T.C.
BAHCESEHIR UNIVERSITESI

YETENEK YONETIMININ ORGUTSEL BAGLILIK
UZERINE ETKISIi VE BURSA OTOMOTIV
SEKTORUNDE BiR UYGULAMA

Yiiksek Lisans Tezi

ILHAN ALYAY

ISTANBUL, 2019






T.C.
BAHCESEHIR UNIVERSITESI

SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU
ISLETME YUKSEK LiSANS PROGRAMI

YETENEK YONETIMININ ORGUTSEL BAGLILIK
UZERINE ETKISIi VE BURSA OTOMOTIV
SEKTORUNDE BiR UYGULAMA

Yiiksek Lisans Tezi

ILHAN ALYAY

Tez Damismani: Prof. Dr. Zeyyat SABUNCUOGLU

ISTANBUL, 2019



§ B
BAHCESEHIR UNIVERSITESI

SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU
\s\zbvm ............................... YUKSEK LISANS PROGRAMI

Tezin Ad: \)e\m\dg NSnedmonea gfﬁ\ﬁ ke EJ‘DM& \i‘/w\lf‘( Bkt e

Ogrencinin Adi Soyadu: WMo Agj‘l‘j Buso Obomoby  Sellbdale i %,Jn.w\

Tez Savunma Tarihi: OL -0t. 2820

Bu tezin Yiksek Lisans tezi olarak gerekli gartlan yerine getirmis oldugu Sosyal Bilimler
Enstitiisii tarafindan onaylanmuistir.

Dog. Dr. Burak KUNTAY
Enstitiit Midiirii

Bu tezin Yiiksek Lisans tezi olarak gerekli sartlari yerine getirmis oldugunu onaylarim.
Program Koordinatirii

Bu Tez tarafimizca okunmus, nitelik ve igerik agisindan bir Yiiksek Lisans tezi olarak yeterli
goriilmiig ve kabul edilmigtir.

AN
Unvan/Ad /—lm\a

V) - Or {c(’jjcﬂ‘ &x\::unu.y?‘v

Tez Damgsmam

Oye Prof. O Jenay  JYrde

Uye P Hakas Aslan AW




ITHAF SAYFASI

Cok kiymetli esim Ebru Alyay, ikizlerim Zeynep Ece Alyay ve Mete
Alyaya...



TESEKKUR

Bu calisma esnasinda tecriibesiyle bana yol gosteren, destek olan, hizla cevap verip
motive eden tez asamasinda bilgi birikiminde faydalanarak bilime katmis oldugu
calismalari ile her daim kendisi ile ¢alismaktan keyif aldigim ve onur duydugum hocam
Sayin Prof. Dr. Zeyyat SABUNCUOGLU’na tesekkiir ederim.

Zamanlarindan 6zveride bulunup aragtirmama katilan is arkadaglarima ve arastirmanin
her agsamasinda beni tesvik eden ve tez yaziminin her esnasinda beni destekleyen, kardes
bildigim, ¢ok takdir ettigim degerli dostum Kerim Karadal’a, tesekkiir ederim.

Tez calismalarima yogunlagmis oldugum zamanlarda kendilerinden iiziilerek ayr1 kalmak
durumunda kaldigim en kiymetli varliklarim olan ikizlerim Zeynep Ece Alyay ve Mete
Alyay’a ve bu yogun c¢alismalarim esnasinda beni siirekli destekleyen ve yanimda olan
cok sevdigim esim Ebru Alyay’a sonsuz siikranlarimi sunarim.

Her zaman bana olan samimiyeti ve i¢ten sevgisi ile beni motive eden kardesim Esra
Kog’a; bir an bile olsun sevgisini eksik hissetmedigim annem Sebahat Alyay’a ve babam
Sebahattin Alyay’a ve de bu zamana kadar destegini esirgememis olan agabeyim ilker
Alyay’a tesekkiirii borg bilirim.

ilhan ALYAY
24.01.2020, BURSA



OZET

YETENEK YONETIMININ ORGUTSEL BAGLILIK UZERINE ETKIiSi VE BURSA
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Ocak 2020,74 Sayfa

Gilintimiizde bilgi ve teknolojinin hizli gelismesi ile birlikte isletmeler insan kaynaklarinin
Ooneminin farkindaligi daha da artmistir. Smirlarin kalktigi kiiresel pazarda rekabet
edebilme veya ayakta kalabilmek icin yetenekli insanlarin firmaya g¢ekilmesi, sahip
olunmasi ve elde tutulmasi yiiksek kaginilmaz duruma gelmistir. Giin gegtikge; isletme
ile duygusal olarak baglanmis yetenekli ¢alisanlarin diger isletmelerce yetistirilmesi,
transfer edilmesi zor olmasindan o6tiirii isletmelerin stratejik uygulamalarinin en 6nde
gelenlerinden ikisi yetenek yonetimi ve orgiitsel baglilik olmustur.

Isletmelerin sahip olduklar1 entelektiiel bilgi seviyesi, isletimlerin degerini dogrudan
etkileyeme basladigindan dolay1 bilginin deger yaratma potansiyeline sahip olan
yetenekli calisanlar1 gelistirmek ve isletmeye olan bagliligint arttirmak tim
organizasyonlar i¢in hayati onem tasiyan konu haline gelmistir.

Bu c¢aligmanin amaci, ¢alisanlarin yetenek yOnetimine olan algisinin Orgiite olan
bagliligini nasil etkiledigini belirlenmesidir. Bursa ilinde otomotiv sektoriinde ¢cok uluslu
bir sirketin fabrikalarinda ankete dayali calisma yapilmistir. Yetenek yoOnetimi
uygulamalarin gozden geg¢irilmesi, giiclii alanlarin belirlenmesi, gelismeye acik alanlarin
tespit edilmesi de amaclandig1 ¢alismada aylik iicretli calisanlara yetenek yonetimi ve
orgilitsel baglilik ile sorular sorularak kavramlarin etkisi arastirilmistir.

Anahtar Kelimeler: Yetenek Yonetimi, Stratejik Yetenek Yonetimi, Orgiitsel Baglilik
Elde Tutma
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Today, with the rapid development of information and technology, the awareness of the
importance of human resources has increased. In order to compete or survive in the
market in which borders have been lifted, it has become inevitable to attract, possess and
retain talented people. Since it is difficult to transfer talented employees who are strictly
and emotionally connected with their own enterprises; talent management and
organizational commitment are two of the most important strategic applications of
enterprises,

Today, the level of intellectual knowledge 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 multinational company in the automotive industry of Bursa.

Keywords: Talent Management, Strategic Talent Management, Organizational
Commitment and Employee Retention,
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1.GIRIS

Glintimiizde bilisim teknolojilerinin takip edilmesi zor bir hizda gelismesi, iilkeler ve
kitalar arasindaki sinirlarin yok olmasi, rekabetin sert yasandigini sylemek yanlis olmaz.
Bu gibi etkenler Endiistride oyunun kurallarinmi sil bastan yeniden yazilmasina sebep
olurken, isletmelerim ayakta kalabilmesi i¢in fark yaratabilmesi gerekiyor ve bu
kopyalanmaz insan kaynaklarini ile oldugu kesfedilmistir. Nitelikli insan kaynagi gittikge
onem kazanmakta ve artik maddi olanaklar, bilim ve teknoloji, sektordeki konumu ve
bunun gibi konular daha az 6nemli olmaktadir. Bu nedenle yetenekli insanlar1 cezbedip
sahip olmak ve onlar1 kaybetmeyip elde tutmak bir yaris ve hatta bir savas olarak
tammmlanmistir. Sirketleri ayakta kalmasina ve sektorde rakiplerine gore dnde olmasina
veya lider olmasini saglayan nitelikli ve yetenekli ¢alisani ise almak ve sirkete olan
bagliligin arttirmak artik isletmeler i¢in stratejik dneme sahip olup sirket politikalarinda

yer almistir (Ath 2017, s. 1).

Isletmeler insan kaynaklarinda yasanan degisimi, yiiksek potansiyelli calisanlarin
kazanilmasi, elde tutulmasi ve isletmeye katki saglayacak sekilde performans ortaya
koymasi, duygusal bagliligin olusturulmas: gibi uygulamalar ile yakalamaya
calismaktadir. Yetenekli personellere kadrolar bulunmasi ve yetkinliklerinin yonetilmesi
ve siirdiiriilebilir bir isletme olusturulmasi maksadiyla; orgiitsel bagliligin ve onu
etkileyen faktorlerin dneminin {izerinde durulmasi yeniden énem kazanmustir. isletmeler
calisanlardan olas1 en yiiksek verimi alabilmesi, onlarin isletimlerine olan bagliliklarinin
artmasiyla saglanabilir (Giindogdu 2018, s. 16). . Giin gectikge 6nem kazanan yetenek
yonetiminde calisanlarin elde tutulmasi ve baghliklarinin arttirilmas1 ve de Kkilit

pozisyonlar1 korunmasi kaynaklarin en iyi duruma getirilmesini saglamaktadir.

Yetenek Yonetimi ile Orgiitsel baglilik arasinda yapilan g¢alismalar incelenmis ve
sonucunda akademik yetenek yonetimin oOrgiitsel baghiligin uyum o6zdeslestirme ve
igsellestirme alt boyutlarinda yapilmis olan calismamalarin kisitli oldugu dikkat
¢cekmistir. Dolayisiyla bu ¢alismanin literatiire bu manada var olan boslugun
doldurulmasina faydasi olacagint ve otomotiv sektoriindeki uygulamacilara rehber

olacagini disliniilmektedir.



2.YETENEK KAVRAMI

2.1 YETENEK KAVRAMI VE OLUSUMU

2.1.1 Yetenek Kavram

Yetenek Kelimesinin anlamina Tiirk Dil Kurumuna baktigimizda; “Bir kimsenin bir seyi
anlama veya yapabilme niteligi, istidat, kabiliyet, kudret”, “Bir duruma uyma konusunda
organizmada bulunan ve dogustan gelen gii¢, kapasite”, “Kisinin kalittma dayanan ve
ogrenmesini ¢ergeveleyen siir” ve “Digaridan gelen etkiyi alabilme giici” olmak iizere
dort farklh sekilde anlamlandirilmistir. Yetenek sozciigiiniin basina getirilen isme bagl
olarak yetenegin niteligi ve bircok yetenek tiirii(iistiin yetenek, sayisal, sozel, zihinsel,

bedensel yetenek vb.) ifade edilmektedir.

Ingilizcede yetenegin alania bagh olarak kullanilan ili ayr1 terim bulunmaktadir. Bunlar
“gift” ve “talent” terimleridir. Gift sozcligii esas olarak bireyin sistematik bir egitim veya
Ogretimden almadan, kendisinin dogustan sahip oldugu bir veya birden fazla alandaki
ortalamanin iizerinde bir yapabilme potansiyeli anlamina gelmektedir. Bir baska
ifadeyle; ham, dogal, dogustan gelen kisinin akranlar1 {izerindeki potansiyel egilim ve
yatkinliklardir. Talent ise, tarihsel olarak onceleri agirlik Olgiisii, sonrasinda ise para
birimi olarak da kullanilmig bir sdzciiktiir. Glintimiizde ise Tanr1’nin bahsettigi armagan
olan dogal ve dogustan yetenegin; sistematik egitim sistemi ile uygulama siireci sonunda
cevresel ve igsel etkenlerin de etkisiyle islenerek Ozel bir yetenek alaninda {iriine
dontismesi, gozlenebilir bir hiiner, marifet haline gelmesi anlamini ifade etmektedir.
Diger bir deyisle; Yetenek, iistiin potansiyelin belirli bir alaninda {istliin basariya

dontstiirilmesidir (Atli 2017, s. 25-26).

Modern literatiirde Yetenek, olusun anahtar kaynagi olarak nitelendirilmekte ve yetenekli
calisanlarin stratejik dnemi vurgulanmaktadir. Daha genis bir anlamda yetenek, bir
kurulusun bagarili caligmasi i¢in ihtiya¢ duydugu yetkin ve motive olmus kisilerin varlig
olarak tanimlanmaktadir. Siklikla literatiirde bu terimin yiiksek potansiyeller, en iyi

performans gosteren kisiler, yiiksek nitelikli kisiler veya bilgili calisanlar i¢in bir



kullanildigina rastlanmaktadir. Colling ve Mellahi’ye gore yetenekli insalar is giicliniin
geri kalaninin aksine frakli insan kaynaklart mimarilerine fayda saglayabilir ve yetenekli
insanlar isletmeye digerlerinden ¢ok daha fazla katkida bulunurlar (Collings & Mellahi
2009, s. 305). Yetenegin kiiresel yetenck savasinda taraflarca miicadele edilen degerli
kaynak halinde geldigine dair ortak bir anlayis var ve yetenek, sosyal ve orgiitsel olarak

onem kazanmaktadir.

Yetenek ve anlami ¢ok fazla tartisilmasina ragmen genel olarak, yetenek kiiresel bir
cevreye yerlestirilmis bir kurulustaki en degerli varliklardan biri olarak kabul edilir. insan
kaynaklart mimarlarindan teorisinde Lepak ve Snell, bir kurumun rekabette avantaj
saglandigini potansiyelleri yetenek olarak tanimlamaktadir. Ciinkii onlar i¢in her ¢alisan
yetenekli olarak goriilmesinin basitlik oldugu belirtmekte ve her ¢alisanin yetenekli
goriilmesi farkli calisan kategorilerinin farkli beceri seviyelerini ve yeteneklerinin goz
ardi eder (Lepak & Snell 2002, s. 517). Bir isletmenin basarisi, kaynaklariin kullanimina
ve bu kaynaklarin organizasyona bagliliklarina baghdir. Ve bu yiiksek performansl
organizasyonlarin basaris1 ile giiclii bir sekilde baglantihidir. Ustelik yetenek
kopyalanmas1 zor olan birkag rekabet avantajindan biri olarak goriilmektedir.
Yeteneklerin ¢esitli baglamlarda ¢alismaya adapte olmak zorunda olduklarini belirtilmis
ve problem ¢6zme, analitik beceriler, iletisim becerileri, takim ¢alismasi yetkinlikleri ve
bilgiyi yanilama, erisme ve yonetme becerileri gibi genel yeteneklere de kaymasi dile
getirilmistir. Sonug olarak yetenekli is gorenler sadece teknik becerilerden daha fazlasina
sahip olmalidir (Gravan , et al. 2012, s. 5). Yetenek yOnetimi arastirma ve pratigini
ilerletmek adima hem akademisyenlerin hem de pratisyenlerin, yetenek i¢in ortak bir
tanim aramaya yonelik artan ¢abalarina ragmen; Boudreau yetenek sistemlerinin bireysel,
orgiitsel ve sosyal seviyelerde ilerleyecegi icin tartismalardaki gesitlilige izin verilmesini

savunuyor. (Boudreau 2013, s. 286)

Tiirkgedeki yetenek kavrammnin Ingilizcedeki karsiliklarini asagidaki tablodaki gibi
yerlestirildiginde kavramin tanimlanmasi daha iyi an+ 104/9asilabilmektedir. (Gary 1997,
S. 65)



Sekil 1:Yetenek Kavramu ile flgili Terimler

Yetenek

| Gift (Potansiyel) Talent (Performans)

Kaynak: (Atl 2017, s. 26)

Akar ise yetenegin genel 6zelliklerini sdyle siralamistir. (Akar 2015, s. 20-21)

Yetenek:

i.  Dogustan gelir,
ii.  Belli ve 6zel alanlardaki iist diizey kabiliyetlerdir,
iii.  Beceri kisiseldir,
iv.  Kisiyi ustalik diizeyine ulastirir,
V.  Beceri ve yeterlik gelistirmeye temel teskil eden; 6grenme, liretme, sergileme

giicii olarak kisinin potansiyelini vurgular,

vi.  Kisi yetenegini 6grenme ile basariya ulastirir,
vii.  Yetenek arttik¢a basar1 ve kazanim da artar,
viii.  Dogal yetenek, 6grenme ortami, beceri olarak ii¢ bilesenden olusur,

ix.  Gelistirilebilir yapidadir.

Ilk olarak 1985 yilinda Gagne tarafindan iistiin yetenek ve yetenek arasindaki farkliliklar
incelenmistir. Ustiin yetenek teorisi mimarisi olusturulmustur. (Heller, et al. 2000, s. 273)
Gagne © gore iistiin yetenek dogustan gelen genetik meziyetler olmasina karsilik yetenek
ise ev, okul, fiziksel ve sosyal gevre gibi ortamlardan etkilenerek veya etkilesimde
bulunarak olusan meziyetlerdir. Buna gore iistlin yetenek kavrami potansiyel, yetenek ise
yapabilmeyi ifade etmektedir. Yetenegin varligimin gdostergesi potansiyel halde
olmasindan ¢ok o yetenek alaninda performans sergiliyor olmasina baglidir. Gagne’nin

modelinde iistiin yetenek, zihinsel, yaratici, toplumsal, duygusal ve motor beceriler gibi



genel egitim alanlarindan birine aittir. Kisi ham haldeki iistiin yetenegini ¢evresel ve igsel
faktorler etkisi ile 6grenme, egitim ve pratik yapma yollar ile belirli bir yetenek alaninda

somutlastirmaktadir.

Sekil 2:Francoys Gagne'nin Farklilastirilmus Ustiin Yeteneklilik Modeli

icsel katalizérler
Mativasyon ve kisilk

Ustiin Yetenek

(Yapabilme - .. Yetenek
Potansiyeli) Ogrenme: Egitim, (Perf. Alanlar)
erformans Alanlar,
Genel Yetenek Uygulama Ozel Alan Yetenekleri

alanlar Egilim
alanlari Ozel Yetenek

Cevresel Faktérler
(Kisiler, okul, olaylar,
sans)

Kaynak: (Atl1 2017, pp. 29-30)

Renzulli istiin yetenekli davranisin gelisimi i¢in ii¢ faktorii géz Oniinde bulundurur:
Ortalama {istii yetenek, yaraticilik ve gorev taahhiidii. Renzulli’ye gore ortalama iistii
yetenekler genel yeteneklere gore (bilgi isleme, deneyimlerin biitiinlestirilmesi ve soyut
diistinme gibi) 6zel yeteneklerin (bilgi edinme kapasitesi, bir faaliyette bulunma gibi)
olusturdugu farkliliklar olarak tanimlamaktadir. Yaraticihik faktoriinde anladigr ise;
diistincenin akicilig1 esnekligi ve 6zgiinliigii, deneyime acikligy, tesviklere duyarliligi ve
risk almaya istekli olusudur. Renzulli, géreve olan bagliligin olmadan yiiksek basarinin
olmasmin miimkiin olmadig: iddia etmektedir. Gérev olan bagliligi ise motivasyonu
eyleme doniistiirme olarak tanimlamaktadir; Bunlari ise sebat, dayaniklilik, siki ¢aligsma,
ayni anda kendine giiven ve ozel bil konuya olan 6zel bir ilgi olmak sekilde farkli

anlamlarla 6rneklendirmektedir. (Renzulli, et al. 1997, s. 5).



Sekil 3:Renzulli'nin Ug halka Ustiin Yetenek Modeli

) Ortalama
Uzeri Yetenek

Goreve
Baglihk

Kaynak: (Renzulli et al. 1997, s. 5-14)

Sternberg’e gore basarili zeka ii¢ Ozellige sahiptir. Bunlar Yaratic1 yetenek, analitik

yetenek ve pratik yetenektir. Analitik yetenek karsilastirmayi farkliklari anlamayz,

hesaplamay1 ve benzer problemleri yargilamayr icermektedir. Yaratici yetenek ise

yaratma tasarlama hayal etme farz etme kesfetme icat etme ortaya ¢ikarma ve bulma gibi

yeni sorunlara veya durumlara uygulandig etkiyi ifade etmektedir. Pratik yetenek, gercek

hayattaki problemleri ¢6zmeyi igerir. Pratik yetenek, taktik bilgiyle ilgilidir.

Sekil 4:Sternberg'in Ustiin Yeteneklilik Modeli

| Analitik |

[ Yaratici ] [Uygulaylu]

Kaynak: (Strenberg & Grigorenk 2002, s. 447-479)



Yukaridaki tanimlar ve modellerden hareketle c¢alismaya rehberlik etmesi agisindan
yetenek ve yetenekli insan kavramiyla ilgili asagidaki maddeleri siralayabiliriz. (Ath

2017, s. 32-33)

I.  Literatiirde yetenegin unsurlart olarak ozellikle zeka, yaraticilik ve motivasyon

Ogeleri vurgulanmaktadir.

ii.  Yetenekli kisi dogustan bir yapabilme potansiyeline sahip kisidir.

iii.  Kisinin yetenekli sayila bilmesi igin belirli bir alanda fark yaratacak performansa
sahip olmasi gerekir.

iv.  Kisinin yetenekli olmasi i¢in dogustan gelen potansiyeli ve yarattig1 performansi
ortalamanin tizerinde olmalidir.

V.  Yetenegin ortaya ¢ikmasinda ¢evresel ve igsel faktorler etkilidir.

vi.  Deneme yanilma, uygulama ve egitim-6gretim ile yetenek gelistirilebilir.

2.1.2 Yetenek Kavraminin Olusumu

Ik sistemli yaklasim Yunanl filozof Platon’un Devlet adli eserinin “metaller mitosu”
olarak taninan boliimiinde insan dogasini tanimlarken {istiin yetenekli ¢ocuklar1 “altin
cocuklar’ olarak adlandirilmasi ile baglamistir. Bu ¢ocuklarin 6zel egitim ve ogretim
gectigini ve devletin onemli konumlarinda devleti yonetmek {izere yetistirildiginden
bahsedilmistir. Bu ¢ocuklarin yeteneklerini ise; kolayca aldanmamalar1 saglam ve
mantikli yargilama giicleri olarak belirtmistir (Eyiiboglu & Cimcoz 1980, s. 414-415).
Tarihte ilk yetenek uygulamalari yine Yunanistan’da Eski Sparta’da oldugu
kesfedilmistir. Sparta’da erkek cocuklarin 7 yasina vardiklarinda liderlik ve savas
becerisinde iyi olanlarin iistiin yetenekli oldugu kabul edilerek doviis ve savas sanatiyla
ilgili egitimlere alimyordu. Daha sonra Roma imparatorlugu déneminde ise mimari
miihendislik hukuk ve yonetim alaninda dersler verilmekteydi. (Atl1 2017, s. 33-34). Eski
Cin’de ise tistiin yetenekli ¢ocuklar, yeteneklerin degerlendirilmesi ve gelistirilmesi i¢in
imparatorluk sarayma gonderilmekteydi. Cin’de bu donemde 4 farkli yetenek kavrami
gelistirildi. Birincisi genel iistiin yetenek yaklasimi olup; bireyin liderlik, hayal giicii,
Ozgiinliik algilama duyarlili§i, mantik ve hafiza kapasitesi, okuma hiz1 gibi algisal ve

zihinsel yeteneklerin bileseni olarak goriilmekteydi. ikincisi ise iistiin yetenek ile



potansiyel {istiin yetenegin ayrilmasinin yaklasimidir. Ugiinciisii ise iistiin yeteneklilerin
kendilerine has 0Ozel egitimlerin kurgulanmasinin ve almasmin diisiinmesidir.
Dordiinciisii ise tiim istiin yeteneklilerin smif farki gozetmeksizin egitim hakkinin

oldugudur. (Budak 2008, s. 2)

Tiirk tarihinde Selguklularin “Gulamhane” adi verilen saray mektebi ilk distiin
yeteneklerin egitilmesi orneklerindendir. Saraydaki bu mektebe iist diizey yonetici ve
askeri komutanlarin yetistirilmesi i¢in 6grencilerin se¢imine, egitime ve egitim araglarina
onem verilmekteydi. (Topgu 2009, s. 27). Osmanli Imparatorlugu’nda ise I¢ kisim
anlamia Gelen “Enderun” tarihin ilk kamu yonetimi okulu olarak nitelendirilmektedir.
Diinyaya egitim sistemine oncelik olan bu kurumda on, on bes yillik egitimden sonra
ihtiya¢ duyulan iist diizey yoOnetici, askeri komutan ve sanatkarlar yetistirilmekteydi
(Ataman 1998, s. 182) (Ery1lmaz 2002, s. 20). Ustiin yeteneklilik konusunda Tiirkiye’deki
yakin gelismeler ise 1964 yilinda Ankara agilan Ankara Fen lisesidir. Fen ve matematik
alaninda istiin yetenekli ¢ocuklarin segilerek egitilmesiyle iilkenin ihtiyaci olan bilim

adamu ve arastiricilarin yetistirilmesi amaglanmustir. (Toffler & Toffler 1996, s. 92)

2.2 IS YASAMINDA YETENEK KAVRAMI

Is diinyasinda uygulamacilarin bekledigi anlamda 1999°da aciklayan Maesen&schakel’a
gore iki etkenden olusmaktadir. Bunlardan ilki; bilissel kapasite, kisilik 6zellikleri ve
motivasyondan olusan i¢lii genetik etkenlerdir, ikincisi ise yetkinliklerdir. Bilgi ve
beceriden olusan yetkinlik, deneyim il yakin iliski igerisindedir. Isletimlerin ¢alisanlarin
deneyimlerini ve yetkinliklerini arastirip belirlemektedir. Akabinde yetkinliklerine gore
pozisyonlarindaki egitim ihtiyaclar1  belirlenmektedir. Egitimler yetkinliklerin
gelistirilmesi amagli verilmekte ve egitim sonrasinda tekrar yetkinlik diizeyinin 6l¢iilmesi
geri bildirim agisindan 6nem arz etmektedir. Calisanin kurum igerisindeki ve mesleki
deneyimi, pozisyona ait gerekli yetkinlikleri karsilayip karsilamadigi onemlidir. Aksi
takdirde en deneyimli veya kidemli ¢alisanlarin tiim pozisyonlarda basarili olabilecegini
savunmak zorunda kalinacaktir. Rol ve sorumluluklarin yerine getirilmesinde yeterli olan
yetkinliklerin saglanmasidir. Yetkinliklerin saglanmadigi durumlarda performans

diistikliigli veya is akiglarinda aksama yasanmasit muhtemeldir. Yada yetkinligin diigiik



oldugu c¢alisanlarin yetenekli ¢alisanlarca agiklarin telafi edilmesi de yine

organizasyonlarda rastlanan durumlardir.

Micheal R. Losey de deneyimin yetkinliklerle ilgili geri bildirimler sonucu olustugu
belirtmektedir. Bu nedenle yetkinlikler arasinda deneyim de yer alir (Maesen & Schakel
1999, s. 5-8) (Losey 1999, s. 2). Ulrich ve arkadaslari ise is yasaminda yetenegi
”yetkinlik, baglilik ve katk1” unsurlarinin bir bileskesi olarak gérmektedir. Buradaki
baglilik ¢alisanin organizasyona kazandirdiklar ile aldiklar1 arasindaki dengeyi ifade
etmektedir. Is diinyasinin aradig1 yetenek niteliklerini ve dnceden bahsettigimiz yetenek
ve yetkinlik kavramlart ile birlestirdigimizde su sekilde bir tablo kurabiliriz (Dave 2009,
s. 119).

Tablo 2.1: is Yasaminda Yetenegin Unsurlar

Yetkinlik (Maesen&Schakel 199,Losey 199,

Yetenek (REGEUEIN99) Hoogheimstra 1992, Savas 2010)

Goreve . . Tutum / .
Adanma Bilgi Beceri Deneyim

Zeka Yaraticihk
Davranis

Diger Yaratma/Katki (Ulrich ve dig. 2009)

Baglilik (Ulrich ve dig. 2009)

Is yasaminda yetenek

Kaynak: (Atl1 2017, s. 38)

Isletmeler igin yetenek; Zeka, yaraticilik, bir isi basariyla sonuclandirma, beceri, tutum,
deneyim ve davranistan olusan yetkinlik etkenlerinin bir bilesiminden olusmaktadir.
Performans kapasitesi isletme i¢im deger yaratabilme ve baglilhik unsurlarmi da

kapsamaktadir.

Insanin isletmelerde fark yaratan ve karlilig1 etkileyen en dnemli unsur oldugunun
anlasilmasiyla birlikte 1980°den beri insan kaynagi;1990’1ardan beri de insan sermayesi
ve yetenek/yetenekli c¢alisan kavramlari ile tanimlanmaktadir. Geleneksel personel

yonetiminde maliyet unsuru sayilan calisanlar, modern insan kaynaklari yonetiminde



isletimlerin sahip oldugu en degerli varliklar olarak kabul edilmektedir. Yetenek
yonetiminde ise ¢alisanlar farkina varilmasi isletmeye cekilmesi isletmede tutulmasi

gereken yetenekler olarak goriilmeye baslanmistir. (Atli 2017, s. 38-39)

2.3 YETENEK YONETIMININ ORTAYA CIKMASINDA ETKILI OLAN
FAKTORLER

2.3.1 Bilginin Artan Onemi Ve Teknolojin Gelismesi

Bilgi; arastirma-gelistirme karar alma, planlama, tretim, dagitim siireclerini ve
dolayistyla ekonominin c¢arklarint hizlandirmistir. Bilgi teknolojileri ve dolayisiyla
ekonominin c¢arklarii hizlandiristir. Bilgi teknolojilerinin dogurgan (jenerik) yapisi
nedeniyle bilim teknoloji mithendislik ve yonetim alanindaki gelismelerin yardimiyla tiim
ekonomi etkilenmektedir. Sanayi ¢agindaki iiretimin devindirici giicii makineler olusken,
bilgi ¢agindaki bu rolii insan beyninin bir uzantisi olan bilgisayarlar tistlenmistir. (Toffler
& Toffler 1996, p. 9) Artik bilim ve teknoloji Oylesine i¢ ice girmistir ki bilimsel
arastirmalarin sonuglarinin etkisi ok daha genis alanlarda ve kisa siirede teknolojiye
yansimistir. Teknoloji de bilimsel arastirma sonuglarini kolaylagtirmistir. Bu karsilikli
etkilesim is diinyasina yansimalari ise rekabetin artmasi ¢esitli ve yeni iiriinler, iretimde
esneklik ve verimlilik, performans artis1 ve maliyet disiisleri, isletimlerin {iretim ve
yonetim planlarinda biiyilk degismeler, mesafelerin 6nemini kaybetmesi bilgi
yonetimlerinin uygulamalarinin 6neminin artmas: seklinde gerceklesmistir. Diger
yandan bilisim teknolojisindeki gelismeler yonetim bicimlerini, yonetim bigimlerinde
organizasyon yapilarini etkilemistir. Bu siirecte klasik organizasyon yapilari yerine esnek

Ve yatay organizasyon yapilarina birakilmaktadir. (Atl1 2017, s. 6)

Bilgi artisinin ¢ok hizli olmasi toplumsal, kurumsal ve bireysel doniisiim ihtiyacini
yaratmasiyla, insan Ogesi anahtar bir rol oynamaya baslamis ve insan kaynaklari
yonetimine yepyeni gorev ve sorumluluklar getirmistir. Bu gorev ve sorumluluklarin bizi

getirdigi nokta ise, yetenek yonetimi yaklagimina ortam hazirlamistir. (Atli 2017, s. 7)
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2.3.2 Kiiresellesme Ve Rekabet Olgusu

Kiiresellesme olgusu, ¢alisanlarin biiyiik degismelere yonelmesine sebebiyet vermistir.
Basta ofis ve yonetim isleri ise ilgili ¢calisanlarin is hayatina, kurumlara ve igverenlere
bakis acist degigmistir. Bu degisimde, c¢alisanlarin kurumlarina ve mevcut gorevlerine
olan bagliliklar1 azalmis ve giiven ve adanmiglik problemleri ortaya ¢ikmistir. Azalan
baglilik, gliven ve adanmislik yerine daha ¢ok begenilme, takdir gérme, giiven duyma,
yetkinliklerini hayata gecirebilme, anlamlandira bilme, beklentileri karsilama, is ve 6zel
yasam dengesini kurabilme ve maddi ve manevi ddiillendirme gibi sahsi beklentiler 6n
plana ¢ikmistir. Bireysel yonler goriilmesi fark edilmesi 6nemli bir konu haline gelmistir.

(Ozer 2017, s. 8).

Rekabet olgusu getirdigi degisim ise, isletmelerin siirecleri, insan kaynaklari, teknoloji ve
is modellerinde de donistimlere neden olmaktadir. Rekabet kosullart kimi sektorleri
tamamen degistirirken kimlerinde 6nemli farkliliklar olusturmaktadir. Bu c¢evrede bir
takim endiistriler nitel olarak 6nemsiz; bazilar1 ise daha da 6nemli hale gelmekte, bir
kismi ise tamamen ortadan kalmakta, hatta yeni yeni sektorler olusabilmektedir. Tiim bu
gelismeler rekabet unsurunu stratejik bir faktor olarak 6n plana ¢ikarmistir. (Atl, 2017,
s. 8) Yenilik¢i diisiince sistemi olan inovatif diisiince sistemine sahip olmak, bu diisiince
sistemi ile katma deger yaratmak, yeni iriinler gelistirmek, miisteri iligkilerinde fark
yaratmak, verimliligi arttirmak, gibi kritik unsurlarin temelinde yetenek bulunmaktadir.
Bu nedenle inovasyon kavraminin 6nem kazanmasi, insan kaynaklarinda yeteneklerin
etkin bir seklide kullanilmasin1 saglayan “yetenek yonetimi” kavramina altyapi

hazirlayan gelisimlerden biri olmustur. (Ath 2017, s. 12)

2.3.3 Global Demografik Degisimler Ve Is Giicii Profilinin Degisimi

Gittikge yaslanmakta olan niifus, kiiresel is giliciinden kaynaklan siirekli bir artig olan
rekabet olgusu, artan bogsanma, sug, intihar oranlari, evsizlerin sayisinda meydana gelen
artig, iflaslar, tek ebeveynlerin artisina gore yiikselen egilim ve is giiciinde gorev alan
kadinlarin sayilarmin artis1 gibi sosyal degisimlerin kariyer kararlar1 iizerinde etkisi

vardir. Niifus arastirmacilar kag¢ gencin is giicline katilacagini ve ka¢ yaslinin belirli bir
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zaman diliminde isten ¢ikacagini oldukga yiiksek bir dogrulukta tahmin edebilmektedir.
Buda ekonomisi belirli bir giigte olan iilkelerin mevcut giiglerini kaybetmemelerini, hatta
giiclendirebilmesi icin yetenek yonetimi konusundaki uygulamalara énem vermektedir.
Avrupa’da yaslanmakta olan niifus orgiitlerinin i¢inde sadece yetenegin gelistirilmesinin
degil ayn1 zamanda elde tutulmasinin da 6nemli aktarmaktadir. Bdylesine bir strateji kar
amaci giiden kurumlar i¢in degil kamusal ve kar amaci giitmeyen topluluklar i¢inde 6nem
arz etmektedir. Demografik degisimlere yanit verme ihtiyacim1 vurgulamak icin
tasarlanmis olan yetenek yonetimi kavrami insan kaynaklarinin yonetimlerindeki

problemlere 6zel ¢oziim Onerileri getirmistir. (Ozer 2017, s. 9)

2.3.4 Entelektiiel Sermayenin Onem Kazanmasi

Kuruluslarin  Bilangolarinda gdsterilmeyen varliklar, bilgi ekonomisinin deger
yaratmakta temel araci olan entelektiiel sermaye ile agiklanmaktadir. Sanayi devrinde
makine techizat ve fabrikasi binasit yatirimlarin 6nemli bir kismini olustururken;
giiniimiizde sirketlerin sahip oldugu bilgi seviyesi sirketin degerini dogrudan etkilemeye
baslamistir. Entelektiicl sermayeyi daha da gelistirmek bireyler ve kurumlar i¢in rekabet
etmek veya hayatta kalmak icin énemli olmaya baslamistir. Insan sermayesi, miisteri
sermayesi ve kurumsal sermaye olarak ii¢ alt yapida incelen entelektiiel sermaye
isletmelerin elle tutulmayan gozle goriilmeyen zenginlidir. Bilgi, beceri, yetenek ve
davraniglarin insan sermayesinin alt konular1 olup kurumlarin kopyalanmasi zor rekabet

unsurlarindandir (Ath 2017, s. 22).

Michaels ve arkadaglar1 yetenek savasi lizerinde etkisi olan ii¢ 6nemli akim belirledi:
“Endiistri Cagi'ndan Bilgi Cagina geri doniisiimsiiz degisim, yliksek kalibreli yonetim
yetenegine yonelik yogun talep ve insanlarin bir sirketten digerine gecme egilimi”
(Micheal, Handfield-Jones, & Azelrod 2001, s. 3). Yetenck YoOnetimi kavrami,
“rekabetci alanda kazanacak organizasyonlarin; en yetenekli insanlar1 bulma,
degerlendirme, ise alma ve koruma konusunda en iyisi olanlar” izerine kuruludur (Pfeffer

2001, ps 248).
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2.3.5 Yetenek Kith@1 Ve Yetenek Savaslar: Olgusu

1997 yilindaki yetenek yoOnetimi uygulamalar1 ve algilar1 iizerine yapilmis olan
McKinsey&Company arastirmasinin ismi “yetenek icin savas” olmustur. Sirket ti¢ yil
sonra ikinci bir anket ¢alismasi ile aragtirmalarin1 tamamlandi akabinde ilk arastirmadaki
bulgulan giincellenmis oldu. 112 biiyiik Amerikan sirketinim 13000 ydneticisi {izerinde
yapilan bu ¢alismada “yetenek savaslar1” ifadesi is diinyasinda yerine aldi (McKinsey &
Company 2001, s. 1). Manpower Inc. 2006 yilinda 23 tilkede yaklasik 33000 calisan ile
yaptigi aragtirmanin adin1 “Talent Shortage” (yetenek kitligi) olarak adlandirmustir.
Arastirmadan bosalan pozisyonlara yetenekli insanlarin bulunmasinin zorluklarindan
bahsetmektedir. Arastirmada kurumlarin %40°nin ¢alisanlarin yerini doldurmakta zorluk
cektikleri belirtilmistir. GFK’nin 2008 yaptig1 arastirmada IK yoOnetimin en Onemli
problemin ne oldugu sorusuna en ¢ok alinan cevap yetenekli calisanlari elde tutmak ve

baglilik, ikinci ise yetenek yonetimi olmustur. (Atli 2017, s. 22)
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3.YETENEK YONETIMi KAVRAMI

3.1 YETENEK YONETIMi

3.1.1 Yetenek Yonetimi Kavram

Yetenek yOnetimin tanimi genis bir yelpazede farkliliklar icererek olusturulmaya
calisilmaktadir. Literatiirde yapilan birbirinden farkli tanimlamalar; heniiz net ve
kapsayic1 bir Yetenek Ydnetimi tanimlamasinin miimkiin olmadigini belirtmektedir. ilk
olarak 2001 yilinda Michael ve arkadaslar1 yetenek yonetimi tanimlarken oldukg¢a
belirsizdiler. (Micheal, et al. 2001, s. 1) Ve giiniimiize kadar tanimlar farkli anlamlara
kaymistir. Yakin zamanda ise tamimlanmis faaliyet ve siiregleri kapsayan stratejik
bilesenler olarak anilmistir. Yoneticilerin siklikla karsilastigi ve hem akademik camiada
ve hem den uygulayici alanlarda popiiler hale gelen yetenek yonetimi, yillar iginde kilit
stratejik konulardan biri haline geldigi kolaylikla tespit edilebilir. Yetenek yonetimi Insan
Kaynaklar1 yonetiminde ve insan kaynaklar1 gelisiminde ilgi duyulmaya baslanmis ve
kurumsal insan kaynaklari stratejilerinin temel bir bilesileni haline gelmistir. Literatiirde
halen daha iyi tanimlanmamistir ve tanimlara gelimce belirsizlik ve farkli algilamalar
vardir. Yetenek yonetimi kavramu ile alakali olusturulan biiyiik bir bilgi birikimi var. Bu
bilgiler Yetenek yonetiminin neyle alakali oldugunu anlamaya ve Yetenek yonetimin

oldun bir kavram haline gelmesine katkida bulunmaktadir.

Yetenek Yonetimi insan kaynaklari planlamasi, stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ve
istihdam edilebilirligi igeren kavramlarla yakindan iliskili gériiniiyor. 2006 yilinda Lewis
ve Heckman yetenek yonetimi; kavramiin etrafinda konumlanan birkag kaynak ile
tanilamiglardir. Bunlardan ilki; ise alma, gelistirme ve kariyer planlamasi gibi temel
insan kaynaklar1 uygulamalar1 ve fonksiyonlarma benzer alt kavram oldugunu
tanimlanmustir. Ikincisi; insan kaynaklari planlamasi terimi olarak tanimlanmis ve
calisanlarin korunmasi, ihtiyaglarin karsilanmasi ve g¢alisanin mevcut konumundaki
gelisiminin yonetilmesi olarak diisiiniilmiistiir. Ucgiinciisii ise yetenekli insanlarin

yonetimi olarak odaklanilmis (Lewis & Heckman 2006, s. 140). Dordiinciisii ise
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Organizasyonlar1 rekabet kosullarinda avantaj saglayacak kilit pozisyonlara ve Kilit
pozisyonlardaki potansiyellere yogunlasmasidir (Collings & Mellahi 2009, s. 310).

Lewis ve Heckman Yetenek yonetiminin taniminin ve hedeflerinin rahatsiz edecek kadar
yetersiz bulmuglardir. Ve tartismalardaki terimlerin net olmadigini ve alternatif kararlara
gebe, kafa karistiran sonuglarin oldugunu tespit etmislerdir. Onlar i¢in yetenek yonetimi,
tutarlilik ve titizlikten yoksun ve yeterince arastirmaya dayali olmayan popiiler bir
konudur. Kavramin yeni olmadigini, sadece insan kaynaklarindaki standart ¢dziimleri
yeniden paketlemek i¢in kullanildigini iddia etmektedirler (Lewis & Heckman 2006, s.
139-152) .

Yetenek Yonetimi “Sirketin karsilasacagi zorluklarla basa c¢ikabilmesi ve degerlerini
hayata aktararak hedeflerine ulasabilmesi igin ihtiyact duydugu yetenekler ile sahip
oldugu mevcut yetenekler arasindaki boslugu belli bir sistem igerisinde kapatmaya
caligan, temelinde insan kaynaginin oldugu yonetim siireci olarak tanimlanmistir. (Sen &
Cirpan 2009, s. 110).
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Tablo 3.2: Yetenek Yonetimi Tanimlar:

Gruplar

Yetenek
yonetimi

Yetenek yonetimi, tipik insan kaynaklar1 islevlerinin
birlesmesinden olusur, bu islevler ise alma, gelistirme ve
kariyer yonetimidir.

Insan kaynaklari terimi yetenek ydnetimi ile yer degistirmistir
Insan kaynaklarin1 yonetimine yiiklenen yeni rollerdedir.

Yetenek Havuzu

Yetenek yonetimi calisanlarin tiim g¢alisanlarin tiim Orgiitte
uygun bir akis i¢inde dogru noktalarda olmalar1 ve
caligmalarin saglamak tizere tasarlanan bir siiregler dizisidir.
Insan kaynaklar1 planlamasiyla ilgilidir.

Orgiit iginde is giicii planlamasima ve orgiitsel yedeklemeye
odaklanir

Dogru kisinin dogru zamanda dogru pozisyonda ¢alismasina
yoneliktir.

Kapsayici yetenek yonetimi

Yetenek yonetimi sadece cok 6zel pozisyonlara veya sinirh
alanlara odaklanmaz. Yetenek performansa bagli olarak
yonetilir. Insancil ve demografik algillar baglaminda
farklilagtirmadan yetenegin yonetimidir.

Her bir bireyi en yiiksek performansa ulagtirmak igin
yonetmek en kritik noktasidir. Ciinki demografik ve is
diinyasi etkileri de Kritik 6nem tagir

Her diizeydeki yoneticilerin tamami is birligi ve iletisim
icinde olmalidir.

Orgiitiin ve orgiit liderlerinin gelisimi ihtiyaclar1 yetenekle
karsilanir, Orgiit is hedefleri  Orgiitsel  yedekleme
caligmalariyla gerceklestirilir.

Biitiinsel yetenek Yonetimi

Yetenek Yonetimi bir kavram ve strateji olarak

i) Insan kaynaklari ile sistemi biitiinlestirir
(1) Tim boliim ve diizeyde uygulanir
(2) Yonetim kurulu iyelerinden tiim c¢alisanlara kadar

herkesin is birligini gerektirir.

i) Dogasi yarar saglamak tizerinedir.

iii) Yetenegi is stratejisi ile biitiinlestirir(insan kaynaklari ile
degil)

iv) Gelecege doniik sirdirilebilirlik ve gelisime proaktif
olmaktir.

V) Yetenegi gelistirmek ve yonetmek igin diizenlenmistir
stiregleri gelistirmektir.

vi) Tiim yoneticiler ve is gorenler ayn1 kiiltiir i¢cinde iletisim
icindedir.

Kaynak: (Ozer 2017, s. 22)
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3.1.2 Stratejik Yetenek Yonetimi

Stratejik yetenek yonetimi; organizasyonlarin siirdiiriilebilir rekabet avantajina katki
saglayan Kkilit pozisyonlarin sistemsel olarak tanimlanmasi, rolleri sorumlulugunu alacak
yiiksek potansiyelli ¢aliganlardan olusan bir yetenek havuzunun gelistirilmesi, yetenekli
adaylarin yerini doldurmay1 kolaylastirmak ic¢in farkliklar arz eden insan kaynaklari
mimarisinin gelistirilmesi ve bunlar isletmelerine siirekli bir bi¢imde baglilik duygusu

hissetmelerinin saglanmasimi igermektedir. (Collings & Mellahi 2009, s. 304).

Tek odak noktasinin en basarili yetenege sahip olunmasi, rekabetgi basariyl
garantileyemez hale gelinmistir. Yeni ekonomide rekabetgi basarinin altinda yatan unsur
rekabet etmek icin gerekli olan tiim becerileri saglamak ve siirdiirmek i¢in gerekli bir

yetenekle gii¢lendirilmis organizasyonlarin olusturtulmasidir.

Sanayi devriminde makineye yatirim yapilarak, verimligin ve performansin en st
diizeyde tutulmasi olastydi. Daha sonrasinda ise teknoloji, bilgi akist ve metot gelisimleri
ile makine yatirimlarina ilave edilmesi gerektigi anlasildi. Giiniimiiz bilisim ¢aginda ise;
organizasyonlar varliklarin1 korumak i¢in en 6nemli aracin insan kaynagmin oldugun
farkina varilmasi ve yetenekli calisanlari cezbedip onlar1 ise almak 6nemli bir konu haline

gelmigtir.

Yetenek yonetimi stratejik agidan bes perspektifte incelenmektedir. Bunlar; siireg,

kiiltirel, rekabetgi, insan kaynaklari planlama ve degisim yonetim perspektifidir.

Kiilttirel perspektif; yetenek yonetimini zihinsel insa olduguna ve basari igin yetenege

ihtiya¢ olduguna inanan bir global bakis agis1 vardir.

Rekabetci perspektif; Yeteneklerin degerleri piyasalarda artis yapar, fikirleri yonetmeye
baslar ve rekabetci avantajin en 6nemli ve nihai kaynagidir. Yetenek yonetimi yalnizca
insan kaynaklari uygulamasi degildir. Aksine insanlarin araciliyla rekabetgi avantajindan
en ¢ok faydalanma amacinda biitiinsel ve biitiinlesmis bir yaklasima gotiiren fikri bir

insadir.
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Insan kaynaklar1 planlama perspektifi; dogru vakitte, dogru kisilerin dogru islere
aktarilmasi ve olmasi gerken seylerin yapilmasi oldugunu savunan genis insan kaynaklari

planlamasi yaklasimi vardir.

Degisim yonetimi perspektif; en son olarak sirket icinde degisimin katalizorii olarak
yetenek yonetim uygulamalarini kullanan degisim yonetim bakis agisi vardir ve yetenek
yonetimini kurumsal doniisiim i¢in daha da biitiinsel bir stratejik insan kaynaklari

girisiminin bir alt boyutu olarak kullanilir (Ozer 2017, s. 25).

Collings ve Mellahi, stratejik yetenek yonetimi noktasinda insan kaynaklarinin yeniden
yapilandirilmasi gerektigini iddia ederek, i¢ ve dis kaynaklardan faydalanarak olusturulan
yetenek havuzunu imkanlariyla kilit pozisyonlara yellestirilen ¢alisanlarin firma
karliligina olumlu katki saglayabilecegini iddia edilmistir. Stratejik yetenek yonetimi
insan kaynaklart ingasindaki degisimden baslayarak, organizasyonun performansi dahil
tiim siiregleri sekildeki gibi gostermiglerdir (Collings & Mellahi 2009, s. 317).

Sekil 5:Stratejik Yetenek Yonetimi Semasi

Differentiated Human Resource Architecture QOutcomes

Organisational internal labour

market
Work
motivation
Pivotal
Positions i
< < | o | Firm
Talent *| Organizational ] erformance
Pool commitment, p

Extra-role
behaviour

External labour market

Kaynak: (Collings & Mellahi 2009, s. 317)
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3.1.3 Global Yetenek Yonetimi

Giliniimiiz is hayatinda isletmeler, karliliklarin1 korumak ve arttirmak i¢in calisanlarin
orgilitsel davraniglar1 arastirmaktadirlar. Uygulamacilarin calisanlarin  davranislarini
analiz edip tespit edilen olumsuzluklar i¢in ¢alismalar ve iyilestirmeler yapmaktadirlar.
Akademisyenler ise degismeyen veya kopyalanmayan insan davraniglari farkli metotlarla
ve hipotezlerle tekrar tekrar ¢alismaktadir.

Yetenegin kiiresel olarak bol olmasi fakat mahalli olarak yetenek kitligin c¢ekilmesi
konuyu 6nemli yapan boyutudur. Global yetenek yonetimi sirasiyla insan kaynaklari
politikalarina planlamasina personel alimlarina degerlendirme telafi etme ve egitim
uygulama konularma odaklanmaktadir. Global yetenek yonetimi en genis bi¢imde
tamimlandiginda; degisken, rekabetgi kiiresel bir gevrede sistemsel bir sekilde ulus Gtesi
insan kaynaklar1 yonetimi aktivitelerini kullanilmasi, yiiksek seviyede beseri sermayesi
olan calisanlarin ¢ekilmesi, gelistirilmesi ve elbette elde tutulmasidir (Ozer 2017, s. 27).

Global yetenek yonetimi, iist yonetenimin tam destegi nedeniyle uygulayicilart zor
tercihler yapmak zorunda birakacaktir. isletmeler ihtiyaci olan yetenegi belirlenmesinin
akabinde yiiksek potansiyelleri de netlestirerek uygulamaya baslamalidir. Ve olasiliklar

arasinda dogru olan kararlara ulasmak ¢ok énemlidir (Ozer 2017, s. 27).

Sekil 6: Global yetenek yonetimi tablosu

Talent Defined
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1

+

Global Talent Management Constructs

Global HR Policy
| Body
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Country

-+ Sector \ of Origin
7{ Global Management Development | G P,
1 Variation
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Product/Service
Standardisation

Global Talent Development

- Short teem intemational sssigraments

- Long tesm intemational sssgrmerts

< Formel globel menegement tralning

- Assessing pesfonmance sganst globel competencies
- Formea: quaifications

Kaynak: (Ozer 2017, s. 27)
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3.2 YETENEK YONETIMININ ONEMIi VE FAYDALARI

Gilinliimliz rekabet ortaminda fark yaratan unsurun kopyalanmaz nitelikteki insan
kaynaklar1 oldugu isletmeler tarafinca bilmektedir. Sirketler igin rekabette avantaj
saglayacak rakiplerinden bir adim 6nde olasina saglayacak vasifli insanlar1 igse alma ve
elde tutma g¢abalar isletmelerin stratejilerinde ilk siralarda yer edilmistir. Bu dogrultuda
yetenek yonetimi organizasyonlar i¢in temel gereksinimdir. Yetenek yonetimini basariyla
uygulayan sirketlerin karliliklarinin pozitif yonde oldugunu goriilmektedir ve bu sirketler
hatta kiiresel capta kriz esnasinda bile ¢ok iyi sonuglar elde etmistirler. Yetenek yonetimi
konusunda diinyada ilk 20 de bulunan isletmeler sektor ortalamasinin yiizde 22’nin,
tizerinde karlilik saglamistir (Atli 2017, s. 59). Egon Zehnder International sirketinin
yaptig1 bir arastirmaya gore ise yetenek yonetimin uygulandigi fakat CEO’larin liderlik
etmedigi isletmelerin, CEO’larin liderlik ettiklerine gore karliliklarinda %26 azalma
tespit edilmistir. Yetenek YoOnetimin varligi ve uygulamadaki basarisi isletmelerin mali

tablolarindaki degerler ile pozitif yonlii bir iliskisi bulunmaktadir (Ath 2017, s. 60).

Yetenek yonetimin Orgiitlere olan yararlarini daha 6nceden yapilmis olan aragtirmalardan

saglanan verilere gore asagidaki gibi siralanabilir;

i.  Daha yiiksek kazang saglama
ii.  Rakiplere kars1 avantaj elde etme
iii.  Eniyi ¢alisanlara sahip olma
iv.  Calisan performansinda ve bagliliginda artig yakalama

V.  Daha yaratici is giicii ile calisma

vi.  Calisan motivasyonunda artis saglama
vii.  Yiiksek potansiyel sahibi kisileri belirleme
viii.  Onemli pozisyonlardaki kisilerin yedeklerini olusturma

ix. Isletme ici terfi orani artmas1 ve dolayli memnuniyetin artmasi

X.  Liderlerin erken tespit edilmesi ve daha iyi yetistirilmesi

xi.  Kilit pozisyonlarin belirlenmesi ve 6nlemlerin alinmasi
xii.  Isten ayrilmalarin ve is giicii devrinin azalmas:
xiii.  Yetenekli ¢alisanlarin kurum iginde oOrneklendirilerek diger ¢alisanlarda

performans artmast
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xiv.  Isletme disindaki personeller igin cekici goriiniis olusturma

xv. ¢ miisteri bilinci olusturarak dis miisteriyi memnun etme

3.3 YETENEK YONETIMIi SISTEMININ KAPSAMININ BELIiRLENMESI

Yetenek yoOnetimi sisteminin kapsami isletmenin islem hacmi, teknolojik seviyesi,
turnover orani, yeni is firsatlari, is kolu gibi i¢ ve dis dinamiklere baghdir. Sistemin
kapsami farkli hedefler dogrultusunda gergeklesen uygulamalarla degismektedir. Bu
kapsam ti¢ farkli bakis agisiyla ele alinabilir. Bu bakis agilart asagidaki gibi dzetlenebilir.

Rol Temelli Program; Yerinin doldurulmasi zor olan veya siireglerin yiiriitiilmesinde
kritik olan belli bash kilit pozisyonlara odaklanilmasidir. Iki farkli sekilde uygulanar.
Birincisi; Kurum kadrosunda olan yonetimsel pozisyonlar1 kapsayan kilit pozisyonlara
odaklanilmasidir. Her bir kilit personelin ayrilmasi veya farkli bir pozisyona ge¢mesi
durumunda yerine gegecek kisinin yetistirilmesidir. Ikincisi ise; organizasyon i¢in énemli
olan ¢ok kritik uzmanliklar1 igeren kilit pozisyonlara odaklanilmasidir. Yine burada da
her kilit personelin ayrilmasi veya farkli bir calisma pozisyona gegmesi noktasinda yerine

gececek kisinin yetistirilmesidir.

Havuz temelli program; Kurum iginde ¢esitli diizeylerdeki iistiin yetenekli kigileri farkli
havuzlarda toplayarak gereksinim duyulan pozisyonun ihtiyaglarina en uygun kisilerin
buralardan se¢ime dayali bir sitem olusturmaya dayalidir. Yetenek havuzundaki liderlik

pozisyonlarina gecebilecek kisilere odaklanilir.

Bireysel temelli program; Gelecekte degerlendirilecek olan, ilerleme yetkinligine sahip

olan yetenekli calisanlara yonelik bir uygulamadir. (Ath 2017, s. 62)
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3.4 YETENEK YONETIMI STRATEJISI iLE ISLETME STRATEJISI
ARASINDAKi UYUMUNUN SAGLANMASI

Organizasyonlarin en {ist yoneticisi ve iist yonetimden baslayarak biitiinsel olarak
yiiriittiikleri yetenek yonetimi, isletme stratejileri ile ayn1 dogrultuda olmalidir. Yetenek
yonetimi stratejisi organizasyondaki bireylerin yonetilme metotlar1 ve bunlarin calisan
politikasina uygulanmasini belirleyen temel bir felsefeyi igerir. Organizasyondaki insan
kaynaklar1 boliimii bu proseste, stratejik isletme planinin hedeflerini 6grenerek yetenek
politikalar1 ve uygulamalarinin birlestirilmesini saglar. Isletme stratejisi ile yetenek
yonetimi stratejisi uyumlandirilmahdir. Isletme stratejisi ile uyumlu yetenek ydnetimi
stratejisi arasindaki baglanti kurulmasi i¢in tim insan kaynaklari fonksiyonlarinda
yetenek yonetimi yaklasimi gozetilmelidir. Isletme stratejisinin girdileri bu fonksiyonlari
calistirtarak is sonuglari etkilenir. (Atli 2017, s. 64)

3.5 YETENEK YONETIMINDE YETKi VE SORUMLULUK DAGILIMI

Organizasyonlardaki c¢alisanlarin  tamamimi kapsayan yetenek yOnetimi; gecis
asamasinda c¢ok hassas dengeler ilizerinde kurulmalidir. Bu dengeleri kurmak igin
iletisimi yonetmek, degisimi gerceklestirebilmek, orgiit baglami yaratmak ve etkin bir
doniisiim saglamak gereklidir. Bu siirecte; iist yonetim, insan kaynaklar1 boliimii, orta

kademe yoneticiler ve yetenek yoneticileri sorumludur.

3.5.1 Ust Yénetimin Sorumlulugu

Ust yonetimde bulunanlarm liderlik 6zelligi gdstermesi gereklidir, yetenek yonetiminde
liderlik, isletmede bulunan tiim ¢alisanlarin gorevlerini yerine getirebilmesi igin
yetenegin zorunlu oldugunun anlamasini saglamak i¢in temel diizeyde ihtiyagtir. Liderler,
yetenegin artmasini Ve performansinin giiglenmesini destekleyecek olan motivasyonu
olusturmak i¢in yetenek diisiinge insasi gelistirmelidirler. (Cheese, et al. 2008, s. 222).
Yetenek yonetimi hukuksal, saglam ve etik isletme ilkeleri ile tist yonetim aktivitelerinin
sorumlulugundadir. Ust ydnetim; beceri, yetenek degerlendirme, yerlestirme, edinme,
gelisme, yerine yenilerini koyma ve ddiillendirme sistemlerinin isletme performansina

hedefleri ve stratejik girisimleriler ile tutarli oldugunu ve siirdiiriilebilir rekabet¢i avantaji
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kazanabildiklerini ortaya koyabilmektedir. Bunun olmasini saglamaktan iist yonetimin
sorumlu tutulmasi, bir de yonetimin kurulunun sorumlulugudur. Bu sorumluluklar resmi
kurumlarin veya uluslar Gtesi diizenleyicilerin isi  haline geldiginde alinan

sorumluluklarda is isten ge¢mis olur (Greco 2004, s. 261).

3.5.2 Orta Kademe Yoneticilerin Sorumlulugu

Yetenek yonetimi her seviyede etkin ve basarili bir sekilde yiiriitiilebilmesi i¢in orta
diizey yoneticiler koprii gorevi gormektedirler. Yildiz calisanlarin  gelisimlerini
destekleyen orta diizey yoneticiler diger yandan da {ist yonetim ve insan kanyaklarindan
gelen liderlik gelistirme sistemlerinin olusturtulmasini ve isleyisinde yardimci
olunmasini saglar. Bu nedenle; orta diizey yoneticiler bulunduklar1 konumlarda kilit
pozisyonlar olarak goriilmektedir. Ve de bu onlarin rol ve sorumluluk almalarin1 gerekli
kilmaktadir. Orta diizey yoneticilerin yetenek yonetimine dnem vermesini igletmede
kurulacak olan sistemin basaris1 agisindan O6nem arz etmektedir. Yetenekli olan

caliganlarin ilk kesifleri orta diizey yoneticiler tarafinca yapilmakladir. (Ozer 2017, s. 31)

3.5.3 insan Kaynaklar1 Yénetimin Sorumlulugu

Insan kaynaklari uygulamlari, isletmede yer alan insanlarin katihmi ve gelisimi ile
ilgilidir. Bunlar; insan kaynaklari yol haritalarinin olusturulmasinda, politikalarinin
gelistirilmesinde, uygulanmasinda ve de insan yonetimi aktivitelerinin bir kisminda veya
tiimiinde islev gérmektedir. Orgiit gelisimi, insan kaynaklar1 planlama, yetenek ydnetimi,
bilgi ve teknoloji yonetimi, ise alma ve se¢gme, 6grenme ve gelisme, 6diil yonetimi,
calisan iligkileri, saglik ve giivenlik, huzur ve mutluluk, insan kaynagi uygulamasini ve
statiisii ihtiyaglarinin karsilanmasi, esit firsat ve farkliliklar1 konular1 ve istihdam iliskileri
ile ilgili diger konular olmaktadir. insan kaynakli yoneticilerinin yeni vizyonu ve misyonu

yetenek yonetimi olmalidir. (Ozer 2017, s. 32)
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3.5.4 Yetenek Yoneticilerinin Sorumlulugu

Yetenek yonetimi konusunun insan kaynaklari yonetiminden ayr1 ve farkli oldugunu
tespit eden iki grup vardir (Ath 2017). Gliniimiizde yiikksek hacimli kurumlar
incelendiginde 6zellikle ¢ok uluslu biiyiik sirketlerde yetenek yoneticileri i¢in kullanilan
yetenek yoneticisi yetenek sorumlusu yetenek baskini gibi unvanlarin verilmis oldugu
yetenek yonetimi kademelerinin oldugunu gériilmiistiir. (Ozer 2017, s. 33). Bu yoneticiler
farklilik gosteren zitliklar ve degisimler ile miicadele etmek zorundadirlar. Bu dogrultuda
yetenek yoneticilerin iizerinde durmasi gereken konular1 asagidaki gibi siralayabiliriz.

(Cheese, et al. 2008, s. 8).

I.  Yetenegin kiiresel olarak bol fakat yerel olarak kit olmas1 yonetim danismanligi
dogurmustur. Geng insanlarin sayisinin az olmasi yasli insanlarin sayisinin fala
olmast; yaslilarin emekliliklere az kalmis olmasi

ii.  Demografik farkliliklar ve egitimsel eksiklikler sebebiyle yeni beceri ve
yeteneklere olan artan talep

iii.  Yetenek saglayicilar ile kullanicilar arasinda var olan yeni kisililer ve c¢alisma
metotlari
iv.  Nesiller arasinda ¢alismaya olan fakli yaklagimlar ve daha ¢esitli is gligleri

V.  Calisma diinyasinda gerceklesen siirekli bir degisim ve artan bilgi ve insan sayisi

3.6 YETENEK YONETIMi UYGULAMALARI

Yetenek yonetimi, isletimlerin glinlimiizde kaginamaz olduklari ve benimseyip uyum
saglamalar1 gerektiren yeni bakis agilarindan bir tanesi olarak goriilse de bunun aksini
sOyleyen yetenek yonetimi iginde higbir yenilik igermedigini savunanlarda var. Yetenek
yonetimi Uygulamalari, ¢alisanlari cezbetme, elde tutma, isteklendirme saglama baglilik,
gelisim ve yetenegin yerine yenisini koyma planlamasi seklinde siralanabilir. Fakat bu
uygulamalar igletmenin gereksinim duydugu yetenekli ¢alisanlari elde etmesini ve
tutmasina yardimci olan koordineli ve karsilikli ¢alisacak yaklagimlarin gelistirilmesi ve
uygulanmasi gereklidir. Uygulama i¢in i¢inde birkag arag¢ olabilecek olan daha tutarli bir

biitiin saglamas1 gereklidir. Isletmeler personel igindeki yetenegi gelistirmek igin,
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calisan1 egitmesi ve elde tutulmasinin da ¢ok ¢ok 6nemli oldugunu vurgulanmis ve

asagidaki gibi sirastyla nerilmistir (Ozer 2017, s. 34).

i.  Yetenek yonetimi programi, isletme i¢inde bulunan 6zel yetenekleri personeller
icin tiim kategorilere yonelik uygulanmalidir.
ii.  Yetenek yonetimi uygulayan igletmeler, yetenek yonetimi plani ile mevcut insan
kaynaklar1 yonetim sistemini planin1 birbirlerinden ayrilmalidirlar.
iii.  Yetenek yoOnetimi baska insan kaynaklar1 uygulamalarinin sonuglarina
odaklanmadan sonug¢ odakli olmalidir.
iv.  Gelismekte olan iilkelerin yonetimi, ekonomik politikalarinda yetenek yonetimine

onemle yer vermelidir.

Yetenek havuzlarmin  kullanimi, liderlik yetilerinin  gelistirilmesi, 360 derece
degerlendirme yetenek havuzu, kiiltiirel uyum gosteren segimler, liderlik hatlari ve
degerleme merkezi yonetimi vasitasiyla yetenek yonetimi ¢aligmalari uygulanmaktadir.

Yetenek yonetimi uygulamalarinin konularma gére oranlari asagidaki gibidir (Ozer 2017,

s. 35):

I.  Her diizeyde pozisyonlari doldurabilecek yedeklerin olusturulmasi %28
ii.  Calisanlarin isletmede kalmak istemelerini saglayan kiiltiir olusturma %17
iii.  Mevcut ¢aligan ve olasi aday yetenek diizeylerindeki acig1 belirlemek %17
iv.  Kariyer firsatlarini saglayan politikalar olusturmak %16
v. Isletme biiyiidiikce olusacak pozisyonlarin tanimlanmas1 %14
vi.  Ihtiya¢ duyulan nitelikli ¢alisan tiplerinin tespit edilmesini %14
vii.  En yiiksek performans: gosteren ¢aliganlarin 6diillendirilmesi %13
viii.  Calisanlarin ise gelmekte heyecan duyacaklari ortam olusturmak %12
iX.  Calisanlarin igletme ile uyumlu hale getirmek %12

X.  Ise alim siirecinin baslarinda adaylar1 degerlendirmek %12

xi.  Caligsanlarin ortaya ¢ikardiklari igleri degerli géren kiiltiir olugturmak %7
xii.  Calisan adaylarin isletmeye katilma istegi saglayan kiiltiir yaratmak %7
xiii.  Calisanlarin diisiinciilerine deger verildigi ortam yaratmak %7
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Yetenek yonetimin uygulanmasinda gerek yoneticilerin gerekse de ¢alisanlarin ¢alisma
etigi konusunda tesvik edilmesi gerekir. Calisan se¢im kriterlerine, ige yerlestirilmesine,
onlar1 performansinin  degerlendirilmesine, terfilerinin ve 0diil sistemlerinin
yiiriitilmesinde arzu edilen etik davraniglar icerisinde uygulanmasi isletmenin temek
prensiplerinden olmalidir. Bu tiir etik davranislar firma performansini, mali tutarliligs,
isletmenin mali hedeflerinin yonlendirebilme yetenegine sahip olan, buna odaklanip
motive olmus liderler ve ¢alisan kadrosu ile sonuglanabilir. Yetenek yonetimi stratejisi
uygulamalarinin bir istem iyilestirme veya siire¢ gelistirme ¢abasindan ibaret olmadigi
savunulmustur. Uluslararasinda yetenek yonetimi uygulamalar1 hakkinda yapilmis olan
arastirmada birinci sirada, lider bulma ve yerlestirme konusunu gostermektedir (Ozer

2017, s. 36).

Sekil 7:Yetenek Yonetimin Uluslararasi Pazardaki Uygulama Konular

Kritik calisanlarin yaklasan emeklilikrinin yonetilmesi I 20%
elde tutma sorunlari NN 33%
Geng iscileri gelisim ihtiyaglarinin karsilanmasi N 41%
kilit calisanlar posizyonlarini doldurma zorlugu NN 44%
is talebini karsilamak icin yeniden is glici yapilanmasi I 44%
is kosullarini karsilamak icin yeni becerilerin... I 50%

Perofrmans odakli kulttr olusturma NN 53%
Lider yetistirme hattindaki bogluklar I 61%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Kaynak: Bersin & Assoociates

Yetenek yonetimi uygulamalarinda g¢alisanlarin ruhsal durumlarina yonelik etkileri
olabilmektedir, olumsuz etkiler ile karsilasilmamasi i¢in isletimlerin yetenek yonetimine
yatirnrm yapmast gerekmektedir. Ayrica, Yyetenekli c¢alisanlar dislayict yetenek
siniflandirilmasini destekler géziikmektedir. Buna karsin firmalarin yetenekli olmayan
calisanlar1 kapsayict yetenek siniflandirilmasini tercih ediyor olmasi gereklidir.
Isletmelerin yetenek yOnetimin egilim olarak algilayip yiiksek hacimli isletimlerin
uygulamalarini yilizeysel olarak igsellestirip bu uygulamalar1 piyasada giiven olusturmaya

yaradigina inanip bu uygulamalara ¢aligmasi dogru degildir.
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4. ORGUTSEL BAGLILIK

Bu bashik altinda; &rgiitsel baglilik ve gelisim siireci, Orgiitsel baglilik yaklasimlari,
orgiitsel bagliligin boyutlari, orgiitsel bagliligin faktorleri ve orgilitsel baglilik sonuglari

konularina yer verilmistir.

4.1 ORGUTSEL BAGLILIGIN KAVRAMI VE GELIiSiM SURECI

Orgiitsel arastirmalar 1950’lere kadar uzamaktadir. Becker (1960), Etzioni (1965),
Kanter (1968), ve Saunders (1956) gibi organizasyon teorisyenleri Orgiitsel baglilik
kavrami tizerine dnemli yeni fikirlerde bulunmuslardir ve gelecegi 1s1k tutan aragtirmalar
yapmislardir. Bu ¢aligmalarin timii orgiitsel bagliligin ¢ok degiskenli bir yap1 oldugunu
ortaya koymustur. Kesin tanimdan kag¢inilmasina ragmen, orgiitsel bagliligin orgiitsel
etkililigin ve kalicihigin gelistirilmesinde 6nemli oldugu gosterilmistir (Carman-Tobin
2011, s. 34). 1966 yilinda Orgiitsel Baglilig1 ilk tamimlayanlardan biri olan Grusky
“Uyenin bir biitiin olarak sisteme olan iliskisinin dogas1.” olarak savunmustur (Grusky
1966). Orgiitsel Bagllik; Salancik’e gére bireylerin baghlik tutumlarmin sonucunda
ortaya ¢ikan davranigsal eylemlerdir (Salancik 1977). Kidron ise orgiitsel bagliligi «“ daha
cekici alternatifler erisilebilir oldugunda Orgiit iiyeliginin siirdiirme niyeti” olarak
tanimlamaktadir. 1990 yilindan itibaren yogunlukla c¢aligilan bu konuda degisik boyutlar
ve arasindaki iliskiler ve sonuclar1 ile ¢ok boyutlu bir yap1 olarak nitelendirile bilinir

(Giindogdu 2018, s. 37).

4.1.1 Baghhk ve Orgiitsel Baghlik Kavram

Baglilik kavrami 1970’lerden beri akademisyenler ve arastirmacilar tarafindan en ¢ok
calisilan konulardan biridir. Baglilik kavramu ile alakali bir¢ok tanimlama yapilmasina
ragmen en ¢ok One ¢ikan baglhilik tanimi; is-goren deviz hizi, devamsizlik gibi isteki is
davraniglarini ve is tatminini etkileyen umut kirict seylerin ne oldugunu anlamak olarak
ifade edilebilir. Tiirk dil kurumunda ise Baglilik Bagli olma durumu, merbutiyet olarak
tanimlanmis ve diger anlamlar1 olan birine karst sevgi, saygi ile yakinlik duyma ve

gosterme, sadakat ve biyolojik olarak baglilasim olarak agiklanmistir. Baghiligin diistik
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diizeyde olmasi yada eksikligi ise; calisan devamsizligi, ¢alisan is tatminsizligi ve
caliganlarda isteksizlik gibi sorunlar ortaya c¢ikarmaktadir. Herscotich ve Meyer,
bagliligin; belirli hedeflere ulasma ve 6rgiitsel degisiminde daha giiglii davranislar sergiye
bilmek igin orgiitsel bagliliktan daha sonra geldigini iddia etmistir (Giindogdu 2018, s.
38) .

Orgiitsel baghlik; calisanin isletmeye olan yaklasimi ifade etmektedir ve calisan ile
isletme arasindaki iligkiyi yansitan, isletme iiyeligini devam ettirme kararina yol acan
psikolojik bir algidir. Duygusal baglilik; isletmede yer alan is goérenlerin psikolojik
bagliliklarini anlamlandirmaktadir. Orgiitsel baghlik, orgiitiin tamamiyla psikolojik
olarak baglantili olmasina yaninda, birgok zit anlami da igermektedir.  Tim
tanimlamalarda orgiitsel baglilik kavram, orgiit ile birey arasindaki iliskinin ortaya
koydugu temek unsur olarak ele alinmaktadir. Calisanin isletmeye olan bagliligi, calistigi
isletmenin hedeflerinin benimsemesi ve orgiit igindeki varligini stirdiirmeyi istemesidir.
Calisan baghliginin o oOrgiitiin bir {iyesi olabilmek i¢in giiclii istek duyara, orgiitiin
degerlerini, vizyonunu ve hedeflerini benimseyip kabullenerek gosterebilir (Giindogdu

2018, s. 39).

Orgiitsel Bagllik; akademisyenlerin farkl1 disiplinlerde ve uygulayicilarin son birkag on
y1l boyunca arastirdig ve ilgisini ¢ektigi konular arasindadir. Baglilik, birey ve orgiitsel
degerler arasindaki uygunluktan kaynaklanir. Isletmelerde is gorenlerin orgiite
baglhliklarmn siirdiiriilmesi beklenmektedir. Orgiitsel baglilik, drgiite duyulan sadakat,
Ozveride bulunma, kendini adama ve katilma gibi kavramlarla ifade edilmektedir.
Baglilik, orgiite pozitif etkileri olan bir faktordiir. Biiyiime firsati bulunan orgiitlerin
calisanlari, Orgiitlerine daha fazla baglilik duymaktadirlar. Buna karsilik sinizm ise,
yetkinligi engellemekte, becerileri yansitmaya imkan saglamamakta ve baglilig1 etkileyen

yetenek algilarin1 azaltabilmektedir (Karadal, et al. 2019, s. 220).

Bir kurumun degerlerine ve inanglarina giiglii bir sekilde inanan ve amaglarini ve
hedeflerini kolayca kabul eden ve kurulus adina ¢ok fazla ¢aba sarf etmeye hazir
calisanlarin ¢ok yiiksek bir kurumsal baghliga sahip olduklari kabul edilir (Angel ve
Perry, 1981; Porter, Steers, Mowday ve Boulian 1974;). Bu, daha iist diizeyde bir
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bagliliga sahip bir kurulusa giiclii bir sekilde bagli bulunanlarin, kisisel kazanim igin bir
firsat aramadan kurumsal hedeflere ulasmak i¢in motive edilebilecegini gostermektedir.
(Dhar 2015, s. 421).

4.2 ORGUTSEL BAGLILIK YAKLASIMLARI

4.2.1 Nowday, Steers Ve Porter’m Orgiitsel Baghhk Yaklagim

Mowday, Porter ve Steers in yaklasimi birka¢ ¢alismada yer almistir (Mowday et. al.
1979,1982; Porter et al. 1974). Otuz yili agskin siiredir ayakta duran ve uygulamaya
hiikkmeden bu teoride, drgiitsel baglihigin 3 boyutu oldugunu dnerilmistir. ilki isletmenin
hedeflerini ve degerlerini kabul etme ve yiiksek bir inangla bunlara sahip ¢ikma (kimlige
biiriinme). Ikincisi isletmeye aitmis gibi hissederek isletme adina g6z ardi1 edilmeyecek
derecede caba gosterme (katilim). Ugiinciisii Isletmenin iiyeliligini siirdiirmek icin giiglii
istek ve arzu duyma (sadakat). Yazarlarin olusturmus olduklar: Orgiitsel Baglilik Olgegi,
isletmelerin bagliliklarinin 6l¢iilmesinde belki de en ¢ok kullanilan arag olarak kalmaistir.

Bu nedenle yapmis olduklari bu yaklagim tanimlamanin &tesine girmistir (Gbadamosi

2003, p. 277).

4.2.1.1 Uyum Boyutu

Orgiitsel bagliligin uyum boyutunda, yararci isletmelerde karsihikli degisisim veya yapi
on plana ¢ikmaktadir. Diger bir ifadeyle, isletmeden saglanan fayda oraninin, bu faydayi
kazanmak i¢in sarf edilen ¢aba ile olan iliskisine dayanmaktadir. Yaraci isletmelerin
birgogunda, ¢aliganlar emirler uyarlar ve yerine getirirler fakat ¢ikarlarinin 6tesinde ve
aldiklarinda daha fazla orgiite kazandirmazlar, yani isletmeye olan duygusal baglhiliklart
¢ok azdir. Bu dogrultuda, para ve mevki igin var olan karsilikli esit degisimden farkli bir
bag yoktur. Boyle degerlendirilirse; uyum fayda ve ¢aba degerlendirilmesinde aragsal algi
sonuglari ortaya ¢ikabilir. Uyum boyutu aragsal bir nitelik tagimasi nedeniyle isletmenin
giin gectikce daha fazla maliyetler ile kontrol gergeklestirmeye calismasi ile

sonuglanmaktadir (Glindogdu 2018, s. 42).
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4.2.1.2 Ozdeslesme Boyutu

Ozdeslesme boyutunda yer alan ¢alisanlar tatmin verici ve kendirlerini tanimlayici
iliskileri devam ettirmek i¢in diger ¢alisanlarin etkilerini kabul etmektedirler. Calisanlarin
yakin olma istegine dayanan orgiitsel baglilik agamasidir. Calisanlar, diger bir ¢aligan ve
ekip ile iliskiye girmek ve bunu devam ettirmek i¢in digerlerinin hareket ve davranislarini

benimsiyorsa 6zdeslesme var demektedir (Glindogdu 2018, s. 42).

4.2.1.3 I¢sellestirme Boyutu

Icsellestirme boyutunda; isletmenin istedigi tutum ve davramslarin calisanin kendi
degerleri ile kesismesidir. Bireysel ve orgiitsel degerlerinin karsiliklt uyumlu olmasina
icsellestirme olarak tanimlanabilir. Kisisel degerlerin orgiitsel degerlerle uyumlulugu ve
orgiitsel deger sisteminin, bireyin tutum ve davranislarini iizerindeki etkileri iizerinde
yogunlasmaktadir. Orgiitlerin en ¢ok olusturmak istedikleri baglilikla i¢sellestirmededir.
Icsellestirme kendi kendini devam ettirici olarak baslangigtaki etki kaynagindan
bagimsizdir. Orgiitiin giiglii orgiitsel degerleri hem icten gelerek benimsenen, hem de

yaygin bicimde paylasilan degerlerdir (Glindogdu 2018, p. 43).

4.2.2 Allen Ve Meyer’in Orgiitsel Baghlik Yaklasimi

Orgiitsel baglilik kavrami; Orgiitsel davranis ve insan kaynaklari yonetimi alanindaki en
onemli kavramlardan biri olarak kabul edilir. Orgiitsel baghilik tek bir yap:1 olarak
goriilmesine ragmen, Meyer ve Allen onu i¢ farkl yone ayirmistir: duygusal, devamlilik
ve normatif baglilik. Meyer ve Allen’a gore, duygusal baglilik; bir ¢alisanin kuruma
duygusal baglanmasi, tanimlanmasi ve dahil olmasidir. Devam bagliligi; calisanlarin
kurulustan ayrilma ile iliskilendirildigi maliyetlere dayali baglilik ve normatif baglilik bir
calisanin yiikiimliiliigiin hissidir. (Meyer & Allen 1991, p. 67). Orgiitsel baghiligin tek
boyutlu kavramdan ¢ok boyutlu kavrama haline gegmesi Meyer ve Allen’nin
gelistirdikleri 3’14 model isle baslamigtir. Cok boyutlu yapinin gelismesi ile birlikte
birgok farkli olumlu is sonuglari ortaya ¢ikmistir. Bunlara 6rnek verilmek gerekirse;

devamsizlik yapilan is miktari, is performansi ve is ¢abasidir. (Giindogdu 2018, s. 56).
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Gellatly ve arkadaslar1 normatif baglilik ile duygusal bagliligin yiiksek oldugunda isgiicii
devir oranmin diistiiglini tespit etmis ve yiiksek devam baglilik ile yiiksek duygusal
baglilik oldugunda ise yiiksek istege bagl ¢aba tespit edilmistir. Ayni1 kisiler Normatif
bagliligin ilk durumda dogru seyi yapma iste8i olarak ahlaki bir zorunluluk olrak
adlandirsada ikinci olarak bor¢lu bi yiikiimliligi yerine getirilmesi olarakta
anlamlandirilmistir. Bu nedenle; duygusal, normatif ve devam bagliliklar1 kombine

edilerek farkli sonuglar elde edilebilir. (Meyer, et al. 2017, s. 1206).

Sekil 8:U¢ Boyutlu Orgiite Baghhk Modeli

Duygusal Baghlig Etkileyen Faktorler — Isten Ayrilma Niyeti
- Bireysel Ozellikler == Duygusal Baghlik ) ve
- Is Deneyimleri Isglicti Devri

Devam Bagliligini Etkileyen
Faktorler > i
- Bireysel Ozellikler Deivan Baghlig
- Alternatifler

- Yatinmlar

is Davramslari

- Devamsizlik

- Orgiitsel Vatandaglik
Davranisi

- Performans

Devam Baghhgim Etkileyen
Faktdrler || Normatif Baghlik
- Bireysel Ozellikler N
- Sosyallesme Deneyimleri
- Orgiitsel Yatirimlar

Cahsanlarin Saghgi
ve
Refahi

Kaynak: (Meyer, et al. 2002, s. 22)

4.2.2.1 Duygusal Baghhk

Duygusal Baglilik, Akademisyenler ve uygulayicilar tarafindan en ¢ok arastirilan baglilik
turtidiir. Allen ve Meyer, calisanin kendisini isletmenin bir pargasi olarak gormesinden
kaynaklandigi ig¢in ¢ok 6nemli oldugunu savunmustur. Tanimlamasini ise; Calisanlarin
isletmeye olan duygusal ilgileri, isletmeye katilma, baglanma ve isletmeyle 6zdeslesme
istegi olarak tanimlanmustir. Bu tiir baglilikta ¢alisanlar, kendilerini isletmenin bir pargasi
gormekte ve isletme onlar igin biiyiik anlam ifade etmekte ve Onem tasimaktadir.
Duygusal baglilik, organizasyondaki rollerin yapiya olan duygusal yakimligmi ve
isletmeyle 6zdeslesmelerini anlamlandirmaktadir. Isletmelerde bu tiir baglilik besleyen

tim calisanlar, isletmenin degerlerini, ama¢ ve hedeflerini igsellestirir, isletmenin
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varligini siirdiirebilmesi i¢in ¢alisir, amag ve hedeflere yakalamasi igin enerji harcar ve
isletmenin bir pargasi olarak kalmay1 ister (Glindogdu 2018, s. 57). Duygusal baglilik
genel olarak hem organizasyona ¢alisani elde tutma ve is performansina olumlu etkisi
oldugu gibi hem de ¢alisanlara refah seviyelerin arttirilmasi gibi daha giiclii pozitif etkisi
oldugu tespit edilmistir (Meyer, et al. 2017, s. 1205).

4.2.2.2 Devam Baghhk

Devam Baglilik, Kisinin issiz kalmas1 durumunda katlanmasi gereken maliyetlere iliskin
kaygisint ile alakali olan bagliliktir. Devam bagliligin nedeni, c¢alisanin mevcut
isletmesinde devam etme mecburiyetidir. Baska bir is ya da farkli gelir alternatiflerinin
azlig1 ve de segenek yoklugu; calisanin yaptigi yatirimlarin fazla olmasi, isletmeyi terk
etmesinin maliyetini karsilanmayacak sekilde yiikseltiyorsa calisan, isletme iginde
kalmaya devam etmesi mantikli olan harekettir. Akademisyenler tarafindan rasyonel
baglilik ile adlandirilan bu devam baglilig1, calisanlarin isletimlerde calistig1 siire i¢inde
sarf ettigi emek, zaman ve gosterdigi ¢aba ile edindigi mevki, para, iin gibi kazanimlarini
isletmeden ayrilmasiyla birlikte kaybedecegi diisiincesiyle olusan devam hissiyati olan

baghliktir (Giindogdu 2018, s. 58).

Devam baghligin etkisi az olmakla birlikte zaman zaman olumsuz etkileri de
bulunmustur. Devam bagliliginda, algilanan maliyetin yeterli is imkanlarinin
bulunmamasindan veya yiiksek derecede fedakarliktan Gtiirii oldugu tespit edilmistir
(Meyer, et al. 2017, s. 1205). Yapilan son aragtirmalarda Devam bagliligin iki alt boyutta
incelenmesi gerektigi savunulmustur. Bunlar; diisiik alternatifin bulundugu devam
baglhilig1 ve yiiksek kisisel fedakarligin bulundugu devam baglhiliktir. Devam bagliligi,
ayrilma ile 1ilgili kisisel fedakarliklar ve az sayida algilanan alternatifi nedeniyle bir

kurulusa baglilikta devam etme egitisim olarak tanimlanabilir.

4.2.2.3 Normatif Baghhk

Normatif baglilik zorunlu baglilik olarak da adlandirilmis ve ahlaki degerleri, inanglari

iceren sadakatin onemli olduguna inanan, isletmede kalmanin ahlaki bir zorunluluk
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olarak hissedilmesinden ileri gelmektedir. Ayriligin getirecegi maliyetlerin
hesaplanamamast devam bagliligindan ayrin en etken faktordiir. Normatif baglilig
yiiksek olan calisanlar, bireysel degerlere veya orgiitte kalma yiikiimliigiiniin olugsmasinda
yol acan ideolojilere dayanarak, orgiitte calismay1 kendisi i¢in bir gorev olarak goriir ve
orgiitte kalmanin ya da orgiitiine baglilik gdstermesinin dogru bir davranis oldugun inanir
(Giindogdu 2018, s. 59). Orgiit icindeki sosyallesme ve calisanlarin orgiit icerisindeki
yatirimlarinin 6l¢timleri zor olmasi, iilke ve isletimlerin farkli kiiltiir yapilaria sahip
olmasindan Gtiirli  arastirma araclarimin  yeterli olmamasi normatif bagliligin

arastirtlmasini ve gelistirilmesini zorlastirmaktadir. (Meyer, et al. 2002, s. 22)

4.3 ORGUTSEL BAGLILIGI ETKILEYEN FAKTORLER

Orgiitsel baglilig1 etkileyen sebepler literatiirde birgok farkli ayrimi yapilsa da en yaygin
olarak ise ii¢ faktore ayrildigr goriilmektedir. Bu ayrimlar yazarlara gore farklilik
gostermektedir. Allen ve Meyer ii¢ alt boyutlu orgiitsel baghlik yaklasiminda, Bireysel

Faktorler, Orgiitsel faktorler ve Cevresel Faktorler olarak ele almustir.

4.3.1 Bireysel Ozellikler

Bireysel Ozellikler, bireyi diger calisanlardan ayiran ve bireysel olarak farkliliklarin
ortaya ¢ikmasini saglayan degiskenlerdir. Bireysel faktorler isletmenin hedef ve
degerlerini igsellestirip isletmede uzun yillar galisabilmesi igin 6nem arz etmektedir.
Daha yasli ve deneyimli ¢alisanlarin kuruluslarda daha iyi pozisyonlarda calistiklari,
isleri ise daha mutlu olduklari ve de islerinden daha ¢ok tatmin olduklar1 igin
organizasyonda kalmak i¢in kendilerini hakli gériiyor ve organizasyona duygusal olarak
baglaniyorlar (Meyer & Allen 1984, s. 373). Orgiitsel baglihigi etkileyen bireysel
faktorlerin demografik degiskenler ve kisi ile ilgili degiskenler oldugu goriilmektedir.

Cinsiyet, rk ve kidem gibi demografik ozelliklerin orgiitsel baglilik faktorleriyle
iligkilidir. Farkli cinsiyetten ve irktan olusan gruplar arasinda ¢alisma ¢alisanin da daha
diisiik diizeyde baglilik ve daha az isletmede kalma istegi ve de daha biiyiik oranda
devamsizlik yapmasma neden olmaktadir. Calisanin farkli kideme sahip calisanlar
arasinda olmasi, onun daha diisiik oradan devamsizlik ve yiiksek oranda isletmede kalma

zorunlulugu hissetmesine neden olmaktadir (Giindogdu 2018, s. 48). Yas ve kidem her
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tic orglitsel baglilik boyutuyla zayif fakat olumlu orantili da olsa baz1 farkli bolgelerde
devam bagliligina ile alakali daha giiglii ilgilesim tespit edilmistir. Bu bolgelerde kidem
stiresi normatif baglilikla daha az iligkili olmas1 bulunmak ve bu tam tersi durum olan
normatif baglilikla olan iliskiyi dogrulamistir (Meyer, Stanley, Herscovitch, & Laryssa
2002, s. 32).

4.3.2 Orgiitsel Ozellikler

Orgiitsel baglilig1 etkileyen orgiitsel faktdrler; yapisal ozellikler, psiko-sosyal
degiskenler, isin ve rollerin nitelikleri ve insan kaynaklari yonetimi uygulamalaridir.
Orgiit yapisi, is yapma usulleri ve yonetsel diizenlemelerden olusan bir yapidir
(Giindogdu, 2018, s. 49). Is deneyimi degiskenlerini iceren korelasyonlar, genellikle
kisisel ozellikleri i¢erenlerden ¢ok daha giigliidiir. Beklendigi gibi. Bu degiskenlerin
duygusal baglilikla pozitif yonlii anlamli bir iligkisi vardir. Her durumda oldugu gibi bu
ozelliklerinde yine devam bagliligin duygusal ve normatif bagliliga gore tersi seklinde

davranig gostermektedir. (Meyer, Stanley, Herscovitch, & Laryssa 2002, s. 32)

4.3.2.1 Yapisal ozellikler

Yapisal ozellikler; isletme biiylkligi, merkezilesme seviyesi, sendikal faaliyetlerin
bulunmasi, yonetim metodu, karar alma siireglerine katilim, sosyal gruplar, rollerin
catismasi, gorev kimligi, ¢alisan beklentilerinin ¢alistigi gorevde karsilanmasi, sosyal
iletisim tercihleri, astlarin beceri diizeyi, ust-ast iliskileri, terfi imkanlari, iletisim
becerileri, calisanin ihtiyaglarinin karsilanmasi ve denetim iliskileridir (Giindogdu, 2018,
s. 50). Is deneyimi degiskenleri igin yapilan analizlerde rol belirsizligi ve rol catismasinin
duygusal baglilikla daha giiclii bir iliski gosterdigi ortaya koyulmustur. Meyer ve
arkadaslarinin yapmis olduklari ¢alisma; rol catismasi devam bagliligi ile daha giiclii bir
sekilde iliskili oldugu ve de algilanan orgiitsel destek ile normatif bagliligin da yine gii¢lii

bir sekilde bagli oldugu ortaya koymustur (Meyer, et al. 2002, s. 32).

34



4.3.2.2 Psiko-sosyal degiskenler

Psiko-sosyal degiskenler, algilanan isletme destegi, iist amir Ve is arkadasi destegi, adil,
esnek ve katilimecr yonetim ve liderlik tiplerini igermektedir (Giindogdu 2018, s. 51).
Algilanan giiven yonetimi, calisan Ozelliklerini tahmin etmeye veya degistirmeye
yardimci olabilmektedir, Meyer ve arkadaglarinin sosyal kimlik teorisi gibi farkli
teorilerden tiiretilebilen temel ilkelere odaklanilmasinin faydalar1 6zellikli yonetim
uygulamasindan daha faydalidir. Bu nedenle, gelecekte kisi merkezli bagliligin
aragtirtlmasinda altta yatan prensiplerin isleyisinin kesfedilmesi ve daha fazla vurgu

yapilmasi tesvik edilmistir. (Meyer et al. 2017, s. 1227).

4.3.2.3 Isin ve rollerin nitelikleri

Calisanin roliiniin tizerindeki kontrol seviyesi, gruplarla ¢alismast, ise iliskin geri besleme
almasi, iginin sosyal etkilesime olanak vermesi, gorevin netligi ve otonom yonetimi gibi
faktorler yiiksek derecede bagliliga sebep olmaktadir (Giindogdu 2018, s. 51). Rol
catismasi ve belirsizligi arasinda dogru orantili anlaml bir iligki vardir ve her ikisi de
orgiite baglilik ile de negatif yonlii bir iliski gostermektedir. Yerine getirilmesi gereken
rolle agik¢a tanimlanmigs ve sorumluluklarin tamamlandiginda istenilen hedeflere

ulagildigi zaman bireyin orgiite bagliligr artmaktadir. (Bahadinli 2013, s. 188)

4.3.2.4 Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari

Caliganlarin, isletmeye olan bagliliklarini kontrol etmesini ve yonetmesini destekleyen en
onemli araglardan birisi, insan kaynaklari uygulamalaridir (Giindogdu 2018, s. 52).
Demografik c¢alisan o6zelliklerinin ve insan kaynaklari yonetimi uygulamalarindaki
calisan algis1 ¢alisan profili ile benzerlik gostermektedir ve bu benzerlik ile isten ayrilma
niyeti ve ise olan yorgunlugun tahmin edilmesini saglamaktadir. (Meyer, et al. 2017, s.
1208)
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4.3.3 Orgiit Dis1 Faktorler

Orgiitsel baghlig1 etkileyen orgiit dis1 etkenler; isgiicii piyasasi ve is olanaklaridir. Bu
etkenler arasinda olan is imkanlar1 bireyler agisindan ¢ok dnemlidir. Is olanaklarindaki
kit imkanlar, bireylerin isletmelerine daha yiiksek seviyede baglanmasini saglamaktadir.

Kisitlt is pazar oldugunu hisseden ¢alisanlarin 6rgiite olan bagliligi daha fazladir.

Orgiit calisanlarmin icinde bulundugu sektoriin piyasa kosullar1 ¢ok énemlidir. Sinirl is
piyasasinda yetersiz is firsatlar1 algisi, isletmeye daha fazla bagliliga sebebiyet
vermektedir. Diisiik is olanaklart oldugunu hisseden ve baska bir ise girmeden daha az
secenedi olan bireylerin isletimlerine olan baglilig: daha da aratmaktadir. Isletmenin
giicii, ¢aligsanlara sunulan ¢aligma kosullari, pozisyon imkanlar1 ve performans odiilleriyle
cok anlamli iligkilidir. Bu husularda iyilestirme yapildiginda ¢alisanin isletmeye baglilig
da artacaktir (Giindogdu 2018, s. 53).

Kiigiik isletmelerde, bireylerin bagliliklarinin daha ¢ok oldugu, bunun en belirgin
nedeninin ise, igverenleriyle ve calisma arkadaslariyla birlikte bireysel iliski iginde
olmasi, dogrudan ve dolayli yoldan sosyal hayat tarzlarmi birbirlerine aktarabilen

ortamlarin var olmasi gosterilmektedir (Giindogdu 2018, s. 54).

4.4 ORGUTSEL BAGLILIGIN SONUCLARI

Yapilan akademik calismalarda, orgiitsel baglhilik sonuglari ¢alisana ve isletmeye olan
olumlu baglhlik ve olumsuz baglilik olarak tanimlansa da; bazi aragtirmalarda ise diisiik

orgiitsel baglilik, ilimli baghlik ve yiiksek baglilik olarak tanimlanmistir.

4.4.1 Bireysel Sonuclar

Orgiitsel bagllik ¢alisanlarin isletme igerisindeki bireysel durumlar1 ve ¢alisanlarm
isletme icerisindeki etkinliginde rol gdstermektedir. Orgiite olan yiiksek baglilikta daha

fazla caba gosterme Ve bireysel performansa sebep olma sonuglari elde edilir ve

boylelikle kariyer gelisimleri ivmelenerek terfi imkanlari artar. Calisanlarin baglilik
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seviyelerine gore bireysel sonuglar Randall tarafindan asagidaki tablodaki gibi
Ozetlenmistir (Bahadinli 2013, s. 182).

Tablo 7. Calhisanlarin Baghhk Diizeylerine Gore Muhtemel Bireysel Sonuclar

- Isletme tarafindan &diillendirilen
davraniglar

- Tutkulu bir ugrasa sahip olan bir
calisan

Baghlik Diizeyi | Pozitif Negatif
Diisiik - Bireysel yaraticilik, yenilik¢ilik | - Daha az terfi olanaklar ve kariyerde
ve 0zgiinliik daha yavas ilerleme
- Daha etkili insan kaynag1 - Isletmedeki yanlis davranis ve
kullanimu tutumlara kars1 sessiz kalmama sonucu
bilgi ugurmanin (whistle blowing)
kigisel maliyeti
Iliml - Geligmis aidiyet, yaraticilik - Sinirl terfi ve kariyer olanaklari
giivenlik, sadakat ve gorev - Diger boliimlerde calisanlar ile
duygular1 uzlasma zorluklar1
- Yaratici bireysellik
- Isletmeden ayr1 olarak kimligin
korunmasi
Yiiksek - Hizli kariyer ilerlemesi - Bireysel gelisimin, yaraticiligin,

yenilikgiligin ve hiyerarsik hareketliligin
sekteye ugramasi

- Isletmeye ait olmayan isler i¢in kisitl
zaman ve enerji ayirimi sonucu sosyal
ve aile iligkilerinde artan stres

Kaynak: Donna M. Randall, “Commitment and the Organization: The Organization Man Revisited”, The
Academy of Management Review, Vol. 12, No. 3, Jul.1987, ss. 46S

4.4.2 Orgiit Acisindan Sonuclar

Orgiitsel bagliligin sonuglarna drgiitsel agidan bakildiginda isletmeye bagh calisanlara

sahip olmanin isletme agisindan faydali oldugu ifade edilmistir. Fakat Isletimlerine kars:

farkliliklar1 yok olmus derecede baglilik duyan ¢alisanlarin sorgulamadan mevcudu kabul

etmesi sonucunda isletmenin de de degisimlere uyum saglama ve yenilik yapma
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yeteneginin korelebilecegi ifade edilir. Arastirmalar ve bulgular dikkate alindiginda,
isteki performans artisi, azalan devamsizlik ve isten ayrilma niyetinin azalmasi dahil
olmak tizere bir¢cok olumlu davranigsal sonuglarla sebebiyet verdigi sasirtict degildir.

(Bahadinl1 2013, s. 183)

4.4.2.1 Orgiite baghlk ve isteki performans artisi

Orgiitsel baghlik diizeylerinin bireysel ve orgiitsel acidan olas1  sonuglarini
degerlendirildiginde yiiksek seviyede orgiitsel bagliligin yiiksek seviyede is

performansina neden oldugu ileri siiriilmiistiir (Bahadinli 2013, s. 183).

Allen ve Meyer, bityiik bir isletmenin st diizey yoneticilerini kapsayan galismalarinda
calisanlarin duygusal bagliligi ile is performansi arasinda anlamli ve olumlu bir iligki
oldugunu, devam baglilig1 ile is performansi arasinda negatif bir iliski oldugunu
saptamistir (Meyer, Paunonen, Gellatyly, Goffin, & Jakson, 1989, s. 156). Bir diger
caligmada ise; meta analizi sonucunda is performansi ile duygusal ve normatif baglilik
arasinda olumlu iligkiler tespit edilmisken, tam tersine devam bagliligi ile negatif bir iligki
oldugu savunulmustur. s performansiyla isletmeye olan duygusal baglhilik arasindaki
iliskinin diger baglilik alt boyutlarma goére giiglii oldugunu belirtmistir (Meyer, et al.
2002, s. 48).

4.4.2.2 Orgiite baghihk ve azalan devamsiziik

Devamsizlik iizerinde etkili olan en &nemli unsur orgiite bagliliktir. Orgiite baglilik
diizeyi devamsizlikla negatif yonde iligkilidir. Ve orgiite baglilik diizeyindeki artis
devamsizlik ve is giicii devrinin azalmasina neden olacaktir. Yapilan baska bir calismada
ise baghlig yiliksek olan calisanlarin baghliklar1 diisiik olan calisanlara goére daha az
devamsizlik yaptiklar1 belirlenmistir ancak ayni devamsizligin orgiite baghliktan ziyade
ise kars1 duyulan bagliliktan etkilendigi ortaya konulmustur (Bahadinli 2013, s. 185).
Sadece duygusal baglilik devamsizlikla negatif etkilesim i¢indedir; devam ve normatif

baghlikla ile pozitif orantilidir. Istekli veya istemsiz yapilan devamsizliklar
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karsilagtirildiginda istemli devamsizliklar duygusal baglilikla daha anlamli bir iligki
icerisinde oldugu tespit edilmistir (Meyer, et al. 2002, s. 36).

4.4.2.3 Orgiite baghlik ve azalan is giicii devir orani ile isten ayrilma niyeti

Is goren devir orani ve baglilik arasinda negatif bir iliski vardir. Isletmelerde baglilik
arttikca 1 giicli devir oraninda azalma meydana gelmektedir. Bazi arastirmalara gore,
baglilig1 azalan bireylerin is yerlerinden ayrilma egilimleri artmaktadir. Ozellikle devam
baglilik ve duygusal baglilik tiirlerinin isgiicii devrini etkiledigine ulagilmistir (Bahadinli,
2013, s. 186). Duygusal ve normatif baglhiligindan bagimsiz olarak; ¢alisanlarin yiiksek
derecede devam baghligi duydugu durumda, isverenlerinden ayrilip maliyetlere
katlanmaktan g¢ekindikleri tespit edilmistir. Fakat tersi durum ise miimkiin degildir;
Devam bagliligin az olmasi ¢alisanlarin isten ayrilmasini etkilememektedir. Calisanlar,
isletmelerinden ayrilmak istemiyorlar yalniz ve yalniz duygusal bagliliklart ve normatif

bagliliklar1 diismedikleri siirece (Meyer, et al. 2002, s. 39).

39



5. YETENEK YONETIiMi VE ORGUTSEL BAGLILIK ILiSKiSi

Glinlimiiz endiistrisinde yasanan hizli degisim insan kaynaklar1 yaklagimini, insana
bakisini ve roliinii degistirmektedir. Is hayatinda isletmeler, karliliklarini korumak ve
arttirmak i¢in ¢alisanlarin Orgiitsel davraniglar1 arastirmaktadirlar. Uygulamacilarin
calisanlarin davraniglarini analiz edip tespit edilen olumsuzluklar i¢in ¢alismalar ve
iyilestirmeler yapmaktadirlar. Akademisyenler ise defismeyen veya kopyalanmayan
insan davramslar1 farkli metotlarla ve hipotezlerle tekrar tekrar ¢alismaktadir. Insan
kaynaklar1 organizasyonlarmin biiyiimesinde isletme stratejisinin belirlenmesinde ve
insan yeteneklerinin gelistirilmesi, ¢alisan bagliligi yaratilmasi gibi yeni roller
tanimlanmustir. (Ath 2017, s. 51)

Organizasyonlardaki yetenek yonetimi; nitelikli ¢alisanlar1 ¢ekmeye, onlar1 tutmaya ve
kariyer gelisimini desteklemeye ve motive etmeye odaklanir (Lewis & Heckman, 2006).
Bu baglamda; Organizasyonlardaki yoneticilerin caliganlarin 6rgiite olan bagliligini
arttirmas1 gerekir (Balay 2001). Yetenek yonetimindeki liderlerin Yaklagimlarin
calisanlarin kuruma olan bagliligini saglamasi gereklidir; Bagka bir deyisle ¢alisanlarin
birincil degerleridir ve bu nedenle c¢alisanlar duygusal baglilik saglarlar. Calisanlarin
becerilerini gelistirmeleri i¢in ¢evre ve firsatlarin saglanmasi Orgiitsel bagliligin
saglanmasinda onemli faktordiir (Stairs, et al. 2006).Arastirmalarda; Yetenek yonetimi
uygulamalar1 organizasyonlarda, calisanlarin duygusal bagliliklar: ile organizasyonun
performansi arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugunu ortaya koymustur. (Igbal, et al.

2013).

Her ne kadar orgiitsel bagliligin bagimsiz bir degisken olarak degerlendirildigi ¢cok sayida
aragtirma olmasina ragmen, Calisanlarin baglihik diizeylerini yoneticilerinin Yetenek
yonetimi liderlik davranislart agisindan inceleyen neredeyse higbir arastirma
yapilmamistir. Bu baglamda Bu ¢alisma ile birlikte Calisanlarin; liderlerinin yetenek
yonetimi davraniglarini algilama seklinin belirlenmesi ve bu davranislarin ¢alisanlarin
orgiitsel baghliklar1 ile iligkisi olup olmadiginin incelenmesine biiyilk 6nem arz
etmektedir. Alanindaki literatiir dikkate alindiginda; bu ¢alisma otomotiv yan sanayiinde

ilk olarak kabul edilebilir. Bu ¢aligmanin genel amaci; Otomotiv yan sanayileri i¢in
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calisanlar tarafindan algilanan yoneticilerin yetenek yonetimi liderligi ile drgiitsel baglilik
arasindaki iliskiyi belirlemektedir. Ve bdylece Yetenek yonetimi liderligi tarafindan bir
orglitsel baglilik derecesi Ongoriisii ortaya koymaktir. Calisanlarin kurum yoneticileri
yetenek yonetimi liderligi hakkindaki algilarinin orgiitsel baghliklarin1 6ngéren 6nemli

bir degisken oldugunu gosterebilir.

McKinsey Company’nin yapmis oldugu bir arastirmaya gore, Amerika Birlesik
Devletleri’nde yetenek yonetimini basartyla uygulayabilen ilk %25lik dilimde bulunanlar
ile son %25’likte bulunanlar arasinda karlilik karsilastirildiginda %10’luk bir fark
goriilmektedir. Ayrica ayni aragtirmadan en iyi %25°lik dilimdeki isletmelerde ¢alisan

baglilig: ile liderlik kalite endeksinin daha yiiksek oldugu ortaya ¢ikmistir. (Geng 2006)

5.1 YETENEK YONETIiMI, DUYGUSAL BAGLILIK, DEVAM BAGLILIGI VE
NORMATIF BAGLILIK

Yetenek yonetimi, kurulusun siirdiiriilebilir rekabet avantajina farkl: bir sekilde katkida
bulunan kilit konumlarin sistematik olarak tanimlanmasini igeren faaliyet ve siireglerdir.
Ve bu kilit konumlarindaki rolleri yerine getirmek i¢in yiiksek potansiyel ve yliksek
performans gosteren bir yetenek havuzunun gelistirilmesi ve de bu pozisyonlarin yetkili
kisilerle doldurulmasin1 kolaylastirmak i¢in farklilagtirilmis bir insan kaynaklar
mimarisinin gelistirilmesi ve kisilerin kurulusa olan baglhliklarinin siirdiirmelerini
saglamasi amag¢lanmaktadir. Bu tanimdan anlagilabildigi gibi orgiitsel baglilik yetenek
yonetimin olmazsa olmaz olan temel agiklamalarindan biridir.  Organizasyonlari
tarafindan yetenek olarak algilandiklar1 bilenler ile bilmeyenlerin kurum icin de
farkliliklar1 olundugu ve algilanan yetenek durumunun ve sonuglarmin performans
attirilmasiin ve stratejik Onceliklerin desteklenmesinin yani sira yetkinlik olusturma
taahhiidiiniin verilmesiyle de olumlu olarak ilgili oldugu tespit edilmistir. (Bjorkman, et
al. 2013).

Gelens ve arkadaslari; yetenek olarak belirlenen calisanlarin duygusal bagliliginin:
Algilanan orgiitsel destek ile arasindaki roliine ¢alisilmig ve Soncunda. Yetenek olarak
tanimlanan calisanlarin Orgiitsel destegi algilama olasiliklarinin daha yiiksek oldugu

tespit edilmistir. (Gelens, et al. 2013).
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Egitim seviyesi ile isletmeye duyulan devam baglilig1 arasinda istatiksel agidan 6nemli
bir ilgilesim bulunmadigy; fakat egitim seviyesi ile duygusal ve normatif baglilik arasinda
istatiksel bir iligki olduguna ulasilmistir. Mathieu ve Zajaz ‘in yaptig1 calismada, orgiitsel
bagliligin gelisiminde demografik degiskenlerin ikincil bir 6neme sahip oldugu ortaya

cikmistir (Glindogdu 2018, s. 48).

Yetenek yonetimi, insan kaynaklar1 yonetimi ve yedekleme stratejisinden daha fazlasi
olmaktadir, isletmelerin rekabet¢i sektér kosullarinda varlik siirdiirebilmesi, amag¢ ve
hedeflerine ulasabilmesi, ihtiya¢ olan yetenegin cezbe dilmesi, isletmede elde tutulmasi
ve duygusal bagliligin gelistirilmesine amaclayan sistematik bir yaklasimdir. (Bahadinl
2013, s. 18).

Organizasyonlarin yoOnetim sistemi c¢alisanlarin bagliligi etkiledigi anlagilmasi ile
isletmeler bagliligin en iist diizeyde olacak yonetim sistemlerine gegcmesi ¢ok yakindir.
Calisanlarin potansiyellerine ve isteklerine gore yerlestirilmesi ve de yeni organizasyon
semalarina gore calisanlarin yedeklenmesi hem kurum ve hem de calisanlar i¢in iki tarafl
fayda saglayan yonetimlerin tercih edilmesine sebebiyet vermektedir. Giin gegtik¢e Snem
kazanan yetenek yonetiminde ¢alisanlarin elde tutulmasi ve bagliliklarinin arttirilmasi ve

de kilit pozisyonlar1 korunmasi kaynaklarin en 1yi duruma getirilmesini saglamaktadir.

5.2 YETENEKLI CALISANLARI ELDE TUTAMA VE ORGUTSEL BAGLILIK

Yetenek yonetiminde kilit pozisyonlarda ¢alisan yetenekli personelleri elde tutmak ve
isletmeye olan bagliligini arttirmak en 6nemli adimlardan biridir. Calisan1 elde tutma,
isletmelerin kendileri i¢in kritik ¢alisanlar1 kaybetmemek amaciyla yiiriitiilen faaliyetler
olarak tanimlanabilir. Kurum i¢in degerli olan ¢alisanin isletmenin faydalarin1 gozetmesi
ve isletmeye bagli olmasinin saglanmasi gereklidir. Bu baglamda elde tutma uzun vadede
calisinin  bagliligini saglamaya yonelik bir stratejidir. Uzun siireli varlik gosteren
isletmeler incelendiginde c¢alisanlar1 arasinda ve isletmeye karsit baghlik ve giiclii bir
kimlik anlayisinin oldugunu savunulmustur. Bir isletme en yetenekli calisanlari
biinyesine ¢ekmis ve rakiplerine karsi avantaj saglamis olsa bile, yakalamis oldugu

avantaji koruyabilmesi icin yetenekli ve degerli ¢alisanlar1 elde tutmasi gereklidir. Bu
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sebeple sirketler icin kilit dneme sahip c¢alisanlarini elde tutmaya ve baglhiliklarini

arttirmaya yonelik cesitli faaliyetler yiiriitmektedir (Ath 2017, s. 137).

Calisanlar kendi istekleriyle isten ayrilmasi ile olusan calisan sirkiilasyonu, 6zellikle kili
t yeteneklerin ayrilmasi sonunu da beraberinde getirmektedir. Bu tehdit edici durum ve is
giicii devri istenmeyen bir durumdur ve de isletmeler i¢cin maliyet yaratan temel
konulardan biridir. Isten ayrilan eski bir ¢alisan her zaman ise alim ve yapilan egitimler
nedeniyle bir maliyet kaybi1 degil tam tersi, isletme ile isbirli§i yapacak is ortaklari
olabilirler. Is yasammin dogal bir seyri olan isgiicii devrinde, isletmeler sadece en iyilere
odaklanarak ve yetenekli ¢alisanlarin bulundugu sosyal ortamlarda aktif olarak yer alarak

kendinin yenileyebilir ve yiiksek yarar saglayabilir (Somaya & Williamson 2008, p. 30).

Yakin zamanda is diinyasinda gittikce artan calisan baglhiligi saglamaya yonelik
uygulamalar olusturulmaktadir bunlara; kurum kiiltliriinii olusturma, farkliliklarin
yonetimi, kurum i¢i iletisim faaliyetleri, sosyal etkinlikle, odiillendirme ve takdir,
calisanlarin kararlara aktif katilim saglamasi, ¢alisan1 giiclendirme, is-yasam dengesi

programlari, ig yerinin daha keyifli bir yer olmasi, kariyer hareketleri gibi 6rneklerdir.

Elde tutama, uzun vadeli ¢alisan baghligini saglamaya yonelik bir stratejidir. Calisan
calistig1 kuruma iliskin bir baglilik hissediyorsa, isletmede kalacaktir ve bu nedenle elde
tutma faaliyeti basarili olacaktir. Isletme igin degerli olan kilit yetenekleri isletmeye
baglamanin is sonuglar iizerinde olduk¢a 6nemli etkileri bulunmaktadir. Oncelikle
baglilik, alternatif is olanaklari olmasina ragmen, ¢alisanin bir igsletmede kalip o isletme
icin caba sarf edip ¢alismaya istekli olmasi yani duygusal baglilik gdstermesi olarak

tamimlanir (Utkulu 2008, s. 80).

Calisani isletmeye baglamak, ¢alisan memnuniyeti ve ¢alisan sadakatinden bir daha tist
bir agamadir. Baglilik goniilliiliikk unsurunu igerdigini de savunulmustur. Baglilik ayrica
isletmede kalarak calisma konusunda 6zveri ve adanma ile is gerekliliklerinin 6tesinde
istege bagli bir cabadir. Calisan bagliligit Meyer ve Allen’e gore ister duygusal, ister
devamlilik isterse normatif baglilik unsurlarina bagli olsun, bir isletmenin basarisi

calisanlarini 6rgiite baglanmalar1 yoniinde nasil tesvik ettiine baghdir. Taylor’a gore ise,

43



calisanin amaci ile isletmenin amaci kesistigi noktada calisan bagliligi olusmaktadir. Bu
yaklagim birgok farkli faktoriinii genelleyerek karsilikli beklentilerin  kesisimi
noktasindan ele almaktadir (Atl1 2017, s. 140).

Yetenekli insanlarin bagliliklarinin saglanmasinda iizerinde durulmasi gererken temel
noktalardan birisi, dogru isi dogru kisinin yapmasidir. Bu sebeple isletmelerin hedeflerine
ulagsmalarin1 saglayacak pozisyonlari saptamasi ve bunlar dogrultusunda yetenekli
calisanlarin pozisyonlar ile dogru bir sekilde eslestirilmesi gereklidir. Calisanin hangi isi
daha iyi yaptigi, ¢alisanin hangi isi yapmaktan zevk aldig1 ve isletmede yapilmasi gereken
isler kesistirildiginde Yyeteneklerin yonetilmesi oOrgiitsel bagliligin olusturulmasi ve

isletmenin karliligin saglanmasi basarilmis olacaktir (Mucha 2007, s. 99).

5.2.1 Kurum Kiiltiirii

Isletme kiiltiirii, organizasyonlarin is gérenlerine ve miisterilerine yonelik alinan karar ve
uygulamalarin1 sekillendiren temel diisiince yonii olarak adlandirilan, tiim {yelerin
diisince ve davraniglarini sekillendiren hakim deger ve inanglari kapsayan varsayimalar,
aliskanliklar ve normlar sistemidir. Sirketin insan kaynaklarini1 ve galisanlar arasindaki
islikleri bir arada tutan kurum kiltirii yiiksek Oneme sahiptir. Yenilik¢ilige tesvik
edebilmek i¢in yalniz bireysel performans yeterli olmamaktadir, ayn1 zamanda bireyin
paylasima ve yardima agiklig1 da bir o kadar gereklidir. Bu sebeple, yetenekli ¢alisanlarin
potansiyellerin agiga c¢ikararak ve deger ortaya koymalari ve kuruma baghlik
hissetmelerinde yiiksek performanst 6zendiren paylasimci bir kurum kiiltiiriine

gereksinim duyulmaktadir (Ath 2017, s. 142).

5.2.2 Calisan Motivasyonu

Calisan motivasyonu, ¢alisan istek ve beklentilerindeki degisimler olarak bilinen fakat
tam olarak higbir teorinin tam olarak aciklayamadigi ileri siiriilen isteklendirme
kavramidir. Glintimiizdeki en ¢ok kabul goren yaklagim ise Motivasyon 3.0 yaklagimidir.
Bu yaklasimda, ¢alisana 6zerklik tanmnarak motive edilmesine dayanilmaktadir. Insan

dogas1 geregi kendi yasamlarini kontrol etmek istemelerine dayanmasidir. Calisanlara
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ozerlik ve sahane bir is ortami olusturmasi konusunda yonetimi bireylere birakilip,
performans artisi, yiikksek verimlilik ve buna bagli is pozitif sonuglar1 ve en iyi sonuglarin

elde edilmesi amag¢lanmaktadir.

Bu baglamda, ¢alisan motivasyonu, mutlulugu ve bagliligini arttirmaya yonelik ortamin
hazirlanmast konusunda, iist yonetimin destegi ile yiiriitilen bir takim yeni
uygulamamalar da bulunmaktadir. Bu uygulamalardan biri mutluluktan sorumlu baskan
yapilanmasidir, insan kaynaklari biriminden bagimsiz ve yonetim kuruluna dogrudan
bagli olan kisi ve kisilerden olusmaktadir. Yetenek havuzunda yer alan yiiksek
potansiyelli ¢alisanlarin is tatmini saglamak, motivasyonlarini yiikseltmek, bagliliklarini
arttirmak ve olast psikolojik yildirma vakalarinda yetenek erozyonunu onlemek gibi
sorumluluklar tistlenmektedir (Atl 2017, s. 146).

5.2.3 Yeteneklerin Ucretlendirilmesi Ve Tesvik Edilmesi

Yetenek yonetiminde iicretler, isveren tarafindan yetenekli g¢alisanlari cezbederek ise
almak ve bu is gorenlerin tatmin edilerek siirekli elde tutmak amaciyla kullanilir.
Aragtirmalar iicretin ise bagliligr ile dogru orantili oldugunu soéylese de, maddi
beklentilerin azimsanmayacak derecede etkisi bulunmaktadir. Hatta giintimiizde {icretin
is se¢ciminde birincil etkenlerden oldugu sdylemek yanlis olmaz. Fakat calisanlari iglerine
ve ¢alistig1 isletmelere baglayarak uzun siire ¢aligmada tlicretin yaninda tesvik programlari
da saglanmaktadir. Tesvik programlar1 performansa dayali iicret sistemlerinde kullanilan
yiiksek performansin ddiillendirildigi, diisiik performansin ise arttirilmaya calisildigi
yontemdir. Bu yontem ile yliksek performans gosteren ve igletme icin degerli goriilen

calisanlari elde tutmak i¢in kullanilir (Ath 2017, s. 147).

5.2.4 Performans Yonetimi

Performans Degerlendirme; Performans yonetimini dort asamadan olacak sekilde goz

atilirsa bunlar;

I.  Hedef belirleme ve planlama / yonlendirme siireci
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Ii.  Performans izleme siireci
iii.  Performans degerlendirme siireci

iv.  Odiil iicret, egitim, gelisim, kariyer planlamast siirecinden olusmaktadir.

Yukaridaki dort asamaya daha yakin bakacak olursak; oncelikle performans yonetiminin
basarisinda gorev ve is analizlerinin yapilmast ve bu dogrultuda is ve gorevlerin
tanimlanmasi ¢ok onemlidir. Zira bu tanimlamalar yapilmazsa degerlendirmeler somut
verilerle Ol¢lilemez. Performans degerlendirme sonuglari ise 6diil-ilicret, egitim, gelisim,
yedekleme ve Kariyer planlamasi siireglerine girdi saglar. Bu siireclerde calisanin
performans katkilarini gérmesi yetenekli calisanlarin baglilik ve elde tutma programlarini

da olumlu yonde etkiler (Atl1 2017, s. 151).

5.2.5 Is Yasam Dengesi Programlari

Calisanin  isten aldigi tatminin, kurulusa bagliligin ve verimliliginin temel
belirleyicilerinden biri is-yasam dengesinin saglamasidir. Diger bir ifadeyle calislara
sunulan ig ortami onlarin is ve Ozel hayatlarin1 ne kadar dengeliyorsa ¢alisanlarinda
isletmeye olan bagliliklar1 o kadar artar. Calisan isin gereklilikleri ile 6zel yasami arasinda
catisma yasadiginda isten ayrilma egilimine girer. Bu durumda hem isteki verimliligin
diismesine hem de sosyal hayattaki sorunlarin artmasma neden olur. Yetenekli
caliganlarin cezbe dilmesi ve isten ayrilmasinin azaltilmasi i¢in bu dengenin kurulmasi
cok dnemlidir. Is ve ailenin bir biitiin gibi goriilerek degerlendirilmesi her iki taraf i¢in

kazan kazan durumu olusturmaktadir.

Esnek ¢aligma saatleri diizenlemeleri, ¢alisanlarin bir giiniinii ne zaman baslatip ne zaman
bitireceklerinin belirli sinirlar icerisinde kendilerinin karar vermesini saglayan alternatif
calisgma seklidir. Calisma saatlerindeki bu esneklik, c¢alisanin is-yasam dengesini
kurabilmesine yardim eder. Uzaktan ¢alisma ise temel olarak evde istihdam ve mobil is
gibi degisik calisma yonetimlerini icermektedir. Giiniimiizdeki bir¢ok kurulus is-yasam
dengesi icin etkin bir metot olarak benimsemekte ve bu tiir caligma tiirlerini
desteklemektedir. Esnek ¢alisma saatlerinin verimlik, isteklendirme ve baglilik tizerinde
olumlu etkileri bulunmaktadir (Atli 2017, s. 153).

46



5.2.6 Sosyal Bagin Gii¢lendirilmesi

Yetenekli ¢alisanlar isletmeye baglamak icin kullanilan yontemlerde biri de sirket i¢i
iletisimin ve sosyal baglarim giiclendirilmesidir. Insanlar cogu kez kuruluslarda, sirketteki
meslektaglariyla ayni diisiincede olduklari igin kalirlar. Bu sebeple, isletmeler yetenekli
calisanlarini diger yetenekli insanlarla bir araya getirmek icin ¢aba sarf etmektedir. Bunu
resmi olmayan bir sekilde, sirket igin sosyal etkinlikler yoluyla gruplar olusturarak veya
Ozel gorevlendirme veya galisma gruplar1 kurarak yapmaktadirlar. Bunun paralelinde,
Isletmedeki farkliliklarin fark edilmesi ve tanimlanmasi ¢alisanlarim birbiriyle daha kolay
baglant1 kurmasi ve yerlerini daha rahat bulmasina yardimci olmaktadir. Farkliliklar
dogru yonetimi ise isletmede inovatif yetenegi agiga ¢ikarmaktadir. Soyal etkinlikler
diizenleyen bir sirketen ayrilmak demek o kurulusun sosyal bagindan da kopmak
demektir. Dolayisiyla sirket i¢in degerli olan yetenekli ¢alisanlarin bagliliklarini sosyal
iligkiler vasitasiyla arttirilabilir. Bu sekilde olusturulan baglilik duygusal baglilik olup
devam ve sadakat bagliligin ¢ok daha etkilidir. Sosyal iliskilerin gelistigi iliskilerde; EKip
tiyelerine destek ve yardim saglanmasi, bireylerin etkinliklerini koordine dilmesi ve
baglilik duygusun gelistirilmesi, ait olma ihtiyacinin giderilmesi gibi faydalar1 olur

(Baltas 2016, s. 37).

Isten ayrilanlarin Yonetimi, Isletmelerde ise son verme kararinin calisana bildirme
tarzina, c¢alisan haklarinin yerine getirilmesine, eski ¢alisanin gecis doneminde
desteklenmesine kadar cesitli kurumsal davranislar ile calisanim1 destekleme yolunu
tercih etmektedir. Isten ayrilan kisinin gelecege {imitle bakmasimi saglarken, isletmenin
toplum Oniinde itibarin1 olumlu yonde etkiler, kalan isgiicliniin motivasyonunu da

arttirarak kuruma bagliligini giiclendirir (Baltag 2016, s. 35).

5.2.7 Cahsanlarin Is Siireclerine Aktif Katilimi

Calisanlarin is siireglerine aktif katilim, yonetimin her konudaki kararlarina katilm
anlamina gelmemekte, belirli konularda calisanlara sirket kiiltliriiniin sagladig1 6zerklik

ile gerceklesen katilimdan bahsedilmektedir. Toplam kalite yonetim sistemleri ile otonom

yonetilen ekiplerin olusturulmasi ve edilgenlik konumdan aktif, etken ve dinamik birer
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karar alict gruplar haline getirilmesi amaclanmaktadir. Oneri sistemlerinde ise
calisanlarin fikirlerinin bireysel ya da grup olarak toplanmasi, degerlendirilmesi ve
uygulamaya konmasi siirecidir. Oneri sistemlerinin iki amaci vardir. Birincisi
organizasyonun verimliligin ve digeri calisanin maddi ve manevi kazanglarinin
saglanmasidir. Kazang saglayan caligsanlarin igletmeye bagliliklar: artacak, kendine olan

giivenleri yiikselerek, performanslari artacaktir (Atli 2017, s. 159).

5.2.5 Cahsamn Odiillendirilme Ve Takdir Programlan

Calisanin odiillendirilme ve takdir programlarinda, tanima ve takdir sistemi isletmede
caliganlarin katma deger yarattiklari her basar1 ya da performansin paylasilmasini ve katki
saglayan calisanlarin odiillendirilmesi ile diger personelin 6zendirilmesini saglayan
yaklasimlar1 kapsayan paylasma odillendirme ve Ozendirme kavramlarini ortaya
cikarmaktadir. Yapilan arastirmalarda calisan bagliligi etkileyen diger faktorlerin
yaninda, takdir ve Odiillendirme olanaklarimin da o6nemli bir faktér oldugu ortaya

koyulmustur (Atli 2017, s. 161).

5.3 YETENEK YONETIMIi, iISVEREN MARKASI VE ORGUTSEL BAGLILIK

Isveren markasi, mevcut calisan ve potansiyel calisanlarina yonelik marka yaratma
siirecidir. Ik kez Simon Barrow tarafindan kullanilan bu kavram fonksiyonel ekonomik
ve psikolojik yaralar paketi olarak ifade etmistir. Gilintimiizdeki birgok isletmenin dig
marka olusturma faaliyetleri nedeniyle ihmal ettigi isveren markasi, goz ardi edilmeyecek
kadar 6nemli bir konu haline geldigi sdylenebilir; Ciinkii yetenekli ¢alisanlar1 cezbetme
ve elde tutma basarili bir igveren markasiyla asilacak zorluktur. Daha kapsayict bir
tanimla ise igveren markast; isletmenin genel markasi iizerine oturtulmus, calisanlarina
sundugu deger tekliflerini igeren pazarlama faaliyetlerinin ve biitiinlesmis pazarlama
araglarinin kullanildig1 ve potansiyel ya da mevcut ¢alisan kitleri ile iletisim halinde
oldugu bir yapidir. (Atli 2017, s. 95). Hedef ¢alisanlara ve mevcut ¢aligsanlara da isveren
markasi hitap eder ve kendileri ile uyumlu uygulamalar, ilgi ¢ekici 6zellikler, farklilik,
deger teklifleri, faydalar, vaatler gibi nedenleri kullanarak istenen yetenekli ¢alisanlari
isletmeye ¢cekmek sonrasinda bu insanlar elde tutmak ve bagliligini saglamak en énemli

fonksiyonlarindandir.
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Isveren markasinin hedefi hem c¢alisanlar hem de isletmeye katilmasi muhtemel
calisanlardir. Mevcut calisanlarin isveren markasiyla duyduklari ig tatmini; ¢alisanlarin
baglilik ve ise adanmasini saglar, bu sebeple olusacak miisteri tatmini ve miisteri bagliligi
karliliga dontstip karlilik saglayacaktir. Bu baglanti hem mevcut ¢alisanlarin bagliligini
olusturmaktadir Diger yandan igveren markasinin potansiyel adaylar i¢in cazip olmasi,
yetenekli ¢alisanlar1 firmaya ¢gekmekte ve performans artisi saglayarak, ¢alisan bagliligin
pozitif yonli etkilemektedir ve bu durum da miisteri memnuniyeti saglanmaktadir. Tim
bu etkilesiminin asil amacinda isletme karliligini arttirmak yatmaktadir. Eger calisan
firmasin1 ¢alisabilecek en iyi yer olarak goriirse bagka bir isletmede ¢alismay: diisiinmez.

Bu da caligan baglilig1 artirarak c¢alisan is giicli devir oranini diisiiriir.

Sekil 9: Isveren markas1 modeli

Marka
Taraftarlig

Musteri Musteri Karhlik
tatmini baglilig

Calisan
Baghlig

isveren
Markasi ‘

Potansiyel
adaylari
cezbetme

Performans

Kaynak: Robin Jeffery Katoen Ve Andreas Macioschek, “ Employer Branding And Talent Relationship-
Management, Improving The Organizational Recuietment Approach.”s.36

Isveren markas1 gii¢lendikce, isletmedeki calisan profil kalitesi artmaktadir. Calisan
kalitesi arttikca isveren markast daha da giiclenmektedir Boylelikle kurumun
calisabilecek en iyi yer olarak algilanmasi kaginilmazdir. Bu algi ile mevcut ¢alisanlarin
motivasyonu, bagliligini ve gorev performansini arttirirken, isletmeyi potansiyel

calisanlar i¢in bir ¢ekici bir kurum haline getirir.
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5.4 YETENEK YONETIMIi, CALISAN DEGER TEKLIiFi SUNMAK, CALISAN
MARKASI VE ORGUTSEL BAGLILIK

Calisan deger teklifi sunmak, c¢alisanda tercih uyandirabilmek igin onlara faydalar
sunarak calisana hitap etmek olarak tanimlanabilir. Calisan deger teklifi bir isletmenin
calisanlarinin isteklerini, beklentilerini ve hatta hayallerini nasil karsilayabildigi ile
ilgilidir. Ornek ile somutlastirmak istersek; calisan kurumun bir pargasi oldugunda
deneyimledikleri ve yaptigi isten ¢evre etkilesimine kadar liderligi, is arkadaslari, ticretler
ve sosyal destelemeler gibi her seyin kurum tarafindan sunulmasmin genel toplamadir
(Ath 2017, p. 104). Bu yaklasim c¢alisanda duygusal baglanmayir olusturmayi
amagclamaktadir. Marka bagliliginda oldugu gibi tekrar satin almanin uzun donemde de
devam etmesi ise Yetenek Yonetimi baglaminda da yiiksek bir bilinirlik diizeyine sahip
gliclii ve essiz gagrisimlarla hatirlanan ve kaliteli olarak bilinen bir markanin yetenekli
calisanlarin goziinde cazibesinin devamli bicinde devam etmesi anlami1 tasimaktadir. Bu
cazibe hem yeni kuruma katilacak ¢alisanlar igin cezbedici bir nitelik tasir hem de mevcut

calisanlarin bagliliklarini artirir (Atli 2017, s. 105).

Isletmeler icin en degerli varlik olarak insan kaynaklarinin goriilmesi nedeniyle egitim ve
gelisim faaliyetlerine yapilan harcamalar da bir yatirim olarak goriilmektedir. Bu yatirim
nihayetinde ¢alisanlarin daha bilgili verimli ve etkili olacagi bunun sonucunda da miisteri
memnuniyetinin ve karliligin artacagi diistiniilmektedir. Baz1 isletmeler calisan bagliligin
zayiflamasi, is giicli kaybinin artmasi gibi sebeplerden oOtiirli e8itim yatirimlarinin
gereksiz oldugundan s6z etmektedirler. Gergekte ise bu negatif soylemler cogunlukla kisa
vadeli diisiinen ve egitim gelisim faaliyetlerine olan yatirimi kiigiimseyen isletmelere

aittir (Atli 2017, s. 126).

Gilinlimiizde miisterilerin marka algis1 biiyiik oranda calisan davranislarindan etkilendigi
icin; Calisan markasi, isletmenin markasinin calisanlar tarafinca tasinmasi olarak
tanimlanabilir. Calisanlar iizerinde olusan marka etkisi isletmeye yonelik bir duygusal
baghlik yaratir. Bu baglilik, markanin sahip oldugu degerlerin igsellestirilmesi ile
gerceklesir. Yetenek Yonetimi yaklagiminda ¢alisanlar yalniz ¢alisan degil ayn1 zamanda
birer sirket ortagi olarak kabul edilir. Bu ortaklik ¢alisanin her ortamda bir marka elgisi

olarak kurum itibarina hizmet etmesi ile sonuglanir (Atli 2017, s. 110).
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6. YETENEK YONETIMININ ORGUTSEL BAGLILIK UZERINE ETKISIi VE
BURSA OTOMOTIV SEKTORUNDE BiR UYGULAMA

Calismanin bu bolimiinde Bursa ilinde faaliyet gosteren otomotiv yan sanayi is
kollarinda faaliyet gosteren ulus 6tesi bir sirketler grubunun isletmelerinde yapilan anket
calismasina dayali gergeklestirilen bir uygulama yer almaktadir. Bu bdliimde
arastirmanin amaci, 6nemi, kullanilan veri toplama araglari, yOntemi, evreni ve

orneklemi, modeli, hipotezleri ve aragtirmanin sinirlarina yer almaktadir.

6.1 ARASTIRMANIN AMACI

Calismanin amaci; otomotiv endiistrisinde yer alan ¢ok uluslu sirketler grubunun yetenek
yonetimi uygulamalarinin algisinin dlgiilmesini Ve ¢alisanlarin algiladigi orgiitsel baglilik
arasindaki iliskilerin arastirilmasidir. Bu anlamda uygulamacilara iyilestirmesi gereken
acik hususlarin sunulmasi ve gelistirilmesi gereken konularda oneri verilmesi ve ilgili

akademik yazina katki saglanmasi amaglanmaktadir.

Artan rekabet kosullar1 ve kiiresellesme ¢aginda sirketlerin ve organizasyonlarin basarili
olmasini saglayan en onemli etkenlerden biri ¢alisanlarin yetenek bazli yonetilmesi ve
bagliliklarinin saglanmasidir. Kurumlar calisanlarinin goriis ve diislincelerine 6nem
vererek bu konular ile alakali kendilerine veri toplayip islemektedirler. Calisanlarla
birlikte yetenekleri yonetmeyi ve devamliligi saglamaya ¢alismak karliligin arttirilmasi

i¢in sirketlerde kaginilmaz olarak goriilmektedir.

6.2 ARASTIRMANIN EVRENI, ORNEKLEMI VE KAPSAMI

Tirkiye’de otomotiv endiistrisi son yilarda kendini daha ¢ok gelistirmekte ve biiylimeye
devam etmektedir. Hem dis ticaret satis istatistiklerine hem de i¢ satis rakamlarina
bakildiginda piyasanin biiyiikliigii her giin daha da biiylimekte oldugu goriilmektedir.
Tiirkiye ihracatcilar birliginin 2018 yili verileri incelendiginde 31,5 milyar dolar ile

Tiirkiye’de yapilan ihracatin en biiyiik oran1 otomotiv sanayi tarafindan yapilmistir.
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Bursa ilinde iki ulus dtesi otomotiv ana sanayi sirketi bulunmasi nedeniyle Tiirkiye’de
cok 6nemli bir yere sahiptir. Bunlara ilaveten bir¢ok ulus 6tesi otomotiv yan sanayi sirketi
beraberinde konuslanmaktadir. Arastirma otomotiv yan sanayinde faaliyet gosteren g¢ok
uluslu bir sirketler grubunda bulunan farkli losyonlardaki fabrikalardaki beyaz yaka
calisanlarinin secilmistir. Bu arastirmanin anket ile veri toplanmasi 30 Mart ile 03 Mayis

2019 tarihleri arsinda gerceklestirilmistir.

Aragtirmanin 6rneklen biiyiikliigli olusturulurken 6ncelikle Bursa ilindeki tiim otomotiv
sektorli isletimlerine ve calisanlarina ulasilmast miimkiin olmayacagi i¢in kararsal

ornekleme yontemi kullanilarak verilerin toplanmasina karar verilmistir.

Aragtirmanin 6rneklemini, bu sirketler grubundaki fabrikalarda gorev yapan aylik iicretli
calisan beyaz yakalar olusturmaktadir. Arastirmada 421 ¢alisana anket yonlendirilmigtir
ve 395 kisi geri doniis alinmistir. Belirlenen kisilere anket formlart online ve mobil anket
uygulamalari ile yonlendirilmis ve doldurularak aragtirmaciya geri donmeleri istenmistir.

Anketlerde ise 361 anket ile analizler gerceklestirilmistir.
6.3 ARASTIRMANIN SINIRLILIKLARI

Sosyal bilimler ¢alismalarindaki yapilan genel sinirliliklart bu ¢alisma i¢in de gegerlidir.
Anket ¢aligmalar1 Mart 2019 - Mayis 2019 tarihleri arasinda yapilmistir ve toplam ii¢ ay
stirmiigtiir. Aragtirmada otomotiv sirketler grubundaki 5 farkli yerleskesindeki yetenek
yonetimi uygulamalarindan faydalanan maas karsiligi tam zamanli gorev yiiriiten beyaz

yaka ¢alisanlari ile sinirlandirilmagtir.

Aragtirmadaki calisanlarin anketteki sorulara gergekleri verecek sekilde i¢ten ve dogru
olacak tiirden cevap verdikleri kabul edilmistir. Tercih edilen Olgeklerin ve segilen
arastirma yonteminin bu arastirmanin amacina ve arastirma probleminin ¢déziimiine
uyumlu oldugu, tercih edilen istatistiksel tekniklerin ve yapilan analizlerin arastirma

amacina uygun oldugu kabullerine dayanmaktadir.
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6.4 ANKET FORMU VE OLCEKLER

Veri toplamak i¢in ¢evrimigi anket yontemi kullanilmistir. Anket teknigi ile soru cevap
yoluyla sistemsel veri toplanabilmektedir. Anketler e-posta, kisa mesaj ve diger mobil
aplikasyonlar ile deneklere baglant1 iletilerek amaca uygun belirli bir hedef kitleye hitap
ulastirildi. Denekler baglantiya tikladiginda anketin agiklamasi okuyup 6l¢eklere gegtiler.
Veri i¢in ¢evrimi¢i “Google.forms” eklentileri kullanildigindan dolay1 her bir veri ile

tamamu tekilde veya ¢ogulda anlik olarak goriillmekteydi.

Anket toplamda 4 boliim, 2 dlgek ve 53 sorudan olusmaktadir. i1k boliimde 7 sorudan
olusan bireylerin demografik dzelliklerinin arastirildig: genel bilgiler kismi vardir. Ikinci
kisimda 3 sorudan olusan bireylerin yetenek yonetimi uygulamalar1 konusunda genel
memnuniyet algist 6lgegi kullanilmistir. Anketin ti¢lincii kisimda 16 sorudan olusan
yetenek yonetimi algisi 6lgegi kullanilmistir. Anketin dordiincti kisimda 27 sorudan

olusan orgiitsel baglilik 6l¢egi yer almustir.

Arastirmada 5°li  Likert o0lcegi “Kesinlikle Katilmiyorum”, “Katilmiyorum”,
“Kararsizim”, “Katiliyorum” ve “Kesinlikle Katiltyorum” se¢eneklerinden olusturulmus
ve kendilerine en yakin hissettikleri secenegi samimiyetle isaretlemeleri istenmistir. Her
bir dlgegin bir sorusundaki verilen cevap nicel bir biiyiikliik ile temsil edilmistir (1’den
5’e kadar). Degiskenlerin almis oldugu nicel degerler o degiskenin varliginin yiiksek veya
diisiik cevaplandirildigini géstermektedir. Uygulanmis olan anket formu yayinin sonunda
Ek 1’de yer almaktadir.

6.4.1 Yetenek Yonetimi Algis1 Olcegi

Bu arastirmada 2006 yilinda Society for Human Resource Management araciligiyla
Shawn Fegley tarafindan gelistirilen Yetenek Yonetimi Uygulamalart Algisi Olgegi
kullanilmigtir. “Yetenek Yonetimi Algr Olgegi” ile isletmelerin yetenek ydnetimi
uygulamalari, ise alim, ¢alisanlarin gelisimi ve elde tutulmasi agisindan incelenmektedir
(Fegley 2006). Fegley tarafindan gelistirilen “Yetenek Y&netimi Algi Olgegi” Bahadinli
tarafindan (2013) tezinde Tirkgelestirilmistir. Toplamda 16 sorudan olusan bu 6lgek 5°1i
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Likert 6lcegi “Kesinlikle Katilmiyorum”, “Katilmiyorum”, “Kararsizim”, “Katiliyorum”

ve “Kesinlikle Katiliyorum” se¢eneklerinden olusturulmustur.

6.4.2 Orgiitsel Baghlik Olcegi

Arastirmada, Prof. Refik Balay (2001) tarafindan tiirkcelestirilen “Orgiitsel Baglilik
Olgegi” kullanilmistir. Toplam 27 sorudan olusan bu &lgek, uyum, dzdeslesme ve
igsellestirme olmak tizere 3 boyuttan olusmaktadir. Bu 5°’1i Likert 6l¢egi “Kesinlikle
Katilmiyorum”, “Katilmiyorum”, “Kararsizim”, “Katiliyorum” ve “Kesinlikle

Katiliyorum” seceneklerinden olugmaktadir.

6.5 VERI ANALIiZ YONTEMIi

Arastirmada anketler ile toplanan verilerin analiz edilmesi i¢in yazilim gereklidir ve
sosyal bilimlerde en ¢ok kullanilan IBM SPSS V22 (Statistical Package for Social
Sciences- Sosyal Bilimler Icin Istatistik Paketi) programi kullanilmistir. Gerek ankete
katilan bireylerin demografik 6zelliklerine iliskin frekans dagilimlar1 gerekse bireylerin
algisal Olgtimleri SPSS ile olusturulmus ve Excel programi vasitasiyla yaziya

dokiilmiistiir.

Ankete ile toplanan cevaplar ana bilesenlerine ayiran faktér analizine sokularak alt
boyutlar1 ¢ikartilmistir. Arastirma verileri tablolara dontistiiriiliirken ortalama, standart
sapma, frekans, yiizde, gibi istatistiksel ara sonuglar hesaplanig ve kavramlarin arasindaki

iligkilerin tespiti i¢im bu ara sonuglar kullanilmistir.

Uygulanan anket calismasimin ve kavramlarinin ve de alt boyutlarinin tamami igin
glivenirlik tespiti yapmak i¢in giivenirlik Cronbach Alfa katsayis1 kullanilmigtir. Yetenek
yonetimi uygulamalariin orgiitsel baghlik ile iligkisi regresyon ve korelasyon analizleri

ile incelenmistir.

Gruplar arasindaki farkliliklarin tespit etmek amaci ile bagimsiz drnek t testi ve tek yonli
varyans analizi kullanilmistir (ANOVA). Bagimsiz ornek t testi ile iki farkli veri

kaynagindan elde edilen verilere iliskin ortalamalar karsilastirilmistir. Tek yonlii

54



ANOVA yoluyla ise bagimsiz bir degiskenin, ii¢ ya da daha fazla degeri i¢in degisken

ortalamalarinin farkli olup olmadigini tespit edilmistir.

6.6 ARASTIRMANIN MODELI VE HIPOTEZLERI

Bu calismada bireylerin yetenek yoOnetimi algilarinin oOrgiitsel bagliligi ne sekilde
etkiledigini incelenmistir. Bu dogrultuda calismanin bagimh degiskeni Orgiitsel
bagliliktir. Calismanin bagimsiz  degiskeni ise Yyetenek yonetimi uygulanan

organizasyonlardaki bireylerin yetenek yonetimi algilaridir.

Arastirmanin kapsaminda gelistirilen modelde yetenek yonetimi algisinin alt boyutlari
olan soyut ve somut faktdrler ile orgiitsel bagliligin alt boyutlar1 olan uyum, 6zdeslestirme

ve i¢sellestirme arasindaki iliski incelenmektedir.

Hla: Calisanlarin yetenek yonetimi uygulamalara iliskin soyut algilarinin uyum
bagliliklar1 tizerine anlamli bir etkisi vardir.

H1b: Calisanlarin yetenek yoOnetimi uygulamalarma iliskin soyut algilarinin
0zdeslestirme bagliliklar: iizerine anlamli bir etkisi vardir.

Hlc: Calisanlarin yetenek yonetimi uygulamalarina iliskin soyut algilarinin igsellestirme
bagliliklari lizerine anlamli bir etkisi vardr.

H2a: Calisanlarin yetenek yonetimi uygulamalarina iliskin somut algilarinin uyum
bagliliklari tizerine anlamli bir etkisi vardir.

H2b: Calisanlarin yetenek yonetimi uygulamalarina iligkin somut algilarinin
0zdeslestirme bagliliklar1 iizerine anlamli bir etkisi vardir.

H2c: Calisanlarin yetenek yonetimi uygulamalarina iliskin somut algilarinin igsellestirme

bagliliklar1 tizerine anlamli bir etkisi vardir.

6.7 ARASTIRMANIN BULGULARI

Aragtirmanin 2019 yilinda yapildig: fabrikalarda 395 calisan ile tamamlandi. Arastirmada
birinci boliimde demografik 6zelliklerin agirliklarma yer verildi. ikinci béliimde
kullanilan 6lgeklerin sagladigi veriler i¢in ana bilesenlerine ayiran faktor analizi yapilarak

alt boyutlarin yapilarinin uygunlugu test edilmekte ve giivenirlik testlerin sonuglarina yer
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almaktadir. Ugiincii kisimda ise kullanilan 6lgeklerin ortalama ve standart sapma
degerlerine yonelik bulgulara ve korelasyon analizi sonuglarina yer verilmektedir.
Dordiincii kisimda ¢alismanin hipotezlerini validasyonu i¢in yapilan regresyon testlerinin
bulgularina yer verilmektedir. Son olarak besinci boliimde ise t-testi ve Anova testleri ile
demografik oOzelliklere gore bagimsiz Ozelliklerin durumu ve yapilan analizlerin

yeterlilikleri ait bulgulara yer verilmektedir.

6.7.1 Arastirmanin Orneklemi ile Tlgili Bulgular

Calismada katilimcilarin demografik 6zelliklerini belirlemek amaci ile frekans analizleri
yapilmis ve bunlarin sonucunda g¢alisanlarin cinsiyeti, yasi, egitim durumu, mevcut is
yerindeki pozisyonu, kidem ve mesleki gorev siiresi olmak {izere demografik 6zellikleri
aciklanmistir. Frekans ve Yiizde deger tablolart SPSS programinda olusturulmustur.

Anketlerden gecerli sonug alinan 359 ¢alisandan 75’1 yani yiizde 20,9’{inilin kadin, 284°i
yani ylizde 79,1’i erkek oldugu goriilmiistir. Anketteki gegerli katilimcilarin

cinsiyetlerine gore dagilimlar1 Tablo 6.1°de verilmistir.

Tablo 6.1: Katihmcilarin cinsiyete gore dagilimi

Cinsiyet Frekans (n) | Yiizde (%)
Erkek 284 79,1
Kadin 75 20,9
Toplam 359 100,0

Calismaya katilan 359 calisandan 224’1 yani ylizde 62,4’iiniin evli, 135’1 yani yiizde

37,6’d1 bekar oldugu goriilmistiir. Anketteki gegerli katilimcilarin cinsiyetlerine gore

dagilimlar1 Tablo 6.2°de verilmistir.

Tablo 6.2: Katihmcilarin medeni durumlarina gore dagilim

Medeni Durum Frekans (n) | Yiizde (%)

Evli 224 62,4
Bekar 135 37,6
Toplam 359 100,0
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Calismaya katilan ¢alisanlarin ylizde 5,6’s1 18-25 yas araliginda, ylizde 37,9’u 26-30 yas
araliginda, yiizde 32,6’si 31-35 yas araliginda, yiizde 13,9’u 36-40 yas aralifinda, yilizde
10’u 41 yas ve lzerinde oldugu goriilmiistiir. Anketteki gegerli katilimcilarin yas

araliklarina gore dagilimlar1 Tablo 6.3’de gosterilmistir.

Tablo 6.3: Katihmcilarin yas gruplarina gore dagilimlar:

Yas Frekans (n) | Yiizde (%)

18-25 20 5,6
26-30 136 37,9
31-35 117 32,6
36-40 50 13,9
41 ve listl 36 10,0
Toplam 359 100,0

Calismaya katilan galisanlardan doktora mezunu ¢alisan bulunmazken; ¢alisanlarin yiizde
0,371 ilkdgretim, yiizde 4.5°1 lise, ylizde 7’si yiiksekokul, yiizde 74,7’si lisans ve yiizde
13,6 s1 yiiksek lisans mezunudur. Anketteki gecerli katilimcilarin egitimlerine gore

dagilimlar1 Tablo 6.4’da gdsterilmistir.

Tablo 6.4: Katihmcilarin egitim durumlarina gore dagilhimlar:

Ogrenim Diizeyi Frekans (n) | Yiizde (%)
Hké’)gretim 1 0,3
Lise 16 4,5
Yiksekokul 25 7,0
Lisans 268 74,7
Yiiksek lisans 49 13,6
Toplam 359 100,0

Calismaya katilan ¢alisanlarin ylizde 2,81 Ekip lideri, yiizde 6,1°1 sorumlu, yiizde 59,6’s1
uzman, yiizde 30,1’1 yonetici ve yiizde 1,4’i iist diizey yoOnetici pozisyonunda

caligmaktadirlar.

Anketteki gecerli

dagilimlari tablo 6.5’de gosterilmistir.

katilimcilarin ~ ¢alistiklar
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Tablo 6.5: Katihmcilarin pozisyonlaria gore dagilimlari

Kadro pozisyonu Frekans (n) | Yiizde (%)

Ekip Lideri 10 2,8
Sorumlu 22 6,1
Uzman 214 59,6
Y Onetici 108 30,1
Ust ydnetim 5) 14
Toplam 359 100,0

Calismaya katilan ¢alisanlarin yiizde 39,8°1 0-3 yil, yiizde 27,91 4-6 yil, yiizde 13,671 7-
9 yil, yiizde 8,411 10-12 yildir mevcut is yerindeki calistigr gozlenmistir. Calisanlarin
yiizde 10,3’ 12 yildan daha uzun siiredir mevcut is yerinde ¢aligmaktadir. Anketteki

gegcerli katilimcilarin ¢alisma siirelerine gore dagilimlari tablo 6.6’de gosterilmistir.

Tablo 6.6: Katilmcilarin isletmesi i¢in kidemine gore dagilimi

Isletme ici Kidem | Frekans (n) | Yiizde (%)

0-3 y1l aras1 143 39,8
4-6 y1l arast 100 27,9
7-9 yil arasi 49 13,6
10-12 y1l aras1 30 8,4
12 yil iistii 37 10,3
Toplam 359 100,0

Caligmaya katilan ¢alisanlarin ylizde 16,2°si 0-3 yil, ylizde 26,7’si 4-6 yil, ylizde 19,5’
7-9 yil, yiizde 16,2’si 10-12 y1ldir mevcut is yerindeki ¢alistigi gézlenmistir. Calisanlarin
yiizde 21,4’ 12 yildan daha uzun siiredir mevcut is yerinde ¢alismaktadir. Anketteki

gecerli katilimcilarin ¢alisma siirelerine gore dagilimlari tablo 6.7°da gosterilmistir.
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Tablo 6.7: Katihmcilarin mesleki deneyimlerine gore dagilim

Meskeki Deneyim Frekans (n) | Yiizde (%)

0-3 yil aras1 58 16,2
4-6 yil arasi 96 26,7
7-9 yil arasi 70 19,5
10-12 y1l aras1 58 16,2
12 yil iistii 77 21,4
Toplam 359 100,0

6.8 FAKTOR VE GUVENILIRLIiK ANALIZLERI

Calismayla elde edilen verilerde yetenek yonetimi algisinin ve orgiitsel bagliligin alt
boyutlarmin tespiti i¢in yapilan faktor analizlerine yer almaktadir. Alt boyutlarin
olusturuldugu faktdr analizi sonucunda tespit edilen boyutlar i¢cin uygulanan giivenirlik

testlerini de yine bu béliimde ele alinacaktir.

6.8.1 Faktor Analizleri

Faktor analizi, bir grup degisken arasinda iligkilerin ayrilmasi amaciyla kullanilan alt
boyutlarin  olusturulmasidir. Alt boyutlarin olusturulmasi esnasinda eleme ve
simiflandirma yapilmaktadir. Degiskenler arasi iliskileri tespit edilerek daha az sayida
degiskene doniistiiriilmesine yardimci olunmaktadir. Yetenek yonetimi ve Orgiitsel
baglilik Olgeklerinin alt boyutlarinin  tespit edilmesi i¢in faktor analizinden
faydalanilmistir. Verilen faktdr analizlerinin ¢6ziimlemesinin uygun olup olmadigi
belirmek amaciyla Kaiser_meyer-Olkin (KMO) 6rneklem yeterliligi testi ve Bartlett
kiiresellik testleri uygulanmistir. KMO degeri 0 ilel arasinda degisir ve deger 1 ‘e
yaklastikca 1yi bir faktorlesme elde ettigimizi gostermektedir. KMO™mun 0,80 iizerinde
olmasi istenir, fakat ¢ogu zaman 0,60 iizerinde olmasit da yeterli goriilmektedir.
Giivenirligin yiikseldiginde bagimsizlagtirmanin de olmasi igin diger bir kontrol olan
Barlett testi kullanilmaktadir. Bu test ile korelasyon matrisinin 0’dan farkli bir matris

oldugu test edilir.

Yetenek yonetimi algis1 6lcegine KMO orneklem yeterlilik testi ve Bartlett kiiresellik
testleri uygulanmistir. Test sonucunda KMO degerinin 0,956 ¢iktig1r gozlenmistir. Bu

59



sonuca gore 6rneklem yeterliliginin iist seviyede oldugu sdylenebilir. Test sonuglari tablo

6.8’da gosterilmektedir.

Tablo 6.8: Yetenek yonetimi olcegine ait KMO ve Bartlett test sonuglari

KMO ve Bartlett Testi
Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi Olgiisii ,956
Bartlett Kiiresellik Testi Approx. Chi-Square 4697,795
df 120
Sig. 0,000

Yetenek yonetimi algist lgeginde yer alan ifadelere yapilan faktor analizi sonucunda
dlgek beklenildigi iizere 2 boyutlu ¢tkmustir. ilk 7 ifadedeki 5. Soru hari¢ tamami soyut,
sonraki 9 ifade tamami ise somut boyutta yer almaktadir. Bununla birlikte soyut
boyutunda yer alacagi diisliniilen 5 numarali ifadenin beklenilenin aksine somut boyutu
altinda yer aldig1 goriildiigii i¢in ¢ikartilmistir. Sorunun tam anlasilmadigi veya ¢alisanlar
icin bu sorunun her iki alt boyutta anlam ifade ettigi goriismiistiir. Yetenek yonetimi algisi

Olgegi faktor analizi sonuglari ve ifadelerin faktor yiikleri tablo 6.9’de gosterilmektedir.

Tablo 6.9: Yetenek yonetimi 6l¢egi faktor analizi ve faktor yiikleri

ifadeler Somut | Soyut
1-Calisanlar1 isletmenin vizyonu ve misyonu ile uyumlu hale

.. ,819
getirir.
2-Her seviyedeki ¢alisanlar i¢in genis bir halef havuzunu
olusturur. /836
3-Calisanlarin isletmede kalmayi istemelerini saglayacak bir
kiiltiir yaratir. 099
4- Calisanlarin isletmeye katilmak istemelerini saglayacak bir
kiiltiir yaratir. 084
6- Calisanlarin yaptiklar ise siddetle inandiklar1 bir kiiltiir
yaratir. 653
7- Calisanlarin her giin ise gelmek i¢in heyecanlandiklar1 bir
ortam yaratir. 619
8- Calisanlarn fikirlerinin dinlendigi ve deger gordiigi bir
ortam yaratir. 623
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9- Kariyer gelisimi ve yiikselme firsatlarin1 destekleyen

politikalara sahiptir. 653
10- Mevcut calisan ve ise bagvuran adaylarin yetkinlik

seviyelerindeki farklar1 belirler 584
11- Isletme biiyiiyiip gelistikge yaratilacak bos pozisyonlar1

belirler. =03
12-Calisanlar1 yaptiklar isleri etkileyecek kararlar1 almalari

konusunda yetkilendirir. 671
13- Dogru ise dogru insani yerlestirir 772
14- Mevcut calisanlarina islerini daha iyi yapmalarina imkan

tantyacak uygun egitimi verir. 47
15- Mevcut calisanlarina isin gerektirdigi 4 becerilere hakim
olduklarinda maas ayarlamasi yapar. 827
16- En yiiksek performansi gosteren ¢alisanlarini ddiillendirir. 626

Calisan performansi 6lgegine KMO orneklem yeterlilik testi ve Bartlett kiiresellik testleri
uygulanmistir. Test sonucunda KMO degerinin 0,939 ¢iktig1 gézlenmistir. Bu sonuca
gore orneklem yeterliliginin Gist seviyede oldugu sdylenebilir. Test sonuglari tablo 6.10°de

gosterilmektedir.

Tablo 6.30: Orgiitsel baghhk élcegine ait KMO ve Bartlett test sonuclari

KMO ve Bartlett Testi
Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi Olgiisii ,939
Bartlett Kiiresellik Testi Approx. Chi-Square 4000680
df 190
Sig. 0,000

Orgiitsel baglilik 6lgegindeki ifadelere yapilan faktdr analizi sonucunda dlgek
beklendigi tizere 3 boyutlu ¢ikmistir. Bununla birlikte baglamsal performans boyutunda
yer alacagini diisiiniilen 3, 4, 14, 15, 17, 21 ve 21 numarali ifadelerin orta biiytikliikte
oldugu i¢in analizlerde ¢ikartilmistir. Calisan performansi 6lgegi faktor analizi sonuglar

ve ifadelerin faktor yiikleri tablo 6.11°de gdsterilmistir.
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Tablo 6.11: Orgiitsel baghhk l¢egi faktor analizi ve faktor yiikleri

ifadeler

Alt boyutlar

I¢sellestirme

Ozdeslestirme

Uyum

1-Bu kurumdaki gérevimi biiyiik 6l¢iide parasal
kaygtyla yapryorum.

570

2-Bu kurumda ¢alismaya karar vermekle hata
ettigimi diistiniiyorum.

, 746

5-Bu kuruma uyum saglamada giigliik ¢ekiyorum.

,691

6-Bu kurumun kurallarina mecbur oldugum igin
uyuyorum.

,699

7-Bu kurumda ¢alisma sevkimin her gegen giin
azaldigini hissediyorum.

,639

8-Bu kurumda yonetimin beni firmaya baglama
cabalarindan rahatsizlik duyuyorum.

,696

9-Bu kurumun ¢alismak i¢in miikemmel bir yer
oldugunu diisliniiyorum.

,697

10-Bu kurumun bir {iyesi olmaktan gurur
duyuyorum.

578

11-Bu kurumun meslegimle ilgili degisiklik ve
yenilikleri takip etme olanag1 sagladigi kanisindayim.

,808

12-Bu kurum isimde beni en yliksek performansi
gostermeye Ozendiriyor.

,788

13- Bu kurumun egitim ve 6gretim etkinlikleri
acisindan uygun bir ortam sagladigini diistintiyorum.

,646

16- Bu kurumda yeteneklerimi en iist diizeyde
gerceklestirdigime inantyorum.

,462

18-Bu kurumun gelecegini ger¢ekten diisiiniiyorum.

125

19-Bu kurumun problemlerini kendi problemim
olarak algiliyorum.

,768

20-Kurumuma kars1 yapilan elestirileri kendime
yapilmis sayarim.

,748

23-Kurumumun oOnceliklerini kendi 6nceliklerim
olarak algiliyorum.

,667

24-Kurumumun ¢ikar ve beklentilerine uygun
hareket etmeyi gorev sayarim.

, 7164

25-Kurumum oviildiigiinde kendimi 6viilmiis
hissediyorum.

,769

26-Kurumumu baskalarina anlatmaktan zevk
aliyorum.

,627

27-Kurumumun yarart i¢in her tiirli fedakarligi
yaparim.

,730
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6.8.2 Giivenirlik Analizleri

Giivenirlik analizleri bir dlgegin 6lgmek istedigi verileri tutarli ve istikrarli bir bigimde
6lgme seviyesini veren analizlerdir. Bir 6l¢egin giivenirligini 6lgmede en yaygin olarak
kullanilan ig¢sel tutarlilik yontemleridir. Cronbach Alfa katsayisinin O ile 1 arasinda deger
alir ve kabul edilebilir bir degerin en az 0,7 olmasi istenir. Bu ¢alismada kullanilan
Olgeklerin giivenlik analizleri i¢in elde edilen Cronbach alfa degerlerini tablo 6.12 de
gorebilirsiniz. Tablo 6.12’de goriildiigii gibi tiim boyutlar ve kavramlar i¢in 0,8’den

bliyiik sonucu bizlere 6l¢eklerin yiiksek derecede giivenilir oldugunu gostermektedir.

Tablo 6.12: Kavramlarin ve alt boyutlarin Cronbach Alfa giivenirlik sonuclari

Kavramlar ve alt boyutlar Madde sayis1 | Cronbach alfa degeri

Soyut Yetenek Yonetimi Boyutu 6 ,867
Somut Yetenek Yonetimi Boyutu 9 ,925
Yetenek Yonetimi 15 ,953

Orgiitsel Baglilik Uyum Boyutu 6 ,806
Orgiitsel Baglilik 6zdeslesme Boyutu 6 ,846
Orgiitsel Baglilik icsellestirme Boyutu 8 ,905
Orgiitsel Baghlik 20 917

6.9 TANIMLAYICI iSTATiISTIKLER VE KORELASYON ANALIiZi

Bu boliimde kullanilan 6lgeklerin tanimlayici ortalama ve standart sapma degerlerine
yonelik sonuglara ve korelasyon analizi bulgularina yer verilmektedir. Arastirmada
kullanilan dlgeklerin alt boyutlarina standart sapma ve ortalama degerleri tablo 6.13’de

verilmistir.
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Tablo 6.43: Kavramlarin ve alt boyutlarin tanimlayici istatistik sonuclar

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
Orgiitsel Baglilik icsellestirme Boyutu 3,692 0,563
Orgiitsel Baghhik 3,748 0,869

Katilimeilarin en yiiksek diizeyde degerlendirdigi degiskenler; orgiitsel bagliligim uyum
boyutu (4,235 + 0,735) ve orgiitsel baglhiligin i¢sellestirme boyutu (3,692 + 0,563) olarak
goziikmektedir. Bu durum ¢alisanlar1 maddi ve manevi olarak kuruma bagh calisanlari
oldugu gostermektedir. Fakat en diisiik degerleri inceledigimizde yine orgiitsel bagliligin
0zdeslesme boyutu (3,340 £ 0,649) cikabilmektedir. Bu sonug bizlerin ¢alisanlart kuruma
olan bagliliklarina ragmen birbirlerine olan bagliliklarinin zayif olduklarin1 vermektedir.
Yetenek yonetimi kisminda ise soyut yetenek yonetiminden algilananin (3,178+ 0,483)
somut yetenek yonetimine gore daha diisiik oldugu goziikkmektedir. Bu degerler ise
firmanin aslinda yapmis oldugu somut yetenek yonetimi boyutunun (3,226+ 0,600) soyut

yetenek yonetimi boyutuna (3,178+ 0,483) gore daha basarili algilandigidir.

Degiskenler arasindaki iligskinin anlamini, biiyiikliigiinii ve yoniinii belirlemek i¢in en ¢ok
kullanilan metot korelasyon analizidir. Iki degisken arasindaki dogrusal iliskileri ortaya
¢ikaran bu test, dogrusal olmayan bir iliskide anlamli ¢ikmayabilir. Korelasyon katsayzsi,
bir degiskendeki degisim diger bir degiskendeki degisiminin ne kadarinin agikladigi

gosterir.

Aragtirmada kullanilan 6l¢eklerin alt boyutlarina iliskin korelasyon analizi sonuglari tablo

6.14’da yer almaktadir.

64



Tablo 6.14: Kavramlara ve alt boyutlara ait korelasyon analizi sonuclar:

Boyutlar 1 2 3 4 5 6 7
Soyut Yetenek
Y onetimi Boyutu 1
Somut Yetenek
Y onetimi Boyutu 813** |1

Yetenek Yonetimi ,926*%* | 971** |1

Orgiitsel Baglilik

Uyum Boyutu A24** | A30** | 443** |1
Orgiitsel Baglilik

0zdeslesme Boyutu A58*%* | 445%* | 467** | ,597** |1
Orgiitsel Baglilik

icsellestirme Boyutu ,330** | ,350** | 353** |,464** |,627** |1

Orgiitsel Baghhik AT5** | ,482%* | ,496** | 813** |,863** |,846** |1

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

o

Korelasyon analizi sonuglar1 incelendiginde sonuglarin 0,330 ile 0,846 arasinda degistigi
goriilmektedir. En yiiksek korelasyon yetenek yonetimi soyut ve somut alt boyutlar
arasmdadir. Farkli kavramlardaki en yiiksek korelasyon ise 0,458 ile Orgiitsel Baglilik
0zdeslesme Boyutu ile Soyut Yetenek Yonetimi Boyutu arasindadir. Bu iki degisken
arasinda orta kuvvetli bir iligki tespit edilmisidir. Yetenek yonetimi ve orgiitsel baglilik

arsinda ise 0,496 ile yine orta kuvvetli bir iligki tespit edilmistir.

6.10 HIPOTEZ TESTLERI

Calisma kapsaminda yapilan regresyon analizi sonuglar1 degerlendirildiginde; yetenek
yonetimi Olgeginin alt boyutlar1 olan soyut yetenek yonetiminin bagimli degisken olan
uyum baglilign iizerinde istatiksel agidan anlami bir etkisinin oldugu sonucuna
varilmaktadir (p< 0,05). Fakat somut yetenek yonetimin bagimli degisken olan uyum
baglilig1 lizerinde istatiksel agidan anlamli bir etkisi olmadigi goriilmektedir (p > 0,05).
Bu sonuglara gore Hla hipotezi kabul edilmekte ama H2a hipotezleri red edilmektedir.

Modeldeki bagimsiz degisken olan soyut yetenek yonetimi ve somut yetenek yonetimi,

65



bagimli degisken olan orgiitsel baglilik uyum boyutunun yiizde 19,6’sin1 agiklamaktadir.
Yetenek yonetimi ile orgiitsel bagliligin uyum boyutu arasindaki iliskiye ait regresyon

analizi sonuglari tablo 6.15’de gosterilmektedir.

Tablo 6.15: Yetenek yonetimi ile orgiitsel baghhgin uyum boyutu arasindaki iliskiye
ait regresyon analizi sonuclari

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

(Constant) 15,990 ,000 43,468 ,000° 0,196
ROYUL Yelegek 279| 3325|001
Yonetimi
SOIQL, Y etendy 184| 2202|028
Yonetimi
a. Dependent Variable: Orgiitsel Baglhilik Uyum Boyutu
b. Predictors: (Constant),Soyut Yetenek Yonetimi, Somut Yetenek Yoénetimi

Calismadaki ikinci regresyon testinde; yetenek yonetimi 6lgeginin alt boyutlari olan
somut ve soyut yetenek yonetimin bagimli degisken olan 6zdeslestirme baglilig
tizerinde istatiksel agidan anlamu etkileri oldugu sonucuna varilmaktadir (p< 0,05). Bu
sonuglara gore HI1b ve H2b hipotezi kabul edilmektedir. Modeldeki bagimsiz degisken
olan soyut ve somut yetenek yonetim, bagimli degisken olan 6zdeslesme bagliligin
yiizde 22’sini agiklamaktadir. Yetenek yonetimi ile 6zdeslestirme bagliligi arasindaki

iligkiye ait regresyon analizi sonuglar1 tablo 6.16’de gosterilmektedir.

Tablo 6.56: Yetenek yonetimi ile orgiitsel baghhigin 6zdeslesme boyutu arasindaki
iliskiye ait regresyon analizi sonuclar

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

(Constant) 13,459 ,000 50,111 ,000P ,220
YY_SOMUT ORT 233 2825 005
YY_SOYUT_ORT ,258 3,121 ,002
a. Dependent Variable: Orgiitsel Baglilik Ozdesleme Boyutu
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‘ b. Predictors: (Constant),Soyut Yetenek Yo6netimi, Somut Yetenek Yonetimi ‘

Calisma yapilan diger bir regresyon testinde; yetenek yonetimi Slgeginin alt boyutlar
olan somut yetenek yonetiminin bagimli degisken olan uyum baglilig1 lizerinde istatiksel
acidan anlamu bir etkisinin oldugu sonucuna varilmaktadir (p< 0,05). Fakat soyut yetenek
yonetimin bagimli degisken olan uyum baglilig1 iizerinde istatiksel agidan anlamli bir
etkisi olmadigi goriilmektedir (p > 0,05). Bu sonuglara gore H1c hipotezi kabul edilmekte
ama H3c hipotezleri red edilmektedir. Modeldeki bagimsiz degisken olan soyut yetenek
yonetimi ve somut yetenek yonetimi, bagimli degisken olan orgiitsel baglilik uyum
boyutunun ylizde 12,5’ini agiklamaktadir. Yetenek yonetimi ile orgiitsel bagliligin uyum

boyutu arasindaki iligkiye ait regresyon analizi sonuglari tablo 6.17°da gosterilmektedir.

Tablo 6.67: Yetenek yonetimi ile orgiitsel baghhigin i¢sellestirme boyutu arasindaki
iliskiye ait regresyon analizi sonuclar:

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

(Constant) 18,307 ,000 25,522 ,000° ,125
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 6l¢eginin alt boyutlari olan somut
ve soyut yetenek yonetimin bagimli degisken olan orgiitsel baghlik tizerinde istatiksel
agidan anlam etkileri oldugu sonucuna varilmaktadir (p< 0,05). Bu sonuglara gore H1d
ve H2d hipotezi kabul edilmektedir. Modeldeki bagimsiz degisken olan soyut ve somut
yetenek yonetim, bagimli degisken olan 6zdeslesme bagliligin yiizde 24,6’sin1
aciklamaktadir. Yetenek yonetimi ile 6zdeslestirme baglilig1 arasindaki iliskiye ait

regresyon analizi sonuglari tablo 6.18’de gosterilmektedir.
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Tablo 6.18: Yetenek yonetimi ile orgiitsel baghhigin arasindaki iliskiye ait regresyon
analizi sonuclar

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 ¢alismanin hipotezlerinin kabul ve red

durumlari

tablo 6.19°da gosterilmektedir.

Tablo 6.19: Hipotezlerin kabul ve ret durumlarinin 6zeti

Hipotez
No

Hipotez

R | R?

Sig.

Kabul/Ret

H2a

Calisanlarin yetenek yonetimi uygulamalarina
iliskin somut algilarinin uyum bagliliklari
tizerine anlamli bir etkisi vardir.

Hla

Calisanlarin yetenek yonetimi uygulamalarina
iliskin soyut algilarinin uyum bagliliklar
iizerine anlamli bir etkisi vardir.

4432

,196

,001

p<0,05

Kabul

,028

p>0,05

Red

H2b

Calisanlarin yetenek yonetimi uygulamalarina
iliskin somut algilarinin 6zdeslestirme
bagliliklari tizerine anlaml bir etkisi vardir.

Hib

Calisanlarin yetenek yonetimi uygulamalarina
iligkin soyut algilarinin 6zdeslestirme
bagliliklari tizerine anlamli bir etkisi vardir.

,4692

,220

,005

p<0,05

Kabul

,002

p<0,05

Kabul

H2c

Calisanlarin yetenek yonetimi uygulamalarina
iliskin ~ somut algilarinin  igsellestirme
bagliliklari tizerine anlamli bir etkisi vardir.

Hlc

Calisanlarin yetenek yonetimi uygulamalarina
iliskin soyut algilarinin i¢sellestirme
bagliliklari tizerine anlamli bir etkisi vardir.

,3542

,125

,002

p<0,05

Kabul

,261

p>0,05

Red

H2d

Calisanlarin yetenek yonetimi uygulamalarina
iliskin somut algilarmin rgiitsel bagliliklar
iizerine anlamli bir etkisi vardir.

4432

,196

,000

p<0,05

Kabul
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Calisanlarin yetenek yonetimi uygulamalarina
H1d iliskin soyut algilarinin orgiitsel bagliliklar 011 |p>0,05 |Red
tizerine anlamli bir etkisi vardir.

Orgiitsel bagliligin demografik degiskenler ile iliskisi incelenmek igin t-testi ve Anova
testleri analizleri yapilmistir. Derece gosteren ve iki den fazla segenekler i¢in tek yon
Anova testi yapilmig ve varyanslarin homojenligi incelenmistir. Derece gostermeyen ve
iki secenekli degerler igin ise t-testi analizleri yapilmistir. Analizlerin ¢iktist olarak elde

edilen degiskenlerin sonuglari asagida tablo 6.20°de paylasilmistir.

Tablo 6.20: Orgiitsel baghhigin demografik degiskenlere gore farklarin1 Anova ve t
tesi sonuclari

Demografik Degiskenler

T-testi t P Sonug
Orgiitsel baghlik gosterme egilimleri katilimcilarin 0.439 |0.661 hflylf fark
cinsiyetine gore farklilik gosterir. gostermez
Orgiitsel baglhlik gdsterme egilimleri katilimeilarin medeni 0,992 (0,322 hf‘ylr fark
durumlarina gore farklilik gdsterir. gostermez
Anova Testi F p Sonu¢
Orgiitsel baghlik gosterme egilimleri katilimeilarin 2663 | 032 erEt fark
yaslarina gore farklilik gosterir. ’ ’ gosterir
Orgiitsel baghlik gosterme egilimleri katilimcilarin 3202 | 011 E\{'Gt fa'rk
ogrenim durumlarina gore farklilik gdsterir. gosterir
Orgiitsel baglilik gosterme egilimleri katilimcilarm 810 | 520 Hflylr fark
firmadaki kidem siirelerine gore farklilik gosterir. gostermez
Orgﬁtsel baglilik gésterme egilimleri katilimcilarin mesleki 1,539 | ,190 h?ylr fark
deneyimlerine gore farklilik gosterir. gostermez
Orgiitsel baglilik gdsterme egilimleri katilimcilarin 3,466 | ,009 er)t fa!’k
kadrolarina gore farklilik gosterir. gosterir
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7. SONUC

Giiniimiiz endiistrisinde yasanan degisim, insan kaynaklar1 yonetimini personel yonetimi
rolleri olan kayit altina alma, kontrol etme, veri derleme, toplama gibi sorumluluklarindan
uzaklagtirarak; stratejik insan kaynaklar1 ¢izgisi dogrultusunda organizasyonlarin
biiyiimesine, daha oncii rol almasina, isletme stratejisinin belirlenmesine ve stratejin
hayata gecirilmesine sebep vermektedir. Bu degisim siirecinde aligila gelmis insan
kaynaklar1 uygulamalarinin gereksinimi karsilayamaz konuma gelmesi “yetenek
yonetimi” olarak adlandirilan ve insan kaynaklari yonetimine eklenen yeni rol ve
sorumluluklarin getirdigi yeni bir kavram ortaya ¢ikarmistir. Yetenek yonetimi, Kilit
pozisyonlardaki yetenekli ¢alisanlarin iist yonetim tarafindan en 6nemli performans
saglayici olarak goriildiigii; yetenek stratejisinin isletme hedefleri ile ortiistiigi, yetenekli
calisanlarin elde tutulmasi siireclerini iceren ve iistiin yetenekli yiiksek potansiyelli
calisanlarin kendilerini ifade edebilecekleri en uygun ortami saglamaya c¢alisan bir

yaklagimidir (Ath 2017, s. 189).

Yetenek yonetimin alt boyutlarindan elde tutama ile ilgili ise otomotiv isletmelerinde bu
konuya ozellikle 6nem verilmekte ve {ist yonetimin skor kartlarinda yer almaktadir.
Yapilan caligmalar ve programlar yetenekli c¢alisanlarin elde tutulmasinin 6nemine
inanildigin1 gostermektedir. Bu dogrultuda finansal giicii yiiksek ve yeni yapilanmakta
olan otomotiv isletmeleri hem cezbetme hem de elde tutama rekabetgi {icret
politikasindan faydalanmaktadir. Bunun disinda diger elde tutma uygulamalari
bagliginda s6z ettigimiz uygulamalar yiriitilmektedir. Bunlardan 6n plana ¢ikan
katilimer yonetim anlayisinin saglanmaya calisilmasi, sosyal bagin giiclendirilmesi gibi

uygulamalardir (Ath 2017, s. 192).

Caligmada toplanan verilerle yapilan analizlerde calisanlarin yetenek yonetiminde
duyduklar1 memnuniyet algis1 5 iizerinden 3,202 seviyede gozlikmektedir. Yetenek
yonetimi igerisindeki alt boyutlar incelendiginde ise soyut yetenek yonetimi memnuniyet
algis1 ortalamast 3,178 ve somut yetenek yOnetimi memnuniyet algist ise 3,226 ile

Ol¢tilmistiir. Calisanlarin algiladigi somut yetenek yonetimi somut yetenek yonetimine
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gore daha yiiksek olmasinin sebebi, bireylerin yeteneklerinin somut olarak takdir edilmesi
fakat soyut olarak takdir edilmemesinden kaynaklaniyor seklinde agiklanabilir.

Isletmeler ¢alisanlarin yalmizca emek veya bilgisinden degil, ayn1 zamanda onlarim fikri
giiciinden, listiin yeteneklerinden ve sahip olduklar1 yiiksek potansiyelden en verimli nasil
faydalanabileceklerini arayisi icindedirler. isletimlerdeki iist yonetimler bu konuyla ilgili
calismalara giin gectikge daha ¢ok 6nem vermekteler. Bu nedenle isletimlerin galisanlara
yonelik bakis agilarinda, uygulamalarinda bir degisim ve doniisiim siireci yasanmaktadir.
Bu degisim ve doniisiimii zamaninda yakalamak i¢in insan kaynaklar1 yonetimin
uygulamalarinin i¢inde yetenek yonetimi konusun isletmeler agisindan en Oncelikli ve
kritik uygulama alani olarak &nem arz etmeye basladigini goriilmektedir. Isletmelerin
sahip olduklar entelektiiel sermayenin giiciinde, pazar payinda, bilgi ve teknolojisinde
olabilecek olumsuzluklari telafi edebilmek yetenekli ¢alisanla olabilecek olumsuzluklarla

karsilastirildiginda daha kolay olabilecegi soylenebilir (Ozer 2017, s. 160).

Calismada yetenek yonetimi olan memnuniyetin daha yiiksek seviyelerde bulunmasi
arastirma kiimesinin olast is goren kaybinin daha kolay atlatilmasina sebebiyet
saglayacagi soylenebilir. Isletme iist yonetiminin sadece soyut degil ayn1 zamanda somut
degerlendirmelerde de bulunmasi gereklidir. Ciinkii kiiresel pazardaki payimi korumak,
bilgi ve teknolojideki gelisimleri kagirmamak ve kiiresel dontistimden geri kalmamak i¢in
kilit pozisyonlarin soyut ve somut olarak daha ¢ok degerlendirilmesi ve olas1 yetenekli

calisan kayiplarini atlatabilmek i¢in yedekleme ¢alismalarina agirlik vermesi gereklidir.

Aragtirmadaki ¢alisanlarin yeteneklerine gore siniflandirilmasi veya temel yetenek ve
yetkinliklerinin belirlenmesi c¢alisanlarin  algiladigi  yetenek yOnetimini olumlu
etkileyecektir. Ciinkii ¢alisanlarin degerlendirmelerinde yetenek yonetimini 5 tizerinden
4,309 ile 6nemli bulmaktadir. Fakat ¢alisanlar 5 tizerinden 2,638 olarak memnun ve 2,716
olarak da basarili bulmuslardir. Yetenek yoOnetimini ¢alisanlarin 6nemsedigi fakat
yonetimin daha az nemsedigi yorumlanabilir. Ust ydnetimin bir an dnce yetenek
yonetimi stratejisinin gézden gegirmesi gerektigi, yetenek yOnetimindeki yetki ve
sorumluklarin gbézden gecirilmesine gereksinim oldugu ve yetenek yoOnetimi
uygulamalarinin kontrol edilmesi ihtiya¢ oldugu bu bulgular ile sdylenebilir. Verilerde

standart sapmalara baktigimizda ise yetenek yonetimin soyut boyutunun 0,483, somut
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boyutunun 0,600 oldugunu ve de genel yetenek yonetimi uygulamalarindan duyulan
memnuniyet algisinin ortalamasi ise 0,606 seviyesidir. Standart sapmalarin diisiik olmasi
ankete katilan calisanlarin sorular1 genellikle ayn1 dogrultuda anladiklarini gosterdigi

sOylenebilir.

Yetenek yonetimi uygulamalarindan genel olarak duyulan memnuniyetin soyut yetenek
yonetimi ve somut yetenek yOnetimi memnuniyet algisindan daha diisiik olmasinin
sebebi; soyut yetenek yonetimin soyut yetenek yonetiminden daha diisiik puan almasi ile
alakali oldugu soylenilir. Ayrica calisanlarin yetenek yonetimi uygulamalarini ciddiye
almas1 somut yetenek yoOnetimi algisinin somut yetenek yonetimi algisina gére daha
yiiksek seviyede olmasini desteklemektedir. Somut yetenek yonetimi tanimlayan son iki
anket sorusunun puanlarinin diisiik olmasi ic¢in farkli calisma yapilmalidir. Ciinkii
buradaki iki cevabin ¢ok diisiik puan almasi genel analizlerle ¢gekismektedir. Calisanlarin
bu iki soruyu cevaplandirirken diger 6rgiitsel davranis konulari olan ¢aligan memnuniyeti
veya Orgiitsel adalet gibi konular ile karistirdiklar1 sdylenebilir. Memnuniyetin artirilmasi
gereklidir ¢linkii piyasadaki yetenek kitliginda calisanlarin elde tutulmasi yeteneklerinin
iyi degerlendirilmedigi igin zor olabilir. Odiillendirme ve kariyer planlamas1 konusunda
yine iist yonetimin sadece yetenekli aday ¢alisanlarin belirlenmesi ve ¢ekilmesi degil ayni
zamanda isletmeye olan bagliliklarinin arttirilmasi saglayan insan kaynaklar1 stratejisi

yiirtitmesi gerekli oldugu savunulabilir.

Calisanlarin orglite olan katkilarinin artmasinda etken olan en 6nemli faktorlerden bir
tanesi, calisanlarin i¢inde bulunduklar1 isletmelere karsi hissetmis olduklar
bagliliklaridir. Bu kapsamda diisiiniildiigiinde, faaliyet alan1 ne olursa olsun, herhangi bir
isletmede yoneticilik gorevini yerine getiren yoneticilerin, ¢aliganlarin bagliliklarin
arttiracak bir dizi faaliyetlerde bulunmalarinin gerekmektedir. Dolayisiyla, isletmelerdeki
yoneticilerin ¢alisanlarin isletmeye olan baglilik diizeylerini giiclendirecek ve boylelikle
onlarin isletmede kalmasina saglayacak insan kaynaklar1 faaliyetlerini gelistirmeleri ve
uygulamalarina agirlik vermesi 6nemli hale gelmistir. Sirket yoneticileri bunu saglarken
her Dbir baglilik tiriiniin 6ziinii iyi anlamali ve calisanlarin da bu dogrultuda

yonlendirilmesine 6zen gosterilmistir. (Giindogdu 2018, s. 74)
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Arastirmadaki verilerin analizi sonucunda orgiitsel bagliligin 5 iizerinden 3,755 olarak
bulunmasi kurum igerisindeki ¢alisan bagliligin iyi seviyede oldugunu gozlemlenebilir.
Alt boyutlarina bakildiginda ise orgiitsel baglilik uyum boyutunun 4,235 olarak en yliksek
baghiligin boyutu oldugu goriilmiistiir. Ikinci siradaki uyum boyutu ise igsellestirme
boyutu olan 3,692 seviyesidir. En diisiik olan baglilik boyutu ise 3,340 degeri ile
0zdeslesme boyutudur. Arastirmadaki orgiitsel baglilik boyutlarin birbirlerinden uzak
olmast arastirmanin ileri boyutlara tasinmasi gerek oldugunu savunulabilir.
Arastirmadaki standart sapma degerinin 0,869 olmasi ise sorularin bir miktar daha
anlasilir olmasinmi gosterebilir. igsellestirme ile uyum alt boyutlar1 arasindaki 0,172 lik
standart sapma farki uyum boyutundaki son iki sorunun dogru algilanmadigini
gosterebilir. Ciinkii 0zdesleme boyutunun standart sapmasi igsellestirme standart
sapmasina yakin olup 0,86 degerindedir. Uyum boyutunun standart sapmasinin

distiriildiigiinde daha da ortalamanin daha da yiikselecegini muhtemeldir.

Calismadaki oOrgiitsel baglilik 6zdesleme boyutunun diger boyutlara gore diisiik
cikmasinin sebebini yetenek yonetiminden duyulan genel memnuniyet ve hissedilen
basarmin disik ve de yetenek ydnetiminin 6nem derecesinin yiiksek olmasiyla
aciklanabilir. Calisanlar yetenek yonetimini onemsiyor fakat basarili bulmadigi gibi
memnun da olmuyor bu dogrultuda ¢alisanlarin kendilerini isletme ile 6zdeslestiremiyor.
Diger bir bakis agisi ile bakildiginda ise ¢alisanlarin somut yetenek yonetiminden soyut
yetenek yonetimi de gére daha memnun olduklarini iist yonetimin yetenek yonetimi ile
ilgili diisiincelerini ¢alisanlarina aktaramadigindan kaynaklandigi soylenebilir. Ust
yonetim yetenek yoOnetime Onem vermesine ragmen vermiyormus gibi goziikiiyor
oldugunu sdylemek yanlis olmayacagi gibi {ist yonetimin iletisimi gliclendirerek
uygulamalar1 daha acik ve anlasilir sekilde calisanlarina aktarmasi gerektigi soylemek

dogru olacaktir.

Arastirmadaki orgiitsel baglilik 6zdesleme boyutunun diisiik ¢ikmasi isletme igerisindeki
farkl1 6rgiitsel davranis alt bilim dallarina ¢aligmasi gerektigini gosterebilir. Ozdeslesme
alt boyutunun isteklendirme, is tatmini veya orgiitsel sinizm ile alakali olmas1 s6z konusu
olabilir. Bu sebeple miikemmel organizasyonun olusturulmasi igin arastirma ve

caligmalarin devam edilmesi gereklidir. Yetenek yonetimi ile orgiitsel bagliligin anlaml
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iligkisi kanitlayan, literatiirii destekleyen ayn1 zamanda da uygulamacilara katki saglayan

ve kaynak niteligi olan bu arastirmanin sonuglarini alan ¢alismalar ile 6zdeslesmektedir.
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EK A.1 ANKET FORMU

Bu anket formu Bahcesehir Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisi’nde vyiritilmekte olan

“Orgiitsel Sinizim ve Yetenek Yénetimin Orgiitsel Baghliklari Uzerine Etkisi” bashkli yiksek lisans tez

¢alismasi igin yapilmaktadir. Sizlerden edinilecek bilgiler tamamen bilimsel amach kullanilacaktir. Lutfen

anket formuna adinizi, soyadinizi veya kimliginizi belirten hicbir sey yazmayiniz. Sorulari, parantez

icindeki bosluklara X isareti koyarak cevaplandiriniz. Ornek: (X).

Sorulara eksiksiz, gercekci ve ictenlikle cevap vermeniz, bu arastirmanin amacina ulasmasina

katkida bulunacaktir.

Literatiire bilimsel katki sunacak bu arastirma ve uygulamaya katkilariniz icin tesekkir ederiz.

Prof. Dr. Zeyyat SABUNCUOGLU

Uludag Universitesi i.i.B.F.

Bahcesehir Universitesi

ilhan ALYAY

isletme Bolimii (Tez Danismani) isletme Bolimi
(Y.L.Ogrencisi)
1- Litfen size uygun cevabi isaretleyiniz.
KiSISEL BiLGILER
1 | Cinsiyetinizi Belirtiniz Erkek Kadin
() ()
2 | Medeni Durumunuzu Bekar Evli
Belirtiniz () ()
3 Yagsinizi Belirtiniz 18-25 26-30 31-35 36-40 41 ve Ustii
() () () () ()
4 | Ogrenim Diizeyinizi ilkokul Lise Yiiksekokul Lisans Yiik. Lisans
Belirtiniz () () () () ()
5 Kadronuzu Belirtiniz Operator Ekip Lideri Sorumlu Uzman Yonetici
() () () () ()
6 Bulundugunuz  Firmadaki 0-3 4-6 7-9 10-12 12 ve Ustii
Hizmet Siirenizi Belirtiniz () () () () ()
7 | Baska isletmelerde Dahil 0-3 4-6 7-9 10-12 12 ve Ustii
Mesleginizi  Kag  Yildir () () () () ()
Yapiyorsunuz?
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2- Lutfen her bir soruya iliskin katiim diizeyinizi “X” isareti koyarak, yargilara katiim diizeyinizi belirtiniz.

YETENEK YONETIMi GENEL MEMNUNIYET ALGISI OLCEGI

(Shawn Fegley)

1 isletmenizin yetenek yonetimi Hic 6nemli | Onemsiz | Ne énemliNe | Onemli Cok 6nemli
sistemi uygulamalarina sahip degil () dnemsiz () ()
olmasi sizce ne derecede () ()
onemlidir.

2 | Sirketinizde uygulanan yetenek Hi¢ Memnun Ne Memn Gok
yonetimi uygulamalarindan genel | Memnun Degilim memnunum unum | Memnunum ( )
olarak ne derecede | Degilim ) Ne memnun ()

degilim
memnunsunuz? () g
()

3 | Sirketinizin yetenek yonetimi Cok Basarisiz | Ne basariline | Basarili | Cok basarili( )
uygulamalarini  ne  derecede | basarisiz () de basarisiz ()
basarili buluyorsunuz? () )

3- Lutfen her bir soruya iliskin katilim diizeyinizi “X” isareti koyarak, yargilara katilim

diizeyinizi belirtiniz.

YETENEK YONETIMI ALGISI £ £ E e
(@) o S S £5 S o E
Z | i = 5| 5 s | 2 |z &
S5 |OLCEGI 2 9| 8 | 25|58 |E B
» | (Shawn Fegley) ¥ 5| 8 Ef £ | ¥ 2
Z
1 |Calsanlari isletmenin vizyonu ve misyonu ile
. () () () () ()
uyumlu hale getirir.
2 | Her seviyedeki galisanlar igin genis bir halef
() () () () ()
havuzunu olusturur.
3 |Cahlsanlarin isletmede kalmayl istemelerini
5 o () () () () ()
saglayacak bir kultir yaratir.
4 |Calisanlarin isletmeye katilmak istemelerini
. o () () () () ()
saglayacak bir kiltlr yaratir.
5 | Calisanlarin emeklerine deger veren bir kiltir
() () () () ()
olusturur.
6 | Calisanlarin yaptiklari ise siddetle inandiklari bir
- () () () () ()
kiltar yaratir.
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7 |Galisanlarin  her giin ise gelmek igin 0) () () () 0)
heyecanlandiklari bir ortam yaratir.
8 |Calisanlarin fikirlerinin dinlendigi ve deger () () () () ()
gordugl bir ortam yaratir.
9 |Kariyer gelisimi ve vyikselme firsatlarini 0) 0) ) 0) 0)
destekleyen politikalara sahiptir.
10 | Mevcut calisan ve ise basvuran adaylarin
o . () () () () ()
yetkinlik seviyelerindeki farklari belirler
11 |isletme buyiylp gelistikce vyaratilacak bos
, _ () () () () ()
pozisyonlari belirler.
12 | Calisanlan yaptiklari isleri etkileyecek kararlari
N () () () () ()
almalari konusunda yetkilendirir.
13 | Dogru ise dogru insani yerlestirir () () () () ()
14 | Mevcut calisanlarina  islerini  daha iyi
yapmalarina imkan taniyacak uygun egitimi () () () () ()
verir.
15 | Mevcut calisanlarina isin gerektirdigi 6nemli
becerilere hakim olduklarinda maag ayarlamasi () () () () ()
yapar.
16 |En yuksek performansi gosteren calisanlarini
e () () () () ()
odullendirir.

4- Lutfen her bir soruya iligkin katihm diizeyinizi “X” isareti koyarak, yargilara katilim diizeyinizi belirtiniz.

ORGUTSEL _ BAGLILIK _ OLCEGI| |, |=¢
2 s §3 |55|5 |2 §
S |(Prof. Dr. Refik Balay) = 8 |z8|s |2 &
s g £E |5E|% |8 £
@ ¥ §F |52 % &
Z D
Z
1 Bu kurumdaki gorevimi biyluk Olglide parasal kaygiyla
OO OO )
yapilyorum.
2 Bu kurumda c¢alismaya karar vermekle hata ettigimi
(G0 T O O I I O N R O
disuniyorum.
3 Emek ve birikimlerim bu kurumdan ayrilmami engelliyor. () | () () () ()
4 Kurumun basarisina iliskin ¢gabamin mesai saatleriyle sinirli
. OO0 0] O)
oldugunu distintyorum.
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5 | Bu kuruma uyum saglamada gigliik cekiyorum. )Y 1) )| o) ()
6 | Bu kurumun kurallarina mecbur oldugum igin uyuyorum. ()Y 1) )| ) ()
7 Bu kurumda c¢alisma sevkimin her gegen glin azaldigini () () ()
() ()
hissediyorum.
8 Bu kurumda ydnetimin beni okula baglama c¢abalarindan
OO Oy )
rahatsizlik duyuyorum.
9 Bu kurumun c¢alismak icin mikemmel bir yer oldugunu
- )OOy oy )
distniyorum.
10 | Bu kurumun bir Giyesi olmaktan gurur duyuyorum. ()Y 1) )| ) ()
11 | Bu kurumun meslegimle ilgili degisiklik ve yenilikleri takip etme ) () () () 0)
olanagi sagladig kanisindayim.
12 |Bu kurum isimde beni en yiiksek performansi gdstermeye
o OO0 )
Ozendiriyor.
13 | Bu kurumun egitim ve 6gretim etkinlikleri agisindan uygun bir
N OO OO )
ortam sagladigini diistiniyorum.
14 | Cahsma arkadaslarimla kurum disinda da sik sik birlikte
OO0 O)
oluyorum.
15 | Baska bir yerde calisma olanagim oldugu halde bu kurumda
L OO0 0] O)
¢alismay! tercih ediyorum.
16 |Bu kurumda yeteneklerimi en lst diizeyde gerceklestirdigime
. )OOy )
inaniyorum.
17 | Kurumumun basarisi icin  beklenenin Otesinde ¢aba| () () () () ()
gosteriyorum.
18 | Bu kurumun gelecegini gercekten disintyorum. () | () () () ()
19 | Bu kurumun problemlerini kendi problemim olarak algiliyorum. | () () () () ()
20 | Kurumuma karsi yapilan elestirileri kendime yapilmis sayarim. () () () () ()
21 | Zamanin ¢ogunu kurumuma iliskin etkinlikler dolduruyor. () () () () ()
22 | Kurumumun degerleriyle bireysel degerlerim oldukga benzerdir. | ( ) () () () ()
23 | Kurumumun dnceliklerini kendi 6nceliklerim olarak algiliyorum. | () () () () ()
24 | Kurumumun cikar ve beklentilerine uygun hareket etmeyi gorev
OO0 )
sayarim.
25 | Kurumum ovildigunde kendimi 6vulmis hissediyorum. () () () () ()
26 | Kurumumu baskalarina anlatmaktan zevk aliyorum. () () () () ()
27 | Kurumumun yarari igin her tiirlt fedakarhgi yaparim. () () () () ()
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