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STRATEJIK BILINC VE YETENEK YONETIMI
ARASINDAKI ILISKI: ERZURUM ORNEGI

RELATIONSHIP BETWEEN STRATEGIC
CONSCIOUSNESS AND TALENT MANAGEMENT:
ERZURUM SAMPLE

Prof. Dr. Fatih KARCIOGLU
Harun SICRAR

OZET
(B u galismanin amact, isletmelerin stratejik biling ve yetenek yonetimi algt diizeyleri arasin-

daki iligkiyi belirlemektir. Erzurum’da faaliyet gosteren isletmelerin incelendigi bu ¢aligma

alanyazin ve uygulama boltiimlerinden olugsmaktadir. Alanyazin kisminda stratejik biling
ve yetenek yonetimi algisinin kuramsal alt yapist ele alinmaktadir. Uygulama béliimiinde ise anket
teknigi kullanilarak elde edilen veriler istatistik ydntemleriyle (Mann Whitney U, Kruskal Wallis H
ve Sperman Korelasyon) analiz edilmigtir. Yapilan analizler sonucunda stratejik biling ve yetenek yo-

netimi arasinda pozitif ydnde anlamli bir iligki bulunmustur.
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ABSTRACT

he purpose of this study is to determine the relationship between strategic consciousness
and talent management perception levels of the businesses. This study, which examine
the companies operating in Erzurum, consists of literature and application sections. In
the body literature part, the theoretical background of strategic consciousness and talent manage-
ment perception are discussed. In the application section, data obtained by survey method is analyzed
by statistical methods (Mann Whitney U, Kruskal Wallis H and Correlation tests). As a result of the
analyzes made, there was a significant positive correlation between strategic consciousness and talent

management.
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on yillarda meydana gelen demografik, toplumsal ve teknolojik degisimler 6rgiitlerin

icinde bulunduklart gevreyi etkilemektedir. Isletmelerin faaliyet gosterdikleri, birgok

belirsizlige, karmagikliga ve dinamik bir yapiya sahip olan bu ¢evre isletmeler i¢in teh-
dit olusturmakradir. Sirketlerin ¢cogu, uzun dénemli degisim ve rekabete karsi koyamamaktadir. 1970
yilinda “Fortune 5007 listesinde yer alan sirketlerin tigte biri 1983 yilina gelindiginde ya satin alin-
muis ya parcalara ayrilmis ya da diger sirketlerle birlesmistir (https://hbr.org/1997/03/the-living-com-
pany). Sirketler varliklarini korumak ve devam ettirmek i¢in bu degisimlerin getirmis oldugu belir-
sizlige ve karmagikliga ayak uydurmak zorundadir. Her gecen giin sertlesen rekabet ortami, bu nok-
tada orgiitlerin isini daha da zorlagtirmakta ve rekabet avantajinin nasil stirdiiriilebilecegi problemini
ortaya gtkarmakrtadir. Orgiitler ¢evrelerini iyi analiz etmeli, gelecege yonelik belirsizlikleri, tehditleri
ve firsatlar1 6ngormeli, kendilerine tehdit olugturan unsurlar: firsata gevirecek stratejik adimlar at-
malidir. Bu dogrultuda isletmeler stratejik yonetim uygulamalarint hayata gegirmek igin alanyazin-
da stratejik disiince (Schoemaker 1995, Heracleous 1998, Kapferer 2012), farkindalik (Hambrick
1981, Berry 1996), niyet (Hamel and Prahalad 1990, DiRomualdo and Gurbaxani 1998, Rui and
Yip 2008) ya da biling (Sotarauta 1999, Naktiyok, Timuroglu et al. 2009) olarak ifade edilen biligsel

yaklagimlara sahip olmalidir.

Stratejik biling; stratejik diisiince, farkindalik, niyet kavramlarinin tasidigr anlamlari kapsamakta-
dir. Dolayustyla stratejik bilinci daha iyi anlamak adina strateji, stratejik yonetim ve bu kavramlara ki-

saca deginmek faydali olacakur.

Strateji kelimesi, askeri kokenli bir terimdir ve birgok farkli anlama sahiptir. En genel anlamiyla
strateji hangi oyunun oynanacagini ve bu oyunun en iyi sekilde nasil oynanabilecegini ifade etmek-
tedir (Mazzucato 2002). Isletme yonetiminde strateji kavrami bir isletmenin iginde bulundugu cev-
reyi dikkate almakta ve belirli bir ekonomik ortamda en iyi nasil ¢alisiimas: gerektigiyle ilgilenmekte-
dir (Ohmae 1983). Bu baglamda strateji, firmanin pazar icinde rekabet edebilecegi is modeli segimini

ifade etmektedir (Casadesus-Masanell and Ricart 2010). Baska bir deyisle strateji, isletmelerin iginde



bulunduklari dinamik ¢evrede varliklarini siirdiirmek ve bulunduklari pazarda basarili olmak i¢in se¢-
tikleri yolu ifade etmektedir (Mintzberg 1989).

Stratejik yonetim, dgretilebilecek bir disiplinden ¢ok anlasiimast gereken bir siiregtir. Orgiitiin amag,
hedef ve arzu edilen basari seviyelerini belirleme, uygun zaman dl¢eginde ve siklikla degisen gevrede bu
hedefleri gerceklestirmek i¢in eylemlere karar verme, eylemleri uygulama, gelisimi/ilerlemeyi ve sonucu

degerlendirme siirecidir ve bu siire¢ stratejik bilingle baglamaktadir (Gibb and Scott 1985).

Alanyazinda stratejik diisiince dar ve genis kapsamli olarak tanimlanmaktadir. Dar kapsamli tanim;
tiretken, yaratici, birlesik, farkl diistince siireclerini vurgulamaktadir. Strateji uzmani, érgiitiin misyonu
ve vizyonu gibi tist diizey konulara odaklanmaktadir. Genis kapsamli tanim ise tiretken, yaratici, bir-
lesik ve farkli diistinme siireglerini akilct, ¢oziimsel ve yakinsak (bir noktada birlesen) problem ¢ozme
yaklagimlariyla birlestirmeyi ifade etmektedir (O’Shannassy 2003). Stratejik diisiince, stratejik problem-
leri ¢6zmenin bir yoludur. Yaratict ve gesitli diisiinme siireglerine sahip akilct ve bir noktada birlesen
yaklagimlar: bir araya getirmeketedir (sistem diisiincesine, yaraticilia ve vizyona dayanir) (Bonn 2005).
Bagka bir ifadeyle stratejik diistince, 6zel karakteristiklere sahip olan bir diisiinme bi¢iminden ziyade
strateji hakkindaki tiim diistinceleri ifade etmektedir. Yani stratejik diistince; sistem bakis agisina sahip
olma, amag ve hipotez odaklilik, firsatlardan yararlanma zekasi, zamaninda diisiinme gibi unsurlar bir
araya getiren sistematik bir diisiinme seklidir (Liedtka 1998). Yonetim alanyazininda ise stratejik dii-
stince, rekabet oyunu kurallarini yeniden yazabilen yaratict stratejileri kesfetmek ve 6nemli 6l¢iide bu-

giinden farkli, gelecekteki potansiyeli zihinde canlandirmakur (Heracleous 1998).

Stratejik farkindalik; stratejiyi bilingle kaynastirma ve endiistrinin gercek diinya bilgisini, kiiresel
egilim ve olast gelecekle (possible future) birlestirme siirecidir (http://healthcaregovernance.org.au/docs/
what-is-strategic-awareness.pdf). Stratejik diisiince ve kisisel farkindaligin birlesimidir (http:// strategic
awareness essentials.com). Stratejik farkindalik; is tizerinde herhangi bir degisimin toplam etkisini ve
onun uzun vadeli yansimalarini degerlendirme, su an ki eylemlerin sonuglarini gelecege yoneltme ve
stratejik yonelimin 6rgiite getirdigi faydalar: algilama yetenegi olarak tanimlanabilir (Berry 1996). Stra-
tejik farkindalik; sadece zaman, kaynak ve ¢evresel farkindaligi icermez ayni zamanda temel potansiyel
faktorlerin gelisim siirecine yardimer olmak icin diizenlenen bir semsiyedir. Dolayisiyla stratejik farkin-
dalik, belki de gelisim ve degisim siirecinin basarisi tizerinde en dnemli i¢sel niteliktir. Resmi stratejik
planlarin ya da ger¢ek operasyon planlamasinin (bir yildan daha fazlast i¢in) yoklugunda stratejik far-
kindalik kavrami, gelisim siirecinin yonetiminde kritik oneme sahiptir. Stratejik farkindaligin eksik ol-
dugu orgiitler, nispeten kapali kutu icinde gelisim ¢izgisi izleyecektir (Gibb and Scott 1985).

Stratejik niyet terimi, Japon sirketlerinin savas sonrast hizli yiikselisini betimlemek icin ilk olarak
Hammel ve Prahalad tarafindan kullanilmigtir (Rui and Yip 2008). Stratejik niyet, arzulanan liderlik
pozisyonlarini 6ngdrmekte ve orgiitiin gelisimini gostermek i¢in kullanilacak kriterleri ortaya koymak-
tadir. Ayrica bu kavram; kazanma ruhunu tiim 6rgiite agilamayi, hedeflerin degerini belirleyerek insan-
lart motive etmeyi, birey ve ekip katkilarini belirlemeyi, kosullar degistik¢e yeni isletme tanimlari sag-
layarak coskuyu stirdiirmeyi, kaynak ayrimina yol gdstermek icin siirekli hedefleri kullanmay1 igeren

aktif yonetim siireglerini ifade etmektedir (Hamel and Prahalad 1990).

Merriam-webster sozliigii bilinci; bilingli olma kogulu, uyanik olma ve ¢evrenizde meydana gelen
seyleri anlayabilme durumu olarak tanimlamakeadir (hetp:// www. Learners dictionary. com/ defini-
tion/ consciousness). TDK’ ya gore biling, insanin kendisini ve ¢evresini tanima yetenegidir. Biling,
bir 6rgiitiin varligini ve ¢evresini tanidigini ve bunlarin farkinda oldugunu varsaymaktadir (Sotarauta
1999). Stratejik biling, orgiitlerde bilinen seylerin ilk noktasidir (Turunen 2015). Yani stratejik yonetim,

stratejik bilingle baglamaktadir. Stratejik biling 6rgiit icindeki yoneticilerin; organizasyon ve rakipleri



tarafindan takip edilen stratejiler, bu stratejilerin etkililiginin nasil gelistirilebilecegi ve degisim icin fir-
satlarin gerekliligi ve uygunlugu hakkindaki anlayisidir (Gibb and Scott 1985). Naktiyok vd. (2009)
yapmis olduklari calismada stratejik bilinci; 6grenme baglilig, sistem diisiincesi, yeniden ¢evreleme ve

yansitmadan olusan bilisel bir yap:1 olarak tanimlamustr.

Ogrenme yénelimi (learning orientation), iiretken, ift dongiilii ve ileriye dogru etki eden iist seviye
ogrenmeyle ilgilenen firmalarin bir 6zelligidir. Béyle bir 6grenme, nihayetinde firmalarin davraniglarina
rehberlik eden daha derin normlar ve zihinsel modellere gecis ile sonuglanmaktadir (Celuch, Kasouf et
al. 2002). Ust seviye 6grenim (higher order learning), modast gegmis piyasa bilgisi ve normlarint unut-
mak adina firmalar i¢in gereklidir. Ayrica bu tiir 6grenme firmalarin hem paradigma gelisimlerine hem
de degisikliklerine olanak saglamaktadir. Orgiitiin 6grenme kapasitesiyle rutin bir sekilde iligkili olan
degerler; 6grenme bagliligs, agik fikirlilik ve paylasilan vizyon gevresinde donmektedir. Ogrenme bag-
liligina sahip sirketler kendi eylemlerinin nedenlerini ve etkilerini anlamaya ihtiya¢ duymaktadir. Bu
baglamda teori ve kullanimdaki hatalar1 diizenli bir sekilde belirlemek ve diizeltmek sirketler icin ge-
reklidir (Sinkula 1994, Baker and Sinkula 1999). Bu dogrultuda sirketler, 6grenme bagliligini hayatta
kalmak icin ¢ok onemli olan bir yatirim olarak degerlendirmektedir (Calantone, Cavusgil et al. 2002).

Sistem diisiincesi, “biitiiniin parcalardan daha biiytik” oldugu fikrine dayanmaktadir. Dolayisiyla
sistemlerde biitiintin birincil, pargalarin ikincil oldugu distiniilmektedir. Sistem dinamigi anlayisini
kullanarak bilgi toplamak ve diisiinmek icin kullanilan beceridir. Bagka bir ifadeyle sistem diistincesi;
eylemler icin segenekler sunan sistem davranislarini gekillendiren ozelliklere, kuvvetlere, oriintiilere ve
etkilesimlere bakarak sistemleri biitiinsel gorebilme yetenegidir. Sistem diisiincesinde yararlanilabilecek

dort yetenek bulunmaktadir (Pisapia, Reyes-Guerra et al. 2005). Bunlar su sekilde siralanabilir:
- Biitiinsel diisiinmek,
- Oriintii ve iliskilerin farkina varmak,
- Sistemin igsel dzelliklerini ve belirli sistem modellerini tanimak ve bunlara gore hareket etmek,

- Hedefe ulagmanin, oriintiileri korumanin, biitiinlesme ve uyumu saglamanin sistemsel zorun-

lulugunu fark edebilmek ve buna gore hareket etmek.

Yeniden gevreleme, durumsal gergekleri tanimlayan bilgileri toplamak ve diizenlemek icin kullanilan
beceridir. Yeniden ¢evreleme, eylemler icin yeni bilgiler ve secenekler tiretmek adina dikkati ¢oklu ba-
kis agist, ¢erceve, zihinsel model ve degerler dizisi arasinda degistirme becerisidir. Yeniden gevrelemeyle

ilgili dort yetenek soz konusudur (Pisapia, Reyes-Guerra et al. 2005). Bunlar su sekilde siralanabilir:
- Uygun bilgileri elde ederken yargilarda bulunmamak,

- Bir problemi, durumu veya meseleyi ¢ercevelemek icin kullanilan zihinsel modelleri, paradig-
malari ve gerceveleri tanimlayabilme ve anlayabilme,

- Bir durumu anlamak icin farkli zihinsel modelleri, paradigmalari ve cerceveleri kullanabilme,

- Kisinin kendisinin ve digerlerinin zihinsel modellerini gozden gecirmesi ve degistirmesi.

Yansitma, durumlari anlamay1 ve daha sonra bu durumlara yeni kazandirilan bilgileri uygulayan
herhangi bir inan¢ ya da uygulamanin dikkatle incelenmesini igeren bir biligsel beceridir. Bilgiyi isle-
mek, islenen bilgilerden yeni bilgi tiretmek ve bu bilgileri pratik olarak uygulamak icin kullanilan be-
ceridir. Yansitma; alginin, deneyimin ve bilginin kullanimiyla mantiksal ve akilei diisiinmeyi harman-
layabilme ve gelecekteki eylemlere rehberlik eden sezgisel ilkeleri olusturma yetenegidir. Yansitmayla

ilgili bes yetenek bulunmaktadir (Pisapia, Reyes-Guerra et al. 2005). Bunlar asagidaki gibi siralanabilir:

- Bau secimlerin ige yararken digerlerinin neden ise yaramadigini anlayabilme,



- Cift dongii (loop) 6grenme ilkelerini kullanma,

- Durumu anlamak icin algilari, deneyimi, bilgiyi kullanmak ve bunlarla ilgili diisiinmek,

- Harekete gegerken algilari, deneyimleri, bilgileri ve analizleri harmanlamak,

- Bugiinii ve gelecegi anlamak icin mevcut algilarinizi, deneyiminizi, bilginizi ve digerlerinin gec-
mis deneyimlerini kullanabilme.

“Stratejik bilince sahip orgiitler, hangi pozisyonda olduklarinin ve gelecekte hangi sorunlarla
karsilagacaginin farkindadir. Bu érgiitler rekabet avantajint siirdiirebilmenin yollarini bulmak icin sii-
rekli gevreyi anlamaya calisirlar. Diger orgiitlerden farkli olarak is diinyasinin sagladigi anahtar basar
faktorlerini etkin bir bicimde kullanirlar” (Naktiyok, Timuroglu et al. 2009). Ayni zamanda stratejik
bilince sahip yoneticiler ise sadece 6rgiitiin tamaminda belirli bir gelisimin etkisini kesfetmeyecek ayni

zamanda 6rgiitiin uzun vadeli durumu hakkinda yansitma araci olarak bu gelisimi kullanacakur (Gibb

and Scott 1985).

Insan kaynaklar1 islevinin evrimi; personel departmani, stratejik insan kaynaklari ve yetenek yone-
timi agamasi olmak {izere ti¢ asamadan ge¢cmektedir (Bersin 2007). “Personel ve stratejik insan kaynak-
lar1 yonetimi asamasindan sonra gelinen ti¢lincii asama yetenek yonetimi asamasidir. Yetenek yonetimi,
1997'de Mckinsey'in arastirmalari sonucunda ortaya ¢ikan yetenek savaslart (war for talent) ve yetenek
kitligr (talent shortage) terimleri ile yonetim ve insan kaynaklari alanyazinina girmistir” (Akar 2015).
Yetenek yonetimi, hem insan kaynaklart hem de is planlamasina stratejik ve biitiinciil bir yaklagim ya
da orgiitsel etkinlige dogru yeni bir rotadir. Yetenek ydnetimi, suanda ve gelecekte 6rgiite 6lciilebilir
farklilik yapabilen insanlarin performans ve potansiyellerini gelistirmektedir. Ayrica yetenek yonetimi
isgiictiniin biitiin kademelerinde performansi artirmay: hedeflemektedir. Boylece herkesin kendi potan-

siyeline ulasmasina izin vermektedir (Ashton and Morton 2005).

Yetenek yonetimi alani gelismekle birlikte suanda kapsama genisligi ve odagt hakkinda 6nemli tar-
tigmalar vardir (Sparrow and Makram 2015). Dolayistyla alan yazinda yetenek yonetimiyle ilgili birgok
farklr bakus acist bulunmaktadir. Fakat yetenek yonetimine dair bu belirsizlige ragmen Lewis ve Heck-
man (20006), yetenek yonetimiyle ilgili ti¢ bakis agisinin oldugunu ifade etmektedirler. Birinci bakis agisy;
tipik insan kaynaklari boliimii uygulamalarinin, islevleri ve faaliyetlerinin bir toplami olarak yetenek
yonetimini tanimlamaktadir. Bu diisiince kisaca personel se¢me ve ige alim, egitim, kariyer planlama,
liderlik gelisimi gibi olgulari irdelemektedir. Ikinci bakis agisi; 6rgiitiin tamaminda yiiriitiilen islere, is-
gorenlerin yeterli akisini garanti altina almak icin tasarlanan yetenek havuzlarini vurgulamakeadir. Bu
yaklagim isgiicii planlamasi, yedekleme (halefiyet) yonetimi gibi olgularla yakindan iliskilidir. Ugiincii
bakis acisi ise genellikle orgiitsel sinirlar ve 6zel pozisyonlar olmaksizin yetenek tizerine odaklanmakta-
dir. Colins (2009) yapmis oldugu calismada, 6rgiitteki biitiin pozisyonlarin yiiksek performansls isgo-
renlerle doldurulmasinin ve diisitk potansiyele sahip isgorenlerin 6rgiit disina yonlendirilmesinin rasyo-
nel olmadiginu ileri siirerek bu tigiincii bakis agisini elestirmistir. Bu ¢alismada Colins, temel dayanagini
Boudreau ve Ramstad’ (2005) 1n yapmis oldugu calismaya dayandirdigy, firmalarin rekabet avantajla-
rint farkli bir sekilde etkileyen potansiyele sahip anahtar pozisyonlarin tanimlanmasini ifade eden dor-

diincii yaklagim: vurgulamugtur.

Yetenek ydnetimi tanimlart ve terimleriyle ilgili karigiklik ve arastirmacilar tarafindan yapilan bir-
¢ok varsayim nedeniyle yetenek yonetiminin kesin anlamini ifade etmek oldukga zordur. Yetenek yone-

timi (talent management), yetenek stratejisi (talent strategy), yedekleme-halefiyet yonetimi (succession



management), insan kaynagi planlamasi (human resource planning) gibi terimler degistirilebilir bir se-
kilde siklikla kullanilmaktadir (Lewis and Heckman 2006). Alanyazinda yetenek yonetimini agikla-

yan bir¢ok fakli tanim bulunmaktadir. Asagida yetenek yonetimiyle ilgi kisa tanimlar yer almaktadir:
-Yetenek yonetimi; dogru zamanda, dogru yerde, dogru kisiyi tutmak icin stratejik bir gekilde lider-
lik yetenegini yonetmektir (Sloan, Hazucha et al. 2003).

-Yetenek yonetimi, beseri sermaye motoruyla yetenegin arzini, talebini ve akigini yonetmeyi kap-
sar (Schweyer 2010).

-Yetenek yOnetimi, orgiitiin basindan sonuna kadar yetenek akisinin stratejik yonetimidir. Onun
amaci, yetenek arzinin (a supply of talent) stratejik is hedefleri temelinde dogru zamanda, dogru go-

revlerle dogru kisileri siraya koymay: garantiye almakur (Duttagupta 2005).

-Yetenek yonetimi, yiiksek potansiyelli isgorenleri tespit etme ve gelistirme olarak tanimlanmakta-
dir ve gelecekte 6rgiitte liderlik rolii tistlenebilecek isgdrenlerin tanimlandig ve gelistirildigi stiregleri
ifade etmektedir (Slan-Jerusalim and Hausdorf 2007).

-Yetenek yonetimi, begeri sermaye ihtiyacini sezme ve bu ihtiyaci kargilamak icin plan yapma me-

selesidir (Cappelli 2008).

-Yetenek yonetimi, orgiitiin siirdiirtilebilir rekabet avantajina farkli agilardan katkida bulunan kilit
pozisyonlarin sistematik 6zdeslesmesini, yetenek havuzunun olusturulmasini, yetenekli isgorenlerle bu
pozisyonlar: doldurmay1 kolaylastirmak ve isgorenlerin 6rgiite bagliligini saglamak icin farklilagmig in-

san kaynagi mimarisinin gelisimini iceren aktiviteler ve siireglerdir (Collings and Mellahi 2009).

-Yetenek yonetimi, bir drgiitteki stratejik hedeflere ulasmak ve gelecekteki is ihtiyaclarini kargilamak
icin yetenegi cekmek, gelistirmek, yerlestirmek ve elde tutmak amaciyla tasarlanmis ve yerine getirilmis

stirecler, programlar ve kiiltiirel normlarin biitiinlegmis setleridir (Silzer and Dowell 2010).

Daha iyi yetenek savasmaya degerdir. Yetenek, orgiitiin iist kademelerinde adapte olmak, belirsiz
durumlarda hizli kararlar almak ve bu durumlart yénlendirmek icin énemlidir. Ancak istiin yetenekli
isgorenler icin ihtiyag artugi zaman biiyiik sirketler dogru insanlari ¢cekme ve elde tutma konusunda
zorluklar yasamaktadir. Dolayisiyla yoneticiler ve uzmanlar, boliimleri ve kritik fonksiyonlart yénetmek
icin ihtiya¢ duyulan insanlarin giderek artan kitligina isaret etmektedir (Chambers, Foulon et al. 1998).
ManpowerGroup tarafindan yapilan yetenek kitlig1 anketine gore 2016 yilinda isverenlerin %46’s1 ula-
stlabilir yetenegin eksikliginden dolay1 pozisyonlari doldurmada zorluk ¢ekmektedir (Bu oran 2015 yi-
linda %32'dir). Isverenlerin ifadelerine gore, yetenek kitligi oraninin en siddetli yasandig1 iilke %86
yetenek kitligi oraniyla Japonyadir. Hem Tayvan (%73) hem de Romanya’ da neredeyse dért isveren-
den ti¢ii i pozisyonlarini doldurmada zorluklar yasamaktadir. Yetenek kitligi; Hong Kong'da igverenle-
rin %69 unun, Tirkiyede ise isverenlerin %066’sinin sorunudur (https://insights.manpowergroupsolu-

tions.com/ manpowergroup- 2016- talent-shortage — survey - results/).

Biiyiik sirketler ayrica ti¢ nitel zorluk ile kargi karsiyadir. Birinci zorluk, ekonominin daha karma-
stk hale gelmesidir. Bu karmasik ekonomi; kiiresel anlayisa sahip ¢ok yonlii yetenegi, girisimcilik bece-
rilerini ve béliimlere ayrilmis 6rgiitleri yonetme kabiliyetini talep etmektedir. Tkinci zorluk, etkin ser-
maye piyasasinin ortaya ¢ikisidir. Etkin sermaye piyasasi; biiyiik sirketler tarafindan talep edilen ayni
yetenekeeki insanlari isteyen, kiiciik ve orta olgekli bircok sirketin dogusuna olanak saglamisur. Kiigiik
sirketler, yetenek i¢in biiyiik sirketlerle rekabete girmektedir. Bu durum biiyiik sirketler i¢in elzem olan
yetenegin kitligint daha da arttirmaktadir. Usiincii zorluk ise is hareketliliginin artmasidir. On yil 6nce

yiiksek performansli bir isgoren kariyeri boyunca sadece bir veya iki kez is yerini degistirmistir. Bugiin,
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bir yonetici kariyeri boyunca bes ayr1 sirkette ¢alisabilmektedir (Chambers, Foulon et al. 1998). Bu du-
rum ise yetenekli isgiiciinii elde tutmay: zorlastrmaktadir.

Yaslanan niifus, yetenek kithgini etkileyen 6nemli bir konudur. “Yaglanma ve emeklilikle orgiitlerde
biriken ve deneyimlenen bilgi kaybolmaktadir. Emeklilik nedeniyle ayrilanlar, uzmanliklari deneyimle-
riyle orglite aktardiklar: bilgiyi de gotiirmektedir”(Akar 2015).

Etkili yetenek yonetimi, kritik is rollerini yerine getiren ya da gelecek icin yiiksek potansiyele sa-
hip olan yiiksek degerli (high value) bireyleri tanimlama, gelistirme, bu bireyleri 6rgiite ¢cekme ve 6r-
giitte tutmadir. Eckili yetenek yonetimi birgok farkl: stratejik hedefe katki saglayabilir (hteps://www.
trainingjournal.com/blog/what-talent-management-and-why-it-important). Dolayisiyla orgiitlerde et-
kili yetenek yonetiminin uygulanmasi, yetenek kitligina ¢oziim 6nerileri getirebilmektedir. Bu dogrul-
tuda yetenek yonetiminin en 6nemli islevleri asagida belirtilmistir (https://www.tutorialspoint.com/ta-
lent_management/ talent_management_importance.htm):

- Yiiksek performansa sahip bir isgiictiniin olugturulmast,

- Yiiksek potansiyele sahip bireyleri 6rgiite cekme ve uygun egitimlerle bu bireyleri 6rgiitte tutma,

- Orgﬁtﬁn verimliligini arttirma,

- Yetenekli ve yiiksek performansli isgdrenleri elde tutma,

- Orgiitte biiyiime ve yeniligi garanti altina alma,

- Isgorenlerin becerilerini ve yetkinliklerini gelistirme.

Yetenek yonetiminin sahip oldugu bu islevler, yetenek yonetimi uygulamalarinin orgiitler adina ne

kadar 6nemli oldugunu acik bir sekilde ifade etmekeedir.

YONTEM

2.1.Arastirmanin Amaci ve Hipotez

Bu ¢aligmanin amaci, stratejik biling ile yetenek yonetimi arasindaki iligkiyi belirlemektir. Ayrica
isgorenlerin demografik 6zelliklerinin stratejik bilince ve yetenek yonetimine etki edip etmedigi ince-
lenmekeedir.

[gili yazin boliimiinde deginilen bilgilere ve aragtirmanin amacina dayali olarak asagidaki hipotez-

ler ileri stirtilmistiir. Aragtirmanin modeli Sekil 2.1de gosterilmektedir.

Demografik
Ozellikler

Stratejik o Yetenek
Biling -( Yénetimi

Sekil 2.1. Aragtirma Modeli

HO: Stratejik biling ve yetenek yonetimi arasinda anlamli ve pozitif yonde bir korelasyon yoktur.

H1: Stratejik biling ve yetenek yonetimi arasinda anlamli ve pozitif yonde bir korelasyon vardir.
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2.2.Arastirma Ornekleminin Segimi ve Verilerin Toplanmas:

Stratejik biling ve yetenek yonetimi arasinda ki iliskiyi belirlemek amaciyla kullanilan veriler an-
ket teknigi ile elde edilmistir. Aragtirmanin ana kiitlesini Erzurum ilinde bulunan ve ti¢ farkl: sektorde
faaliyet gosteren ve kendi alanlarinda basari yakalayan 22 isletmenin isgorenleri olusmaktadir. Verileri
elde etmek igin toplam da 158 anket dagitilmis olup, 117 anket geri toplanmugstir. Geri toplanan an-
ketlerden 10 tanesinde eksik verilerin fazla olmasi nedeniyle bu anketler aragtirmaya dahil edilmemis,

analizler 107 anket tizerinden yapilmugtir.

Stratejik bilinci 6l¢mek i¢in Naktiyok ve digerlerinin (2009) yapmis olduklart ¢alismada kullan-
diklari stratejik biling anketi kullanilmigtir. Anket 27 soru ve “6grenme bagliligi”, “yeniden ¢evreleme”,
“yansitma’ ve “sistem diisiincesi” olmak tizeri dort faktrden olusmaktadir. Yetenek yonetimini 6l¢mek
icin Serim’ in (2013) doktora tezinde kullanmis oldugu yetenek yonetimi uygulamalari algist 6lgegi kul-
lanilmstir. Olgek 16 soru ve “yetenek yonetimi algist soyut boyut”, “yetenek yonetimi algist somut bo-

yut” olmak tizeri iki faktorden olusmaktadir.

Tablo 2.2. Kullanilan C)lgeklerin Giivenilirlik Analizi Sonug¢lari

Olgek Olgek Boyutlart Cronbach’s Alfa
Ogrenme Baglilig ,909
Yeniden Cevreleme ,891
Stratejik Biling Yansitma ,909
Sistem Diisiingesi ,877
Genel Katsay: ,968
Soyut Boyut ,932
Yetenek Yonetimi Algist Somut Boyut ,912
Genel Katsay1 ,950

Belirtilen 6l¢iim araglarinin tiimiinde begsli likert 6lgegi kullanilmugtir. Buna gore 1- Hig katulmi-
yorum, 2- Kaulmiyorum, 3-Kararsizim, 4-Katliyorum, 5-Kesinlikle Katliyorum seklinde bir derece-

lendirme yapilmustur.

2.3.Arastirmada Kullanilan Istatistiksel Yontemler

Arastirmada elde edilen veriler SPSS (Statistical Package for SocialSciences) for Windows 25.0 prog-
rami kullanilarak analiz edilmistir. Verilerin degerlendirilmesinde tanimlayici istatistiksel yontemler ola-
rak sayi, ylizde, ortalama ve standart sapma kullanilmigtir. Aragtirmada, yapilan karsilagtirmalarda, iki
grubun s6z konusu oldugu durumlarda parametrik olmayan “Mann Whitney U” testi ve ikiden fazla
grubun s6z konusu oldugu durumlarda ise parametrik olmayan “Kruskal Wallis H” testi uygulanmistir.
Farkligin hangi gruplar arasinda oldugunu tespit etmek tizere goklu kargilagtirma testlerinden “Bonfer-
roni” testi uygulanmugur. Stratejik biling ile yetenek yonetimi arasindaki iligkiyi tespit etmek {izere yine

parametrik olmayan testlerden “Spearman Korelasyon Katsayilari” analiz edilmistir.
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Tablo 3.1de arastirmaya kaulan calisanlarla ilgili tanimlayict bilgiler verilmektedir.

Gruplar Say1 (n) Yiizde (%)
Ingaat (7) 35 32,7
Faaliyet Alant Otomotiv (9) 43 40,2
Medikal (6) 29 27,1
Kadin 19 17,8
Cinsiyet
Erkek 88 82,2
17-27 Yas 26 24,3
Yas 28-37 Yas 54 50,5
38-45 Yas 27 25,2
Lise ve Alt1 40 37,4
On Lisans 22 20,6
Egitim Durumu
Lisans 35 32,7
Lisansiistii 10 9,3
Evli 61 57,0
Medeni Durum
Bekar 46 43,0
Toplam 107 100

Tablo 3.2 ve Tablo 3.3’te ¢alisanlarin, stratejik biling ve yetenek yonetimi algist diizeylerine iligkin

ortalamalar verilmektedir.

n=107 Ortalama SS Diizey
Ogrenme Baglilig 3,659 0,799 Yiiksek
Yeniden Cevreleme 3,528 0,872 Yiiksek
Yansitma 3,507 0,917 Yiiksek
Sistem Diisiincesi 3,620 0,893 Yiiksek
Stratejik Biling Genel 3,583 0,799 Yiiksek

Aragtirmaya katilan ¢aliganlarin “6grenme bagliligi” diizeyi yiiksek (3,659+ 0,799), “yeniden cevre-
leme” diizeyi yiiksek (3,528+ 0,872), “yansitma” diizeyi yiiksek (3,507+ 0,917), “sistem diisiincesi” dii-
zeyi yiiksek (3,620+ 0,893), “stratejik biling genel” diizeyi yiiksek (3,583 0,799) olarak saptanmustur.



n=107 Ortalama SS Diizey
Yy Algisi Soyut Boyut 3,512 0,912 Yiiksek
Yy Algist Somut Boyut 3,546 0,911 Yiiksek
Yy Algist Genel 3,529 0,857 Yiiksek

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin “yetenek yonetimi algisi soyut boyut” diizeyi yiiksek (3,512t 0,912),
“yetenek yonetimi algist somut boyut” diizeyi yiiksek (3,546+ 0,911), “yetenek yonetimi algisi genel”
diizeyi yiiksek (3,529+ 0,857) olarak saptanmustur.

Asagida calisanlarin demografik 6zelliklerine gore stratejik biling diizeyleri karsilagtirilmakta ve sa-

dece istatistiksel olarak anlamli ¢ikan kargilagtirmalara yer verilmektedir.
Sirketlerin Faaliyer Gosterdigi Alan

Aragtirmaya katlan calisanlarin, stratejik biling ortalamalarinin isletmelerin faaliyet alanina gore
anlamlr bir farkhilik gésterip gostermedigini belirlemek amaciyla Kruskal Wallis H testi uygulanmis-
tr (Tablo 3.4).

n=107 Grup n Ortili?nasn S(Cl:tl:re P Fark

Insaat 35 65,53

Ogrenme Baglilig Otomotiv 43 48,65 7,211 0,027*
Medikal 29 48,02
Insaat 35 64,06

Sistem Diisiincesi Otomotiv 43 46,93 6,043 | 0,049* | 1>2
Medikal 29 52,34

*p<0,05 ise ortalamalar arasinda anlamli bir fark vardir.

Tablo 3.4’teki verilere gore aragtirmaya katilanlarin ¢alismakta olduklar: faaliyet alanina gore 6grenme
bagliligi ortalamalar1 (Chi-Squre=7,211; p=0,027<0.05) arasindaki fark anlamli bulunmustur. Farkligin
hangi gruplar arasinda oldugunu tespit etmek tizere coklu karsilagtirma testlerinden “Bonferroni” testi
uygulanmus, medikal ile otomotiv sektérii (0.05<p=1,000), medikal ile ingaat sektorii (0.05<p=0.073)

ve otomotiv ile ingaat sektérii (0.05<p=0.051) arasindaki farklar anlamli bulunmamugtr.

Tablo 3.4'deki verilere gore, aragtirmaya katilanlarin ¢aligmakta olduklar: faaliyet alanina gore sistem
diistincesi ortalamalart (Chi-Square=6,043; p=0,049<0.05) arasindaki farklar anlamli bulunmugtur. Fark-
ligin hangi gruplar arasinda oldugunu tespit etmek tizere ¢oklu karsilagtirma testlerinden “Bonferroni”
testi uygulanmus, otomotiv ile ingaat sektorii arasindaki fark anlamli bulunmustur (p=0.045<0.05). In-
saat sekeoriinde calisanlarin, sistem diisiincesi puanlari (64,06); otomotiv sekeoriindekilerin sistem dii-

stincesi puanlarindan (46,93) yiiksek bulunmustur.



Sonug olarak ¢alisanlarin stratejik biling diizeylerinin tanimlayici 6zelliklere gore kismen farklilag-

ug1 goriilmekredir.

Asagida calisanlarin demografik 6zelliklerine gore yetenek yonetimi algisi diizeyleri kargilagtirilmakta

ve sadece istatistiksel olarak anlamli ¢ikan kargilagtirmalara yer verilmektedir.
Sirketlerin Faaliyet Gosterdigi Alan

Aragtirmaya katilan ¢alisanlarin yetenek yonetimi algisi ortalamalarinin igletmelerin faaliyet alanina
gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla Kruskal Wallis H testi uygulan-
mustir (Tablo 3.5).

n=107 Grup n Ortillzilul S;}:;re P Fark
Ingaat 35 66,81
Yy Algisi Soyut Boyut Otomotiv 43 47,64 8,894 | 0,012* i:;
Medikal 29 47,97
Ingaat 35 66,16
Yy Algist Genel Otomotiv 43 47,43 8,039 | 0,018% | 1>2
Medikal 29 49,07
*p<0,05 ise ortalamalar arasinda anlamli bir fark vardir.

Tablo 3.5'deki verilere gore aragtirmaya kaulanlarin calismakta olduklari faaliyet alanina gore yete-
nek yonetimi algist soyut boyut ortalamalari (Chi-Square=8,894; p=0,012<0.05) arasindaki farklar an-
lamli bulunmugtur. Farkligin hangi gruplar arasinda oldugunu tespit etmek tizere ¢oklu kargilagtirma
testlerinden “Bonferroni” testi uygulanmis, ingaat ile otomotiv sektorii (p=0.020<0.05) ve ingaat ile me-
dikal sektorii (p=0.046<0.05) arasindaki fark anlamli bulunmustur. Insaat sektoriinde calisanlarin ye-
tenek yonetimi algist soyut boyut puanlari (66,81), otomotiv sektoriindekilerin yetenek yonetimi algist
soyut boyut puanlarindan (47,64) yiiksek bulunmustur. Insaat sektdriinde calisanlarin yetenek yéne-
timi algisi soyut boyut puanlart (66,81), medikal sektoriindekilerin yetenek yonetimi algist soyut bo-

yut puanlarindan (47,97) yiiksek bulunmustur.

Tablo 3.5°deki verilere gore aragtirmaya katlanlarin ¢aligmakta olduklar: faaliyet alanina gore ye-
tenek yonetimi algist genel ortalamalari (Chi-Square=8,039; p=0,018<0.05) arasindaki farklar anlamli
bulunmugtur. Farkligin hangi gruplar arasinda oldugunu tespit etmek tizere ¢oklu karsilagtirma testle-
rinden “Bonferroni” testi uygulanmis, insaat ile otomotiv sektdrii arasindaki fark anlamli bulunmusgtur
(p=0.024<0.05). Insaat sektoriinde calisanlarin yetenek yonetimi algist genel puanlart (66,16), otomo-
tiv sektoriindekilerin yetenek yonetimi algist soyut boyut puanlarindan (47,43) yiiksek bulunmustur.

Sonug olarak ¢alisanlarin stratejik biling diizeylerinin tanimlayici 6zelliklere gore kismen farklilag-

ug1 goriilmekeedir.



Tablo 3.6'da stratejik biling ile yetenek yonetimi arasindaki iligkiye ait bulgular yer almaktadir. Ilis-

kiyi tespit etmek tizere “Sperman Korelasyon Katsayis:” kullanilmigtur.
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Cohen (1988) ve Huck (2008) korelasyon analizi sonucunda elde edilen r degerinin .10 ile .29
olmasinin disiik bir iliskiyi, .30 ile .49 arasindaki degerlerin orta diizey bir iliskiyi ve .50 ile 1.0 ara-

sindaki degerlerin yiiksek diizey bir iliskiyi ifade ettigini belirtmektedir. Biiyiikoztiirk (2011) ise 0.00

ile .30 arasindaki degerlerin disiik bir iliskiyi, .30 ile .70 arasindaki degerlerin orta diizey bir iliskiyi

ve .70 ile 1.0 arasindaki degerlerin yiiksek diizey bir iliskiyi ifade ettigini belirtmektedir (Secer 2015).

Stratejik biling genel ve alt boyutlari ile yetenek yonetimi algisi genel ve alt boyutlari arasinda iligki

olup olmadigini belirlemek i¢in yapilan “Sperman Korelasyon” analizi sonucunda aralarinda yiiksek dii-

zey ve pozitif yonde anlamli bir iliski belirlenmistir.

Ogrenme baglilig1 ile yetenek yonetimi algst soyut boyut arasinda r=,725 p<,01

Ogrenme baglilig1 ile yetenek yonetimi algisi somut boyut arasinda r=,771 p<,01

Ogrenme bagliligs ile yetenek yonetimi algist genel arasinda r=,788 p<,01

Yeniden cevreleme ile yetenek yonetimi algist soyut boyut arasinda r=,666 p<,01

Yeniden ¢evreleme ile yetenek yonetimi algist somut boyut arasinda r=,758 p<,01

Yeniden ¢evreleme ile yetenek yonetimi algisi genel arasinda r=,748 p<,01



- Yansitma ile yetenek ydnetimi algist soyut boyut arasinda r=,740 p<,01

- Yansitma ile yetenek ydnetimi algist somut boyut arasinda r=,766 p<,01

- Yansitma ile yetenek yonetimi algist genel arasinda r=,789 p<,01

- Sistem diisiincesi ile yetenek yonetimi algist soyut boyut arasinda r=,707 p<,01
- Sistem diisiincesi ile yetenek yonetimi algisi somut boyut arasinda r=,688 p<,01
- Sistem diisiincesi ile yetenek yonetimi algist genel arasinda r=,733 p<,01

- Stratejik biling genel ile yetenek yonetimi algist genel arasinda r=,824 p<,01

pozitif yonde anlamli bir iligki bulunmugtur. Yukarida ifade edilen veriler dogrultusunda isletme-
lerin stratejik biling diizeylerinin artmast durumunda yetenek yonetimi algist puanlarinin da artacag:
soylenebilir. Sonug olarak stratejik biling diizeyi ile yetenek yonetimi algist arasinda pozitif yonde an-
laml: bir iliski gorilmektedir. Buna gore H1 hipotezi (stratejik biling ve yetenek yénetimi arasinda an-

lamli ve pozitif yonlii bir korelasyon vardir) desteklenmistir.

Stratejik yonetim isletmenin amag ve hedeflerini belirleme, hedef ve amaglar dogrultusunda eylem-
lere karar verme, eylemleri uygulama ve sonuglart degerlendirme siirecidir. Bu siire¢ stratejik bilingle
baslamaktadir. Stratejik biling; 6grenme bagliligi, yeniden ¢evreleme, yansitma ve sistem diisiincesi ola-
rak ifade edilen dort faktorden olusmaktadir. Ogrenme bagliligina sahip olan isletmeler, 6grenme ye-
tenegini rekabet avantajinin ve ilerlemenin en 6nemli unsuru olarak gormektedir. Kargilagilan prob-
lemlerin ¢6ziimii igin yetenekler gelistirilmektedir. Calisanlar yaptiklar: isin isletmeyi nasil etkiledigini,
yapilan isin olumlu ve olumsuz sonuglarinin bilincindedir. Yeniden cevreleme, ¢evresel analizler yapa-
rak sirket deneyimlerini problemlere aktarma ve farkli bakis agilarindan yararlanma yetenegidir. Yeniden
cevreleme diizeyi yiiksek olan isletmeler, basari ve basarisizliklarin nedenini arastirmakta ve kargilagilan
problemleri anlamak adina “neden” sorusunu sormaktadir. Ayrica bu isletmeler, sektérde meydana ge-
len yenilikleri ve degisimleri yakindan takip etmektedir. Yansitma yetenegine sahip olan isletmeler, ali-
nan kararlar1 sonradan degerlendirir ve ge¢mis deneyimlerinden ders ¢ikarir. Bu sirketler, yapilan islerin
ve alinan kararlarin ni¢in yolunda gittigini veya gitmedigini arastirmaktadir. Sistem diistincesi, isletme-
nin bir biitiin olarak degerlendirilmesi gerektigini ifade etmektedir. Sistem distincesine sahip olan sir-
ket calisanlari, cevresel faktorlerin etkisiyle degisimlerin nasil gerceklestigini anlayabilir, farkl: bilgiler
arasindaki iligkileri algilayabilir. Bu tiir isletmelerde, farkli problemlerin ¢6ztimii i¢in tiim ¢aliganlardan
¢oziim onerileri beklenmektedir. Ayrica sistem diistincesine sahip olan sirketler, herhangi bir alanda bii-
ylime potansiyeli gordiigii zaman kapasite artigina gitmektedir. Genel olarak stratejik bilincin, isletme-
lerin basarilt olmasinin temel faktorii oldugu sdylenebilir. Isletmeler basarilt olabilmek adina stratejik

bilince ve isletmeyi ileriye tastyacak yetenekli insan kaynagina sahip olmalidur.

Son yillarda tiiketici tercihlerinin hizla degismesiyle isletmelerin faaliyette bulunduklari ¢evre birgok
belirsizlige, karmagikliga ve siirekli degisime sahiptir. Degisen tiiketici tercihleri ve faaliyette bulunulan
dinamik cevre nedeniyle isletmelerin degisen tiiketici tercihlerine cevap vermesi, rekabet avantaji elde
etmesi, belirsizlikler ve finansal riskler karsisinda ileriye doniik akiler 6nlemler almasi ve hayatta kala-
bilmeleri giderek zorlasmaktadir. Isletmelerin hayatta kalabilmesi; yoneticilerin cevresel degisimleri iyi
analiz edebilmesi, rekabet avantaji i¢in degisimlere hizli reaksiyon gostermesi, isletme i¢in tehdit olus-
turan unsurlari firsata ¢evirmesi, gegmisi ve bugtinii degerlendirip gelecege yonelik stratejik kararlar al-

mastyla miimkiin olabilecektir. Alinan stratejik kararlar, isletmeler agisindan 6nemlidir ve bu kararlar



hayata gecirecek en onemli faktor insan kaynagidir. Alinan stratejik kararlarin hayata gecirilmesi igin
dogru zamanda, dogru pozisyonlara yetenekli calisanlarin yerlestirilmesi, bu ¢alisanlarin siirekli gelisi-

minin saglanmasi ve isletmede tutulmast son derece 6nemlidir.

Husiled, Jackson vd. (1997) yoneticilerin sahip olduklari yeteneklerin K yonetimini, IK yoneti-
minin ise igletmelerin finansal performanslarini olumlu bir sekilde etkiledigini ifade etmistirler. Ric-
hard ve Johnson (2001) tarafindan yapilan ¢alismada stratejik insan kaynaklari yonetiminin isgiicii de-
vir hizint 6nemli 6l¢iide azaltugt ve genel piyasa performansint artturdigy ileri stirtilmistiir. Benzer bir
sekilde Budhwar vd.(2007) otel isletmeleri {izerine yaptiklar: calismada isletme performansiyla biitiin-
ctil insan kaynaklar1 yonetimi arasinda pozitif bir iligkinin oldugunu ifade etmistirler. Lawler’e (2005)
gore gore insan kaynaklari isletmelere daha fazla deger katabilmektedir. Bunu yapmanin en iyi yolu ya
is ortagt olmak ya da dogrudan performansi arturmakur. Performanst artturmak ise etkili yetenek yone-
timi uygulamalari ile gerceklestirilebilmektedir. Nancy (2014) yetenek yonetimin, ¢alisanlarin ise kargt
tutum ve davraniglarini gelistirdigini, yetenek yonetimiyle gerceklestirilen kariyer gelisiminin perfor-
mansin en iyi gostergesi oldugunu ortaya koymustur. Benzer bir sekilde Uddin ve Arif (2016) yapmis
olduklari ¢aligmada biitiinciil yetenek ydnetimiyle firmalarin performansi arasinda pozitif bir iligkinin

oldugunu ifade etmistirler.

Stratejik farkindalik, isletme ile cevresi arasindaki etkilesimi yonetme aracidir. Ayrica kiigiik islet-
meler i¢in genellikle 6ngoriilemeyen ve karmagik pazarlardaki planlama siirecinin sinirlamalari ve gliglii
yonlerinin daha hassas bir sekilde ele alinmasina yardimer olmaktadir. Stratejik farkindalik ve planlama
etkinligi, is gelistirmeyi destekleyen siireclerin anlagilmasini saglayan isletme tiirlerinin tipolojisini ge-
listirmek i¢in kullanilabilir (Hannon and Atherton 1998). Bery (1996) girisimcilerin sahip olduklar:
stratejik farkindaligin, isletmenin uzun vadede yasayabilmesi ve isletme bagsarisinin kritik bir belirleyi-
cisi oldugunu ileri stirmiistiir. Hamel ve Prahalad’a (1990) gore stratejik niyet, isletmelerin basarisina
katkida bulunan énemli bir fakeordiir. Brown (2013), 225 isletme {izerinde yapmus oldugu caligmada
yiiksek performansli igletmelerin sahip olduklari ortak 6zelligin yiiksek seviyedeki stratejik niyet oldu-
gunu ifade etmektedir. Yapilan bu ¢alismada en yiiksek stratejik niyete ve yiiksek 6z yetenege sahip fir-
malarin daha yiiksek performansa sahip oldugu ileri stirtilmiistiir. Naktiyok vd. (2009) yapmis olduk-
lart caligmada performans kriteri olusturmayi ve performans kriterlerinin incelenmesini igeren stratejik
kontrol faktorii tizerinde 6grenme bagliligi, yeniden gevreleme, yansitma ve sistem diisiincesi seklin-

deki faktorlerin tiimiiniin etkisi oldugunu ifade etmistir.

Arastirma verilerinin toplandig; isletmeler, Erzurumda faaliyet gosteren ve kendi alanlarinda basari
yakalayan igletmelerdir. Yapilan analizler sonucunda bu isletmelerin stratejik biling ve yetenek yonetimi
algist ortalamalarinin yiiksek diizeyde oldugu goriilmektedir. Yukarida bir kismina yer verilen stratejik
biling ve yetenek yonetimiyle ilgili alan yazin incelendiginde bu ¢alismada elde edilen bulgularin alan-
yazin ile paralellik gosterdigi soylenebilir. Bu dogrultuda arastirmaya konu edilen isletmelerin yiiksek
diizeyde stratejik bilince sahip olmalari ve yetenek yonetimine agirlik vermeleri bu isletmelerin faali-

yette bulunduklar: sektorlerde basarili olmalarinin nedenleri arasinda sayilabilir.

Arastirmaya dahil edilen isletmeler bulunduklart sektér bazinda degerlendirildiginde; insaat sek-
toriindeki isletmelerin sistem diisiincesine, otomotiv sektoriindeki isletmelerden daha fazla 6nem ver-
digi gorilmekeedir. Sistem diistincesi genel olarak biitiiniin parcalardan daha biiyiik oldugunu ifade
etmekeedir. Sistem diisiincesine sahip olan isletmeler organizasyonu farkli birimlerden olusan bir bii-
tiin olarak goriir ve bu birimlerin kendileri ve gevreleri ile olan etkilesimi {izerine yogunlasir. Isletme-
leri olusturan birimlerin birbiri ve ¢evreleri ile uyumlu olmasi isletmelerin performansini olumlu yonde

etkilemektedir. Benzer bir sekilde elde edilen bulgulara gore insaat sektoriindeki isletmelerin yetenek
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yonetimi uygulamalarina diger sektdrdeki isletmelerden daha fazla 6nem verdigi soylenebilir. Yetenek
yonetimine 6nem veren isletmeler, isgdrenleri isletmenin en 6nemli varlig1 olarak gormekte ve isletme-
nin sahip oldugu temel yeteneklere katk: saglayacak yetenegi organizasyona ¢ekmek, gelistirmek, uy-
gun pozisyonlara yerlestirmek ve elde tutmak igin ¢aba sarf etmektedir. Insaat sektsriindeki isletmele-
rin sistem diisiincesine ve yetenek yonetimi uygulamalarina daha fazla 6nem vermeleri bu isletmelerin

diger sektorlerdeki isletmelerden daha bagarili olmalarinin nedenleri arasinda sayilabilir.

Arastirmanin temel amact dogrultusunda yapilan “Sperman Korelasyon” analizi sonuglarina gore
stratejik biling genel ve alt puanlari ile yetenek yonetimi algist genel ve alt puanlari arasinda yiiksek dii-
zey ve pozitif ydnde anlamli bir iliski belirlenmistir. Bu iligki stratejik biling diizeyi yiikseldikge yetenek
yonetimi uygulamalarinin da artacag seklinde yorumlanabilecegi gibi yetenek yonetimine dair uygula-

malar arttikea stratejik biling diizeyinin yiikselecegi seklinde yorumlanabilir.

Bu ¢alisma stratejik biling ve yetenek yonetimi arasindaki iliskiyi inceleyen ilk aragtirma olmast nede-
niyle 5nem arz etmektedir. Konuyla ilgili ileride yapilacak arastirmalara yol gosterebilir. Ileride yapilacak
caligmalar, stratejik biling ve yetenek yonetimi arasindaki iligkiye dair daha genel yorumlar yapilabilme-
sine olanak saglayabilir. Aragtirma siireci goz 6ntine alindiginda ¢alismada bazi sinirhiliklarin varligin-

dan s6z edilebilir. Arasurmada elde edilen veriler Erzurumda faaliyet gosteren isletmeler ile sinirlidur.
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