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YETENEK YONETIMININ ORGUTSEL BAGLILIK
UZERINE ETKISI: BIR OTOMOTIV SEKTORU
ARASTIRMASI

THE EFFECT OF TALENT MANAGEMENT ON
ORGANITANIONAL COMMINTMENT:
A STUDY OF AUTOMOTIVE SECTOR

Ilhan ALYAY
Kerim KARADAL
Zeyyat SABUNCUOGLU"

OZET

tintimiizde bilgi ve teknolojinin hizli gelistirilebilir olmast ile isletmeler stratejik in-

san kaynaklar1 yonetiminin ve ¢aliganin elde tutulmasinin 6nemini kavramaya bag-

lamislardir. Isletmelerin sahip olduklari entelektiiel bilgi seviyesi, isletme degerini
dogrudan etkilemeye basladigindan dolay: bilginin deger yaratma potansiyeline sahip olan yetenekli
calisanlar: gelistirmek ve isletmeye olan bagliliklarini arttirmak tiim organizasyonlar i¢in hayati 6nem
tastyan konu haline gelmistir.

Bu calismanin amaci, ¢alisanlarin yetenek yonetimine olan algisinin rgiite olan bagliliklarini nasil
etkilediginin belirlenmesidir. Bursa ilinde otomotiv sektoriinde ¢ok uluslu bir sirketin fabrikalarinda
ankete dayali ¢alisma yapilmistur (n= 395).

Arastirma 6rnekleminden veriler anket uygulamas araciligs ile elde edilmistir. Elde edilen veriler,
korelasyon analizi, regresyon analizi, agiklayici fakedr analizi, T-Testi ve ANOVA testi araciligy ile test

edilmistir. Anlamlilik testlerinde ise o degeri 0.05 anlamlilik diizeyi esas alinmustr.

Anahtar Kelimeler: Yetenek Yonetimi, Stratejik Yetenek Yonetimi, Orgﬁtsel Baglilik, Elde Tutma

1 (Prof. Dr.) (Bursa Uludag Universitesi — [IBF )
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ABSTRACT

oday, with the rapid development of information and technology, the awareness of the
importance of human resources has increased. Today, the level of intellectual knowl-
edge has started to directly affect the value of the company, it has become vital for all
organizations to develop talented employees who have the potential to create value and to increase

their loyalty to the company.

The aim of this study is to determine how employees’ perception of talent management affects their
commitment to the organization. A survey-based study was carried out in the factories of a multina-

tional company in the automotive industry of Bursa (n= 395).

The data was obtained through the survey application from the research sample. The data obtained
were tested through Correlation Analysis, Regression Analysis, explanatory factor analysis, T-test and

ANOVA test. Significance tests were based on o = 0.05 significance level.

Keywords: Talent Management, Strategic Talent Management, Organizational Commitment and
Employee Retention
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asadigimiz cagin kiiresellesen diinyasinda teknoloji takip edilmesi gii¢ bir hizda ilerle-
mektedir. Bu ivmeli gelisim oyunun kurallarinin yeniden yazilmasina ve yeni sonug-
larin dogmasina sebep olmaktadir. En 6nemli sonuglardan biri ise herhangi bir ¢ikt
elde etmek igin gerekli girdilerden olan insan kaynaklarinin kopyalanamaz olmast anlagilmistir. Insan
kaynaklari yonetimin temel amaglarindan biri yetenekli insanlari cezbetmek ve onlarin yeteneklerine
sahip olmakla birlikte, onlar1 kaybetmeyip elde tutmak olmustur ve bu yaris adeta bir savas haline d6-
niigmiistiir. Sirketlerin ayakta kalmasini ve sektdrde rakiplerine gore 6nde olmasini veya lider kalma-
sin1 saglayan nitelikli ve yetenekli ¢alisani ise almak ve onlarin sirkete olan bagliligini arttirmak aruk

isletmeler icin stratejik 6neme sahip olup sirket politikalarinin arasinda yer almistir (Atl 2017, s. 1).

[sletmeler insan kaynaklarinda yasanan doniisiimii, yiiksek verimlilige sahip ve onemli is gorenle-
rin kazanilmasi, firmada tutulmasi ve kuruma katk: saglayacak sekilde performans sergilemesi, orgiit-
sel bagliligin olusturulmast gibi uygulamalar ile yakalamaya ¢alismaktadirlar. Yetenekli personele kadro
bulunmas, yetkinliklerinin yonetilmesi ve siirdiiriilebilir bir isletme olusturulmasi icin orgiitsel baglili-
gin ve baglilig1 etkileyen etkenlerin iizerinde durulmast yeniden ve daha fazla 6nem kazanmistr. Islet-
meler is gorenlerden maksimum verimi alabilmesi ancak onlarin isgletmelerine olan bagliliklarinin art-
tirilmast ile saglanabilir (Glindogdu 2018, s. 16). Her gegen giin 6nem kazanan yetenek yonetiminde
calisanlarin elde tutulmasi, bagliliklarinin arturilmast ve kilit pozisyonlarin korunmast tiretim girdisi

olan entelektiiel sermayenin en iyi duruma getirilmesini saglamakradir.

Yetenek yonetimini basariyla uygulayan sirketlerin karliliklarinin pozitif yénde oldugu gériilmekte-
dir ve bu sirketler kiiresel ¢apta kriz esnasinda bile ¢ok iyi sonuglar elde etmektedir. Yetenek yonetimi
konusunda diinyada ilk 20°de bulunan igletmeler sektor ortalamasinin %22 tizerinde karlilik saglamis-
ur. Egon Zehnder International sirketinin yapugi bir aragtirmaya gére yetenek yonetimin uygulandigt
fakat CEO’larin liderlik etmedigi isletmelerin, CEO’larin liderlik ettigi sirketlere gore karliliklarinda
%26 disiis tespit edilmistir (At 2017, s. 59-60).

Bu baglamda yapilmis olan arastirmada yetenek yonetiminin 6rgiitsel baglilik tizerindeki etkisi aras-
urilmigur. Arastirma igin diinyada farkli tilkelerde ve tilkemizde farkli sehirlerde otomotiv yan sanayi

olarak tiretim yapan ¢ok uluslu bir kurulusun Bursa sehrinde ¢alisan beyaz yaka personelden elde edilen



veriler analiz edilmistir. Analiz sonucunda elde edilmis olan bulgular sonug béliimiinde tartigilmistir ve

elde edilen sonuglar 1s1ginda aragtirmacilara ve uygulayicilara 6neriler sunulmustur.

Bu boliimde arastirma ile ilgili kavramlardan yetenek kavrami, 6rgiitsel baglilik ve yetenek yone-

timi ile orgiitsel baglilik iliskisi aciklanacakur.

[lk olarak 2001 yilinda Michael ve arkadaslart yetenek yonetimi tanimlarken oldukga belirsizdiler
(Micheal, et al. 2001, s. 1). Yakin zamanda ise tanimlanmug faaliyet ve siiregleri kapsayan stratejik bi-
lesenler olarak anilmaya baslanmustir. Yoneticilerin siklikla karsilagtigi ve hem akademik camiada hem
de uygulayicilarda popiiler hale gelen yetenek yonetimi, yillar icinde kilit stratejik konulardan biri ha-
lini almugtir. Yetenek Yonetimi “Sirketin kargilasacagi zorluklarla basa ¢ikabilmesi ve degerlerini hayata
aktararak hedeflerine ulagabilmesi i¢in ihtiya¢ duydugu yetenekler ile sahip oldugu mevcut yetenekler
arasindaki boslugu belli bir sistem icerisinde kapatmaya ¢alisan, temelinde insan kaynaginin oldugu yo6-
netim siireci olarak tanimlanmugtir. (Sen & Cirpan 2009, s. 110).

Stratejik yetenek yonetimi; organizasyonlarin siirdiiriilebilir rekabet avantajina katk: saglayan kilit
pozisyonlarin sistemsel olarak tanimlanmasi, rollerin sorumlulugunu alacak yiiksek potansiyelli ¢aligan-
lardan olusan bir yetenek havuzunun gelistirilmesi, yetenekli adaylarin yerini doldurmay: kolaylagtir-
mak icin farkliliklar arz eden insan kaynaklar1 mimarisinin gelistirilmesi ve isletmelerine siirekli bagli-
lik hissetmelerinin saglanmasini icerir (Collings & Mellahi 2009, s. 304).

Global yetenek ydnetimi en genis bicimde tanimlandiginda; degisken, rekabetci kiiresel bir cevrede
sistemsel bir sekilde ulus 6tesi insan kaynaklari yonetimi aktivitelerini kullanilmasi, ¢alisanlarin ¢ekil-
mesi, gelistirilmesi ve elde tutulmasidir (Ozer 2017, 5. 27). Organizasyonlardaki ¢alisanlarin tamamini
kapsayan yetenek yonetimi; gecis asamasinda ¢ok hassas dengeler tizerinde kurulmalidir. Bu dengeleri
kurmak icin iletigimi yonetmek, degisimi gerceklestirebilmek, 6rgiit baglami yaratmak ve etkin bir do-
niisiim saglamak gereklidir. Bu siiregten st yonetim, insan kaynaklari béliimii, orta kademe yonetici-
ler ve yetenek yoneticileri sorumludur. Isletme stratejisi ile uyumlu yetenek yonetimi stratejisi arasinda

baglantu kurulmasi i¢in insan kaynaklari fonksiyonlarinda yetenek yonetimi yaklagimi gozetilmelidir

(Atl 2017, s. 64).

Yetenek yonetimi uygulamalarinin kullanim sebeplerine gore oranlarina bakildiginda yetenek yone-
timinin 6rgiitsel baglilik ile ortak yonlerini barindiran ¢alisanlarinin elde tutulmast en ¢ok uygulanan
konular arasinda goriilmektedir (Ozer 2017, s. 35);

i. Her diizeyde pozisyonlart doldurabilecek yedeklerin olusturulmas: %28
ii. Calisanlarin isletmede kalma isteklerini arttiran kiiltiir olusturma %17
iii. Mevcut calisan ve aday yetenek diizeylerindeki agig1 belirlemek %17
iv. Kariyer firsatlarini saglayan politikalar olusturmak %16

v. Isletme biiyiidiikge olusacak pozisyonlarin tanimlanmasi %14

vi. Thtiya¢ duyulan nitelikli galisan tiplerinin tespit edilmesini %14

vii. En yliksek performansi gosteren ¢alisanlarin édiillendirilmesi %13
viii. Caliganlarin ise gelmekte heyecan duyacaklari ortam olusturmak %12
ix. Calisanlarin isletme ile uyumlu hale getirmek %12

x. Ise alim siirecinin baglarinda adaylari degerlendirmek %12



xi. Calisanlarin ¢ikardiklari igleri degerli goren kiiltiir olusturmak %7
xii. Adaylarin igletmeye katilma istegi saglayan kiiltiir yaratmak %7

xiii. Calisanlarin diisiinciilerine deger verildigi ortam yaratmak %7

Becker (1960), Etzioni (1965), Kanter (1968), ve Saunders (1956) gibi organizasyon teorisyenleri
orgiitsel baglilik kavrami tizerine degerli arastirmalarda bulunmuglardir. Bu ¢aligmalarin tiimii 6rgiitsel
bagliligin ¢ok degiskenli bir yap: oldugunu ortaya koymustur. Kesin tanimdan ka¢inilmasina ragmen,
orglitsel bagliligin orgiitsel etkililigin ve kaliciligin gelistirilmesinde 6nemli oldugu gosterilmistir (Car-
man-Tobin 2011, s. 34). Orgiitsel baglilig1 ilk tanimlayanlardan biri olan Grusky “Uyenin bir biitiin
olarak sisteme olan iliskisinin dogast.” olarak tanimlamistir (Grusky 1966). Orgiitsel baglilik; bireyle-
rin baglilik tutumlarinin sonucunda ortaya ¢ikan davranigsal eylemlerdir (Salancik 1977). Kidron ise
orglitsel baglilig1 “daha ¢ekici alternatifler erisilebilir oldugunda 6rgiit {iyeliginin siirdiirme niyeti” ola-
rak tanimlamaktadir. Bir kurumun degerlerine ve inanglarina giiglii bir sekilde inanan ve amaglarini ve
hedeflerini kolayca kabul eden ve kurulus adina ¢ok fazla caba sarf etmeye hazir calisanlarin ¢ok yiik-
sek bir kurumsal bagliliga sahip olduklari kabul edilir (Angel ve Perry, 1981; Porter, Steers, Mowday
ve Boulian 1974).

Orgiitsel baglilik kavram; 6rgiitsel davranis ve insan kaynaklart yonetimi alanindaki en 6nemli kav-
ramlardan biri olarak kabul edilir. Bu yiizden 6rgiitsel baglilik icin bir¢ok aragtirmact kendi yaklagimla-
rini ortaya koymuslardir. Bu ¢alismada bunlardan iki yaklasima yer verilmistir. Nowday, Steers ve Por-
ter’in orgiitsel baglilik yaklagimi ti¢ boyuttan olusmaktadir; uyum, 6zdeslesme ve igsellestirme boyutu.

Allen ve Meyer’in o6rgiitsel baglilik yaklagimi da ti¢ boyuttan olugmaktadir.

Orgiitsel bagliligr etkileyen sebeplerin yaygin olarak ii¢ faktore ayrildigi goriilmektedir. Bu ayrim-
lar yazarlara gore farklilik gostermektedir. Allen ve Meyer ti¢ alt boyutlu orgiitsel baglilik yaklagiminda,

bireysel faktorler, orgiitsel faktorler ve ¢evresel faktorler olarak ele almugtir.

Orgiitsel bagliligin 6rgiit agisindan sonuglari i¢in yapilan arastirmalar ile elde edilen bulgulara gore
isteki yiiksek seviyede performans artigt, azalan devamsizlik ve isten ayrilma niyetinin azalmasi dahil ol-
mak tizere birgok olumlu davranigsal sonuglarla sebebiyet verdigi sasirtict degildir (Bahadinli 2013, s.
183). Sadece duygusal baglilik devamsizlikla negatif etkilesim i¢cindedir; devam ve normatif baglilikla
ile pozitif orantilidir. Istemli veya istemsiz yapilan devamsizliklar karsilastirildiginda istemli devamsiz-
liklar duygusal baglilikla daha anlaml: bir iliski icerisinde oldugu tespit edilmistir (Meyer, et al. 2002,
s. 36). Allen ve Meyer, biiyiik bir isletmenin {ist diizey yoneticilerini kapsayan ¢alismalarinda ¢alisanla-
rin duygusal bagliligs ile is performansi arasinda anlamli ve olumlu bir iliski, devam bagliligs ile is per-
formanst arasinda negadif bir iliski oldugunu saptamustir (Meyer, Paunonen, Gellatyly, Goffin, & Jak-
son, 1989, s. 156).

Organizasyonlardaki yetenek yonetimi; nitelikli ¢alisanlari ¢ekmeye, onlari tutmaya, kariyer gelisi-
mini desteklemeye ve motive etmeye odaklanir (Lewis & Heckman, 2006). Bu baglamda; yoneticile-
rin ¢alisanlarin drgiite olan bagliligini arttirmasi gerekir (Balay, 2001). Yetenek yonetimindeki liderlerin
yaklasimlari ¢alisanlarin kuruma olan bagliligini saglamasi gereklidir. Calisanlarin becerilerini gelistirme-

leri igin ¢evre ve firsatlarin saglanmasi 6rgiitsel bagliligin saglanmasinda 6nemli bir fakeordiir (Stairs, et



al. 2006). Arastirmalar; yetenek yonetimi uygulamalarinin, ¢alisanlarin duygusal bagliliklar ile organi-
zasyonun performansi arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugunu ortaya koymustur (Igbal, et al. 2013).

Mc Kinsey Company’nin yapmis oldugu bir aragtirmaya gore, ABD’de yetenek yonetimini basariyla
uygulayan ilk %25’lik dilimde bulunan sirketler ile son %25’likte bulunanlar arasinda karlilik karsilas-
urilldiginda %10’luk bir fark goriilmektedir. Ayrica ayni arasurmada en iyi %25’lik dilimdeki isletme-
lerde galisan baglilig1 ile liderlik kalite endeksinin daha yiiksek oldugu ortaya ¢ikmistir (Geng 2006). Is
yasaminin dogal bir seyri olan isgiicii devrinde, isletmeler sadece en iyilere odaklanarak ve yetenekli ¢a-
lisanlarin bulundugu sosyal ortamlarda yer alarak kendini yenileyebilir ve yiiksek yarar saglayabilir (So-
maya & Williamson 2008, p. 30).

Yetenek yonetimi, insan kaynaklari yonetimi ve yedekleme stratejisinden daha fazlasidir, isletmele-
rin rekabetci sektor kosullarinda varliklarini stirdiirebilmesi, amag ve hedeflerine ulasabilmesi, ihtiyag
olan yetenegin cekilmesi, elde tutulmasi ve duygusal bagliligin gelistirilmesini amaglayan sistematik bir
yaklasimdir (Bahadinli 2013, s. 18). Gelen ve arkadaslari; yetenek olarak belirlenen calisanlarin duy-
gusal bagliliginin: algilanan orgiitsel destek ile arasindaki roliine ¢alismis ve sonucunda, yetenek ola-
rak tanimlanan ¢alisanlarin 6rgiitsel destegi algilama olasiliklarinin daha yiiksek oldugunu tespit etmis-
tir (Gelens, et al. 2013).

Calisanin hangi isi daha iyi yapugi, hangi isi yapmaktan zevk aldigi ve kurumda yapilmasi gere-
ken igler kesistirildiginde yeteneklerin yonetilmesi orgiitsel bagliligin olusturulmasi ve igletmenin karli-
liginin saglanmasi basarilmis olacaktir (Mucha 2007, s. 99). Bu baglamda kurum kiiltiirii, ¢alisan mo-
tivasyonu, yeteneklerin {icretlendirilmesi ve tesvik edilmesi, performans yonetimi, is ve yasam dengesi
programlari, sosyal bagin giiclendirilmesi, is stire¢lerine aktif katlim, édiillendirme ve takdir program-
lar1 6nem kazanmakrtadir. Yine yetenek yonetimi i¢in ¢ok 6nemli bir bagka madde olan isveren mar-
kasi; isletmenin genel markasi tizerine oturtulmus, ¢alisanlarina sundugu deger tekliflerini iceren pazar-
lama faaliyetlerinin ve biitlinlesmis pazarlama araglarinin kullanildigi potansiyel ya da mevcut ¢alisan
kitleri ile iletisim halinde oldugu bir yapidir (Atlt 2017, s. 95). Calisanlar iizerinde olusan marka etkisi
isletmeye yo6nelik bir duygusal baglilik yaratr. Bu baglilik, markanin sahip oldugu degerlerin i¢sellesti-
rilmesi ile gerceklesir. Yetenek yonetimi yaklasiminda personel yalniz ¢alisan degil ayni zamanda birer
sirket ortag1 olarak goriiliir. Bu ortaklik ¢alisanin her ortamda bir marka el¢isi olarak kurum itibarina
hizmet etmesi ile sonuglanir (At 2017, s. 110).

Her ne kadar orgiitsel bagliligin bagimsiz bir degisken olarak degerlendirildigi cok sayida arasturma
olsa da calisanlarin baglhlik diizeylerini yoneticilerinin yetenek yonetimi liderlik davransglari agisindan
inceleyen aragtirmalar yapilmamistir. Bu baglamda bu ¢alisma ile ¢alisanlarin liderlerinin yetenek yo-
netimi davraniglarini algilama seklinin belirlenmesi ve bu davraniglarin ¢alisanlarin 6rgiitsel bagliliklar:
ile iligkisi olup olmadiginin incelenmesi biiyiik 6nem arz etmektedir. Alanindaki arasurmalar dikkate
alindiginda bu ¢alisma otomotiv yan sanayiinde ilk olarak kabul edilebilir. Bu ¢alismanin genel amaci;
otomotiv yan sanayileri icin ¢alisanlar tarafindan algilanan yoneticilerin yetenek yonetimi liderligi ile
orgiitsel baglilik arasindaki iligkiyi belirlemektedir. Boylece yetenek yonetimi liderligi tarafindan bir 6r-
giitsel baglilik derecesi 6ngdriisii ortaya koymakur. Calisanlarin kurum yéneticileri yetenek yonetimi li-

derligi hakkindaki algilarinin 6rgiitsel bagliliklarini 6ngéren 6nemli bir degisken oldugunu gosterebilir.

Aragtirmanin amact; otomotiv endiistrisinde yer alan ¢ok uluslu sirketler grubunun yetenek yone-

timi uygulamalarinin algisinin dl¢iilmesi ve ¢alisanlarin algiladigy 6rgiitsel baglilik arasindaki iliskilerin



aragtirlmasidir. Bu anlamda uygulamacilara iyilestirmesi gereken agik hususlarin sunulmasi ve gelisti-
rilmesi gereken konularda 6neri verilmesi ve ilgili akademik yazina katk: saglanmasi amaglanmakeadir.
Bu kapsamda aragtirmanin temel sorusu yetenek yonetimi orgiitsel bagliligs nasil ve ne yonde etkilemekte-

dir? olarak belirlenmistir.

Artan rekabet kogullar: ve kiiresellesme ¢aginda organizasyonlarin bagarili olmasini saglayan en 6nemli
etkenlerden biri ¢alisanlarin yetenek bazli yonetilmesi ve bagliliklarinin saglanmasidir. Kurumlar ¢alisan-
larinin goriis ve diisiincelerine 6nem vererek bu konular ile ilgili kendilerine veri toplayip islemektedir-
ler. Calisanlarla birlikte yetenekleri yonetmeye ve devamliligs saglamaya ¢alismak karliligin arttirilmast
icin sirketlerde kaginilmaz olarak goriilmekeedir. Bu konuda ilerde ¢alisma yapacak olan aragtirmacilara
ve insan kaynaklarinin daha verimli yonetilebilmesi i¢in ¢alismalarda bulunan uygulayicilara 1sik tuta-
cagt icin onemlidir. Tiirkiye ihracatgilar birliginin 2018 ve 2019 yili verileri incelendiginde Tiirkiyede
yapilan ihracatn en biiyiik orani otomotiv sanayi tarafindan yapilmistir. Bu ¢aligmanin aragtirma kis-

munin otomotiv sektdriinde stirdiirtilmils olmast nedeni ile ayrica 6nemlidir.

Arastirma evrenini otomotiv yan sanayinde faaliyet gosteren ¢ok uluslu bir sirketler grubunda bu-
lunan farkli losyonlardaki fabrikalarin beyaz yaka calisanlari olusturmaktadir. Arastirmanin ornekle-
mini, bu sirketler grubundaki fabrikalarda gorev yapan aylik ticretli calisan beyaz yakalar olusturmak-
tadir. Arastirmada 421 calisana anket yonlendirilmistir ve 395 geri doniis alinmistir. Eksik cevaplanmig
olanlar elendikten sonra 361 anket ile analizler gerceklestirilmistir. Elde edilen geri dniis oranin %85

olmasi aragurmanin bilimsel yeterliligi (Lewin vd., 1995) sagladigini gostermektedir.

Arastirma kapsaminda yetenek yonetimi ve 6rgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi 6lgen bu aragtirma

icin asagida Sekil 3’te yer alan model olusturulmustur.

Demografik Yetenek .| Orgiitsel
Degiskenler Yonetimi Baglilik
Cinsiyet | | icsellestirme
Baghhg
MMedeni Durum
Ozd i
vas H CEno
Ofrenim Diizeyi
—1 Uyum Baglhid
Kadro
Kidem
Meslek
Tecriibe




Sekil 3’teki aragurma modeline gore asagida yer alan hipotezler olusturulmustur;

H1A: Calisanlarin yetenek yonetimi uygulamalarina iliskin soyut algilarinin uyum bagliliklar: tize-

rine anlamli bir etkisi vardir.

H1B: Calisanlarin yetenek yonetimi uygulamalarina iliskin soyut algilarinin 6zdeglestirme baglilik-

lar1 {izerine anlamli bir etkisi vardir.

HI1C: Calisanlarin yetenek yonetimi uygulamalarina iliskin soyut algilarinin igsellestirme baglilik-

lar1 {izerine anlamli bir etkisi vardir.

H1D: Calisanlarin yetenek yonetimi uygulamalarina iliskin soyut algilarinin orgiitsel bagliliklar

iizerine anlamli bir etkisi vardir.

H2A: Calisanlarin yetenek yonetimi uygulamalarina iligkin somut algilarinin uyum baglhiliklar tize-

rine anlamli bir etkisi vardir.

H2B: Calisanlarin yetenek yonetimi uygulamalarina iliskin somut algilarinin 6zdeslestirme bagli-

liklar1 tizerine anlamlt bir etkisi vardir.

H2C: Calisanlarin yetenek yonetimi uygulamalarina iligkin somut algilarinin igsellestirme baglilik-

lar1 {izerine anlamli bir etkisi vardir.

H2D: Calisanlarin yetenek yonetimi uygulamalarina iliskin somut algilarinin 6rgiitsel bagliliklar

iizerine anlamli bir etkisi vardir.

Aragtirma kapsaminda kullanilan anket, aragtirma degiskenlerinin alt boyut ol¢eklerinin birlestiril-
mesi ve derlenmesi sonucunda olusturulmustur. Arastirma icin veri toplamak adina olusturulan anket
dort ana baslik ve begli Likert 6lgegine uygun hazirlanan toplam 53 sorudan olusmaktadir. ilk bsliimde
7 sorudan olusan bireylerin demografik ozelliklerinin arasurildig: genel bilgiler kismi vardir. Ikinci ki-
stimda 3 sorudan olusan bireylerin yetenek yonetimi uygulamalart konusunda genel memnuniyet algist
olcegi kullanilmistir. Anketin Gigiincii kisimda 16 sorudan olusan yetenek yonetimi algisi 6lgegi kulla-

nilmugtir. Anketin dérdiincii kisimda 27 sorudan olusan 6rgiitsel baglilik 6lgegi yer almistir.

Bu aragtirmada 2006 yilinda Society for Human Resource Management araciligiyla Shawn Fegley
tarafindan gelistirilen “Yetenek Yonetimi Uygulamalart Algisi Olgegi” kullanilmigtir. Fegley tarafindan
gelistirilen “Yetenek Yonetimi Algi Olgegi” Bahadinli tarafindan (2013) tezinde Tiirkgelestirilmistir.
Toplamda 16 sorudan olusan bu dl¢ek 5’li Likert ol¢egi “Kesinlikle Katlmiyorum”, “Katlmiyorum”,
“Kararsizim”, “Kauliyorum” ve “Kesinlikle Katiliyorum” segeneklerinden olusturulmustur. Arastirmada,
Refik Balay (2001) tarafindan Tiirkgelestirilen “Orgiitsel Baglilik Olcegi” kullanilmistir. Toplam 27 so-
rudan olusan bu dl¢ek, uyum, 6zdeslesme ve icsellestirme olmak iizere 3 boyuttan olusmaktadir. Bu
5’li Likert 6lgegi “Kesinlikle Katilmiyorum”, “Katulmiyorum”, “Kararsizim”, “Katliyorum” ve “Kesin-

likle Katiliyorum” segeneklerinden olugmaktadir.

Arastrmada kullanilan 6lgeklerin; giivenilirliklerini test edebilmek icin Alfa Yontemi (Cronbach
Alfa Katsayist) kullanilmigtir. Cronbach Alfa katsayisinin 0 ile 1 arasinda deger alir ve kabul edilebilir
bir degerin en az 0,7 olmasi istenir. Alfa katsayilari, yetenek yonetimi icin 0=0.953 ve orgiitsel baglilik
icin 0=0.917 belirlenmis, 6l¢eklerin giivenilir oldugu goriilmistiir.

Elde edilen verilerin analizinde demografik 6zelliklerin goriilmesi i¢in betimleyici istatistik uygu-
lanmistir. Elde edilen veriler, korelasyon analizi, regresyon analizi, aciklayict faktdr analizi, T-Testi ve

ANOVA testi araciligt ile incelenmistir.
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Tablo 3.4.1°de goriilecegi {izere, faktdr analizi 6ncesinde yapilan KMO testi sonucunda KMO =
0.956 ve KMO = 0.939 olarak mitkemmel bulunmustur ve bu degere gore Bartlett kiiresellik testinin

istatistiksel olarak anlamli oldugu goriiliir.

Tablo 3.4.1.: Yetenek yonetimi icin Kaiser-Meyer-Olkin uygunluk é6l¢iisii ve Bartlett’s
kiiresellik testi

KMO ve Bartlett Testi
Yetenek Orgiitsel
Kavramlar Yénetimi Baglilik
Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi Olgiisii 0,956 0,939
Approx. Chi-quare 4697,8 4000,68
Bartlett Kiiresellik Testi df 120 190
Sig. 0,00 0,00

Yetenek yonetimi algisi dl¢eginde yer alan ifadelere yapilan faktor analizi sonucunda 6lgek bekle-
nildigi iizere 2 boyutlu ¢ikmustir. {lk 7 ifadedeki 5. soru harig tamami soyut, sonraki 9 ifadenin ta-
mamut ise somut boyutta yer almaktadir. Bununla birlikte soyut boyutta yer alacag: disiiniilen 5 numa-
rali ifadenin beklenilenin aksine somut boyut altinda yer aldig1 gorildigi icin ¢ikarulmistr. Sorunun
tam anlagilmadif: veya calisanlar icin bu sorunun her iki alt boyutta anlam ifade ettigi gortismistiir.

Orgiitsel baglilik 6lgegindeki ifadelere yapilan faktdr analizi sonucunda 6lgek beklendigi iizere 3
boyutlu ¢tkmigtir. Bununla birlikte baglamsal performans boyutunda yer alacagini diisiiniilen 3, 4, 14,
15, 17, 21 ve 21 numarali ifadelerin orta biiyiiklitkte oldugu i¢in analizlerde ¢ikarulmistir.

Analizden yukaridaki sorular ¢ikaruldiktan sonra analiz tekrarlandiginda Agiklayict Faktor Ana-
lizi degerleri yetenek yonetimi icin Tablo 3.4.3’te ve orgiitsel baglilik icin Tablo 3.4.4’te goriilmektedir.

Tablo 3.4.3: Aciklayici faktor analizi (yetenek yonetimi)

Ifadeler Somut | Soyut
1-Calisanlari igletmenin vizyonu ve misyonu ile uyumlu hale getirir. ,819
2-Her seviyedeki calisanlar i¢in genis bir halef havuzunu olusturur. ,836
3-Calisanlarin isletmede kalmayi istemelerini saglayacak bir kiiltiir yaratr. ,699
4- Calisanlarin igletmeye kaulmak istemelerini saglayacak bir kiiltiir yaratr. ,684
6- Calisanlarin yapuklari ise siddetle inandiklari bir kiiltiir yaraur. ,653
7- Calisanlarin her giin ise gelmek i¢in heyecanlandiklari bir ortam yaratr. ,619
8- Calisanlarin fikirlerinin dinlendigi ve deger gdrdigii bir ortam yaratir. ,623

9- Kariyer gelisimi ve yiikselme firsatlarini destekleyen politikalara sahiptir. ,653

10- Mevcut calisan ve ise bagvuran adaylarin yetkinlik seviyelerindeki farklari belirler ,584

11- Isletme biiyiiyiip gelistikge yaratilacak bos pozisyonlari belirler. ,503
12-Calisanlars yaptiklar: isleri etkileyecek kararlart almalari konusunda yetkilendirir. ,671

13- Dogru ise dogru insant yerlestirir 772

14- Mevcut ¢alisanlarina iglerini daha iyi yapmalarina imkéin taniyacak uygun egitimi verir. ,647

15- Mevcut ¢alisanlarina isin gerektirdigi 4 becerilere hakim olduklarinda maas ayarlamasi yapar. ,827

16- En yiiksek performanst gosteren calisanlarini édiillendirir. ,826
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Tablo 3.4.4.: Aciklayici faktor analizi (Baglilik)

Alt Boyutlar

ifadeler igsel | Ozdes | Uyum

1-Bu kurumdaki gérevimi biiytik ol¢tide parasal kaygtyla yapiyorum. ,570

2-Bu kurumda caligmaya karar vermekle hata ettigimi diisiiniiyorum. ,746

5-Bu kuruma uyum saglamada giiclitk ¢cekiyorum. ,691

6-Bu kurumun kurallarina mecbur oldugum i¢in uyuyorum. ,699

7-Bu kurumda caligma sevkimin her gecen giin azaldigini hissediyorum. ,639

8-Bu kurumda yénetimin beni firmaya baglama ¢abalarindan rahatsizlik duyuyorum. ,696

9-Bu kurumun ¢aligmak icin mitkemmel bir yer oldugunu diisiiniiyorum. ,697

10-Bu kurumun bir iiyesi olmaktan gurur duyuyorum. ,578

11-Bu kurumun meslegimle ilgili degisiklik ve yenilikleri takip etme olanag: sagladigt 808
kanisindayim. ,

12-Bu kurum isimde beni en yiiksek performansi gostermeye 6zendiriyor. ,788

13- Bu kurumun egitim ve dgretim etkinlikleri agisindan uygun bir ortam sagladigin 646

diistiniiyorum.

16- Bu kurumda yeteneklerimi en iist diizeyde gerceklestirdigime inantyorum. 462

18-Bu kurumun gelecegini gercekten diistiniiyorum. 725

19-Bu kurumun problemlerini kendi problemim olarak algiliyorum. ,768

20-Kurumuma karst yapilan elestirileri kendime yapilmis sayarim. ,748

23-Kurumumun dnceliklerini kendi énceliklerim olarak algiliyorum. ,667

24-Kurumumun ¢ikar ve beklentilerine uygun hareket etmeyi gérev sayarim. ,764

25-Kurumum éviildiigiinde kendimi éviilmis hissediyorum. 769

26-Kurumumu bagkalarina anlatmakran zevk aliyorum. ,627

27-Kurumumun yarart i¢in her tiirlii fedakarligs yaparim. ,730

4. Bulgular
4.1. Katilimcilarin Demografik Ozellikleri

Soru formunun ilk kisminda katilimeilarin demografik ozelliklerini tespit etmeye yonelik sorgu-
lar yer almaktadir. Aragtirmada katulimeilarin demografik 6zelliklerini belirlemek igin frekans analizleri
yapilmis ve bunlarin sonucunda ¢alisanlarin cinsiyeti, yast, egitim durumu, mevcut is yerindeki pozis-

yonu, kidemi ve mesleki gorev siiresi olmak {izere demografik 6zellikleri agiklanmistir.

Anketlerden gegerli sonug alinan 359 calisanin %21°i kadin, %79’u erkektir. Calismaya katilanlarin
%62,4’tintin evli, %37,6’sinin bekir olmakla birlikte %5,6’s1t 18-25 yas, %37,9’u 26-30 yas, %32,6’si
31-35 yas, %13,9’u 36-40 yas, %10’u ise 41 yas ve lizerinde oldugu goriilmiistiir. Doktora mezunu
calisan bulunmazken, calisanlarin %0,3’i1 ilkdgretim, %4,5’i lise, %7’si yiiksekokul, %74,7’si lisans ve
%13,6%!1 yiiksek lisans mezunudur. Calisanlarin %2,8’i ekip lideri, %6,1’i sorumlu, %59,6’1 uzman,
%30,1’1 yonetici ve %1,4’1i tist diizey yonetici pozisyonunda ¢alismaktadirlar. Calisanlarin %39,8’i 0-3
yil, %27,9’1 4-6 yil, %13,6’t 7-9 yil, %8,4’ti 10-12 yildir mevcut is yerindeki ¢alisugr gozlenmistir.
Calisanlarin %10,3’ 12 yildan daha uzun siiredir, %16,2’si 0-3 yil, %26,7’si 4-6 yil, %19,5’i 7-9 yil,
%16,2’si 10-12 yil, %21,4’t 12 yildan daha uzun siiredir mevcut is yerinde ¢alismaktadir.
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4.2. Olgeklerin Korelasyon Analiz Ciktilar:

Bu bélimde kullanilan dl¢eklerin tanimlayici ortalama ve standart sapma degerlerine yonelik so-
nuglara ve korelasyon analizi bulgularina yer verilmektedir. Arasurmada kullanilan 6l¢eklerin alt boyut-

larina standart sapma ve ortalama degerleri Tablo 4.1'de goriilmektedir.

Tablo 4.1: Kavramlarin ve alt boyutlarinin tanimlayici istatistik sonuglar:

Kavramlar ve alt boyutlar Ortalama Standart Sapma
Soyut Yetenek Yonetimi Boyutu 3,178 0,483
Somut Yetenek Yonetimi Boyutu 3,226 0,600
Yetenek Yonetimi 3,214 0,606
Orgiitsel Baglilik Uyum Boyutu 4,235 0,735
Orgiitsel Baglilik 6zdeslesme Boyutu 3,340 0,649
Orgﬁtsel Baglilik icsellestirme Boyutu 3,692 0,563
Orgiitsel Baglilik 3,748 0,869

Katilimailarin en yiiksek diizeyde degerlendirdigi degiskenler; orgiitsel bagliligin uyum boyutu (4,235
+ 0,735) ve orgiitsel bagliligin igsellestirme boyutu (3,692 + 0,563) olarak gozitkmektedir. Bu durum
calisanlart maddi ve manevi olarak kuruma bagli ¢alisanlar oldugunu géstermektedir. Fakat en diisiik
degerleri inceledigimizde yine drgiitsel bagliligin 6zdeslesme boyutu (3,340 + 0,649) goriiliir. Bu sonug
calisanlarin kuruma olan bagliliklarina ragmen birbirlerine olan bagliliklarinin zayif oldugunu vermek-
tedir. Yetenek y6netimi kisminda ise soyut yetenek yonetiminden algilananin (3,178+ 0,483) somut
yetenek yonetimine gore daha diisiik oldugu gortilmektedir. Bu degerler ise kurumun aslinda yapmig
oldugu somut yetenek yonetimi boyutunun (3,226+ 0,600) soyut yetenek yénetimi boyutuna (3,178+
0,483) gore daha basarili algilandigidir. Degiskenler arasindaki iligkinin anlamini, buytikligiint ve y6-
niinii belirlemek igin en gok kullanilan metot korelasyon analizidir. Iki degisken arasindaki dogrusal
iligkileri ortaya ¢ikaran bu test, dogrusal olmayan bir iliskide anlamli ¢cikmayabilir. Korelasyon katsayst,
bir degiskendeki degisimin diger bir degiskendeki degisiminin ne kadarini agikladigi gosterir. Aragtir-
mada kullanilan él¢eklerin alt boyutlarina iliskin korelasyon analizi sonuglari tablo 4.2°de yer almaktadir.

Tablo 4.2: Kavramlara ve alt boyutlara ait korelasyon analizi sonuglari

Boyutlar 1 2 3 4 5 6 7
Soyut yetenek yénetimi boyutu 1

Somut yetenek yénetimi boyutu ,813** 1

Yetenek yonetimi ,926** ,971** 1

Orgiitsel baglilik uyum boyutu JA24% 1 430" | 443 |1

Orgiitsel baglilik 6zdeslesme boyutu ,458** ,445%* ,467* ,597** 1
Orgﬁtsel baglilik i¢sellestirme boyutu | ,330** ,350%* ,353** ,464** ,627** 1
Orgiitsel baglilik A75%% | ,482% | 496% | ,813** | ,863** |,846** |1
** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Korelasyon analizi sonuglari incelendiginde sonuglarin 0,330 ile 0,846 arasinda oldugu goriilmekee-
dir. En yiiksek korelasyon yetenek yonetimi soyut ve somut alt boyutlar: arasindadir. Farkli kavramlar-
daki en yiiksek korelasyon ise 0,458 ile 6rgiitsel baglilik 6zdeslesme boyutu ile soyut yetenek yonetimi
boyutu arasindadir. Bu iki degisken arasinda orta kuvvetli bir iliski tespit edilmistir. Yetenek yonetimi

ve orgiitsel baglilik arsinda ise 0,496 ile orta kuvvetli bir iliski tespit edilmistir.
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4.3. Hipotez Testleri

Calisma kapsaminda yapilan regresyon analizi sonuglari degerlendirildiginde; yetenek yonetimi ol-
ceginin alt boyutlari olan soyut yetenek yonetiminin bagimli degisken olan uyum baglilig1 tizerinde
istatiksel agidan anlami bir etkisinin oldugu sonucuna varilmaktadir (p< 0,05). Fakat somut yetenek
yonetimin bagimli degisken olan uyum bagliligi tizerinde istatiksel olarak anlamli bir etkisi olmadig;
goriilmektedir (p> 0,05). Modeldeki bagimsiz degisken olan soyut yetenek yonetimi ve somut yetenek
yonetimi, bagimli degisken olan 6rgiitsel baglilik uyum boyutunun %19,6’sin1 agiklamaktadir. Yetenek
yonetimi ile orgiitsel bagliligin uyum boyutu arasindaki iliskiye ait regresyon analizi sonuglart Tablo

4.3’te gosterilmektedir.

Tablo 4.3: Yetenek yonetimi ile orgiitsel bagliligin uyum boyutu arasindaki iliskiye ait

regresyon analizi sonuglar:

ANOQOVA*
Standardized
Coefficients t Sig. F Sig. R Square
Beta
(Constant) 15,990 | ,000 | 43,468 | ,000° 0,196
iglyl‘;i:f;e“ek 279 | 3,325 ,001

Somut Yetenek 184 2202 | 028

Yonetimi

a. Dependent Variable: Orgiitsel Baglilik Uyum Boyutu

b. Predictors: (Constant),Soyut Yetenek Yonetimi, Somut Yetenek Yonetimi

Calismadaki ikinci regresyon testinde; yetenek yonetimi dl¢eginin alt boyutlari olan somut ve soyut
yetenek yonetimin bagimli degisken olan 6zdeslestirme baglilig: tizerinde istatiksel olarak anlami etki-
leri oldugu goriiliir(p<0,05). Modeldeki bagimsiz degisken olan soyut ve somut yetenek yonetim, ba-
gimli degisken olan 6zdeslesme bagliliginin %22’sini agiklamaktadir. Yetenek yonetimi ile 6zdeslestirme

baglilig1 arasindaki iliskiye ait regresyon analizi sonuglari Tablo 4.4’te gosterilmektedir.

Tablo 4.4: Yetenek yonetimi ile orgiitsel bagliligin 6zdeslesme boyutu arasindaki iligkiye ait

regresyon analizi sonuglar:

ANOVA*
Standardized
Coefficients t Sig. F Sig. | R Square
Beta

(Constant) 13,459 ,000 | 50,111 | ,000P ,220
YY_SOMUT_ORT 233 | 2,825 ,005
YY_SOYUT_ORT 258 | 3,121 ,002
a. Dependent Variable: Orgiitsel Baglilik Ozdesleme Boyutu
b. Predictors: (Constant),Soyut Yetenek Yonetimi, Somut Yetenek Yonetimi

Calisma yapilan diger bir regresyon testinde; yetenek yonetimi 6lgeginin alt boyutlari olan somut
yetenek yonetiminin bagimli degisken olan uyum baglilig1 tizerinde istatiksel agidan anlamui bir etki-
sinin oldugu sonucuna varilmaktadir (p<0,05). Fakat soyut yetenek yonetimin bagimli degisken olan

uyum baglilig tizerinde istatiksel agidan anlamli bir etkisi olmadig goriilmektedir (p> 0,05). Modeldeki
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bagimsiz degisken olan soyut yetenek yonetimi ve somut yetenek yonetimi, bagimli degisken olan rgiit-
sel baglilik uyum boyutunun %12,5’ini agiklamaktadir. Yetenek yonetimi ile orgiitsel bagliligin uyum
boyutu arasindaki iligkiye ait regresyon analizi sonuglari Tablo 4.5’te gosterilmektedir.

Tablo 4.5: Yetenek yonetimi ile 6rgiitsel bagliligin icsellestirme boyutu arasindaki iliskiye

ait regresyon analizi sonuglar:

ANOVA?

Standardized Coefficients

Beta t Sig. F Sig. R Square
(Constant) 18,307 | ,000 | 25,522 | ,000° 1125
YY_SOMUT_ORT 269 | 3,075| ,002
YY_SOYUT_ORT ,098 1,125 | ,261
a. Dependent Variable: Orgiitsel Baglilik Igsellestirme Boyutu
b. Predictors: (Constant),Soyut Yetenek Yonetimi, Somut Yetenek Yonetimi

Calismadaki son regresyon testinde; yetenek yonetimi 6lgeginin alt boyutlari olan somut ve soyut
yetenek yonetimin bagimli degisken olan 6rgiitsel baglilik tizerinde istatiksel agidan anlamu etkileri ol-
dugu sonucuna varilmakeadir (p<0,05). Modeldeki bagimsiz degisken olan soyut ve somut yetenek y6-
netim, bagimli degisken olan 6zdeslesme bagliligin %24,6’sin1 agiklamakrtadir. Yetenek yonetimi ile 6z-

deslestirme baglilig1 arasindaki iligkiye ait regresyon analizi sonuglar1 Tablo 4.6 da paylasilmugtir.

Tablo 4.6: Yetenek yonetimi ile orgiitsel bagliligin arasindaki iligkiye ait regresyon analizi

sonuglari

ANOVA*

Standardized Coefficients
Beta t Sig. F Sig. R Square

(Constant) 20,092 ,000 58,021 ,000° ,246
YY_SOMUT_ORT 311 3,838 ,000
YY_SOYUT_ORT ,207 2,548 ,011
a. Dependent Variable: Orgiitsel Baglilik Kavrami
b. Predictors: (Constant),Soyut Yetenek Yonetimi, Somut Yetenek Yonetimi

Yapilan regresyon analizleri sonucunda galismanin hipotezlerinin kabul ve ret durumlart Tablo

4.7de paylasilmugtir.
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Tablo 4.7: Hipotezlerin kabul ve ret durumlarinin ézeti

Hipotez

2
No R

Hipotez R

Sig.

Kabul Ret

Calisanlarin yetenek yonetimi uygulamalarina iliskin
H2a somut algilarinin uyum bagliliklari tizerine anlamli bir

etkisi vardir.

443" | 242

Calisanlarin yetenek ydnetimi uygulamalarina iligkin
Hla soyut algilarmin uyum bagliliklar: tizerine anlamli bir

etkisi vardir.

,001

p<0,05

Kabul

,028

p>0,05

Red

Calisanlarin yetenek yonetimi uygulamalarina iligkin
H2b

somut algilarinin dzdeglestirme bagliliklar: Gizerine
anlamli bir etkisi vardir.

,469* | 1,220

Calisanlarin yetenek ydnetimi uygulamalarina iligkin
Hi1b

soyut algilarinin 6zdeslestirme bagliliklar: iizerine
anlamli bir etkisi vardir.

,005

p<0,05

Kabul

,002

p<0,05

Kabul

Calisanlarin yetenek ydnetimi uygulamalarina iligkin
H2c somut algilarinin icsellestirme bagliliklari tizerine anlamli

bir etkisi vardir.

354 | ,125

Calisanlarin yetenek yonetimi uygulamalarina iligkin
Hlc soyut algilarinin i¢sellestirme bagliliklari tizerine anlamli

bir etkisi vardir.

,002

p<0,05

Kabul

,2601

p>0,05

Red

Calisanlarin yetenek yonetimi uygulamalarina iligkin
H2d

somut algilarinin orglitsel bagliliklar: tizerine anlamli bir
etkisi vardir.

443 | ,196

Calisanlarin yetenek ydnetimi uygulamalarina iligkin
Hid

soyut algilarinin 6rgiitsel bagliliklar: iizerine anlamli bir
etkisi vardur.

,000

p<0,05

Kabul

,011

p>0,05

Red

Tablo 4.8: Orgiitsel bagliligin demografik degiskenlere gore farklarinin Anova ve t-tesi

sonuglari

T-testi t P Sonug
U, T o o439 | oeer | Tk
Orgiitsel baglilik gosterme egilimleri kaulimcilarin cinsiyetine gore farklilik gésterir. gostermez
Orgﬁtsel baglilik gosterme egilimleri kaulimeilarin medeni durumlarina gore Fark

.o 0,992 | 0,322 .
farklilik gésterir. gostermez
Anova Testi F P Sonug
Orgiitsel baglilik gosterme egilimleri katlimcilarin yaslarina gore farklilik gosterir. 2,663 | ,032 | Fark gosterir
Orgiitsel l')'aghl'lk gosterme egilimleri katlimeilarin 8grenim durumlarina gére 3292 | 011 | Fark gosterir
farklilik gésterir.
Orgﬁtsel baglilik gosterme egilimleri kaulimeilarin firmadaki kidem siirelerine gére Fark

. . ,810 ,520 .
farklilik gosterir. gostermez
Orgiitsel baglilik gosterme egilimleri katlimcilarin mesleki deneyimlerine gore Fark

e 1,539 | ,190 .
farklilik gésterir. gdstermez
Orgﬁtsel baglilik gosterme egilimleri katulimcilarin kadrolarina gore farklilik gosterir. | 3,466 | ,009 | Fark gdsterir
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Kadro

Kidem
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Bu ¢aligmanin bulgulari; insan kaynaklari yonetiminin personel yonetimi rollerinden farklilagarak
stratejik entelektiiel sermaye yonetimine dogru evriliyor oldugunun gostergelerindedir. Bu degisim sii-
recinde aligilagelmis insan kaynaklari uygulamalarina “yetenek yonetimi” olarak adlandirilan kavramin
eklenmesi ile yeni rol ve sorumluluklarin getirdigi yeni bir yonetim gekli ortaya ¢ikarmigstir. Yetenek yo-
netimi, kilit pozisyonlardaki yetenekli ¢alisanlarin {ist yonetim tarafindan en 6nemli performans sag-
layict olarak goriildiigii; yetenek stratejisinin isletme hedefleri ile 6rtiistiigii, yetenekli calisanlarin elde
tutulmast siireglerini kapsayan ve iistiin yetenekli yiiksek potansiyelli ¢alisanlarin kendilerini ifade ede-
bilecekleri en uygun ortami saglamaya calisan bir yaklagimdir (At 2017, s. 189). Calismada toplanan
verilerle yapilan analizlerin sonucunda; personelin algiladigi somut yetenek yonetimi memnuniyet al-
gist (3,178) somut yetenek yonetimi memnuniyet algist (3,226) gore yiiksek olmasinin sebebi, bireyle-
rin yeteneklerinin somut olarak takdir edilmesi fakat soyut olarak takdir edilmemesinden kaynaklani-
yor olabilir. Odiillendirmelerin veya atama ve terfilerin duyurulmasi ve sirket icin iletisim arttirilmast
gerektigi soylenebilir.

Insan kaynaklart yonetimi i¢inde yetenek yonetimi uygulamalarinin isletmeler igin en dncelikli ve
kritik uygulama alan1 olarak 6nem arz etmeye basladig1 goriilmektedir (Ozer 2017, s. 160). Arastirma-
daki calisanlarin yeteneklerine gore siniflandirilmasi veya temel yetenek ve yetkinliklerinin belirlenmesi
calisanlarin algiladigt yetenek yonetimini olumlu etkileyecektir. Ciinkii ¢alisanlar degerlendirmelerinde
yetenek yonetimini 5 {izerinden 4,309 ile 6nemli bulmaktadir. Fakat ayni ¢aliganlar 5 tizerinden 2,638
olarak memnun ve 2,716 olarak da basarili bulmuglardir. Yetenek yonetimini ¢alisanlarin 6nemsedigi fa-
kat yonetimin daha az 6nemsedigi yorumlanabilir. Ust ydnetimin yetenek yonetimi stratejisinin gdzden
gecirmesi gerektigi, yetenek yonetimindeki yetki ve sorumluklarin gozden gegirilmesine gereksinim ol-

dugu ve yetenek yonetimi uygulamalarinin kontrol edilmesi ihtiya¢ oldugu bu bulgular ile soylenebilir.
Yetenek yonetimine duyulan memnuniyet algisinin diisiik olmasinin sebebi; soyut yetenek yonetimin

somut yetenek yonetimine gore daha diisiik degerde olmasidir, ¢iinkii ¢alisanlar yeterince yetenekleri ger-

cevesinde sozlii veya informal bir bigimde takdir edilmeyip sadece somut ¢ikular ile 6diillendirilmektedir.



Ayrica calisanlarin yetenek yonetimi uygulamalarini ciddiye almasi somut yetenek yonetimi algisinin
daha yiiksek seviyede olmasint desteklemektedir. Somut yetenek yonetimi tanimlayan ve calisanlarin
hak ettiklerinin alabileceklerinin diistincesi ile ilgili son iki anket sorusunun degerlerinin diisitk olmasi;
isletmede adalet veya esitlik gibi kavramlarin ¢alismastyla kavranabilir. Ciinkii buradaki iki cevabin ¢ok

diisiik puan almast genel analizlerle ¢elismektedir.

Calisanlarin orgiite olan katkilarinin artmasinda etken olan en 6nemli faktdrlerden bir tanesi, ¢ali-
sanlarin icinde bulunduklari isletmelere karst hissettikleri bagliliklaridir. Bu baglamda diistintildigiinde,
faaliyet alani ne olursa olsun, herhangi bir isletmedeki yoneticilerin, ¢alisanlarin bagliliklarint artura-
cak bir dizi faaliyetlerde bulunmalart gerekmektedir (Glindogdu 2018, s. 74). Arastirmadaki calisan-
larin is tatminlerinin artirilmast tavsiye edilebilir ¢iinkii piyasadaki yetenek kitliginda calisanlarin elde
tutulmast yeteneklerinin iyi degerlendirilmedigi icin zor olabilir. Odiillendirme ve kariyer planlamast
konusunda yine {ist yénetimin sadece yetenekli aday calisanlarin belirlenmesi ve ¢ekilmesi degil; ayni
zamanda isletmeye olan bagliliklarinin artturilmasi saglayan uygulamalarin yiiriitilmesinin gerekli ol-
dugu savunulabilir. Diger bir bakis acist ile bakildiginda ise ¢alisanlarin somut yetenek yénetiminden
soyut yetenek yonetimine gore daha memnun olduklarini {ist yonetimin yetenek yonetimi ile ilgili dii-
siincelerini galisanlarina aktaramadigindan kaynaklandig: séylenebilir. Ust yonetim yetenek yonetimine
onem vermesine ragmen vermiyormus gibi goziiktiigiinii séylemek yanlis olmayacag gibi tist yoneti-
min iletisimi gliglendirecek uygulamalari da yiirtitmesi dogru olacakuir.

Aragtirmadaki verilerin analizi sonucunda orgiitsel bagliligin 5 tizerinden 3,755 olarak bulunmasi
kurum igerisindeki ¢alisan bagliligin iyi seviyede oldugunu gézlemlenebilir. Alt boyutlarina bakildi-
ginda ise orgitsel baglilik uyum boyutunun 4,235 olarak en yiiksek bagliligin boyutu oldugu gériil-
miistiir. Tkinci siradaki baglilik boyutu ise igsellestirme boyutudur ve 3,692 seviyesindedir. En diisiik
olan baglilik boyutu ise 3,340 degeri ile 6zdeslesme boyutudur. Arasurmadaki 6rgiitsel baglilik boyut-

larinin birbirlerinden uzak olmasi aragtirmanin ileri boyutlara tasinmasina gerek oldugu savunulabilir.

Aragtirmadaki orgiitsel bagliligin 6zdesleme boyutunun diger alt boyutlara gore diisitk ¢ikmasinin
nedenlerini agiklamak i¢in isletme igerisinde farkli 6rgiitsel davranig konularina calisgitimast gerektigi sa-
vunulabilir. Ozdeslesme boyut degerinin yiikseltmek icin yetenek yonetimi uygulamalarina ek olarak;
isteklendirme, ¢alisan memnuniyeti veya orgiitsel sinizm ile ilgili birtakim uygulamalarda planlanabi-
lir. Bu sebeple mitkemmel organizasyonun olusturulmast i¢in arastirma ve ¢alismalarin devam edilmesi
gereklidir. Yetenek yonetimi ile orgiitsel bagliligin anlamly iligkisini kanitlayan, alan yazimi destekleyen
aynt zamanda da uygulamacilara katk: saglayan ve kaynak niteligi olan bu arastirmanin sonuglari alan

yazimdaki caligmalar ile benzerlik gostermekeedir.
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