip oldugu ve karar alma mekanizmasinda s6z sahibi oldugu calisma
ortamlar1 saglanmalidir (Meisinger, 2006). Potansiyel ancak bireyin desteklendigi ve
kendini rahat hissettigi ortamlarda ortaya c¢ikabilir. Dolayis1 ile orgiit igerisinde
calisanlara kendilerini rahat¢a ifade edebilecekleri bir kiiltiir olusturmak potansiyel
yetenegin ortaya ¢ikmasi agisindan ¢ok dnemlidir (Altuntug, 2009). Yetenekli ¢alisanlar;
yetkinleri ile uyumlu gorevlerde, kendilerini siirekli gelistirebilecekleri imkanlara ve
karar verme yetkisine sahip olduklari islerde yer almak isterler. Bununla beraber
yonetebilecekleri alanlarin kendilerine sunuldugu, fikirlerin degerli oldugu ve liderleri
tarafindan bu yonde tesvik edildikleri ortamlar1 tercih etmektedirler. Ayrica galisanlar is
hayatlarindan kendilerine vakit ayirabilecekleri bir sosyal hayatlarim1 da olacagi bir
ortami arzulamaktadir. Yetenekli ¢alisanlarin yukaridaki beklentileri genel olarak
orgiitlerde benzer sonuglar1 vermektedir. Ancak yinede her orgiitiin kendisine 0zgii
kiltirii nedeni ile yetenekli calisanlarinda bu kiiltiirdeki beklentiler farklilik
gosterebilmektedir (Schweyer & Wellins, 2007).

1.2.4.2. insan Kaynaklar1 Yoneticileri ve Boliim Yoneticileri

Yetenek yoOnetiminin basariyya ulastiran diger bir faktor ise insan kaynaklari
yoneticilerinin siireci biitlin olarak sahiplenmeleri, diger departmanlar ile siirekli temas
halinde olmalaridir. Bunun igin ise ise alim, performans 6l¢iimii, kariyer planlama, is
degerleme ve iicretlendirme ve calisanlarin egitimi gibi klasik insan kaynaklar
siireclerinin yetenek yonetimi ile iligskilendirilmis sekilde yeniden diizenlenmesi

gerekmektedir. Insan kaynaklar1 yoneticileri bu siireclerde aktif ve diger birimleri
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destekleyici olarak gorev almalidir. Bununla beraber “Bir isi en iyi o isi yapan bilir”
felsefesi ile yaklasinca diger boliim ydneticilerinin, kendi boliimlerindeki yetenekleri
daha farkli pencereden gozlemlemesi ve siirecler ile ilgili degerlendirmeleri cok
kiymetlidir. Dolayisi ile yetenek yonetimi stratejilerinin basariya ulagmasi i¢in insan
kaynaklar1 yoneticilerinin ve boliim yoneticilerinin ortaya koyacagi performans ¢ok

onemlidir (Cirpan & Sen, 2009; Dogan & Demiral, 2008).

1.2.4.3. Lider

Calisanlarin  orgiitten beklentilerinden biri de 1iyi bir liderle calismak oldugu
goriilmektedir. Bunun karsilig1 olarak da iyi bir lider yeteneklerin gelistirilmesinde ve
potansiyelin ortaya ¢ikarilmasinda anahtar rol oynamaktadir. Strateji yukaridan asagiya
dogru orgiit icerisinde yayilmalidir. Dolayisi ile lider tarafindan sahiplenilen bir strateji
asagida calisan tiim calisanlara da sirayet edecektir ve yetenek yonetimi i¢in dogru iklim
olugmaya baslayacaktir. Lider ise bu iklimin dogru sekilde olusmasini kontrolii, denetimi
ve devaminin saglanmas1 konularinda aktif rol almalidir (Cirpan & Sen, 2009). Iyi bir
lider yetenek fanatigi olarak ifade edilmektedir ve calistiklar1 ortamda olas1 yetenekleri
ortaya ¢ikarmak, orgiit hedefleri dogrultusunda onlarla ¢alisabilmek icin var giicii ile

calisir (Peters, 20006).

Yukarida ifade edilen konular basarili bir yetenek yonetim modeli igin ¢ok dnemlidir.
Bununla beraber diger tiim yonetim modellerinde oldugu gibi yetenek yonetiminde de her
orgiitiin kendine 6zgii dinamikleri ¢er¢evesinde sekillenmesi gerekmektedir. Isletmeler
yetenek yonetim modelini kendi bilgi ve tecriibelerinden besleyerek igsellestirmelidir.
Ancak bu sekilde organik, rakipler tarafindan taklit edilemez ve Orgiitii rakipleri
karsisinda iistiin kilacak bir deger ortaya koyulabilir (Altuntug, 2009; Savci, 2014).

1.2.5. Yetenek Yonetimi Siireci

Yetenek yOnetimi siirecinin basar1 sonuglar vermesi siireglerin dogru yonetilmesi ve
yerinde uygulamalarin tercih edilmesi ile miimkiindiir. Yetenek yOnetimi siireci ve
uygulamalari ile ilgili mevcut kaynaklar incelendiginde farkli yorumlamalarin ve goriisler
oldugu goriilmektedir. Yetenek yonetimi siirecine ve uygulamalara dair kesin bir
yaklasim bulunmamaktadir. Ancak izlenen adimlarda bakildiginda sirasiyla; yetenek

yonetimine dair strateji ve hedeflerin belirlenmesi, kilit kadrolarin tespiti, yetenek
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profilinin ¢ikarilmasi, mevcut durum analizi ve siniflandirilmasinin yapildigi bir siireg

islemektedir.

1.2.5.1. Strateji ve Hedeflerin Belirlenmesi

Isletmenin gelecekte varmak istedigi strateji ve hedeflerinin belitlenmesi yOnetim
kadrosundakiler basta olmak tizere tiim galisanlarin zihinlerinin berraklagsmasi ve hedefe
dogru daha emin adimlarla ilerleyebilmesi i¢in ilk ve cok 6nemli bir adimdir. Hali hazirda
belirlenmemis bir ortamda her bir yonetici kendince bir hedef dogrultusunda orgiitii
stiriikleyebileceginden basarisizlik kacinilmaz olacaktir. Bu nedenle yetenek yonetimine
dair ilk olarak hedeflerin belirlenmesi yetenek yonetiminin oncesinde yapilmasi gereken
zaruri bir asamadir (Cirpan & Sen, 2009). Dolayisiyla orgiit kiiltiirii, amaclari ve hedefleri
dogrultusunda belirlenen 6rgiit stratejisi sonrasi ancak bununla koordineli ¢alisabilecek

organik bir yetenek stratejisi olusturulabilir.

1.2.5.2. Kilit Pozisyonlarin Tespit Edilmesi

Stratejinin belirlenmesi sonrasi orgiitii hedeflerine ulagtirmada kritik sayilabilecek
yonetici ve teknik kadrolarin belirlenmesi ve bu kadrolar ig¢in gereken yetkinliklerin
ortaya konmasi gerekmektedir (Cirpan & Sen, 2009). Siirecin bu asamasinda Kritik nokta,
hedefe giden yolda kritik rol oynayacak kadrolarin yanlis belirlenmis olmamasidir.
Kadrolarin yanlis se¢imi oOrgiiti maddi ve manevi zarara ugratabilecegi gibi telafisi

olmayan sonuglara da gotiirebilir.

1.2.5.3. Yetenek Profilinin Cikarilmasi ve Yetenek Analizi

Bir sonraki asamada belirlenen kritik kadrolar i¢in ihtiya¢ duyulan liyakat ve ehliyete
sahip calisanlarin 6rgiit igerisinde var olup olmadig: tespit edilmelidir. Yetenek profili
cikarma agsamasinda kadronun geregi olan bilgi, beceri, tecriibe ve kisilik 6zellikleri
ayrmtili sekilde tanimlanir ve ideal kadro belirlenir (Cirpan & Sen, 2009). isletme
icerisinden ya da disarisindan kritik kadro adaylarinin ideal kadronun tagimasi gereken
ozelliklere sahip olup olmadiginin dogru sekilde Olciilmesi gerekmektedir (Alayoglu,
2010). Kilit kadro adaylar1 orgiitiin gelecegine dogrudan etki edecegi i¢in bu siire¢ ¢cok
onemlidir. Bu siiregte varsa igeriden potansiyel adaylarin Oncelenmesi eger yoksa

disaridan bagka adaylarin tercih edilmesi dogru olan yontemdir. Bu siiregte kullanilan
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birgok yontem vardir mevcut galisanlar i¢in ¢alisanin 6nceki donemlerde ortaya koydugu

performansi bunlardan biridir (Cirpan & Sen, 2009).

Tablo 2: Ornek is Degerlendirme Matrisi

Ikame Edilmesi Zor Ikame Edilmesi Zor
Katkis1 Diistik Katkist Yiiksek
Egitim Verin Yetenegi Isletmeye Katin
Ikame Edilmesi Kolay Ikame Edilmesi Kolay
Katkis1 Diistik Katkist Yiiksek
Otomasyon iizerinden isi yapin Farkli alanlarda gelistirin yada birakin gitsin

Kaynak: Lewis, R. E., & Heckman, R. J. (2006). Talent management: A critical review. Human Resource
Management Review,16(2) 139-154. & Stewart, T. (1997). Entelektiiel Sermaye. (N. Elhiiseyni,
Cev.) Istanbul: Tiirkiye Metal Sanayicileri Sendikasi.

Yukaridaki matriste st satir ilk boliimde katk1 olarak diisiik bir performans ortaya koysa
da isinde uzman olmas1 ve tecriibesi nedeni ile ikame edilmesi ¢ok kolay olmayan
kadrolardir. Bu kategorideki calisanlarin bilgi ile donatilmasi ve gelismelerinin
saglanmas1 gerekebilir. Ikinci boliimde ise orgiitiin yetenekli calisan olarak ifade
edebilecegi ve kritik kadro adaylarimin toplandigi alan olarak degerlendirilir. Bu
kadrolarin orgiite katkisi yliksektir ve ikame edilebilmeleri de zordur. Dolayisi ile 6rgiitiin
bu calisanlara yatirim yapmasi ve elde tutmasi gerekir ki yetenek yonetiminin asil amaci
olan siirdiiriilebilir rekabet Ustiinliigiinii yakalayabilsin. Sol alt boliim ise katis1 diigiik
olan, ikame edilebilirligi kolay olan ve bir istihdamdan ziyade otomasyona gegilerek
coziilebilecek bir alani ifade eder. Diger boliim ise ikamesi kolay ancak orgiite katkisi
yiiksek olan alani ifade eder. Bu alandaki ¢alisanlarin yaptiklari isler farklilastirilabilir ya
da calismasina son verilebilir (Alayoglu, 2010). Potansiyelin belirlenmesinde
degerlendirme merkezi uygulamalari, envanter testleri gibi bilimsel yontemler iizerinden
yapilan analizler sayesinde hedeflenen profile sahip calisanlar tespit edilir. Bu sayede
mevcut durumda kritik kadrolar i¢in ihtiya¢ duyulan yetenege orgiitiin hangi oranda sahip

oldugu ortaya c¢ikarilmis olur.

Kritik kadrolar i¢in gorevlendirilecek adaylar igceride ¢ikmazsa digsaridan ise alim
yapilabilir fakat boyle bir durumda ¢ok dikkatli olunmasi gerekir. Disaridan ise alinacak
adayin yetenek ve yetkinliklerinin yaninda kiiltiir, degerler, is yapis sekilleri vs.
konularinda orgiite uyum saglamasi gerekmektedir. Aksi halde ¢alisana yapilacak olan

yatirim amacina ulasamadan heba olur. Kilit kadrolarda yapilan bir yanlis gorevlendirme
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orgiite maliyet olarak geri donecektir. Bunun i¢in disaridan ise alim yaparken adaylarin
cezbedilmesi ve orgiite ¢ekilmesine yonelik de ¢alismalar yapilmasi gerekir. Bunlarin
basinda maas ve yan haklar, gelisim ve kariyer firsatlar1 ve diger orgiitlerden farkl

uygulamalar gelir (Alayoglu, 2010; Altuntug, 2009; Cirpan & Sen, 2009).

Degerlendirme siireci ¢ok kritik bir siireci ifade eder ve bize adayin terfi mi edecegi,
tenzili ritbemi yapilacagina yonelik belirleyici bilgileri vermesi gerekir. Bu
degerlendirme siirecinde yetenek icin hazirlanan egitim plani neticesinde bir onceki
boliimde belirlenen kritik kadrolardan beklenilen yeterliligin hangi 6l¢iide karsilandigina
bakilir ki ihtiya¢ olmas1 durumunda kritik kadrolara atamasi gerceklestirilebilsin. Egitim
planinda adayin olas1 bir atamada eksiklikleri nedeni ile yasanabilecek sikintilar goz
oniinde bulundurularak bu eksikligin giderilmesi icin gerekli zamani da dikkate
degerlendirilmeli ve egitim siireci planlanmalidir. Son olarak adayimn terfi edecegi
pozisyona gecisi birdenbire degil kademeli olarak yapilmalidir (Alayoglu, 2010; Cirpan
& Sen, 2009; Duttagupta, 2005).

1.3. Yetenek Yonetimi Uygulamalar:

1.3.1. Cezbetme

Kiiresel arenada boy gosteren orgiitler yetenekli bireyleri cezbetmek ve mevcuttaki
yetenekli ¢alisanlarini da elde tutmak ister. Oysaki giiniimiizde yetenegi bulabilmek bile
bliyiik bir meziyet haline gelmistir. Teknolojik, ekonomik ve sosyal gelismeler her gecen
giin rekabeti artirmakla birlikte yetenegin 6nemini de artirmaktadir (Hiltrop, 1999). Bu
durum is¢i ile igveren arasindaki iliskiyi de eskisinden farkli olarak degerlendirilmesi
geregini ortaya koymustur. Artik dogru ise en yetenekli calisan1 bulmak ve yetenegi bu
yonde cezbetmek oOrgiitlerin temel sorunlarindan biri haline gelmistir (Behdioglu, Boz,

Duran & Kutlu, 2019).

McKinsey’in raporlarma bakildiginda giinlimiizde faaliyetlerini siirdiiren Orgiitler
arasinda yogun yetenek savaslarinin yasanacagi tahmin edilmektedir. Boyle bir ortamda
her orgiit yetenekli bireyleri 6rgiite cekmeye ve kendilerini rakiplerine gére daha cazip
hale getirmeye c¢alisacak. Ciinkii giliniimiizde orgiitler sahip olduklar1 fiziksel
varliklarindan ziyade artik sahip olduklar: yetenekli ¢aliganlar oraninda rakiplerine karsi

iistiinliik elde edebilmektedirler. Dolayis1 ile yetenekleri cezbetme adina calisan deger
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Oonermeleri olarak adlandirilan yetenekli bireyleri cezbedecek fayda setleri
hazirlanmaktadir. Bu fayda setleri yanlizca parasal olarak degil ayn1 zamanda adaylarin
beklentilerine yonelik fayda ve imkanlar1 icermektedir. Calisan deger Onermeleri
sayesinde olas1 ¢alisan adaylarinin orgiite ¢ekilmesi, mevcut ¢alisanlarin ise aidiyetinin

artirilmast hedeflenmektedir.

Yetenekli bireylerin cezbedilmesi kimilerine gore sanatsal kimilerine gore ise bilimsel bir
konudur. Orgiit kiiltiiriiniin mevcut ve olas1 yeteneklere sundugu degerler orgiitler
tarafindan cezbetme sanatinin konusu olarak goriilmektedir. Yeni mezun bir yetenekli
yazilim miihendisini, Apple ya da Google arasinda tercih yapacagi sirada Orgiitiin
sundugu maddi imkanlar, gelisim firsatlari, sosyal imkanlar, ¢alisma ortami, orgiit kiiltiirti
vb. calisan deger dnermelerinin yaninda orgiit reklamlari, marka imaj1, ¢alisanin markay1
algilamas1 gibi bircok husus dikkate alir. Isletmeler kendilerini rakiplerinden
farklilastiracak ve kendilerini daha cazip hale getirecek uygulama arayigina girmistir.
Tiim bu gelismeler igveren markasi olarak adlandirilan ayr1 bir ¢alisma alaninin ortaya
cikmasina sebep olmustur. Genel olarak bakildiginda ise igveren markasi demek orgiit
tarafindan sunulan ekonomik, psikolojik ve islevsel fayda setlerinin tamami olarak ifade
edilebilir (Alayoglu, 2010, Aydin & Kegecioglu, 2015; Bas & Engin, 2011; Barrow &
Mosley, 2005; Thorpe, 2020).

1.3.2. Secme ve Yerlestirme

Yetenek yonetiminde daha 6nceden orgiitiin hedefleri ile uyumlu olarak belirlenen Kilit
pozisyonlar i¢in yetenekli kisilerin bulunmasi ¢ok onemlidir ancak rekabetin yogun
olarak yasandig1 ve yetenek avcilarinin piyasalari alt iist ettigi bir donemde bu is pek de
kolay degildir. Collins’in (2016) sirketlerin iyiden miikemmele giden yolculugunu
anlattig1 kitabinda segme ve yerlestirmenin dneminden bahsettigi gibi, otobiisiin nereye
gidildiginin bir 6nemi yoktur ¢linkii dogru kisileri otobiise aldiginizda onlar size dyle ya
da boyle dogru rotayi ¢izecektir. Otobiisiin rotasini belirlemeden 6nce yapilmasi gereken
dogru kisileri ise almak yanlis kisileri ise otobiisten indirmektir. Ancak eger yanlis kisileri
secer ya da yola yanlis kisilerle devam ederseniz rotaniz dogru olsa bile ileride sizi yanlig
yone saptirmalari, ya da herhangi bir zorlukla karsilastiginizda rotadan ayrilmaniza neden

olabilirler.
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Isletmelerin stratejik hedeflerine ulasmasinda giden yolda en énemli girdi saglayan siireg
secme ve yerlestirme siirecleridir. Bu konu ile ilgili diinyaca iinlii Apple Inc.
kurucularindan Steve Jobs, en biiyiik basarilarinin arkasinda dogru kisileri ise almak
oldugunu, en iyi islerin yanlizca en iyi adamlar ile gergeklestirilebilecegini ifade eder
(Isaacson, 2011). Her gegen giin igsletme operasyonlarinda ¢alisanlarin 6neminin artmasi
calisanlarin temel varliklar olarak goriilmesine neden olmustur ve 6nemli kararlar1 alirken
calisanlardan gelen bilgilere giivenerek geleceklerini planlamaya calisirlar. Isletmeler
acisindan bakildiginda galisanlarin kritik rol oynamasi sebebiyle, insan kaynaklari birimi,
dogru kisileri kapidan iceri sokma konusunda tutarli ve isabetli kararlar vermeye calisir.
En dogru yetenek segme mekanizmalarini uygular (Kokemuller, 2013). Bunu yaparken
insan kaynaklar1 bilgi sistemi gibi uygulamalar kullanarak ise alim ve dogru aday se¢imi
konusunda birimlerin ve kadronun ihtiyag duydugu konular1 ¢ok daha iyi organize eder
(Vulpen, 2018).

Secim asamasi, igin tiirline ve is i¢in bagvuran adaylarin sayisina bagli olarak birden fazla
asamaya sahip olabilir. Siire¢, yazili testleri ve yiiz ylize gorligmeleri igerebilir. Tiim bu
asamalardan sonra ise uygun goriinen birka¢ aday arasinda bir se¢im yapmaniz gerekir.
En 1yi adaylar secmek zaman alan bir istir, ancak ayni1 zamanda ¢ok kritik bir siiregtir.
Bu konuda en dogru se¢imi yapabilmek i¢in farkli secim yontemleri kullanilabilir. En sik
kullanilan ara¢ geleneksel is goriismesidir. Gegerliligi en yliksek olan diger araglar
arasinda, genel yetenek testleri, kisilik envanter testleri, degerlendirme merkezi

uygulamalari, vaka analizi ve referans kontrolleri bulunur (Hunter & Schmidt, 1998).

1.3.3. Baghhk-Elde Tutma

ABD’de 1990’1lardan sonra iilkedeki yeteneklerin ihtiyaci karsilamamasi sonrasi orgiitler
baska iilkelerdeki yeteneklerin pesine diismeye baslamistir. Kiiresel orgiitlerin yetenek
savaslar1 tamda bu donemde ortaya ¢ikmistir. Yetenek avcilarinin yiiriittiikleri faaliyetler
sonrasi rekabet avantajini kaybetmek istemeyen orgiitler sahip olduklar1 yetenekleri elde
tutma konusunda kaygilanmaya baslamis ve bu alana ayirdiklari biitgeyi artirmak zorunda
kalmislardir. Ancak orgiitler yetenekli calisanlarina yaptigi yatirima ve katlandiklar
yiiksek maliyete ragmen yetenekli ¢alisanlarini rakiplerine kaptirma ve rekabette geriye
diisme riskiyle kars1 karsiyadirlar (Alayoglu, 2010; Cirpan & Sen, 2009; Duttagupta,
2005).

19



Yapilan arastirmalarda son 20 yilda finansal ya da fiziksel kaynaklara kiyasla orgiitteli
yetenekli personellerin kontrol edilmesi en zor kaynaklar oldugu ortaya g¢ikmustir.
Isletmeler, yetenekli calisanlari elinde tutabilmek igin onlara basarilarmin farkinda
oldugunu hissettirmelidir. Ucret, prim, yan haklar, esnek calisma, sosyal imkanlar,
geligim firsatlar1 vb. imkanlar sunmalidir. Ayrica orgiitii rakiplerinden olumlu anlamda
farklilastiracak uygulamalar araciligiyla orgiiti daha cazip hale getirmelidir. Bu
caligmalar yetenekli ¢alisanlarin orgiite olan aidiyetini artiracagindan yapilan yatirnmlarin
orgiit acisindan beklenen sonuglar1 vermesi saglanacaktir (Alayoglu, 2010; Cappelli,

2008; Duttagupta, 2005; Hiltrop, 1999).

Calisanlarin orgiite olan baglilig1 ancak etkin elde tutma faaliyetleri ile gerceklesebilir.
Baglilik ¢alisan tarafini elde tutma ise Orgiit tarafin1 ifade eder. Dolayisi ile elde tutma
orgiitiin  yetenek yonetimi stratejisi ile ilgili iken, baglilik bireyin kendi talepleri
dogrultusunda sekillenecektir. Yetenekli ¢alisanin birbirinden farkli secenekler i¢erisinde
calistig1 orgiitte kalmay: tercih etmesi onun orgiite olan bagliligini ifade etmektedir.
Calisanlarin orgiitsel aidiyeti ve memnuniyetinin yaninda orgiitii sahiplenmesi, kisa ve
uzun dénemde Orglitiin yiizlesecegi sorunlara kars1 dirayet gosterip, basarisi i¢in gayretli

olmasimi saglar (Hewitt Associates, 2008).

Baglihik oOrgiitiin deger, hedef ve amaci 1518inda sekillenen duygusal olarak ifade
edilebilecek bir olgu olarak agiklanmistir. Orgiitsel baglilik duygusal ve devamlilik olarak
iki farkl sekilde ele alinir. Duygusal baglilik, ¢calisanin orgiit i¢erisindeki davranislarini
ve kararlarini etkiledigi baglilik olarak ifade edilirken, devamli baglilig1 ise ¢alisanlarin
orgiitten ayrilmasi durumunda kaybedecekleri ya da orgiitte devam etmesi durumunda
kazanacaklariin neticesinde ortaya ¢ikan bagliligi ifade eder (Allen & Meyer, 1991).
Isletmenin baglilik adina oOncelikli hedefi c¢alisanlar ile gorevleri dogru sekilde
eslestirmek ve calisanlarin yaptiklari isleri sahiplenmesini saglamak olmalidir. Oncelikli
olarak dogru isi dogru ¢alisana verilmediginde orgiit ya da calisan bir siire sonra bu
durumdan rahatsizlik duyacak ve baglilik dogal olarak ger¢eklesmeyecektir (Behdioglu,
Boz, Duran & Kutlu, 2019).

1.3.4. Odiillendirme

Kiiresellesme neticesinde bireylerin 6zellikle beyaz yaka olarak ifade edilen kesimin

calisma hayatina ve orgiitlere olan bakis agis1 degismis, Orgiite olan baglhliklar ciddi
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ol¢iide azalmustir. Isletmeler, ¢alisanlarin kendilerine ve ise olan yaklasimlarindaki bu
degisiklik karsisinda rakiplerine karsi stiinliiklerini kaybetmemek adina calisanlarinin
giivenini ve bagliliklarmi tekrar kazanmaya ¢alismaktadir. Isletmeler bunu saglamak
adina c¢alisanlarin kendilerini giiven igerisinde hissettigi, basarilarmin takdir edildigi,
kendini anlamli hissettigi, is ve yasam dengesinin gozetildigi, maddi ve manevi

odiillendirmeleri devreye almaya baslamistir (Akar, 2012).

Odiillendirme, yetenekli ¢alisanin elde tutulabilmesi, bagliliginin artirilmasi ve yetenek
yonetimi stratejisinin dogru sekilde islemesi icin gerekli bir asamadir. Her ne kadar
yetenekli caliglar kendi i¢sel motivasyonlarini saglayabiliyor olsalar da ortaya konan
performansin takdir edilmesi, basarili islerin farkinda olundugunun o6rgiit ¢alisanlarina
gdsterilmesi ve mevcut motivasyonun siirekliligi saglanmasi gerekmektedir. Isletmeler,
hedefleri dogrultusunda is giiciinden en verimli sekilde faydalanabilmek icin calisma
ortamini ve sartlarini cazip hale getirerek kendine has uygulamalari devreye alirlar.
Bunlarin basinda iicret, gelisim imkanlarinin sunulmasi, kurum i¢i kariyer planlamasi,
sosyal hayata yonelik kolayliklar, esnek mesai, calisma ortaminda yenilikler vb.
uygulamalar gelmektedir (Atli, 2010; Alayoglu, 2010). Burada 6nemli olan diger bir
husus ise yetenekli ¢alisanlarin basarilarinin devamini saglamak ve iceride kalmasini
saglamak amaciyla performans degerlendirme sisteminin basta ddiillendirme, kariyer
planlama ve egitim gibi uygulamalarla entegre ¢alismasi gerekmektedir (Stone, 2002).
Son olarak ifade etmek gerekirse, hedeflenen yetenek yonetimi uygulamalar1 kapsaminda
kurulacak olan 6diillendirme sistemi mevcut ¢alisanlarin ihtiya¢ duydugu motivasyonu
karsilamali ve disaridaki yetenekler i¢in cazip goriilmesini saglayacak bir alt yapiya sahip

olmas1 gerekmektedir (Behdioglu, Boz, Duran & Kutlu, 2019).

1.3.5. Egitim ve Gelisim

Her gecen giin artan rekabet orgiitleri insan kaynagi bakimindan bilgi sahibi, kabiliyetli,
iyl motive olmus ve egitimli ¢alisanlara sahip olmaya zorlamaktadir. Bireyin verimli
caligmasina vesile olan en 6nemli etkenlerden biri de egitim ve gelistirme faaliyetleridir.
Calisanlarin gelisimine yonelik diizenlenen egitimler ¢alisanin hali hazirda sahip oldugu
ancak belki kendisinin bile farkinda olmadig1 potansiyel yeteneklerinin giin ylizene
¢ikmasina ya da egitim oncesi sergiledigi performansinin artmasina yonelik faaliyetleri

igerir (Bek, 2007; Simsek, 2007). Calisanlarin orgiitiin amaglar1 ile uyumlu egitim
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planlamasin1 yapmak ve onlarin gelisimlerini saglamak ise Orgiitiin yetenek yonetimi
uygulamalari kapsaminda ele alinan diger bir konudur. Calisanlarin egitimi ve gelisiminin
onemsenmesi yetenekli bireylerin orgiitii tercih etmesini saglayan unsurlardan da biridir

(Atly, 2010).

Isletmeler agisindan egitimin amaci, egitim faaliyetleri sonunda calisanlarda beklenen
davranis degisikliginin ger¢eklesmesidir (Cakiral, 2009). Bu yiizden egitim ve gelisim
planlamasi, ¢alisan ve Orgiit beklentilerini karsilayabilecek bir siireg olarak
tasarlanmalidir. Egitim, ¢alisan motivasyonu ve aidiyetini artirabilme potansiyeline
sahiptir. Bu ylizden cezbetme ve elde tutma faaliyetlerini de dolayl olarak etkileyebilme
giiciine sahiptir. Egitim ve gelistirme uygulamalar1 oOrgiitlerin kendilerine rekabet
istiinliigii saglayacak yolda kendi calisanina yaptigi maliyetli ancak getirisi yliksek bir
yatirim olarak degerlendirilir. Bu sebeple yetenekli calisanlar icin yapilan egitim ve
gelistirme uygulamalar ile orgiite olumlu anlamda saglanacak hizli geri dontisler
hedeflenmektedir (Alayoglu, 2010). Egitim ve gelisme uygulamalarinin orgiitler
acisindan saglayacagi muhtemel faydalar asagidaki belirtildigi sekildedir (Mercin, 2005).

e Kaliteli is,

e (alisan motivasyonu,

e Verimli ¢alisma,

e Yoneticilerin is yiikiinii azaltma,

e Kurum ig¢i terfi imkanlarini artirma,

® Yeni bir isi 6grenme siiresinin azalmasi,

Egitim ve gelisim faaliyet planlamalar1 6ncelikle orgiitii yarinlara tasiyacak olan kritik
kadrolarin yonetsel bilgi ve becerilerinin artirilmasi, olaylar karsisindaki yaklagimlarinin
gelistirilmesi ve mevcut yeteneklerin gelistirilmesini amaglamaktadir. Bununla beraber
kadronun geregi olan kisilik 6zelliklerinin belirginlestirilmesi lizerine mentorluk, kocluk,
gorev simiilasyonu, departmanlar arasi rotasyon, kritik toplanti yonetimi, kriz yonetimi,

yabanci dil vb. uygulamalari ile gergeklestirilir (Atli, 2010; Korumaz & Tabancali, 2014).

Bazi orgiitler MBA, sertifika programlari ya da kendi olusturdugu agik egitim igerikleri
ile yeteneklerini gelistirmeyi amaglar. Ancak daha 6nce de belirtildigi gibi ¢aliganin kendi
gelisim beklentileri ile drgiitiin gelisim beklentilerini farkli olabilmektedir. Isletme ile

calisanin beklentilerinin eslesmesi dnemlidir aksi halde bosuna maliyet ve zaman kaybina
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sebep olabilir. Ayrica siireg Orgiitin yetenek yonetimi ile ilgili asil hedeflerine
ulasamamasi ile sonuglanabilir (Alayoglu, 2010 & Duttagupta, 2005).

1.3.6. Yetenek Havuzu

Yetenek savaglarinin yogun yasandigi, yetenegi elde tutmaya yonelik uygulamalarin
istenen sonuglart vermedigi sektorler de orgiitler kilit kadrolar igin yetenek havuzu
olusturmaktadir. Yetenek havuzu, Orgiitiin ilerleyen donemlerde yetenege ihtiyac
duymasi durumunda kendi igerisinden yetistirdigi yetenekleri orgiite kazandirmak
amaciyla olusturulur. Yetenek havuzundaki calisanlar iist diizeyde potansiyel ve
performansa sahiptirler ve orgiitler tarafindan gelecegin muhtemel liderleri olarak
goriilmektedirler (Stahl vd., 2012).

Yetenek havuzu aslinda bir yedekleme sistemi gibi de c¢alismaktadir. Isletme, bu
uygulama sayesinde yetenek ihtiyacinin ortaya ¢ikmasi sonrasinda en ¢abuk ve en diisiik
maliyetle yedeklenen yetenekler tizerinden ihtiyacini karsilayabilir (Behdioglu, Boz,
Duran & Kutlu, 2019). Yetenek havuzu, orgiitiin i¢ ya da dis ¢cevre kosullart nedeni ile
ortaya c¢ikan durumlara kars1 kilit gérevleri tagiyabilecek kabiliyetli ¢alisanlarin tutuldugu
yerin adidir (Korumaz & Tabancali, 2014).

Yetenek havuzu uygulamas ile kurulan sistem sayesinde orgiit i¢erisinde hali hazirda
bulunan ya da gelecekte ortaya cikacak muhtemel kilit kadro ihtiyacinin bugiinden
sistematik olarak yedeklenmesi saglanir. Isgiicii ihtiyacinin orgiit igin ortaya ¢ikardig
riskleri minimuma indirmek i¢in yetenek havuzu olusturulmasi ¢ok 6nemlidir. Bu siirecte
yeteneklerin performanslari ve potansiyel durumlar1 dikkate alinarak kurum igerisindeki
kariyer planlamalarin1 yapmak, egitim ve gelisim programlarina katilimini saglamak ve

yetenege degerli oldugunu hissettirmek gerekmektedir (Toros, 2020).

Yetenek havuzundaki ¢alisanlar iizerinde 6zenle yiiriitiilen takip siiregleri vardir. Bu takip
stireci esnasinda ileride yonetici olmaya uygunlugunu tespit edebilmek tizere psikoteknik
analizler, degerlendirme merkezi uygulamalari, miilakatlar vb. uygulamalardan
faydalanilir. Bununla beraber havuzdaki adaylarin siirekli 6grenmeye acik, basar1 odakli,

empati kurabilen ve iletisim yonii gii¢lii olmasi beklenir (Altindz, 2018).
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1.4. Orgiitsel Adanmighk

Her gecen giin artan rekabetle birlikte nitelikli ¢alisanlari bulmak, onlarin gelisimini
saglamak ve orgiit icerisinde devamliligini saglamak her gecen giin zorlagsmaktadir.
Calisanlar artik internet sayesinde her daim piyasadaki is imkanlarindan haberdar olmakta
hatta baska Orgiitlerden teklifler almaktadirlar. Dolayist ile c¢alisanlarin islerine
kendilerini adamalar1 ve orgiit ile 6zdeslesmeleri orgiitler i¢in 6nemli bir konu basligi
haline gelmistir. Yapilan arastirmalar orgiitsel adanmiglik olmadan yapilan ¢alismalarin
orgiit agisindan kayiplara sebep oldugunu ortaya koymustur. Rath ve Conchie (2009)
tarafindan ABD’de yapilan diger bir arastirmada ise ise adanmislik olmadan yapilan
calisma nedeni ile gergeklesen kayip ABD’nin GSYH’sinin 2%’sine denk gelmektedir
(Aktas & Akdemir, 2019; Attridge, 2009).

Orgiitsel adanmighk kavrammin ilk ortaya ¢ikist Lodahl ve Kejner'm 1965 yilinda
yayinladigt makale ile gerceklesmistir. Adanmishik calisanin, Orgiitin amag¢ ve
degerlerine baglilig1 olarak ifade edilmistir. Bahsedilen orgiitsel baglilik, ¢calisanin kendi
amaglarii gergeklestirmek i¢in hissettigi bir bagliliktan ziyade yalnizca 6rgiitiin amaglari
ve hedeflerini gerceklestirmek i¢in Orgiitiin degerleri ile 6zdesleserek hissedilen bir
bagliliktir (Lodahl M. & Kejner, 1965). Ise adanma literatiire bakildiginda daha ¢ok
“work engagement” ya da “employee engagement” olarak ifade edilmektedir. Tiirk¢e de
ise ise cezbolma, ise angaje olma, ise kendini kaptirma, ise baglanma, ise tutku duyma

ve kendini ise goniilden adama olarak ¢evrisi yapilmistir (Cakil, 2011).

Orgiit icerisinde bireylerin davramglarini  yonlendirmek, &rgiitsel —amaglarin
gerceklesmesi icin daha verimli ve etkili olmalarini saglamak orgiitlerin 6nem verdigi
konular arasinda yer almaktadir. Bireyin orgiit igerisinde davranislarinin verimli ve etkili
olmasi ise bireyin Orgiite adanmighik diizeyi ile ilgili bir konu olarak ifade edilir.
Adanmighik kavrami, Orgiitlere olumlu bir¢ok etkiye sahip olmasi nedeni ile insan
kaynaklar1 departmani tarafindan iizerine ¢alisilan onemli bir kavramdir. Isletmelerle
birlikte akademik camiada da adanmishigin etkileri lizerine bir ¢ok ¢alisma yapilmaya
baglanmistir. Ancak tiim bu ilgi ve alakaya ragmen orgiitsel adanmislik iizerine yapilan
calismalar heniiz ¢ok yeni olarak ifade edilmektedir (Arrowsmith & Parker, 2013; Lee &
Ok, 2015). Adanmighik bireyin bir amaci gerceklestirmek icin tiim giicii ile ¢aba

gostermesini ifade eder. Orgiitsel anlamda bakildiginda ise ¢alisanin drgiitiin hedeflerini
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Oziimsemesi ve tiim giicli ile bu hedeflerin gerceklestirilmesi i¢in ¢alismasini ifade

etmektedir (Kogel, 2018).

Bazi gortislere gore orgiitsel baglilik ve orgiitsel adanmislik birbirine ¢ok yakin kavramlar
olmasina ragmen aslinda odaklandiklar1 alanlar birbirinden biraz farklidir. Ornegin
orgiitsel baglilik ¢alisanin 6rgiite olan sadakatine odaklanirken, orgiitsel adanmiglik daha
cok ise odaklanmaktadir. Yani orgiitsel adanmislik diizeyi yiiksek olan bir ¢alisan tiim
enerjisini yaptig1 ise aktararak adeta onunla biitiinlesir (Ardi¢ & Polatc1, 2009). Ise
adanmisglikta, ¢alisanin orgiite bagliligindan ziyade isi ile biitiinlesmesi s6z konusudur.
Bazi aragtirmalarda ise ise adanmislik tiikkenmisligin tam tersi olarak ifade edilmektedir
ve ise adanmighgin Olglimii i¢in tiikenmisligin  Ol¢iilmesinin  yeterli oldugu

savunulmaktadir (Aktas & Akdemir, 2019).

Calisanlarin  adanmislik seviyesi Orgiitsel hedeflere ulasmak icin ortaya konan
performansi dogrudan etkilemektedir. Adanmiglik diizeyi yiiksek olan ¢aligsanlarin hakim
oldugu &rgiit ierisinde yapilan islerin basariya ulasmasi kolaylasmaktadir. Ise adanmislik
beraberinde galisanlarin daha yaratici ve yenilikgi diisiinecegi bir ortam olugmaktadir. Bu
anlamda bakildiginda adanmislik, rakipleri karsisinda stirdiiriilebilir rekabet istiinliigii
arayisinda olan Orgiitleri bu hedefine ulastiracak unsurlardan biri olarak karsimiza
cikmaktadir. Calisanlarin ihtiyaglarinin  ve beklentilerinin  karsilanmasi1  onlarin
motivasyonunu etkilemektedir. Orgiit igerisinde adanmishik seviyesinin istenilen
seviyeye getirilmesi i¢in ¢alisanlar1 bir ¢alisandan ziyade miisteri gibi gormek, onlara
kars1 empati ile yaklasmak ve ihtiyaclarii gergekei sekilde tespit edip gidermek ¢ok
onemlidir. Beklenti ve ihtiyaglar her ¢alisan i¢in farklilik gosterebilmekte, kimisi igin
ticretinde yapilacak zam olan beklenti kimileri i¢in terfi olabilmektedir (Yavan, 2016).
Dolayis ile orgiit icerisinde 6zellikle kritik kadrolarda yer alan ¢alisanlarin ihtiyac ve
beklentilerinin tespiti, rasyonel bir ¢er¢evede planlanmasi ve giderilmesi gibi konular

yetenek yonetimi bakis agisi ile degerlendirilmelidir.

Hay Group (2014) yaptig1 arastirmada diinyada meydana gelen teknolojik gelismeler,
kiiresellesme, cevresel krizler, demografik degisimler, dijitallesme ve artan rekabetin ise
adanmishik ile ilgili kurallar1 degistirdigini ve calisanlarin isyerlerinden beklentilerini
etkiledigini ortaya koymustur. Bu ortamda ayakta kalmak isteyen isyerlerinin ¢alisanlarin

baghliklarim1 ve ise adanmigliklarini artirmaya yonelik ¢alismalar yapmasi gerektigini
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ifade etmektedir. Ayrica bu degisimlere karsi yeni yetenek yonetimi yaklagimlari

bulunmasi ve gelistirilmesinin kaginilmaz oldugu vurgulanmaktadir.

1.4.1. Orgiitsel Adanmish@in Boyutlari

Calisanlarin ise adanmushigi farkli boyutlarda ele almmustir. ise adanma odaklar1 ve
gerekeeleri calisanlarin  analiz edilerek davraniglarinin  Ongoriilebilmesi agisindan
onemlidir. Coklu adanmiglik yaklagimi olarak ifade edilen bu yaklasimda galisanlarin
igyerlerine, calisma arkadaslarina, mesleklerine ve ise adanmisliklar1 farkli adanmislik
gosterdikleri ortaya konmustur. Adanmishigin coklu olmasi aslinda orgiit igerisindeki
calisan, idareci, kurum, meslek, arkadas gibi farkli unsurlarin hepsi birden bir gaye
etrafinda bir araya gelmesi ile bir biitiinliglin olusacagin1 gostermektedir. Bu farkli
unsurlar bir araya gelerek Orgiitii olusturmaktadir. Bununla beraber bu unsurlarin her
birinin kendi degerleri ve amaclar1 mevcuttur. Ise adanmislik s6z konusu oldugunda ise
her biri kendi deger ve amaglarin1 birakarak orgiitiin deger ve amagclar iizerinden bir
biitiinlesme saglamaktadir. Bunun nedeni 6rgiit ile bu unsurlarin bir veya daha fazla ortak
degere ya da amaca sahip olmasidir (Balay, 2014; Celep, 2000; Demirhan & Karaman,
2015).

Coklu adanmiglik yaklagimi orgiit icerisindeki calisanlarin birbirinden fakli adanmishik
tiirlerine sahip olabilecegini ortaya koymaktadir. Orgiitiin miisterilerine olan saygis1 bir
calisan i¢in adanmishik diizeyindeki artisa sebep olurken bir diger calisan icin ise
fikirlerine kiymet vermesi adanmislik diizeyini artirabilmektedir. Boyle bir durumda ¢ok
boyutlu bir 6l¢iim yapildiginda farkli ¢ikan adanmishk diizeyleri, genel bir adanmiglik
Olctimiinde birbiri ile ayni c¢ikabilmektedir. Coklu adanmighk Ol¢iimii ile Orgiit
calisanlarinin farkli alanlardaki adanmigliklarinin neler oldugu ve onlarin seviyesi
hakkinda bilgi sahibi olmak miimkiin hale gelmektedir (Balay, 2014; Demirhan &
Karaman, 2015) Bu calismada orgiitsel adanmishigi kuruma adanmislik, meslege
adanmislik, caligma grubuna (arkadaglarina) adanmislik ve ise adanmislik olarak dort

farkli boyutta ile ele alacagiz.

1.4.1.1. Cahsma Arkadaslarina Adanmishk

Normal bir ¢alisan giin igerisinde zamaninin bir¢ogunu mesaide ge¢irmektedir. Bu kadar

uzun zamanin geg¢irildigi bir ortamda insanlarin birbiri ile olan iliskileri ve arkadagliklar
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verimli c¢alisma agisindan ¢ok onemlidir. Kaliteli iligkinin oldugu bir ortamda is
arkadaslarina adanmighikta artmaktadir. Calisanlarin, yakin arkadaslari ile mesai
yapmalari, birlikte vakit gecirmeleri onlarin 6rgiite adanmisliklarini artirmaktadir ve
mesai disinda da birlikte zaman harcamalarina, iliskileri derinlestirmelerine ve
dostluklara kapt agmaktadir. Bu durumun Orgiit igerisine bir yansimasi olarak da ekip
caligmas1 ve yardimlagmanin yayginlagmasi s6z konusu olmaktadir (Balay, 2014;
Firestone & Pennell, 1993). SHRM (2014) tarafindan adanmishigin, orgiit ¢calisanlarinin
performansi lizerine etkisine yonelik yapilan arastirma sonuglari incelendiginde diisiik ve
yiiksek adanmiglik diizeyi olan c¢alisanlar arasindaki performans farkliliklari agikca
goriilmektedir. Arastirmada adanmish@i en yiiksek seviyede -etkileyen kosullar

incelendiginde ise calisma arkadaslari ile iliskiler en ist sirada ¢ikmaktadir (Vance,

2014).

Calisma arkadaglarina adanmislik ¢alisanin isyerindeki diger arkadaslari ile 6zdeslesmesi
ve onlara yonelik baglilik hissetmesidir. Yeni bir ¢alisan oryantasyon siirecindeyken eski
calisanlar yeni calismaya baslayan arkadaslarina rehberlik ederek koklii bir iliskinin
gelisiminde 6nemli bir asamay1 gerceklestirirler. Bu asama calisanin ileride igyerinde
sergileyecegi tutum ve davraniglarinda kritik 6neme sahiptir. Siire¢ igerisinde ortaya
konulan dayanisma, orgiit icerisinde sosyal katilim ve dayanisma duygusunu arttirarak
calisanlarin adanmighk diizeylerini etkileyebilecek bir zeminin o6rgiit igerisinde

olusumunu saglamaktadir (Karagdz, 2007).

1.4.1.2. Cahsilan Kuruma Adanmishk

Calisanlarin  kurum degerlerini 6zlimseyerek uzun yillar caligma niyetiyle kurum
hedefleri dogrultusunda c¢abalamasi kuruma adanmishg gostermektedir. Orgiit
calisanlar1 nezdinde kuruma adanmislig1 artiran en 6nemli neden ise orgiitiin yonetimde
uyguladig1 yonetim modelidir. Eger yonetim tarafindan calisanlara birbiri ile uyum
igerisinde, katilimc1 ve seffaf bir ortam sunuluyorsa bu durum calisanlarin kuruma
adanmigh@inmi artirmaktadir. Calisanlar kendi hedefleri ile kurumun hedeflerini
eslestirmis ise bu kuruma adanmighigin var oldugunu goéstermektedir. Ayrica ¢aliganlar
kurumun gelisimi ve hedeflerine ulagmasi i¢in yogun ¢aba harcamaktadir (Wiener &

Gechman, 1977).
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1.4.1.3. Meslege Adanmishk

Adanmiglik boyutlarindan bir digeri de ¢alisanin yaptig1 meslege olan adanmislhigidir.
Meslegine adanmis bir calisan, meslegin degerleri ¢er¢evesinde davranir ve meslegin
geregi olan gorevleri yiiksek bir performans ile ortaya koyar. Meslegine duydugu saygi
ve verdigi onem calisanin yaptigi iste en bilyiikk motivasyon kaynaklarindan biridir.
Calisan ile meslegi arasinda ¢ok giiclii bir iligki s6z konusudur ve hayatinda ¢ok dnemli
bir yere sahiptir. Meslege adanmishigi yiiksek olan calisanlar mesleklerinden Oviinerek
bahsederler, kendilerini bu meslege sahip olduklari i¢in sansli goriirler ve diger meslekler

ile kiyaslama yaparak kendi mesleklerini daha 6nde goriirler (Balay, 2014; Celep, 2000).

Calisanin meslek degerlerine ve amacina uygun hareket etmesi meslege adanmiglik
diizeyinin yiiksek oldugunun bir gdstergesidir. Bununla beraber meslegin geregi olarak
yapilmasi beklenen gorevlerini coskulu sekilde yapabilmek i¢in ortaya koyulan ¢aba ve

Ozveride yine meslege adanmisligin bir kanit1 olarak ifade edilmektedir (Eroglu, 2007).

Meslege adanmiglikla ilgili birgok arastirma yapilmistir. Schaufeli ve arkadaslarinin
(2006) mesleki adanmishigi, mesleki tiikenmisligi diisiik ve yiiksek adanmiglik olmak
lizere ikiye ayrildigr goriilmektedir. Diisiik mesleki tiikenmisligi olan calisanlarda
isteksizlik, giivensizlik ve yorgunluk yaygin iken mesleki adanmishgi yiiksek olan
calisanlarda ise tam tersi enerji dolu, gayretli ve isine konsantre hali yaygin oldugu
gbzlemlenmistir. Bu aragtirma ayn1 zamanda tilkenmisligin adanmigligin zidd1 oldugunu
ortaya koymustur. Diger bir arastirmalarda ise ¢alisanlarin igyeri tarafindan uygulanan
yonetim modellerinin (toplam kalite yonetimi vb.) ¢alisanlarin meslege adanmisliklarina
ve motivasyon diizeylerine pozitif yonde etki ettigi sonucuna ulasilmistir. Bununla
beraber calisanlarin kisilik 06zelliklerinin mesleki profile uygun olmast mesleki
adanmislik diizeyine de etki ettigi tespit edilmistir (Celik, 2008; Eroglu, 2007; Giiner,
2006; Karagoz, 2008).

1.4.1.4. ise Adanmishk

Ise adanmislik, calisanlarin kendilerinden beklenen gérevleri yerine getirdigi sirada fiziki
ve duygusal acidan motive olmalarin1 saglayan ve orgiitte kalmalar1 konusunda onlari
ikna eden gii¢ olarak tanimlanabilir (Kahn, 1990). ise adanmslik, calisanlarin Srgiit
hedefleri ¢cergevesinde baglilikla ¢alisma, isinden baskalarina viinerek ve heyecanla s6z

etme, kendi kendini motive edebilme, isine heyecan duyarak dort elle sarilma ve
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cevresine pozitif etki etme gibi sonuglari olan bir kavram olarak da tanimlanabilir (Yavan,
2016).

Ise adanmishik diizeyi, ¢alisan ile yaptig1 isin arasindaki iliskiyi ve bunun giiciinii de
ortaya koymaktadir. Ise adanmishik ile ilgili yapilan arastirmalarin sonuglarina
bakildiginda, ¢alisanin isiyle arasindaki iliskinin giicii ne kadar fazlaysa ise adanmisligi
0 kadar yiiksek olmakta ve boylelikle ¢alisan performansi yiikselmektedir. Tam tersi
durumlarda ise performansin diistiigii gériilmiistiir. Dolayisi ile orgiitler ise adanmisligi
yuksek olan c¢alisanlardan daha aktif ve yilmazlig1 yiiksek ¢alisanlar olmasini beklerler

(Hallberg & Schaufeli, 2006; Kahn, 1990; Salanova & Schaufeli, 2008).

Son olarak belirtmek gerekirse ise adanmislik, ¢alisanlarin isine duydugu heyecan sonucu
i¢ motivasyonu yliksek, siirekli yliksek performans ortaya koymaya gayret eden ve

yalnizca isine odakli calisanlar1 Orgiite kazandiran bir kavram olarak nitelendirilebilir

(Yavan, 2016).
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BOLUM 2: ARASTIRMANIN ARKA PLANI

Yapilan ¢alismanin bu kisminda 6ncelikle arastirmaya konu olan probleminin arka plani
detaylica ele alinmistir. Daha sonra arastirma sorular1 ¢ergevesinde arastirma modeli
ortaya ¢ikarilmistir. Son kisimda ise yine arastirma sorulari ¢er¢evesinde konu ile alakali

literatlire dayanarak ¢alismanin hipotezleri olusturulmustur.

2.1. Arastirmanin Problemi

Kiiresellesme ve giiniimiizde artan rekabet, orgiitlerde i¢ kaynaklarin 6nemini daha ¢ok
one ¢gikarmistir. Isletmeler yogun rekabetin yasandig1 ortamda avantaj saglamak adina ic
kaynaklari daha etkin ve verimli kullanmaya odaklanmalidir. Bu baglamda orgiitler

rekabet avantaji elde etme i¢in ¢alisanlarini daha fazla Gnemsemeye baglamistir.

Isletmelerin en kritik i¢ kaynaklarindan biri ¢alisanlaridir ve drgiit icin bir deger iireten
calisana yatirimda bulunmak 6nemli ve daha az maliyetlidir. Rekabette uzun vadeli
siirdiiriilebilir avantaj saglamak ve yiiksek performans ancak bu sekilde saglanabilir.
Uzun vadede stratejik hedefleri yakalayabilmek ve her gegen giin artan rekabet ortaminda
hayatta kalabilmek icin kabiliyetli ¢alisanlari en uygun pozisyona dogru zamanda
koymak biiyiik 6nem tagimaktadir. Bununla birlikte isyerinde calisanlar icerisinde yeni
kusaklarin sayisinin ve etkisinin artmasi onlarin karakteristik 6zelliklerinin de artik daha
cok dnemsenmesi gerektigi ortaya ¢ikarmistir. Calistig isyeri ile derinlemesine kurulan
bag ve isyerinde tutkulu bir sekilde ¢alisan is¢iler adanmig olarak tanimlanabilir. Bunun
oneminin farkina varan ve rakipleri karsisinda geri kalmak istemeyen orgiitlerde bu yonde

atilan adimlar her gegen giin artmaktadir (Kegecioglu & Yilmaz, 2018).

Igerisinde bulundugumuz yiizyilda kiiresellesmenin ve teknolojik gelismelerin de
etkisiyle, orgiitler arasinda rekabet artmistir. Artan rekabetle birlikte insan kaynaklar
profesyonelleri igin yetenek yonetimi, yetenegin elde tutulmasi, baglilik ve adanmislik

gibi konular da bu duruma paralel olarak 6nem kazanmaistir.

Bu arastirmada calisanlarin adanmighk diizeyleri {izerinde yetenek ydnetimi
uygulamalarinin etkileri inceleme konusu olarak secilmistir. Ayni zamanda yetenek
yonetimi uygulamalarinin alt boyutlari olan cezbetme, segme- yerlestirme, baglilik, elde

tutma, egitim, ddiillendirme ve yetenek havuzu uygulamalari ile 6rgiitsel adanmighigin alt
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boyutlar1 olan ¢aligilan kuruma, meslege ve ise adanmislik diizeyleri ile arasindaki iliski

ele alinmistir.

Kamu, 6zel ve sivil toplum sektorlerinin tamamini kapsayacak sekilde yetenek yonetimi
uygulamalar ve orgiitsel adanmisliga yonelik bir arastirmanin olmayisi bu ¢alismanin
ortaya ¢ikmasinda dnemli bir role sahiptir. Dolayisiyla gecmiste {i¢ farkli sektore yonelik

yapilan ¢alismalarin olmamasi nedeniyle bu arastirma konusu tercih edilmistir.

2.2. Arastirma Sorular

Bu ¢alisma kapsaminda orgiitlerin rakiplerine karsi rekabette iistiinliik saglama siirecinde
insan kaynaklar1 departmanlari tarafindan uygulanan yetenek yonetimi uygulamalari ve

orgiitsel adanmiglik bagliklarinin katkisini ortaya koymak adina cevap aranan temel soru;

Isletmeler tarafindan uygulanan yetenek ydnetimi uygulamalarinin ¢alisanlarin drgiitsel

adanmislik diizeyine etkisi var midir?

Bu temel soru lizerinde yapilacak olan alt boyutlarinda icerisinde yer aldigi analizler

sayesinde daha derin arastirma sorulart ¢ikartilmistir.

*  Yetenek yonetimi uygulamalari ¢alisma arkadaglarina adanmishik diizeyi ile
iligkili midir?

* Yetenek yonetimi uygulamalar calisanlarin calisti§i kuruma adanmighik diizeyi
ile iligkili midir?

* Yetenek yonetimi uygulamalari ¢alisanlarin meslege adanmislik diizeyi ile iliskili
midir?

*  Yetenek yOnetimi uygulamalar1 c¢alisanlarin ise adanmishik diizeyi ile iliskili
midir?

*  Yetenek yonetimi uygulamalarinin 6rgiitsel adanmisliga etkisi var midir?
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2.3. Arastirma Modeli

Arastirma sorular1 dikkate alinarak olusturulan model asagida belirtilmistir. Bu model
dogrultusunda, yetenek yonetimi uygulamalarinin ¢alisma arkadaglarina adanmishik,
calisilan kuruma adanmislik, meslege adanmislik ve ise adanmuslik ile olan iliskilerini

gosteren teorik bir model ortaya konulmustur.

Calisma
Arkadaslarina
Adanmishk

Kuruma Adanmislhik

Yetenek Yonetimi
Uygulamalar1

Meslege Adanmislik

Ise Adanmishik

Sekil 1: Arastirmanin Teorik Modeli
2.4. Arastirmanin Hipotezi

Aragtirma sorulari ¢ercevesinde asagida yer alan dort temel hipotez olusturulmustur.

Isletmelerdeki yetenek yonetimi uygulamalarinin 6rgiitsel adanmishga etkisi

Calisanlar kendilerini degerli hissettikleri zaman daha duyarli ve istekli olabilmektedirler.
Bu cercevede ¢alisanlarin kendilerini degerli hissetmeleri, kurumu onlar nezdinde daha

cazip ve ¢ekici hale getirmek 6zellikle yetenekli calisant kuruma ¢ekmek ya da kurumda
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kalmasini saglamak adina biiyiik 6nem tasimaktadir. Yetenek yonetimi ¢aligmalari da bu
uygulamalarinin bir pargasi oldugu diisiiniilmektedir. Bu arastirmada yetenek yonetimi
uygulamalarinin orgiitsel adanmishiga etkisini anlamak adina asagida yer alan hipotez

ortaya atilmstir.

Hipotez 1: Yetenek yonetimi uygulamalari Orgiitsel adanmishigi pozitif yonde

etkilemektedir.

Cahisanlarin kuruma adanmishk diizeyinin yetenek yonetimi uygulamalarina iliskin

alg1 diizeyleri ile iliski

Isyerindeki ¢alisma ortamu ile ¢alisma sisteminde verim elde etme arasinda pozitif iliski
bulunmaktadir. Ornegin, is yerindeki ortamin 15181, sicaklig1, temizligi, mobilya diizeni
ya da tasarimi verimli ¢aligsmaya etki edebilmektedir. Fakat kuruma adanmislik ile ilgili
olarak asil 6nemli nokta ise calisma ortamindaki yonetim modelinin calisanlara ne
sundugu ile ilgilidir. Calisanlar is yaparken kendilerini fikirlerin dnemsendigi, karar alma
stireclerine etki ettiklerini diisiindiikleri ve seffaf bir ortamda hissederlerse uzun vadeli
bir kuruma adanmisliktan s6z edebilmek miimkiin olur (Gechman & Wiener, 1977).
Bununla birlikte kuruma olan adanmislik ile yetenekli ¢alisanlari elde tutmak isteyen bir
kurumun yetenek yonetimi uygulamalarinin birbiri ile olan iligkilerini ortaya ¢ikarmak

adina asagidaki hipotez olusturulmustur.

Hipotez 2: Calisanlarin kuruma adanmighk diizeyleri ile yetenek yoOnetimi

uygulamalarina iliskin algi diizeyleri arasinda pozitif iliski vardir.

Calisanlarin meslege adanmishk diizeyinin yetenek yonetimi uygulamalarina iliskin

alg1 diizeyleri ile iliski

Kendisini icra ettigi meslegine adamis bir calisan, meslegi geregi yerine getirmesi
gereken her ne varsa mutlaka yerine getirmektedir. Boyle davranmasinin nedeni meslegi
ile arasinda olusan adanmish@in calisanin diisikk performans ortaya koymasini
engellemesidir. Meslegi ile yiiksek adanmislik diizeyine sahip ¢alisan yerine getirmekte
oldugu isinde basarisiz olmay1 istememektedir c¢linkii meslekleri ¢aligsanlar ig¢in
sahsiyetleri ile i¢ i¢e girmis ve birbirlerini tamamlamistir. Kendilerini bu meslegi icra
ettikleri i¢in ¢cok degerli ve sansl hissederler bunun bir yansimasi olarak da islerini biiyiik

bir heyecan ve gayretle yerine getirirler (Balay, 2014; Celep, 2000; Eroglu S., 2007).
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Arastirmada meslege adanmislik diizeyi ile yetenekli galisanlara sahip olmak isteyen bir
kurumun yetenek yonetimi uygulamalari arasindaki iligkiyi ortaya c¢ikarmak adina

asagidaki hipotez ortaya konulmustur.

Hipotez 3: Calisanlarin meslege adanmishk diizeyleri ile yetenck yoOnetimi

uygulamalarina iliskin alg1 diizeyleri arasinda pozitif iliski vardr.

Cahisanlarin ise adanmishk diizeyinin yetenek yonetimi uygulamalarina iliskin algi

diizeyleri ile iliski

Bir orgiitte calisan kisilerin kendilerinden istenen isleri yiiksek motivasyonla yerine
getirmesini saglayan ayrica islerine olan sadakatlerinin artirmasina sebep olan kuvvet ige
adanmislik olarak ifade edilebilir. ise adanmishig: yiiksek olan ¢alisan, 6rgiitiin hedefleri
ile kendi hedeflerini eslestirmistir. Bdyle bir ¢alisan sorumlu oldugu isten heyecan duyar
ve bagarili olmak i¢in yogun ¢aba harcar (Yavan, 2016). Bu dogrultuda arastirmada ise
adanmislik diizeyi ile yetenekli calisanlar1 elde tutmak isteyen bir kurumun yetenek
yonetimi uygulamalar1 arasindaki iliskiyi gorebilmek adina asagidaki hipotez

olusturulmustur.

Hipotez 4: Caliganlarin ise adanmislik diizeyleri ile yetenek yonetimi uygulamalarina

iliskin alg1 diizeyleri arasinda pozitif iliski vardir.

Calsanlarin is arkadaslarina adanmishk diizeyinin yetenek yoOnetimi

uygulamalarina iliskin alg: diizeyleri ile iliskisi

Kaliteli iligkinin olugmasina elverisli bir kurum kiiltiirii 6rgiitler agisindan ¢ok dnemlidir.
Boyle bir kiiltiirde kurulan arkadagliklarin orgiitlere olumlu katkilar1 vardir. Giiglii
iliskilerin kuruldugu ortamda mesai disinda is arkadaslarinin bir araya gelmesi iliskilerin
daha giiglenmesine ve igyerindeki bagliligin ve is birliginin artmasina katkida bulunabilir
(Firestone & Pennell, 1993). Bununla beraber yetenek yonetimi uygulamalar yetenekli
calisanlar1 kuruma kazandirmak, bagliliklarini artirmak ve rakiplere karsi yetenekli
calisanlar1 elde tutabilmek amaciyla uygulanmaktadir. Ancak bu uygulamalarin orgiit
icerisinde is arkadaslarina olan adanmislik diizeyine olan etkisi iizerine farkli sektorleri
de icine alacak sekilde ampirik bir aragtirma mevcut degildir. Bu nedenle calisanlarin is
arkadaglarina olan adanmaislik diizeyinin yetenek yonetimi uygulamalar ile olan iligkisini

ortaya koyabilmek adina asagidaki hipotez olusturulmustur.
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Hipotez 5: Calisanlarin is arkadaslarmma adanmighik diizeyleri ile yetenek yoOnetimi

uygulamalarina iliskin alg1 diizeyleri arasinda pozitif iliski vardir.
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BOLUM 3: ARASTIRMA

Bu béliimde yetenek yonetimi uygulamalarinin 6rgiitsel adanmisliga etkisine dair yapilan
ampirik ¢alismanin sonuglar1 yer almaktadir. Bu kapsamda 6rneklem ve verilerin
toplanmasi siireci, kullanilan 6l¢eklere iliskin detaylar, tanimlayicr istatistikler ve igsel
tutarlilik degerleri, farkliliklart incelemeye yonelik testler, korelasyon ve regresyon

analizi bulgular1 sirasiyla paylagilmistir.

3.1. Orneklem ve Verilerin Toplanmasi

Arastirmanin 6rneklemini 6zel, kamu ve sivil toplum sektoriinde ¢alisan is gorenler
olusturmaktadir. Aragtirmanin daraltilmamas1 ve daha geneli gérebilmek adina 6rneklem
olarak yalnizca tek bir sektor, orgiit ya da meslek grubu lizerinden arastirma yoluna
gidilmemistir. Aragtirmanin O6rneklemi 6zel, kamu ve sivil toplum sektoriinden farkli

meslek mensuplarindan 260 ¢alisandan olusturmaktadir.

Arastirma kapsaminda 49 maddeli yetenek yonetimi uygulamalar1 6l¢egi, 27 maddeli
orgiitsel adanmiglik 6lgegi, 12 adet demografik soru ve 2 adet eleme sorusundan olusan
toplam 90 sorudan olusan bir anket formu hazirlanmistir. Verilerin toparlanmasi igin
yaygin olarak kullanilan bir internet sitesi {lizerinden anket formu olusturulmustur.
Olusturulan anket linki sosyal medya aracilig1 ile potansiyel katilimcilara gonderilmistir.
Anket formunda katilimcilar sorularin herhangi birini eksik birakmasi durumunda anket
uyar1 vermekte ve tiim sorular cevaplanmadig takdirde kayit altina almamaktadir. Bu
sayede arastirma i¢in toplanan veriler eksiksiz ve istenilen formatta toplanabilmistir.

Ayrica verilerin daha giivenilir olmas1 saglanmistir.

Arastirma kapsaminda anket ¢alismasina toplam 260 kisi katilmistir. Ankete eklenen 2
adet eleme sorular1 vasitasiyla tespit edilen 6zensiz anketler ¢ikarildiktan sonra katilimci
sayis1 231°e diigmiistiir. Aragtirmada ihtiya¢ duyulan analizler 231 katilimcinin yer aldig:

veri seti lizerinden gergeklestirilmistir.

Yapilan arastirma sonucunda ortaya ¢ikan veriler arastirmanin amag¢ ve hipotezleri
cergevesinde degerlendirilmistir. Degerlendirme igin veri analizleri IBM SPSS Statistics
programi araciligi ile yapilmistir. Bu kapsamda tanimlayicr istatistikler, igsel tutarlilik

testi, bagimsiz drneklem t-testi, anova, korelasyon ve regresyon analizleri yapilmustir.
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3.2. Arastirmada Kullanilan Olgekler

Arastirmada yetenek yonetimi uygulamalari ve orgiitsel adanmislik 6lgegi kullaniimistir.

Bu 6lgekler ile ilgili asagida daha detayli bilgi verilmistir.

Yetenek Yonetimi Uygulamalari Olcegi

Arastirma kapsaminda katilimcilarin yetenek yonetimi uygulamalari diizeylerini 6lgmek
amaciyla Duran ve arkadaslar1 (2019) tarafindan gelistirilen yetenek yoOnetimi
uygulamalar1 06lgegi kullamilmistir. Arastirmacilar yetenek yonetimi uygulamalari
konusunda literatiirde yer alan Ol¢eklerden daha kapsamli bir olgek gelistirmeyi
amaclamigtir. Bu baglamda yapilan arastirma ve incelemeler neticesinde Oncelikle 64
maddeli taslak bir dlgek olusturulmustur. Olcegin gelistirilmesine dair 4 isletmeye de 200
calisan iizerinde ilk pilot uygulama yapilmustir. ilk pilot uygulama neticesinde faktdr
yiikleri diisiik ifadeler dlcekten ¢ikarilmistir. Ikinci pilot ¢alisma kapsaminda 54 ifadeli
dleek 500 calisana uygulanmustir. ikinci pilot uygulama neticesinde aym sekilde faktor
yiikleri diisiik olan maddeler dlgekten g¢ikarilmistir. Son olarak ortaya g¢ikan yetenek
yonetimi Olgegi 1182 calisan iizerinde uygulanmistir. Arastirmacilar tarafindan yapilan
caligmalar sonucunda yetenek yonetimi 6l¢egi, cezbetme (7 madde), segme ve yerlestirme
(4 madde), baglilik (7 madde), elde tutma (8 madde), egitim (7 madde), 6diillendirme (11
madde) ve yetenek havuzu (5 madde) alt faktorlerinin yer aldigi toplam 49 maddeli olarak
olusturulmustur (Behdioglu vd., 2019). Olusturulan 6l¢ek Kesinlikle Katilmiyorum (1),
Katilmiyorum (2), Kararsizim (3), Katiliyorum (4) ve Kesinlikle Katiliyorum (5)
seklinde 5°1i Likert tipinde hazirlanmistir. Doldurulan 6lgek sonucunda yiiksek ¢ikan
puan katilmcinin calistigl isyerindeki yetenek yonetimi uygulamalar algi diizeyinin

yuksek oldugunu bize gostermektedir.

Orgiitsel Adanmishk Olgegi

Arastirma kapsaminda katilimcilarin orgiitsel adanmighk diizeylerini 6l¢gmek amaciyla
Mowday, Porter, Steers (1979), Kanungo (1982) ve Sheldon (1971) tarafindan gelistirilen
daha sonra Celep (2000) tarafindan gecerlilik ve giivenilirlik analizleri yapilan 6rgiitsel
adanmislik 6lcegi kullanilmistir. Arastirmacilar tarafindan orgiitsel adanmighigin ¢ok
boyutlu bir kavram oldugunu ifade edilmektedir. Bu ¢ok boyutluluk arasinda ¢alisanlarin

calistiklar1 kuruma, ¢alisma arkadaslaring, islerine ve mesleklerine olan adanmislik alt
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boyutlarinin oldugu ve bunlarin toplaminin Orgiitsel adanmishigi olusturdugu ifade
edilmektedir. Bu baglamda kuruma (8 madde), caligsma arkadaslarina (10 madde), islerine
(5 madde) ve mesleklerine (4 madde) olmak tizere toplam 27 maddeli 6rgiitsel adanmislik
Olgegi olusturulmustur (Eding, 2020). Arastirmada toplam 27 maddeli orgiitsel
adanmislik Olgegi kullanilmistir. Olusturulan 6lgek Kesinlikle Katilmiyorum (1),
Katilmiyorum (2), Kararsizim (3), Katiliyorum (4) ve Kesinlikle Katiliyorum (5)
seklinde 5°1i Likert tipinde hazirlanmistir. Doldurulan 6lgek sonucunda yiiksek ¢ikan
puan katilimcinin ¢alistig isyerindeki orgiitsel adanmislik diizeyinin yiiksek oldugunu

bize gostermektedir.
3.3. Bulgular

3.3.1. Katihmecilara Ait Demografik Bulgular

Yapilan arastirmaya 231 ¢alisan katilmigtir. Bu katilimcilarin %75,40°1 erkek, %62,10°u
evli, ortalama yas 34,87 ve yas araliginin 21-66 oldugu goriilmiistiir. Katilimcilarin
mevcut yoneticileriyle ortalama 5 yildan uzun siiredir c¢alistiklart ve calistiklar
kurumlarda ortalama 1500’{in iizerinde ¢alisan bulundugu tespit edilmistir. Katilimcilarin
calisan kategori dagilimlari incelendiginde ¢ogunlugunun beyaz yaka ve yariya yakininin
yonetici pozisyonunda c¢alistigi goriilmiistiir. Egitim durumlarma bakildiginda
katilimcilarin %81 inin lisans ve lizeri mezuniyetlerinin oldugu tespit edilmistir. Aylik
ortalama gelirleri 6.000 TL! iizerinde oldugu ve ¢alisilan pozisyonlar incelendiginde %22
alt kademe, %50,40 orta kademe ve %27,60’min ise list kademe c¢alisan oldugu
goriilmiistiir. Yine ¢alisilan sektorlere bakildiginda ¢alisanlarin yariya yakinin (%49,10)
0zel sektor calisanlart oldugu, diger calisanlarin ise kamu (%28,40) ve sivil toplum

(%22,40) sektorlerine dagildig: goriilmektedir.

L Veri toplanma tarih aralig: 16.03.2021-24.12.2021.
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Tablo 3: Katihmcilarin Demografik Dagilimi

Degisken Kategori Stklik Yiizde
Cinsiyet Kadin 57 24.60
Erkek 175 75.40
Medeni Hal Evli 144 62.10
Bekar 88 37.90
Kurum Tiirii Ozel Sektor 114 49.10
Kamu Sektori 66 28.40
Sivil Toplum 55 22.40
Pozisyon Alt Kademe 51 22.00
Orta Kademe 117 50.40
Ust Kademe 64 27.60
Egitim Diizeyi [kogretim 4 1.70
Ortadgretim 17 7.30
Onlisans 23 9.90
Lisans 130 56.00
Yiiksek Lisans 47 20.30
Doktora 11 4.70
Cahisan Kategorisi Beyaz Yaka 184 20.70
Mavi Yaka 48 79.30
Yonetsel Pozisyon Evet 102 44.00
Hay1r 130 56.00
Diger Bulgular Ortalama Deger
Yas 34.87 yas
Yoneticiyle Calisma 5.08 y1l
Calisan Sayisi 1635 kisi
Gelir (Ayhk) 6163 TL
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3.3.2. Tammlayia Istatistikler ve I¢sel Tutarhhk Testi

Yetenek yonetimi 6lgeginin Cronbach Alfa i¢sel tutarlilik testi ile glivenilirlik degerleri
incelendiginde en diisiik Cronbach’s Alpha degerinin .86 ile cezbetme alt boyutunda
oldugu gorilmektedir. Genel olarak bakildiginda 6lgegin Cronbach’s Alpha degerinin
yeterli diizeyde olmasi nedeni ile dlgekten herhangi bir maddenin ¢ikarilmasina ihtiyag
duyulmamistir. Katilimeilarin verdikleri cevaplarin ortalamalari incelendiginde yetenek
yonetim uygulamalarindan baglilik (4.32) alt boyutunun ortalamasinin en yiiksek ve

odiillendirme (3.00) alt boyutunun ortalamasinin ise en diisiik oldugu goriilmiistiir.

27 maddeden olusan orgiitsel adanmislik 6lgegi incelendiginde en diisiik Cronbach’s
Alpha degerinin 0.78 seviyesinde olan meslege adanmishk boyutunda oldugu
goriilmiistiir. Diger boyutlar incelendiginde genel olarak giivenilirlik diizeyinin yeterli
olmasi nedeni ile 6l¢ekten herhangi bir soru ¢ikarmaya gerek duyulmamistir. Arastirma
sorularina katilimeilarin verdigi yanitlar incelendiginde ise en diislik degerin arkadaslara
adanmislik (3.69) en yliksek degerin de ise adanmislik (4.15) oldugu goriilmiistiir. Netice
olarak arastirmada kullanilan yetenek yonetimi uygulamalari ve orgiitsel adanmislik

6l¢eginin i¢ tutarlilik degerlerinin yeterli oldugu analiz sonucu ortaya konmustur.
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Tablo 4:Tamimlayic Istatistiksel Veriler ve Giivenirlik Analiz Sonucu
Degiskenler Ortalama Standart Cronbach’s o

Sapma

Yetenek Yonetimi Uygulamalart

Cezbetme 3.22 1.28 .86
Se¢me-Yerlestirme 3.37 1.25 .92
Baglilik 4.32 0.94 .86
Elde Tutma 3.43 1.13 91
Egitim 3.20 1.21 .93
Odiillendirme 3.00 1.29 .90
Yetenek Havuzu 3.12 1.27 91
Orgiitsel Adanmighk
Arkadaslarina Adanmislik 3.69 1.17 .92
Kuruma Adanmislik 3.89 1.11 .85
Meslege Adanmishik 3.83 1.14 .18
Ise Adanmishik 4.15 0.95 81
Not: n=231

3.3.3. Farkhliklar incelemeye Yonelik Testler

Bu boliimde katilimcilarin yetenek yonetimi toplam skoru ve alt boyutlari, orgiitsel
adanmiglik toplam skoru ve alt boyutlarina ait 6lgek maddelerine verdikleri cevaplarin
demografik olarak farklilagip farklilasmadigini gormek adina Bagimsiz Orneklem T Testi

ve Tek Yonlii Varyans (Anova) Analizi yapilmistir.

3.3.3.1. Bagimsiz Orneklem T Testi

3.3.3.1.1. Cinsiyete Gore Farklihklarin Incelenmesi

Yetenek yonetimi ve oOrgiitsel adanmislik alt boyut ve toplamlarinin cinsiyete gore
farklilagip farklilasmadigi gérmek igin yapilan Bagimsiz Orneklem T Testi bulgulart
Tablo 5°de verilmistir. Bulgularina bakildiginda yetenek yonetimi toplam skoru ve alt
boyutlar1 ayrica orgiitsel adanmislik toplam skoru ve alt boyutlarinin cinsiyete gore

istatistiki agidan yalnizca cezbetme ve baglilik alt boyutunda farklilastigi goriilmektedir.
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Ortalama degerlere bakildiginda kadinlarin cezbetme boyutuna iliskin alg1 diizeyi ve
baglilik boyutuna iligkin alg1 diizeyinin erkeklerinkinden anlamli olarak daha fazla

oldugu goriilmektedir.

Tablo 5: Cinsiyete Gore Bagimsiz Orneklem T Testi Sonuclari
Standart Ortalama

Boyut Kategori n  Ortalama Sapma Fark t
Yetenek Yonetimi Kadmn 57 3.51 0.67 0.20 192
Toplam Erkek 174 3.31 0.76 ' '

Kadin 57 3.45 0.84 o
Cezbetme Erkek 174 315 0.98 0.30 2.26
) Kadin 57 3.46 1.19
Se¢me-Yerlestirme Erkek 174 333 111 0.13 74
g Kadin 57 451 0.57 o
Baglilik Erkek 174  4.26 0.71 0.24 234
Kadin 57 3.60 0.83
Elde Tutma Erkek 174 3138 0.89 0.22 1.70
.. Kadin 57 3.44 0.98
Egitim Erkek 174 3.2 1.03 0.31 2.10
. ) Kadin 57 3.03 0.87
Odiillendirme Erkek 174 208 091 0.05 37
Kadin 57 3.28 1.00
Yetenek Havuzu Erkek 174 306 110 0.22 1.38
Orgiitsel Adanmishk Kadin 57 3.98 0.63 016 1,60
Toplam Erkek 174 3.82 0.74 ' '
Is Arkadaslarina Kadin 57 3.77 0.90 010 76
Adanmishik Erkek 174 3.66 0.90 ' '
Kadin 57 4.03 0.75
Kuruma Adanmislhik Erkek 174 385 078 0.18 1.55
< Kadin 57 4.00 0.80
Meslege Adanmislik Erkek 174 378 0.90 0.22 1.75
. Kadin 57 431 0.65
Ise Adanmislik Erkek 174 411 073 0.20 1.94

Not: * p<0.050, ** p<0.010, ***p<0.001.

3.3.3.1.2. Medeni Hale Gore Farklihklarin incelenmesi

Yetenek yonetimi ve orglitsel adanmiglik alt boyut ve toplamlarinin medeni hale gore
farkliliklarini incelemek i¢in Bagimsiz Orneklem T Testi yapilmistir. Yapilan Bagimsiz
Orneklem T Testi sonuglart Tablo 6°da yer almaktadir. Bulgularina incelendiginde
yetenek yonetimi toplam skoru ve Orgiitsel adanmiglik toplam skorlarmin istatistiki
acidan anlaml sekilde farklilastigi goriilmiistiir. Ayrica cezbetme, se¢me-yerlestirme,

elde tutma, odiillendirme ve yetenek havuzu alt boyutlarina verilen yanitlarinda medeni
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hale gore istatistiki agidan anlamli olarak farklilastig1 goriilmiistiir. Ortalama degerlere
bakildiginda evli katilimeilarin yetenek yonetimi, cezbetme, segme-yerlestirme, elde
tutma, Odiillendirme, yetenek havuzu ve orgiitsel adanmislik boyutlarina iliskin algi

diizeylerinin bekar katilimcilarinkinden anlamli olarak daha diisiik oldugu goriilmektedir.

Tablo 6: Medeni Hale Gére Bagimsiz Orneklem T Testi Sonuclari
Standart Ortalama

Boyut Kategori n  Ortalama Sapma Fark t
Yetenek Yonetimi Evli 144 3.31 0.80 0.12 L1 1%
Toplam Bekar 87 3.44 0.64 ' '

Evli 144 3.13 1.02 o
Cezbetme Bekar 87 338 0.81 -0.25 -1.94
. Evli 144 3.32 1.21 .
Se¢me-Yerlestirme Bekar 87 345 0.96 -0.13 -.87
< Evli 144 4.36 0.68
Baglilik Bekar 87  4.26 0.69 -0.10 1.09
Evli 144 3.37 0.93 «
Elde Tutma Bekar 87 352 0.78 -0.15 -1.25
e Evli 144 3.15 1.07
Egitim Bekar 87 3.8 0.96 0.13 -97
— . Evli 144 2.93 0.94 -
Odiillendirme Bekar 87 311 0.82 -0.18 -1.51
Evli 144 3.09 1.15 *
Yetenek Havuzu Bekar 87 316 0.96 -0.06 -.46
Orgiitsel Evli 144 3.90 0.77 0.10 111*
Adanmishk Toplam Bekar 87 3.79 0.63 ' '
Is Arkadaslarina Evli 144 3.72 0.94 0.06 55
Adanmishik Bekar 87 3.64 0.83 ' '
Evli 144 3.93 0.80
Kuruma Adanmislik Bekar 87 383 0.72 0.09 .92
- Evli 144 3.92 0.95
Meslege Adanmislik Bekar 87 370 075 0.22 1.91
. Evli 144 4.20 0.73
Ise Adanmighik Bekar 87 408 0.69 0.13 1.35

Not: * p<0.050, ** p<0.010, ***p<0.001.

3.3.3.1.3. Cahsan Kategorisine Gore Farklihklarin Incelenmesi

Calisan kategorisi baglaminda yetenek yOnetimi ve oOrgiitsel adanmislik alt boyut ve
toplamlarinin farklilasip farklilagsmadigini gorebilmek amaciyla yapilan Bagimsiz
Orneklem T Testine ait bulgular Tablo 7°de verilmistir. Bulgulara gére yalnizca kuruma
adanmishik alt boyutunda farklilagma tespit edilmistir ve bu fark istatistiki agidan
anlamlidir. Yetenek yonetimi ve orgiitsel adanmislik toplamlart ve diger alt boyutlarda
istatistiki agidan anlaml

farklilasma tespit edilememistir. Ortalama degerlere
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bakildiginda mavi yaka katilimcilari kuruma adanmislik boyutuna iliskin algi diizeyinin

beyaz yaka katilimcilarinkinden anlamli olarak daha diisiik oldugu goriilmektedir.

Tablo 7: Calisan Kategorisine Gore Bagimsiz Orneklem T Testi Sonuclari

Standart Ortalama

Boyut Kategori n Ortalama t
Sapma Fark
Yetenek Yonetimi  Mavi Yaka 48 3.19 0.78 -0.22 173
Toplam Beyaz Yaka 183 3.40 0.74 ' '
Mavi Yaka 48 3.02 0.94
Cezbetme Beyaz Yaka 183 3.28 0.95 025 166
. Mavi Yaka 48 3.23 1.14
Se¢me-Yerlestirme Beyaz Yaka 183 341 112 -0.18 -.97
< Mavi Yaka 48 4.20 0.84
Baghlik Beyaz Yaka 183 4.36 0.64 0.16 121
Mavi Yaka 48 3.33 0.90
Elde Tutma Beyaz Yaka 183 3.46 0.88 013 ~87
. Mavi Yaka 48 2.98 1.11
Egiim Beyaz Yaka 183  3.26 1.00 0.28 158
— . Mavi Yaka 48 2.82 0.93
Odiillendirme Beyaz Yaka 183 3.04 0.89 -0.22 -1.45
Mavi Yaka 48 2.85 1.07
\"(etenek Havuzu Beyaz Yaka 183 320 108 -0.34 -1.94
Orgiitsel Mavi Yaka 48 3.72 0.76
Adanmishk -0.17 -1.39
Toplam Beyaz Yaka 183 3.90 0.70
Is Arkadaslarina Mavi Yaka 48 3.52 0.86 0.22 153
Adanmishk Beyaz Yaka 183 3.74 0.91 ' '
Kuruma Mavi Yaka 48 3.75 0.93 018 140
Adanmiglik Beyaz Yaka 183 3.93 0.72 ' '
Meslege Mavi Yaka 48 3.82 0.92 -0.02 12
Adanmighk Beyaz Yaka 183 3.84 0.87 ' '
. Mavi Yaka 48 4.01 0.84
Ise Adanmiglhik Beyaz Yaka 183 4.20 0.68 -0.18 -1.39

Not: * p<0.050, ** p<0.010, ***p<0.001.

3.3.3.1.4. Yonetici Olma Durumuna Gore Farkliiklarin incelenmesi

Yonetici olan ve olmayan katilimcilarin yetenek yonetimi ve orgiitsel adanmishk alt
boyutlarinin farkliliklarini incelemek i¢in Bagimsiz Orneklem T Testi yapilmistir.
Yapilan Bagimsiz Orneklem T Testi sonuglari Tablo 8’de yer almaktadir. Sonuglara
bakildiginda yetenek yonetimi toplam skoru ve orgiitsel adanmislik toplam skorlarinin
istatistiki acidan anlamli sekilde farklilastigi goriilmiistiir. Ayrica yetenek yonetiminin

tiim alt boyutlar1 olan cezbetme, se¢gme-yerlestirme, baglilik, elde tutma, ddiillendirme,
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egitim ve yetenek havuzunun tamaminda istatistiki agidan anlamli olarak farklilagmistir.
Ayni sekilde orgiitsel adanmigligin alt boyutlari olan is arkadaslarina, kuruma, meslege
ve ise adanmislik da istatistiki acidan anlamli farklilasmistir. Ortalama degerlere
bakildiginda isyerinde yonetici olarak c¢alisan katilimcilarin  yetenek yoOnetimi
uygulamalar1 ve oOrgiitsel adanmighigin tiim alt boyutlarina iliskin alg1 diizeylerinin
isyerinde yonetici olarak ¢alismayan katilimcilarinkinden anlamli olarak daha yiiksek

oldugu goriilmektedir.

Tablo 8: Yénetici Olma Durumuna Gére Bagimsiz Orneklem T Testi Sonuclar:
Standart Ortalama

Boyut Kategori n Ortalama Sapma Fark t
Yetenek Yonetimi Evet 102 3.59 .68 40 4 DGk
Toplam Hay1r 129 3.18 75 ' '

Evet 102 3.49 90 .

Cezbetme Hayir 129 301 94 AT 3.90
. Evet 102 3.65 1.03 o

Se¢me-Yerlestirme Hayir 129 314 114 51 3.55
< Evet 102 4.43 57 o

Baglhilik Hayir 129 424 75 19 217
Evet 102 3.72 79 .

Elde Tutma Hayir 129 320 88 .52 4.64
o Evet 102 3.50 98 .

Egitim Hayr 129 2.96 1.01 4 407
N . Evet 102 3.16 86 o

Odiillendirme Hayr 129 287 91 .28 2.39
Evet 102 3.34 1.01 o

Yetenek Havuzu Hayir 129 595 111 39 2.81
Orgiitsel Evet 102 4.12 63 47 5 33

Adanmighk Toplam Hayir 129 3.65 71 ' '
Is Arkadaslarina Evet 102 4.02 81 60 5 37
Adanmishk Hayir 129 3.42 88 ' '

Evet 102 4.15 69 o

Kuruma Adanmislik Hayir 129 369 78 46 4,76
- Evet 102 4.03 74 o

Meslege Adanmislik Hayir 129 368 95 .35 3.06
. Evet 102 4.35 62 ek

Ise Adanmighik Hayir 129 401 75 34 3.66

Not: * p<0.050, ** p<0.010, ***p<0.001.

3.3.3.2. Tek Yonlii Varyans (Anova) Analizi
3.3.3.2.1. Calsilan Sektore Gore Tek Yonlii Varyans (Anova) Analizi

Katilimcilarin yetenek yonetimi uygulamalar1 ve orgiitsel adanmishik toplam ve alt

boyutlar ile ilgili maddelere verdikleri yanitlarin sektdre gore farkliliklarini incelemek
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icin yapilan Tek Yonli Varyans (Anova) Analizi bulgular1 Tablo 9°da yer almaktadir.
Sonuglara bakildiginda yetenek yonetimi toplam skoru, cezbetme, segme-yerlestirme,
elde tutma, egitim, yetenek havuzu, 6rgiitsel adanmislik toplam skor, is arkadaslarina ve
kuruma adanmislik boyutlarinda sektore gore istatistiki olarak anlamli farkliliklar tespit

edilmistir.
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Tablo 9: Sektor Degiskenine Ait Tek Yonlii Varyans (Anova) Analizi Bulgular:

. . Kareler Ortalama
Degisken Kategoriler df
Toplamm Kare

Yetenek Yénetimi Grupl?lr Arasi 5.46 2 2.73 5.02*
Toplam Grup Iginde 124.07 228 0.54

Toplam 129.54 230

Gruplar Arasi 16.01 2 8.00 9.42%%*
Cezbetme Grup Iginde 193.83 228 0.85

Toplam 209.84 230

Gruplar Arasi 15.60 2 7.80 B.45**
Segme-Yerlestirme Grup I¢inde 275.62 228 1.21

Toplam 291.23 230

Gruplar Arasi 1.09 2 0.55 1.16
Baghlik Grup I¢inde 107.39 228 0.47

Toplam 108.48 230

Gruplar Arasi 8.29 2 4.15 5 4g**
Elde Tutma Grup i¢inde 172.35 228 0.76

Toplam 180.65 230

- Gruplar Arasi 9.78 2 4.89 4.75%

Egitim Grup I¢inde 234.91 228 1.03

Toplam 244.69 230
) Gruplar Arasi 5.27 2 2.64 328
Odiillendirme Grup I¢inde 183.34 228 0.80

Toplam 188.62 230

Gruplar Arasi 9.26 2 4.63 4.04*
Yetenek Havuzu Grup I¢inde 261.64 228 1.14

Toplam 270.90 230
Orgiitsel Adanmishk Gruplgr Arasi 3.74 2 1.87 3 68*
Toplam Grup Iginde 115.91 228 0.51

Toplam 119.66 230
is Arkadaslarina  Gruplar Arasi 6.49 2 3.25 4.07*

Grup Iginde 181.65 228 0.79
Adanmushk Toplam 188.15 230

Gruplar Arasi 4.24 2 2,12 3.60*
Kuruma Adanmishik Grup Iginde 134.30 228 0.58

Toplam 138.54 230

Gruplar Arasi 3.71 2 1.86 2 40
Meslege Adanmushk Grup iginde 176.76 228 0.77

Toplam 180.48 230
_ Gruplar Arast 0.40 2 0.20 0.39
Ise Adanmislik Grup I¢inde 118.80 228 0.52

Toplam 119.20 230

Not: * p<0.050, ** p<0.010, ***p<0.001.
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Istatistiki acidan anlamli farkliliklarin hangi gruplarda yer aldigmi daha detayli
inceleyebilmek i¢in Scheffe Analizi yapilmistir. Sektore gore yetenek yonetimi
uygulamalar1 ve orgiitsel adanmislik maddelerine verilen yanitlarin hangi gruplarda

farklilagtigini gorebilmek icin yapilan Scheffe Analizi Tablo 10°de yer almaktadir.

Yetenek yoOnetimi toplam skorundaki bulgulara gore kamu ve sivil toplum gruplari
arasinda .41 ortalama deger farkli bulunmustur. Bu farkin P=.012 anlamlilik seviyesinde
oldugu tespit edilmistir. Yetenek yoOnetimi toplam skorundaki ortalama deger farki
incelendiginde sivil toplum calisan gruplarinin, kamu ¢aligan gruplarindan anlamli olarak

daha yiiksek oldugu goriilmiistiir.

Cezbetme alt boyutunda 6zel sektdr ve kamu sektorii gruplari arasinda .50 ortalama deger
farki bulunmustur. Bu farklin P=.002 anlamlilik seviyesinde oldugu ve 6zel sektor ¢alisan
gruplarinin, kamu sektorii calisan gruplarindan daha yiiksek ortalamada oldugu
goriilmistiir. Ayrica kamu ile sivil toplum sektor gruplari arasinda .68 ortalama deger
farki tespit edilmistir. Bu farkin P=.000 anlamlilik seviyesinde oldugu Ve sivil toplum
sektorii ¢alisan gruplarinin, kamu sektorii ¢alisan gruplarindan daha yiiksek ortalamada

oldugu goriilmistiir.

Se¢me-yerlestirme alt boyutunda kamu ile 6zel sektdr gruplari arasinda .55 ortalama
deger farki oldugu ve bu farkin P=.006 anlamlilik seviyesinde oldugu ve ozel sektor
calisan gruplarinin, kamu sektorii ¢alisan gruplarindan daha yiiksek ortalamada oldugu
goriilmiistiir. Kamu ile sivil toplum sektdr gruplar arasinda P=.012 anlamlilik
seviyesinde .61 ortalama deger farki oldugu bulunmustur. Bu fark incelendiginde sivil
toplum sektorii ¢alisan gruplarmin da kamu sektorii ¢alisan gruplarindan daha yiiksek

ortalamada oldugu tespit edilmistir.

Elde tutma alt boyutunda kamu ile sivil toplum sektor gruplar1 arasinda P=.005 anlamlilik
seviyesinde .53 ortalama deger farki tespit edilmistir. Ortaya ¢ikan bu farkin detaylarina
bakildiginda sivil toplum sektdrii ¢alisan gruplarinin kamu sektorii ¢alisan gruplarindan

daha ytiksek ortalamada oldugu tespit edilmistir.

Egitim alt boyutunda 6zel ile sivil toplum sektér gruplari arasinda P=.041 anlamlilik
seviyesinde .43 ortalama deger farki oldugu goriilmistiir. Sivil toplum sektorii ¢alisan

gruplarinin 6zel sektor ¢alisan gruplarindan daha yiiksek ortalamada oldugu gorilmiistiir.
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Yine egitim alt boyutunda kamu ile sivil toplum sektoér gruplari arasinda da P=.014
anlamlilik seviyesinde .55 ortalama deger farki tespit edilmistir. Fark detaylica
incelendiginde sivil toplum sektorii ¢alisan gruplarinin kamu sektorii calisan gruplarindan

daha yiiksek ortalamada oldugu tespit edilmistir.

Yetenek havuzu alt boyutunda yalnizca kamu ile sivil toplum sektor gruplari arasinda
anlamli farklilik tespit edilmistir. Bu farkin P=.038 anlamlilik seviyesinde ve .51 ortalama
degerinde oldugu bulunmustur. Sivil toplum sektorii ¢alisan gruplarinin kamu sektorii

calisan gruplarindan daha yiiksek ortalamada oldugu goriilmiistiir.

Orgiitsel adanmislik alt boyutunda 6zel sektor ile sivil toplum sektor gruplari arasinda .31
ortalama deger farki bulgulanmistir. Bu farkin olarak P=.034 anlamlilik seviyesinde
oldugu tespit edilmistir. Ortaya ¢ikan farka detaylica bakildiginda sivil toplum sektorii
calisan gruplarinin 6zel sektor ¢alisan gruplarindan daha yiiksek ortalamada oldugu tespit

edilmistir.

Is arkadaslarina adanmislik alt boyutunda &zel ile sivil toplum sektor gruplari arasinda
P=.028 anlamlilik seviyesinde .40 ortalama deger farki tespit edilmistir. Farkin
detaylarina bakacak olursak sivil toplum sektorii calisan gruplarinin 6zel sektor calisan

gruplarindan daha yiiksek ortalamada oldugu bulunmustur.

Son olarak kuruma adanmislik alt boyutunda 6zel ile sivil toplum sektor gruplari arasinda
.32 ortalama deger farki oldugu ve bu farkin P=.044 anlamlilik seviyesinde oldugu
goriilmiistiir. Fark detaylica incelendiginde 6zel sektor ¢alisan gruplarinin sivil toplum

sektorii ¢aligan gruplarindan daha diisiik ortalamada oldugu tespit edilmistir.
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Tablo 10: Sektor Degiskenine Ait Scheffe Analizi Bulgulari

Boyut Kategoriler Arasi1 Eslesme Ortalama Fark P

Ozel Kamu 27 .052

STK -.10 .564

Yetenek Yonetimi Kamu Ozel 220 052
Toplam STK -41 012
STK OZGI 13 564

Kamu 41 .012

Ozel Kamu 50 .002

STK -10 496

Cezbetme Kamu Ozel -.50 002
STK -.68 .000

STK OZCI 18 496

Kamu .68 .000

Ozel Kamu .55 .006

STK .00 944

Se¢me-Yerlestirme Kamu Ozel -.55 .006
STK -.61 .012

STK OZCI 06 944

Kamu .61 .012

Ozel Kamu .26 137

STK -.20 .196

Elde Tutma Kamu Ozel -.20 137
STK -53 .005

Kamu .53 .005

Ozel Kamu 12 739

STK -43 .041

Egitim Kamu Ozel -.10 739
STK -.55 014

STK Ozel 43 041

Kamu .55 .014

Ozel Kamu 39 .062

STK -10 .800

Yetenek Havuzu Kamu Ozel -.30 .062
STK -51 .038

STK Ozel 12 800

Kamu 51 .038

Ozel Kamu .00 979

STK -31 .034

Orgiitsel Adanmishk ~ <<@mu Ozel .02 979
STK -.20 .092

STK Ozel 31 034

Kamu .29 .092

Ozel Kamu .00 .999

STK -40 .028
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Kamu

Is Arkadaslarina

Adanmislik STK
Ozel

Kuruma Adanmiglik Kamu
STK

Ozel
STK
Ozel
Kamu
Kamu
STK
Ozel
STK
Ozel
Kamu

.00
-40
40
40
.00
-.32
.00
-.30
.32
.32

999
.057
.028
.057
.999
.044
999
.073
.044
073

3.3.3.2.2. Yonetici Kademesine Gore Tek Yonlii Varyans (Anova) Analizi

Katilimeilarin yetenek yonetimi uygulamalar1 ve orgiitsel adanmiglik toplam ve alt
boyutlar1 ile ilgili maddelere verdikleri yanitlarin c¢alisanin kademesine gore
farkliliklarini incelemek i¢in yapilan Tek Yonlii Varyans (Anova) Analizi bulgulari Tablo
11°de yer almaktadir. Sonuglara bakildiginda yetenek yonetimi toplam skoru, se¢cme-
yerlestirme, baglilik, elde tutma, egitim, yetenek havuzu, orgiitsel adanmiglik toplam
skor, is arkadaglarina, kuruma, meslege ve ise adanmislik boyutlarinda c¢alisanin yonetici
kademesine gore istatistiki olarak anlaml farkliliklar tespit edilmistir. Istatistiki agidan

anlamli farkliliklarin hangi gruplarda yer aldigini daha detayli inceleyebilmek i¢in

Scheffe Analizi yapilmistir.
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Tablo 11: Yonetici Kademesi Degiskenine Ait Tek Yonlii Varyans (Anova) Analizi

Bulgulan
. i Kareler Ortalama
Degisken Kategoriler
Toplanu Kare

Yetenek  Yonetimi Gruplar Arasi 4.50 2 2.25

Toplam Grup Iginde 125.04 228 0.54 4.10*
Toplam 129.54 230
Gruplar Arasi 4.45 2 2.22

Cezbetme Grup iginde 205.39 228 0.90 247
Toplam 209.84 230
Gruplar Arasi 12.26 2 6.13

Se¢me-Yerlestirme Grup iginde 278.96 228 1.22 5.14**
Toplam 291.23 230
Gruplar Arasi 10.90 2 5.45

Baglilik Grup i¢inde 97.59 228 0.42 12.73%**
Toplam 108.48 230
Gruplar Arasi 5.24 2 2.62

Elde Tutma Grup i¢inde 175.40 228 0.76 3.41*
Toplam 180.65 230
Gruplar Arasi 7.05 2 3.52

Egitim Grup I¢inde 237.64 228 1.04 3.38
Toplam 244.69 230

) Gruplar Arasi 2.23 2 111

Odiillendirme Grup I¢inde 186.38 228 0.81 1.36
Toplam 188.62 230
Gruplar Arasi 5.91 2 2.95

Yetenek Havuzu Grup I¢inde 264.99 228 1.16 2.54
Toplam 270.90 230

Orgiitsel Adanmighk Gruplgr Arast 16.18 2 8.09 o

Toplam Grup Iginde 103.47 228 0.45 17.83
Toplam 119.66 230

Is Arkadaslarina  Gruplar Arasi 14.03 2 7.01

Adanmislik Grup iginde 174.11 228 0.76 9.19%**
Toplam 188.15 230
Gruplar Arast 17.22 2 8.61

Kuruma Adanmishk  Grup i¢inde 121.32 228 0.53 16.18***
Toplam 138.54 230
Gruplar Arasi 15.91 2 7.95

Meslege Adanmuishk  Grup icinde 164.56 228 0.72 11.02%**
Toplam 180.48 230

) Gruplar Arasi 20.09 2 10.04

Ise Adanmuslik Grup I¢inde 99.11 228 0.43 23.11%**
Toplam 119.20 230

Not: * p<0.050, ** p<0.010, ***p<0.001.
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Calisanin yonetici kademesine gore yetenek yonetimi uygulamalart ve oOrgiitsel
adanmishik maddelerine verilen yanitlarin hangi gruplarda istatistiksel olarak anlamli
sekilde farklilastigini goérebilmek igin yapilan Scheffe Analizi Tablo 12°de yer

almaktadir.

Yetenek yonetimi toplam skorundaki bulgulara gore alt ve iist kademe calisan gruplari
arasinda .35 ortalama deger farkli ve bu farkin P=.039 anlamlilik seviyesinde oldugu
bulgulanmistir. Fark detaylica incelendiginde iist kademe ¢alisan gruplarinin alt kademe

calisan gruplarindan daha fazla ortalamada oldugu tespit edilmistir.

Se¢cme-yerlestirme alt boyutunda alt ve list kademe ¢alisan gruplari arasinda .59 ortalama
deger farki ve bu farkin P=.018 anlamlilik seviyesinde oldugu goriilmiistiir. Fark: daha
yakindan inceleyecek olursak {ist kademe c¢alisan gruplarin alt kademe c¢alisan
gruplarindan daha fazla ortalamada oldugu tespit edilmistir. Orta ve {ist kademe ¢aligan
gruplart arasinda .46 ortalama deger farki ve bu farkin P=.029 anlamlilik seviyesinde
oldugu bulunmustur. Bu fark incelendiginde iist kademe ¢alisan gruplarinin orta kademe

calisan gruplarindan daha fazla ortalamada oldugu tespit edilmistir.

Baglilik alt boyutunda alt ve list kademe ¢aligsan gruplar1 arasinda .57 ortalama deger fark:
tespit edilmistir. Farkin P=.000 anlamlilik seviyesinde oldugu goriilmiistir. Fark
detaylica incelendiginde iist kademe ¢alisan gruplariin alt kademe ¢alisan gruplarindan
daha fazla ortalamada oldugu tespit edilmistir. Ayrica orta ve alt kademe ¢alisan gruplari
arasinda .47 ortalama deger farki ve bu farkin P=.000 anlamlilik seviyesinde oldugu
bulgulanmistir. Ayni sekilde farki detaylica incelendiginde orta kademe caligan

gruplarinin iist kademe ¢alisan gruplarindan daha fazla ortalamada oldugu bulunmustur.

Elde tutma alt boyutunda alt ve {ist kademe ¢alisan gruplar1 arasinda .41 deger farki
ortalamada bulunmustur. Bu farkin ise P=.045 anlamlilik seviyesinde oldugu
goriilmistiir. Fark detaylica incelendiginde iist kademe ¢alisan gruplarinin alt kademe

calisan gruplarindan daha fazla ortalamada oldugu tespit edilmistir.

Orgiitsel adanmislik toplam skorundaki bulgulara gére alt ve iist kademe ¢alisan gruplar
arasinda ortalamada .75 deger farkli tespit edilmistir. Bu farkin ise P=.000 anlamlilik
seviyesinde oldugu bulgulanmistir. Alt ve orta kademe ¢alisan gruplar1 arasinda .45
ortalama deger farki ve P=.000 anlamlilik seviyesinde oldugu tespit edilmistir. Ayrica

orta ve iist kademe c¢alisan gruplar1 arasinda P=.017 anlamlilik seviyesinde .30 ortalama
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deger farki tespit edilmistir. Orgiitsel adanmighgin toplam skorlarindaki farkin
detaylarmma bakildiginda st kademe c¢alisan gruplarinin orta ve alt kademe c¢alisan
gruplarindan daha fazla ortalamada oldugu tespit edilmistir. Orta kademe galisanlarinda

alt kademe calisan gruplarindan daha fazla ortalamada oldugu goriilmiistiir.

Is arkadaslarina adanmuslik alt boyutu bulgularina gore alt ve iist kademe ¢alisan gruplari
arasinda ortalamada .70 deger farkli ve bu farkin P=.000 anlamlilik seviyesinde oldugu
bulunmustur. Bu fark detaylica incelendiginde tist kademe ¢alisan gruplarinin alt kademe
calisan gruplarindan daha fazla ortalamada oldugu tespit edilmistir. Ayrica alt ve orta
kademe ¢alisan gruplar1 arasinda P=.015 anlamlilik seviyesinde, ortalamada .43 deger
farki oldugu ve farkin detayinda iist kademe ¢alisan gruplarmin alt kademe galisan

gruplarindan daha fazla ortalamada oldugu tespit edilmistir.

Kuruma adanmiglik alt boyutu bulgularina gore alt ve iist kademe calisan gruplar
arasinda .77 ortalama deger farkli ve bu farkin P=.000 anlamlilik seviyesinde oldugu
bulunmustur. Alt ve orta kademe ¢alisan gruplari arasinda .39 ortalama deger farki tespit
edilmistir. Bu farkin ise P=.006 anlamlilik seviyesinde oldugu bulgulanmistir. Ayrica orta
ve list kademe ¢alisan gruplar1 arasindaki .38 ortalama deger farki ve P=.004 anlamlilik
seviyesi gorlilmistiir. Kuruma adanmigligin toplam skorlarindaki farkin detaylar
incelendiginde st kademe ¢alisan gruplarmin orta ve alt kademe ¢alisan gruplarindan
daha fazla ortalamada oldugu bulunmustur. Orta kademe c¢alisanlarinda alt kademe

calisan gruplarindan daha fazla ortalamada oldugu goriilmiistiir.

Meslege adanmiglik alt boyutu bulgularina gore alt ve iist kademe calisan gruplari
arasinda .74 ortalama deger farkli ve P=.000 anlamlilik seviyesi tespit edilmistir. Ust
kademe c¢alisan gruplarinin alt kademe galisan gruplarindan daha fazla ortalamada oldugu
goriilmistiir. Alt ve orta kademe ¢alisan gruplari arasinda ortalamada .47 deger farki ve
P=.004 anlamlilik seviyesinde farklilik tespit edilmistir. Bu farkin detaylarina
bakildiginda orta kademe ¢alisan gruplarinin alt kademe galisan gruplarindan daha fazla

ortalamada oldugu bulunmustur.

Ise adanmuslik alt boyutu bulgularma gére alt ve {ist kademe calisan gruplar1 arasinda .83
ortalama deger farkli oldugu tespit edilmistir. Bu farklin ise P=.000 anlamlilik
seviyesinde oldugu goriilmiistiir. Alt ve orta kademe ¢alisan gruplari arasinda .55

ortalama deger farki ve P=.000 anlamlilik seviyesi tespit edilmistir. Ayrica orta ve tist

54



kademe ¢alisan gruplari arasindaki .27 ortalama deger farki ve P=.031 anlamlilik seviyesi
tespit edilmistir. ise adanmishigin toplam skorlarindaki fark incelendiginde iist kademe
calisan gruplarinin orta ve alt kademe calisan gruplarindan daha fazla ortalamada oldugu
tespit edilmistir. Orta kademe ¢alisanlarinda alt kademe ¢alisan gruplarindan daha fazla

ortalamada oldugu bulunmustur.

Tablo 12: Yonetici Kademesi Degiskenine Ait Scheffe Analizi Bulgular:

Ortalama
Boyut Kategoriler Arasi1 Eslesme
Fark
Alt Kademe Calisan (?rta Kademe -.07 .839
Ust Kademe -,35 .039
Yetenek Yonetimi
Orta Kademe Calisan ,?\It Kademe .07 .839
Toplam Ust Kademe -.28 .051
Ust Kademe Calisan Alt Kademe .35 .039
Orta Kademe .28 .051
Alt Kademe Calisan (?rta Kademe -12 .785
Ust Kademe -.59 .018
Se¢me-Yerlestirme Orta Kademe Calisan '?‘It Kademe 12 785
Ust Kademe -.46 .029
Ust Kademe Calisan Alt Kademe .59 .018
Orta Kademe .46 .029
Alt Kademe Calisan (?rta Kademe -.47 .000
Ust Kademe -.57 .000
Baglilik Orta Kademe Calisan '?‘It Kademe A7 000
Ust Kademe -.09 .630
Ust Kademe Calisan Alt Kademe .57 .000
Orta Kademe .09 .630
Alt Kademe Calisan (?rta Kademe -.14 .618
Ust Kademe -41 .045
Elde Tutma Orta Kademe Calisan '?‘It Kademe 14 618
Ust Kademe -.26 .148
Ust Kademe Calisan Alt Kademe A1 .045
Orta Kademe .26 .148
Alt Kademe Calisan (?rta Kademe -.45 .000
. Ust Kademe -75 .000
Orgiitsel Adanmishk
& Orta Kademe Calisan 6“ Kademe 45 000
Toplam Ust Kademe -.30 .017
Ust Kademe Calisan Alt Kademe .75 .000
Orta Kademe .30 .017
Orta Kademe -43 .015
Is Arkadaslarina Alt Kademe Galisan Ust Kademe -70 .000
Adanmighik Orta Kademe Calisan élt Kademe 43 .015
Ust Kademe -.27 142
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Ust Kademe Calisan Alt Kademe 70 .000

Orta Kademe 27 142

Alt Kademe Calisan (?rta Kademe -39 .006

Ust Kademe =77 .000

Kuruma Adanmislik Orta Kademe Calisan '?\It Kademe 39 .006
Ust Kademe -.38 .004

Ust Kademe Calisan Alt Kademe 17 000

Orta Kademe .38 .004

Alt Kademe Calisan (?rta Kademe -4l 004

Ust Kademe -74 .000

Meslege Adanmuglik Orta Kademe Calisan '?‘It Kademe A7 .004
Ust Kademe -.26 131

Ust Kademe Calisan b 14 .000

Orta Kademe .26 131

Alt Kademe Calisan Qrta Kademe ~.95 .000

Ust Kademe -.83 .000

Ise Adanmighk Orta Kademe Calisan '?‘It Kademe 55 .000
Ust Kademe =27 .031

Ust Kademe Calisan Alt Kademe 83 .000

Orta Kademe 27 031

3.3.3.2.3. Egitim Durumuna Goére Tek Yonlii Varyans (Anova) Analizi

Katilimcilarin yetenek yonetimi uygulamalar1 ve orgiitsel adanmislik toplam ve alt
boyutlar1 ile ilgili maddelere verdikleri yanitlarin calisanin egitim durumuna gore
farkliliklarini incelemek i¢in yapilan Tek Yonlii Varyans (Anova) Analizi bulgular1 Tablo
13’de yer almaktadir. Sonuclara bakildiginda yetenek yonetimi toplam skoru, cezbetme,
segme-yerlestirme, elde tutma, egitim, oOdiillendirme, yetenek havuzu boyutlarinda
sektore gore istatistiki olarak anlamli farkliliklar tespit edilmistir. Farkliliklarin hangi

gruplarda yer aldigin1 daha detayl1 inceleyebilmek i¢in Scheffe Analizi yapilmistir.
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Tablo 13:Egitim Durumu Degiskenine Ait Tek Yonlii Varyans (Anova) Analizi

Bulgulan
Kareler Ortalama
Degisken Kategoriler F
Toplami Kare
Yetenek Yénetimi Oruplar Arasi 10.50 5 2.10
Grup I¢inde 119.04 225 0.52 3.97**
Toplam Toplam 129.54 230
Gruplar Arast 16.15 5 3.23
Cezbetme Grup I¢inde 193.69 225 0.86 3.75**
Toplam 209.84 230
Gruplar Arast 20.56 5 411
Se¢me-Yerlestirme Grup I¢inde 270.66 225 1.20 3.41%*
Toplam 291.23 230
Gruplar Arast 1.40 5 0.28
Baglilik Grup i¢ginde 107.08 225 0.47 .59
Toplam 108.48 230
Gruplar Arast 14.76 5 2.95
Elde Tutma Grup I¢inde 165.88 225 0.73 4.00**
Toplam 180.65 230
Gruplar Arast 15.69 5 3.13
Egitim Grup i¢ginde 229.00 225 1.01 3.08*
Toplam 244.69 230
Gruplar Arast 11.83 5 2.36
Odiillendirme Grup I¢inde 176.78 225 0.78 3.01*
Toplam 188.62 230
Gruplar Arasi 15.87 5 3.17
Yetenek Havuzu Grup I¢inde 255.03 225 1.13 2.80*
Toplam 270.90 230
Orgiitsel Adanmishk Gruplar Arast 3.19 5 0.64
Grup Iginde 116.46 225 0.52 1.23
Toplam
Toplam 119.66 230
is Arkadaslarma Gruplar Arast 4.92 5 0.98
Grup Iginde 183.22 225 0.81 121
Adanmishk Toplam 188.15 230
Gruplar Arasi 4.47 5 0.89
Kuruma Adanmuglik Grup I¢inde 134.07 225 0.59 1.50
Toplam 138.54 230
Gruplar Arasi 2.62 5 0.52
Meslege Adanmushk Grup i¢inde 177.85 225 0.79 .66
Toplam 180.48 230
Gruplar Arast 3.95 5 0.79
Ise Adanmuslik Grup i¢inde 115.25 225 0.51 1.54
Toplam 119.20 230

Not: * p<0.050, ** p<0.010, ***p<0.001.
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Calisanin egitim durumuna gore yetenek yonetimi uygulamalarinin hangi gruplarda
istatistiksel olarak anlamli farklilastigin1 gérebilmek i¢in yapilan Scheffe Analizi Tablo
14°de yer almaktadir. Yetenek yonetimi toplam skorundaki bulgulara gore lisans ve
doktora mezunu ¢alisan gruplari arasinda .91 ortalama deger farkli oldugu bulgulanmustir.
Bu farkin ise P=.008 anlamlilik seviyesinde ve istatistiki agidan anlamli oldugu tespit
edilmistir. Yetenek yonetimi toplam skorlarindaki farkin detaylar1 incelendiginde lisans
mezunu galisan gruplarmin doktora mezunu gruplardan daha fazla ortalamada oldugu

gorilmistiir.

Tablo 14: Egitim Degiskenine Ait Scheffe Analizi Bulgular:

Boyut Kategoriler Arasi Eslesme Ortalama Fark P

Ortadgretim -.14 1.000

Onlisans -31 .987

[lkdgretim Lisans -35 966

Yiiksek Lisans -.08 1.000

Doktora .55 .885

[Ikogretim 14 1.000

Onlisans -.16 991

Ortaggretim Lisans -21 930

Yiiksek Lisans -.06 1.000

Doktora .69 .293

ikogretim 31 .987

Ortaggretim .16 991

Onlisans Lisans -.04 1.000

Yetenek Yiiksek Lisans 22 .909
Yonetimi Poktora .86 .064
[kogretim .35 .966

Toplam Ortadgretim 21 930
Lisans Onlisans .05 1.000

Yiiksek Lisans 27 415

Doktora 91 .008

[kogretim .08 1.000

Ortadgretim -.06 1.000

Yiksek Lisans  (nlisans -.22 909

Lisans =27 415

Doktora .63 234

[Ikogretim -.55 .885

Ortadgretim -.70 .293

Doktora Onlisans -.86 .064

Lisans -91 .008

Yiiksek Lisans -.63 234
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3.3.4. Korelasyon Analizi

Hipotez 2, 3, 4 ve 5 test etmek amaciyla korelasyon analizi yapilmistir. Yapilan korelasyon analizinin detayli sonuglart Tablo 15’de

gosterilmektedir.
Tablo 15: Korelasyon Analizi Bulgular:
Degiskenler Yetenek Yonetimi Uygulamalari Orgiitsel Adanmishk
YYU Cc SY B ET E 0 YH OA IAA KA MA 1A
Yetenek Yénetimi Uygulamalari
Toplam (YYU) -
Cezbetme (C) .88*** -
Se¢me-Yerlestirme (SY) 82xFx JHFE* -
Baglilik (B) S SalakalN £ Sl ¥ Rkl -
Elde Tutma (ET) 88*FF* BOF**F G733 -
Egitim (E) BTFEFE L TRRKR B4R Q0% x THFFE -
Odiillendirme (O) B4FFx B8R B4**F 13%  65FF* 64FF* -
Yetenek Havuzu (YH) B2FF* B8F*F 66***  18**  .65*F**  GOF** 7O*** -
Orgiitsel Adanmighk Toplam (OA) B6***F  B3FAx GRAEk [ ARk GEFxA [OERER AGRrE AGEA* -
Is Arkadaslarlna Adanmlsllk (IAA) .64*** .52*** .49*** .38*** .65*** .57*** .48*** .49*** .90*** _
Kuruma Adanmislik (KA) NS15 TalakalN o TS Taka bl 5 ¥ Rekala NV ¥ okl NN 1 TakakalN o1 Eaka kY ¥ Aokl 7 Xabalo BN VAl ol ( ekatal —
Meslege Adanmiglik (MA) A4FFE S BAFIK JFXAE L JOIRAK JLFRFKR QLFRKR Q8xFx Q8FFx GOFHR BEFHE GOFF* -
Ise Adanmuslik (1A) AQFF* 30F*F 30**F 60*F* 42%F* Z2FRxER L QFHx 22%Fx JOFAK R3FRER ToxHR 23FF*

Not: N=231, * p<0.050, ** p<0.010, ***p<0.001.
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Hipotez 2: Calisanlarin kuruma adanmishk diizeyleri ile yetenek yonetimi diizeyleri

arasinda pozitif iliski vardir.

Hipotez 2’nin test edilmesi ve katilimcilarin kuruma adanmishik diizeyleri ile uygulanan
yetenek yonetimi caligmalari arasindaki iligkinin tespiti amaciyla yapilan korelasyon
analizi sonuglarina bakildiginda yine tiim diizeylerin orta diizeyde, pozitif ve istatistiki
acidan anlaml iligkinin oldugu goériilmektedir (r: 0.66; p<0.001). Buna gore Hipotez 2’nin
desteklendigi ve yetenek yoOnetimi uygulamalarinin kurumsal adanmishik ile pozitif

iligkili oldugu tespit edilmistir.

Hipotez 3: Cahisanlarin meslege adanmishk diizeyleri ile yetenek yonetimi diizeyleri

arasinda pozitif iliski vardir.

Tablo 15’3 bakildiginda meslege adanmiglik ile yetenek yonetimi arasinda orta diizeyde,
pozitif yonlii ve istatistiki agidan anlamli bir iliski s6z konusudur (r: 0.44; p<0.001). Ayr1
ayr1 bakildiginda ise yetenek yonetimi diizeylerinden 6diillendirme (r: 0.28) ve yetenek
havuzu (r: 0.28) ile meslege adanmislik arasinda diisiik diizeyde pozitif iliski oldugu
goriilmiistiir. Buna gore Hipotez 3’iin desteklendigi ve yetenek yonetimi uygulamalarinin

meslege adanmislik ile pozitif iliskili oldugu tespit edilmistir.

Hipotez 4: Calsanlarin ise adanmishk diizeyleri ile yetenek yonetimi diizeyleri

arasinda pozitif iliski vardir.

Katilimcilarin ise adanmishiklari ile yetenek yonetimi uygulamalari arasinda iliski
incelendiginde; yine toplamda orta diizeyde, pozitif yonlii ve istatistiki agidan anlamli bir
iliski oldugu goriilmektedir (r: 0.40; p<0.001). Diizeyler incelendiginde ise cezbetme,
se¢me- yerlestirme, odiillendirme ve yetenek havuzu ile ise adanmislik arasinda diisiik
diizeyde, pozitif iliski anlasilmistir. Buna gore Hipotez 4’iin desteklendigi ve yetenek

yonetimi uygulamalarimin ise adanmislik ile pozitif iligkili oldugu tespit edilmistir.

Hipotez 5: Cahisanlarin is arkadaslarina adanmishk diizeyleri ile yetenek yonetimi

diizeyleri arasinda pozitif iliski vardir.

Isyerindeki arkadaslarina adanmishik diizeyleri ile yetenek ydnetimi diizeyleri arasinda
iligki olup olmadiginin ayn1 zamanda hipotezin test edilmesi amaciyla Pearson korelasyon
analizi yapilmistir. Bu ¢ergevede katilimcilarin is arkadaslarina adanmishik diizeyi ile

yetenek yonetimi uygulamalar1 arasindaki iligki Tablo 15°de gosterilmistir.
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Tablo 15°de gorildigi tizere yetenek yonetimi uygulamalart ile is arkadaslarina
adanmishk arasinda tiim boyutlarin orta diizeyde, pozitif yonde ve istatistiki acidan
anlaml bir iligkisi s6z konusudur (r:0,64; p<0.001). Yetenek yonetimi diizeyleri ile is
arkadaslarina adanmislik arasinda en diisiik orta diizey pozitif yonli iliski baglilik
diizeyinde (r: 0.38; p<0.001), en yiiksek orta diizey pozitif yonlii iligki ise elde tutma
diizeyinde goriilmistiir (r: 0.65; p<0.001). Ortaya ¢ikan bu durumun Hipotez 5’1
destekledigi anlagilmistir. Bu ¢er¢evede isyerindeki yetenek yonetimi uygulamalariin is

arkadaslarina adanmislik ile pozitif iliskili oldugu tespit edilmistir.

3.3.5. Regresyon Analizi

Calismanin esas konusu olarak yetenek yonetimi uygulamalarinin rgiitsel adanmishiga

etkisini detayl bir sekilde inceleyebilmek amaciyla ¢oklu regresyon analizi yapilmistir.

Bagimsiz degisken; Yetenek Yonetimi Uygulamalari

(1) Cezbetme

(2) Segme-Yerlestirme
(3) Baghilik

(4) Elde Tutma

(5) Egitim

(6) Odiillendirme

(7) Yetenek Havuzu

Bagimli degiskenler;

(1) Orgiitsel Adanmiglik Toplam
(2) Is Arkadaslarma Adanmishik
(3) Kuruma Adanmiglhik
(4) Meslege Adanmislik

(5) Ise Adanmishik
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Bu dogrultuda toplamda 5 model [1 x 5= 5 Model] test edilmistir. Tablo 27°de
katilimeilarin igyerlerinde uygulanan yetenek yonetimi uygulamalarinin alt boyutlari ile
orgiitsel adanmighigin toplami ve alt boyutlarina etkisi gosterilmektedir. Coklu regresyon
analizine iliskin tim bulgular Tablo 16’da sunulmustur. Yetenek yOnetimi
uygulamalarinin orglitsel adanmigliga etkisi bu boliimde detaylica ele alinmistir. Bu
dogrultuda yetenek yonetimi uygulamalarinin tiim alt boyutlari ile orgiitsel adanmiglik

toplam sonucu ayrica orgiitsel adanmisligin alt boyutlar1 ayr1 ayr1 incelenmistir.

Coklu regresyon analizi sonuglarina detayli bakildiginda baglilik boyutunun orgiitsel
adanmisligi (yliksek kuvvetli etki), is arkadaglarina adanmighg (yiiksek kuvvetli etki),
kuruma adanmiglig (ylksek kuvvetli etki), meslege adanmisligi (yiiksek kuvvetli etki),
ise adanmighgi (yiiksek kuvvetli etki) pozitif yonde etkiledigi tespit edilmistir. Elde tutma
alt boyutunun ise orgiitsel adanmisligi (yliksek kuvvetli etki), is arkadaslarina adanmisligi
(yiksek kuvvetli etki), kuruma adanmighg (yiiksek kuvvetli etki), meslege adanmisligt
(distik kuvvetli etki) pozitif yonde etkiledigi goriilmiistiir. Son olarak egitim alt
boyutunun ise orgiitsel adanmislhigt (orta kuvvetli etki) ve meslege adanmislig (yiiksek
kuvvetli etki) pozitif yonde etkiledigi bulunmustur. Ayrica yetenek yonetiminin diger alt
boyutlarinin ise orgiitsel adanmigligi anlamli diizeyde etkilemedigi goriilmistiir. Baglilik
ve elde tutmanin diger alt boyutlara gore orgiitsel adanmishigi daha fazla etkiledigi

gorusmustiir.
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Tablo 16: Coklu Regresyon Analizi Bulgular:

Bagimh Degiskenler
Bagimsiz Degiskenler Orgiitsel Is Arkadaslarina Kuruma Meslege Ise Adanmishk
Adanmishk Toplam Adanmishk Adanmishk Adanmishk
B t R? B t R? B t R? B t R? B t R?
Yetenek Yonetimi Uygulamalar:

Cezbetme -.04 - 47 -.09 -.90 .03 33 -11 -.98 .05 A7
Se¢me-Yerlestirme .05 .07 01 A1 .02 .30 .01 A3 -.05 -.55
Baglilik 33*** 6.70 19*%** 3,60 30***  5.85 27*%** 440 52*** 922
Elde Tutma B39**F* 4,62 56 44**F* 475 A1 32**%*  3.69 52 .22* 2.07 30 .25 2.55 42
Egitim 23** 288 16 1.9 .23 2.77 34*** 343 .09 1.05
Odiillendirme .06 .88 .08 1.11 A0 1.44 01 .08 -.06 -.82
Yetenek Havuzu -.03 -.43 .05 .68 -.09 -1.22 -08 -91 -.06 - 12

Not: N=231, * p< 0.050, ** p< 0.010, ***p< 0.001.
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Yetenek yonetimi uygulamalarinin is arkadaslarina adanmishga etkisi

Yetenek yonetimi uygulamalarindan cezbetme, segme yerlestirme, egitim, ddiillendirme
ve yetenek havuzu uygulamalarinin is arkadaslarina adanmislik diizeyine istatistiki

acidan anlaml bir etkisi tespit edilememistir.

Yetenek yonetimi alt boyutlarindan baglilik ve elde tutma diger alt boyutlarla
kiyaslandiginda daha fazla 6ne ¢iktig1 ve istatistiki agidan anlamli ve pozitif yonlii olarak
is arkadaglarina adanmishgi etkiledigi tespit edilmistir (p<0.001). Yetenek yoOnetimi
uygulamalarinin ¢alisma arkadaslarina adanmisliktaki degisimi agiklama orani ise
0,47°dir. Buradan yola c¢ikarak yetenek yonetimi uygulamalarinin is arkadaslarina

adanmusliktaki her bir degisimin % 47’sini aciklamakta oldugu sdylenebilir (R?= .47).

Yetenek yonetimi uygulamalarinin kuruma adanmishga etkisi

Cezbetme, segme yerlestirme, egitim, ddiillendirme ve yetenek havuzu uygulamalarinin

kuruma adanmiglik diizeyine istatistiki agidan anlaml bir etki tespit edilememistir.

Baglilik ve elde tutma degerleri incelendiginde diger yetenek yonetimi alt boyutlara gore
kuruma adanmishigi daha fazla etkiledigi goriilmiistiir. Yetenek yonetimine dair baglilik
ve elde tutma uygulamalar istatistiki agidan anlamli ve pozitif yonlii olarak kuruma
adanmishg etkiledigi tespit edilmistir (p<0.001). Yetenek yonetimi uygulamalarinin
kuruma adanmisliktaki degisimi agiklama orani 0,52 olarak bulunmustur. Dolayisi ile
yetenek yonetimi uygulamalarinin kuruma adanmisliktaki her bir degisimi % 52 oraninda

acikladig tespit edilmistir. (R?= .52).
Yetenek yonetimi uygulamalarinin meslege adanmishga etkisi

Yetenek yonetimi uygulamalarindan cezbetme, se¢me yerlestirme, Odiillendirme ve
yetenek havuzu uygulamalarinin meslege adanmighik diizeyine istatistiki agidan anlaml

bir etkisi tespit edilememistir.

Yetenek yonetimi alt boyutlarindan baglilik, egitim ve elde tutma diger alt boyutlara gore
one ¢ikmistir. Baglilik ve egitime yonelik yapilan faaliyetler ise istatistiki agidan anlaml
ve pozitif yonlii olarak is arkadaglarina adanmislig: etkiledigi tespit edilmistir (p<<0.001).
Ayrica baglilik ve egitime yonelik uygulamalardan diisik olsa da elde tutma
uygulamalarinin da istatistiki agidan anlaml ve pozitif yonlii olarak meslege adanmisliga

etki ettigi tespit edilmistir (p<.05). Yapilan ¢oklu regresyon analizinde yetenek yonetimi
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uygulamalarinin meslege adanmigliktaki degisimi agiklama oraninin 0,30 oldugu
goriilmiistiir. Yetenek yonetimi uygulamalarinin meslege adanmigliktaki her bir degisimi

% 30 oraninda acikladig1 sdylenebilir. (R?= .30).

Yetenek yonetimi uygulamalarinin ise adanmishga etkisi

Ise adanmislik diizeyinin yetenek ydnetimi uygulamalarina etkisine bakildiginda ise
yalnizca baglilik alt boyutunun ise adanmighigr etkiledigi ancak diger alt boyutlar olan
cezbetme, segme-yerlestirme, elde tutma, egitim, odiillendirme ve yetenek havuzu
uygulamalarinin istatistiki agidan anlamli herhangi bir etkisi tespit edilememistir. Baglilik
alt boyutunun ise istatistiki a¢idan anlamli ve pozitif yonlii olarak ise adanmigligi
etkiledigi tespit edilmistir (p<0.001). Son olarak yetenek yonetimi uygulamalarinin ige
adanmisligin toplam skorundaki degisimi aciklama oraninin 0,42 oldugu ve yetenek
yonetimi uygulamalarinin ise adanmisgliktaki her bir degisimi % 42 oraninda agikladigi

gorillmiistiir.
Yetenek yonetimi uygulamalarimin orgiitsel adanmishga etkisi

Tablo 16’nin ilk satirinda yetenek yonetimi uygulamalarinin oOrgiitsel adanmiglik

toplamina etkisi incelenmistir.

Katilimcilara dair bulgular incelendiginde orgiitler tarafindan Yyetenek yoOnetimi
cergevesinde cezbetme, segme-yerlestirme, ddiillendirme ve yetenek havuzuna yonelik
yapilan uygulamalar orgiitsel adanmighigi anlamli diizeyde etkilemedigi goriilmiistiir

(p>0.05).

Katilmeilarin baglilik, elde tutma ve egitime yonelik bulgulari incelendiginde ise
orgiitsel adanmighiga etkinin pozitif yonlii ve istatistiki a¢idan anlamli oldugu tespit
edilmistir (p<0.001, p<0.01). Ayrica yetenek yoOnetimi uygulamalarindaki her bir
degisimin orgiitsel adanmish@in %56°sm acikladigi goriilmiistiir (R?= .56).

Hipotez 1: Yetenek yonetimi uygulamalar1 orgiitsel adanmishgr pozitif yonde

etkilemektedir.

Yetenek yonetimi uygulamalart ile orgiitsel adanmislik toplamlarinin regresyon analiz
sonuglart incelendiginde yetenek yonetimi uygulamalarinin orgiitsel adanmishigi pozitif
yonlii ve istatistiki agidan anlamh etkiledigi gortilmistiir (p<0,001). Buna goére Hipotez

1’in desteklendigi ve yetenek yonetimi uygulamalarinin orgiitsel adanmishg etkiledigi
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tespit edilmistir. Yetenek yOnetimi uygulamalarinin alt boyutlarinin  Grgiitsel
adanmisligin toplam skorundaki degisimi agiklama orani (uyarlanmig R2) 0,56 olarak
tespit edilmistir. Yetenek yonetimi uygulamalar1 6rgiitsel adanmisliktaki her bir degisimi

% 56 oraninda aciklamaktadir.
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TARTISMA VE SONUC

Bu boliimde 6ncelikle analizler sonucunda ortaya ¢ikan bulgularin 6zetine ve bulgularin
yorumlanmasina yer verilecektir. Ayrica yapilan bu c¢alismanin arastirma kisitlari,

katkilar1 ve gelecek arastirma onerileri aktarilmistir.

Bulgularin  Ozeti: Yetenek yonetimi ve orgiitsel adanmishk boyutlarina dair
katilimcilarin  verdikleri yanitlardaki farkliliklari tespit etmek amaciyla Bagimsiz
Orneklem T Testi ve Tek Yonlii Varyans (Anova) Analizi yapilmistir. Yapilan testler
neticesinde katilimcilarin  yanitlarmin cinsiyete gore farkliliklarina bakildiginda
kadinlarin cezbetme ve baglilik algi diizeylerinin erkeklerinkinden anlamli olarak daha
fazla oldugu bulunmustur. Evli katilimcilarin yetenek yonetimi, cezbetme, se¢me-
yerlestirme, elde tutma, Odiillendirme, yetenek havuzu ve Orgiitsel adanmishk
boyutundaki algi diizeylerinin bekarlara gore anlamli olarak daha diisiik oldugu
goriilmektedir. Mavi yaka katilimeilarin kuruma adanmiglik algi diizeylerinin ise beyaz
yaka katilimcilarinkinden anlamli olarak daha diisiik oldugu tespit edilmistir. Isyerinde
yonetici olarak calisan katilimcilarin yetenek yonetimi uygulamalari ve oOrglitsel
adanmishgin tiim alt boyutlarindaki algi diizeylerinin isyerinde yonetici olarak

caligmayan katilimcilarinkinden anlamli olarak daha ytiksek oldugu tespit edilmistir.

Calismada hipotezleri test etmek iizere regresyon ve korelasyon analizi yontemlerinden
faydalanilmistir. Korelasyon analizi sonuglar1 incelendiginde yetenek yonetimi ile
orgiitsel adanmislik arasinda istatistiki agidan anlamli ve pozitif yonlii iliski tespit
edilmistir. Yetenek yonetimi diizeyleri ile kuruma adanmislik diizeyi arasinda anlamli ve
pozitif yonlii iliski tespit edilmistir. Bulgular Hipotez 2’yi desteklemektedir. Ayrica
yetenek yonetimi diizeyleri ile meslege adanmislik diizeyi arasinda anlamli ve pozitif
yonlii iligki tespit edilmistir. Bulgular Hipotez 3’1 desteklemektedir. Son olarak yetenek
yonetimi diizeyleri ile ise adanmiglik diizeyi arasinda anlamli ve pozitif yonlii iliski tespit
edilmistir. Bulgular Hipotez 4’1 desteklemektedir. Yetenek yonetimi diizeyleri ile is
arkadaslarina adanmighk diizeyi arasinda anlamli ve pozitif iligki tespit edilmistir. Bu

bulgular Hipotez 5’1 desteklemektedir.

Coklu regresyon analizi sonuglarini detaylica incelendiginde baglilik boyutunun orgiitsel

adanmisligy, is arkadaslarina adanmishigi, kuruma adanmisligi, meslege adanmishgi ve
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ise adanmighigi yiiksek kuvvetli ve pozitif yonde etkiledigi tespit edilmistir. Elde tutma
alt boyutunun ise Orgiitsel adanmishigi, is arkadaslarina adanmighigi ve kuruma
adanmisgh@ pozitif yonde yliksek kuvvetli, meslege adanmishigi ise pozitif yonli diistik
kuvvetli etkiledigi goriilmiistiir. Son olarak egitim alt boyutunun ise orgiitsel adanmislig
pozitif yonli orta kuvvetli ve meslege adanmishgr da pozitif yonli yiiksek kuvvetli

etkiledigi bulunmustur.

Yetenek yoOnetimi uygulamalarindan cezbetme, se¢me-yerlestirme, Odiillendirme ve
yetenek havuzu boyutlarinin ise orgiitsel adanmishigi ve alt boyutlarini anlamli diizeyde
etkilemedigi tespit edilmistir. Baglilik ve elde tutmanin ise diger alt boyutlara gore
orgiitsel adanmiglig1 daha fazla etkiledigi goriismiistiir. Ayrica regresyon analizi sonuglari
incelendiginde yetenek yonetimi uygulamalarinin orgiitsel adanmiglig: istatistiki olarak
anlamli ve pozitif yonlii etkiledigi ve yetenek yoOnetimi uygulamalarindaki her bir
degisimin orgiitsel adanmishigin %56 sin1 agikladign goriilmiistiir (R?= .56). Bu durum
Hipotez 1’in desteklemektedir.

Bulgularin Yorumlanmast: Arastirmada ¢alisanlarin 6rgiite olan adanmislik diizeyleri
ile yetenek yOnetimi uygulamalari arasinda pozitif yonlii iliski oldugu tespit edilmistir.
Bu tespitten yola ¢ikarak Yyetenek yoOnetimi uygulamalarinin c¢alisanlarin oOrgiitsel

adanmugslik diizeyini artirdig1 sdylenebilir.

Teknolojinin gelisimi oOrgiitler agisindan yeteneklerin 6nemini her gegen giin daha da
artirmaktadir. Diinyada yasanan hizli degisimlerin ortaya ¢ikardigi bu yogun rekabet
ortaminda Orgiitlerin yetenekli ¢alisanlar 6rgiite ¢ekmeleri ve ellerinde tutabilmesi daha
da zorlagmaktadir. Yetenekli calisanlarin oOrgiite baglhiliklart ve adanmisliklar
stirdiiriilebilir rekabet iistiinliigii acisindan ¢ok dnemlidir. Bunun i¢in orgiit disaridaki
yetenekler icin bir cazibe merkezi haline doniistiirilmeli, yetenekler egitilmeli ve
gelisimleri desteklenmeli, kurum i¢i tatmin edici kariyer plani sunulmali ve 6rgiitle olan
baglar samimiyet ¢ergevesinde giiclendirilmelidir. Yetenekli calisanlarin kritik hale
gelmesiyle beraber yetenek yonetimi kavrami da orgiitler i¢in kritik hale gelmistir. Artan
rekabet ile birlikte yeteneklerin kritik hale gelmesi, piyasada yetenek avciliginin artmasi
ve tiim bu miicadelelerin orgiitleri zaafa ugratacak diizeye ulagsmasi yetenek yonetiminin

onemini her gegen giin daha da artirmaktadir. Isletmeler kendileri icin en uygun yetenegi
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bulmak, gelistirmek ve elde tutmak konusunda stratejiler ortaya koymaktadir (Boudreau
& Ramstad, 2005; DeFillippi & Reed, 1990; McCauley & Wakefield, 2006).

Rekabetin yogun yasandigi orgiitlerde yetenek yonetimi sistemi ¢ok biiyliik Oneme
sahiptir. Dogru ¢alisanin en uygun pozisyona yerlestirilmesi sonucu orgiitiin basarisini
artabilmektedir. Calisanlarin yetkinlik haritalar1 olusturularak oOrgiitiin insan kaynagi
anlaminda giiglii ve zay1f oldugu noktalar net olarak goriilebilir. Potansiyelinin yanina bir
de performans ortaya koyarak basarilarini ortaya koymus calisanlarin takdir edilmesi ve
odiillendirilmesi motivasyon seviyesini artirabilmektedir. Yetenek yOnetimi sisteminin
uygulanmasi orgiitiin isveren markasi olma yolunda 6nemli bir yer tutmaktadir. Bu durum
ihtiyag olan kritik kadrolar i¢in yetenekli ¢alisanlarin orglite cekilebilmesi i¢in ¢ok
onemlidir. Calisanlarin 6rgiite adanmisliklar1 bu anlamda ¢cok 6nemlidir. Yeni ve yaratici
fikirler ancak orgiitle giiclii baglari olan iggorenlerin ortaya koyacagi cabalar neticesinde

oraya ¢ikabilir (Altuntug, 2009; Colak, Giindogmus & Vardarlier, 2021; Selznick, 1984).

Fakat yetenek yonetiminin tek basina basariya ulagsmasi miimkiin olmayacaktir. Bununla
birlikte yetenekli ¢alisanlarin orgiit ile arasinda dogru iliskinin kurulmasi ve orgiitsel
adanmishigin gerceklesmesi gerekmektedir. Isletmeleri rakiplerinden iistiin kilan birinci
ve en dnemli unsur insandir. isletmelerde ¢alisanlarin verimli ve iiretken olmasi igin
orgiitsel davranis agisindan ¢alismalar yapilmasi gerekir. Bu ¢ergcevede Orgiitiin basarisi
acisindan c¢alisanlarin orgiite adanmisliklar1 da 6nemli bir unsurdur. Adanmislik hem
isgoren hem de igveren baglaminda bircok farkli unsurla etkilesim halindedir. Yetenek
yonetimi cergevesinde uygulanan orgiitsel davranig, tutum ve yaklasimlar bunlardan

bazilar olarak ifade edilebilir.

Daha once de ifade edildigi gibi calismada orgiitler i¢in kritik 6nemde olan yetenek
yonetiminin Orgiitsel adanmighiga etkisi ve birbirleri ile olan iliskileri incelenmistir.
Yapilan arastirma neticesinde bulgular ile literatiirde ifade edilenlerin birbiri ile uyumlu
oldugu ortaya konmustur. Yetenek yonetimi uygulamalariyla orgiitsel adanmisligin alt
boyutlari arasindaki iligkiler korelasyon analizleri ile tek tek incelenmistir. Bu ger¢evede
yetenek yoOnetimi uygulamalar1 ile is arkadaslarina adanmighik, kuruma adanmislik,
meslege adanmislik ve ise adanmislik arasinda pozitif yonde istatistiksel agidan anlaml
iligki tespit edilmistir. Alt boyutlar ayr1 ayr incelendiginde sonuglarin literatiirdeki ile

uyumlu oldugu gorilmiistir. Buradan yola ¢ikarak orgiitlerin yetenek yoOnetimi
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cergevesinde uyguladiklari calismalar ayni zamanda oOrgiitsel adanmisghk ile iliskili
oldugu soylenebilir. Yani ¢alisanlarin yetenek yonetimi uygulamalart neticesinde
memnuniyetleri arttikca Orgiitsel adanmishiklart da artmakta, yetenek yonetimi
uygulamalar1 ile memnuniyetleri azaldik¢a orgiitsel adanmishklar1 da azalmaktadir.
Bununla birlikte yapilan regresyon analizi ile yetenek yonetimi uygulamalariin orgiitsel
adanmisliga etkisi olup olmadigina bakilmigtir. Arastirma sonucunda isetmelerde
uygulanan yetenek yoOnetimi uygulamalarinin orgiitsel adanmishiga pozitif yonde
etkiledigi goriilmiistiir. Arastirma sonucu ortaya cikan tespitler ile literatlirdekilerle
uyumlu oldugu gorilmektedir (Altay, 2019; Comlek¢i & Yildiz, 2021; Demir &
Bayraktar, 2020).

Yani Orgiitlerde yetenek yonetimi uygulamalarinin varhigina iliskin algi diizeyi arttik¢a
kuruma olan tutum pozitif hale gelmektedir. Ozellikle yetenek ydnetiminin baglilik, elde
tutma ve egitim alt boyutlarinin 6rgiitsel adanmishigi daha ¢ok etkiledigi goriilmektedir.
Buradan yola ¢ikarak c¢alisan oOrgiit tarafindan kendisine yonelik daha fazla ¢aba sarf
edildigini anladiginda is arkadaslarina, kuruma, meslegine, isine ve orgiite yonelik
tutumlar1 daha da pozitif hale gelmektedir. Yetenek yonetimi uygulayan orgiitler bu
vesileyle nitelikli galisanlarini elde tutma ve gelistirme avantajin1 elde etmektedirler.
Ayrica dolayli olarak ¢alisanlarin 6rgiite olan bagliliklarini ve adanmislik diizeylerini

artirmaktadirlar.

Arastirmamn Kisitlarr: Arastirma kisitlarini ifade etmek gerekirse arastirmanin 231
katilimci tlizerinden yapilmasi ¢aligmanin bir kisiti olarak ifade edilebilir. Bu anlamda
orneklem sayisinin artirilmasi tespitlerin yerindeligi konusunda daha fazla yardimci
olabilir. Ayrica yetenek yoOnetimi ve Orgiitsel adanmislik Slgeginin alt boyutlarinin
fazlaligt madde sayisinin da ¢ok fazla olmasina neden oldugundan katilimci sayisini
etkilemistir. Bir diger 6nemli konu ise kamu 6zel ve sivil toplum 6rgiitlerinin kapsayici

mukayesesine iliskin yeterli veri elde edilememistir.

Gelecek arastirma onerileri: Oncelikle literatiirdeki verilerin karsilastirilmasi agisindan
orneklem sayist artirilabilir. Yetenek yonetimi ve orgiitsel adanmishik konusunda farkli
Olgeklerin gelistirilmesi arastirmay1 ileri bir diizeye tasiyabilir. Bununla beraber
Tiirkiye’de yetenek yonetimi kavram orgiitler agisindan goreli yeni bir kavramdir. Ozel

sektorde faaliyet siirdiiren orta ve kiigiik olgekli orgiitlerde, kamu ve sivil toplumda
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yetenek yonetimi uygulamalarinin yeterli diizeyde olamamasi c¢alisanlarin 06lgek
maddelerini farkli algilamalari gibi durumlara neden olabilir. Bu durum ise tespitlerin
yerindeligini olumsuz anlamda etkileyebilir. Dolayisi ile 6rneklem se¢imi esnasinda
yetenek yoOnetimi uygulamalarinin daha yaygin oldugu orgiitlerin segimine dikkat
edilebilir.  Ayrica yetenek yonetiminin etkinligi dogrudan yetenek yOnetimi
programlarina bagvuran kurumsal orgiitler iizerinde Olgiilebilirse daha saglikli sonuglar

elde edilebilir.

Sonug olarak orgiitler siirdiiriilebilir rekabet avantajini elde edebilmek adina yogun ¢aba
harcamaktadir. Bunun Kritik bir adim1 olarak oncelikle yetenekli isgorenlerin Orgiite
kazandirilmas:1  gerekmektedir. Ozellikle kritik kadrolarda yeteneklerin  orgiite
kazandirilmas1 ancak dogru yetenek yonetimi strateji ¢ercevesinde yapilabilir. Bununla
beraber oOrgiitiin hedeflerine ulasabilmesi i¢in Orgilit ile calisanlar arasinda giiglii
adanmishigin olugsmasi gerekmektedir. Yapilan arastirma sonucunda orgiitler i¢in iki
kritik kavramin birbirine etkisi anlasilmaya calisilmistir. Bulgular, yetenek yonetimi
uygulamalarinin  Orgiitsel adanmigligi genel olarak pozitif yonde etkiledigini

gostermektedir.

Her ne kadar arastirma yeterli bir 6rneklem aracilig ile yiirtitiilmiis olsa da yalnizca bu
arastirmadan yola ¢ikarak bir genelleme yapmak dogru olmayacaktir. Bunun nedeni
orgiitlerdeki yetenek yonetimi ¢alismalarimin  orgilitsel adanmighk baglaminda
incelenmesine yonelik yapilan ampirik arastirmanin yeterli sayida olmamasidir. Bu
cergcevede bakildiginda yapilan arastirma yalnizca konuya iliskin sinirl ve kisitli ampirik
verilerin yer aldig1 bir calisma olarak diisiiniilebilir. Bu konuda daha yerinde tespitlerin
yapilabilmesi i¢in konuya iliskin yapilan ampirik arastirma sayisinin daha biiyiik

orneklemler ve farkli sektorler kapsaminda artmasi1 dnemlidir.
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Ek

EKLER

1. Yetenek Yonetimi Olcegi

grwNPE

Kesinlikle Katilmiyorum
Katilmiyorum
Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle Katiliyorum

. Isyerim, calisanlarin her giin heyecan ve hevesle gelecekleri bir is ortami

olusturur

. Isyerim, orgiite katilim1 saglayacak bir kiiltiir olusturur

. Isyerimde yéneticiler ¢alisanlarin is veya gorevleri ile ilgili diisiincelerine

Onem verirler

. Isyerimde, is gorenler yoneticilerini is veya gérevleri ile ilgili rahatca

elestirebilirler

. Isyerim, yetenekli ¢alisanlar istihdam etmek icin yatirim yapar

. Isyerim, yetenekli calisanlar1 kesfetmek icin lisans dgrencilerine ydnelik

calismalar yapar

. Isyerim, yetenekli ¢alisanlar1 bulmak i¢in interneti kullanir

8.

Isyerimde, ise alim siireci objektiftir ve alimlar adaylarin basarisina gore
yapilir

9.

Isyerim, ihtiya¢ duyulan nitelikli ¢alisanlarin ise alimini saglar

10

. Isyerim, ise alim siirecinde 6ncelikli olarak aday becerililerini degerlendirir

11

. Isyerim, mevcut ¢alisan ve ise bagvuran adaylarin yetkinlik seviyelerindeki
farklari belirler

12

. Gorevimi yerine getirmek i¢in gerekli kaynak ve araglara sahibim

13

. Isimle ilgili fikir alinmasi motivasyonumu olumlu yénde etkiler

14.

Is yerimde verilen prim ve ikramiyeler motivasyonumu arttirir

15.

Isimle ilgili 6vgii dolu sézler duymak motivasyonumu arttirir

16.

Yaptigim islerden memnun olunmasi ig tatminimi olumlu yonde etkiler

17.

Fiziksel ¢aligma kosullar1 motivasyonumu etkiler

18.

Terfi olanaklar1 meslegimde motivasyonum igin oldukg¢a 6nemlidir

19.

Isyerimde, calisanlarin her giin ise gelmek icin heyecan duyduklar1 bir ortam
vardir

20.

Isyerim, misyonu ve vizyonu ile ¢alisanlar1 arasindaki uyumlulugu saglar

21,

Isyerim, etkili kararlar vererek ¢alisanlarin giiglendiklerini hissetmelerini
saglar

22

. Isyerim, ¢alisanlara 6rgiitte kalmak isteyecekleri bir kiiltiir olusturur

23

. Caliganlarin ni¢in bu igyerini sectiklerini belirleyici yaklagimlar1 vardir
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24,

Calisanlarin ni¢in bu isyerinden ayrildiklarini belirleyici yaklasimlar: vardir

25.

Calisanlarin ni¢in bu isyerinde kalmaya devam ettiklerini belirleyen
yaklagimlar1 vardir

26.

Isyerim, calisanlarin isyerinde kalmalarii saglayacak bir kiiltiir olusturur

27.

Isyerim, mevcut ¢alisanlara islerini iyi yapmalarini saglayacak yeterli
egitimleri saglar

28.

Isyerim, kisisel gelisim hedefli egitim (dil, liderlik, etkin iletisim, ekip
caligmasi, proje yonetimi, vs.) uygulamalar1 yapar

29.

Teknik alanlarda ve uzmanlik konularinda gelisimi hedefleyen egitim
uygulamalart yapilir

30.

Yeni ige alinanlar i¢in yetenek yonetimi girisimleri ile oryantasyon siirecini
birlikte uygular

31.

Isyerim, calisanlar1 vizyonu ve misyonu ile uyumlu hale getirir

32.

Isyerim, lider gelistirme programlarin1 uygulamaktadir

33.

Isyerim, kariyer gelisim firsatlarini destekleyen politikalar yaratir

34.

Isimi en iyi sekilde yapmam yoneticilerimden takdir almami saglar

35.

Isimi en iyi sekilde yapmam maasima zam almami saglar

36

. Isimi en iyi sekilde yapmam, terfi etmeme yol acar

37.

Genel olarak bu igyerinin ekstra ¢aba harcayan ¢alisanlarini 6diillendirdigine
inaniyorum

38.

Calistigim yerde odiiller ¢alisana adil olarak verilmektedir

39.

Yaptigim is benim agcimdan tatmin kaynagi oldugu i¢in 6diil beklentisi i¢inde
olmamaktayim

40.

Calistigim yerde odiillendirme kriterleri ig gorenlere agikca aktarilmaktadir

41.

Is yerimde genellikle maddi nitelikte 6diiller verilmektedir

42.

Is yerimde genellikle manevi nitelikte ddiiller verilmektedir

43.

Is yerinde aldigimiz &diillere iliskin fikirlerimizi yoneticilerimizle rahatlikla
paylasabiliriz

44,

Isyerim, mevcut ¢alisanlara is i¢in gerekli becerilerinden dolay iicret
ayarlamalar1 saglar

45,

Isyerim, her diizeyde calisan icin daha genis havuzlar olusturur

46.

Isyerim, &rgiitiin biiyiiyiip genislemesini saglayacak elemanlarin alimi igin
zemin olusturur

47.

Isyerim, her seviyedeki calisanlar icin yedek havuzunu olusturur

48.

Isyerim, biiyiiyiip gelistikce yaratilacak bos pozisyonlari belirler

49.

Isyerim, mevcut olan ¢alisan ve aday yetenek diizeylerindeki bosluklart
tanimlar
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Ek 2. Orgiitsel Adanmishk Olcegi

Kesinlikle Katilmiyorum
Katilmiyorum
Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle Katiliyyorum

aprwhE

1. Isyerim, mevcut olan ¢alisan ve aday yetenek diizeylerindeki
bosluklar1 tanimlar

2. Bu kurumdaki arkadaglarimdan bagkalarina gururla bahsederim.

3. Yagsantimdaki en yakin arkadaglarim bu kurumdaki is
arkadaglarimdir.

4. Bu kurumda galisanlar olarak birbirimizi yakin dostlarimiz olarak
goruruz.

5. Bulundugum kurum bende ¢alisma sevki uyandirir.

6. Bu kurumdaki ig arkadaslarimla is disinda da iliskimi
stirdlirmekteyim.

7. Islerimi daha iist seviyede kalite ve basariyla yapmak iizere fazladan
¢aba gostermekteyim.

8. Kendimi, bu kurumdaki ¢alisanlarin yakin arkadasi olarak
gormekteyim.

9. Bu kurumdaki insanlar arasi iliskiyi onayliyorum.

10. Calistigim kurumda/is yerinde, isimi yapmaktan zevk aliyorum.

11. Giin igerisinde ¢alisma aralarinda is arkadaglarimla birlikte
olmaktan hoslanmaktayim.

12. Isim i¢in benden normal olarak beklenilenden fazla ¢aba
gostermekteyim.

13. Is disindaki zamanlarimda da kendimi islerime yénelik diisiiniirken
bulurum.

14. Calistigim kurumdan gurur duymaktayim.

15. Herhangi bir uyariya gerek kalmaksizin isime zamaninda gider ve
zamaninda ¢ikarim.

16. Kurumumdaki yoneticilerin ¢alisanlara iligkin uygulamalarini
onayliyorum.

17. Baska bir kurumda ¢alisma sansina sahip oldugum halde, bu
kurumda ¢aligmaktan hoslaniyorum.

18. Calistigim kurumun/is yerinin gelecegi beni gergekten
ilgilendiriyor.

19. Bu kurum ¢aligabilecegim kurumlar iginde en iyisidir.

20. Kendi meslegimin degerlerini diger mesleki degerlerden {istiin
gormekteyim.

21. Yaptigim isi/meslegimi baskalarina gururla sdylerim.

22. Calismama ekonomik agidan gerek kalmasa da su anki meslegimi
stirdiirebilirim.

23. Meslegimi, ¢aligma hayati i¢in ideal bir meslek olarak
gormekteyim.
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24. Su anki meslegimi se¢me kararimi yasamimdaki en olumlu
kararlardan biri olarak degerlendirmekteyim.

25. Dogrudan dogruya kendi isim olmasa da kurumum i¢in faydali
olacaksa zaman zaman baska isleri iistlenmeyi kabul ederim.

26. Giinliik olarak planlanan islerimi yetistiremedigim zaman ek zaman
yaratarak tamamlama firsati ararim.

27. Yaptigim ise dort elle sarilmaktayim.

28. Yaptigim iste/meslekte onemli bir yer edinmek istiyorum.
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Ek 3. Demografik Sorular

1.

2.

3.

oo

9

Cinsiyetiniz: a) Kadin b) Erkek

Medeni haliniz: ~ a) Evli b) Bekar

Yasmz: ...............

. Mesleginiz (OrgiitteKi pozisyonunuz): .........ccceeevevinnieeinnnees

. Pozisyonunuz: a) Alt kademe ¢alisani b) Orta kademe ¢alisan1
kademe ¢alisani

. Aylik geliriniz (Liitfen belirtiniz): ..................

. Egitim diizeyiniz: a) ilkdgretim  b) Lise ¢)On Lisans d) Lisans
Lisans f) Doktora

c) Ust

e) Yiksek

. Calisan kategoriniz: a) Mavi yakal1 personel b) Beyaz yakali personel

. Bu kurumda yonetici pozisyonunda ¢alismaktayim: a) Evet

10. Cahstigimz sektor a) Kamu sektorii b) Ozel sektor ¢) Sivil Toplum

b) Hayir

11. Mevcut yoneticinizle/amirinizle/siipervizoriiniizle ka¢ yildir cahsmaktasiniz?

12. Cahstiginiz orgiitte toplamda yaklasik kag kisi calismaktadir? .......................
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