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OZET
Bu arastirmanin temel amaci seyahat acentesi ¢alisanlarinin yetenek yonetimi algilar
ile ise adanma ve yasam doyumu diizeyleri arasindaki iliskinin belirlenmesidir.
Arastirmanin bir diger amaci ise demografik degiskenlere gore yetenek yonetimi, ise
adanma ve yasam doyumu algilarinda anlamli fark olup olmadigini belirlemektedir.
Arastirma kapsaminda yetenek yonetimi, ise adanma ve yasam doyumu ile ilgili
Olcekler bir araya getirilerek bir anket formu olusturulmustur. Aragtirmanin evreni
olarak belirlenen Izmir’in ilgeleri olan Konak, Karsiyaka, Bornova, Bayrakli, Balgova,
Buca ve Cigli’deki seyahat acentesi ¢alisanlarina uygulanmistir. Anket yoluyla elde
edilen verilerin analiz edilmesi i¢in merkezi egilim Olgiileri (frekans ve yiizdelik
dagilimlar1) ve istatistiksel analiz yontemlerinden korelasyon, t-testleri, ANOVA,

Mann Whitney U ve Kruskall Wallis testlerinden yararlanilmistir.

Calismanin amagclar1 dahilinde yetenek yonetimi ile ise adanma ve yasam doyumu, ise
adanma ile yasam doyumu arasindaki iligki diizeyleri aragtirilmis, aralarinda pozitif
yonlii ve anlamli iligki oldugu sonucuna ulagilmistir. Ayrica, demografik degiskenlerin
yetenek yonetimi, ise adanma ve yasam doyumu algisinda anlamli fark ortaya koyup
koymadig arastirilan bu ¢aligmada yasin yetenek yonetimi ve ige adanma algisinda;
medeni durumun yetenek yonetimi algisinda; egitim durumunun ise yasam doyumu

algisinda anlamli fark ortaya koydugu sonuglarina ulasilmistir.

Anahtar Kelimeler: Yetenek Yonetimi, ise Adanma, Yasam Doyumu, Seyahat

Acentesi
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ABSTRACT
The main purpose of this research is to determine the relationship levels between talent
management and work engagement and life satisfaction of travel agency employees.
Another aim of the research is to determine whether there is a significant difference in
the perceptions of talent management, work engagement and life satisfaction
according to demographic variables. Within the scope of the research, a survey form
was created by bringing together scales related to talent management, work
engagement and life satisfaction. It was applied to travel agency employees in Konak,
Karsiyaka, Bornova, Bayrakli, Balcova, Buca and Cigli, the districts of [zmir, which
were determined as the population of the research. Central tendency measures
(frequency and percentage distributions) and statistical analysis methods such as
correlation, t-tests, ANOVA, Mann Whitney U and Kruskall Wallis tests were used to

analyze the data obtained through the survey.

Within the scope of the study, the relationship levels between talent management and
work engagement and life satisfaction, and between work engagement and life
satisfaction were investigated, and it was concluded that there was a positive and
significant relationship between them. In addition, this study investigated whether
demographic variables reveal a significant difference in the perception of talent
management, work dedication and life satisfaction; marital status in talent
management perception; It was concluded that education level showed a significant

difference in the perception of life satisfaction.

Keywords: Talent Management, Work Engagement, Life Satisfaction, Travel Agency



ICINDEKILER
TESEKKUR ..ottt ettt ettt bbbt [
OZET ottt ii
ABSTRACT ..ttt bttt ii
ICINDEKILER .....oouiuitiieiiecetce et escee ettt en sttt en sttt s s iv
KISALTMALAR VE SIMGELER ........ccoeiitiiiieieeeieeseeeeceie et vii
TABLOLAR LISTESIL ..ottt viii
(€] 120 1T RRRURTTTON 1
BIRINCI BOLUM ....ooooiiiiiiiiintississsistie st 2
1. YETENEK YONETIMI .....cooiiiiiiiiiiiniiniece s 2
1.1.  Yetenek Kavrami ve OZelliKIETi.........ccvvueveverivcreieeeiereseceeieeeses s esen e, 2
1.2, Yeteneklilik MOdelleri ... 3
Gagne nin Ayrimsal Ustiin Zeka ve Yetenek MOl ..............cccooviviireriienninnnns 3
Renzulli ’nin Ustiin Yetenek MOdeli................cccevevererererererirererereresesesesisesesesinns 3
Stenberg’in Basarili (Uclii) Zekd Modeli ................cooeeeeioeeeeeeiereeeeeserenan. 3
1.3, Yetenek YONEIMI ....oooviiiiiiiiiiiieiie e 4
1.3.1.  Yetenek Yonetiminin Boyutlari.........ccoooviiiiiiiiiiiiie 5
CEZDEIMEK .. s 6
Personelin Sec¢ilmesi ve Uygun Departmana Yerlestirilmesi .........ccccceeernennne 6
Elde TUtma ve ONeM .......c.cueurucueeeeeececeeeeeeeeececeeeeeeeesesssesssssesesesesesesssesssesesesesens 7
1.3.2.  Yetenek Yonetimini Etkileyen Faktorler..........coooooviiiiiiiiiciiciinn 8
KUIESEIIESIME ... 8
Demografik OZEIIKIET ..........ccveveiieieieeieieiicee e 8
DiNAMIK I GUCT ..vvevevevevevcveecretetcteeetceceetct ettt es e s s st seses s sesesees 9
Teknolojik GeligMEIEr .......c.cocveiiiiiiiiiii 9

1.3.3.  Yetenek YOnetiminin SONUGIATT........cocvviiiiieiiieniiie e 9



TKINCI BOLUM......ooiiiiiiiiticisicissississ s 11
2. ISE ADANMA .....ooieeieeeeeeee ettt ettt 11
2.1, Ise Adanma Kavrami.........cccooceivovecueieieeeeecsie e en s 11
2.2.  Ise Adanmanin BOYULIAIT .......cccoeveveveveveieieieieiee ettt 14
2.3. Ise Adanmay1 Etkileyen FaKtSrler ........coovveveererevereieieieeeeeeeeeseeee e 16
2.3.1.  Orgiitsel Vatandaslik Davranist.........coceeereererereeereeeeeeeeeeeesesenens 16
2.3.2. ISKOBKIIK cv.vvvriceiveieieicececie ettt 17
2.3.3. IS TAMINIc.ooveieieie et 18
2.3.4. 156 GOMUIME.....cvcveveeeeeeeieeeeee ettt ettt esenns 19
2.3.5.  Ise Adanmanin Avantajlart ............cccocoeoeeuererieeeinrerereseeeseeeeseseseee s 20
2.3.6. Ise Adanmanin SONUGIATT..........cccevevevevicreieerieieee e eneeeeeenas 22
UCUNCU BOLUM ...ttt en sttt s s snasassnn s 24
3. YASAM DOYUMU ....cciiiiiiiiiieiti et sie sttt ee e staensesnee e ensesneeneas 24
3.1 Yasam DOYUMUL....coiiiiiiiiiiieieeie et 24
3.2, Yasam Doyumunun BOyutlari.........ccoceoiiiieiiiiiiiiiceeee e 28
3.2.1. Asagidan Yukariya ve Yukaridan Asagiya Kuramlar ...........cccccceeeeee 28
3.2.2.  Uyum KUIamI ...cooiiiiiiiiiiici e 29
3.2.3.  Tutarsizlik KUurami........c.ccooiiiiiiiiiiiii e 30
3.2.4.  Ereksel KUram .......ccoooioiiiiiiiiicicec e 30
3.2.5.  Kisilik KUIamI ....ooviiiiiiiiiiiiie e 31

3.3, Yasam Doyumunun Avantajlart..........ccccceceiiiiiiiniiniiseee 31
3.4.  Yasam Doyumunu Etkileyen Faktorler..........cccoooiiiiiiiiiiiiiic, 32
341, Yasam MemNUNIYE .....ccovvviiieiiiiiiieiierc e 32
3.4.2.  Psikolojik FaKtOTIer........covviiiiiiiiiiiiiiesiec e 33

3.5, Yasam Doyumunun SONUGIATT ........cueiiiiiieiiiiiiie e 34

3.6. Yetenek Yonetimi, ise Adanma ve Yasam Doyumu Iliskisi ........ccvvreeeeee. 35



Vi

DORDUNCU BOLUM ....coooutiiiiiiiiieeieissississese s 39
B, YONTEM ..ottt 39
4.1.  Arastirmanin Amact ve ONemi .........ccoeevivoviereeiieieeeee e 39
4.2. Arastirmanin Evreni ve OrneKIemi .........ccoovevveiiiiieeiee e 42
4.3.  Veri Toplama ATact V& STUIECI......ccuviiiiiiiiiiieiiiiieiiiee st 43
4.4, Verilerin ANAlIZI........ccocoiviiiiiiiic 43
BESINCI BOLUM .....cooviiiiiicieiiesice sttt 48
5. BULGULAR VE YORUM .....ooiiiiiiiiiiice e 48
SONUC, TARTISMA VE ONERILER ......c.cocoovoveiiiiiiiieereeereeesescsesesesesesesesesesenenenns 62
KAYNAKCA . ...ttt nn e 68
Internet KAYNaKIars .........cc.covecvevieeiieecieceecseeae et sae s s sse s, 82

B L s ANKET BTN .t eeeennnnnnnnn 83



KISALTMALAR VE SIMGELER

iK Insan Kaynaklar

IKY Insan Kaynaklar1 Yonetimi
KMO Kaiser-Meyer-Olkin

N Kisi Sayist

Ort. Ortalama

Sig (P) Anlamlilik

sh Standart Hata

SS. Standart Sapma

TDK Turk Dil Kurumu

vii



viii

TABLOLAR LiSTESI

Tablo- 1: Orneklem Sayist Belirleme...................c.ccovovvvvevivieeeisesese e 42
Tablo- 2: Olgeklerin Giiven Araliklari ve Diizeyleri ................cccccoovveurreennnnse. 44
Tablo- 3: Likert Tipi Olceklerin Glivenirligi ...............c..cccoooevevuercrreerecrereiennnn, 44
Tablo- 4: Normallik Testi SOnuUGIArT .............ccoeeviiiiiiiiic e 44
Tablo- 5: KMO Araliklari ve DUzeyi...........cccccoooeviiviiieiiee e 45
Tablo- 6: ise Adanma Olgegi’ne Dair Acimlayic1 Faktor Analizi...................... 45
Tablo- 7: Yetenek Yonetimi Olcegi ‘ne Dair Acimlayic1 Faktér Analizi............ 46
Tablo- 8: Yasam Doyumu Olcegi’ne Dair Acimlayic1 Faktor Analizi ................ 47
Tablo- 9: Frekans ANaliZi............ccoviiiiiiiiiic 48

Tablo- 10: Orneklem Grubunun Yetenek Yénetimi Algisina Yonelik Degiskenler

Tablo- 11: Orneklem Grubunun Ise Adanma Algisina Yénelik Degiskenler .... 51
Tablo- 12: Orneklem Grubunun Yasam Doyumu Algisina Yénelik Degiskenler

................................................................................................................................... 52
Tablo- 13: Korelasyon ANANZI ...t 52
Tablo- 14: Regresyon ANGNZI..........ccocviiiiiiiieieieee e 53

Tablo- 15: Demografik Degiskenlerin Yetenek Yonetimi Algilarma Gore
FarkllK Testi.........ocoooiiiiiiii 54
Tablo- 16: Yasin Yetenek Yonetimi Algisinda Anlamh Farkliligin Belirlenmesine
Yonelik Post HOC TeSti .........ccooiiiiiiiiiiii s 55
Tablo- 17: Gelir Durumunun Yetenek Yonetimi Algisinda Anlamh Farkhhgin
Belirlenmesine Yonelik Post Hoc Testi...............cccooiiiiiiiiiiie 56

Tablo- 18: Demografik Degiskenlerin ise Adanma Algilarina Gore Farkhihk Testi

Tablo- 19: Yasin ise Adanma Algisinda Anlamh Farkhhgin Belirlenmesine
Yonelik Post HOC TeSti ...........ccoooviiiiiiiiii e 58
Tablo- 20: Gelir Durumunun ise Adanma Algisinda Anlamh Farkhihgmn
Belirlenmesine Yonelik Post Hoc TesSti..............ccccooiiiiiiiiiiiiii e 59

Tablo- 21: Demografik Degiskenlerin Yasam Doyumu Algilarina Goére Farklhihk






GIRIS

Giliniimiiziin rekabet¢i is dlinyasinda, orgiitlerin en énemli varliklarindan biri
yetenekli insan kaynagidir. Bu durum orgiitlerin yetenek yonetimi stratejilerini
yetenekli c¢alisanlarin istthdaminin ve mevcut c¢alisanlarin gelisiminin saglanmasi

noktasinda 6nemini de vurgulamaktadir.

Yetenek yoOnetimi, Orgiitiin igerisinde bulundugu yetenekleri tanimlama,
gelistirme, motive etme ve elde tutma siirecidir. Bu siireg, Orgiitlin mevcut ve
gelecekteki ihtiyaclarina uygun yetenekleri bulma ve siirdiiriilebilir bir sekilde
kullanma amacim tagimaktadir. Ise adanma, calisanlarin islerine duyduklari baglilik
ve tutkuyu ifade etmektedir. Ise adanmus galisanlar, islerini sadece bir is olarak gérmek
yerine, onun bir pargasi olarak hissetmekte ve islerine biiylik bir motivasyonla
baglanmaktadir. Yasam doyumu ise, kisinin genel olarak yasamindan ne kadar
memnun oldugunu ve yasaminin kalitesini nasil degerlendirdigini ifade etmekte ve
bireyin fiziksel, duygusal, sosyal ve ruhsal ac¢idan yasamindan ne kadar tatmin

oldugunu ve mutlu hissettigini yansitmaktadir.

Yetenek yonetimi, ¢alisanlarin sadece orgiitsel performanslarimi degil, ayni
zamanda ise adanmislik diizeylerini ve buna bagl olarak da yasam doyumlarini da
dogrudan etkilemektedir. Bu noktada ozellikle ise adanma, calisanlarin islerine
duydugu bagliligi ve tutkulu olmay da igerdiginden orgiitler tarafindan performans

gostergesi olarak kabul edilmektedir.

Bu c¢alismada seyahat acentesi ¢alisanlarinin yetenek yonetimi, ise adanma ve
yasam doyumu arasindaki iligkinin yani sira, her bir kavramin demografik
degiskenlere gore farklilik gosterip gostermediginin belirlenmesi amaglanmistir.
Aragtirmanin sorunsali olarak, “Yetenek yonetimi ve ise adanma arasinda iligki var
midir?”, “Yetenek yonetimi ve yasam doyumu arasinda iligki var midir?”, “Ise adanma
ve yasam doyumu arasinda iliski var midir?” sorularinin cevaplarinin bulunmasi

amaclanmaktadir.



BIiRINCi BOLUM
1. YETENEK YONETIMIi

1.1. Yetenek Kavram ve Ozellikleri

Tirk Dil Kurumu (TDK, 2022)’na gore yetenek, “Bir kimsenin bir seyi anlama
veya yapabilme niteligi; istidat, kabiliyet; Bir duruma uyma konusunda organizmada
bulunan ve dogustan gelen gii¢, kapasite; Kiginin kalitima dayanan ve ogrenmesini
cerceveleyen simir” seklinde tanimlanmaktadir. Yetenek, Ingilizce’de hediye kavram
ile ifade edilmekle birlikte bu kelime kisinin sistematik bir egitim veya 0grenim
gérmeden gelisimi dogustan gelen bir potansiyel olarak kullanilmaktadir (Mc Pherson,
1997). Bu agidan yetenek, belirli bir egitime ve 6grenmeye sahip olma agisindan

dogustan geldigi soylenebilir.

Yetenek kavrami, insanlarin bir seyler yapmak istemesine neden olan duygu ya
da karakterinin yansimasini ifade etmekteydi. Giinlimiizde ise bu kavram degisiklige
ugrayarak, kisinin bir seyi anladig1 ve anladigini yapabilme kapasitesine sahip oldugu
anlamma gelmektedir. Kisinin sahip oldugu yetenekler, dogustan sahip oldugu
kosullara ve giice uygun olarak becerilerine yansimakta ve bu da kapasite seviyesi
olarak goriilmektedir. Bu agidan yetenek, bireylerin duygu, diisiince ve davranislarini
hayatinin her alaninda etkin kullanabilmeleridir (Atli, 2017). Diger bir ifade ile
yetenek, bireyin her kosulda daha basarili olma potansiyelini ifade etmektedir.
Ornegin, iletisim, ikna gibi beceriler kisinin is hayatinda ve sosyal yasaminda hedefe
ulagmasi agisindan en onemli unsurlar arasinda yer almaktadir (Dogan & Demiral,
2008).

Herhangi bir becerinin temelde yetenek olarak kabul edilebilmesi igin bireylerin
rakiplerinden {iistiin olmasinin yaninda, farklilasabilmesi de gerekmektedir (Torkkeli
ve Tuominen, 2002; Alayoglu, 2003). Bu da temel yetenek kavramini ortaya
cikarmaktadir. Temel yetenek, rakipler tarafindan taklit ve ikame edilebilecek fiziksel
kapasiteye dayanmamalidir (Holmes & Hooper, 2000). S6z konusu yetenekler taklit
edilebildiklerinde temel yetenek olmaktan ¢ikmakta ve sekilde isletmeye rekabet
avantaj1 saglayamamaktadirlar. Gilgeous & Parveen (2001)’e gore isletmelerin sahip

oldugu temel yetenekler miisteriler igin farkli bir fayda sunmaktadir. Ornegin,



Honda’nin temel yetenegi gii¢lii motorudur ve bu 6zelligini arabalara, motorlara, ¢im

bigme makinelerine doniistiirmiistiir.

1.2. Yeteneklilik Modelleri
Yeteneklilik modelleri Gagne, Renzulli ve Stenberg’in iistiin zekalilik modelleri

olmak tizere 3’e ayrilmaktadir. Bu modeller hakkinda bilgiler verilmistir;

Gagne’nin Ayrimsal Ustiin Zeka ve Yetenek Modeli

Gagne (1985) yetenek ve istlin zekalilik kavramlarini iki farkli kavram olarak
degerlendirmektedir. Bu ayrimin temel nedeni, yapmak ve yapabilmek arasindaki
psikolojik ayrismadan kaynaklanmaktadir. Bu ayrima goére bir seyi gerceklestirme
potansiyeline sahip birey, yetenekli olarak nitelendirilebilir. Ancak bu kisi davranis
gostermedigi i¢in sadece bir potansiyeli vardir. Bu potansiyel bireyin igsel
motivasyonun sergilenmesi, yani bir yetenege donilismesi siirecinde olmaktadir.
Ayrica aile ve okul gibi ¢evresel unsurlar da yetenegin ortaya ¢ikmasi agisindan 6nemli

faktorlerdir (Budak, 2007).

Renzulli’nin Ustiin Yetenek Modeli

Renzulli (1990)’ye gore, bir kisinin yetenekli sayilabilmesi igin ti¢ farkli kesisme
noktasma sahip olmasi gerekmektedir. Ug faktdr arasinda ayrim yapmak igin
aralarinda bir etkilesim olmalidir. Bu faktorler, ortalamanin iizerinde genel ve 6zel

yetenek (ortalamanin lizerinde zekd) yaraticilik ve gorev teslimiyetidir.

Genel olarak yetenek, bilginin islenmesi ve yeni durumlara uyarlanmasi
anlamina gelmektedir. Bu anlamda yetenek, matematik, bale gibi 6zel alanlarda yeni
bilgiler edinmek i¢in kullanilmaktadir. Yaraticilik ise, farkli bir zihniyetle yaklasmay1
temsil etmektedir. Bir durum hakkinda farkli diisiincelere sahip olmak, farkli
pencerelerden bakmak, yeni fikirler {iretmek, farkli diisiinme kapsaminda

gerceklesmektedir. Bu da kisilerin yaratict olmalartyla miimkiindiir (Budak, 2007).

Stenberg’in Basarili (Uclii) Zekda Modeli
Sternberg (1997)’e gore, bir kisinin yetenekli sayilabilmesi i¢in analitik hafiza
yetenekleri, sentetik yaratici yetenekler Ve igerik uygulama yetenekleri olarak

adlandirilan becerilere sahip olmasi gerekmektedir. Analitik hafiza yetenekleri analiz



etme, karsilagtirma, degerlendirme ve yargida bulunma gibi yetenekleri; sentetik
yaratici yetenekler yaratma, tasarlama, icat etme ve hayal etme gibi yetenekleri; igerik
uygulamali yetenekleri ise uygulama, kullanim, tamamlama ve yiiriirliige koyma gibi

yetenekleri igermektedir (Budak, 2007).

1.3. Yetenek Yonetimi
Isletmeler acisindan yetenek yonetimi kavrami 1990’1 yillardan bu zamana
sektorel degisimler ve bilgi toplumundaki gegisler sonucu ortaya ¢ikmistir. Yonetimi,
bir igletmede aktif ve dinamik durumunu koruyan, ekonomiye dayali isletmeleri iade
etme siireci olarak bilinmektedir. Yetenek yonetimini ortaya ¢ikaran en dnemlisi etken
is hayatinda insana verilen degerin iist seviyelere ¢ikmasi, buna bagl olarak da

rekabetci sektorlerde is glicii gosteren personelin el iistiinde tutulmasidir (Altindz,

2018).

Sektorler global agidan hizli ve tiim diinyay: etkisi altina alan degisimlerle
ilgilenmektedir. Degisime ayak uyduran isletmelerin devamlilik saglayabilmeleri
acisindan rekabetci ortamda basar1 gOsterebilmeleri igin personele ihtiyag
duymaktadir. Bu noktada ayirt edici 6zellik olarak isletmeler, yetenekli personeli
aramakla baglamaktadir. Yetenekli personeli secip uygun pozisyona yerlestirip
onlardan doniit almaya basladiklarinda sektorde adindan soz ettirebilecekleri bir
konuma gelebilmektedirler. Bu baglamda hizli degisimlere ayak uyduracak ve isletme
¢ikarlarina gore hareket edecek personele ihtiyag duymaktadir. Bunlarla birlikte insan
kaynaklari yonetimine yeni sorumluklar da yiiklenmis olmaktadir (Duran ve Boz,
2019). Rekabet iistiinliigiiniin saglanmasina yardimci olacak en 6nemli faktor insan
sermayesidir. Bu nedenle ¢alisanlarin egitilmeye ve ortak hedefler dogrultusunda
ilerlemesine yonelik faaliyetler yiiriitmeye Ozen gosterilmesi gerekmektedir

(Bayraktar, 2019).

Giliniimiizde yetenek yonetimi kavrami, stratejik insan kaynaklar1 yonetimi
(IKY) yaklagimlarina ve is diinyasindaki giincel degisimlere dayanmaktadir.
Yonetimin personellere yaklasimi ve degisiklikleri ifade eden davranis bigimlerinin
benimsenmesi, IK’deki orgiitsel stratejileri yetenek ydnetimi ile biitiinlesmis yeni bir

yaptya doniistiirmiistiir (Atli, 2017).



Isletmelerde tam bir degisiklik yapilabilmesi ve farklilik saglanmasi igin insan
faktoriine onemli Olgiide deger verilmesi gerekmektedir. Cilinkii dinamik bir ¢aga
gecisle yasanan teknolojik gelismeler, isletmelerin doniisiim geg¢irmesini zorunlu

kilmaktadir (Barutcugil, 2004).

Gliniimiiz kosullarinda isletmeler bilgi sahibi olma konumunda olan insan
kaynagina yatirim yapmaktadir. Bu durum bir Oncelik haline getirilmekte ve
benimsenen bu yeni anlayisla IKY uygulamalarinda geleneksel yonetim anlayisindan

uzaklasilmaktadir (Ulrich, 1997).

IKY’nin zaman icindeki degisimi yonetim kuramlari ile dogrudan bir iliskisi
bulundugunun gostergesidir. Bilimsel yonetim diisiincesiyle baslayan personel
yOnetimi anlayisi bunlara 6rnek olarak degerlendirilebilir. Bu siire¢ sonrasinda modern
yonetim diisiincesinden etkilenilerek IK'Y anlayis1 olusturulmustur. Bu anlay1s insani
bir tiretim kaynagidir ve katma deger yaratmada dnemli bir faktor olarak goriilmiistiir.
Giiniimiizde modern yonetim disiincesi bireyin potansiyelini ortaya c¢ikararak
isletmelere rekabet avantaji saglamakta, isletmelere deger katmakta, hedeflere

ulagsmada yetenek yonetimi anlayisini benimsemektedir (Atli, 2013).

1.3.1. Yetenek Yonetiminin Boyutlar:
Sektorde stratejik olarak oncii olmay1 hedefleyen isletmeler, rekabet ortaminda
isletmeler donanimli ve becerili kisileri biinyelerine katarak basar1 kazanma

calismaktadirlar (Waheed vd., 2012).

Yetenek yonetimi, isletme biinyesinde, adindan s6z ettiren personelin orgiit
icinden segilmesi, egitimlerine agirlik verilmesi ve orgiitsel iklim agisindan diizenleme
yapilmas siireci olarak ifade edilebilir. Bu bireyler orgiit i¢inde daha farkli sekilde
verim alabilmek ve uzun donemli fayda saglamak agisindan terfi, maas ve bircok
iyilestirme yapilarak orgiit biinyesinde devamlilig1 saglamaktadir (Garrow & Hirsh,
2008: 3).

Bu acidan yetenek yoOnetimi, bireyin sahip oldugu performansi giin yiiziine
cikarmak ya da var olan performansi gelistirip iyilestirmektir (Garg & Rani, 2014:

290). Bu kapsamda yetenek yonetiminin boyutlarini sdyle ifade etmek miimkiindiir;



Cezbetmek

Orgiitler i¢in en dnemli faktdr yetenekli personele duyulan ihtiyactir. Calisan
personel ne kadar donanimli olursa o kadar orgiite katki saglamaktadir. Bu durum da
oOrgiit icin cazip bir hal almaktadir. Stratejik bir yonetim siireci personelin, Orgiit
yararina iyi bir konumlama sonucu istenilen diizeye ulasilabilmektedir. Onemli olan
personelin optimum verim saglayacak departmana yerlestirilmesidir ve yetenek

yonetimi siireci ona gore evrilmektedir (Armstrong, 2017: 192).

Yetenegin temel boyutlart arasinda yer alan cezbetmek simdiki drgiitlerin temel
amaglarindan biri olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bunlarin yer almasinda asil amag
personeli Orgiit igerisinde yer almasini saglamaktir. Kisaca donanimli personelin 6rgiit

yararina se¢imi ve devamliliginin saglanmasidir (Hiltrop, 1999: 424).

Personelin Secilmesi ve Uygun Departmana Yerlestirilmesi

Donanimli personeli segilmesi ve uygun departmana yerlestirilmesi, orgiitiin
hedefleri ve stratejileri dogrultusunda degerlendirilen ve uygulanan yetenek yonetimi
asamalarindandir. Bu dogrultuda insan kaynaklari uygun pozisyona gore gerekli
uygulamalar1 yaptiktan sonra buna uygun 6lgiit ve yetkinliklere gore yerlestirmeyi

yapmast gerekmektedir (Duran vd., 2019: 168).

Orgiitlerin izledikleri stratejiler dogrultusunda uygun personelin se¢imi zorlu bir
siirectir. Bazi pozisyonlara alinacak donanimli personeli se¢me ve yerlestirme
siirecinde diger oOrgiitlerle agsamali bir siire¢ yasanmaktadir. Yetenekli ve bilingli
personel hem se¢ip hem de devamlilik saglamasi agisindan maag ve beklentilerine gore

cevap vermek 6nemlidir (Genis & Usta, 2010).

Ise alim siireci, personelden en iyi sekilde verim alinmasini saglamak agisindan
onemlidir. Insan kaynaklar1 departmani ve ydneticisi ise alinan personelin nerede nasil
hangi is kolunda daha verim saglayabilecegini goriip ona gore yerlestirme yapildiktan
sonra takip edilmelidir. Bundan sonraki siirecte personelin eksikleri goriiliip ona gore
egitim faaliyetleri belirlenerek koordineli sekilde verilmelidir. Personeldeki
eksiklikler, hangi boliime daha yatkin ise ve hangi bolimde daha fazla verim
saglantyorsa ona gore idare edilip, eksik alanlarinda egitim verilmelidir. Personelin

egitime acgik ve gelismelere karsi dinamik hale getirilmesi i¢in tim imkanlar



saglanmalidir. Verilen egitim sonucunda kisa testler yapilip doniitler alinarak eksik
yonler c¢ikarilmalidir. Kisiye 6zel egitim sonucunda saptanan eksiklikler ortaya
koyulup onlarla ilgili ekstra ¢alismalar yapilarak personel is donanimina sahip bir hale
getirilmelidir. Egitim siirecinde kisisel farkliliklar, motive etme, islerin analizi, egitici

materyallerin se¢imi ve egitim yontemleri dnemlidir (Altindz, 2009: 87).

Elde Tutma ve Onemi

Yetenekli personeli ellerinde tutmak, orgiitiin asil amaglarindan biri olarak
goriilmektedir. Orgiit yararia donanimli ve is giicii olan personeli uzun vadede 6rgiit
icinde tutmak i¢in o personelin tatmin ve tesvik edip kaliciligimi saglamak
gerekmektedir. Her isletme donanimli bilgili, becerisi yiiksek personel yetistirmekte
fakat diinya capinda piyasada cekici kosullar karsisinda personel farkli islere yonelim
saglayabilmektedirler. Orgiitler ise alim siireci sonrasi, o personeli maas, calisma
saatleri terfi gibi bircok konuda titiz davranip donanimli personeli 6rgiit biinyesinde
tutmam igin ¢aba gdstermesi gerekmektedir. Orgiit yararina katki saglayan personel
ise baglilig1 ve yeteneginin farkina varmasindan dolayi, mutsuz oldugunda baska
orgiitlere yonelmektedir. Burada 6rgiit o personeli elinde tutmak i¢in ¢aba sarf etmesi

gerekmektedir (Altindz, 2009: 88-89).

Glinlimiizde  oOrgiitler, personeli elinde tutmak konusunda zorluk
yasamaktadirlar. Is ahlaki ve érgiit iginde adaletli olmak gibi bircok farkliliklar 5Snemli
gorilmektedir. Kisaca personelin orgiit icerisinde ne kadar ise saygili devamlilik ve
ast Ust iligkisine gosterdigi onemi yonetimi gdz ardi etmemektedir. Bu sayede prim,
maas ve birgok konuda galisan ¢ikarina gore 6diil olarak dondiigiinde tesvik agisindan
0 personelin ise bagliligini gliclendirmis olmaktadir. Yani personelin kendini orgiite
ait hissetmesi ve moral ve motivasyonunun yiiksek olmasi orgiitteki saygisina da
yansimaktadir. Bu baglamda 6rgiit icindeki personelin bagliligini saglamak personeli

iyi tanimak ve ona gore hareket etmekten gecmektedir (Ceylan, 2007:94).

Glinlimiiz isletmeleri, calisanlarin isletme sadakatlerini saglama ve yetenekli
calisanlari isletmede tutma konusunda zorlanmakta, ayn1 zamanda is ahlak1 ve orgiitsel
adalet gibi hususlar orgiitsel bagliliktaki farkliliklar1 agiklama yoniiyle 6nemli

goriilmektedir. Yapilan g¢alismalar, yoneticilerin ¢alisanlarina adil ve saygili bir



bicimde davrandiginda ve onlarin kisisel ihtiya¢ ve degerlerini kabul ettiklerinde,
calisanlarin harcadiklar1 ¢cabalari memnuniyetle karsilamadiklarini, yoneticilerine ve
orgiitlerine daha bagh olduklari gdstermistir. Isletme tarafindan calisanlaria degerli
olduklart ne kadar ¢ok hissettirilse, ¢alisanlar da kendilerini isletmeye o kadar ait

hissedeceklerdir (Bakirtas & Bakirtas, 2008: 102).

1.3.2. Yetenek Yonetimini Etkileyen Faktorler
Rekabet¢i is ortaminda oOrgiit beklentileri, ¢alisan personelin ihtiyaglart ve
orgiitlerin ¢alisan bireylerden istedikleri, Orgiitiin siirekliligi acisindan Snemlidir.
Arastirmanin bu boliimiinde yetenek yonetimini etkileyen faktorlere yer verilecektir.
Bu faktorler Kiiresellesme, demografik ozellikler, dinamik is giicli, teknolojik

gelismelerdir.

Kiiresellesme
Kiiresellesme kavramini, orgiitler arasi rekabet¢i ortam igerisinde donanimli
personelin ortaya ¢ikardigi bir kavramdir. Donanimli personelin rekabeti; is giictindeki

azalmayi degil, orgiitsel verimliligin artmasina yol agmaktadir (Erdemir, 2006).

Gelisen kiiresel ekonomide issizlik ve donanimli personel tedarigi sorun olmaya
baslamustir. Orgiitlerdeki donanimli personelin kendi biinyelerinde bulundurmak
istemesi oOrgiitler arasi rekabet¢i bir ortami arttirmakta ve bununla birlikte bir¢ok
uygulamay1 beraberinde getirip yetenek yOnetiminin ortaya ¢ikmasia neden

olmaktadir.

Demografik Ozellikler

Kiiresel ortamda is giiciiniin 16-65 yas arasindaki bireylerin olusturdugu
bilinmektedir. Niifusun giin gegtikce yaslanmasi ve is giicii talebinin fazla olmasi,
rekabetin artmasi, sugluluk oranlarindaki artis gibi bir¢ok sebebin kisilerin kariyer

planlamasinda etkili oldugu soylenebilir (Fegley, 2006; Yarnall, 2008).

Demografik degisimler sonucunda yetenek yonetimi, insan is giicline yonelik
sorunlara ¢oziimler iiretmekte, ortaya cikan siirecin devamliliginin saglanmasi ve

gereksinimlerinin belirlenmesi agisindan 6nemlidir. Yenilenen dinamik is ortaminda



yetenek yoOnetiminin, geng niifusun artmasi ile etkisini gosteren, ¢6ziim odakli bir

yonetim siireci oldugunu séylemek miimkiindiir (Yeni, 2020: 28).

Dinamik Is Giicii

Degisim igerisinde olan, beklenti ve farkliliklara gore gelisim gosteren is giicil,
yenilik¢i ve her zaman dinamik olmak zorundadir. Yeni degisim siirecine ayak
uydurmak, gelisen teknolojik gelismelere gore etkilesim igerisinde olup iletisimi
kuvvetli ve ig giicii fazla olan ¢alisma ortamlarindan olusmaktadir. Gliniimiiz kariyer
yaklasimlar1 yenilik¢i, teknolojik gelismelere gore degisim gosterip tek bir orgiit
biinyesinde degil tiim orgiitlerle baglanti i¢inde ve aktif olmaktadir (Yeni, 2020: 28).

Teknolojik Gelismeler

Bilgi ¢agi olarak adlandirilan giiniimiizde, yatirim amagclari dogal sermaye
olmaktan ¢ikip daha ¢ok gelisim odakli olmustur. Bilgi ¢cagiyla, orgiitler degisim ve
etkilesim sonucunda teknolojik gelismeleri takip ederek orgiit icinde diizenlemeleri 0
dogrultuda gergeklestirmektedirler. Degisimin kendisine orgiit blinyesinde baslayarak,
personelin ve orgiit ¢ikarint gozetmek ve kiiresel pazarda etkisini arttirmak i¢in, her
anlamda teknolojik gelismelerden faydalanmanin, iiretim ve Orglit igerisinde igleyisi
kolaylastirmada 6nemi biiyiiktiir. Iletisim araglari, insansiz teknolojik cihazlarin
zamandan tasarrufta, kisa siirede satis ve pazarlamada doniit saglamada katkisi
biiyiiktiir. Yetenek yonetimi agisindan bakildiginda s6z konusu uygulamalarda
teknolojinin katkisi yadsinamaz (Tecim & Goksen, 2009).

1.3.3. Yetenek Yonetiminin Sonuclari

Orgiitlerin kiiresel piyasada adindan soz ettirebilmesi ve devamlilik saglamasi,
diger orgiitlere gore farklilik olusturmasi gerekmektedir. Bu da aktif, dinamik
personeller ve iyi bir yonetici kadrosundan gegmektedir. Yetenekli personeli 1K
bolimii tarafindan segilerek uygun departmanlara yerlestirmesi en Onemli Orgiit
rollerinden biridir. Donanimli personel Orgiit i¢in vazgegilmez bir nimet olarak
goriilmektedir. Orgiitler bu degisim gdsteren piyasada donanimli personeli elinde
tutmak ve daima yenilik¢i misyon ve vizyon sahibi aktif personeli egitip, devamlilik
saglamak zorundadir. Orgiitiin is ilerleyisi ve devamlilik gdstermesi donanimli

personele baghdir (Yildirim, 2016: 42). Degisen aktif is ortaminda yenilik¢i, dinamik
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stireklilik, degisimi kabul eden personelin kazandirilmas: ve devamliliginin

saglanmasi gerekmektedir (Ulgen & Mirze, 2014: 423).

Donanimli personel ag¢isindan bakildiginda, her personelin kisiye 0zgii
kabiliyetleri bulunmaktadir. Bunlar1 kullanabilmek igin is se¢imi en 6nemli faktordiir.
Yeteneklerin aciga ¢ikabilmesi i¢in uygun is kolunun bulunmasi 6nemlidir. Bir sektore
ya da is koluna girdigi siire boyunca hem yenilik¢i ve ileriye doniik planlari1 olmasi
gerekmektedir. Donanimli personel her zaman basariya odakli olup hep yenilik ve
devamlilik saglama i¢in yeni yollar denemek istemektedir. Bunun disinda diger
personel arasinda farkindalik yaratma, motivasyonun saglanmasi agisindan etkilidir.
Burada personeli elinde tutmada maas artisi, terfi, ikramiye gibi tesvik edici
uygulamalar &rgiit yoneticisi tarafindan yapilmasi gerekenlerdendir. Isletmeler
donanimli personelin farkina varip onlari 6rgiit biinyesinde nasil tutabilecegi gibi
sorulara cevap bularak oOrgiit i¢inde kalmalarmi saglamada imkanlar yaratmalari
gerekmektedir. Bu konuda her zaman dinamik kadroyu ayakta tutmak igin
tamamlayici egitimler, kisisel gelisim kurslar1 ve birgok aktivite yapilarak orgiit icinde
etkilesim saglanmasi gerekmektedir. Kisaca disaridan goriinen personele verilen deger
ve rakip orgiitler ile aradaki farki gostererek rekabetci Orgiitler arasinda yetenek se¢imi
ve personel degerini ortaya koymak her anlamda etkilidir. Sonug olarak, yetenegine
deger verip tesvik edici uygulamalar yapan orgiitlerde ¢alisan personel devamlilik
saglamakta, orgiit biinyesinden ayrilmay: diislinmemekte, verimliligi arttirip basari
odakli caligmalarina devam edebilmektedir. Boylece disaridan gelen ekip arasina
katilan personele de tesvik edici ve yol gosterici olarak 1sik tutabilmektedir (Galas &
Kaygisiz, 2022: 116).
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IKINCI BOLUM
2. ISE ADANMA
2.1. Ise Adanma Kavram

Orgiitler, belirli hedefler dogrultusunda yonetilen yapilar olup belirledikleri
hedefleri gergeklestirebilmek amaciyla islerini yiirlitmektedir. Calisanlar ise kendi
gereksinimlerini gidermek icin bu orgiitlere katilmaktadir. Caliganlar orgiite katkida
bulunmak i¢in orgiitiin belirledigi isleri yapmaktadir. Tiim bu siireclerin ardindan
orgiitler, sadece hedeflerine erismek icin degil orgiite dahil olmus tiim calisanlarin
gereksinimlerini de karsilayacak bigimde islerini siirdiirmelidirler. Ayrica ¢alisanlar
sadece kendi gereksinimleri dogrultusunda degil orgiitiin de hedeflerini dikkate alarak
is rollerinin gereklerini yerine getirmelidirler. Ciinkii 6rgiitiin hedeflerine erigsmesini
saglayan en kritik faktor yine ¢alisanlardir. Giiniimiizde orgiitler teknolojik gelismeler
ve degisimlerin hizina uyum saglayabilmek icin siirekli olarak yenileme siirecinin
icinde bulunmaktadirlar. Bu durum orgiitlerin rekabet iistiinliigii elde etmesinde ve

stirdiiriilebilirligi saglamasinda 6nemli bir rol iistlenmektedir (Y1ldiz vd., 2011).

Siirdiiriilebilirlik acisindan incelendiginde calisanlarin rolleri, yetkinlikleri,
deneyimleri, bilgi birikimleri gibi pek ¢ok faktoriin onemli oldugu goriilmektedir.
Fakat bu faktorler tek basma yeterli olmadigr i¢in bunlarin yani sira orgiit i¢inde
olumlu ¢aligma ortami olusturulmasi ve Orgiitiin pozitif yapisinin tasarlanmasi
gerekmektedir (Bolat & Bolat, 2008). Bu noktada ise adanma kavrami hem
strdiiriilebilirlik hem de orgiitte olumlu bir yapt kurulmasi agisindan orgiitler
tarafindan iizerinde durulan kavramlarin basinda gelmektedir. Ise adanma kavram
orgiit ve galisan arasindaki etkilesimi en iyi bigimde yoneten kavramlardan biridir. Bu
sebeple Orgiitiin hedeflerine erismesinde O6nemli rol oynayan, oOrgiit kiiltiiriini
benimseyen ve bu dogrultuda ¢alisanlar, orgiitte verimliligin ve etkinligin artmasina
katkida bulunmaktadirlar. Ayn1 zamanda yapilan literatiir incelemesi sonucunda ise
adanmanin; calisanlarin performanslarinin artmasi, orgiitteki iletisim yeteneklerinin
giiclenmesi, orgiitsel bagliligin artmasi, Orgiite karsi aitlik duygusunun artmasi,
bireylerin psikolojik olarak iyi olus durumlarinin artmasi ve bunun 6rgiite de olumlu
olarak yansimasi gibi ¢ok ¢esitli pozitif sonuglart olan énemli bir kavram oldugu

goriilmektedir (Wollard & Shuck, 2011).
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Adanma, bireyin kendine belirledigi hedefe ulasabilmek i¢in gorevlerini bagarili
bir sekilde yapmada gosterdigi azim, istikrar ve gorevlere odaklanmasi seklinde ifade
edilmektedir (Biiylikbese & Gokaslan, 2018). Ayrica, bireyin bagkalarina, kurumlara,
fikirlere ve diisiincelere duydugu ilgiyi ve yerine getirmesi gereken sorumluluklari bir
yiik olarak degil, bir gereklilik olarak algilamasi olarak tanimlanmaktadir (Bostanci &

Ekiyor, 2015).

Ise adanma kavrami farkli arastirmacilar tarafindan farkli sekillerde
tanimlanmistir. Bu kavramin oOrgiitsel baglilik, orgiitsel vatandaslik davranisi, is
tatmini, isi benimseme, igse baglilik gibi kavramlarla ayni oldugu diisiiniilse de aslinda
her biri kendi iginde ayr1 6zellikler tasimaktadir. ise adanma kavramu, galisanin isine

olan ilgi, tutku, baglilik ve sadakatini ifade etmektedir.

Ise adanma kavrami, olumlu psikoloji hareketinin &rgiitsel yoniinii yansitan
“Pozitif Orgiitsel Davranis” akiminin literatiire kattig1 kavramlardan biridir. Yabanci
literatiirde “job/organizational/employee/work engagement” olarak adlandirilan bu
kavram icin Tiirkce litaretiirde heniiz ortak bir karsilik bulunmamaktadir. Bununla
birlikte ise adanma kavrami; galismaya heves (Turgut, 2011), ise heves (Ozsoy vd.,
2013), isle 6zdeslesme (Ardig & Polatgi, 2009), ise katilma (Giineser, 2007), ise dalma
(Oner, 2008), ise baglilik (Caliskan, 2014), ise goniil verme (Tastan, 2014) ve ise
kendini kaptirma (Dogan, 2002; Ozer vd., 2015) gibi farkli sekilde kullanilmustir.
Tiirkge litaretiirde en ¢ok kullanilan ise ise adanma (Kanten & Yesiltas, 2013; Bostanci

& Ekiyor, 2015)°dur.

Ise adanma kavrami ilk defa 1990 yilinda William A. Kahn tarafindan
giindeme getirilmistir. Kahn 1987 yilinda hazirladigi doktora tezinde bu kavramin
teorik olarak temelini atmis, daha sonra ise 1990 yilindaki “Pozitif Kosullar Teorisi”
makalesi ile ise adanma kavramini literatiire sunmustur (Kahn, 1990). Kahn ise
adanmay1 “Orgiit tyelerinin kendilerini isteki rollerine vermesi, islerine sikica
baglanmas1” seklinde tanimlanmustir. ise adanma ile ilgili yapilan diger bazi tanimlar

ise sunlardir:

e Bireyin akliyla ya da eliyle yaptig1 bir davranis olmayip, kalbiyle yaptig1 bir
davranigtir (Ashforth & Humphery, 1995).
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Bireyin c¢alismaya istek duymasinin yani sira g¢alisma siirecine katkida
bulunmasini ve bundan memnun olmasini i¢eren durumdur (Harter vd., 2002).
Bireyin isine baglilikla birlikte kendisini ne kadar verdigi ya da isine ne kadar
sadik oldugundan ziyade, isini yaparken kendisinin tamamen orada
bulundurmas: ve kendisini ise ne kadar aktarmasiyla iligkili bir durumdur
(Dogan, 2002).

Is memnuniyeti, orgiitsel sadakat, psikolojik giiclenme ve ise baghlig1 iceren
orgilitsel bir amacin bulundugu tutku, heyecan, ¢caba ve arzu odakl psikolojik
bir durumdur (Macey & Schneider, 2008).

Calisanlarin islerine karst olumlu duygular duymalari, islerini kisisel olarak
degerli gormeleri, is yliklerinin {istesinden gelebileceklerini diigsiinmeleri ve
islerinin gelecegi ile ilgili umutlu olmalardir (Attridge, 2009).

Cosku ve isinden onur duyma duygusu olarak tanimlanabilecegi gibi amag
yonlii davraniglar1 saglayan, yiliksek seviyede hareketlilik isteyen, amaclara
ulagsmak i¢cin devamlilik gdsteren, i¢sel motivasyonun temel boyutlarina isaret

eden bir kavramdir (Yavan, 2016).

Ise adanma orgiit ve calisan arasindaki etkilesimi en iyi bicimde ydneten

kavramlardan biridir. Bu sebeple orgiitiin hedeflerine erismesinde 6nemli rol oynayan,

orgiit kiiltiiriinii benimseyen ve bu dogrultuda calisanlar, orgiitte verimlilik ve

etkinligin artmasina katkida bulunmaktadir (Wollard & Shuck, 2011).

Ise adanma davranisi sergileyen calisanlarin orgiite sagladigi yararlar su sekilde

siralanabilmektedir (Hughes & Rog, 2008):

Pozitif bir orgiit kiiltlirtiniin kurulmasinda ve gelistirilmesinde 6nemli katkida
bulunur,

Orgiite pozitif geri bildirimlerde bulunma konusunda liderlik eder,

Orgiitte kalma konusunda isteklidir. Bunun sonucunda ise calisan devir
oraninin azalmasinda etkili rol iistlenir,

Yiiksek performans gostererek miisteri memnuniyeti, kalite, verimlilik, satis

ve karlilik iizerinde pozitif bir etkiye sahiptir.
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Ise adanma kavraminin bu olumlu yararlar1 goéz éniine alindiginda orgiitlerin
sosyal ve psikolojik olarak bireylerin gereksinimlerini karsilamaya yonelik adimlari
bliyiik 6nem arz etmektedir. Bu nedenle orgiitler, calisanlarin ise adanma davranigini
gelistirmesine yonelik destekleyici nitelikte stratejiler gelistirmelidir. Calisanlarin ige
adanma davranisi gelistirmelerine dair kullanabilecekleri tiim araglar orgiitlere uzun

vadede etkinlik ve karlilik olarak geri donecektir (Jose & Mampilly, 2014).

2.2. Ise Adanmanin Boyutlar

Orgiitsel ve bireysel faktorleri dikkate alarak ise adanma kavramini inceleyen ve
is performansina olan etkileri ve iligkilerini aragtiran Rich vd. (2010) Kahn (1990)’1n
caligmasinda yer alan ise adanma tanimini benimsemis ve Kahn (1990)’in
calismasindan esinlenerek ise adanmayi, bireylerin is ile ilgili faaliyetleri ve
kimliklerini devam ettirebilmeleri igin sarf ettikleri zihinsel enerjiyle birlikte
kendilerini es zamanli olarak is performanslarina adanmasi durumu olarak
tanimlamislardir. Bunu ayn1 zamanda bir motivasyonel kaynak olarak nitelendirmistir.
Kahn (1990) c¢alismasinda performans ve ise adanma arasindaki iliskilere
deginmemistir. Ancak, Rich vd. (2010)’ne gore ise adanma, insan faaliyetlerini
yansitan 6nemli bir kavram oldugu i¢in performans ve baglilik arasindaki iligkilerden
stkca bahsetmistir. Ayrica igsel motivasyon, i3 memnuniyeti, orgiitsel vatandaglik
davranig1 gibi faktorlerin de performansi etkiledigini ileri siirerek bazi1 tanimlamalar
yapmuslardir. Ornegin, igsel motivasyonu bireylerin dzgiirliiklerini ve kontrollerini
korumaya calismasi olarak tanimlamiglardir. Is memnuniyeti, duygusal olarak
benimseme ve mutlulugu siirdiirmeye odaklanmaktadir. Calisanlarin performanslari
sirasinda fiziksel, duygusal ve biligsel enerjilerini ortaya koymalar1 orgiite de katkida
bulunacaktir. Ise bagli veya adanmis ¢alisanlar tiim enerjilerini islerine verdiklerinden,
gorevlerinde daha 6zenli ve yogun bir sekilde calisabilmekte, sorumluluklarina daha
fazla 6nem verebilmekte ve bdylece performanslarini daha da gelistirebilmektedir.
Bunun sonucunda da performansini gelistiren bireyler duygusal olarak iglerine daha
da siki sarilabilmekte, isine bagli calisan bireyler nese, huzur ve mutlulukla
calistigindan isine kars1 olumlu duygular beslemekte ve kendi kisisel kaynaklarini

olusturarak 6zgiin isler yapabilmektedirler.

Rich vd. (2010) ise adanmislik kavramini ii¢ boyutta incelemislerdir.
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o Fiziksel adanmiglik; Kisinin igine tiim giiciinli harcayarak yogun bir sekilde
calistigimi gostermektedir. Fiziksel adanmislik gdsteren bireyler iglerine tiim
varliklariyla katilmakta ve ¢ok enerji harcamaktadir.

o Duygusal adanmislik: Kisinin isine karsi coskulu ve hevesli olmasi ve isini
severek yapmasi durumudur. Ayrica kisinin isine olan duygusal baghiligini da
yansitmaktadir.

e Bilissel adanmishk: Kisinin isini yaparken zihnini ve odaklanmasini isine
tamamen vermesini belirtmektedir. Ayrica kisi isinin gerekliliklerinin
bilincinde olup isini basarabilmek i¢in imkanlara ve kaynaklara siki sikiya

tutunmaktadir.

Rich vd. (2010), Kahn (1990)’1n 6nerdigi ise adanmislik modelini temel alarak
kendi olgeklerini gelistirmislerdir. Ancak ise adanmislik konusunda en yaygin
kullanilan &lgeklerden biri de Utrecht ise Adanma Olgegi’dir. Bu 6lcek, ilk olarak
Schaufeli vd. (2002) tarafindan olusturulmustur. Daha sonra yaptiklari ¢aligmalar
sonucunda 2006 yilinda 9 maddelik bir 6l¢ek haline getirmislerdir.

Adanmishk, kisinin isine tutkuyla baglanmasi, cosku, ilham duygularim
yasamasi anlamimna gelmekte ve isine adanmis calisanlar islerine kendilerini
kaptirmakta, odaklanmakta, tiikenmislik hisseden bireylerin tersine is aktiviteleri ile
ilgili enerjik hissetmekte ve islerinde karsilastiklar1 zorluklar1 daha kolay

asabilmektedir (Schaufeli vd., 2006).
Schaufeli vd. (2006) ise adanmiglik kavramini ii¢ boyutta incelemislerdir.

o Dinglik (enerjik olma): Kisinin isini zorluklara ragmen enerjik bir bigimde
yapmasi, zihinsel direncini korumasi ve kisinin isine ¢aba sarf etmesidir.

e Kendini Adama: Kisinin isine tamamen katilmasi ve isini cosku, istekle,
gururla gerceklestirmesidir.

o Kendini Ise Verme: Zamanm nasil akip gittigini fark etmeden, kisinin tamamen

isine uyum saglamasi ve kendisini tamamen isine vermesidir.

Maslach ve Leiter (2008), ise adanmislik kavramini tanimlarken tiikenmislik
kavramini da ele almislardir. Maslach ve Leiter’a gore tiikkenmislik; stresin yol agtig1

titkenmenin bir sonucu olarak kisinin isinden hem duygusal hem de biligsel olarak
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kopmasidir. Tiikenmisligin boyutlar1 duygusal tiikenme, yetersizlik (kisisel basart
eksikligi) ve duyarsizlasmadir. Duygusal tiikenme, Kisinin is yiikiiyle bas edememesi
ve enerjisini kaybetmesidir. Yetersizlik (kisisel basart eksikligi), kisinin kendisini isi
icin yeterli ve yetkin hissetmemesi ve basarisizlik duygusu yasamasidir.
Duyarsizlasma, kisinin kendisini Orgiitten soyutlamasi ve mesafeli davranmasidir.
Tikenmisligin zitt1 olan ise adanma ise kisinin isi ile 11gili olumlu deneyimler yasamasi
ve isine psikolojik olarak baglanmasi olarak tanimlanmaktadir. Adanma, kisinin isine
enerjik bir sekilde katilmasi, mesleki bilgisini gelistirmesi ve isinden zevk almasidir.
Bu nedenle Maslach & Leiter (1998) yaptiklar bir ¢alismada tiikenmisligi etkileyen
faktorleri tiikkenmislikten adanmaya doniistirmislerdir. Buna gore tiikenmislik
enerjiye; duyarsizlasma bagliliga, yetersizlik ise yeterlilige donlismektedir. Boylece
kisilerin pozitif duygular besledikleri varsayilarak ise olan adanmalarinin artacagi

ifade edilmektedir (Maslach & Leiter, 2008).

Saks (2006) tarafindan yapilan bir siniflandirmaya gore ise adanma kavraminin
iki farkl1 boyutu oldugu belirtilmektedir. [se baglilik, calisanin isini yaparken ne kadar
istekli ve motive oldugunu gosterirken; érgiitsel baglilik, ¢alisanin 6rgiitiin amaglarina
ve degerlerine ne kadar sadik oldugunu gostermektedir. Bu iki boyut birbirine yakin
goriinse de aslinda farkli ozellikler tasimaktadir. Ise baglilik ve orgiitsel baglilik
arasindaki iliskiyi etkileyen psikolojik faktorler olmakla birlikte, bu iki kavramin
nedenleri ve sonuglar1 da farklidir. Orgiitsel baglilik ile ilgili olarak calisanin isten
ayrilma niyeti, Orgiitsel vatandashik davranigi, is tatmini gibi kavramlar hem ise

baglilig1 hem de 6rgiite adanmigligl yansitan unsurlardir.

2.3. Ise Adanmay1 Etkileyen Faktorler
Ise adanmay1 etkileyen faktdrler incelenmis ve basliklar halinde soyle ele

alinmistir.

2.3.1. Orgiitsel Vatandashk Davrams:
Orgiitsel vatandaslik, literatiirde 1938 yilinda Chester Bernard tarafindan, is
birligi yapma istekliligi anlami ile kullanilmistir. Sonrasinda ise 1964 yilinda Katz, bu
kavramin, c¢alisanlarin rolii Otesinde davraniglar oldugundan ve Orgiitliniin

verimliligine katki sagladigindan bahsetmistir. 1980°1i yillarda ise Organ, Orglitsel
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vatandaslik davranisini, ¢alisanlarin 6rgiit yararina olan davranislari, is rollerinde ve
resmi 6diil sisteminde olmamasina ragmen goniillii olarak yapmalar1 seklinde ele
almistir (Marko'czy vd., 2009). Orgiitsel vatandaslik davranisi iizerine birden fazla
tanim bulunsa da bunlarin ortak noktalarinin, orgiite sagladiklar1 fayda oldugu
sOylenebilir. Bu sebeple orgiitsel vatandaglik davranisinin, orgiitler tarafindan istenen
davraniglar arasinda yer aldig1 diisiintilebilir. Ayn1 zamanda da orgiitsel vatandaslik

davranigi, pozitif orgiitsel davranis olarak degerlendirilebilir.

Orgiitsel vatandaslik davranisinin, ise adanma ile benzer anlama geldikleri
disiilebilir ancak bu iki kavram, orgiitsel vatandaslik davranisinin; ¢alisanin orgiite ve
calisma arkadaslarina yonelik informel ve goniillii davranislarini kapsamasi ve ise
adanmanin; ¢alisanin goniillii davraniglarindan ¢ok, rolii i¢in olan formel
performansini kapsamasi ile farklilasmaktadir. Yani ise adanan bir ¢alisan sorumluluk
alan1 i¢ine odaklanmakta ancak orgilitsel vatandaslik davranisi sergileyen ¢aligsan ise
sorumluluk alani disina odaklanmaktadir (Giirlek & Tuna, 2019). Goriildiga gibi
orgiitsel vatandaslik davranisi ve ise adanma, her ikisi de Orgiit yararina olan is
davraniglar1 kapsamasi ile benzerlik gosterebilmekle birlikte bu iki kavram

odaklandig1 sorumluluk alanlar1 bakimindan farklilagmaktadir.

2.3.2. Iskoliklik

Ik kez Oates tarafindan kullanilan iskoliklik kavrami, calisanlarin kisisel
mutluluklarimi, kisilerarasi iliskilerini ve sosyal fonksiyonlarini tehlikeye atacak kadar
cok caligmalar1 anlamlarina gelmektedir (Harpaz & Snir, 2003). Calisanlar tarafindan,
iskoliklik ¢ogunlukla, ¢ok fazla calismakla es anlamli goriilmekte ancak iskolikligi
yalnizca ¢alisma saatlerinin fazlaligi ile degerlendirmek yanlistir. Cilinkii iskolikligin
bagimhilik yapti1 gercegi de vardir. Iskolik calisanlarda bulunan iic temel &zellik
vardir. Bunlar su sekildedir (Shimazu & Schaufeli, 2009):

e Takdir edildiklerinde islerine ¢ok fazla zaman ayirmaktadirlar, asir1 derecede
caliskandirlar.

e Isten ayrilmak istememekte ve iste olmadiklar1 zamanlarda bile ¢ogunlukla
isleri hakkinda diistinmektedirler. Bu, iskoliklerin islerine takintili olduklari,

yani kompulsif ¢aliganlar olduklari anlamina gelmektedir.
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e Orgiitsel veya ekonomik ihtiyaclar1 karsilamak icin {istlerine diisenden

fazlasini yerine getirmektedirler.

Islerine adanan ¢alisanlar, ¢ok calistiklar1 ve islerine kendilerini kaptirdiklari
icin iskolik ¢alisanlar ile benzerlik gdsterseler de iskolik ¢alisanlarda olan kompulsif
ozellik, ise adanmislarda bulunmamaktadir. Ote yandan isine adanmis bir ¢alisanin isi
disinda bir seyler yapmaktan keyif almakta, ¢alismadigi zamanlarda kendini suglu
hissetmemekte ve kars1 koyamadigi bir his ile ¢ok galismamakta, ¢alismak onun igin
eglenceli olmaktadir (Krulder, 2010).

2.3.3. Is Tatmini

Is tatmini ¢ok yaygm kullanilan bir kavram olmasina ragmen tanimlanmasinda
bir fikir birligi saglanamamis ve is tatminine yoOnelik birden fazla yaklasim
bulunmaktadir. Hoppock (1935), is tatminini ¢alisanin isinden gergekten verimli bir
sekilde sonu¢ alan psikolojik, sosyolojik ve diger kosullarin sonucu olarak
tanimlamistir. Vroom (1964), calisanlarin is yasamindaki rollerine odaklanarak is
tatminini c¢alisanlarin mevcut islerindeki rollerine duygusal yonelimleri olarak
tammlamustir. Is tatminine yonelik bir diger tamim da Spector tarafindan yapilmistir.
Spector (1997)’a gore is tatmini ¢alisanlarin isleri ve islerinin farkli yonleri hakkinda
hissettikleri her seydir (Aziri, 2011).

Genel baglamda is tatmini, calisanin isinde ne kadar mutlu oldugunun
gostergesidir. Ote yandan is tatmininin, calisanin isinden bekledigi ile elde ettigini
karsilagtirmas1 sonucu gosterdigi duygu oldugu da sdylenebilir. Bir diger ifadeyle, is
ve isgoren isteklerinin uyumu ile olusan is tatmini, ¢alisanlarin islerine kars1 hosnut
olmalar1 durumudur. Bunlarin yani sira is tatmini, ¢alisanin isine yonelik duygusal
tepkisi olarak da ifade edilmektedir. Yani calisanlarin is yasamlarindan elde ettikleri

pozitif hisleri ig tatmini, negatif hisleri ise is tatminsizligidir (Akkog, 2012).

Calisanlarin orgiitleri iginde rollerine yonelik davraniglar1 ve deneyimleri ise
adanma iken calisanlarin islerine yonelik beklentilerini ve islerinin sonucunda elde
ettiklerini karsilastirarak degerlendirmeleri is tatminidir. Ote yandan isine adanan
calisan her zaman isine kars: tutkulu olmakta veya yogun ¢aba gostermektedir. Isinden

tatmin olan bir ¢alisanin ise isine yonelik pozitif duygular: bulunmaktadir ancak bunun
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her zaman olmast miimkiin degildir (Kanten, 2012: 23). Dolayisiyla ¢ok benzer
goriilen is tatmininin ve ise adanmanin siireklilik noktasinda farklilagtiklar

sOylenebilir.

2.3.4. Ise Gomiilme

Ise gdmiilme, ¢alisanin iste kalma istegine yonelik etkilerdir. Bu etkiler is basi
ve is dis1 faktorlerden olusmaktadir. [s bagi faktorleri; alisanin is arkadaslari ile olan
baglari, becerileri, isin gerekleri ve ¢alisanlar arasindaki uyumdur. Iy dis: faktorler ise
kisisel, ailesel ve toplumsal baglardir (Holtom vd., 2006: 319). Ote yandan ise
gomiilme, ¢alisanlarin islerini birakmalarini engelleyen bir unsur olarak ve ¢alisanlarin
islerinde kalmalarmi saglayan biitiin faktorler olarak da tamimlanmaktadir. Ise
gémiilme, ¢alisanlarin Orgiitleri ile biitiinlesmelerini saglamakta ve iglerine devam

etme isteklerini olusturmaktadir (Mazioglu & Kanbur, 2020).

Calisanlarin isleri ile ilgilenmeleri agisindan ise adanma ve ise gomiilme
benzerlik gosterseler de bu iki kavram arasinda farkliliklar mevcuttur. Bunlardan ilki,
calisma kosullarinda yasanan bir degisiklik ile calisanin ise adanma seviyesinin
degismesi ancak ise gomiilme seviyesinin daha yavas degismesidir. Ikinci fark da
islerine adanan calisanlarin pozisyon ve Orgiit konusunda, islerine gomilmiis
calisanlara gore daha esnek olmalar1 ve daha ¢ok ¢aligmalarina konsantre olmalaridir

(Kanten, 2012).

Ise adanma kavramu ¢alisanlarin bireysel acidan gelisimleri icin de oldukg¢a
onemlidir. Calisanlar is ortamindaki huzuru, mutlulugu, canlilig1 ve aktifligi sosyal
hayatlarina da yansitmaktadir. Bu durum onlarin huzurlu ve mutlu bir hayat
stirmelerinde ve c¢evresindekiler ile iyi iletisim kurarak gii¢lii bag olusturmasinda da
etkili rol oynamaktadir. Sonug olarak ise adanma hem 6rgiitsel hem de bireysel agidan

kisilerin gelisimine katki saglayan 6nemli bir kavramdir.

Ise adanmishigin érgiitsel énemi, son yillarda yapilan kapsamli arastirmalarin
konusu olmustur. Ise adanmishk, rgiitsel performans: ve ¢alisan sonuglarni énemli
Olctide etkileyen kritik bir faktordiir. Birgok calisma, ise adanmislik ile ¢esitli orgiitsel
yonler arasindaki pozitif iliskiyi vurgulamistir. Ornegin, Ahmed vd. (2020), ¢alisan

bagliliginin bilgi paylagimi araciligiyla orgiitsel performans tizerinde 6nemli bir etkisi
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oldugunu bulmustur. Benzer sekilde, Ogbuanya ve Chukwuedo (2017), ise adanmuslik,
is performansi ve orgiitsel baglilik arasindaki yakin iliskiye vurgu yapmistir. Ayrica,
Inceoglu ve Warr (2011), is bagliligini isle ilgili iyi bir duygu-motivasyonel durum
olarak tanimlayarak, orgiitsel baglamdaki 6nemini belirtmistir. Dwitiantiny ve Wijono
(2022)’nun ¢alismasi, Orgiitsel Kiiltiir Olgegi ve Utrecht Ise adanmislik Olgegi’ni
kullanarak organizasyonel kiiltlir ve ¢alisan bagliligin orgiitsel performans iizerindeki
etkisini Olgmiis ve c¢alisan baglhihigmin orgitii  sekillendirmedeki 6nemini

vurgulamustir.

Fute vd. (2022), is bagliliginin is tatminindeki 6ngoriicli rolii hakkinda bilgi
vererek, ise adanmisligin is tatmini ve performansi etkileme 6nemini vurgulamiglardir.
Benzer sekilde, Chan (2019), katilime liderlik ile is tatmini arasindaki ise adanmiglik
araciligindaki iliskiyi inceleyerek, ise adanmigligin is tatmini artirma 6nemini daha da
vurgulamigtir. Anindita ve Seda (2018), bireysel faktorlerin Orgiitsel baglilik
tizerindeki etkisini ¢alisan baglilig1 araciligiyla arastirarak, ise adanmisligin orgiitsel
bagliligi tesvik etmedeki kilit roliinii vurgulamiglardir. Benzer sekilde, Pranitasari vd.
(2022), takim calismasi, kariyer gelisimi ve bireysel gelisimin, calisan is bagliligini
tesvik etmede Onemli faktorler oldugunu belirterek, ise adanmighigin ¢ok yonli

dogasin1 daha da vurgulamislardir.

Sonug olarak incelenen literatiir; ise adanmisligin, performans, tatmin ve baglilik
dahil olmak tizere ¢esitli kurumsal yonleri etkilemedeki kritik roliinii gdstermektedir.

Bu bulgular, ise adanmighgin orgiit agisindan 6nemini vurgulamaktadir.

2.3.5. Ise Adanmanin Avantajlari

Global rekabetci sektorde orgiitlerin ayakta kalmasi ve devamlilik saglamasi, kar
marj1 yiikksek, donanimli personel ve devamlilik saglayan nitelikli elemana baglidir.
Orgiit biinyesinde ¢alisan personelin devamlilik saglamasi ve 6rgiit ¢ikari icin ¢aba
gdstermesi en onemli faktdrlerden biridir. ise adanmis personel her zaman orgiit
devamlilig1 ve sektorde ayakta kalabilmesi i¢in her zaman en 6nemli faktorlerden biri
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Orgiitte nitelikli eleman olarak tanimlanan bu personeli
elde tutma ve devamlilik saglama agisindan rekabetci Orgiitler arasinda elde tutmasi

gerekmektedir. Orgiitte devamlilik saglayan personelin ve ise adanmis bireylerin 6rgiit
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yararina katkisi biiyliktiir. Burada 6nemli olan orgiitteki yoneticilerin bu personelin
giiclerinin farkina varip, orgiite katki saglayan bu personeli biinyesinde tutmak ve

devamlilik saglamak icin ¢aba gostermesidir (Oner, 2019: 38).

Ise adanmis personelin orgiit yararina énemi biiyiiktiir. Orgiit yoneticileri bu
bireyleri tesvik edici programlar, egitimler ve seminerler dahilinde uzun yillar 6rgiit
blinyesinde tutmak ag¢isindan devamlilik saglamak istemektedirler. Boylece oOrgiit
yararina yaptig1 isten haz duyan, isine daha fazla sarilan donanimli personelin yeni ise
giren personele orgiit vizyon ve misyonuna gore hareket ederek egitici kimlikleri ile
yardimc1 olmaktadirlar. Bu baglamda oOrgiit yararina hem devamlilik saglayip
yoneticilere verilecek sonuglar elde etmektedirler. Donanimli personeli her orgiit
elinde tutmak ve devamliligini saglamak i¢in her tiilii calismay1 yaparak ise adanmis
personelin tiim haklarin1 gzetmektedir. Ise adanmis bireyler 6rgiit icinde motivasyon
ve moral olarak yiiksek olduklar1 i¢in hem is ve hayat doygunluguna ulagmis personel

olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Stratejik olarak bakildiginda, ise adanmighk, uzun vadede, finansal ve orgiitsel
acidan biiylik avantaja yol agmaktadir. Birgok oOrgiitte ise adanmishik calisan
personelin uzun yillar ¢alismasina bir drgiite devamliligiyla ortaya ¢ikmaktadir. Orgiit
blinyesinde c¢alistig1r boliim, calisanlarla iletisim, bireysel farkliliklar g6z Oniine
alindiginda ise adanmishigin sonuglarma bakilabilmektedir. Orgiitler c¢alisanlarina
nasil bir deger hissettirdigi en 6nemli etkenlerden biridir. Sonucta orgiit, ¢alisan
personeline nasil davranmiyorsa o personel de yaptigi is ve gosterdigi ¢aba bu
dogrultuda etkilidir. Orgiit icinde ¢alisanin gosterdigi deger, miisterilere yansitilan ve
yapilan is ile dogru orantilidir. Calisan personel orgiitte ne kadar mutlu ve huzurlu ise
yapti81 is ve gosterdigi emek bunlarin meyvesi olarak ortaya ¢ikmaktadir. Tiim bunlar
orglit degerine ve miisteriye yansimaktadir. Bunlar1 saglamak icin 6rgiit farkina varip
personeli biinyesinde tutma ve tesvik edici davranislarla ileriye doniik planlar yaparak
ise adanmisligin ne gibi sonuglar doguracagini 6nceden kestirmis olacaktir. Bunun en
onemli kaynagi IK departmaninin personel davranisi ve ise adanmishk kosullarini,
iyilestirme siireclerini takip etmesidir. Orgiit iginde tiim boliimlere hakim olmak ve ise

adanmis personeli takip etmek en 6nemli gorev olarak gegmektedir. Bunlarin takibi ve
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yonetim siirecinde tam anlamiyla devamlilik saglanamaz ise avantaj dezavantaja

doniisebilmektedir (Karatas, 2019: 31).

2.3.6. Ise Adanmanin Sonugclar

Isine pozitif duygularla yaklasan, isine odakli olarak calisanlar, drgiitler icin
giinlimiizde son derece 6nem arz etmektedir. Ciinkii isine konsantre olan ve adanarak
calisanlar islerini sahiplenmekte, benimsemekte ve verimli ¢iktilar elde edebilmek igin
yogun caba sarf ederek calismaktadirlar. Orgiitler, giiniimiiz rekabet kosullarmin
yiiksek oldugu bu is ortaminda, isine adananlarla birlikte calismaya 6zen gostermeli,
bu ¢alisanlar orgiitlerde tutundurmak igin ¢aba sarf etmelidir. Ise adanma hem orgiit
hem de ¢alisanin kendisi icin pozitif etkiler ortaya ¢ikaracak bir kavramdir. ise adanan
bireylerin kendilerinde yarattiklari pozitif etkiler ayn1 zamanda 6rgiitlere de verimli

ciktilar saglayabilmektedir. Bu olumlu ve verimli etkiler su sekilde incelenmistir:

Pozitif Duygular: Ise adanan calisanlar orgiitlerine, yoneticilerine ve is
arkadaslarina kars1 samimi ve igten davranmaktadirlar. Bireyin huzur ve gururla isinde
calistyor olmasi, isine karsi pozitif duygular hissetmesini saglayacak ve bu sekilde
kisinin isinde daha 0zglin ve yaratict bir sekilde calismasini destekleyecektir.
Boylelikle kisi kendini yenileyebilmekte ve farkli tecriibeler elde edebilmektedir
(Bakker & Demerouti, 2008).

Saghikli Olmak: Arastirmalar, ise adanma ile saglikli bir birey olma arasinda
anlaml bir iliski oldugunu gdstermektedir. Is adanan calisanlar, diger ¢alisanlara gore
daha saglikli oldugu tespit edilmistir. Isini severek yapan calisanlarda stres ve kaygi
azalacagindan depresyon, tiikenme gibi duygu durumlarinin ise adanan ¢aliganlarda

daha az goriildiigii ifade edilmektedir.

Is Memnuniyeti: Ise adanma ile is memnuniyeti arasinda dogrudan pozitif bir
iliski oldugu arastirmalarda ifade edilmektedir. Kisi isinden tatmin oldugunda, isini
anlamli buldugunda ve isini memnuniyetle yaptiginda isine karsi olumlu duygular
hissederek ve memnuniyeti artmaktadir. Boylelikle kisi isine daha c¢ok Onem

gostermekte ve tiim kaynaklarini isi i¢in kullanmaktadir (Bakker & Demerouti, 2008).

Orgiite baghlik: Ise adanan ¢alisan, orgiit ve ¢alisma arkadaslar ile iyi iliskiler

kurdugunda motivasyonu artacak ve bdylelikle orgiite olan baglilig1 da artacaktir. Kisi
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kendini oOrglite ve calisma arkadaglarina ait hissedecek ve orgiite olan baglilig1 da

artacaktir.

Is Performansi: Isine bagli olan bireyler performanslarmi tiim fiziksel, duygusal
ve bilissel enerjilerini ve ¢abalarini vererek calismalarini gergeklestirmektedirler. Isine
bagli, isini severek yapan bireylerin orgiitteki is performanslari artmakta ve boylelikle
verimli ¢iktilar da elde ederek orgilite katki saglamaktadir. Bu sebeple ise adanmanin
1§ performansi, orgiit performansi ve verimlilik tizerinde pozitif etkiler biraktig1 ifade

edilmektedir.

Isten Ayrilma Niyeti: Yoneticisinden performansi ile ilgili geri bildirim alan,
orgiitte calisma arkadaslari ile uyum igerisinde ¢alisabilen, igin niteligi ile yaptigi isi
ortiigebilen calisanlar islerine bagli calisirlar ve isten ayrilma niyetleri diisiik
olmaktadir. Ancak isine karsi tiikenmislik hissi yasayan bireylerin devamsizlik
oranlart ylikselmekte, isten ayrilma niyetleri artmaktadir. Dolayisiyla ise adanma ile
isten ayrilma arasinda negatif bir iligki oldu tespit edilmistir (Schaufeli & Bakker,
2004).

Gorevlerini enerjisi ve ¢abasi ile yerine getiren calisanlar orgiitler i¢in dnemli
birer kaynaktir. Giinlimiiz rekabet kosullarinda orgiitler verimli ¢iktilar elde etmek,
performanslarini arttirmak, maliyetleri azaltmak veya inovasyonu saglayabilmek
adina isine bagli ve mutlu calisanlar ile bir arada caligmalarin1 devam ettirmeli, bu
kisilere yatirnmlar yapmalidir. Ciinkii isine bagli ¢alisanlar kendi performanslarini ve
verimliliklerini arttirip, yeni fikirler iiretirken orgiitlere de katki saglamaktadir. Ayn
zaman miisteri iliskilerinin de memnuniyeti artmakta bdylece orgiitlerin is iligkilerinin

gelismesine katki saglamaktadir.
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UCUNCU BOLUM
3. YASAM DOYUMU
3.1. Yasam Doyumu
Yasam doyumu konusunda ilk dikkat ¢eken isim Neugarten olup, onun 1961
tarihli ¢aligsmalar1 bu alanda birgok aragtirmaciya ilham kaynagi olmustur. Neugarten
yagam doyumunu, bireyin kendi hayatindan aldigi tatmin olarak tanimlamaktadir. Bu,
kisinin hayattan beklentileriyle elde ettiklerinin karsilastirilmasindan ortaya ¢ikan bir

sonugtur. Neugarten, doyumunu bes ana unsur tizerinden incelemistir (Neugarten vd.,
1961):

e Keyif ve llgilenme: Bireyin hayata tepkisiyle ilgili olup, bireyin yaptigi
tercihlerin ne kadar ilgi ve keyifle yapildigini 6lgmektedir. Burada 6nemli olan,
bireyin ilgi alanlar1 dogrultusunda tercihler yapmasidir. Ornegin, kitap okumak
ya da seyahat etmek gibi faaliyetler, kisinin ilgisine bagli olarak ayni degerde
kabul edilir.

o Kararlihk  ve  Cesaret:  Bireylerin  sorumluluklar1  kabullenip
kabullenmemesiyle iliskilidir. Zorluklar karsisinda gosterilen direng ve
miicadele yetenegi, bireylerin yasam doyumunu pozitif yonde etkilemektedir.

e Hedefler ve Elde Edilenlerin Uyumu: Bu boyut, bireyin hedefleriyle elde ettigi
sonuglar arasindaki uyumu incelemektedir. Amaclara ulagsmak, bireyin kendini
basarili ve tatmin olmus hissetmesini saglamaktadir. Ancak hedeflere
ulasilamadig1 durumlarda yasam memnuniyeti azaltmaktadir.

e Fiziksel Ozellikler: Bireylerin psikolojik ve sosyal ozelliklerinin yam sira,
fiziksel Ozelliklerinin de yasam doyumunda onemli bir rol oynadigini
vurgulamaktadir. Bireyler, kendilerini fiziksel goriiniisleri agisindan da
degerlendirmekte ve bu durum yasam doyumunu etkilemektedir.

e Ruh Hali: Neugarten, bireylerin ruh halinin, yasam doyumunu dogrudan
etkiledigini belirtmektedir. Pozitif duygular (mutluluk, iyimserlik, umut)
yasam doyumunu arttirirken, negatif duygular (karamsarlik, kin, 6fke) doyumu

azaltmaktadir.



25

Neugarten’in yasam doyumu iizerine kurami, bireyin kendisine ve gevresine
olan tutumlartyla, hedefleri, bedensel ve ruhsal durumlariyla yakindan iliskili oldugu

sOylenebilir.

Yasam doyumu, bir kisinin yasaminin biitiin yonlerini degerlendirerek ulastigi,
yagsam kalitesine iliskin olumlu bir i¢sel yargi olarak tanimlanmaktadir. Bu kavram,
bireyin kisisel yasam standartlarina dayali bir degerlendirme siirecini yansitmaktadir.
Genellikle yasam tatmini veya mutluluk olarak da bilinen bu durum, bireyin kisisel
ihtiyaclarina, arzularina ve gelecek planlarima goére kendi belirledigi yasam
standartlarina gore bir degerlendirme yapmasini igermektedir (Veenhoven, 1996).
Yasam doyumu, bireyin kendine 6zgili ihtiyaglarini ve Onceliklerini géz Oniinde
bulundurarak, mevcut yasam standartlari ile kendi ideal standartlar1 arasindaki algisal

fark1 degerlendirerek hayatina bir anlam atfetmesi siirecidir (Pavot & Diener, 1993).

Yasam doyumu, 6znel iyi olusun 6nemli bir yonii olarak kabul edilmekte ve bu
kavram, yasam tatmini ve mutlulugu kapsayan bir yap1 olarak ele alinmistir (Eid &
Diener, 2004).

Aragtirmalar, bu iki kavramin siklikla ayni anlamda kullanilmasma karsin,
yasam doyumunun daha 6znel bir degerlendirme siirecini ifade ettigini belirtmektedir.
Buna karsin mutluluk, daha nesnel bir degerlendirme olarak kabul edilmektedir.
Yasam doyumu, bir kisinin yasamiyla ilgili genel bir degerlendirmedir ve 6znel iyi
olusun temel gostergelerinden biridir; digerleri pozitif ve negatif etkilerdir (Andrews

ve Withey, 2012).

Sumner (1996)’a gore, yasam doyumu, kisinin yasam kosullarini olumlu bir
sekilde degerlendirip, kendi standart ve beklentileri 1s18inda dengeli bir yargiya
varmasinit i¢germektedir. Bu, yasam deneyiminin ¢esitli yonlerini simgeleyen ya da
sonu¢ olarak ele alinan kriterlere dayanmaktadir (Akt. Haybron, 2007). Shin ve
Johnson (1977) ise yasam doyumunu, bireylerin kendi yasam Xkalitelerini belirli
kriterlere gore degerlendirmesi olarak tanimlamaktadir. Bu siirecte, kisisel beklentilere

ulagsma konusunda yapilan biligsel degerlendirmeler 6nemli bir rol oynamaktadir.

Yasam doyumu, bireylerin is, aile ve kisilik gibi ¢esitli alanlardaki basarilarini

yansitan bir 6n gosterge olarak kabul edilmektedir. Ruut Veenhoven, 1991°de yasam
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doyumunu, “Bir bireyin yasamimin toplam kalitesinin olumlu bir sekilde
degerlendirilmesi” olarak tanmimlamustir. Diener vd. (1999)’ne gore yasami degistirme
istegi, gegmis yasamdan duyulan memnuniyet, gelecege yonelik yasam beklentileri ve
kisisel yasamda onemli bulunan kisilerin goriisleri gibi unsurlar1 eklemistir. Yasam
doyumu, zihinsel ve fiziksel sagligin yani sira, somut yasam kalitesinin de bir
barometresidir. Diener vd. (2003) ise bireylerin istekleriyle bunlara ulasma oraninin

artmastyla yasam doyumunun arttigini 6ne stirmiistiir.

Son donem arastirmalarinda, yasam doyumu olumlu duygularin bir
degerlendirmesi olarak ele alinmaktadir (Simsek, 2011). Yasam doyumunu etkileyen
pek ¢ok olumlu ve olumsuz faktor vardir. Sug korkusu, gelecek endisesi gibi olumsuz
etkenlerin yogunlugu arttikga yasam doyumunda disiis goriilmektedir (Saygili vd.,
2017). Yasam doyumu, saglik, cinsiyet ve firsat esitligi, egitim ve saglik hizmetlerine
erisim, yeterli ve saglikli beslenme, barinma ve sayginlik gibi ¢esitli etmenlerden
etkilenmektedir. Bu faktorlerin herhangi birindeki eksiklikler, bireylerin hem yasam
doyumunu hem de yasam kalitelerini olumsuz etkileyebilmektedir (Besel vd., 2015).
Yasam doyumu, kisisel ve sosyal faktorlerin yani sira bazi ¢alismalarda ekonomik ve
orgiitsel faktorlerle de iligkilendirilmistir (Geng, 2016). Yas, stres, saglik, yasam tarzi
ve kisisel ozellikler kisisel faktorler; sosyal iliskiler, basari, cinsel faaliyetler, miizik
dinleme ve kitap okuma ise yasam doyumunu etkileyen sosyal faktorler arasinda

sayllmaktadir (Chow, 2005).

Yasam doyumu, bireyin yasam alaninda yer alan olaylara dayanarak, iyi olma
ve yasam standartlar1 hakkinda ulastigit konumu temsil etmektedir. Genel kaniya
bakilarak yasam boyunca tiim yasam kosullarini iceren, bireyin is hayati disindaki
duygusal verdigi tepki olarak ge¢cmektedir. Kisaca hayata olan bakis ag¢is1 tutumudur
(Keser, 2005).

Yasam doyumu ile ilgili ¢alismalar incelendiginde; yasam doyumunun bazi
sosyo-demografik etkenlerle iliski icinde oldugu tespit edilmistir. Bu etkenler kiiltiir,
yasam standartlari, gelir diizeyleri, medeni durumlari, kisilik o6zellikleri, egitim
durumlari olarak bilinen bazi etkenler olarak ge¢mektedir (Bekmezci & Mert, 2013).

Yasam doyumunu etkilemekte olan bu faktorlerin basinda en 6nemli olan is hayati
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olarak bilinmektedir. Bu sebeple is hayatindan elde edilen doyum ile yasam doyumu

arasinda iliskinin varlig1 s6z konusudur.

Yasam doyumu, genel iyilik halinin ve yasam kalitesinin 6nemli bir bilesenidir.
Bireyin mevcut yasam kosullariyla olan memnuniyetinin 6znel bir ifadesi olan yasam
doyumu, ruhsal saglik, fiziksel saglik, sosyal destek ve cesitli diger faktorlerle
yakindan iligkilidir. Arastirmalar, yasam doyumunun ruhsal saglik tizerinde 6nemli bir
etkisi oldugunu tutarli bir sekilde gostermistir (Fergusson vd., 2015). Ayrica, yasam
doyumu, bireyin genel iyilik hali ve mutlulugunu yansitan yasam Kkalitesinin ana
bilesenlerinden biri olarak tanimlanmistir (Chen vd., 2023). Dahasi, ¢alismalar, yasam
doyumunun, kamu yesil alanlari (Ambrey & Fleming, 2013), ruhsal zeka (Alrashidi
vd., 2022), saglikla ilgili faktorler (Wang vd., 2018) ve sosyal sermaye (Hirooka vd.,
2021) gibi gesitli faktorlerle iliskili oldugunu belirtmistir. Bunlar, bireyin yagamdan

genel doyumunu etkileyen faktorler arasindadir.

Ayrica, yagsam doyumu, mali durum, is tatmini ve sosyal etkilesimler gibi belirli
yasam kosullariyla yakindan iliskilidir. Ornegin, arastirmalar, mali durumun yasam
doyumu tizerinde 6nemli bir etkisi oldugunu gostermistir (Ferreira vd., 2021). Benzer
sekilde, is tatmini, 6zellikle konaklama sektorii baglaminda yagamla doyumun 6nemli
bir Onciisii olarak tanimlanmistir (Singh vd., 2021). Ayrica, aile, akrabalar ve
arkadaslarla gegirilen zaman da yasam doyumu iizerinde olumlu bir etkiye sahip
oldugu bulunmustur (Colombo vd., 2016). Is doyumu, ise adanma ve yasam doyumu
arasinda etkilesim i¢indedir. Calisma hayatinda mutsuz olmak, doyumsuz olmak hayal
kirikliklar1 ve isteksizlik genel yasamina etki ettiginden yasam doyumunun azalmasina
neden olmaktadir. Boylece bu durum ilk olarak bireyin kendisine, ailesine ve
cevresinde etkisini gostermektedir, fiziksel ve ruhsal olarak etki etmektedir
(Cetinkanat, 2000). Yaptig1 isten keyif duymak is hayatinda ve normal hayatinda
onemli bir yere sahiptir. Bireylerin yasam doyumuna 6nemli katki saglamaktadir.
Olumlu yada olumsuz olarak etkenlerin tlimiinli ortaya koyarak daha az sekilde
tilkenme yasayarak gerekli eksikleri gidererek yasam standartlarini yiikseltip yasam
doyumunu arttirmak istemektedirler (Unal vd., 2001).

Bu faktorlere ek olarak, fiziksel ve ruhsal saglik, yasam doyumunu belirlemede

hayati bir rol oynamaktadir. Caligmalar, ruhsal hastaligin yagsam doyumunun dnemli
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bir belirleyicisi oldugunu gdstermistir (Lombardo vd., 2018). Ayrica, kendini
degerlendirilen saglig1 iyilestirmek, diizenli fiziksel muayeneler ve ruhsal saglik,
yasam doyumunu artirmak igin potansiyel yollar olarak belirlenmistir (Wang vd.,
2018). Benzer sekilde, fiziksel aktivite ve islevsel fitness, yash yetigkinler arasinda

yasam doyumu ile iligkilendirilmistir (Syue vd., 2022).

Genel olarak, yasam doyumu, ruhsal ve fiziksel saglik, sosyal destek, mali refah
ve 1s tatmini gibi ¢esitli faktorlerden etkilenen ¢ok yonlii bir yapidir. Yasam
doyumunun belirleyicilerini anlamak, genel iyilik halini ve yasam kalitesini artirmaya

yonelik miidahaleler ve politikalar gelistirmek i¢in 6nemlidir.

3.2. Yasam Doyumunun Boyutlar
Literatiirde yasam doyumu konusunda yapilan ¢alismalar incelendiginde, bu
kavramin genellikle “Yukaridan Asagiya” (Top-Down) ve “Asagidan Yukariya”
(Bottom-Up) Kuramlar, Uyum Kurami ve Tutarsizik Kurami gibi farkli teorik
cerceveler icerisinde ele alindig goriiliir (Oztiirk & Yildiz, 2017).

3.2.1. Asagidan Yukariya ve Yukaridan Asagiya Kuramlar

Asagidan yukartya yaklagimi, cagdas psikoloji alaninda siklikla karsimiza ¢ikan
bir teori olarak dikkat ¢gekmektedir. Bu yaklasim, bireylerin yasadiklari bir¢ok kiigiik
mutlu anlarin birlesimi sonucunda genel bir mutluluk hali olusturdugu fikrini
desteklemektedir. Buna gore insanlar, yasamlarindaki mutlu ve memnuniyet yiiksek
donemler ile mutsuz ve yasam memnuniyetlerinin diisiik oldugu donemlerin analizini
yapmaktadirlar. Genel bir mutluluk ve yiiksek yasam doyumu durumu, bu kiigiik
mutluluk anlarmin ve bu anlardan elde edilen doyumun birikimiyle meydana
gelmektedir (Kozma & Stones, 1980).

Bu kurama gore, insanlarin yasam doyumlari, hayatlari boyunca elde ettikleri
kiiciik doyumlarin birikimi olarak goriilmektedir. Insanlar, mutluluklarim
degerlendirirken yasadiklar1 anlik haz ve sikintilarin toplamimi géz Oniinde
bulundurmakta ve yasadiklar1 zevklerin, karsilastiklar1 acilara kiyasla agir basmasi
durumunda kendilerini mutlu olarak tanimlamaktadirlar. Bu model, yasam

doyumunun kisisel deneyimlere ve anlik hissiyatlara dayali oldugunu vurgulamakta
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ve bireylerin yasam doyumlarini, yasadiklar1 giinliik olaylarin ve kisisel deneyimlerin

bir toplam1 olarak degerlendirmektedir.

Bu bakis a¢is1, yasam doyumunun anlik deneyimler ve kisisel algilar tizerine
kurulu bir yap1 oldugunu gostermektedir. Bireylerin yasadiklari kiigiik mutluluklar,
giinliik hayattaki olumlu deneyimler ve kisisel basarilar gibi unsurlar, yasam
memnuniyetinin olusumunda kritik rol oynamaktadir. Bu kuram, bireylerin yasam
doyumlarin1 degerlendirirken, kisisel deneyimlerin ve anlik duygularin toplamina
odaklanmalarinin 6nemini vurgulamaktadir. Bu yaklasim, yasam doyumunun sadece
biiyiik basarilar veya yasam hedeflerine ulasma gibi 6nemli olaylarla degil, ayni
zamanda giinliikk hayattaki kii¢iik mutluluklarla da sekillendigini géstermektedir. Bu
nedenle, Asagidan Yyukariya modeli, yasam doyumunun degerlendirilmesinde
bireylerin anlik duygularin1 ve kisisel deneyimlerini 6nemli bir faktér olarak ele

almaktadir.

3.2.2. Uyum Kuram
Uyum kurami, bireylerin yasamlarinda gergeklesen giincel olaylara
odaklanmakta ve bu olaylarin kisilerin mutluluk seviyeleri ve yasam memnuniyetleri
tizerinde dogrudan bir etkisi oldugunu 6ne siirmektedir. Bu kurama gore, yasanan
degisiklikler bireylerin yasam standartlarim1 ya iyilestirecek ya da kétiilestirecek,
bdylece mutluluk ve yasam doyumlariyla dogrudan iliskilenecektir (Yetim, 1991).

Bu kuramin temelinde, bireylerin yasadiklart hem olumlu hem de olumsuz
olaylara tepki verip, yeni kosullara uyum saglama ¢abalar1 yatmaktadir. Bu siirecte,
anlik degisikliklerin dtesinde, biitiinsel bir yasam bakis agis1 ile bireylerin sabit bir
doyum seviyesine ulasmasi beklenmektedir (Lucas vd., 2003). Yasanan anlik olaylar,
kisa stireli olarak doyum diizeylerini degistirebilmekte; ancak genel olarak bireyler
mevcut duruma uyum sagladikca, istikrarli bir yasam doyumu diizeyine geri

donmektedirler.

Diener vd. (2006) tarafindan yapilan bir arastirma, bireylerin yasam doyumu
seviyelerinde zaman i¢inde meydana gelen degisimleri incelemislerdir. Aragtirmacilar,
dul kalma, bosanma, issizlik ve evlilik gibi kritik olaylarin yasam doyumuna olan

etkilerini belirlemeye g¢alismistir. Arastirmanin bulgularina gore, 6lim, issizlik ve



30

evlilik gibi 6nemli olaylar, bireylerin yasam doyumu seviyelerini aniden yiikseltip
diisiirebilmektedir. Ancak, zamanla bireyler bu tiir hayati etkileyen olaylara uyum

saglamakta ve yasam memnuniyet seviyeleri zamanla baslangic noktasina

donmektedir (Diener vd., 2006).

3.2.3. Tutarsizhk Kuram

Tutarsizhk Kurami’na gore, insanlar kendilerini bagkalariyla, ge¢mis
deneyimleriyle, hedefleriyle ve arzulariyla karsilagtirarak yasam doyumlarini
belirlemektedirler. Bu teoriye gore, bireyler bu karsilastirmalarda kendilerini
digerlerinden daha iyi bir konumda gordiiklerinde memnuniyet diizeyleri
yiikselmektedir. Tersi durumda, yani kendilerini daha kotii gordiiklerinde memnuniyet
diizeyleri diismektedir (Diener vd., 1999). Bu yaklasim, esas olarak bireylerin arzulari
ile gerceklestirdikleri arasindaki farka odaklanmakta ve bu farkin genis olmasi
durumunda memnuniyetsizlige yol agarken, farkin az olmasi ya da hi¢ olmamasi

durumunda memnuniyet seviyesinin yiikselmesine olanak saglamaktadir (Demirel,

1989).

3.2.4. Ereksel Kuram
1960’larin baglarinda Wilson tarafindan gelistirilen bir kurama gore, bireylerin
ihtiyaclari ve hedefleri, yasam doyumlarina dogrudan etki etmektedir. Bu kuram,
yagsam doyumunu, ihtiya¢ ve hedefler baglaminda incelemekte ve ihtiyaglarin
karsilanmasinin mutluluga, karsilanamamasinin ise mutsuzluga yol agacagini iddia
etmektedir (Purutguoglu & Aksel, 2017). Basitge ifade edildiginde, insanlarin
ihtiyaglari ne kadar karsilanir ve hedefleri ne kadar gergeklestirilirse, yasam doyumlari

da o oranda artmaktadir.

Ancak, bu kuram ile yasam doyumuna bakildiginda, baz1 durumlarda yasam
doyumunun olumsuz etkilendigi goriilebilir. Bireylerin ana hedefi doyumlarini
artirmak oldugundan, kisa vadeli ve hizli mutluluk getirecek hedeflere yonelebilirler.
Ancak, bu kisa vadeli hedefler uzun vadeli hedeflere zarar verebilir, ¢iinkii hedefler

arasinda etkilesim olabilmektedir (Yetim, 1991).

Ayrica, bireylerin ihtiyaglari ve hedefleri arasinda ¢atismalar olusabilmektedir.

Bu nedenle, tiim ihtiyaglarin ayn1 anda kargilanmasi genellikle miimkiin olmayabilir.
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Ihtiyaglarin karsilanmasi ve hedeflere ulasmada, bilgi ve beceri eksiklikleri veya
hayatin akisi i¢inde beklenmedik olaylar nedeniyle basarisiz olunabilmektedir (Yetim,
1991). Bu durumlar, yasam doyumunu olumsuz yonde etkileyebilecek faktorler

arasinda yer almaktadir.

3.2.5. Kisilik Kurami
Bir diger yasam doyumunu agiklayan yaklasim Kisilik Kurami’dir. Bu
yaklagimin temelinde, yasam doyumunun 6znel bir degerlendirme siirecine dayandigi
fikri yatmaktadir. Bu siiregte, bireyler hayatlarin1 degerlendirirken kendi belirledikleri
standartlar1 kullanmaktadirlar. Boylece, bu kurama gore, bireyin kisilik 6zelliklerinin
yasam doyumu ile yakindan baglantili oldugu anlasilmaktadir. Kisisel 6zellikler, bir
bireyin yasam doyumunu dogrudan etkileyebilmektedir (Schimmack vd., 2004).

Kisilik kurami, 6znel iyi olus iizerine yogunlasirken bireysel farkliliklart {i¢
temel boyutta inceler: Iyi olusun duygusal ve bilissel boyutlari, bireylerin olaylara
kars1 gosterdikleri duygusal tepkiler ve duygularin biligsel islenisi. Kisilik
ozelliklerinin zaman icindeki degisiklikleri, genel 6znel iyi olusun degisimine yol
acabilmektedir. Her bireyin yasadigi olaylar1 algilama sekli ve tepkisi farklilik
gostermektedir. Ornegin, disa doniik bireyler, pozitif duygulari ve diisiinceleri
desteklerken, nevrotik kisilik o6zellikleri negatif duygulara sebep olabilmektedir
(Diener vd., 2003).

Bu baglamda, daha sosyal ve aktif bireylerin, ige doniik bireylere kiyasla is
bulma veya evlenme konusunda daha avantajli olabilecegi belirtilmistir (Lucas ve
Diener, 2009). Bu nedenle, yasam doyumu analizi yapilirken bireylerin kigilik

ozelliklerinin de géz dniinde bulundurulmasi gerekmektedir.

3.3. Yasam Doyumunun Avantajlari
Saglikli degerler: Bu durum 6ziin belirlenmesine dayanmaktadir (Ryan ve Deci,
2000). Oz belirlemek, bireylerin ihtiyaclarini karsilamasi ve kendini gdsterme dis
bireylerden begeni alma ve yorum beklemesi sebebiyle 6vgii ve tebrik almaya yonelik
oldugu bilinmektedir. Igsel deger olarak, kisinin gelisimi digsal deger olarak maddi

basar1 tesvik ve digsaridan gelecek yorum olarak ortaya ¢ikmaktadir. Bu sonug olarak
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direk mutlulugu olumlu yonde etkilemektedir (Sagiv vd., 2004: 68-71; Bobowik vd.,
2011: 402).

Hedefe ulasma: Sheldon ve Elliot (1999), insanlarin gosterdigi emek ve
mutluluklartyla birlestiren 6z-uyum modeliyle iyi olusan psikolojik ihtiyaglarin
karsilanmasiyla ortaya ciktigt sOylenmistir. Boylece hedefe ulasma bireyin asil
amacindan daha fazla mutluluk sagladig1 goriilmiistiir. Bireyler kendi hedefleri i¢in
caba gosterdikge, gecmisten gelen temel ihtiyaglarindan kaynaklanan sonuglardan

dolay1 hedeflere ulasma ihtimalleri artmaktadir (Sagiv, 2004: 75).

Birey c¢evre etkilesimi: bireylerin ilk olarak ¢evresine hakim olmasi
gerekmektedir. Birgok arastirmada birey ve ¢evre uyumunda bireyin direk mutluluk
oranin etkiledigi goriilmiistiir. Uygun ortamin bireylerin sahip oldugu degerleri
etkiledigi ve amacina ulagsmada en biiyiik etkenlerden biri olarak goriilmektedir. Diger
etkenler arasinda ise sosyal destek olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bireyler yasadigi
cevre veya uyum sagladigi cevrede kendini daha fazla gdsterme amacina uygun
hareket etme olanag: saglamaktadir. Mutsuz oldugu ortamda amaca ulasmakta zorluk
cekip kendini ifade etme olanagini kisitlamaktadir. Sosyal ortaminda destek goren
bireyler degerlerine ve fikirlerine destek gordiikce dogru yolda ilerlediginin farkina
vararak amaca yonelik hareket edip devamlilik gostermektedir. Boylece cevresiyle
uyumlu olan bireylerin hem is yasamlarinda hem de ulasmak istedikleri amag

dogrultusunda ilerleme géstermektedirler (Schwartz, 2000: 177-198).

3.4. Yasam Doyumunu Etkileyen Faktorler

3.4.1. Yasam Memnuniyeti

Yasam doyumu, genel iyilik halinin temel bir bileseni olup ¢esitli faktorlerden
etkilenmektedir. Gelirin, yagsam doyumunun 6nemli bir belirleyicisi oldugu ve ampirik
analizlerin karsilagtirmali gelir etkisini gosterdigi belirlenmistir (Ferrer-i-Carbonell,
2005). Ayrica, toplumsal faktorler, 6zellikle gelismekte olan tilkelerin diistik gelirli
kentsel toplumlarinda yasam doyumunu sekillendirmede énemli bir rol oynamaktadir
(Mafini ve Meyer, 2016). Bunun yam sira, zenginlik ve maddi refahin yasam
degerlendirmesini, psikososyal refahin ise pozitif duygular1 6ngdrdiigli bulunmustur.

Bu durum, yasam doyumunu etkileyen faktdrlerin ¢ok yonlii dogasini gostermektedir
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(Diener vd., 2010). Ayrica, bireysel yasam doyumu, toplumsal mutlulukla
iliskilendirilmis, bireysel ve kolektif iyilik hali arasindaki etkilesime dikkat ¢ekilmistir
(Krys vd., 2020). Avrupa’daki yash vatandaslarin yasam doyumu {izerindeki refah ve
saglik politikalar1 gibi toplumsal kosullarin etkisi de arastirilmis, bireysel iyilik hali

tizerindeki genis toplumsal etkilere vurgu yapilmistir (Olaroiu vd., 2017).

3.4.2. Psikolojik Faktorler

Psikolojik faktorler, psikolojik direng ve biligsel esneklik gibi, yasam doyumu
ile iliskili bulunmustur (Tras vd., 2021). Ayrica, testis kanseri teshisi konmus
bireylerde algilanan sosyal destek, psikolojik diren¢ ve basa ¢ikma stratejilerinin
yasam doyumu iizerindeki etkisi, psikososyal faktorlerin yasam doyumunu
sekillendirmedeki dnemini vurgulamaktadir (Temircan ve Demirtas, 2021). Isle ilgili
faktorler, is tatmini ve is-yasam dengesi de yasam memnuniyetini belirlemede etkili
olarak tanimlanmigtir (Kim ve Kim 2019). Kas hastaliklar1 olan bireylerde psikolojik
esnekligin yasam doyumu ve ruh haline olumlu etkisi gosterilmis, psikolojik iyilik
halinin yasam doyumunu sekillendirmedeki onemi vurgulanmistir (Graham vd.,

2016).

Yasam doyumunun yalnizca bireysel faktorlerle belirlenmedigini, ayni zamanda
genis toplumsal standartlar ve kosullar tarafindan da etkilendigini belirtmek énemlidir.
Diizenleyici odak teorisi, toplumsal standartlarin elde edilmesinin bireysel iyilik hali
tizerindeki etkilerini ilimlastirdigini gostermis, bireysel ve toplumsal faktorlerin yasam
doyumunu sekillendirmedeki karmasik etkilesime vurgu yapilmistir (Haberman vd.,
2022). Ayrica, psikolojik danmigsmanlarin yetkinlikleri ve duygusal zekalarinin yasam
doyumu ile 6nemli 6lgiide iliskili oldugu bulunmus, profesyonel destek roliiniin iyilik

hali artirmadaki énemi vurgulanmistir (Batal & Ummet, 2022).

Sonug olarak, yasam doyumu, gelir, toplumsal kosullar, psikolojik direng, sosyal
destek ve isle ilgili degiskenler gibi ¢ok sayida faktdrden etkilenir. Bu bulgular, yasam
doyumunun ¢ok boyutlu dogasini vurgular ve iyilik halini anlamak ve tesvik etmek

icin bireysel, toplumsal ve kiiltiirel faktorleri dikkate almanin 6nemini belirtmektedir.
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3.5. Yasam Doyumunun Sonuglari
Insanlarin hayatlarinda doyuma ulasmalar1 en &nemli etken olarak karsimiza
¢ikmaktadir. Hayatinda mutsuz ve huzursuz olan bireylerin ise odaklanmalar1 zor
olacaktir. Is gérenlerin iizerinde etki eden birgok faktdr bulunmaktadir (Turnali, 2013:

21-22).

Insanlar islerine gelirken psikolojik anlamda iyi olmamasi, ailesiyle sorun
yasamasi, huzursuzlugu direk is yasamina etki etmektedir. Bu sebeple yasam doyumu
is hayatinda dogrudan etki eden faktdrlerden biridir. Insanlar duygulariyla hareket
eden varliklar oldugundan, bireyin zihninde olusan olumsuzluk is tatmini ve iste

olusacak olumsuzluk direk etki olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Cinar & Ozyilmaz,

2019: 540)

Yasam doyumu, insanlarin i¢gsel huzuruyla alakali en 6nemli sonuglardan biridir.
Bireysel olarak iyi olus bireylerin olaylara kars1 bakis acisi olaylara miidahale etme
stirecini direk etkilemektedir. Yasam doyumun en Onemli sebeplerinden biri is
hayatinda ne kadar doygunluga ulasir ise birey yasamdan aldig1 haz o kadar artacaktir.
Boyle olunca aile i¢i iletisim, serbest zaman faktorii, maas, sahip olunan farkli yonleri

ortaya ¢ikacaktir (Dost, 2007: 134).

Yasam doyumu simdiki kosullardan alinan haz ve daha iyisini elde etme arzusu
ile kisinin ¢evresine gore bakis agis1 olarak goriilmektedir. Bunlar ne kadar iyi olur ise
birey kendine o kadar saglam ve karar verme yetisi geliserek yasamdan aldigi mutluluk
olarak ortaya ¢ikmaktadir. Yasam doyumu ekonomik giicii yerinde ve isinde mutlu

bireylerin aile i¢inde ve is hayatinda doyuma ulagmis kisiler olarak ortaya ¢ikmaktadir
(Dal, 2015: 22).

Yasam doyumu yasanan hayata bagh sekilde olusan kavramdir. Yasanmakta
olan hayatin ne kadar doyurucu ve keyif verici oldugudur. Mutlu kisiler mutsuz
kisilere gore daha farkli davraniglar sergilemektedirler. Bu yiizden mutlu insan ve
mutsuz insan arasindaki farklar goriilmektedir. Buda direk yasam doyumu ile ilgilidir.
Bu yiizden insanlarin yasamlarina karsi bakis agis1 ve davraniglar direk olarak duygu

ve hareketlerini etkilemektedir (Dikmen,1995).
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Calisan bireylerin ihtiyaglarina ne kadar karsilik verip veremedigini ne kadar
fark edip o ihtiyacina gore calisip sonuca ulasirsa o kadar mutluluk duyar. Mutlulugu
gelecege doniik eylemlerinin sonucu olarak ortaya ¢ikmaktadir. Kisaca bir birey kotii
hayat kosullar1 siiriiyor olabilir, bdylece yasam doyumu disiiktiir, bu yasam
standartlarini arttirmak i¢in emellerine ulasip giizel gilinleri diigiinerek basar1 odakli

calisip mutlulugu diistinmektedir (Dal, 2015: 22)

Yasam doyumu, bireylerin calistiklar1 ortam, aldiklar1 maas ve birgok etken
direk yasam standartlarini etkiledigi icin aldigi mutluluk ve mutsuzluk oranlar
dogrudan etki ederek yasamdan aldig1 sonuglara etki etmektedir. Bunun iyilestirilmesi
veya etki dereceleri direk kisinin gosterdigi emek ve direk yasam kosullariyla etkili en

onemli sebep olarak goriilmektedir (Diener, 1984).

3.6. Yetenek Yonetimi, ise Adanma ve Yasam Doyumu fliskisi
Literatiir incelendiginde yetenek yonetimi, ise adanma ve yasam doyumu ile
ilgili calismalar incelenmistir. Yapilan arastirmalar sonucunda ¢alismanin hipotezleri

olusturulmustur.

Calisan personelin yeteneklerine gore istihdam edilmesi ise adanma boyutunda
en Onemli kisimlarindan biridir. Personeli verim almak icin yeteneklerine gore
departmanlara yerlestirmek is Orgiitleri tarafindan belirlenmesi gereken en 6nemli
faktor olarak ge¢mektedir. Yetenek yOnetiminin ise adanmaya etkisinin

incelenmesiyle ilgili ¢aligmalara rastlanmamustir.

Ise adanmanin ortaya ¢ikmasinda bireysel ve drgiitsel nedenler bulunmaktadir.
Bunlar c¢alisan personelin yeteneklerine gére uygun boliimlere yerlestirip, doniit almak
olumlu yada olumsuz doniitlere gore iyilestirmeler yapmaktir. Caligsan personelin ise
bakis agilar1 ve sahiplenmeleri yetenegine gore uygun boliimde istihdam etmeleri ve
islerine daha istekli sarilmalaridir. Bunlarin takip ve sonuca ulastirmak orgiitlerin en
onemli gorevidir (Arslantag, 2016: 110).

Yapilan caligmalar incelenmis ve yetenek yonetimi ve ise adanmislik ile ilgili su
hipotezler olusturulmustur:

Hai: Yetenek yonetimi ile ise adanma arasinda istatistiki olarak pozitif ve anlamli

bir iligki vardir.
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Ha: Yetenek yonetiminin ise adanma iizerinde istatistiki olarak pozitif ve anlamli
bir etkisi vardir.

Yasam doyumu, tiim yasam boyunca hayattan aldig1 haz durumudur. Bireylerin
yaptiklar1 isin sonucunda maddi manevi aldigi mutluluk yasamlarina tutunma
bicimidir. Bireylerin iste yeterli olduklar1 siire boyunca hem yasamlarina hem de tiim
yasam standartlarma etki ettigi goriilmektedir. Orgiitte isleyis ve diizen calisan bireyin
tiim yasam kosullarin1 ve hayata bakigimi etkiledigi i¢in bu asamalarin titizlikle
yapilmas1 6nemlidir. Calisan bireylerin ne kadar haz aldig1 ve isine ne kadar sarildigin
ortaya ¢ikarmak orgiitte bulunan yéneticilerin donanimina baglhidir. Orgiitte yapilan
tim uygulamalar bireyin olumlu ve olumsuz yonlerini ortaya koyarak, orgiitteki birey
hakkinda bilgi sahibi olmamizi saglamaktadir (Dagli & Baysal, 2016: 1249).

Yeteneklerin ortaya ¢ikarilmasi ve takip edilmesi sonucunda orgiitteki bireylerin
ise bakis ve davranisi tiim yagam boyunca tiim etkinliklerini ortaya koymaktadir. Tiim
yasam doyumunu aldigi iicret gordiigli davranigla hayatinin her aninda etki ettigi
goriilmektedir.

Orgiitler nitelikli olan galisanlar1 devamlilik ve orgiit biinyesinde uzun siire
calistirmak istemektedirler. Orgiit kiiltiiriinde sosyal devamlilik saglayan, orgiit
cikarlarina sahip ¢ikan, mesai kavrami gozetmeksizin ¢alisan personele ayri bir takip
sistemi kurarak bilinyesinde tutmak i¢in maliyet gozetmeksizin bir¢ok davranig
sergilemektedirler. Fakat bunlarin 6rgiite maliyet olusturdugunun bilincinde olarak,
yeni personel alip ise adaptasyon siireci ve diger egitimler daha fazla maliyet
olusturdugundan elindeki personeli elinde tutma ve personelin devamliligini saglama
yolunda yatirimlar yapmaktadirlar (Arslantas, 2016: 111).

Literatiirde bir¢cok c¢aligmada gorildiigli gibi yetenekli personelin orgiit
blinyesinde devamlilik saglamasi agisindan Orgiitlerin gosterdikleri cabalar ve bu
bireylerin yasam standartlarina etki ettigi goriilmektedir. Bu yiizden orgiit kiiltiiriinde
uzun siireler ¢alisan orgiit blinyesine zarar vermeden katki saglayan bireylerin 6rgiit
yoneticileri tarafindan bir¢ok caligma yapilarak devamlilik saglamalar1 ve orgiit
bilinyesinden uzun siire ¢aligmalar1 i¢in ne gibi diizenlemeler yapmalar1 gerektigi
tizerine durmaktadirlar.

Yetenek yonetiminin yagam doyumunda olumlu bir durum alabilmesi igin

arasindaki uyumu yakalamasi gerekmektedir. Is ortaminda stresli ve yogun tempoda



37

gectigi icin yasamlarinda keyif almalar1 ve yasam standartlarini etkilemektedir. O
yilizden bu sorunlarla basa ¢ikmanin tek yolu yasamdan aldig1 keyif olarak oniimiize
cikmaktadir. Birey is ortaminda ne kadar sorun ve agir bir is temposunda ¢alismis olsa
da bunlarla bas etmesi Onemlidir. Bunlarin oniine ge¢medigi zaman stresli ve
psikolojik sorunlar ortaya ¢ikmasina sebep olmaktadir. Dolayli olarak durum yasam
doyumunu da etkilemektedir. Is ortamindaki olan sorunlar etki etmemesi i¢in yasam
doyumuna ulasmis bireylerinin is ve yetenek yonetimi kisminda orgiitlerin biiyiik
etkisine vurgu yapmaktadirlar. Orgiitlerin ydnetim ve idare siireci tiim bireylerin
yasam ve yetenek yoOnetimi arasindaki iliskinin pozitif yonde oldugunu
vurgulamaktadir (Naktiyok, 2019: 57).

Yapilan ¢alismalar incelenmis ve yetenek yonetimi ve yasam doyumu ile ilgili
su hipotezler olusturulmustur:

H2: Yetenek yonetimi ile yasam doyumu arasinda istatistiki olarak pozitif ve
anlamli bir iliski vardir.

Hs: Yetenek yonetiminin yasam doyumu {izerinde istatistiki olarak pozitif ve
anlamli bir etkisi vardir.

Yasam doyumu, bireyin isinden aldig1 zevk ve isi disinda yasadigi ortamin
kosullarindan aldig1 doyumu dile getirmektedir. Bu iki degiskeni arastiran Brayfield,
Wells ve Strate 1957 yillarin basinda arastirmaya baslamistir. Calismalarinda ise
adanma ve isinden kazandig1 tecriibeler is hayat1 disinda yasamini da kolaylastirdig

ve yasam kosullarini da etkiledigini ortaya koymustur (Keser, 2003: 80).

Is yasaminda istedigi yetenek ve calisma ortaminda kendinden sdz ettiren
bireyler kendi hayatlarin dada gerekli doyuma ulasmaktadirlar. ise adanma boyutunun
saglam olusu yasama bakis acisim ve yasam standartlarini da etkilemektedir. Is
yasaminin, yasam doyumuna etki etmesi en dnemli faktorlerden biridir. Ciinkii birey
ne kadar isinde mutlu ise aldig1 kazang ile yasam doyumuna katki sagladigi i¢in en
onemli faktorlerden biri olarak Oniimiize c¢ikmaktadir. Calisan bireylerin is
yasamindaki bagarilar1 hayatina yon verdigi i¢in yasam doyumunu dogrudan

etkilemektedir (Keser, 2003: 80).

Bireylerin is yasamlarinda tatsizlik, yetersizlik moral motivasyon ve hayatini

etki altina aldig1 i¢in, tim yasam kosullar1 ve olanaklar etkilemektedir. Bdylece
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yasamindan aldigi doyumu alamamasina sebep olmaktadir. Boyle durumda bireyin,
psikolojisini, davranislarini ¢evresindeki bireyleri esini, ailesini tiimiinii negatif yonde

etkilemektedir (Cetinkanat, 2000: 52).

Yapilan calismalar incelenmis ve ise adanma ve yasam doyumu ile ilgili su
hipotezler olusturulmustur:

Ha: Ise adanma ile yasam doyumu arasinda istatistiki olarak pozitif ve anlamli
bir iliski vardir.

He: Ise adanmanin yasam doyumu iizerinde istatistiki olarak pozitif ve anlaml

bir etkisi vardir.
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DORDUNCU BOLUM

4. YONTEM
Arastirmanin bu bolimiinde c¢alismanin amaci, 6nemi, modeli, evren ve
orneklemi, veri toplama araci, siiresi ve analiz edilmesi adimlariyla ilgili siireclere yer

verilmektedir.

4.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi
Aragtirmanin amaci seyahat acentesi calisanlarinin sahip oldugu yetenek
yonetimi, ise adanma ve yasam doyumu algilar1 arasindaki iligki ve etki diizeylerinin
belirlenmesidir. Bu ama¢ dogrultusunda seyahat acentelerinin g¢alisanlar1 iizerinde
uyguladiklart yetenek yonetimi uygulamalarinin, c¢alisanlarin uygun pozisyonlara
secilmeleri, isttihdam edilmeleri, egitilmeleri, gelistirilmeleri ve acentede calismaya
devam etmelerinin, c¢alisanin ise adanma ve yasam doyumu {iizerindeki etkisi ve

aralarindaki iligki diizeyleri incelenmistir.

Acentelerin, yiiksek beceri ve yetenege sahip nitelikli calisanlarla uyumlu
pozisyonlart doldurabilmeleri i¢in c¢aba sarf etmeleri onemlidir. Acentelerdeki
istthdamin en uygun sekilde yapilabilmesi i¢in en uygun sistem ve uygulamalarin
varlig1, yeni calisanlarin istthdam edilebilmelerine ve mevcut ¢alisanlarin ise baglilik
diizeylerinin artmasi noktasinda fayda saglamaktadir. Bu dogrultuda acentelerin
yetenek yOnetimi saglayabilmeleri, ylriitecekleri politikalarin ne derecede 6nemli

oldugunun farkina varilmasi agisindan 6nemli olacag diisiiniilmektedir.

Acente ¢aliganlarinin sahip oldugu donanim ve bilgi agisindan yeterli diizeyde
olmalari, miisteri kalitesini de dogrudan etkileyebilmektedir. Calisanlarin
yeteneklerinin farkina vararak ise yonelimi ve is yasamlarindaki memnuniyet duygusu
sosyal yasamlarinda da etkili olabilmektedir. Calisanlarin is-yasam dengesi, yetenek
ve davraniglarinin takip edilerek fark edilmesi acentelerdeki satis ve tanitim
yiizdelerini etkilemektedir. Bu nedenle arastirmada seyahat acentesi g¢alisanlarinin
yeteneklerinin belirlenmesi, ise bakis ag¢is1 ve yasama etkileri {izerine arastirmalar

yapilmasi agisindan 6nemli olacagi diigiiniilmektedir.

Calismada Izmir’deki seyahat acenteleri ¢alisanlariin yetenek yonetimi ile ise

adanma, yetenek yonetimi ile yasam doyumu ve ise adanma ve yasam doyumu
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arasindaki iligkinin Ol¢iilmesiyle birlikte ayni zamanda, yetenek yoOnetiminin ise
adanma ve yasam doyumu iizerindeki, ise adanmanin ise yasam doyumu tiizerindeki
etkinin Ol¢lilmesi amaglanmistir. Bunlara ek olarak yetenek yonetimi, ise adanma ve
yasam doyumunun demografik degiskenlere gore farklilik gosterip gostermediginin
belirlenmesi de alt amag olarak belirlenmistir. Bu dogrultuda degiskenler arasindaki
iliski ve etkinin 6l¢iilmesine iliskin arastirma olusturulmustur. Arastirma modeli Sekil-

1’de goriildiigii gibidir.

Sekil- 1: Arastirma Modeli

I 4
.. .. Ha > .
YETENEK YONETIMI ISE ADANMA
<+— H, —>
J L
H: Hs
Hs \/ Hs
YASAM DOYUMU

Caligsmanin arastirma konusuyla ilgili olusturulan hipotezler ise su sekildedir:

Hi: Yetenek yonetimi ile ise adanma arasinda istatistiki olarak pozitif yonlii

anlamli bir iligki vardir.

H2: Yetenek yonetimi ile yasam doyumu arasinda istatistiki olarak pozitif yonli

anlaml bir iligki vardir.

Hs: Yasam doyumu ile ise adanma arasinda istatistiki olarak pozitif yonli

anlamli bir iliski vardir.

Ha4: Yetenek yOnetiminin ise adanma iizerinde istatistiki olarak pozitif yonli

anlamli bir etkisi vardir.

Hs: Yetenek yonetiminin yagsam doyumu iizerinde istatistiki olarak pozitif yonlii

anlaml bir etkisi vardir.
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He: Yasam doyumunun ise adanma {lizerinde istatistiki olarak pozitif yonlii

anlaml bir etkisi vardir.

H7: Demografik degiskenler, yetenek yonetimi algisinda anlamli fark ortaya

koymaktadir.
H7a: Cinsiyet, yetenek yonetimi algisinda anlamli fark ortaya koymaktadir.
H7b: Yas, yetenek yonetimi algisinda anlamli fark ortaya koymaktadir.

H7c: Medeni durum, yetenek yonetimi algisinda anlamli fark ortaya

koymaktadir.
Hrq: Egitim diizeyi, yetenek yonetimi algisinda anlamli fark ortaya koymaktadir.

H7e: Calisma siiresi, yetenek yoOnetimi algisinda anlamli fark ortaya

koymaktadir.
Hri: Gelir durumu, yetenek yonetimi algisinda anlamli fark ortaya koymaktadir.

Hs: Demografik degiskenler, ise adanma algisinda anlamh fark ortaya

koymaktadar.
Hsa: Cinsiyet, ise adanma algisinda anlamli fark ortaya koymaktadir.
Hsb: Yas, ise adanma algisinda anlamli fark ortaya koymaktadir.
Hsc: Medeni durum, ise adanma algisinda anlamli fark ortaya koymaktadir.
Hsd: Egitim diizeyi, ise adanma algisinda anlamli fark ortaya koymaktadir.
Hse: Caligma siiresi, ise adanma algisinda anlamli fark ortaya koymaktadir.
Hss: Gelir durumu, ise adanma algisinda anlamli fark ortaya koymaktadir.

Ho: Demografik degiskenler, yasam doyumu algisinda anlamli fark ortaya

koymaktadir.
Hoa: Cinsiyet, yasam doyumu algisinda anlamli fark ortaya koymaktadir.
Hob: Yas, yasam doyumu algisinda anlamli fark ortaya koymaktadir.
Hoc: Medeni durum, yasam doyumu algisinda anlamli fark ortaya koymaktadir.

Hoa: Egitim diizeyi, yasam doyumu algisinda anlamli fark ortaya koymaktadir.
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Hoe: Calisma siiresi, yasam doyumu algisinda anlamli fark ortaya koymaktadir.
Hor: Gelir durumu, yasam doyumu algisinda anlamli fark ortaya koymaktadir.

Calisma kapsaminda 3 iligki, 3 etki ve 3 anlamh farkliliga dair toplamda 9 ana

hipotez ve 18 alt hipotez olusturulmustur.

4.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi
Arastirmanin evrenini Izmir ilinde bulunan A, B ve C gurubu seyahat acenteleri
olustururken; &rneklemini ise Izmir’in ilgelerinden Konak, Karsiyaka, Bornova,
Bayrakli, Balgcova, Buca ve Cigli olusturmaktadir. izmir Il Kiiltir ve Turizm
Bakanligi’nin 2023 verilerine gére Izmir’de toplamda 607 seyahat acentesi

bulunmaktadir.

Ilge bazinda incelendiginde Konak, Karsiyaka, Bornova, Bayrakli, Balcova,
Buca ve Cigli olusturmaktadir. izmir 11 Kiiltiir ve Turizm Bakanlig1’nin 2023 verilerine
gore Izmir’de toplamda 607 seyahat acentesi bulunmaktadir. flge bazinda
incelendiginde Konak’ ta 300, Karsiyaka’da 180, Bornova’da 38, Bayrakli ’da 34,
Balgova’da 21 Buca’da 23, Cigli’de 11 tane A, B ve C grubu seyahat acentesi
bulunmaktadir. izmir Valiligi’nden elde edilen verilere gére ise izmir’de 2023 yilinda
A, B ve C gurubunda faaliyet gosteren 607 seyahat acentesi bulunmaktadir. 2023
yilinda Izmir il Kiiltiir ve Turizm Bakanligi’nca agiklanan veriler kullanilmistir. Bu

aragtirmanin  0rneklemi kolayda ornekleme yontemi kullanilarak belirlenmistir

(https://izmir.kth.gov.tr,2023)

Tablo- 1: Orneklem Sayisi Belirleme

Evren Orneklem Biiyiikliigii
%95 %99

50 44 47
100 79 87
500 217 286
750 254 353
1000 278 400
5000 357 587
10000 370 624
100000 383 661
1000000 384 665
10000000 384 665

Kaynak: Giirbiiz ve Sahin (2008).
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Giirbiiz ve Sahin (2008)’e gore 5000 c¢alisan i¢in %95 giiven Araliginda 357 kisi
yeterli 6rneklem sayisini ifade etmektedir. Kolayda drneklem yontemiyle ulasilan 367

katilimc1 %95 giiven araligina gore yeterli sayidadir.

4.3. Veri Toplama Araci ve Siireci
Bu calismada nicel arastirma yontemi kullanilmistir. Nicel arastirma, ortaya
cikan olgular1 ve olaylar1 Olgilip, sayisal verilerle ortaya koyarak ya da deneyler
yaparak veriler ortaya koymaya c¢alisan bir arastirma yontemi olarak ortaya
¢ikmaktadir (Balci, 2005). Nicel aragtirma yontemleri arasinda en sik kullanilan teknik
anket teknigi oldugunda bu ¢alismada anket tekniginden yararlanilmig ve bir anket
formu olusturulmustur. Hazirlanan anket metni izmir’de bulunan seyahat acenteleri

calisanlaryla yiiz yiize gerceklestirilmistir.

Yapilan literatiir taramas1 sonucunda yetenek yonetim, ise adanma ve yasam
doyumu ile ilgili ¢aligmalar incelenmis ve en uygun olan Ol¢ekler caligmaya dahil
edilmistir. Hazirlanan anket formu 4 bolimden olusmaktadir. Ik boliimde
katilimcilarin demografik ozellikleri ve ¢alistiklari acente ile ilgili ifadelere; ikinci
boliimde Duran ve arkadaslari (2019)’nin ¢alismasindan alinan 40 ifadeden olusan
Yetenek Yonetimi Olgegi; iigiincii boliimde Kanten (2012)’in ¢alismasindan alman 17
ifadeden olusan Ise Doyum Olgegi; dérdiincii ve son béliimde ise Dagli ve Baysal
(2016)’1n ¢alismasindan alinan 4 ifadeden olusan Yasam Doyumu Olgegi yer
almaktadir. Katilimcilardan 6lgekte yer alan ifadelere 5°li Likert Tipi’ne gore yanit

vermeleri istenmistir (1: Kesinlikle Katilmiyorum, 5: Kesinlikle Katiliyorum).

4.4. Verilerin Analizi

Aragtirma kapsaminda olusturulan anket formuna yanit veren katilimcilarin
yanitlart istatistik paket programi kullamilarak gerekli analizler yapilmis olup,
uygunluklar1 kontrol edilmistir. Anket formunda yer alan Olgeklerin gilivenirlik
diizeyleri, gecerlilikleri, normal dagilma durumlari, birbirleri arasindaki iliski ve etki
diizeyleri, demografik degiskenlerin 6lgekler lizerinde anlamli fark yaratip yaratmama

durumlar1 incelenmistir.

Yildiz ve Uzunsakal (2018)’a gore Olgeklerin sahip olmasi gereken giiven

araliklar1 ve diizeyleri Tablo-2’de gosterildigi gibidir.
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Tablo- 2: Olgeklerin Giiven Araliklar ve Diizeyleri

Giiven Araliklan Giiven Diizeyi

0<a <0,40 Giivenilir degil
0,40<a, <0,60 Diisiik giivenirlik
0,60<a <0,80 Oldukga giivenilir
0,80<a <1,00 Yiiksek giivenirlik

Kaynak: Yildiz ve Uzunsakal, 2018

Tablo-2’de verilen giiven araliklarina gore 6lgek giivenirliginin kabul edilebilir
olabilmesi icin Cronbach’s Alpha degerinin 0,60’a esit ve biyiikk olmasi

gerekmektedir.

Tablo- 3: Likert Tipi Olceklerin Giivenirligi

Ac¢imlayicl Faktor Analizi
Sonrasi
Olcekler Cronbach’s ifade Cronbach’s ifade
Alpha Sayis1 Alpha Sayisi

Yetenek ,952 40 ,948 37
Yonetimi

Ise Adanma ,908 16 ,893 14

Yasam ,891 4 ,891 4
Doyumu

Tablo-3 incelendiginde arastirma kapsaminda kullanilan tiim 6lgeklerin giiven
Araliklar1 0,80°den biiyiik oldugu ve giiven diizeylerinin ise yiiksek giivenirlikte
oldugu goriilmektedir.

Tablo- 4: Normallik Testi Sonuclar:

Ort. SS Min.-Mak. | Carpiklik | sh Basiklik sh
Yetenek Yonetimi | 3,5297 | ,56498 2,24-5,00 A77 -,959
Ise Adanma 3,4165 | ,65124 1,43-5,00 -,128 127 -,076 ,254
Yasam Doyumu 2,8227 | ,91128 1,00-5,00 ,238 ,153

Yapilan analiz sonucunda (Carpiklik/sh ve basiklik/sh) dlgeklerin carpiklik ve
basiklik degerlerinin +2.000 ve -2.000 degerlerinden biiyiik olmasi 6lgeklerin normal
dagilim gostermedigini; kiiciik olmasi ise normal dagilim gosterdigini ifade etmektedir
(Tabachnick & Fidell, 2013). Bu bilgi dogrultusunda, yetenek yonetimi dlgegine dair
verilerin normal dagilim géstermemesinden dolayi, verilerle ilgili yapilan analizlerde

non parametrik; ise adanma ve yasam doyumu Olgeklerine dair verilerin normal
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dagilim gostermesinden dolay1, verilerle ilgili yapilan analizlerde parametrik testler

uygulanmustir.

Tablo- 5: KMO Araliklari ve Diizeyi

KMO Araliklar1 KMO Diizeyi
0,90<KMO0<1,00 Miikemmel
0,80<KM0<0,90 Iyi
0,70<KM0<0,80 Orta diizey
0,60<KM0<0,70 Zayif
0,50<KMO0<0,60 Kot

Kaynak: Cokluk vd., 2018

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testi, ¢alisma kapsaminda kullanilan 6lgek ifadeleri
arasinda bulunan iligski ve bunlarin faktor analizine uygunlugunun 6l¢iilmesi amaciyla
yapilmakla birlikte, 6l¢egin analizlerde kullanilmas1 ve testin kabul edilebilir diizeyde
olmast i¢in KMO degerinin 0,50’den biiylik olmasi beklenmektedir. Yetenek
yOnetimi, ise adanma ve yasam doyumu Olgeklerine iligkin faktor analizleri
incelendiginde (Tablo-6, Tablo-7 ve Tablo-8) KMO degerlerinin ise adanmada
(0,850), yetenek yonetiminde (0,905) mitkemmel ve yasam doyumunda (0,803) ise iyi

diizeyde oldugu sonucuna ulasilmistir.

Tablo- 6: ise Adanma Olgegi’ne Dair Acimlayic1 Faktor Analizi

Faktorler | Faktor Yiikleri Aciklanan Varyans
Faktor 1
1A9 ,758
1A10 712
A1l ,710 41,919
A8 ,707
A7 615
1A12 ,611
1A13 ,609
Faktor 2
1A2 ,841
1A3 778
Al 721 10,250
1A4 ,647
IA15 563
1A14 ,543
A5 ,511
Aciklanan Toplam Varyans 52,163
KMO= 0,850 ve Barttlet Kiiresellik Testi (p)=0,000; Chi-square= 2030,021, df=91.
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Faktor analizi sonucunda 16 ifadeden olusan ise Adanma Olgegi, 2 alt boyutta
%52,163 oraninda aciklanmaktadir. Ik boyutun varyans: %41,919, ikinci boyutun
varyansi ise %10,250 oraninda agiklanmaktadir. Analiz baslangicinda birden fazla
faktorde 0,10°dan daha az farkla binisik maddeler bulundugundan dolay1 (Karagdz,
2021), dlgekten 6. ve 16. maddeler ¢ikarilmistir. Cikarilan maddeler Ek 1.’de bulunan

anket formunda yer almaktadir.

Tablo- 7: Yetenek Yonetimi Olcegi ‘ne Dair Acimlayic1 Faktor Analizi

Faktorler Faktor Yiikleri Aciklanan
Varyans
Faktor 1
YY1l ,759
YY12 027
YY10 ,709
YY13 ,637
YY14 627 13,029
YY15 ,625
YY16 ,588
YY9 ,517
YY8 ,426
Faktor 2
YY2 ,719
YY1 7107
YY5 ,705 2,240
YY3 ,666
YY4 ,631
YY6 ,681
Faktor 3
YY21 742
YY20 ,693
YY18 681 1,858
YY19 ,635
YY22 ,6241,495
YY17 ,5411,320
Faktor 4
YY34 ,703
YY33 ,629
YY32 ,599 1,495
YY35 ,515
YY31 ,501
YY30 427
YY29 422
Faktor 5
YY25 ,709
YY24 ,669 1,320
YY26 ,659
YY23 ,636
Faktor 6
YY37 | ;720 1,242




47

YY36 ,643
YY28 ,496
Faktor 7
YY39 ,788 1,143
YY40 724
Aciklanan Toplam Varyans 60,345
KMO= 0,905 ve Barttlet Kiiresellik Testi (p)=0,000; Chi-square= 6018,666, df=666.

Faktor analizi sonucunda 40 ifadeden olusan Yetenek Y&netimi Olgegi, 7 alt

boyutta %60,345 oraninda agiklanmaktadir. Ilk boyutun varyansi %13,029, ikinci

boyutun varyanst %2,240, iiclinci boyutun varyanst %1,858, doérdiincii boyutun

varyansi %1,495, besinci boyutun varyanst %1,320, altinci boyutun varyansi %1,242,

yedinci boyutun varyansi ise %1,143 oraninda aciklanmaktadir. Analiz baglangicinda

birden fazla faktérde 0,10’dan daha az farkla binisik maddeler bulundugundan dolay1

(Karagdz, 2021), dlcekten 7,27 ve 38. maddeler ¢ikarilmistir. Cikarilan maddeler Ek

1.de bulunan anket formunda yer almaktadir.

Tablo- 8: Yasam Doyumu Ol¢egi’ne Dair Acimlayic1 Faktor Analizi

Faktorler | Faktor Yiikleri Aciklanan Varyans
Faktor 1
YD2 ,904
YD3 ,889 74,676
YD4 ,862
YD1 ,823
Aciklanan Toplam Varyans 74,676
KMO= 0,803 ve Barttlet Kiiresellik Testi (p)=0,000; Chi-square= 877,655, df=6.

Faktor analizi sonucunda 4 ifadeden olusan Yasam Doyumu Olgegi %74,676

oraninda agiklanmaktadir.
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Bu bolimde yapilan analizler sonucunda elde edilen bulgular ve
yorumlamalarina yer verilmistir.
Tablo- 9: Frekans Analizi
Demografik Degiskenler Kategori Frekans (f) Yiizde (%)
Kadin 167 45,5
Cinsiyet Erkek 198 54
Kay1p veri” 2 0,5
18-24 49 13,4
25-31 129 35,1
Yas 32-38 95 25,9
39-45 56 15,3
46+ 38 10,4
Kayip veri 0 0
Evli 149 40,6
Medeni Durum Bekar 211 57,5
Kayip veri 7 1,9
1000-5000 TL 33 9
5001-10000 TL 256 70,1
10001-15000 TL 33 9
Gelir Durumu 15001-20000 TL 26 7,1
20001 TL ve tizeri 17 4.6
Kayip veri 2 0,5
Ikdgretim 12 3,3
Lise 158 43,1
Egitim Durumu On lisans 127 34,6
Lisans ve iistii 66 18
Kayip veri 4 1
A 187 51
Acente Tipi BveC 128 35
Kay1p veri 52 14,2
Satis 112 30,5
Operasyon 43 11,7
Satin Alma 41 11,2
Boliim Personel 53 14,4
Muhasebe 89 24,3
Diger 26 7,1
Kayip veri 3 0,8
1-5 yil 255 69,5
6-10 y1l 83 22,6
Calisma Siiresi 11-15 yil 22 6
16 yil ve dstii 5 1,4
Kayip veri 2 0,5
1-5 kisi 62 16,9
6-10 kisi 165 45
Calisan Personel 11-15 kisi 92 25,1
16 kisi ve Ustii 47 12,8
Kayip veri 1 0,3

* Yanit verilmeyen demografik degiskenleri ifade etmektedir.
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Arastirmaya katilan 367 katilimcmin demografik 6zellikleri incelendiginde
167’sinin kadin, 198’inin erkek oldugu, 49’unun 18-24, 129’unun 25-31, 95’inin 32-
38, 56’sin1n 39-45 ve 38’inin ise 46 yas ve tizerinde oldugu; 149°unun evli, 211’inin
ise bekar oldugu; 33’tiniin 1000-5000 TL, 256’smin 5001-10000 TL, 33’iiniin 10001-
15000 TL, 26’s1nin 15001-20000 TL, 17°sinin 20001 TL ve iizeri gelir durumuna sahip
oldugu; 12’sinin ilkégretim, 158’inin lise, 127°sinin 6n lisans, 66’sinin lisans ve st
mezuniyet derecesine sahip oldugu goriilmektedir. Katilimeilarin isleri ile ilgili
bilgiler incelendiginde; 187°sinin A, 128’inin B ve C tipi seyahat acentesinde ¢alistigi;
112’sinin satig, 43’linlin operasyon, 41’inin satin alma, 53’{inlin personel, 89’unun
muhasebe, 26’sinin ise diger boliimlerde galistigi; 255°inin 1-5, 83’liniin 6-10, 22’sinin
11-15, 5’inin 16 yil ve istii tecriibeye sahip oldugu; 62 acentenin 1-5, 165 acentenin
6-10, 92 acentenin 11-15, 33 acentenin 16-20, 47 acentenin ise 16 kisi ve iizerinde

personel calistirdigi gortilmektedir.
Tablo10, 11 ve 12°de katilimcilarin 6lgeklere verdikleri yanitlarin incelenmis ve

soru bazli ortalama ve standart sapma oranlar1 gosterilmektedir.

Tablo- 10: Orneklem Grubunun Yetenek Yonetimi Algisina Yonelik
Degiskenler

£
En 1" | 2 3 4 5 ort. s.S.
a

Maddeler

<

Yl | f 18 | 31 143 | 141 | 34 | 3,3869 | ,94241
% 14984 |39 38,4 |93
YY2 | f 10 | 39 141 | 135 | 42 3,4360 | ,92365
% |2,7/106|384 368|114
YY3 | f 8 32 112 | 173 | 42 3,5695 | ,88395
% |22 |87 [305|471]114
YY4 | f 3 30 140 | 141 | 53 3,5749 | ,86475
% |08 |82 [381|384]144
YY5 | f 4 |35 133 | 140 | 55 3,5640 | ,89663
% | 11|95 [362381]15
YY6 | f 4 |40 125 | 139 | 59 3,5695 | ,92325
% |11/109[341|379]161
YY8 | f 4 |51 109 |132 |71 3,5858 | ,98769
% | 1,1]139]29,7 |36 19,3
YY9 |f 5 |44 111 | 145 | 62 3,5858 | ,95105
% | 14|12 30,2 1395169

* 1: Kesinlikle Katilmiyorum, 2: Katilmryorum, 3: Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum, 4: Katiliyorum,
5: Kesinlikle Katilryorum



YY10 | f 5 |4 107 | 143 |71 3,6376 | ,96213
% | 14112292 |39 19,3

YY1l | f 6 |47 103 | 121 | 90 | 3,6594 | 1,03547
% |16 128|281 | 33 24,5

YY12 | f 3 52 106 | 126 | 80 | 3,6213 | 1,00321
% |08 142|289 343|218

YY13 | f 5 51 94 129 | 88 3,6649 | 1,03197
% | 14139 (256|351 |24

YY14 | 7 |45 88 137 | 90 | 3,7030 | 1,03045
% | 1912324 |373]245

YY15 | f 8 |46 100 | 126 | 87 3,6485 | 1,04235
% |22 |125|272|343 | 237

YY16 | f 5 33 123 | 122 | 84 | 3,6730 | ,97055
% | 1419 33,5(332 | 229

YY17 | f 8 |43 105 | 140 | 71 3,6076 | ,99658
% |22 |117 286381193

YY18 | f 9 |47 129 | 137 | 45 | 3,4414 | 94737
% 125|128 351 |373]123

YY19 | f 2 38 118 | 161 | 48 3,5858 | ,86373
% (105|104 (322439131

YY20 | f 2 31 140 | 135 | 59 3,5940 | ,87545
% | 05|84 [381]368]16,1

YY21 | f 6 39 135 | 129 | 58 3,5286 | ,93716
% | 16106 |368 351|158

YY22 | f 9 28 130 | 133 | 67 3,6022 | ,95230
% | 25|76 [354]362]183

YY23 | f 17 | 41 130 | 151 | 28 3,3597 | ,94163
% |46 112|354 411|756

YY24 | 15 | 43 141 | 136 | 32 3,3460 | ,93950
% | 4111738437187

YY25 | f 15 | 44 105 | 167 | 36 3,4496 | ,96498
% |41|12 28,6 | 455|938

YY26 | f 12 | 40 128 | 136 | 51 3,4741 | 97160
% |133/109[349 371|139

YY28 | f 12 | 40 113 | 136 | 66 3,5559 | 1,01169
% |133/109(308|371]18

YY29 | f 11 | 39 98 155 | 64 | 3,6049 | ,99137
% |3 10,6 | 26,7 | 42,2 | 17,4

YY30 | f 7 50 126 | 121 | 63 3,4986 | ,99142
% | 19136 |343 |33 17,2

YY31 | f 15 | 43 128 | 138 | 43 3,4114 | 97912
% | 41117349 376|117

YY32 | f 10 | 44 145 | 119 | 49 3,4169 | ,95702
% | 2,7 |12 39,5(1324 | 134

YY33 | f 13 | 41 132 | 131 | 50 | 3,4469 | 97889
% |35[112]36 35,7 | 13,6

YY34 | f 10 | 44 139 | 134 | 40 | 3,4087 | ,93020
% | 2,712 37,9 1365|109

YY35 | f 9 39 143 | 141 | 35 | 3,4196 | ,89225
% | 25106 |39 384 195

YY36 | f 9 |45 126 | 135 | 52 3,4796 | ,96325
% |125]123[343|368 142

YY37 | f 14 | 31 119 | 156 | 47 3,5204 | 95184
% (38|84 [324|425]128
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YY39 | f 9 |46 123 | 139 | 50 | 3,4768 | ,96035
% |25|125[335|379]136
YY40 | f 9 |48 132 | 134 | 44 | 3,4251 | ,94622
% 125|131 [36 [365]12

Yetenek Yonetimi Olgegi'ndeki ifadelere verilen yamitlar incelendiginde; en

yiiksek puan ortalamasina sahip “Yaptigim isin begenilmesi is tatminimi olumlu yonde
etkiler” ifadesini (YY14=3,7030) ikinci sirada “Isletmede terfi almak is
motivasyonunu olumlu yénde etkilemektedir” (Y'Y 16=3,6730) ve iigiincii sirada “Isim
ile ilgili 6vgii dolu cilimleler verimimi etkiler” (YY13=3,6649) ifadeleri takip

etmektedir.

Tablo- 11: Orneklem Grubunun Ise Adanma Algisina Yonelik Degiskenler

£
En 1] 2 3 4 5 ort. S.S.
a

Maddeler

iA1 f 10 | 45 110 | 149 | 53 3,5177 | ,97459
% | 2,7]123 |30 |406]|144
iA2 f 10 | 62 113 | 134 | 48 3,4033 | 1,00316
% | 271169308 365|131
A3 f 14 | 48 104 | 154 | 47 3,4687 | ,99917
% |38 131|283 |42 12,8
iA4 f 18 | 46 123 | 139 | 41 3,3787 | 1,00321
% 149125335379 |112
iA5 f 15 | 35 146 | 129 | 42 3,4033 | ,95287
% (41|95 398351114
iA7 f 11 | 34 124 | 141 | 57 3,5422 | 96254
% |3 93 1338384155
iA8 f 13 | 43 117 | 139 | 55 3,4905 | ,99961
% | 3511731937915
iA9 f 13 | 47 120 | 128 | 59 3,4714 | 1,02089
% 351283271349 ]16,1
iA10 | f 9 43 140 | 120 | 55 3,4605 | ,96549
% | 2511738132715
A1l | f 16 | 53 137 | 114 | 47 3,3351 | 1,01596
% 441441373 ]31,1]128
iA12 | f 14 | 52 144 | 120 | 37 3,3106 | ,96466
% |38]|142 392327101
iA13 | f 13 | 52 147 | 126 | 29 3,2888 | ,92828
% |35|142|40,1]343|79
iA14 | f 16 | 50 124 | 146 | 31 3,3433 | ,96488
% |44 |136 338|398 |84
iA15 [ f 11 | 39 142 | 132 | 43 3,4278 | ,93481
% |3 10,6 | 38,7 | 36 11,7

Ise Adanma Olgegi’ndeki ifadelere verilen yanitlar incelendiginde; en yiiksek

puan ortalamasina sahip “Yaptigim isin anlamli ve amaclh oldugunu diisiiniiyorum”
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ifadesini (1A7=3,5422), ikinci sirada “Calisirken kendimi enerjik ve motivasyonum

yiiksek hissediyorum” (1A1=3,5177) ve iigiincii sirada “Isimi yaparken ilk giin ki gibi

heyecanla yapiyorum” (1A8=3,4905) ifadeleri takip etmektedir.

Tablo- 12: Orneklem Grubunun Yasam Doyumu Algisina Yonelik
Degiskenler

ko z

< =

3 B |1 2 3 4 5 Ort. S.S.

< <

S (=

YD1 |f 35 55 159 | 83 35 3,0763 | 1,06595
% |95 |15 433|226 | 95

YD2 |f 36 89 167 | 50 25 2,8338 | 1,00933
% |98 |243|455|136|6,8

YD3 |f 41 96 166 | 43 21 2,7466 | ,99649
% | 11,2 | 26,2 | 45,2 | 11,7 | 5,7

YD4 | f 66 94 143 | 36 28 2,6349 | 1,11751
% | 18 25,6 | 39 98 |76

Yasam Doyumu Olgeg’indeki ifadelere verilen yanitlar incelendiginde; en

yiiksek puan ortalamasina sahip “Ideallerime yakin bir hayatim var” (YD1=3,0763)

ifadesi oldugu goriilmektedir.

Yapilan normallik testi sonucunda yetenek yonetiminin normal dagilmadig, ise

adanma ve yasam doyumunun ise normal dagildig1 saptanmist1 (Tablo-4). Bu nedenle

yetenek yonetimi ile ise adanma ve yasam doyumu arasindaki iliski diizeylerinin

saptanmasi i¢in Spearman, ise adanma ile yasam doyumu arasindaki iliski diizeylerinin

saptanmasi i¢in Pearson Korelasyon Katsayisi kullanilmistir.

Tablo- 13: Korelasyon Analizi

Korelasyon Analizi ise Yasam | Yetenek
Adanma | Doyumu | Yonetimi
. Spearman’s Korelasyon Katsayisi 1
Model 1 Ise Sig. .
Adanma | N 367
Pearson Korelasyon Katsayisi 3757 1
Model 2 | Yasam | Sig. ,000 .
Doyumu | N 367 367
Spearman’s Korelasyon Katsayisi 7347 124 1
Model 3 | Yetenek | Sig. ,000 ,000 .
Yonetimi | N 367 367 367

Model 1 kapsaminda yapilan korelasyon analizi sonucuna gore ise adanma ile

yasam doyumu arasinda kurulan modelin anlamli oldugu (p<0,05) gériilmektedir. Is




53

doyumu ile yasam doyumu arasinda pozitif yonlii ve %37,5 oraninda bir iligki vardir.

Model 1 i¢in yapilan analiz sonucuna gore Hy kabul edilmistir.

Model 2 kapsaminda yapilan korelasyon analizi sonucuna gore ise adanma ile
yetenek yonetimi arasinda kurulan modelin anlamli oldugu (p<0,05) goriilmektedir. Is
doyumu ile yetenek yonetimi arasinda pozitif yonlii ve %73,4 oraninda bir iligki vardir.

Model 2 i¢in yapilan analiz sonucuna gore Hz kabul edilmistir.

Model 3 kapsaminda yapilan korelasyon analizi sonucuna gore yasam doyumu
ile yetenek yonetimi arasinda kurulan modelin anlamli oldugu (p<0,05) goriilmektedir.
Yasam doyumu ile yetenek yonetimi arasinda pozitif yonli ve %12,4 oraninda bir

iligski vardir. Model 3 i¢in yapilan analiz sonucuna gére Hz kabul edilmistir.

Tablo- 14: Regresyon Analizi

Model 4 R? F Std. Edilmis Beta t p
Yetenek Yonetimi ,533 | 416,440 ,7130 20,407 ,000
Bagimh Degisken: ise Adanma
Model 5 R? F Std. Edilmis Beta t p
Yetenek Yonetimi ,038 14,465 ,195 3,803 ,000
Bagimh Degisken: Yasam Doyumu
Model 6 R? F Std. Edilmis Beta t p
Ise Adanma 140 | 59,599 ,375 7,720 ,000
Bagimh Degisken: Yasam Doyumu

Model 4 kapsaminda yapilmis olan regresyon analizi sonucuna gore yetenek
yonetimi ve ise adanma arasinda kurulan model anlamlidir (p=0,000<0,05). Bu analize
gore yetenek yonetimi, ige adanmay1 pozitif yonde etkilemekte ve ise adanmay1 %53,3
oraninda agiklamaktadir (R?=0,533). Model 4 i¢in yapilan analiz sonucuna gore Ha

kabul edilmistir.

Model 5 kapsaminda yapilmis olan regresyon analizi sonucuna gore yetenek
yonetimi ve yasam doyumu arasinda kurulan model anlamlidir (p=0,000<0,05). Bu
analize gore yetenek yonetimi, yasam doyumunu pozitif yonde etkilemekte ve yagam
doyumunu %3,8 oraninda agiklamaktadir (R?=0,038). Model 5 igin yapilan analiz

sonucuna gore Hs kabul edilmistir.

Model 6 kapsaminda yapilmis olan regresyon analizi sonucuna gore ise adanma
ve yasam doyumu arasinda kurulan model anlamlidir (p=0,000<0,05). Bu analize gore

ise adanma, yasam doyumu pozitif yonde etkilemekte ve yasam doyumunu %14
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oraninda aciklamaktadir (R?=0,140). Model 6 icin yapilan analiz sonucuna gére He

kabul edilmistir.

Tablo- 15: Demografik Degiskenlerin Yetenek Yonetimi Algilarina Gore

Farkhhk Testi
Kategoriler N Ort. sh Test p

Cinsiyet Kadin 166 | 3,5732 ,04470 15040,000 | ,163

Erkek 198 | 3,4912 ,03939

18-24 49 3,3533 ,06451

25-31 129 | 3,4307 ,04713
Yas 32-38 95 3,4930 ,06079 35,720 ,000

39-45 56 3,6950 ,07360

46+ 38 3,9291 ,08169

Medeni Durum | Evli 149 | 3,6359 ,04717
Bekar 211 | 3,4554 ,03744 12455,000 | ,001

Ilkégretim 12 3,5510 , 15192

Egitim Durumu | Lise 158 | 3,4838 ,04404
Onlisans 127 | 3,5480 ,05159 1,417 702

Lisans ve st 66 3,5671 ,06761

1-5yil 255 | 3,5296 ,03468

Cahisma Siiresi | 6-10 y1l 83 3,5465 ,06540
11-15 yl 22 3,4267 , 12195 2,390 ,495

16 y1l ve {izeri 5 3,8236 ,21073

1000-5000 TL 33 3,4469 ,03327

5001-10000 TL 256 | 3,9724 ,07829
Gelir Durumu | 10001-15000 TL 33 3,9264 ,09536 73,180 ,000

15001-20000 TL 26 4,0869 ,09174

20001 TL ve uzeri 17 3,9521 41473

Yapilan Mann Whitney U testi sonucunda cinsiyetin yetenek yonetimi algisinda

anlaml fark ortaya koymadigi (p>0,05) sonucuna ulagilmistir. Katilimcilarin puan
ortalamalarinin esit veya birbirine yakin oldugu goriilmektedir. Bu nedenle H7a 0larak

kurulan hipotez kabul edilmemistir.

Yapilan Kruskall Wallis testi sonucunda yasin yetenek yonetimi algisinda
anlamli fark ortaya koydugu (p<0,05) sonucuna ulagilmistir. Bu nedenle H7p olarak
kurulan hipotez kabul edilmistir. Anlamli fark araliklar1 Tablo-13’te poct hoc testi ile

belirlenmistir.

Yapilan Mann Whitney U testi sonucunda medeni durumun yetenek yonetimi
algisinda anlamli fark ortaya koydugu (p<0,05) sonucuna ulagilmistir. Katilimcilarin
puan ortalamalar1 incelendiginde evlilerin bekarlara gore daha yiiksek puan
ortalamasina sahip oldugu goriilmektedir. Bu nedenle H7colarak kurulan hipotez kabul

edilmistir.
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Yapilan Kruskall Wallis testi sonucunda egitim durumunun yetenek yonetimi
algisinda anlamli fark ortaya koymadigi (p>0,05) sonucuna ulagilmistir. Katilimcilarin
puan ortalamalariin esit veya birbirine yakin oldugu goriilmektedir. Bu nedenle Hzqg

olarak kurulan hipotez kabul edilmemistir.

Yapilan Kruskall Wallis testi sonucunda calisma siiresini yetenek ydnetimi
algisinda anlamli fark ortaya koymadigi (p>0,05) sonucuna ulasilmistir. Katilimcilarin
puan ortalamalarinin esit veya birbirine yakin oldugu goriilmektedir. Bu nedenle Hze

olarak kurulan hipotez kabul edilmemistir.

Yapilan Kruskall Wallis testi sonucunda gelir durumunun yetenek yonetimi
algisinda anlamli fark ortaya koydugu (p<0,05) sonucuna ulasilmistir. Bu nedenle H¢
olarak kurulan hipotez kabul edilmistir. Anlamli fark araliklar1 Tablo-14’te poct hoc

testi ile belirlenmistir.
Demografik degiskenlerin yetenek yonetimi algisinda anlamli farklilik testi

sonucunda H7 olarak kurulan hipotezin kismen kabul edildigi sonucuna ulagilmistir.

Tablo- 16: Yasin Yetenek Yonetimi Algisinda Anlamh Farkhihigin
Belirlenmesine Yonelik Post Hoc Testi

Olcek () Yas (J) Yas Ortalama Farkliliklar (1-J) sh p

25-31 -,07736 09061 | ,913

18-24 32-38 -,13972 09497 | 582

39-45 -,34165 10562 | 012

46+ - 57578 11671 | 1,000

18-24 07736 09061 | ,913

25-31 32-38 -,06236 07300 | ,913

39-45 -,26429" 08641 | ,020

46+ -,49841" ,09966 | ,000

18-24 13972 09497 | 582

Yetenek 32-38 25-31 ,06236 ,07300 | ,913
Yonetimi 39-45 -,20193 09097 | ,175
46+ -,43606 10364 | ,000

18-24 34165 10562 | ,012

39-45 25-31 26429 08641 | ,020

32-38 20193 09097 | 175

46+ -,23412 11348 | 239

18-24 57578 11671 | ,000

46+ 25-31 ,49841" ,09966 | ,000

32-38 43606 10364 | ,000

39-45 23412 11348 | 239

Yasin yetenek yonetimi algisinda anlamli fark ortaya koydugu sonucuna

ulagilmistir. Bu anlamli farkliligin hangi iki kategori araliginda gergeklestigini
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belirleyebilmek amactyla post hoc testi yapilmistir. Bu sonuglara gore 18-24 ve 25-31
yas ile 39-45 ve 46 yas ve lizeri yas araligina sahip kisilerin, 32-38 yas ile 46 yas ve

tizerindeki kisilerde farklilik gézlenmistir.

Tablo- 17: Gelir Durumunun Yetenek Yonetimi Algisinda Anlamh

Farkhihgin Belirlenmesine Yonelik Post Hoc Testi

Olgek | (1) Gelir Durumu| (J) Gelir Durumu  |Ortalama Farkhliklar (I-J)| sh p
5001-10000 TL -,33689* 09368 ,005
10001-15000 TL -,86240* 12469 ,000
1000-5000 TL 15001-20000 TL -,81644* 13282 ,000
20001 TL ve iizeri -,92580* 30543 031
1000-5000 TL ,33689* 09368 ,005
10001-15000 TL -,52551* 09368 ,000
5001-10000 TL 15001-20000 TL -,47955* 10425 ,000
20001 TL ve iizeri -,64000* ,13902 ,000
1000-5000 TL ,86240* 12469 ,000
Yetenek 5001-10000 TL 52551* 09368 ,000
Yonetimil; 5001.15000 TL 15001-20000 TL ,04596 13282 999
20001 TL ve iizeri -,11449 16155 981
1000-5000 TL ,81644* 13282 ,000
5001-10000 TL ,47955* 10425 ,000
15001-20000 TL 10001-15000 TL -,04596 13282 999
20001 TL ve iizeri -,10936 130883 ,999
1000-5000 TL ,97689* 16155 ,000
5001-10000 TL ,64000* 113902 ,000
20001 TL ve iizeri 10001-15000 TL 11449 16155 981
15001-20000 TL 16045 16790 931

Gelir durumunun yetenek yonetimi algisinda

sonucuna ulasilmistir.

Bu anlaml

farkliligin  hangi

iki

kategori

anlamh fark ortaya koydugu

araliginda

gerceklestigini belirleyebilmek amaciyla post hoc testi yapilmistir. Bu sonuglara gore
1000-5000 TL ile tiim kategoriler arasinda, 5001-10000 TL ile 1000-5000 TL, 10001-
15000 TL, 15001-20000 TL ve 20001-25000 TL arasinda, 10001-15000 TL ile 1000-
5000 TL ve 5001-10000 TL arasinda, 15001-20000 TL ile 1000-5000 TL ve 5001-
10000 TL arasinda, 20001 TL ve tizeri ile 1000-5000 TL ve 5001-10000 TL arasinda

gelir durumuna sahip kisilerde farklilik gozlenmistir.
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Tablo- 18: Demografik Degiskenlerin Ise Adanma Algilarina Gore

Farkhilik Testi
Kategoriler N Ort. sh Test p
Cinsiyet Kadin 166 3,4428 ,05132 ,016 ,898
Erkek 198 3,3928 ,04490
18-24 49 3,2354 ,06803
25-31 129 3,3003 ,05375
Yas 32-38 95 3,4379 ,06809 9,011 ,000
39-45 56 3,5772 ,10378
46+ 38 3,7543 ,09574
Medeni Durum Evli 149 3,56127 ,05415
Bekar 211 3,3576 ,04344 171 ,680
ilkégretim 12 3,7637 ,12821
Egitim Durumu Lise 158 3,3867 ,05228
Onlisans 127 3,4272 ,05472 1,295 1276
Lisans ve isti 66 3,4012 ,08584
1-5 yil 255 3,4351 ,04133
Cahisma Siiresi 6-10 y1l 83 3,4306 ,07350
11-15 y1l 22 3,2318 ,09133 ,673 ,569
16 y1l ve lizeri 5 3,3971 ,18230
1000-5000 TL 33 3,0584 ,08811
5001-10000 TL 256 3,3315 ,04031
Gelir Durumu 10001-15000 TL 33 3,8520 ,08666 10,970 ,000
15001-20000 TL 26 3,8003 ,11543
20001 TL ve iizeri 17 3,8929 ,10973

Yapilan T testi sonucunda cinsiyetin ise adanma algisinda anlaml fark ortaya
koymadigi (p>0,05) sonucuna ulasilmistir. Katilimcilarin puan ortalamalarmin esit
veya birbirine yakin oldugu goriilmektedir. Bu nedenle Hea Olarak kurulan hipotez

kabul edilmemistir.

Yapilan ANOVA testi sonucunda yasin ise adanma algisinda anlamli fark ortaya
koydugu (p<0,05) sonucuna ulasilmistir. Bu nedenle Hagy 0larak kurulan hipotez kabul

edilmistir. Anlamli fark araliklar1 Tablo-16’da poct hoc testi ile belirlenmistir.

Yapilan T testi sonucunda medeni durumun ise adanma algisinda anlamli fark
ortaya koymadig1 (p>0,05) sonucuna ulagilmistir. Katilimcilarin puan ortalamalarinin
esit veya birbirine yakin oldugu goriilmektedir. Bu nedenle Hgc olarak kurulan hipotez

kabul edilmemistir.

Yapilan ANOVA testi sonucunda egitim durumunun ige adanma algisinda
anlamli fark ortaya koymadigi (p>0,05) sonucuna ulagilmistir. Katilimcilarin puan
ortalamalarinin esit veya birbirine yakin oldugu goriilmektedir. Bu nedenle Hgq 0larak

kurulan hipotez kabul edilmemistir.
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Yapilan ANOVA testi sonucunda ¢aligma siiresini ise adanma algisinda anlamli
fark ortaya koymadigr (p>0,05) sonucuna ulasilmistir. Katilimcilarin puan
ortalamalarinin esit veya birbirine yakin oldugu goriilmektedir. Bu nedenle Hge 0larak

kurulan hipotez kabul edilmemistir.

Yapilan ANOVA testi sonucunda gelir durumunun ige adanma algisinda anlamli
fark ortaya koydugu (p<0,05) sonucuna ulasilmistir. Bu nedenle Hgr olarak kurulan
hipotez kabul edilmistir. Anlamli fark araliklar1 Tablo-17’de poct hoc testi ile

belirlenmistir.
Demografik degiskenlerin ise adanma algisinda anlamli farklilik testi sonucunda

Hg olarak kurulan hipotezin kismen kabul edildigi sonucuna ulagilmistir.

Tablo- 19: Yasin Ise Adanma Algisinda Anlamh Farklihgin
Belirlenmesine Yonelik Post Hoc Testi

Olcek (I) YAS J) YAS Ortalama Farklhiliklar (I-J) sh p
25-31 -,06494 110659 974
18-24 32-38 -,20251 11172 368
39-45 -34184" 12425 049
46+ -51888" 13730 002
18-24 ,06494 110659 974
25-31 32-38 -13757 ,08588 497
39-45 -,27690 110165 052
46+ - 45395 11724 001
. 18-24 20251 11172 368
Ise 32-38 25-31 13757 ,08588 497
Adanma 39-45 -,13933 110701 690
46+ -31638 12192 073
18-24 34184 12425 049
39-45 25-31 27690 10165 052
32-38 113933 110701 1690
46+ -,17705 113350 675
18-24 51888" 13730 002
46+ 25-31 45395 11724 001
32-38 131638 12192 073
39-45 17705 113350 675

Tablo 16’ya gore yasin ise adanma algisinda anlamli fark vardir. Yani farkli
yaslardaki kisilerin ise adanmishik diizeyleri de farklidir. Bu anlaml farkliligin hangi
iki kategori araliginda gergeklestigini belirleyebilmek amaciyla post hoc testi
yapilmistir. Bu sonuglara gore 18-24 yas ile 39-45 ve 46 yas ve {lizeri yas araligina
sahip kisilerin, 25-31 yas ile 46 yas ve iizeri kisilerde farklilik gbzlenmistir.
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Tablo- 20: Gelir Durumunun Ise Adanma Algisinda Anlamh Farklihgin
Belirlenmesine Yonelik Post Hoc Testi

Olcek | (1) Gelir Durumu | (J) Gelir Durumu | Ortalama Farklihklar (I-J) | sh p
5001-10000 TL -,27305 ,11294| ,153
10001-15000 TL -,79351* ,15032| ,000
1000-5000 TL 15001-20000 TL -,74185* ,16012| ,000
20001 TL ve iizeri -,83442* ,19475| ,000
1000-5000 TL ,27305 ,11294| ,153
10001-15000 TL -,52046* ,11294| ,000
5001-10000 TL 15001-20000 TL -,46881* ,12568| ,003
20001 TL ve iizeri -,56137* ,16759( ,011
1000-5000 TL ,79351* ,15032| ,000
5001-10000 TL ,52046* ,11294| ,000
10001-15000 TL 15001-20000 TL ,05166 ,16012{1,000
20001 TL ve iizeri -,04090 ,19475(1,000
1000-5000 TL ,714185* ,16012| ,000
5001-10000 TL ,46881* ,12568| ,003
15001-20000 TL 10001-15000 TL -,05166 ,16012(1,000
20001 TL ve iizeri -,09256 ,20241| ,997
fse Adanma 1000-5000 TL 83442 19475[ 000
5001-10000 TL ,56137* ,16759( ,011
20001 TL ve tizeri 10001-15000 TL ,04090 ,19475/1,000
15001-20000 TL ,09256 ,20241] ,997

Gelir durumunun ige adanma algisinda anlamli fark ortaya koydugu sonucuna

ulagilmistir. Bu anlamli farkliligin hangi iki kategori araliginda gergeklestigini

belirleyebilmek amaciyla post hoc testi yapilmistir. Bu sonuglara gére 1000-5000 TL
ile 10001-15000 TL, 15001-20000 TL ve 20001-25000 TL arasinda, 5001-10000 TL
ile 10001-15000 TL, 15001-20000 TL ve 20001-25000 TL arasinda, 10001-15000 TL
ile 1000-5000 TL ve 5001-10000 TL arasinda, 15001-20000 TL ile 1000-5000 TL ve
5001-10000 TL arasinda, 20001 TL ve tizeri ile 1000-5000 TL ve 5001-10000 TL

arasinda gelir durumuna sahip kisilerde farklilik gézlenmistir.
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Tablo- 21: Demografik Degiskenlerin Yasam Doyumu Algilarina Gore

Farkhihk Testi
Kategoriler N Ort. Sh Test p

Cinsiyet Kadin 166 | 2,8509 ,07287 ,290 ,591

Erkek 198 | 2,7900 ,06218

18-24 49 3,2354 ,06803

25-31 129 | 3,3003 ,05375
Yas 32-38 95 3,4379 ,06809 ,361 ,836

39-45 56 3,5772 ,10378

46+ 38 3,7543 ,09574

Medeni Durum | Evli 149 | 2,8607 ,07966
Bekar 211 | 2,7994 05996 1886 | 171

Tkdgretim 12 | 3,4375 34422

Egitim Durumu | Lise 158 | 2,8196 ,06717
Onlisans 127 | 2,7533 07806 2,143 1,09

Lisans ve tistii 66 2,8485 ,12308

1-5 yil 255 | 2,8595 05968

Cahsma Siiresi | 6-10 y1l 83 2,7952 ,08893
11-15 yil 22 2,5114 , 15732 1,090 ,353

16 y1l ve {izeri 5 3,0000 ,27386

1000-5000 TL 33 3,0584 ,08811

5001-10000 TL 256 | 3,3315 ,04031
Gelir Durumu 10001-15000 TL 33 3,8520 ,08666 1,927 ,089

15001-20000 TL 26 3,8003 ,11543

20001 TL ve tizeri 17 3,8929 ,10973

Yapilan T testi sonucunda cinsiyetin yasam doyumu algisinda anlamli fark
ortaya koymadigi (p>0,05) sonucuna ulasilmistir. Katilimcilarin puan ortalamalarinin
esit veya birbirine yakin oldugu goriilmektedir. Bu nedenle Hea Olarak kurulan hipotez

kabul edilmemistir.

Yapilan ANOVA testi sonucunda yasin yasam doyumu algisinda anlamli fark
ortaya koymadigi (p>0,05) sonucuna ulagilmistir. Katilimcilarin puan ortalamalarinin
esit veya birbirine yakin oldugu goriilmektedir. Bu nedenle Hgy olarak kurulan hipotez

kabul edilmemistir.

Yapilan T testi sonucunda medeni durumun yasam doyumu algisinda anlamli
fark ortaya koymadigt (p>0,05) sonucuna ulasilmistir. Katilimcilarin puan
ortalamalarinin esit veya birbirine yakin oldugu goriilmektedir. Bu nedenle Hg olarak

kurulan hipotez kabul edilmemistir.

Yapilan ANOVA testi sonucunda egitim durumunun yasam doyumu algisinda

anlamli fark ortaya koymadigi (p>0,05) sonucuna ulasilmistir. Katilimcilarin puan
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ortalamalarinin esit veya birbirine yakin oldugu goriilmektedir. Bu nedenle Hoq 0larak

kurulan hipotez kabul edilmemistir.

Yapilan ANOVA testi sonucunda ¢alisma siiresinin yasam doyumu algisinda
anlaml fark ortaya koymadigi (p>0,05) sonucuna ulagilmistir. Katilimcilarin puan
ortalamalarinin esit veya birbirine yakin oldugu goriilmektedir. Bu nedenle Hee Olarak

kurulan hipotez kabul edilmemistir.

Yapilan ANOVA testi sonucunda gelir durumunun yasam doyumu algisinda
anlaml fark ortaya koymadigi (p>0,05) sonucuna ulasilmistir. Katilimcilarin puan
ortalamalarinin esit veya birbirine yakin oldugu goriilmektedir. Bu nedenle Hee Olarak

kurulan hipotez kabul edilmemistir.

Demografik degiskenlerin yasam doyumu algisinda anlamli farklilik testi

sonucunda Hg olarak kurulan hipotezin reddedildigi sonucuna ulagilmustir.

Calisma kapsaminda olusturulan 9 ana hipotez ve 18 alt hipotez bulunmaktadir.
9 ana hipotezin 6’s1 kabul edilmis, 2’si kismen kabul edilmis, 1’1 reddedilmistir; alt

hipotezlerden ise 5’i kabul edilmis, 13 tanesi kabul edilmemistir.



62

SONUC, TARTISMA VE ONERILER

Yetenek yonetimi, Orgiitiin sahip oldugu yetenekleri tanimlamasi, gelistirmesi,
motive etmesi ve elinde tutmasi siirecini ifade etmektedir. Bu yonil ile yetenek
yonetimi, dogru yetenekleri dogru pozisyonlarda kullanarak ¢alisanlarin islerine olan
bagliligini artirabilen bir yapidadir. Ise adanma; calisanlarim islerine baglilik ve katilim
diizeyini ifade etmektedir. Ise adanmis ¢alisanlar genellikle daha verimli ¢alismakta,
islerine daha fazla zaman ve enerji harcamaktadir. Bu da genellikle isteki
performanslarini artirarak orgiitiin hedeflerine daha iyi katkida bulunmalarina olanak
saglamaktadir. Yagam doyumu ise genel olarak bireyin yasamindan ne kadar memnun
oldugunu ifade etmektedir. Calisanlarin ise adanma diizeyleri ile yasam doyumu
algilar arasinda giiclii bir iliski bulunmaktadir. Ise adanmus ¢alisanlar genellikle sosyal
yagsamlarinda da daha mutlu ve tatmin olmus hissetmekte ve boylece yiiksek yasam
doyumuna sahip olabilmektedir. Calismanin sonuglarina bakildiginda, literatiire
onemli bir teorik katkinin yani sira ¢esitli uygulama onerileri olarak sunabilmektedir.
Literatiir taramast yapildiginda, turist rehberlerinin yetenek yonetimi ise adanma ve
yasam doyumu iizerine etkisi seyahat acente personeli lizerine iliskin daha once bir
calisma yapilmamistir. Bagka sektorlerde bu konu ile ilgili benzer arastirmalar olsa da
turizm anlaminda ¢alismalar bulunmamaktadir. Bu baglamda arastirmada elde edilen
bulgularn literatiir alanindaki boslugu dolduracagi, ayrica ilgili arastirmacilar, turizm
sirketlerine ve turizm egitimi veren kurumlar i¢in stratejik kararlarin alinmasina ve

politikalarin gelistirilmesine temel olusturabilecegi diisiiniilmektedir.

Bireyin kaliteli bir hizmet sunabilmesi i¢in is hayatinda yasam kalitesinin yiiksek
olmasi gerekir. Isinde basarili, gdrevini yerine getiren personel yonetimden destek
gormesini saglar. Is yasammdan memnun olan personelin, hayat standartlar1 ve
yasama bakis agis1 pozitif yonde gelisim saglar, boylece kaliteli hizmetin getirisi
memnun ve saglam miisteri portfoyli yaratmig olur. Bunlar dogru orantili olarak

aldiklar1 hizmetten memnun ve devamlilig1 artmis olacaktir.

Ayrica aldig1 hizmet sonucu memnun olan bir turist yada bir yerli miisteri, bu

hizmet sonucunda deneyimlerini belli mecralarda paylasarak miisteri doniitii, tur
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satma, fazla doviz getirisi saglama, konaklama siiresini arttirma veya tavsiyede

bulunmasi katki saglayacaktir.

Durum boyle olunca iilkeye seyahat edecek turistlerin potansiyelini olumlu

yonde etkileyecegi diisliniilmektedir.

Bireylerin yasam kaliteleri diizeltilmedigi durumlarda performansinda diisiis,
devamlilik sorunlari, isten ayrilma gibi sonuglara yol agabilir. Dolayisiyla turistlerle
ve miisterilerle iletisim halinde olan acente personelinin g¢alismasindan memnun

kalmas1 durumunda turizm sektoriinii bir¢cok yonden etkileyebilir.

Bu aragtirma seyahat acenteleri ¢alisanlarinin yetenek yonetimi, ise adanma ve
yasam doyumu algilar1 arasinda iliski diizeyinin tespit edilmesi amactyla yapilmistir.
Ayrica, demografik ozelliklerin yetenek yonetimi, ise adanma ve yasam doyumu
algisinda anlamli fark ortaya koyup koymadigi da alt amagclar arasinda yer almaktadir.
Calisma kapsaminda olusturulan 9 ana hipotez ve 18 alt hipotez bulunmaktadir. 9 ana
hipotezin 6’s1 kabul edilmis, 2’si kismen kabul edilmis, 1’1 kabul edilmemis; alt

hipotezlerden ise 5’i kabul edilmis, 13 tanesi kabul edilmemistir.

Korelasyon analizi sonuglarina gore yetenek yonetimi ve ise adanma arasinda
pozitif yonli ve anlamli bir iligski oldugu sonucuna ulasilmistir. Bu bulgular Hughes
ve Rog (2008), Weyland (2011), Aslantas (2016), Comlekc¢i (2019), Comlekei ve
Yildiz (2021), Girgin (2021), Erat-Ocak & Celik (2023), Sagir & Telli (2023)’nin
sonuglariyla benzerlik gostermektedir. Elde edilen sonuglara gore; yetenek yonetimi
ile ise adanma arasinda pozitif ve anlaml bir iliski oldugu tespit edilmistir. Bu
sonuglara gore ¢alisanlara uygun is ortaminin yaratilmasi, onlarin yeteneklerini en
verimli sekilde kullanmalarina olanak saglamakla birlikte, ¢alisanlarin ise adanmiglik
diizeylerini de artirabilmektedir. Calisanlarin kendilerini degerli hissetmeleri, onlari
ise adanma noktasinda tesvik edici bir unsur olabileceginden, orgiitiin ¢alisanlarin
kariyer gelisimlerine katkida bulunmalari, Orgiit yapisi ve liderlik tarzlari da bu

adanma duygusunu arttirabilmektedir.

Yetenek yonetimi ve yasam doyumu arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iligki

oldugu sonucuna ulasilmistir. Bu bulgular Anlesinya ve Amponsah (2020), Akbaba ve
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Ozel (2021), Girgin (2021), Sagir ve Telli (2023)’nin sonuglariyla benzerlik
gostermektedir. Elde edilen sonuglara gore yetenek yonetimi ile yasam doyumu
arasinda pozitif ve anlamli bir iliski oldugu desteklenmistir. Bu sonuglara gore orgiitte
uygulanan yetenek yoOnetimi uygulamalar1 ve c¢alisanlarin yeteneklerini ortaya
cikarabilmesi i¢in yaratilan etkin is ortami, bireyin iy memnuniyetini artirirken ayni
zamanda genel yasam memnuniyetine de katkida bulunabilmektedir. Bunun nedeni,
dogru yetenek yonetimi uygulamalarinin bireyin kendini ifade etmesine ve
potansiyelini kullanmasina olanak tanimasidir. Bu durum da bireyin hem is hem de
genel yasam memnuniyetini artirabilmektedir. Sonu¢ olarak, is yasamindaki
memnuniyetin sadece igle sinirli olmadigini ve ¢alisanin genel yasam memnuniyetini
etkileyen cesitli faktorlerin bulundugunu g6z 6niinde bulundurmak 6énemlidir. Dogru
yetenek yonetimi uygulamalar1 ve uygun bir is ortami, ¢alisanin is memnuniyetini
artirrken aynt zamanda genel yasam memnuniyetine de olumlu katkilarda

bulunabilmektedir.

Ise adanma ve yasam doyumu arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iligki oldugu
sonucuna ulasiimistir. Bu bulgular Dogan vd. (2014), Bolelli (2019), Ozgiiles (2019),
Toker ve Kalip¢1 (2020), Girgin (2021), Sagir ve Telli (2023)’nin sonuglariyla
benzerlik gostermektedir. Elde edilen sonuglara gore ise adanma ile yasam doyumu
arasinda pozitif ve anlamli bir iliski oldugu desteklenmistir. Bu sonuglara gore ise
adanmanin artmasinin, ¢alisanlarin genel yasam doyumunu artirdigini gostermektedir.
Isine adanan calisanlar genellikle, islerinden daha fazla keyif almakta, islerine daha
¢ok zaman harcamakta ve isleri i¢in daha fazla enerji ve ¢aba sar fetmektedir. Bu da
genellikle sosyal yasamlarinda daha mutlu ve tatmin olmus hissetmelerine yol
acabilmektedir. Benzer sekilde, ¢calisanlarin yasam doyumu arttikga, ise olan tutku ve
adanma diizeyi de artabilmektedir. Calisanin genel olarak mutlu ve tatmin olmasi, isine
daha pozitif bir sekilde yaklasabilmesi ve isine daha fazla odaklanabilmesi bakimindan
fayda saglayabilmektedir. iki kavram arasinda karsilikli bir dongii bulunmaktadir: ise
adanma arttik¢a yasam doyumu artmakta, yasam doyumu arttik¢a ise adanma
artmaktadir. Burada oOnemli olan nokta calisanlarin is-yasam dengesini

kurabilmeleridir.



65

Demografik ozelliklerin yetenek yonetimi algisinda anlamli fark ortaya koyup
koymadig ile ilgili yapilan analiz sonuglar1 incelendiginde; yas ve medeni durumun
yetenek yonetimi algisinda anlamli fark ortaya koydugu; cinsiyet ve egitim diizeyinde
anlaml fark ortaya koymadigi sonucuna ulasilmistir. Arastirmaya katilan seyahat
acentesi c¢aligsanlarinin yaglari artttkca yas puan ortalamalarnin  da arttig
gorilmektedir. Katilimcilarin yaslar1 arttikga deneyimlerinin de artacagr ve bu
kisilerin kariyer olgunluguna da ulastiklar1 diisiintildiigiinde yetenek yonetimi
algisinin artmasi da goézlenebilmektedir. Ayrica, evli bireyler genellikle ailelerine karsi
sorumluluk duygusuyla hareket ettiklerinden, islerinde daha fazla motive olabilmekte

ve kariyerlerinde daha fazla basariya odaklanmalarini saglayabilmektedir.

Demografik  6zelliklerin  yetenek yoOnetimi algisiyla anlamli  farklilik
durumlarinin analiz edildigi ¢alismalar incelendiginde; Zafer-Giines ve Keskinkilic-
Kara (2017) oOgretmenler iizerinde yaptigi calismasinda cinsiyet, yas ve egitim
durumunun yetenek yonetimi algisinda anlamli fark ortaya koymadigi sonucuna
ulasmistir. Karcioglu ve Bakan-Atasever (2019) banka ve GSM sektoriinde ¢alisanlar
lizerinde yaptig1 ¢alismada cinsiyet, yas, medeni durum ve egitim durumunun yetenek

yonetimi algisinda anlamli fark ortaya koymadig1 sonucuna ulagmistur.

Demografik o6zelliklerin ise adanma algisinda anlamli fark ortaya koyup
koymadigi ile ilgili yapilan analiz sonuclari incelendiginde; yasin ise adanma algisinda
anlaml fark ortaya koydugu; cinsiyet, medeni durum ve egitim diizeyinde anlamli fark
ortaya koymadigi sonucuna ulagilmistir. Arastirmaya katilanlarin yaslar artikca yas
ortalamalarinin da arttig1 goriilmektedir. Yas ilerledikce ¢alisanlar genellikle kariyer
hedeflerini daha net bir sekilde belirleyebildiginden bu durum c¢alisanlarin
belirledikleri hedeflere ulasma noktasinda daha fazla ¢aba sarf edeceklerinden ise olan

bagliligini da artirabilmektedir.

Demografik o6zelliklerin ise adanma algisiyla anlamli farklilik durumlariin
analiz edildigi caligmalar incelendiginde; Bostanci ve Ekiyor (2015) saglik ¢alisanlar
tizerinde yaptig1 calismasinda cinsiyet, yas ve egitim durumunun yetenek ydnetimi

algisinda anlamli fark ortaya koymadigi sonucuna ulagmustir.
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Demografik 6zelliklerin yasam doyumu algisinda anlamli fark ortaya koyup
koymadig ile ilgili yapilan analiz sonuglar1 incelendiginde; cinsiyet, yas, medeni
durum ve egitim diizeyinde anlamli fark ortaya koymadigi sonucuna ulasilmistir.
Arasgtirmaya katilanlarin egitim diizeyleri artikga egitim diizeyi ortalamalarinin da
arttig1 goriilmektedir. Bu durum da genellikle genel yasam doyumlarinin daha yiiksek

olmasina katkida bulunabilmektedir.

Demografik 6zelliklerin yasam doyumu algisiyla anlamli farklilik durumlarinin
analiz edildigi ¢alismalar incelendiginde; Unal (2015) 6gretmenler iizerinde yaptig
calismasinda cinsiyet ve medeni durumun yagam doyumu algisinda anlamli fark ortaya
koydugu, yas ve egitim durumunun anlamli fark ortaya koymadigi sonucuna
ulasmistir.  Unal’in c¢alismasma gore kadimnlarin erkeklere gore yasam doyumu

algilarinin, evlilerin ise bekarlara gore daha fazla oldugu sonucuna ulagsmaistir.

Yapilan literatiir taramasi ve arastirma bulgulart sonucundan yola ¢ikilarak hem

seyahat acentelerine hem de akademiye bazi dnerilerde bulunulmustur:
Seyahat acentelerine oneriler;

Isletmenin sahip oldugu imkanlarin gesitlendirilerek yetenek yonetimi
stireglerinin gelistirilmesiyle calisanlarin sahip oldugu yeteneklerin gelistirilmesine
olanak saglanmasi, performans degerlendirme ve geri bildirim uygulamalariyla
calisanlarin performanslarimin diizenli olarak degerlendirilmesi ve eksik oldugu
noktalarin gelistirilmesi, esnek calisma saatleri sunularak, 6zellikle masa basi iste
calisanlarin sosyal yasamlariyla denge kurmasinin saglanmasi vb. diizenlemelerin
yapilmasi ¢aligsanlarin yetenek yonetimi noktasinda tecriibelenmelerini saglamakla
birlikte ayn1 zamanda yeteneklerini daha verimli kullanmalarina ve dolayisiyla da ise
adanmishik diizeylerinin artmasina olanak saglayacaktir. Buna ek olarak ¢alisanlarin

yasam doyumuna da ulasacaklari diigiiniilmektedir.
Akademiye oneriler,

Universite ve seyahat acenteleri is birligi yaparak sektdre yonelik eksiklerin ve

ihtiyaclarin giderilmesi noktasinda arastirma ve gelistirme programlan yiiriitiilebilir,
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uzman akademisyenler tarasinda sektor calisanlarina kendilerini gelistirmeleri
noktasinda ¢esitli egitimler ve oryantasyonlar verilebilir, sektére ve sektor
calisanlarina dair akademik calismalarin yapilmasi bilinglenmenin artmasina olanak

saglayacaktir.
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EK.1: Anket Metni
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Bu anket formu, seyahat acentelerinde ¢alisan is gorenlerin, yetenek yonetimi, yagsam
doyumu ve is tatmini diizeylerini tespit etmek i¢in diizenlenmistir. Vereceginiz dogru
ve igten cevaplar calismanin degerini artiracak ve akademik ¢alisma amaci disinda
hicbir sekilde kullanilmayacaktir. Bu nedenle liitfen anket formuna kisisel bilgilerinizi

yazmayiniz.

Dog. Dr. Serkan AYLAN
Selguk Universitesi

Cem BILDIRCIN
Selguk Universitesi

Cinsiyetiniz: o Kadin o Erkek

Ogrenim Durumunuz: o ilkégretim o Lise
0On Lisans o Lisans 0 Lisans Ustii

Yasmiz: ............

Cahsmakta Oldugunuz isletmenin Grubu:
oA oB oC

Medeni Durumunuz: o Evli o Bekar

Calismakta Oldugunuz Boliim: o Satis
o Operasyon o Satin Alma

0 Personel 0 Muhasebe

o Diger.....................
Aylik Geliriniz: ............... Bu isletmedeki Cahsma Siireniz: ............
Gorev/Unvaniniz: .......cccevvevvnnens Acentenizde kac personel cahsmaktadir?............

Ilginize tesekkiir ederiz.

Liitfen alttaki ifadelerin, isyeriniz ve kendinizle ilgili durumu ne
Olciide yansittigini giklardan bir tanesini isaretleyerek belirtiniz.

Kesinlikle Katilmiyorum (1)
Ne Katillyorum Ne Katilmiyorum (3)
Kesinlikle Katiliyorum (5)

Katilmiyorum (2)
Katiliyorum (4)

yaratmaya galisir.

1. Bu isletme, c¢alisan personeli i¢in her zaman ¢aligabilecegi ortam
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ortam yaratilmaya calisilir.

2. Bu isletmede, ¢alisanlarin kararlara katilimlarini saglayacak bir
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elestirebilir.

3. Bu isletmede, personel yoneticilerini is isleyisi hakkinda kolayca

Onem vermektedirler.

4. Bu igletmede, yoneticiler ¢alisan personelin is ile ilgili diigiincelerine

gayret eder.

5. Bu isletme donanimli personel yetistirmek i¢in yatirim yapmaya
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6. Bu igletme ige alim siireclerinde titizlikle davranig sergilemektedir.

7. Bu isletme donanimli personel istihdam etmek i¢in dikkat eder.

8. Bu isletme ise alim siireclerinde kisi donanim ve becerilerine gore
degerlendirme yapmaktadir.

9. Bu isletme alim siirecinde adaylar arasindaki seviye farklarim
dikkate alir.

10. Bu isletmede gorevimi tamamlayabilmek i¢in tiim donanim ve
beceriye sahibim.

11. Isim ile ilgili benden fikir aligverisi yapilmasi beni olumlu yénde
etkiler.

12. Is yerimde maas artis1 ve verilen ikramiyeler motivasyonumu
arttirir.

13. Isim ile ilgili 6vgii dolu ciimleler verimimi etkiler.

14. Yaptigim isin begenilmesi is tatminimi olumlu yonde etkiler.

15. Calisma ortami ve kosullari motivasyonumu olumlu yonde etkiler.

16. Isletmede terfi almak is motivasyonunu olumlu ydnde
etkilemektedir

17. Isletmede ¢alisanlara verilen yetkiler onlar1 giiclendirir.

18. Isletmede ¢alisanlar genellikle isten ayrilmay1 diisiinmezler.

19. Isletmede ¢aligmak isteyenlerin ve ayrilmak istememelerinin bir
nedeninin oldugunu diisliniiyorum.

20. Bu isletme, calisanlarin islerini en iyi sekilde yapmasi i¢in gerekli
egitimi saglar.

21. Bu isletme, kisisel gelisim odakli uygulamalar1 yapar.

22. Bu igletmede, personel egitimi ve teknik gelisim hedefli
uygulamalar yliriitiir.

23. Bu isletme ise yeni giren personel igin yetenek yonetim
uygulamalarini yiiriitiir.

24. Bu isletme, personelinin misyon ve vizyon kavramlarinin
amaglarina uygun sekilde hareket eder.

25. Bu isletmede lider yonetimi programlarini gosterilmektedir.

26. Bu isletmede kariyer gelisim programlari gosterilmektedir.

27. Bu isletmede, isi en iyi sekilde yapmam yoneticilerden giizel s6zler
duymami saglar.

28. Bu isletmede isi sorunsuz ve en iyi sekilde yapmam maas zammi
ve ikramiye almami saglar.

29. Bu isletmede isi sorunsuz ve en iyi sekilde yapmam terfi etmeme
sebep olabilir.

30. Bu igletmede kendinden 6diin verip isi yapan kisilerin puan ve ddiil
sistemiyle degerlendirildigine inanirim.

31. Bu isletmede 6diil ceza kavramlarinin en dogru sekilde yapildigina
inanirim.

32. Isimden memnum ve tatmin oldugum icin 6diil beklentisinde
degilim.

33. Bu isletmede 6diil alacak ve ceza alacak personelin adil sekilde
belirlendigine eminim.

34. Bu isletmede genellikle maddi sekilde 6diil verilmektedir.

35. Bu isletmede genellikle manevi sekilde odiiller verilmektedir.

36. Bu isletmede aldigimiz 6diillere gore rahatca fikir beyan edebiliriz.
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37. Bu isletmede ¢alisanlarin becerilerine gore ticret belirlenmektedir.

38. Bu isletmede c¢alisan personel icin yedek personel havuzu
olusturulur.

39. Bu isletme biiyiiyiip donanimi arttikga bos personel yerleri
belirlenmektedir.

40. Aday personelin iizerindeki eksikler ortaya ¢ikarilir ve tanimlanir.

41. Calisirken kendimi enerjik ve motivasyonum yiiksek hissediyorum.

42. Calisirken kendimi gii¢lii ve ding sekilde hissediyorum.

43, Ise gelirken isteyerek ve icten geliyorum.

44, 1simde mesai kavrami gozetmeksizin galistyorum.

45. Calisirken kafamda isimden baska bir sey olmadigini
diisiiniiyorum.

46. Isimde olusan aksilik ve olumsuzluklara ragmen hep caba sarf
ediyorum.

47. Yaptigim igin anlamli ve amagli oldugunu diisiiniiyorum.

48. Isimi yaparken ilk giin ki gibi heyecanla yapryorum.

49. Ise geldigim zaman sanki bana ilham vermis gibi geliyor.

50. Isimi ¢ekici buluyorum.

51. ise geldigim zaman zamanin nasil gectigini fark etmiyorum.

52. Ise geldigim zaman birgok seyin farkina varamiyorum.

53. Yogun is temposundan mutluluk duyuyorum.

54. Isime hep odaklaniyorum.

55. ise basladigim zaman kendimi ¢ok kaptirryorum.

56.Beni isimin bagindan kaldirmak zordur.
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57. ideallerime yakin bir hayatim var.

58. Yasam kosullarindan agir1 memnunum.

59. Su anki siirece kadar istedigim tiim seylere sahip oldum.

60. Tekrar diinyaya gelecek olsam hayatimla ilgili hi¢ bir seyi
degistirmem.

Katkilariniz i¢in tesekkiir ederiz. ..



