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OZET

Amac: Bu arastirmada, yetenek yonetimi uygulamalarinin is tatmini ve c¢aligan
performansini olumlu yonde etkiledigi varsayiminin test edilmesi amaglanmistir.

Yontem: Nicel arastirma yonteminin kullanildig1 ¢alisma, kesitsel niteliktedir.
Arastirma verileri, kolayda anket yontemi ile Istanbul’da faaliyet gosteren 6zel banka
calisanlarindan toplanmistir. Analizler 161 veri ile gerceklestirilmistir. Arastirmanin
hipotezleri, SPSS AMOS 24 yazilimi kullanilarak yapisal esitlik modeli ile test
edilmistir.

Bulgular: Korelasyon analizinde, yetenek yonetiminin alt boyutlar ile is tatmini
arasinda giiclli, orta ve zayif diizeyde anlamli iligkiler saptanmis, ancak regresyon
analizi sonuglarina goére yetenek yoOnetimi uygulamalar1 ile is tatmini ve c¢alisan

performansi arasinda istatiksel olarak anlamli bir iliski bulunamamustir.

Ozgiinliik: Bu arastirma, Covid-19 pandemi dénemde yapilmistir. Boyle bir
donemde, yetenek yoOnetimi uygulamalarinin g¢alisan performansi ve is tatmini ile

iligkisine dair kanit sunulmasi, yoneticilere yol gostermesi degerlidir.

Anahtar Kelimeler: Yetenek Yonetimi, Calisan Performans:, Is Tatmini,

Bankacilik Sektorii

JEL Smiflandirmasi: M10



ABSTRACT

Purpose: This study aims to test the assumption that talent management

practices positively impact job satisfaction and employee performance.

Method: The study employs a quantitative research method and has a cross-
sectional design. Data were collected from bank employees operating in Istanbul using a
convenience survey method. Analyses were conducted on 161 data points. The
hypotheses of the research were tested using structural equation modeling with SPSS

AMOS 24 software.

Findings: In the correlation analysis, strong, moderate, and weak significant
relationships were found between the sub-dimensions of talent management and job
satisfaction. However, according to the results of the regression analysis, no statistically
significant relationship was found between talent management practices and job

satisfaction and employee performance.

Originality: This research was conducted during the pandemic period and the
ongoing Russia-Ukraine war. Providing evidence on the relationship between talent
management practices and employee performance and job satisfaction during such a

period is valuable for guiding managers.

KeyWords: Talent Management, Employee Performance, Job Satisfaction,
Banking Sector

JEL Classification: M10
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GIRIS

Gerek iilkemizde gerekse tiim diinyada artarak devam eden issiz insanlarin sayisi
ciddi rakamlara ulagmis, bu durum tiim diinya iilkeleri i¢in biiyiik bir sorun teskil
etmektedir. Ozellikle pandemi gibi olaganiistii kriz dénemlerinde isletmeler personel

azaltmis, bliyiik ekonomik buhranlar yaganmustir.

Kiiresellesmeyle birlikte, teknoloji biiylik 6nem kazanmus, is piyasasi yaraticilik
ve becerinin dnemini fark etmis, rekabet avantaji elde etmek isteyen firmalar, bilginin
en onemli giic unsuru oldugu fark etmislerdir. Bilgiye en hizli ulasmanin yolunun,
bilginin kaynagi olan insan unsuru oldugunun anlasilmasiyla, 6zellikle son yillarda
poptilerlik kazanan yetenek kavrami, firmalar i¢cin en onemli gili¢ haline gelmistir.
Yetenekli isgiicliniin Oneminin anlasilmasiyla birlikte, yetenekli c¢alisan1 kendi
bilinyesine katmak isteyen firmalar arasinda biiyiilk bir yarisin dogmasi kaginilmaz
olmustur. Isletmelerin basarili olmasinda kilit bir rol oynayan ¢alisanlarin ise alimu,
egitilmesi ve yeteneklerinden en uygun sekilde faydalanilmasini saglayan yetenek

yonetimi, basariya ulasmada en kritik nokta haline gelmistir.

Farkl1 yaklagimlar olmakla birlikte yetenek yonetimi 6zet olarak; orgiitsel basari
icin gerekli beceri ve yetkinliklere sahip bireylerin isletmeye c¢ekilmesi, elde tutulmasi
ve gelistirilmesine yonelik stratejik yonelim ve yaklasimi ifade eder (Groenewald et al.,
2024). Yetenek yonetiminin yan sira ¢aliganlara egitim, kendini gelistirme olanaklari
saglayarak isletmeye bagliliklarinin artmasi ve igletmede kalmalarini saglamak da
yetenek yonetiminin sagladigi yararlar arasindadir. Yeniliklerin ¢ok hizli hayatimiza
girdigi giiniimiiz kosullarinda, isletmelerin basariya ulagsmasinda yetenekli calisanlar

cok onemli bir role sahiptir.

Yetenek yoOnetiminin asil amaci, igletmelerin yiiksek rekabet kosullartyla bas
edebilmek icin yetenekli personelin isletmeye ¢ekilmesi, gelistirilmesi, elde tutulmasi
ve gelecege yonelik ihtiyac olmast durumunda yedekleme planlarinin yapilmasi

slireclerini basariyla uygulamaktir.



[s tatmini, ¢aliganin isinin tiim 6zelliklerini degerlendirdikten sonra, isi hakkinda
olumlu duygular hissetmesi durumudur (Robbins & Judge, 2019, s.27). Is tatmini
yiiksek olan ¢alisanlar, kendilerini daha mutlu hisseder ve dolayisiyla verimlilikleri de o
oranda yiiksek olur. Is performansi ise en sade ifadeyle, calisanlarin aldiklar iicret

kargiliginda gosterdikleri ¢aba olarak tanimlanabilir (Tagkiran & Bayraktar, 2023).

Bu aragtirmada yetenek yonetimi, is tatmini ve calisanlarin performansini
etkileyen bagimsiz bir degisken olarak ele alinmistir. Calismada yetenek yonetiminin
calisgan performansi iizerindeki ig tatmininin yas, medeni durum, kidem ve egitim
durumu kriterleri iizerinden c¢alisma gergeklestirilmistir. Literatiir kaynaklarindan
hareketle, yetenek yonetiminin ¢alisan performansi ve is tatminini arttirdigi varsayimi
incelenmistir. Arastirma sonuglarinin, yetenek yonetiminin calisan performansi ve is

tatminine etkisinin ortaya ¢ikarilmasina katki saglayacagi ongoriilmektedir.

Alan yazinda daha Once yapilan bir¢ok calismada, yetenek yonetiminin c¢alisan
performansini olumlu yonde etkiledigine dair veriler bulunmaktadir (Kurt & Sagtas,
2023; Tanriverdi & Ciki, 2023; Mumcu & Salepgioglu, 2019). Cay ve Aydintan’in
(2020), yetenek yonetiminin is tatminine etkisini arastirdigi calismada ise, yetenek

yonetiminin is tatminini anlamli ve pozitif yonde etki ettigini belirtmistir.

Pandemi sonrasinda yapilan arastirmalarda da, yetenek yonetiminin is tatminini
(Rehman vd. 2024) ve calisan performansint (Ahmad vd., 2024; Halepota vd., 2024;
Aksu vd., 2024), olumlu yonde etkiledigine dair bulgular ortaya konulmustur. Kaya ve
Fidan (2023), katilim bankacilig1 sektoriinde gercgeklestirdikleri arastirmada, yetenek
yOnetimi uygulamalariin ¢alisan performansini ve ¢alisgan memnuniyetini pozitif yonde
etkiledigini tespit etmislerdir. Diger yandan Aslantas’in (2024), bankacilik sektoriinde
yaptig1 aragtirmada, yetenek yoOnetimi ile is performansi arasinda anlamli bir iligki

bulunamamastir.

2019-2021 yillar1 arasinda etkili olan Covid-19 pandemisi, ¢alisma hayatin1 ve
calisgan algilarim1 ¢ok yonlii olarak etkiledi. Bu calismanin verileri Covid-19
pandemisinin etkili oldugu donemde toplandi. Arastirmanin pandemi (Covid-19)
doneminde gerceklestirilmesi elde edilen verilerin  bu kosullar dahilinde
yorumlanmasini gerektirmektedir. Arastirma verilerinin toplandig1r Covid-19 déneminde

bankalar da biiylik 6l¢iide uzaktan ¢alisma sistemini benimsemislerdir.
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1. KAVRAMSAL CERCEVE
1.1. Yetenek Yonetimi

Yetenek TDK tarafindan, “bir kimsenin bir seyi anlama veya yapabilme niteligi,
kabiliyet” “bir veya birden fazla konu ya da spesifik alanda sahip olunan ig¢sel, dogal
kabiliyet”, “egitim ve deneyimle, ileri diizeyde yeterlilige ulasabilen, 6zel bir alandaki

iist diizey kabiliyet” seklinde tanimlanmistir (Akar, 2015, s.17).

Yetenek kelimesini, “dogustan gelen, 6zel bir alandaki etkinlikleri iist diizeyde
edinme ve sergileme kapasitesi” olarak tanimlayan bu agiklamalar giiniimiizdeki
yetenek kelimesini tam olarak aciklayamamaktadir. Giinlimiizde yetenek kelimesi ¢ok
daha kapsamli olup, anlamsal olarak da ¢ok genis bir yelpazesi bulunmaktadir. Ozellikle
kavramsal diizeyde baktigimizda “dogal yeteneklerin, devamli olarak belirli bir alandaki
insan davraniglarin1 ifade eden beceriler seklindeki Ozelliklere doniismesiyle ortaya
cikan, yiiksek kabiliyetler”, “sistematik olarak gelistirilen yeti, beceri, bilgi ile ulagilan
olaganiistii bir ustalik diizeyi” seklinde aciklanmaktadir. Yetenekli insani farkli kilan en
bariz 6zellik; “ustalik” mertebesine ulagsmasidir. Kisi yetenegiyle diger calisanlardan
gerek performans gerekse basari 6l¢iisiinde farkliligini ortaya koyarak ustalik seviyesine
cikar. Yetenegin gelecege yatirim yapilabilir olmasi, kisinin potansiyelini en {ist noktada
gosterebilmesi; performans ve basari kriterleriyle dogrudan iligkilidir. Yetenek; insanin
diisiinebilme, algilayabilme, yonetebilme, maksimum potansiyeli ortaya cikarabilme
ozelligi bulunan {tretken bir giic, dogustan gelen bir kabiliyettir. Yetenekli bireyin
potansiyelini en iyi sekilde gosterebilmesi, calisan performansi ve is basarisiyla

dogrudan iligkilidir. Yetenegin belli bagh 6zelliklerini asagidaki gibi siralayabiliriz:

Dogustan gelen varolussal yapilardir.

Belli ve 6zel alanlardaki tist diizey kabiliyetlerdir.

Kisiye 6zel bir beceridir.

Kisiyi ustalik diizeyine ulastirir.

Beceri ve yeterlik gelistirmeye temel teskil eden; 6grenme, iiretme, sergileme giicii
olarak kisinin potansiyelini vurgular.

Ogrenme ortami ile kisinin yetenegi performansa ve basariya yansir.



vii.  Yetenek ve performans arasinda olumlu yonde bir iligki vardir. Yetenek arttikca
performans da artar.
viii.  Dogal yetenek, 6grenme ortami, beceri olarak ii¢ bilesenden olusur.

iX. Gelisimsel/gelistirilebilir bir yapidir (Akar, 2015, s.17-21).

“Yetenek(Talent) kelimesini olusturan; Triumph(Basari), Ability(Kabiliyet),
Leadership (Liderlik), Easiness(Pratiklik), New-fanglend(Yaraticilik) ve Time(Zaman)

kelimelerinin bir araya gelmesiyle olusturulan bir kavramdir” (Altindz, 2009, s.3).

Talent

(Yetenek)

Sekil 1. Yetenek Ogesinin Temel Kavramlar

Kaynak: Altindz, 2009: 4



Sekil 1 Yetenek(Talent) sdzcligiinii meydana getiren kelimeleri gostermektedir.
Yetenek, Ingilizce “Talent” ve “Gift” kavramiyla da ifade edilmektedir. Gift” kelimesi
kisinin higbir egitim veya deneyim kazanmadan dogustan kendisinde bulunan “iistiin
yetenek”, “potansiyel” seklinde tanimlanmaktadir (Sekil 2). “Talent” kelimesi ise
dogustan kendisinde var olan yetenegin, kisinin daha sonrasinda aldig1 egitim, 6gretim
ve kendisine kattigi deneyimsel siirecler sonucunda, sosyal c¢evre, Kkiiltiirel
dinamizmaninda etkisiyle 6zel bir kavrama Triumph (Basar1), Ability (Kabiliyet),
Leadership (Liderlik), Easiness (Pratiklik), Newfanglend (Yaraticilik), ve Time
(Zaman) siireglerini gergeklestirmesi, belli bir konuda yiiksek performans gostermesidir

(Ath, 2012, 5.63-65).

Yetenek

Potansiyel Performans

(Gift) (Talent)

Sekil 2.Yetenek Kelimesiyle ilgili Kavramlar

Kaynak: Atli, 2012, s.65.



Yetenegin en belirleyici 06zelligi dogustan gelmesidir. “Varolugsal Uyum
Kurami1”, yetenek i¢in bireyin hayatini en list diizeyde yasamini saglayan, en temel

varolussal 6gelerden biridir (Akar, 2015, s.18).

Yetenek, kisiyi diger insanlardan ayiran 6znel, gizil giic ve iist diizey verimin
potansiyelini gosterir. Ayrica yetenek sahibi kisinin performansmin yiliksek olmasi
beklenir. Dolayisiyla performans ile yetenek birbiriyle dogrudan baglantilidir (Helvaci,
2002). Sonug itibariyle yetenek, kisinin performansinin maksimum diizeye ¢ikmasini
saglayan ve kisiyi olumlu yonde etkileyen 6nemli bir faktordiir. Ayrica rekabet avantaji

elde etmeyi saglayan en 6nemli unsurlardan biridir.
1.2. Yetenek Yonetiminin Tarihsel Gelisimi

Yetenek teriminin tarihsel siire¢ icerisinde ¢ok farkli evrelerden gectigi
goriilmektedir. Yetenegin, toplumun ihtiyact dogrultusunda gelisme gdsterdigi
goriilmektedir. Yetenek kelimesi, onceki yiizyillarda askeri alanda kullanilmis; iistiin
yetenek ifadesi ilizerinde durulmus ve bu alanda sekillenmistir. Ancak giiniimiizde
yetenek, ozellikle bilgi diizeyinde onem kazanmistir. Bilginin is lizerindeki etkisi ve
sagladig1 basar1 iizerine kattigi deger ile iliskilendirilmistir. Yetenek ile ilgili ilk
caligmalara baktigimizda yetenekli insan ifadesinin Yunan filozof Platon tarafindan

ortaya konuldugu goriilmektedir.

Platon, {inlii Devlet eserinde “metallet mitosu” adini verdigi bdliimde insanin
dogasini demir, altin, tung ve giimiis seklinde ifade ederken, yiiksek yetenekli cocuklari
“altin ¢ocuklar” seklinde tanimlamis ve egitim Ogretim veren kurumlarin nihai
gayesinin {istliin yetenekli ¢ocuklarin adim adim segilerek devleti yonetmesi amaciyla
yetistirilmesi oldugunu ifade etmistir. Platon, {istiin yetenekli kisilerin 6zelliklerini su
sekilde siralamistir: “Bellekleri giicliidiir. Kolayca aldanmazlar, saglam ve mantikli

yargilama giigleri vardir” (Budak, 2008).

Yetenek terimi, Platon donemlerine kadar dayansa da Yetenek YoOnetimi ¢ok daha
yeni bir kavramdir. Yeteneklerin kisiye 6zel olmasi ve bagkasina kopyalanamayan tek
unsur olmasi yetenegi 6zel ve stratejik hale getirmistir. Selznick, isletmedeki yetenekli

caligsanlarin digerlerinden 6nde olup farkindalik yaratacagi goriisiinii savunan ilk kisidir.



Bu diisiincesini “Yetenekler isletmeyi One gecirme potansiyel tasiyan, ayirt edici

unsurlardir” (Altintug, 2009), ifadesiyle belirtmektedir.

1990’11 yillarin sonlarina dogru tiim bu gelismelerin yan1 sira Yetenek Yonetimi
izerine, Amerika’da bulunan McKinsey danismanlar1 tarafindan akademik calismalar
yapilmistir (Atli, 2012, s.57-60). McKinsey & Company sirketinin Yetenek YOnetimi ve
Yetenek Savaglar1 kavramlari tizerinde yapmis oldugu arastirmalar akademik yayinlarda
yayinlanmaya baslamistir. 1997 senesinde yapilmis olan arastirmada 600 uzman katilim
saglamis ve bu uzmanlarin %23’ii sirketlerine yetenegi cekebildiklerini belirtmis fakat
sadece %10’luk kismi yetenekli personeli ellerinde tutabildiklerini ifade etmislerdir

(Cayan, 2011, s.17-18).

20. yiizyilin son ¢eyregine dogru kiiresellesmenin etkisi, teknolojinin ilerlemesi,
ekonomik dinamiklerin degismesi, dijitallesmenin ekonomiyi etkilemesi rekabeti farkli
boyutlara tagimistir. Bu kadar degiskenligin oldugu bir ortamda yenilige ve gelisime
acik stratejik kararlar alabilen, degisen kosullara uyum saglayabilen yoneticilere egilim

artmistir (Kegecioglu, 2006, s.3).

Sonug olarak insan kaynaklari; geleneksel kayitlar1 elinde bulundurma, bordro-
ozlik isleri, kontrol gibi personel kismini ilgilendiren taraftan uzaklagmus, kisisel
gelisim, egitim, yetenek yOnetimi, performans yonetimi gibi bireye art1 deger katmayi
saglayan uygulamalara ge¢ilmistir. Bu degisimle birlikte isletmedeki en 6nemli faktoriin
yetenekli calisanlar oldugu, yetenek yonetiminin firma stratejisine entegre olmasi
gerektigi anlasilmistir. Yetenekli calisanlarin ige alim asamasindan, isten ayrilma
stirecini kapsayan, personel merkezli bir yaklagim gelisim gostermistir (Atli, 2012, s.47-

48).
1.3. Yetenek Yonetiminin Ortaya Cikmasinda Etkili Olan Faktorler
1.3.1. Teknolojide Yasanan Gelismeler ve Bilginin Artan Onemi

Teknolojinin hayatimizdaki 6nemi her gegen giin artarak devam etmektedir.
Giliniimiizde yetenek ve bilgi kilit bir rol oynamaktadir. Yenilik, degisim, inovasyon
bilginin giiclinii ortaya ¢ikarmustir. Bilginin degerini fark eden isletmeler, yeni strateji

arayislarina girmistir. Teknolojik yeniliklerinin temelinin bilgi oldugu, teknolojinin



ekonomiden insan iligkilerine kadar bircok hususu etkiledigi goriilmektedir. Teknolojik
icatlar giinliik hayati daha kolay hale getirirken, toplumsal acidan ciddi farkliliklar
gbozlemlenmektedir. Bu nedenle gelecegimizin insasini, bilginin degeri ve teknolojilik
yeniliklerden ayirmak gercekci olmayacaktir. Insanlarin gogebe, avcilik-toplayicilik
donemlerinden tarimla birlikte yerlesik hayata ge¢mesi, asirlar 6ncesinden gelen tarihsel
bir siirectir. Sanayi devrimiyle birlikte modern topluma gecis daha uzun bir dénemi
kapsamistir. Fakat bilgi ¢agi; bilgi ve teknolojik yeniliklerin, sosyal paylasim sitelerinin,
internetin ¢ok hizli ve kolay ulasilabilir olmasiyla, degisen kiiresel diinya diizeninde

daha hizli gelismistir (Atli, 2012, s.6).

Bilgi, ARGE’den planlamaya, iiretimden pazarlamaya kadar bircok siireci
etkilemis, bu durum ekonominin hizli bir sekilde gelismesini saglamistir. Sanayi
doneminde iiretim makineler vasitasiyla yapilirken, bilgi ¢agi donemine geldigimizde
bilgisayarlar makinelerin yerini almistir. Bilginin internet veri saglayicilari ile tim
diinyaya ulasilir hale gelmesi, tiim sektdrleri kapsayacak sekilde ekonomik girdinin

bilgi kaynakli olmasin1 saglamistir.

Geleneksel standartlarda {iretim araglari; toprak, tarim, emek ve sermaye gibi
degiskenler iken taklidi miimkiin olmamasi tamamen 6znel ve degerli olmasi sebebiyle
bilgi, ¢agdas toplumda en 6nemli liretim araci olmustur. Bu degisiklik daha 6nce parca
basi ticret diizeyinden bilgi, donanim ve becerinin 6n planda oldugu yetenege dogru bir
yonelim gostermistir. Bu yeni-diinya diizeninde bilgiyi gelistirip teknolojiyle birlikte
yenilikler iireten, inovatif bakis acisina sahip yetenekli ¢alisanlari ellerinde bulunduran
isletmeler avantaj sahibi olacaktir. Bu hizli degisimler ekseninde yetenekli insan giicii,
isletmelerde Onemini daha da artmistir. Her gecen giin artan rekabet ortaminda
isletmeler, ayakta kalabilmek i¢in farkli efektif strateji arayigina girmislerdir. Bu
nedenle bilgi, yetenek ve yaraticilik en kilit etken haline gelmistir. Bu degisiklikler daha
once kol giicliyle calisan insanlarin aksine, standartlasma karsitt bir yenilesmedir.
Bilginin artmasi toplumsal degisimin alarmin1 vermis, insanin énemi her zamankinden
daha fazla kendini gostermis, insan kaynaklarinin geleneksel yaklasimina daha inovatif,
modern, yenilik¢i rol yiiklenmistir. Insan kaynaklarmmn iistlendigi bu rol, bizi modern
toplumda yetenek yonetimi kavramina ulastirmistir. Bu donemde tiim sistemi etkileyen

en zor siire¢ ise kiiresellesme ve rekabet olmustur.



1.3.2. Rekabet ve Kiiresellesme

Rekabet, gilinliik kullannmda rakiplerden 6nde olmak icin yapilan emek ve
cabadir. Ozellikle liberal ekonominin hakim oldugu ortamda, alic1 ve saticinin bir araya
geldigi pazarin 6nemli bir pargasini olusturmaktadir. Rekabetin 1980 senesinden sonra,
artarak devam eden kiiresellesmenin etkisiyle farkli bir boyuta ulastig1 gortilmektedir.
Ulusal ekonominin biiylimesi ve kiiresellesmenin artmasi, firmalarin ulusal pazarlardan
uluslararas1 alana ge¢mesini saglamstir. Isletmeler rekabetin kiyasiya yasandigi bu
donemde, ayakta kalabilmek ve varliklarini siirdiirebilmek i¢in daha iyi {iriinleri daha
uyguna iiretmenin yollarini aramis, sirket stratejilerini degerlendirip kar marjina daha
fazla 6nem verme stratejisine girmislerdir. Iste bu kar amach rekabette, teknolojik
irtinler taklit edilebiliyorken, isletmeler rakiplerine fark atmasini saglayacak yegine
unsurun donanimli, yetenekli ve yaratict fikirlere sahip insan giici oldugunu fark

etmislerdir (Kavrakoglu, 2006, s.204).
1.3.3. Yeni Yetenek Tekniklerinin Etkisi

Modern diinyanin dayattig1 kiiresellesmeyle birlikte rekabet hizla artmas,
teknolojik degisiklikler yonetimde yeni olusumlarin dogmasina neden olmustur.
Isletmeler basarili olabilmek icin, yetenekli calisanlarin miisteri beklentilerine uygun
¢Oziim gelistirmenin inovasyon, yetenek ve bilgi esasli yonetim sistemi sayesinde
gerceklesebilecegini anlamislardir. Yeni yonetim tekniklerini asagida da boliimler
halinde agiklayacagimiz, Ogrenen Organizasyon, Oz Yeterlilik, Dis Kaynaklardan

Yararlanma, Toplam Kalite Yonetimi seklinde siralayabiliriz.
1.3.4. Ogrenen Organizasyon

Yetenek yoOnetimini etkilemis yonetim tekniklerinden biri de 0Ogrenen
organizasyondur. Ogrenen organizasyon, bir isletmede aym ama¢ dogrultusunda bir
arada bulunan insanlarin bu amaci gergeklestirmek icin gereken egitimleri almasi ve
daha etkin potansiyel sonucglara ulasmak i¢in gerekli ¢alismalarin yapilmasi siirecidir.
Bu siirecte, kurum hedefleri dogrultusunda insanlar1 bir cat1 altinda toplayip, kisilerin
kuruma uzun donemde aidiyet bagiyla baglanmasi hedeflenir. Bu teknikle ¢alisanlarin
takim ruhu aligkanligi kazanmasi ve kurum hedefleri dogrultusunda gerekli kisisel

egitimlerini arttirarak yetkinlik kazanmas1 amaglanir. Ogrenen organizasyon yontemiyle



calisanlar, isverenlerin sunmus oldugu olanaklar sayesinde yeteneklerini gelistirme

imkanina sahip olurlar.
1.3.5. Oz Yeterlilik

Teknoloji, inovasyon, yenilesme ve yenidiinya diizeninin hizli dongiisiine ayak
uydurabilmek icin calisanlardan yaraticilik ve potansiyel yeteneklerini kullanma
gerekliligi yeni bir ydnetim teknigi olan “Oz Yeterlilik” kavrammni ortaya ¢ikarmistir.
Jeffrey Pfeffer The Human Equation (Insan Denklemi) isimli kitabinda, o6zellikle
onlimiizdeki yillarda igletmelerin en degerli 6z yeterliliginin taklit edilemeyen yetenekli
ve yaratict insan kaynagi unsuru olacagini ve piyasadaki rekabet avantajini ancak bu
sayede elde edebileceklerini belirtmistir (Kegecioglu, 2006, s.21). Bu tanimlamalar
ekseninde bir diger goriis ise her kurumun kendine has 6zyeterlilikleri oldugu ve bunlar1
gelistirebilecegi fakat asil ana yeterliligin yenilik¢ilik oldugunun bilinmesidir (Higgins,

1996, 5.27).
1.3.6. Dis Kaynaklardan Yararlanma

Kiiresellesmeyle birlikte hiz kazanan rekabet, kurumlarin kendi igyapilarini ve
isleyis tarzlarmi sorgulamalarina, 6z yeterliliklerine 6nem vermelerini zorunlu hale
getirmigtir. D1s kaynaklardan yararlanma yaklagimi, firmalarin 6zellikle asil faaliyet
alanlarina 6nem vermesi gerektigini, destekleyici hizmet alim diizeyinde ise uzman
kuruluslardan yararlanilmasini arz etmektedir. Boylece isletmeler daha yalin ve daha
etkin bir sisteme kavusup, dis kaynaklar1 kullanma orani artarak giliniimiize kadar etkili

olacaklardir (Berger & Berger, 2004, s.40).

Di1s kaynaklar1 tercih etme sebebi Onceleri personel sayisim ve isletme
maliyetlerini azaltmak iken, su anda 6zel kuruluslardan alinan hizmetin ana faaliyetlere
art1 deger katmasi, rekabet yarisinda avantaj elde edilmesi, risklerin minimize edilip
esnek caligmanin tercihi bu teknigin tercih edilmesinde biiyiik rol oynamaktadir

(Barutcugil, 2004, s.193).
1.3.7. Entelektiiel Sermaye

Bilgi ¢ag1 ekonomisinden insanlarin, kurumlarin hatta global diizeyde iilkelerin

faydalanabilmesi, insanin kendine yapmis oldugu egitim, beceri, 6zveri, nitelik ve
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yeteneklerle dogrudan iligkilidir. Enformasyonel toplumlarda gerek bireysel gerek
orgiitsel diizeyde, bilgiyi dogru kullanan birey veya isletmeler basar1 saglamaktadir. Bu
da gosteriyor ki yeni bir anlayis olarak karsimiza ¢ikan entelektiiel sermaye, daha
onceki dinamikleri yikmis, fiziki sermaye onemini yitirirken entelektiiel sermaye daha
cok Onem kazanmistir (Lindahl & Nordkvist, 2004). Entelektiiel sermaye yetenek
ydnetiminin dogmasinin ana taslarindan biridir. Isletmeler yenidiinya diizeninde ayakta
kalabilmek, rakiplerine fark agip, taklidi miimkiin olmayan avantaj elde edebilmek icin

dogrudan yetenek yonetiminin gelismesini saglamislardir.
1.3.8. Kiiresel ve Demografik Etkiler

Ozellikle gectigimiz son on yila baktigimizda, kiiresel ve demografik etkiler
nedeniyle isletmeler, yetenek yoOnetimi uygulamalarinin onemini fark etmislerdir.
Kiiresel ve demografik etkileri minimuma indirmek, yetenek yoOnetimi
uygulamalarindan gegmektedir. Bu baglamda yetenek ydnetimi uygulamalarinin ¢ok
yonlii bir diger amaci da demografik ve kiiresel bagimliliklarla basa c¢ikmaktir.
Yetenekli insan giicliniin ise alimindan, egitim ve gelistirilmesine hatta oOrgilitte
devamliligin saglanmasi dahil tiim bunlar kisa siireli bir sorun olmayip, ciddi bir
demografik sorun olusturmaktadir. Demografik problemlerin baginda ¢alisan yaslanmasi
gelmektedir. Yaslanan calisan, ilerleyen donemlerde emekli olarak isten ayrilacak bu da
sirketin tiim birikim, deneyim ve uzmanligini da beraberinde gotiirmiis olacak demektir.
Isletmeler bilgi ve birikimlerini korumak igin stratejiler gelistirmislerdir. Kurumsal
hafiza sistemleri, bilgi transferinin gergeklestirmesi i¢in olusturulan bir isleyistir. Bir
baska demografik problem ise nesil farkliligidir. Isletmeler birbirinden farkli
diizeylerdeki kisileri ve gruplar1 orgiitle nasil bir biitiinlesme saglayacagini ve nasil
strateji gelistirecegi konusunda biiyiik sorun yasamaktadir. Orgiitlerin bu etkiyle basa
cikabilmek icin; farkli giidiileyici mekanizmalara, degisik iletisim tarzlarina ve farkl
caligma degerlerine ihtiyaglar1 vardir. Bireysel kisilik tanimlari; yetenekli ¢alisanin her
zamankinden daha verimli ¢alismasi, isletmede daha uzun siire tutunmasi i¢in gerekli

bir olgudur (Akar, 2015, s.35-37).

Gelenekselci kusak ya da diger adiyla yaslh nesil genellikle kanaatkar ve sadik
yapilar ile bilinirler. Ikinci Diinya Savasindan sonra 19 yil icerisinde 76 milyon kisinin

dogmasi nedeniyle Baby-Boomer ya da Niifus Patlamasi Nesli admi alan nesil,
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geleneksel neslin aksine sadakat duygusu zayif ve tiiketim odakli bir nesildir. Ugiincii
nesil olan X kusagi, yasal kiirtaj, dogum kontrolii gibi kadin haklarinda yasanan
gelismeler sonucunda dogum oranlarinin da azalmasi nedeni ile kusaklar arasinda en
kiiclik grubu olusturan nesildir. X kusagi girisimci yonleri agir basan, ticret odakli bir

nesil olmasi ile taninir.

1.3.9. Degisen Is Giicii Profili

Teknolojik devrimler ve kiiresel rekabetle birlikte isgiicli profili biiyiik degisiklik
gostermistir. Kiiresellesmeyle birlikte artik ulusal smirlar kalkmis, insanlar farkli
iilkelerde farkli istihdam olanaklar1 bulmus, kiiltiirel ve cografi smirlarin kalkmasi
calisanlarda isgiicii devir hizin1 arttirmustir. Isletmeler kiiresel rekabetle basa ¢ikmanin
ve calisanlar tarafindan tercih edilmenin yollarini aramiglardir. Yeni degisen isgiicii
profilinin, daha ¢ok serbest c¢alismaya kaydigi goriilmektedir. Son donemlere
baktigimizda, isgliciinlin ciddi bir bdliimiinii serbest meslek ¢alisanlarinin
olusturdugunu goérmekteyiz. Amerika’da calisanlarin %15’ini serbest calisan isgiicli
olusturmaktadir ve bu oran her gecen giin daha da artmaktadir. Yapilan arastirmalar
calisan ile igveren arasindaki baglilik ve sadakatin azaldigini gostermektedir. Kisinin
farkli isletmelerde caligmasi, yeni tecriibeler edinmesi, kariyer basamaginda énemli bir

deneyim edinimi olarak goriilmektedir (Luecke, 2002, s.76-77).

Bu gelismelerin yani sira, yeni diinya diizeni beraberinde farkli dil, etnik kdken
ve ulustan isgdrenler ayni isletmede beraber calismaya baslamiglardir. Hatta dyle ki
bir¢ok tilke ayrimciliga karsi yasalar ¢ikarmis, farkliliklarin desteklenmesi ve yonetimi

ciddi anlamda insan kaynaklariin konusu haline gelmistir (Barutcugil, 2004, s.86-87).
1.3.10. Yetenek Kithg:

Yetenek kithgi, yiiksek yetkinliklerle donatilmis personel sayisinin azalmasi,
yetenekli ve beceri kabiliyeti yiiksek caliganlar1 bulmadaki zorlugu tanimlamaktadir. Bu
azalma, zamanla kithga doniisme tehlikesi gosterdiginden durumun farkina varan
gelismis iilkeler ve isletmeler yetenege ciddi anlamda yatirim yapmaktadirlar. Yetenek

kithginda, egitim sistemlerinin de biiylik rol oynadig1 goriilmektedir. Hizla biiytyiip
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gelisen ekonominin gereksinimleri ile gereken say1 ve ozelliklerde personel ihtiyacini
karsilamaya calisan egitim sistemi ve yeterliligi arasinda ciddi farklar bulunmaktadir

(Akar, 2015, 5.37).
2. CALISAN PERFORMANSI

Gliniimiizde isletme verimliligin arttirilmas: hususu, en onemli konulardan
biridir. Calisan performansinin verimlilige, Orgiit kiiltiiriine, insan kaynaklarinin
gelisimine katkisi literatliirde derin boyutlariyla arastirilmistir. Calisan performansi,
performans yonetimi alaninin yani sira insan kaynaklar1 yonetiminin de énemli bir yap1
tagint olusturmaktadir. Calisan performansi, kisinin anlamlandirdig1 bir ¢alisma, kisisel
profili ve c¢evresindeki meslektaslari, isverenlerle gelistirdigi tutum ve c¢abalar

neticesinde kisinin is basarisini tanimlamaktadir (Bozboga, 2019).
2.1. Yetenek Yonetiminde Calisan Performansi

Isletmeler artan rekabet kosullarma uyum saglayabilmek ve karlilik oranlarini
arttirmak i¢in yiiksek performansh isgorenlerle calismak isterler. Bu siirecte isletmelerin
basaritya ulagmasindaki ihtiyag duydugu en 6nemli noktayr yetenekli c¢alisanlarin
performanslarini en iist diizeye tasimak olusturmaktadir. Yetenekli ¢alisanlar1 kesfedip
kuruma c¢ekmek kadar onlarin performanslarini arttirabilecek bir ¢alisma alan
olusturmak da oldukca &nemlidir. Isletmelerin vizyonlarma ulasmasinda yetenekli
calisanlarin art1 ve eksi yonlerini analiz ederek eksik alanlarinda ¢alismalar yaparak
gerekli egitimle desteklenmesi olduk¢a dnemlidir. Cagdas yonetim anlayistyla birlikte
insan unsuruna yapilan yatirimlar dnceki donemlerdeki maliyet unsuru olmaktan ¢ikmis,
isletmeler icin arti deger katan Onemli bir sermaye unsuru olmustur. Boylelikle
calisanlar detayl bir sekilde incelenip yorumlanmaya baglanmistir. Bu da tanimlanmasi,
Olciiliip degerlendirilmesi zor bir kavram olan c¢alisan performansi, kavramini

beraberinde getirmistir (Tarlig, 2006).
2.1.1. Yetenek Yonetiminde Performans Kavram

Performans kelimesi sozlilk anlamiyla basari, kapasite, yapma, bir isin
tistesinden gelmek ve kendine diigen gorevin etkin bir sekilde yerine getirilmesidir.

Performansa islevsel olarak baktigimizda insan ve gorev unsurunu i¢eren daha 6nceden
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belirlenen nitelikleri karsilayacak sekilde gorevini yerine getirmesi, hedeflenen amaca

ulagabilme orami seklinde tanimlanmaktadir (Bingol, 1997, s.223).

Performans, isi yapan bireyin belirlenen ve istenilen hedefe ulasabilme derecesini, o is
ile istenilen hedefe dayali neyi gerceklestirebildigini gosteren nitel ve nicel bir
kavramdir. Birey agisindan ise istenilen amaca ulasma dogrultusunda belirlenen amag
ve hedefin gerceklesme derecesidir. Grup performansi ise isletmenin amaclari
dogrultusunda kisilerin veya gruplarin hedeflere ne diizeyde ulasabildiginin derecesi ve
verimlilik diizeyidir (Kiling, 2016, s.74-75). Isletmeler hedefleri dogrultusunda,
calisanlarinin bilgi ve yeteneklerinden maksimum verim elde ederek yiiksek basari

saglamay1 amaglamaktadirlar.
2.2. Cahsan Performansina Etki Eden Faktorler
2.2.1. Performans Degerlendirme

Performans degerlendirme, Oncelikle calisanlarin yeteneklerini tespit ederek,
personelin verimliligini 6lgmek i¢in kullanilan bir yontemdir. 1900 yillarinin basinda
performansi sistematik bi¢cimde inceleyen kamu hizmeti veren ilk kurum Amerika
Birlesik Devletleri’nde goriilmektedir. F.Taylor performans degerlendirme kavramini
gelistirerek, is 0lclimii uygulamasiyla beraber, isgorenin verimliliklerinin dlglimlenmesi
sonucu bilimsel bir nitelik kazandirmistir. Isletmeler tarafindan bilimsel olarak taninip
kullanilmistir. Tiirkiye’de ise ilk olarak kamu kuruluslarinda uygulanmis olup, 6zel
sektdriin yogun ilgisinin olmasi, iilkemizde isletme biliminin énem kazanmasi, modern
yonetim uygulamalariin artmasiyla birlikte Ozellikle son yirmi yilda hizla ivme

kazanmistir (Uyargil, vd., 2008, s.209-210).
2.2.1.1. Performans Degerlemenin Amaclari ve Yararlar

Performans degerlemenin nihai amaci, personelin performans durumu hakkinda
bilgi sahibi olmaktir. Isletmeler performans degerleme sonucu elde edilen bilgiler
dogrultusunda; {icret artigi, terfi durumu, ikramiye, egitim gibi kritik konulara yol
gosterici olmaktadir. Performans degerleme sadece calisanlarin degil isletmelerin de
zay1if ve giiclii yanlarin1 ortaya koyarak, gelecek donem stratejilerini belirlemelerinde

Oonemli rol oynamaktadir. Yapilan arastirmalar sonucunda performansi beklenilen
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diizeyin tstiinde ¢ikan personelin terfi, ticret gibi motivasyon unsurlarinin kullanilmasi
gerektigine, performansinda beklenilen diizeyin altinda olan personelin ise is gelistirme
ve egitim konularinda gelistirilmesi ve desteklenmesi gerektigi belirtilmistir.
Performans degerlemenin amaclarin1 Barutgugil (Barutgugil, 2004, s.429), asagidaki

sekilde siralamistir:

Calisanin is verimi ve motivasyonunu arttirmak,

Calisanlar ve yaptiklar isler hakkinda bilgi elde etmek,

Tyilestirmeler icin fikirler olusturmak ve firsatlar yaratmak,

Performansi gelistirmek pekistirmek,

Ucretlendirme ve 6diil standartlar1 saptayarak basarmin ddiillendirilmesini saglamak,

Koétii performanst ortaya c¢ikarmak, bunun nedenlerini ve ¢oziim yollarmi ortaya

koymak yetersiz ¢aliganin durumunu yeniden gézden gegirmek,
Caliganin ise odaklanmasini saglamak,

Yetersiz c¢ikan c¢alisganin  egitim  gereksinimlerini  belirlemek, bunlarin nasil

karsilanacagini arastirmak,
Yonetim becerilerini gelistirmek,
Grup ¢alismasini arttirmak igin, ¢calisanlar arasindaki iligkileri diizenlemek,

Yonetici ve g¢alisan arasindaki iletisimi gelistirmek ve calisanlar1 belli bir anlayis

diizeyine ¢ikarmak,

Calisanin ilgi duydugu konular1 belirlemek ve isletmenin amaglar1 ile ¢aliganin ilgisi

arasinda ahengi saglamak,

Performans degerlemeden beklenilen yararlar ise Barutgugil (2004, s.428-429)’a gore
sunlardir: (Barutgugil, 2004, s. 428-429).

Performans Degerlendirmesi, yapilan is ve o isi yapan kisiler hakkinda yoneticiye

degerli bilgiler verir. Isi ve kisiyi gercekten anlamasini saglar.
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Is beklentileri ve sonuglari hakkinda yonetici ve galisan arasinda iyi bir iletisim

kuruldugu zaman, gelistirilmis yontemler ve yeni fikirler i¢in firsatlar yaratilir.

Performans iyi bir sekilde degerlendirildiginde calisanlar isi nasil yaptiklarini bilirler ve

isleri konusunda endiselenmekten kurtulurlar.

Calisanlar performanslart hakkinda zamaninda, olumlu geribildirim aldiklarinda

verimlilikleri ve is tatminleri artar.

Olumlu katkilar oldugu fark edildigi zaman bunlar konusularak dogru uygulamalar

pekistirilir ve iyi performans tesvik edilir.

Calisanlarla iki yollu iletisim kuruldugu zaman amaglar agilik ve netlik kazanir, boylece

calisanlarin odaklanmasi ve basarili olmasi kolaylagir.

Diizenli olarak yapilan performans degerlendirme toplantilar1 isin kalitesinin nasil

algilandig1 konusunda siirprizleri azaltir.

Profesyonel olarak performans degerlendirmesini 6grenmek, yonetim becerilerinin

gelistirilmesi ve sorumlulugun arttirilmasi i¢in miikkemmel bir hazirliktir.
Ucret standartlarini saptamak ve basarilar1 ddiillendirmek daha kolay ve nesnel olur.

Yiikselme kararlarin1 vermek ve yeni gorevler ve transferler i¢in nitelikli elemanlari

secmek kolaylasir.

Calisani, yaptig1 iste ne Olcliye kadar basarili oldugu konusunda uyarmak, performans

degerlendirmesiyle daha etkili ve nesnel olur.
2.2.1.2. Yetenek Yonetiminde Performans Degerlendirmenin Onemi

Yetenek yonetimi ile performans birbiriyle baglantili iki kavramdir. Yetenek,
bireysel ve kurumsal basar1 elde edilmesinde kilit oneme sahip Ol¢iilebilir, gézlenebilir
bireysel performans davraniglar1 olarak ifade edilmektedir. Ayrica kurumlarin

3

caligsanlarina “yetenek” unsuruna verdikleri 6nemi hissettirmeleri olduk¢a Onemlidir.
Aksi halde isletmeye c¢ekilen yetenekli personelin kalici olmasi miimkiin degildir.
Ayrica kurumun karlilik hedeflerine ulasmasi yoniinde ne durumda oldugunu

gostermesi bakimindan, yetenekli personelin performans sonuclari 6nemli bir veri
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sunmaktadir. Sistematik ve etkin performans yonetimine sahip isletmeler, olmayanlara
oranla finansal acidan %51; tiikketici memnuniyeti, iggoren baglilig1 acisindan %41 daha
fazla getiri saglamaktadir. Ayrica yetenekli personelleri tesvik etme ve oOdiillendirme

imkanlar1 da sunuyor olmasi bakimindan olduk¢a énemlidir (Akar, 2015, 5.94-95).

2.2.2.Motivasyon

Motivasyon, psikolojide kisinin belirli bir ama¢ dogrultusunda, amagh
davranislarini igerden gelen itici gii¢le yapmasi olarak belirtilmektedir (Onen & Tiiziin,
2005). Isletmelerin personellerinin motivasyonu hususunda bakis acilar, yetenek

yoOnetimi yaklasimlarina gore degiskenlik gostermektedir (Atl, 2012, s.143-145).

Motivasyon 1.0 yaklasimi, bu yaklasim insanin en temel ihtiyaci olan yeme,
icme hayatta kalma ve lireme gibi isgdren ihtiyaclarmi kapsayan bir yaklagimdir. Bu
yaklagim tlirli glinlimiizde uygulanmakla birlikte antik donem yoOntemleriyle

yapilmaktadir.

Motivasyon 2.0 yaklagimi, bu yaklasim ceza ve 6diil mantigina dayanmaktadir.
Temelde kisi eger yarar saglayacak bir eylem yapiyorsa ddiillendirilmeli, zarar verecek
bir eylem gerceklestirdiginde ise kisinin cezalandirilmast gerektigi mantalitesine
dayanir. Odiiliin derecesi yapilan isin iyilik duruma gore arttirilabilir. Bu yaklasimda
motivasyonun ana kaynagimi digsal odiiller olusturmaktadir. “Tip X” adi1 verilen bu
digsal 6diil, olumsuz davranislar derinlestirmektedir. Isgorenlerin 6diil odakli olmasi

bazi durumlarda etik dist davraniglarin goriillmesine neden olmaktadir.

Motivasyon 3.0 yaklasimi, bu yaklagimin temeli ¢alisanin istedigini yapma
konusunda oOzerklik taninarak motive edilmesinin saglanmasidir. Personele 6zgiir
oldugu hissini vererek is konusunda kendisini ortaya koymas i¢in 6zerklik tanirsaniz,
alacagmiz verimlilik sonuglar sizi gercekten sagiracaktir. Motivasyon 3.0 yaklasimi
esasinda, insanlara diledikleri zaman istedigi sekilde calismasmi ve istedikleri isi

yapabilme 6zerkligini barindirmaktadir.
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2.2.3. Stres

Stres, kiside iizlilme, gerginlik ve ¢okiintli durumuna yol agan gizil bir giigtiir.
Kiside tehdit unsuru olusturan ve kisiyi zor durumda birakan tehlikeler karsisinda
gosterdigi fiziksel veya psikolojik tepkilerdir. Birey is ortaminda gesitli gorev ve roliinii
yerine getirirken, 1is ortamimin kiside yarattigi stres durumu kisinin normal
fonksiyonlarindan farklilagsmaya yonelten degisiklikler tarafindan olusturulan ve kisinin

isleri ve diger kisilerle etkilesimin sebep oldugu durumu ifade etmektedir (Pehlivan,

1995, 5.12).

Kurumlardaki pozisyon belirsizlikleri; ayni cati alindaki is arkadaglari ile
uyumsuzluk durumu, personelin beklentilerinin karsiligini bulamamasi, etkin karar alma
sisteminin olmamasi, bu durumunda kisiyi 6nemsiz hissettirmesi, kurumdaki calisandan
beklenen performans derecesinin yiikselmesi ve personelin bu beklentiyi karsilayamama
korkusu kiginin stres egilimine girmesini saglamaktadir. Calisma ortaminda stres her
zaman karsilagilabilecek bir durumdur. Acik belirtmek gerekir ki is ortaminda her tiirlii
durum stres yaratabilir. Is ortamindaki fiziksel kosullar (1s1k, giiriiltii vb.) sorumlulugun
cok az ya da fazla verilmesi kiside stresin kaynagi olabilmektedir. Sunu da belirtmeliyiz
ki stres, kisiden kisiye farklilik gosteren bir durumdur. Ayni isyerinde ayni isi yapan
calisanlar, stresli bir durum karsisinda ayni1 sekilde tepki gostermeyebilirler. Bu kisilerin
stres karsisinda gosterdigi, kendi kisilik yapiyla ilgili bir olgudur. Calisma ortamindaki
stres, kisiyi duruma gére olumlu veya olumsuz olarak etkileyebilmektedir. Ornegin;
yiiksek seviyede olumlu stres kisinin motivasyonunu arttirarak performansini ytikseltip
is tatminini maksimum seviyeye ¢ikardigi gibi, olumsuz stres kisiyi baski altinda
birakarak kisinin verimli bir sekilde calismasini engelleyip basarisiz sonuglara neden

olmaktadir (Patel, 1989).
2.2.4. Yetkinlik

Yetkinlik, optimum performans elde edilmesini saglayan ayirt edici farkliligiyla
bilgi, edinim, beceri ve tutumlari i¢inde barindiran gozlenebilir davraniglarin biitiinline
denilmektedir. Daha detayli tanimlama ile yetkinlik; ¢alisanin i sorumlulugunun biiyiik
bir kismim etkileyip, is performansiyla dogrudan baglantis1 olan, standart derecelerle
olgiilebilen, egitim destegi ile gelistirilebilen bilgi, beceri ve davranislardir. Isletmeler

piyasa rekabetini, miisteri beklentilerini, ¢alisanlarinin isteklerini ve pazardaki
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durumlarin1 baz alarak hedefledikleri basariya ulasmak i¢in kendi yol haritalarini
belirlerler. Hedef, kisi veya isletmeler i¢in nereye varilmasi gerektigini gosteriyorken,
yetkinlikler ise ne sekilde ulagilabilecegini gostermektedir. Kisi yetkinliklerini
gelistirerek, yeteneklerine farkli bir boyutta ivme kazandirmaktadir. Diger bir deyisle,
belli bir alanda deneyimli lakin isten beklenen bilgi ve beceri eksikligi olan kisilerin
egitim ve O6gretim ile desteklenmesine gelistirme denilmektedir. Yetistirme ise, isin
ozellik ve niteliklerine gore kisinin sahip olmasi gereken yeteneklerin egitim ile

desteklenmesidir (Biger & Diiztepe, 2003).

Giliniimliz kosullarinda isgorenlerin performansinin artmasi iiretimde kaliteyi
arttirtp  firmaya yliksek rekabet kosullarinda ciddi bir avantaj sunmaktadir.
Yetkinliklerin arttirilmasinin  en Onemli sonucu, performans artist ve yiiksek
performansin elde edilmesidir. Her giin degisen giliniimiiz diinyasinda isletmeler basarili
olabilmek i¢in personelini iistiin performans diizeyine ulastirmali ve bunun siirekliligini

saglamak i¢in gereken calismalar1 yapmalhdirlar (Biger & Diiztepe, 2003).
2.3. Yetenek Yonetimi ile Calisan Performansinin Iliskisi

Giliniimiiz diinyasinda her seyin hizli bir sekilde degisim ve gelisim kaydettigini
gormekteyiz. Insan kaynaklarindan dnce islevini kayitlar1 tutma, bilgi derleme, kontrol
gibi klasik bir anlayisla siirdiiren personel yonetimi, stratejik insan kaynaklar1 yaklagimi
ile birlikte isletmelerin biiytimesinde efektif rol oynayan, proaktif bakis agisiyla kurum
stratejilerini olusturup, stratejilerin hayata gecirilmesinde 6onemli sorumluluk alinmasi
istenmektedir. Tiim bu gelismeler ekseninde geleneksel personel yonetimi uygulamalari
ihtiyacglar1 karsilayamadigindan, yetenek yonetimi adinda yeni bir yonetim yaklasimin
dogmasina neden olmustur. Gilinlimiizde yetenek yoOnetimi, insan kaynaklari

yOnetiminin en énemli konularindan birini olusturmaktadir.

Yetenek yoOnetimine Onem veren sirketler personeline adil {icretlendirme
uygulayarak c¢alisanlarinin motivasyonunu arttirmaktadirlar. Bu durumda isletmelere
geri bildirim yiiksek performans olarak olumlu doniisler saglamaktadir. Personelin
kuruma baghiligin artmasinda, adil tcret politikalar1 ve odillendirme biiyiik rol
oynamaktadir. Aidiyet duygusunun artmasi, ¢alisan1 olumlu etkileyecek bu da ¢alisan

performansinda yiiksek artig1 beraberinde getirecektir. Maddi ddiillerin yaninda kisilerin
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yaraticiligint ortaya koyabilecegi terfi, transfer gibi motivasyonun yiikselmesini

saglayacak yonetim uygulamalari1 da ¢alisan performansini arttirmaktadir.

Artik modern diinyada geng yetenekler basarilarinin ddiillendirilmesini ve takdir
edilmek isterler. Sadece parasal degil psikolojik olarak da giidiilenmeye ihtiyaclar
vardir. Bu bakimdan isverenleri tarafindan deger gormek, kariyer basamaklarinda 11k
tutulmas1 personelin motivasyonunu dogrudan etkileyip performansina da olumlu yonde

yansimaktadir.

Yetenekli calisanin sirkette tutulmasi ve bagliliginin artmasi i¢in personelin
kariyer yonetimini gergeklestirip, devamli 6grenme ihtiyacinin desteklenmesi, calisma
alaninda inisiyatif alimmasi, agilan pozisyonlarin sirket i¢inde ilan edilmesi, kog¢luk-
mentorluk destegi verilerek gerek yurtici gerekse yurtdist egitim programlari ile kisinin

kurum aidiyeti hissetmesi gerceklesecek bu da ¢alisan performansini arttiracaktir.

Yetenck yonetimi teknigini uygulayan isletmelerin en 6nemli amaci, calisan
performansinin arttirilmasidir. Bu sebepledir ki isletmeler ve akademik literatiirlerde
yetenek yonetimi ile calisan performansi arasindaki iliskinin boyutu sorgulanmistir.
Genel olarak yetenek yoOnetimi ile c¢alisan performansi arasinda pozitif etki
beklenilmektedir. Literatiirde yapilan ¢alismalara baktigimizda yetenek yoOnetimi
uygulamalariin c¢alisan performansina pozitif katki sagladig1 goriilmiistiir (Akar, 2015,

5.60).

Yetenek yonetiminde en nihai amaglardan birini de yetenekli personelin
performansinin arttirilmasi yoniinde yapilacak olan ¢alismalar olusturmaktadir. Isletme
icerisinde calisan personel farkli departmanlarda daha iyi bir performans gosterebilir
mi? Daha fazla inisiyatif alabilir mi? Farkli bir boliimde performansini arttiracak
beceriler ya da yetkinlikler kazanabilir mi? Kendisi inisiyatif alarak hedeflenen
sonuglara ulagsmada basar1 saglayip, yeterli iletisimi kurup, gereken riskleri alarak bunu
saglayabilir mi? (Atli, 2012, s.81). Yetenek yonetimi bu sorulara verilecek cevaplarla

calisan performansini en {ist noktaya tasimay1 hedeflemektedir.

Yetenek yonetimi uygulamalarinin tiim etaplar1 dogru bir sekilde uygulanirsa hig
sliphe yoktur ki ¢alisan performansinin yani sira isletme performansi da artacaktir.

Yiiksek performans i¢in en onemli nokta; kilit pozisyonlar i¢in gerekli yetkinliklerin
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saptanmast ve bu yeterlilik ve yetkinlige sahip personelin uygun pozisyonda
degerlendirilmesi olacaktir. Yetenekli c¢alisanin isletmeye g¢ekilmesi ve kurum iginde

gelistirilmesi ¢alisan performansini olumlu yonde etkileyecektir (Atli, 2012, s.90-101).

1.3. 1S TATMINI

Is tatmini konusu yillardir sosyal bilimciler tarafindan iizerinde durulan ve gesitli
arastirmalar yapilan bir konudur. Yetenek yonetimi kapsaminda inceledigimizde
calisanlarin davraniglar1 ile c¢alismak istedikleri kurumlar1 tercih ederken farkli
tutumlarla karsilagtiklart goriilmektedir. Yetenek yoOnetiminin Ozellikle tiizerinde
durdugu davranis ve tutumlar kuruma baghlik, is tatmini kavramini olusturmaktadir
(Deniz, 2005, s.308). Asagida is tatmini ve calisgan performansi kavramlar1 detayli bir

sekilde anlatilacak ve yetenek yonetimi ile iliskileri kapsamli bir sekilde agiklanacaktir.
3.1 Is Tatmini Kavrami ve Tanim

Is tatmini en genel tanimiyla ¢alisanin isine kars1 yaklasimini ve tutumunu ifade
eden bir terimdir. s tatmininin tarihgesi oldukca eskilere dayanmaktadir. Is tatminiyle
ilgili ilk ¢aligmalar, 1938 yilinda Hoppock ve Spiegler tarafindan yapilmistir. Hoppock
ve Spiegler is tatminini, ¢alisanin ¢alistig1 igine karsi bireysel olarak verdigi duygusal

tepki seklinde tanimlamislardir (Mercer, 1997).

Is tatmininde 6nemli olan husus kisinin isine karsi olan tutum ve davranislaridur.
Kisi igine kars1 pozitif bir ruh halinde ise is tatmini, eger negatif davranis ve tutumda ise
is tatminsizligi s6z konusudur (Erdogan, 1996). Is tatmini kisinin isi ile ilgili olumlu ve
memnuniyet hissi veren bir durumu yansitmaktadir. Is tatmini, ¢alisanlarin isleriyle

ilgili stiregelen tutumlarini ifade etmektedir (Pool, 1997).

Bhuian, ig tatminini ¢alisanin ise yonelik i¢ veya dis faktorlere iliskin olumlu
veya olumsuz hissettigi duygu durumunun Olgiisii olarak tanimlamaktadir. Bu
tanimlama nezdinde Hatice Necla Celik doktora tezinde ¢alisanin isine gosterdigi duygu
durumunun pozitif veya negatif olma olasili1 diisiiniilerek, ¢alisanin is tecriibeleri

sonundaki ruh hali pozitif ise is tatmini, eger calisan igine karsi negatif bir tutum
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hissediyorsa is tatminsizligi seklinde ifade etmek dogru olacaktir (Bhuain & Mengue,

2002).
3.2 Is Tatminin Onemi

[s tatmini konusu genel olarak her ne kadar &rgiitsel bir sorun olarak diisiiniilse
de aslinda toplumsal bir sorun olarak da karsimiza ¢ikmaktadir. s ortaminda huzursuz
olan birey bu mutsuzlugu is disinda devam ettirecek bu da toplumu dogrudan
etkileyecektir. Toplum huzuru i¢in is tatmini son derece 6nemlidir. Fakat is tatmini ile
ilgili yapilan aragtirmalar genellikle orgiitsel iizerine yapilmaktadir. Yazin alaninda is
tatmini iizerine birgok arastirma yapilmis olsa da is tatminini nelerin etkiledigi, is
tatmini sorununun nelerden kaynaklandigi net bir sekilde anlagilamamistir. Bunun
nedeni is tatmininin kiiltiirden kiiltiire farklilik gostermesi ve bircok Olcegin olmasi
gosterilebilir. Fakat genel agidan Orgiitsel diizeyde is tatmininin ise yabancilagsma, isten
ayrilma ve ig verimliligini yakindan etkiledigi bilinmektedir. Bu nedenle is tatmini ile
isletme verimliligi ve is performansinin, i tatminsizligi ile isten ayrilma ve isgilicii devir
oraninda artigin, performans diisiikliigiiniin dogru orantili oldugunu diisiinebiliriz. Is
tatmininin igveren yoniinden onemi ise devamliligin saglanmasi ve isten ayrilmanin
minimum diizeyde olmasidir. Isverenler, personelin is tatminini saglayamazsa, ise
yabancilasma ve isten ayrilma durumlarinin goériilmesi kagimilmaz olacaktir (Kantar,

2008, 5.25).
3.3 Is Tatminin Boyutlar1

Is tatmininin tek boyutlu ya da ¢ok boyutlu olmasi durumu uzun zamandir
tartisma konusu olmustur. Tek boyutlu is tatmininden kasit, ¢alisanin isindeki tatmin
veya tatminsizlik durumudur. Cok boyutlu is tatmininde ise, isletmede calisan
personelin bazi nedenlerden is tatminsizligi yasarken bazi nedenlerden dolay1 isinde
tatmin olma durumudur. Kisi igin yonetimsel boyutunda is tatmini yasarken isin dogal
yapisi geregi is tatminsizligi yasayabilir. Bu nedenle is tatmininin ¢ok boyutlu veya tek

boyutlu oldugu goriilmektedir (Ergeneli & Eryigit, 2000).

[s tatmini ¢aliganlar1 etkilemesi bakimindan psikolojik ve fizyolojik olarak ikiye
ayrilmaktadir. Bu agidan is tatmininin artmasi is sadakatinde artisi da beraberinde

getirecektir. Diger yonden is tatminsizligi olmasi durumunda ise ise gitmede isteksizlik,
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devamsizliklarda artig, fizyolojik ve psikolojik sagligin bozulmasi gibi nedenlerden
dolayr kurum daha ¢ok zarar gorecek ve kuruma maliyetleri daha fazla artacaktir

(Poyraz & Kama, 2008).

3.4 Is Tatminini Etkileyen Faktorler

Isletmelerde yoneticiler calisanlarinin her zaman motivasyon ve is tatmininin
yiikksek olmasini isterler. Tatmin seviyesini yiiksek tutmak i¢in ydneticiler tim
imkanlarin1 maksimize etmeli ve deneyimleri dogrultusunda dogru bir sekilde
kullanmalar1 yararl olacaktir. Is tatmininin yiiksek olmasi, hem &rgiit hem ¢alisanlar
icin hedeflerine ulasabilmeleri acisindan son derece énemlidir. Is tatmini yiiksek ise o
isletmede is verimliligi de yiiksektir ayn1 zamanda is sadakati de yiiksek olmaktadr. Is
tatminini nelerin iyi yonde nelerin kotli yonde etkiledigini yoneticiler objektif
gozlemleriyle belirleyebilirler. Olumlu ve olumsuz bu faktorler bireysel ve kurumsal

olmak tizere iki baslikta incelenebilir (Akinci, 2002).
3.4.1 Bireysel Faktorler

Bireysel olarak is tatminine etki eden faktorlerden biri egitim diizeyleridir.
Egitim seviyesi yliksek personelin is tatminleri egitim seviyesi diisiik personellere gore
daha yiiksek oldugunun bu konuda yapilan calismalarla tespit edilmistir. Ayrica
personele egitim seviyesi, yetkinligi ve Onceki tecriibeleriyle orantili bir is ve
sorumluluk verilmedigi takdirde is tatminsizliinin yan1 sira memnuniyetsizlige bagh is

verimliliginde de kayiplar olmaktadir.

Bunun yani1 sira olmasi gereken pozisyonda ¢alisan bir personel isi geregi aldigi
riskler ve sorumluluklar kendisinde kaygi seviyesinin artmasi ve strese bagli performans
diisiikliigii ile sonuglanabilir. Dogru ise dogru kisiyi yerlestirmek, verimlilik ve is

tatmini i¢in son derece dnemlidir (Aksit, 2010).

3.4.2 Orgiitsel Faktorler
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Orgiitsel faktorler, calisanlarin is tatmini hususunda isyerinde ve calistig1 is
nedeniyle olusan etkenlere bagl gelisen tutum ve davranislardir. Is tatmininin
Olciimiinde ¢aligma sartlari, personelin yetkinligine gore ise yerlestirilmesi, personelin
orgiit icindeki iletisimi, lstlerin astlariyla iletisim durumu evrensel kabul edilmis

orgiitsel faktorlerdendir.

Calisanlarin 15 yasantisinda doyum saglayamamasi isletmeler acgisindan
istenmeyen sonuglar dogurmaktadir. Is doyumu saglayamayan personelin sik sik
devamsizlik yaptig1 ve isgiicii devir oraninda artis oldugu gdzlemlenmektedir. Is tatmini
kisiden kisiye degisen bir kavramdir. Bu degisiklik de kisinin hayatinda ve is
yasantisindaki kariyerine gore farkliliklar gosterebilmektedir. Bir ¢alisan i¢in maas
skalas1 6nemli bir konu iken baska bir ¢alisan terfi olanaklarini kendisi i¢in en 6nemli
husus olarak gorebilir. Caligma hayatinda bekledigi iicreti aldigini diisiinen, yasaminda
kendi ihtiyaclarini gorebilen, istedigi imkanlar dahilinde ¢alisan kisilerin ig hayatinda ve

ozel hayatinda mutlu olduklar1 gézlemlenmektedir (Oriicii, Yumusak, Bozkir, 2006).
3.5 is Tatminin Olumlu ve Olumsuz Etkileyen Faktorler

Calisan personelin isine karst yaklagimini, sergiledigi tutum, olumlu veya
olumsuz davranig seklinde nitelendirdigimiz is tatminini etkileyen bir¢ok faktor
bulunmaktadir. Kisinin isine karsit ruh hali pozitif ise is tatminini, negatif ise is
tatminsizligini gostermektedir. Bu kisimda is tatminini olumlu ve olumsuz etkileyen

faktorleri ele alacagiz.
3.5.1 is Tatminini Olumlu Etkileyen Faktorler

Isgorenlerin nihai amaci yaptiklar1 iste basarili olmaktir. Calisanlara verilen
gorevlerin seviyesi ne kadar yliksek olursa bu durum is tatmininin pozitif yonde
seyretmekte oldugunu gostermektedir. Calisanlar kendi biinyelerine gore zor bir
gorevde basar1 gosteriyorsa ve diger isgdrenler bu basariyr fark ediyorsa yiiksek
diizeyde is tatmini saglanir. Beden giicii ile ¢alisan personelin fiziksel manada yasadig:
zorluklar is tatmini faktorlerinden biri olarak goriilmemektedir. Is tatmini isgdrende

performans ve motivasyon artis1 yaratmaktadir (Iscan & Timuroglu, 2007).
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Modern is hayatinda her sey c¢ok hizli degisim ve gelisim gostermekte bu
degisiklikler is hayatimi da yakindan etkilemektedir. Bu durdurulamaz degisim
nedeniyle isletmeler ve isletme calisanlar1 yetkinliklerini, bu yeniliklere gore
sekillendirmek durumundadir. Bu hiz kurumlarin ¢alisanlarinin mevcut potansiyellerini
performansa déniisiimii diizeyinde énemli bir zaruriyet hali dogurmustur. Isletmeler
calisanlarinin beklenti ve isteklerini karsilayabildiklerinde isgéren performansi artis

gosterecektir (Akkog, Caligkan, Turun, 2012).

3.5.2 is Tatminini Olumsuz Etkileyen Faktérler

Isgorenlerin is hayatlar1 en az dzel hayatlar1 kadar dnemlidir. Ciinkii ¢alisanlarin
isyerinde yasadiklar1 is tatmini 6zel hayatindaki psikolojisini ve huzurunu da
etkilemektedir. Kisi is hayatinda tatminsizlik yasadig1 zaman bunu eve yansitmaktadir.
Isyerleri yasammuizin ¢ok nemli bir boliimiinii kapsamaktadir. Calisma hayati kisinin
fizyolojik ihtiyaclarinin yaninda kariyer, statii, sayginlik gibi psikolojik tatminlerinin de
saglandig1 bir alandir. Giliniimiiz diinyasinda ¢ok hizli degisim ve gelisim gosteren
teknoloji ve ¢aligma sartlari, calisanlarda baski ve stres olusmasina neden olmaktadir.
Degisimi dogru yonetebilmek i¢in calisma hayati ve yasam dongiisiinii dogru

dengelemek 6nemlidir (Bayar & Oztiirk, 2017).

Calisma hayatinda calisanlar islerini hedefledikleri sekilde yaptiklarinda c¢ok
hizli is tatmini saglanmis olur, aksi durumda is tatmininin saglanamamasi durumu s6z
konusu olmaktadir. Isyerinde huzursuzluktan isgiicii devir oraninin yiikselmesine kadar,
isgorenler arasindaki iletisim sorunlarindan is arag-gereclerinin yipranmasina kadar
birgok durum is tatminsizliginin sonuglarindandir. Is tatminsizligi rgiitlerin rakipleriyle

rekabet yetenegini yipratir veya yok eder (Akinct, 2002).
3.6 Is Tatminin Sonugclar

Modern is diinyasinda is tatmini ¢ok 6nemli bir faktordiir. s tatmini sosyal bir
gorev ve etik bir sorumluluktur. Nasil ki insanlar sosyal hayatlarinda bedensel sagligina
son derece Onem gosteriyorlarsa, is hayatinda da ruhsal sagligma ayni ihtimami

gostermelidir. Sosyal hayatta kalabilmek, maddi ve manevi gereksinimlerimizi
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kargilayabilmek i¢in c¢aligmak elzemdir. Yasamimizin biiyilk bir kismi c¢alisma
hayatinda gecmektedir (Sevimli & Iscan, 2005, s.58). Calistig1 kurumda iistleri
tarafindan takdir goren, basarilar1 fark edilip 6diillendirilen c¢alisanlarin motivasyonu
yiikselecek, is doyumu artacak, bu da beraberinde c¢alisanlarin daha iiretken daha

yenilikg¢i isgoren olmalarini saglayacaktir.

Is tatmininin sonuglar1 incelendiginde, ¢alisanin bedensel ve zihinsel saghigini
kurumun is verimliligi ve fiziki is ortamin etkiledigi goriilmektedir. Modern yonetim
anlayisina gore, kurumlarin performansi sadece maddi imkanlariyla baz alinmamalidir.
Ekonomik sartlardan toplumun refahina, mutluluguna kadar is tatmini bir¢ok alani
etkilemektedir. Bu noktada toplumsal boyutlariyla da incelenmesi biiyiikk Onem

tasimaktadir (Erdogan, 1996, s.378).

Stresli ortamlarda calisan insanlarda psikolojik doyum saglanamamaktadir.
Stresli ortamda c¢alisan kisilerin beden saghiginda hasarlar goriiliip, psikolojik
doyumsuzluk yasanabilmektedir. Isgdrenler ¢alisti1 iste tatmin duygusunu yasamak
isterler. Is hayatlarinda tatmin duygusunu yasayan isgdrenler 6zel hayatlarmda da mutlu

olmaktadir (Eren, 2014, s5.224-245).

Is ortaminda is tatminsizligi siirekli ve 6nlenemez bir hal aldiysa, ¢alismada
isteksizlik, ¢alisanlarda strese bagli ismi heniiz konmamis fiziksel ve psikolojik birgok

rahatsizliklarin ortaya ¢iktig1 goriilmektedir (Sabuncuoglu & Tiiz, 2003, s.151).

4. YETENEK YONETIMi, CALISAN PERFORMANSI VE IS TATMINi
ILISKISININ INCELENMESI VE HIPOTEZLERIN GELISTIRILMESI

4.1.Yetenek Yonetimi ile Calisan Performansi Arasidaki fliski

Kurt ve Sagtag’in 2023’te yaptig1 caligmada test edilen analizler sonucunda,
yetenek yonetimi ve alt boyutlarinin ¢alisan performanst 6lgeginin giivenilir oldugu,
yetenek yOnetiminin calisan performansimi pozitif yonde etkiledigi ayrica yetenek
yonetimi ile ¢alisan performansi arasinda kuvvetli pozitif bir iliski oldugu tespit
edilmistir. Ayrica literatiir incelendiginde konuyla ilgili kaynaklarin sinirli oldugu

dikkat ¢ekmistir.
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Yine Tanriverdi & Ciki’nin (2023), yetenek yonetimi iizerine yaptig1 ¢calismada,
yetenek yonetimi uygulamalarinin, ¢alisan performansini olumlu yonde etkiledigi tespit
edilmistir. Yapilan arastirma bulgular1 ve sonuglari degerlendirildiginde yetenek
yonetimi uygulamalarinin sadece ¢alisan performansini olumlu yonde etkilemekle
kalmayip, calisanlarin Orgiitsel vatandaslik davranisina olumlu etkiledigi tespit
edilmistir. Ayrica ¢alismada yetenek yonetimi yaklagimlarinin farkli sektorlerde, etkisi

ve sonuglariin farklilik gosterebilecegi belirtilmistir.

E-ticaret sektoriinde Mumcu & Salepcioglu (2019), yetenek yonetimi
uygulamalarinin orgiitsel baglilik ve calisan performansina etkisini incelenmis olup,
caligma sonunda elde edilen veriler degerlendirildiginde yetenek ydnetiminin g¢alisan
performansini olumlu yénde etkiledigi tespit edilmistir. Isletmenin yetenek ydnetimi
uygulamalarinda tiim boyutlara gereken 6nemi vermesi gerektigi aksi takdirde istenilen

basariya ulasilmasinin ¢ok gii¢ olacag ifade edilmistir.

Aslantas’in (2024), yilinda yaptig1 ¢calismada ise yetenek ydnetimi ile calisan
performans: arasinda bir iliski tespit edilememistir. Ozellikle bankalarin yetenek
yonetimi uygulamalarinin ¢alisan performansi {izerinde belirgin bir etki olusturmadigini
ortaya koymustur. Bu agidan degerlendirildiginde, bankalarin personele uygulayacagi
yetenek yOnetimi stratejilerini gozden gecirmeleri gerektigi ve daha etkin bir yaklasim

benimsemeleri gerektigi sonucuna ulasilmistir.

Bu verilerin 15181nda agagidaki hipotez olusturulmustur.

Hy: Yetenek Yonetimiyle Calisan Performansi arasinda anlamli bir iliski yoktur.
H;: Yetenek Yonetiminin Calisan Performansi lizerinde anlamli bir etkisi vardir.
Hi.: Segme’nin Calisan Performansi iizerinde anlamli bir etkisi vardir.

Hyp: Egitim’in Calisan Performansi lizerinde anlamli bir etkisi vardir.

—

Hi.: Performans Yo6netiminin Calisan Performansi lizerinde anlamli bir etkisi vardir.

H

—

4: Kariyer Yonetiminin Calisan Performansi iizerinde anlamli bir etkisi vardir.

4.2 Yetenek Yonetimi ile Is Tatmini Arasindaki iliski
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Daha oOnce yapilmis arastirmalar 1siginda yetenek yonetiminin is tatminini
olumlu yonde etkiledigi tespit edilmistir. Cay ve Aydintan (2020), ¢alismasinda yetenek
yonetimi ile ig tatmini arasinda birbirini besleyen ve birbirlerini etkileyen ¢ok yakin bir
iliski tespit etmislerdir. Ayrica ¢alismada, isletmelerde calisan yetenekli personele
maddi destegin yani sira sosyo-duygusal destek saglanmasinin, is tatminini arttirdigini
ifade etmistir.

Kiziltan ve Fidan’in (2023), bilimsel arastirmalar1 ve gergeklestirmis olduklari
analizleri neticesinde, yetenek yonetimi ve is tatmininin birbirini takip eden kavramlar
oldugu, bir isletmede olusturulan yetenek yonetimi uygulamalarinin ¢alisanlar lizerinde

is tatminini olumlu yonde etkileyecegi ifade edilmistir.

Dr. Melis Yal¢in’in (2020), arastirmasina gore ise yetenek yOnetimi siirecinin
etkin ve basarili bir sekilde yiiriitiilebilmesi i¢in yoneticilerinde en az c¢alisanlar kadar
onemli oldugunu, yoneticilerin ¢alisanlart katilimci ve karar verme diizeyinde rol
verilmesi gerektigini bu durumun yetenekli ¢alisanlarin motivasyonunu arttirip is tatmin

diizeyini yiikselttigini belirtmistir (Yalgin, 2020, s.216).

Hos ve Oksay (2015), tarafindan yapilan arastirmada egitim seviyesi arttik¢a ise
verilen misyon artmakta ve beklentiler yiikselmektedir. Profesyonel kisiler igin,

calistiklar1 kurumdan ¢ok yaptiklari is onlar i¢in daha fazla 6nem teskil etmektedir.

Egitime yatirnm yapildikca kisilerin beklentileri yiikselmekte, egitim seviyesine
gore artan beklentilerin karsilanamamasi is tatminsizligine neden olmaktadir. Egitim
diizeyi yiiksek kisilerin kurum tarafindan taleplerinin kargilanmamasi ig tatminsizligine
neden oldugundan, aralarinda olumsuz bir iliski bulunmustur. Profesyonel kisiler
calistiklar1 kurumdan ¢ok yaptiklar1 is onlar i¢in daha cok onem teskil etmektedir.
Yukaridaki veriler 15181nda H2 hipotezi asagidaki sekilde olusturulmustur:

Ho: Yetenek Yonetimiyle Is Tatmini arasinda anlaml bir iliski yoktur.
H2: Yetenek Yonetiminin Is Tatmini iizerinde anlamli bir etkisi vardir.
H2a: Se¢me’nin Is Tatmini {izerinde anlaml1 bir etkisi vardur.

H2b: Egitimin Is Tatmini iizerinde anlamli bir etkisi vardir.

H2c: Performans Yonetiminin Is Tatmini iizerinde anlamli bir etkisi vardir.
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H2d: Kariyer Yonetiminin Is Tatmini {izerinde anlaml1 bir etkisi vardir.
4.3 Calisan Performansi ile Demografik Degiskenler Arasindaki iliski

Literatiirde yapilan arastirmalar sonucunda g¢alisan performansinin demografik
diizeylere gore farklilik gosterdigi belirtilmistir. Calisanlarin bulundugu is ortamindan
memnun olmasi, iicretlendirme, is glivenligi, igin niteligi, ¢alisma kosullari, kiiltiirel
etkinlikler, sosyal olanaklar ve egitim gibi demografik unsurlar ¢alisan performansini
yiiksek diizeyde arttiracagi belirtilmistir. Calisma sonucunda meslek gruplar
pozisyonlar1 arasinda performans bazinda istatiksel bir farklilik goriilmedigi tespit
edilmistir. Demografik olarak evli calisanlarin bekar c¢alisanlara oranla daha yiiksek

caligma performansi sergiledigi saptanmistir (Kiling & Paksoy, 2017).

Bundan oOnce yapilan birgok c¢alismalar 1s18inda calisan performansinin
demografik ozelliklere gore farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Caligma performansi
diizeyinin; cinsiyet, yas, kurumdaki pozisyon, medeni durum, sektorde ve kurumda
caligma yili baglaminda farklilasmadigi; egitim kategorisinde performans diizeyinin

ciddi bir farklilik gosterdigi tespit edilmistir (Giiler & Tagliyan, 2021).

Ho: Katilimcilarin ¢alisan performansi demografik diizeylerine gore farklilik

gostermez.

H3: Katilimcilarin c¢alisan performans puani, demografik diizeylerine gore

farklilik gosterir.
4.4 iS TATMINI ile DEMOGRAFIK DEGISKENLERIN iLiSKiSi

Daha once yapilan bir¢ok calismada is tatmini ile demografik diizeyler arasinda
pozitif ve anlamli bir iligski oldugu tespit edilmistir. Yapilan ¢aligmalar sonucunda is
tatmini ile ilgili politikalar biiytikliik ve sektor ayirt etmeksizin insan kaynaklari ile ilgili
politikalarm arttirillarak gelistirilmesi, yeni yetenekleri cezbetme, yetenekleri elde tutma
bliylik 6neme sahiptir. Bu baglamda yoneticiler kilit rol oynamaktadirlar (Tash, Ali,
Ahmadzadeh, 2016).
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Ozellikle motive edici faktorleri gdz 6niinde bulundurup c¢alisanlara onciiliik
etmek, Ogrenme firsatlarini gelistirmek geliri arttirma ve calisana o6diil vermek is

tatmininin artmasinda biiyiik rol oynamaktadir (Dell & Hickey, 2002).

Luna—-Arocas & Morley’in (2015). yaptiklar1 calismada is tatmini ve is
performansi arasinda birbirini dogrudan etkileyen baglanti oldugu tespit edilmistir.
Yapilan calismada gelistirilen hipotezler neticesinde yetenek yOnetimi stratejilerinin 1s
performansimi etkiledigi goriilmekle birlikte, bunun is tatmini araciligr ile
gerceklestigini sonucuna varilmistir. Bu sebeple is performansina katki saglayan ana
etmen olarak i tatminini gérmememiz gerektigi; bunun yerine detayli bir yetenek
yonetimi  sistemi  gelistirilip  kurumsallastirilirsa i tatminini  (dogrudan), 1is

performansini (dolayl) etkileyecegi belirtilmistir.
Ho: Katilimcilarin is tatmini demografik diizeylerine gore farklilik gostermez.

H4: Katilimcilarin is tatmini puani, demografik diizeylerine gore farklilik

gosterir.
5. YONTEM BILIiMi

Bu caligmada, yetenek yonetiminin ¢alisan performansi ve is tatmini arasindaki
iligki incelenmistir. Bu amagla arastirma konusu yetenek yonetimi, ¢alisan performansi
ve ig tatmini kapsaminda ele alinmistir. Bu boliimde arastirmanin hipotezleri, tasarima,
orneklem birimi, modeli, 6l¢lim uygulamasi, 6rneklem biytikliigii, anakiitle, Sl¢iim

araglar1 ve pilot arastirma ile ilgili bilgiler verilmistir.
5.1. Tasarim ve Arastirma Modeli
5.1.1. Arastirmanin Tasarimi

Aragtirma yontemi olarak nicel yontem benimsenmesinin yani sira literatiir

taramasindan alinan veriler esliginde nitel bilgiler kullanilmistir.

Arastirmanin amaci, yetenek yoOnetiminin c¢alisan performansi ve is tatmini
arasindaki iliskinin incelenmesidir. Arastirma goniilliillik esasina dayali yapilmistir.
Calisma internet saglayicilart iizerinden gonderilen yaklasik 5 dakika siiren anket

yoluyla gergeklestirilmistir. 40 soru+5 demografik soru uygulanmstir.
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Arastirmanin  konusu degiskenler arasinda cesitli hipotez ve verilerle test

edilerek dogrulanmis olup destekleyici niteliktedir. Veriler birden fazla isletmede

calisan kisiler tarafindan belirli bir zaman dilimi i¢inde toplanmaistir.

5.1.2.Arastirma Modeli

Bu arastirma nicel bir calismadir. Arastirma modeline yetenek yonetimi

bagimsiz degisken, calisan performansi ve is tatmini bagimli degisken olarak yer

almaktadir. Yas, kidem, pozisyon, egitim demografik degiskenler olarak kullanilmistir.

Arastirma modeli yetenek yoOnetimi, ¢alisgan performanst ve is tatmini ile

iligkilerini arastirmak tlizerine kurgulanmistir.

- Calisan
performansi

Yetenek yonetimi

Se¢me

Egitim

Performans H2
Y 6netimi
Kariyer YoOnetimi
Is tatmini

Sekil 3. Arastirmanin Kavramsal Modeli

H4

5.2. Ana Kiitle, Orneklem, Ornekleme Yéntemi

H3

Yas
Kidem
Pozisyon
Egitim

Bu boliimde arastirmanin ana kiitlesi, 6rneklem biytikligii, 6rneklem birimi ve

ornekleme anketlerinin uygulama sekli hakkinda detayl bilgiler verilmistir.

5.2.1. Ana Kiitle
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Arastirmanin evrenini, Istanbul ilinde bulunan 6zel sektdér banka calisanlari
olusturmaktadir. Ana kiitle biiyiikliigiiniin diizeyi hakkinda kaynaklardan kesin verilere

ulasilamamustir.
5.2.2. Orneklem Biiyiikliigii

Orneklemi arastirmaya katki sunan katilimcilar belirlemistir. Arastirma pandemi
sonrasi aktif calisan personeller ile gerceklestirilmistir. Arastirmanin gergeklestirildigi
ankette 40 ifade yer almistir. 166 katilimci ankete katilim saglamis, veri yetersizligi
nedeniyle 5 adedi degerlendirmeye alinmamistir. 161 veri sonucu ile analizler
gerceklestirilmistir. Orneklem biiyiikliigiiniin nasil hesaplanacagi konusunda literatiirde
farkli yaklasimlar bulunmaktadir. Aragtirma modelindeki bagimli degisken sayisini esas
alan yaklagima gore, bagimhi degiskende yer alan ifadelerin en az 10 kati veri

toplanmas1 gerekmektedir (Gtirbiiz, 2019, s.30).

Arastirmamizda iki adet bagimli degisken bulunmaktadir. Calisan performansi
bagiml degiskeni 9 ifade, is tatmini bagimli degiskeni 5 ifade igermektedir. Bagiml
degiskenlerde toplam 14 ifade bulunmaktadir. Arastirmamizda toplam olarak 14 ifade
bulunmaktadir. Buna gore Orneklem sayisinin en az 140 olmasi gerekmektedir. Bu

Olciiye gore 161 degisken analiz icin yeterlidir.
5.2.3. Verilerin Toplanmasi

Arastirma datalar1 toplanmadan once etik kurul onayr almistir. Veri toplama
aract olarak anket kullanilmistir. 10 Ocak-9 Mart 2022 aylar1 araliginda literatiir
taramasi yapilarak konunun sec¢ilmesi gerceklestirilmistir. Akabinde Eylil-Ekim
aylarinda genel cergeve hazirlanmis olup, kuramsal 6zetlemeler tamamlanmistir. Kasim
aymmda anket formlar1 hazirlanmig, 6rneklem grubu olusturulmustur. Kasim 2022
tarihinde anket uygulamasia gegilmistir. Aralik ayinda anket sonuglarinin istatiksel

analizden gecirilerek elde edilen sonucglarin formata uygun sekilde uygulanmastir.

Veriler Istanbul’da bulunan 6zel sektor banka isletmelerinden toplanmistir. Bu
amacla banka ¢alisanina internetten program vasitasiyla olusturularak girilen adresteki
anketleri online ortamda doldurulmasi istenilmistir. Toplam 161 anket elde edilmis

olup, anketlerin hepsi analize dahil edilmistir.

32



5.2.4. Anket Formu Arastirmada Kullamlan Olcekler

Anket formunda katilimcilara yonelik Demografik Bilgiler, Yetenek YOnetimi
Olgegi, Is Tatmini Olgegi, Is Performansi Olgegi olarak dért boliimden olusmaktadir.

Demografik bilgi formunda bes soru yer almaktadir.

Yetenek yonetimi diizeyini Olgmek i¢in, Muhammet Esat Erdogan (2018),
tarafindan gelistirilip, doktora tezinde yer alan &lgek kullanilmistir. Olgekte 4 alt
boyutta 26 ifade kullanilmustir. Olgegin alt boyutlarini; Segme, Egitim, Performans
Yonetimi, Kariyer Yonetimi olusturmaktadir. Olgek, Az Katiliyorum, Az-Cok
Katiliyorum, Cok Katiliyorum, Kesinlikle Katiliyorum seklinde dort ifade yer

almaktadir.

Calisan performansi Olgegi Hanife Sen Tiryaki'nin (2018), doktora tezinden
almmustir. 9 maddeden olusan Higbir Zaman (1), Arada Sirada (2), Bazen (3),
Genellikle (4), Her Zaman (5) seklinde degerlendirilmistir.

Is Tatmini diizeyini 6l¢mek amaciyla Ahmet Keser ve Burcu Ongen Bilgin’in
(2019) “Is Tatmini Olgeginin Tiirkce Giivenilirlik ve Gegerlilik Caligmas1” baslikli
makalesinde kullanilan Brayfield ve Rothe (1951) tarafindan gelistirilen, Judge vd.
(1998), tarafindan bes maddelik formu almmistir. Olgek 5°1i Likert tipi, “Kesinlikle

Katiliyorum 17, “Kesinlikle Katilmiyorum 5 araliginda puanlanmistir.

6. ANALIZ VE BULGULAR

6.1. Yetenek Yonetiminin Calisan Performansi ve is Tatmini fliskisinin

incelenmesi
6.1.1. Bulgular

Bu boliimde verilerin analiz ve analiz sonuglarinin yorumlari uygun tablolarla
detaylandirilmistir. Kullanilan olgeklerin gilivenirlik analizleri yapilarak olceklerin alt
faktorleri degisken olarak tanimlanmistir. Elde edilen arastirma degiskenlerinin kendi
aralarindaki iligkileri degiskenlerin normal dagilimi test edildikten sonra pearson veya
spearmanrho katsayisiyla test edilmistir. Sonrasinda ¢oklu regresyon analizi yapilarak
yetenek yonetimi Olgeginin alt faktorlerinin galisan performansi ve is tatmini tizerindeki

etkisine bakilmistir. Ayrica demografik degisken gruplarinin aragtirma degiskenleri olan
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yetenek yoOnetimi, ¢alisan performansi ve ig tatminine gore anlamli olarak farklilagip

farklilasmadigi da test edilmistir.
6.1.2. Veri Toplama Arag¢larinin Giivenilirlik Analizleri

Bu c¢alismada, yetenek yonetiminin ¢alisan performansi ve is tatmini tizerindeki
etkisi incelenmistir. Yetenek yoOnetimi, calisan performansit ve is tatmini Olgekleri
literatiirde kullanilmis ve gecerlilik ve giivenirlik degerleri saglanmis olan Olceklerdir.
Olgeklerin alt faktorlerine ait maddeler kullanilarak bu calismadaki 6rneklem igin
Cronbach’s Alfa degeriyle bu faktorlerin giivenirlikleri dl¢lilmiistiir. Cronbach’s Alfa
degeri 0,6 ve {izerinde bir deger olarak ortaya ¢iktig1 takdirde degiskenlerin
tanimlanmas1 ve bu degiskenlerin arastirma degiskenleri olarak analize dahil edilmesi
uygun olacaktir (Akgiil & Cevik, 2003). Bu bilgilerden yola ¢ikarak yetenek yonetimi,
calisan performansi ve is tatmini 6lgekleri i¢in yapilan giivenirlik analizleri agsagidaki

basliklarda detaylandirilmistir.

26 sorudan olusan yetenek yonetimi, 9 sorudan olusan ¢alisan performansi ve 5
sorudan olusan is tatmini 6lgeginin kullanildigi calismamizda 161 kisiden elde edilen
verilerle analizler yapilmigtir. Orijinalde Se¢me, Egitim, Performans ve Kariyer
Yonetimi olmak {izere 4 alt faktérden olusan yetenek yonetimi 6lgegi icin faktorlerin
giivenirlik degerlerine bakilmistir. Ayrica tek faktdr olan c¢alisan performansi ve is
tatmini faktorleri icin de gilivenirlik degerleri incelenmistir. Analizler sonucunda
asagidaki tabloda yetenek yoOnetimi Ol¢eginin alt maddeleri igin gilivenirlik sonuglar

goriilebilir.

Tablo 1. Yetenek Yonetimi Olceginin Alt Faktorleri icin Giivenirlik Analizi

Madde
Cronbac
Silinince
Faktor . h's
Fakt6r Maddeleri Cronbach's
Adi Alpha
Alpha
Degeri
Degeri
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Se¢me

1.Caligmakta oldugum kurum dogru islere dogru

insanlar1 segmektedir.

2. Caligsanlarin igse alimlart kurum stratejisi, isletme

amag ve hedeflerine uygun sekilde yapilmaktadir.

3.Calismakta oldugum kurum, bir ¢aligan ayrildiginda
yerini dolduracak yetenekli ¢alisanlari

etkileme/cekme becerisine sahiptir.

4.Calistigim kurum bos pozisyon i¢in en iyi aday1
becerilerini ve yeteneklerini dikkate alarak

segmektedir.

5.Calistigim kurum biinyesinde 6nemli/kritik
pozisyonlari dolduracak yeterli yetenekli ¢alisanlara

sahiptir.

6.Calisanlarin ise alimlarinda degerlendirme siireci

acik ve seffaftir.

7.Calistigim kurum ige alimlarda adam kayirma

(ayrimeilik) yapmaktadir.

0,786

0,741

0,733

0,735

0,714

0,724

0,733

0,877

Egitim

8.Kuruma yeni alinan ¢aliganlarin oryantasyonlari, ise

uyum egitimleri yapilmaktadir.

9.Calismakta oldugum kurum c¢aliganlarinin
yeteneklerini gelistirmek i¢in yeterli egitim firsatlar

sunmaktadir.

10.Calisanlarm yetkinlik bazli egitim ve gelisim
ihtiyaglar belirlenerek yetenek gelisim programlari

uygulanmaktadir.

11.Calistigim kurumda yoneticiler ¢aliganlarin geligim

0,906

0,899

0,895

0,884

0,891
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durumlarn ile ilgili geribildirimde bulunup yol

gosterirler.

12.Calistigim kurumda galiganlara egitim ve gelisim

firsatlart adil bir sekilde sunulmaktadir.

13.Calistigim kurumdaki egitim ve gelisim
programlarinin is sonuglari lizerine olumlu etkisi

olmaktadir.

14.Calistigim kurumda gerekli egitimler verilerek

yetenekli ¢aligsanlarin yedeklemeleri yapilmaktadir.

0,890

0,885

0,901

Perform

ans

15.Calistigim kurumda etkin performans yonetim

sistemi (performans degerlendirme) uygulanmaktadir.

16.Calistigim kurumda performans hedefleri
oOlciilebilir objektif kriterler tizerinden takip
edilmektedir.

17.Calistigim kurumda dénemsel olarak belirlenen
performans hedefleri ile ilgili benden ne bekledigini

bilirim.

18.Calistigim kurumdaki performans yonetim
sisteminin, ¢alisanlarin kariyer ilerlemelerinde 6nemli

bir rolii vardir.

19.Calistigim kurumda ¢alisanlarin gosterdigi
performansa gore iicret ve/veya prim ddemelerinde

farkliliklar bulunmaktadir.

0,848

0,787

0,791

0,825

0,808

0,867

Kariyer
Yonetim

i

20.Calistigim kurumda kariyer geligimi igin
calisanlarin yetkinlik ve potansiyel degerlendirmesi

yapilmaktadir.

0,891

0,875
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21.Calistigim kurumda kariyer ilerlemesi i¢in firsatlar 0.866
bulunmaktadir. ’

22.Caligtigim kurumda her ¢aliganin sonraki kariyer 0.863
ilerlemesini belirleyen tasarlanmis bir yap1 vardir. ’

23.Calistigim kurumda kariyer yonetimi uygulamalari 0.864
(terfi, tayin vb.) agik ve seffaf bir sekilde olmaktadir. ’

24.Calistigim kurumdaki kariyer yonetim
uygulamalari Uistlin performans gosteren galiganlari 0,870

motive etmektedir.

25.Calistigim ig/pozisyon sahip oldugum beceri ve 0.909
yeteneklere uygun degildir. ’

26.Calistigim kurum, kurum igi is firsatlarimi
paylasarak calisanlarina yeni bir kariyer firsati 0,873

sunmaktadir.

Analiz sonuglarina bakildiginda Se¢me alt faktoriinde 7°nci sorunun ¢ikartilmasi
sonrasinda cronbach’s alfa degeri yiikselmektedir. Bu nedenle Se¢me alt faktorii 1-6
sorularinin ortalamasi alinarak degisken olarak tanimlanmistir. Egitim ve performans
yoOnetimi alt faktorlerinde ¢ikarilacak madde yoktur. Kariyer Yonetimi alt faktoriinde ise
25’inci soru ¢ikartildiginda cronbach’s alfa degeri yiikselmektedir. Bdylece bu
degiskenler tiim maddelerin ortalamasi alinarak tanimlanmislardir. Bu nedenle Kariyer
Yonetimi degiskeni 20-24 ve 26’nc1 sorularin ortalamasi alinarak degisken olarak

tanimlanmustir.

Calisan performansi 6lgeginin cronbach’s alfa degeri ve maddeler ¢ikarildiginda

elde edilecek cronbach’s alfa degerleri asagidaki tabloda verilmistir.

Tablo 2. Calisan Performansi Olgeginin Alt Faktorleri i¢in Giivenirlik Analizi
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Madde
Cronbac o
Silinince
Faktor . h's
Faktor Maddeleri Cronbach's
Adi Alpha
Alpha
Degeri
Degeri
1.Isimin biitiin amaclarina ulagirim. 0,895
2.Boliimiimden sorumlu amirin performans 0,885
kriterlerine uygunum.
3.Isle ilgili biitiin gérevlerde meslegimin gerektirdigi 0,876
uzmanlikla ig goriiriim.
4.Isimin gerektirdigi biitiin gérevleri yerine getiririm. 0,878
Calisan | 5.Verilen gorevden daha fazla sorumluluk 0,880
Perform | tstlenebilirim. 0,894
anst
6.Daha iist bir pozisyon i¢in uygun goériinmekteyim. 0,888
7.1sin kapsadig1 biitiin alanlarda yetenekliyim. Biitiin 0,881
gorevlerle ustalikla basa ¢ikarim.
8.Verilen gorevleri istenilen sekilde yerine getirerek 0,877
isin genelinde iyi bir performans sergilerim.
9.Isimin amaclarina ulasmayi planlar ve verilen 0,883
gorevi tamamlanmasi gereken zamanda tamamlarim.

Analiz sonuglarina bakildiginda Calisan performansi 6l¢egi i¢in 1’inci sorunun
cikartilmast sonrasinda cronbach’s alfa degeri yiikselmektedir. Bu nedenle Calisan

performansi faktorii 2-9 sorularinin ortalamasi alinarak degisken olarak tanimlanmistir.
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Is tatmini dlcegi cronbach’s alfa degeri ve maddeler ¢ikarildiginda elde edilecek

cronbach’s alfa degerleri asagidaki tabloda verilmistir.

Tablo 3. Is Tatmini Olgeginin Alt Faktorleri icin Giivenirlik Analizi

Madde
Cronbac
Silinince
Faktor h's
Faktor Maddeleri Cronbach's
Adi Alpha
) Alpha
Degeri )
Degeri
1. Su anki isimden olduk¢a memnunum. 0,280
2. Cogu giinler isime hevesle giderim. 0,158
Is Ny ; &
o 3. Isteki her giiniim bitmeyecekmis gibi gelir. 0,367 0,434
tatmini
4. Isimi eglenceli bulurum. 0,095
5. Isimin tats1z oldugunu diisiiniiriim. 0,507

Analiz sonuglarina bakildiginda is tatmini 6lgegi icin 5’inci sorunun ¢ikartilmasi
sonrasinda cronbach’s alfa degeri yiikselmektedir. Ancak bu yilikselme de cronbach’s
alfa degerinin dlcek gilivenirligini géstermesi bakimindan yetersizdir. Bu nedenle 5’inci

madde ¢ikartilarak tekrar sonuglara bakilmistir. Bu sonuglar asagidaki tablodaki gibidir.

Tablo 4. Is Tatmini Alt Faktérleri icin Giivenirlik Analizi

Madde
Cronbac
Silinince
Faktor h's
Fakt6r Maddeleri Cronbach's
Adi Alpha
Alpha
Degeri
Degeri
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1. Su anki isimden olduk¢a memnunum. 0,306

i 2. Cogu giinler isime hevesle giderim. 0,196
’ 0,367
Tatmini . . -
3. Isteki her giiniim bitmeyecekmis gibi gelir. 0,784
4. Isimi eglenceli bulurum. 0,211

Analiz sonuglarina bakildiginda is tatmini Olgegi i¢in 3’lincli sorunun da
cikartilmast sonrasinda cronbach’s alfa degeri yiikselmektedir. Bu deger Olcek
giivenirligi i¢in yeterli bir degerdir. Bu nedenle Calisan performansi faktori 1, 2 ve 4

sorulariin ortalamasi alinarak degisken olarak tanimlanmustir.

Giivenirlik analizleri sonucunda yetenek yonetimi i¢cin 4 alt faktor, calisan
performanst ve is tatmini iginse tek faktor ortaya ¢ikmustir. Faktor maddelerinin

ortalamas1 alinarak degiskenler olusturulmus ve analize hazir hale getirilmistir.

6.1.3. Giivenirlik Analizi Sonrasinda Arastirmamin Hipotezleri ve Arastirma

Modeli

Yetenek yoOnetiminin calisan performansi ve is tatmini iizerindeki etkisinin
incelendigi bu calismada Yetenek yonetimi 4 alt faktdrden, calisan performansi ve is
tatmini Olgekleri ise tek faktorden olusmaktadir. Segcme, Egitim, Performans Ydnetimi
ve Kariyer Yonetimi olmak {izere 4 alt faktérden olusan Yetenek Yonetiminin Calisan

Performansi ve Is Tatmini iizerindeki etkisi dogrusal regresyon analiziyle test edilmistir.
6.1.4.Yetenek Yonetiminin, Cahsan Performansi ve is Tatmini Tliskisi

Yetenek Yonetimi Olceginin alt faktorleri olan Se¢me, Egitim, Performans
Yonetimi ve Kariyer Yonetimi faktorleri giivenirlik analizi sonucunda sirasiyla 6, 7, 5
ve 6 maddeden olusmustur. Bu faktorler, faktorleri olusturan maddelerin ortalamasi
alinarak degisken olarak tanimlanmistir. Se¢me, Egitim, Performans Yonetimi ve
Kariyer Yonetimi degiskenlerinin Calisan Performansi ve Is Tatmini iizerindeki etkisi

incelenmistir.
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6.1.5. Yetenek Yonetimi ve Cahsan Performans Iliskisi

Se¢me, Egitim, Performans Yonetimi ve Kariyer Yonetimi olmak iizere 4 alt
faktorden olusan Yetenek Yonetimi ile Calisan Performansi arasindaki iligskiyi gosteren

aragtirma hipotezi ve alt hipotezler asagidaki sekilde olusmustur.
H;: Yetenek Yonetimini Calisan Performansi tizerinde anlamli bir etkisi vardir.
Hi.: Segme’nin Calisan Performansi lizerinde anlamli bir etkisi vardir.

Hyp: Egitim’in Calisan Performansi lizerinde anlamli bir etkisi vardir.

Hi.: Performans Yo6netiminin Calisan Performansi lizerinde anlamli bir etkisi vardir.

—

=

. Kariyer Yonetiminin Calisan Performansi lizerinde anlamli bir etkisi vardir.

Yetenek Yonetimi ile Calisan Performansi arasindaki iliskiye ait aragtirma

modeli aragtirma hipotezine uygun olarak asagidaki Sekil 4’te gortilebilir.

Yetenek Yonetimi Calisan Performansi
-Secme
-Egitim

-Performans Y 6netimi

-Kariyer Yonetimi

Sekil 4. Yetenek Yonetimi ile Calisan Performansi i¢in Arastirma Modeli
6.1.6 Yetenek Yonetimi ve Is Tatmini iliskisi

Se¢me, Egitim, Performans Yonetimi ve Kariyer Yonetimi olmak {izere 4 alt
faktorden olusan Yetenek Yonetimi ile Is Tatmini arasindaki iliskiyi gdsteren arastirma

hipotezi ve alt hipotezler agsagidaki sekilde olusmustur.

H.: Yetenek Yonetiminin Is Tatmini {izerinde anlaml1 bir etkisi vardir.
H,.: Se¢me’nin Is Tatmini iizerinde anlaml1 bir etkisi vardir.

Hay: Egitimin Is Tatmini {izerinde anlaml1 bir etkisi vardir.

H,.: Performans Y&netiminin Is Tatmini {izerinde anlaml1 bir etkisi vardir.

Hag: Kariyer Yonetiminin Is Tatmini iizerinde anlamli bir etkisi vardir.
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Yetenek Yonetimi ile Is Tatmini arasindaki iliskiye ait arastirma modeli

arastirma hipotezine uygun olarak asagidaki Sekil 5°te goriilebilir.

Yetenek Yonetimi is Tatmini
-Secme
-Egitim

-Performans Y 6netimi

- Kariyer Yonetimi

Sekil 5. Yetenek Yonetimi ve Is Tatmini I¢in Arastirma Modeli

6.1.7. Degiskenler Arasi Iliskiler: Korelasyon Analizi

Arastirma degiskenleri olan yetenek yonetiminin alt faktorleri ile calisan
performans1 ve is tatmini degiskenlerinin birbirleriyle olan korelasyon iliskileri

asagidaki Tablo 5’°te verilmistir.

Tablo 5. Degiskenler Arasindaki Korelasyon Degerleri

1 2 3 4 5 6
Yetenek Yonetimi
1 Secme 1
2 | Egitim ,125%%* 1

3 Performans Yonetimi | ,639** ,764%* 1

4 | Kariyer Yonetimi ,632%* J779%* JT72%* 1

5 Calisan Performans: | 0,055 0,069 0,097 -0,027 1

6 |Is Tatmini 0,055 0,008 0,074 ,167* ,165% 1
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N= 161, *p<0,05, **p<0,01

Tablo incelendiginde yetenek yonetiminin kendi aralarindaki iliskilerin giicli
pozitif iligkiler oldugu goriilmektedir. Yetenek yonetiminin alt faktorlerinin ¢alisan
performansi ve is tatmini ile iliskilerine bakildiginda ise sadece kariyer yonetimi ile is
tatmini arasinda anlamli, pozitif fakat zayif (r=0,167, p<0,05) bir iliski goriilmektedir.
Bu durumda kariyer yOnetimi puami arttikca is tatmininin de artacagi sdylenebilir.
Calisan performansi ile yetenek yoOnetiminin alt faktorleri arasinda anlamli bir iligki

yoktur.
6.1.8 Hipotez Testleri: Regresyon Analizleri

Bu caligmada yetenek yonetimin alt faktorlerinin calisan performansi ve is
tatmini iizerindeki etkisi incelenmistir. Bu amagla yetenek yonetimi dlgeginin alt
faktorlerinin  bagimsiz degiskenler oldugu, calisan performanst ve is tatmini
degiskenlerinin ise bagimli degiskenler oldugu modeller kurulmustur. Bu nedenle 4
bagimsiz degiskenle kurulan iki farkli modelle yetenek yonetiminin ¢alisan performansi

ve is tatmini lizerindeki etkisi incelenmistir.

Coklu regresyon modellerinde model anlamliligin1 6lcen ANOVA (F) testinin
anlamli olmas1 durumunda modeldeki bagimsiz degiskenlerden en az birinin bagimli
degisken tizerinde anlamli bir etkisi oldugu sdylenebilir. Bu durumda modeldeki
bagimsiz degiskenlerin anlamliligini1 Slgen t testleri incelenir. Bagimsiz degiskenlerden
bagiml degisken ilizerinde anlamli etkisi olmayan degiskenler modelden atilarak model
yeniden g¢alistirilir. Tiim degiskenlerin anlamli oldugu model icin degisken katsayilari

ve R? sonucu yorumlanir (Demir, 2022).

Bagimsiz degiskenler i¢in standardize ve standardize olmayana beta katsayilar
yorumlanir. Standardize olmayana beta katsayilar1 model denkleminin kurulmasi icin
kullanilir. Ayrica bu katsayilarin isaretleri iizerinden bagimsiz degiskenin bagiml
degisken lizerindeki etkisinin negatif veya pozitif olduguna karar verilir. Standardize
beta katsayilari ise modelde bagimli degisken iizerinde anlamli bir etkisi goriilen
bagimsiz degiskenlerin bagimli degisken {lizerindeki etki biiyiikliglinli gosterir. Mutlak

olarak daha yiiksek bir standardize beta katsayisina sahip bagimsiz degiskenin bagimli
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degisken tizerindeki etkisi daha diisiik standardize beta katsayisina sahip degiskenlere

gore daha biiytktiir.

Son olarak yorumlanacak R2 degeri bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskeni
hangi oranda agikladig1 gosterir. R2 degeri O ile 1 arasinda yer alan bir degerdir ve 1
yaklagan R2 degeri bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskeni daha ¢ok agikladigini
gosterir. Genel olarak 0,00 ile 0.25 degerleri arasindaki R2 degerleri zayif, 0,25 ile 0,50
degerleri arasindaki R2 degerleri orta ve 0,50 ve lizerindeki R2 degerleri ise 6nemli

olarak tanimlanir (Henseler, Ringle, & Sarstedt, 2015).
6.1.8.1. Yetenek Yonetiminin Cahsan Performansi Uzerindeki Etkisi

Yetenek Yonetimi 6lgeginin alt faktorleri ve bagimsiz degiskenler olan Se¢me,
Egitim, Performans Yonetimi ve Kariyer Yonetimi degiskenlerinin Calisan Performansi
tizerindeki etkisi Cok Degiskenli Regresyon Analiziyle test edilmistir. Yontem olarak
Enter yonteminin kullanildigir analizde Caligan Performansi iizerinde anlamli etkisi
olmayan bagimsiz degiskenler modelden c¢ikarilarak model yeniden calistirilacaktir.

Analiz sonuglar1 asagidaki Tablo 6’te goriilebilir.

Tablo 6. Yetenek Yonetiminin Calisan Performans: Uzerindeki Etkisi

Calisan Performansi

Yetenek YoOnetimi Beta Sig.
Se¢me 0,014 0,909
Egitim 0,122 0,413
Performans Yonetimi 0,226 0,084
Kariyer Yonetimi -0,299 0,026
Diizeltilmis R2 0,016

N 161
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F 1,655

Sig 0,163

S.E. 0,854

Tablo incelendiginde modelin anlamli olmadig1 (p>0,05) goriilmektedir. Bu
durumda yetenek yonetiminin hicbir alt faktoriinlin g¢alisan performansi {izerinde
anlamli bir etkisi yoktur. Model anlamli olmadigindan bagimsiz degiskenlerin

katsayilarii ve R2 degerini yorumlamaya gerek yoktur.
6.1.8.2. Yetenek Yonetiminin is Tatmini Uzerindeki Etkisi

Yetenek YoOnetimi Olgeginin alt faktorleri ve bagimsiz degiskenler olan Se¢me,
Egitim, Performans Yonetimi ve Kariyer Yonetimi degiskenlerinin Is Tatmini
iizerindeki etkisi Cok Degiskenli Regresyon Analiziyle test edilmistir. Yontem olarak
Enter yonteminin kullanildig1 analizde is Tatmini {izerinde anlamli etkisi olmayan
bagimsiz degiskenler modelden ¢ikarilarak model yeniden calistirilacaktir. Analiz

sonuglart agagidaki Tablo 7°de goriilebilir.

Tablo 7. Yetenek Yonetiminin Is Tatmini Uzerindeki Etkisi

Is Tatmini

Yetenek YOnetimi Beta Sig.
Se¢me 0,061 0,667
Egitim -0,386 0,027
Performans Yonetimi -0,025 0,868
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Kariyer Yonetimi 0,459 0,003
Diizeltilmis R2 0,043

N 161

F 2,805

Sig 0,028

S.E. 0,98902

Tablo 7°te yer alan sonuglardan model anlamlilig1 yetenek yonetiminin en az bir
alt faktorlinlin is tatmini lizerinde anlamli bir etkisi oldugunu gostermektedir.
Degiskenlerin anlamliliklarma bakildiginda ise Kariyer Yo6netimi ve Egitim
degiskenlerinin is tatmini lizerinde anlamli etkilerinin oldugu goriilmektedir. Bu nedenle
i tatmini iizerinde anlamli bir etkisi olmayan Se¢me ve Performans yonetimi
degiskenleri modelden c¢ikarilarak model tekrar ¢alistirilmistir. Yeni model iizerinden

elde edilen sonuglar agsagidaki Tablo 8’te goriilebilir.

Tablo 8. Yetenek Yonetiminin Is Tatmini Uzerindeki Etkisine ait Tkinci Model

Is Tatmini

Yetenek YoOnetimi Beta* Sig.
Egitim -0,311 0,012
Kariyer Yonetimi 0,410 0,001
Diizeltilmis R2 0,054

N 161
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F 5,575

Sig 0,005

S.E. 0,98336

*Standardize Beta katsayilar1 alinmstir.

Tablo 8’deki degerler incelendiginde egitim ve kariyer yonetiminin i§ tatmini
iizerinde anlamli bir etkisi goriilmektedir. Beta katsayilar1 bu etkinin egitim i¢in negatif,
kariyer yonetimi icin pozitif oldugunu gostermektedir. Bu durumda egitim skoru
arttikca ig tatmini azaldigi, kariyer yoOnetimi skoru arttikca ise is tatmini arttigi
sOylenebilir. Standardize beta katsayilari kariyer yonetiminin egitime gore is tatmini
tizerindeki etkisinin daha yiiksek oldugu géstermektedir. R* degeri incelendiginde ise bu
iki degiskenin is tatmini yalnizca %5,4’tinii agikladigini gostermektedir. Bu oran diisiik
bir orandir. Bu durumda yetenek yonetimi alt faktorlerinin ig tatmini ¢ok diisiik oranda

acikladiklar1 sdylenebilir.
6.1.8.3. Demografik Degiskenlere iliskin Analizler

Bu boéliimde demografik degisken gruplarmin arastirma degiskenleri olan
yetenek yonetimin alt faktorleri, ¢alisan performansi ve ig tatminine gore anlamli olarak
farklilagip farklilagsmadig test edilmistir. Demografik degiskenlerden iki gruplu olanlar
icin yapilacak testlerde Oncelikle grup ici normal dagilimin ve grup varyanslarinin
esitliginin olup olmadigina bakilmistir. Bu iki varsayimin saglanmasi durumunda t-testi,
saglanmamasi durumunda ise Mann-Whitney U testi yapilmistir. Aralarinda anlaml

fark bulunan gruplar i¢in grup ortalamalar1 karsilastirilarak sonuglar yorumlanmustir.

Demografik degisken gruplariin ikiden fazla gruplu olmasi durumunda da
yine grup i¢i normal dagilim ve grup varyanslarmin esitligi test edilmistir. Bu iki
varsayimin saglandigi durumlarda ANOVA (F) testi, saglanmadig1 durumlarda Kruskall
Wallis testi kullanilmistir. Gruplar arasinda anlamli bir fark olmasi durumunda bu farkin
hangi gruplardan kaynaklandigini tespit etmek amaciyla post-hoc testlerinden Tukey
HSD veya Tamhane T2 testi kullanilmistir. Gruplar tespit edildikten sonra grup

ortalamalarina bakilarak sonuglar yorumlanmastir.
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Hem t-testi hem de ANOVA testlerinin yapilmasi i¢in 6n sart olan grup ici
normal dagilim varsayimi carpiklik ve basiklik degerleriyle test edilmistir. Bu
degerlerin -2 ile +2 arasinda olmasi durumunda normal dagilimin sagladigi sdylenebilir
(George & Mallery, 2019). Grup varyanslarinin esit olmasi varsayimi ise Levene
testiyle test edilmistir. Bu test sifir hipotezi reddedilemediginde grup varyanslarmin esit
oldugunu gosterir (Glass, 1966). Grup varyanslarmin esitligi testlerinin sonuglar1 fark

testlerinin sonuglarinin yer aldigi tablolarda verilmistir.
1.8.3. Katiimcilarin Demografik Ozellikleri
Katilimcilarin demografik 6zellikleri asagidaki Tablo 9°da goriilebilir.

Tablo 9. Katilimcilarin Demografik Ozellikleri

Yas Siklik(N=161) Yiizde
20-25 Arasi 35 21,7
26-30 Arasi 24 14,9
31-35 Arasi 39 242
36-40 Arasi 35 21,7
41 ve Uzeri 28 17,4
Egitim Siklik(N=161)  Yiizde
Lise Mezunu 24 14,9
On Lisans Mezunu 31 19,3
Lisans Mezunu 82 50,9
Lisansiistii Mezunu 24 14,9

48



Kurumdaki Kidem Siklik(N=161)  Yiizde
1 Y1l ve Alt1 39 24,2
2-6 Y1l 47 29,2
7-11 Y1l 39 24,2
12-16 Y1l 27 16,8
17 Y1l ve Uzeri 9 5,6
Departman Siklik(N=161)  Yiizde
Bireysel 19 11,8
Kobi 25 15,5
Ticari 41 25,5
Operasyon 19 11,8
Diger 57 35,4

Y oneticilik Siklik(N=161)  Yiizde
Yonetici Degil 111 68,9

Y onetici 50 31,1
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Tablo 9 incelendiginde biitlin yas gruplarinda gézlem sayilarinin birbirine yakin
oldugu goriilebilir. Egitim durumunda ise lisans mezunlarinin tim egitim gruplarmin
%50’s1 kadar oldugu goriilebilir. Her egitim kategorisinde yeterli gézlem sayist vardir.
Kurumdaki kidem gruplarinda en ¢ok gozlem sayisi 2-6 yil arasindaki kideme sahip
gruptadir. 17 y1l ve tizeri kidemi olanlarin sayis1 9 kisiyle diger gruplara gore az olsa da

yeterli gozlem sayisina sahiptir. Departmanlar incelendiginde ise Diger grubundaki



yiizde %35 ile en yliksek gdzlem sayisina sahiptir. Sonrasinda ise Ticari, Kobi, Bireysel
ve Operasyon departmanlart gelmektedir. Yoneticilik durumuna bakildiginda,
katilimcilarin yaklasik %32’sinin yonetici oldugu, digerlerinin ise yonetici olmadigi

goriilebilir.
6.1.8.5 Arastirma Degiskenlerinin Betimsel Ozellikleri

Aragtirma degiskenleri olan Orgiitsel sinizmin, mesleki tiikenmisligin ve
adanmigh@in alt faktorlerinin betimsel istatistik degerleri asagidaki Tablo 10°da
goriilebilir. Bu tablodaki degerler arastirma degiskenlerinin ortalama degerlerinin o

degiskenle ilgili fikir vermesi agisindan dnemlidir.

Tablo 10. Arastirma Degiskenlerinin Betimsel Ozellikleri

Aragtirma Degiskenleri N Ortalama Std. Sapma Minimum Maksimum
Yetenek YoOnetimi

Se¢me 2,735 0,817 1 4

Egitim 2,639 0,867 1 4
Performans Y 6netimi 161 2,702 0,904 1 4

Kariyer Yonetimi 2,525 0,907 1 4

Caligan Performansi 3,993 0,861 1 5

Is Tatmini 3,462 1,011 1 5

Tablo 10 incelendiginde yetenek yonetimin alt faktorleri olan se¢me, egitim,
performans yonetimi ve kariyer yonetimi i¢in degisken ortalamalarini birbirine ¢ok
yakin oldugu goriilebilir. 1-4 arasinda degerler alan bu degiskenlerin ortalamalarinin 2

degerinin iizerinde olmas1 yetenek yonetimi skorlarinin yiiksek degerlerde yigildigini
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gosterir. Calisan performansi ve is tatmini degiskenlerinin ortalamalarina bakildiginda
ise calisan performansi ortalamasinin daha yiiksek oldugu goriiliir. Bu durumda ¢alisan

performansi skorlari is tatminine gore daha yiiksek skorlarda yigilmistir.
6.1.8.6. Yas ve Arastirma Degiskenlerine iliskin Analizler

Arastirma degiskenleri olan se¢cme, egitim, performans yoOnetimi ve kariyer
yonetimi ile c¢alisgan performanst ve is tatmini degiskenlerinin katilimcilarin yas
gruplarina gore anlamli olarak farklilagip farklilagsmadigi test edilmistir. Yapilan testlere

iliskin hipotezler asagidaki gibidir:
Hs: Yas gruplar1 Segme degiskenine gore anlamli olarak farklilagmaktadir.
H.: Yas gruplart Egitim degiskenine gore anlamli olarak farklilasmaktadir.

Hs:Yas gruplar1  Performans YoOnetimi  degiskenine gbére anlamli  olarak

farklilagsmaktadir.

Hg: Yas gruplar1 Kariyer Yonetimi degiskenine gore anlamli olarak farklilasmaktadir.
H;. Yas gruplar1 Calisan Performansi degiskenine gore anlamli olarak farklilagmaktadir.
Hi. Yas gruplari Is Tatmini degiskenine gore anlamli olarak farklilasmaktadir.

Yas degiskeni 2’den fazla grupludur ve grup i¢i normallik ve grup
varyanslarinin esitligi varsayimlar1 saglandigi i¢in parametrik bir test olan ANOVA (F)

testiyle grup farklari incelenmistir. Analiz sonuglar1 asagidaki tabloda goriilebilir.

Tablo 11. Yas Degiskenlerine iliskin Bulgular

Grup Degiskeni Istatistik Degerler F-Test
Yas N Ort. Ss GVE* |F Sig.
Segme 20-25 Arasi 35 2,790 (0,931 0,200 | 1,107 0,355

26-30 Arasi 24 2,778 10,847
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31-35 Arasi 39 2,872 10,699
36-40 Arasi 35 2,714 0,753
41 ve Uzeri 28 2,464 10,862
20-25 Arasi 35 2,527 10,860
26-30 Arasi 24 2,649 10,837
Egitim 31-35 Arasi 39 2,799 10,719 0,207 (0,511 0,728
36-40 Arasi 35 2,612 (0,917
41 ve Uzeri 28 (2,582 | 1,041
20-25 Arasi 35 2,721 10,901
26-30 Arasi 24 2,729 10,918
Performans Yonetimi
31-35 Arasi 39 2,814 10,790 0,214 (0,321 |0,864
36-40 Arasi 35 2,593 10,982
41 ve Uzeri 28 2,634 0,987
20-25 Arasi 35 2,452 10,865
26-30 Arasi 24 2,632 [1,006
Kariyer Yonetimi
31-35 Arasi 39 2,504 10,836 0,680 (0,169 0,954
36-40 Arasi 35 2,505 (0,883
41 ve Uzeri 28 2,577 11,040
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20-25 Arasi 35 3,836 (0,979

26-30 Arasi 24 4,151 0,748

Calisan Performanst |31-35 Arasi 39 3,872 (0,819 0,408 10,909 |0,461

36-40 Arasi 35 4,104 {0,694

41 ve Uzeri 28 4,085 |1,030

20-25 Arasi 35 3,638 0,883

26-30 Arasi 24 3,847 (0,973

[s Tatmini 31-35 Arasi 39 3,162 0,955 0,385 2,742 {0,051

36-40 Arasi 35 3,229 | 1,148

41 ve Uzeri 28 3,619 10,963

*GVE=Grup Varyans Esitliginin Testi (p>0,05 ise grup varyanslar esittir).

Tablo 11 sonuglar incelendiginde higbir arastirma degiskeni icin yas
gruplarina gore anlamli bir farkliligin ortaya ¢ikmadigi (p>0,05) goriilmektedir. Bu
durumda farkli yas gruplari arasinda yetenek yonetimi, calisan performansi ve is

tatminine gore anlamli bir farklilik yoktur.
6.1.8.7. Egitim Seviyesi ve Arastirma Degiskenlerine iliskin Analizler

Arastirma degiskenleri olan se¢me, egitim, performans yOnetimi ve kariyer
yonetimi ile ¢alisan performansi ve is tatmini degiskenlerinin katilimcilarin egitim
gruplarina gore anlamli olarak farklilagip farklilagsmadig test edilmistir. Yapilan testlere

iliskin hipotezler asagidaki gibidir.

Ho:Egitim Seviyesi gruplari Se¢gme degiskenine gére anlamli olarak farklilagmaktadir.
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Hio:Egitim Seviyesi gruplar1 Egitim degiskenine gore anlamli olarak farklilagmaktadir.

Hi:Egitim Seviyesi gruplar1 Performans Yonetimi degiskenine gore anlamli olarak

farklilagsmaktadir

Hi;:Egitim Seviyesi gruplart Kariyer Yonetimi degiskenine goére anlamli olarak

farklilagmaktadir.

His:Egitim Seviyesi gruplart Calisan Performansi degiskenine gore anlamli olarak

farklilagsmaktadir.

H,:Egitim Seviyesi gruplart Is Tatmini degiskenine gdére anlamli olarak

farklilagmaktadir.

Egitim degiskeni 2’den fazla grupludur ve grup i¢i normallik ve grup
varyanslarinin esitligi varsayimlar1 saglandigi i¢in parametrik bir test olan ANOVA (F)

testiyle grup farklari incelenmistir. Analiz sonuglar1 asagidaki tabloda goriilebilir.

Tablo 12. Egitim Seviyelerine Iliskin Bulgular

Aragtirma Degiskenleri [statistik Degerler T-test

Egitim Seviyesi N Ort. Ss GVE* |t Sig.
Lise 24 2,729 10,864
Onlisans 31 2,758 10,894

Segme 0,341 | 1,605 {0,190
Lisans 82 2,636 0,793
Lisansiistii 24 3,049 10,710

Egitim Lise 24 2,488 (0,916 0,712 | 1,710 0,167
Onlisans 31 2,728 10,874
Lisans 82 2,556 |0,877
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Lisansiistii 24 2,958 10,720

Lise 24 2,698 (0,924

Onlisans 31 2,766 10,897
Performans

0,841 0,138 (0,937

Y onetimi

Lisans 82 2,662 10,933

Lisanstistii 24 2,760 10,839

Lise 24 2,493 10,839

Onlisans 31 2,473 10,861
Kariyer Yonetimi 0,463 0,543 0,654

Lisans 82 2,490 0,966

Lisansiistii 24 2,743 10,837

Lise 24 4,036 |1,022

Onlisans 31 3,972 10,862
Caligan

0,482 [1,260 |0,290

Performansi

Lisans 82 4,076 (0,793

Lisansiistii 24 3,693 10,898

Lise 24 3,500 |1,068

Onlisans 31 3,344 | 1,042
Is Tatmini 0,612 0,298 [0,827

Lisans 82 3,520 | 1,053

Lisansiisti 24 3,375 10,782
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*GVE=Grup Varyans Esitliginin Testi (p>0,05 ise grup varyanslar esittir).

Tablo 12 sonuglar1 incelendiginde hicbir arastirma degiskeni igin egitim
gruplarina gore anlamli bir farkliligin ortaya ¢ikmadigi (p>0,05) goriilmektedir. Bu
durumda farkli egitim gruplarn arasinda yetenek yoOnetimi, calisan performansi ve is

tatminine gore anlamli bir farklilik yoktur.
6.1.8.8. Kurumdaki Kidem ve Arastirma Degiskenlerine iliskin Analizler

Aragtirma degiskenleri olan se¢me, egitim, performans yonetimi ve kariyer
yonetimi ile ¢alisan performansi ve is tatmini degiskenlerinin katilimcilarin kurumdaki
kidem gruplarma gore anlamli olarak farklilasip farklilagmadig: test edilmistir. Yapilan

testlere iligkin hipotezler asagidaki gibidir:

His: Kurumdaki Kidem gruplarni Se¢me degiskenine gore anlamli olarak

farklilagsmaktadir.

Hie: Kurumdaki Kidem gruplart Egitim degiskenine goére anlamli olarak

farklilagmaktadir.

H,7: Kurumdaki Kidem gruplar1 Performans Yonetimi degiskenine gore

anlamli olarak farklilagsmaktadir.

Hig: Kurumdaki Kidem gruplar1 Kariyer Yonetimi degiskenine gore anlamli

olarak farklilasmaktadir.

Hio: Kurumdaki Kidem gruplar1 Calisan Performansi degiskenine gore anlamli

olarak farklilasmaktadir.

Ha: Kurumdaki Kidem gruplari s Tatmini degiskenine gore anlamli olarak

farklilagmaktadir.

Egitim degiskeni 2’den fazla grupludur ve grup i¢i normallik ve grup
varyanslarinin esitligi varsayimlar1 saglandigi i¢in parametrik bir test olan ANOVA (F)

testiyle grup farklar1 incelenmistir. Analiz sonuglar1 asagidaki tabloda goriilebilir.
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Tablo 13. Kurumdaki Kidem Seviyelerine iliskin Bulgular

Grup Degiskeni [statistik Degerler F-Test
Kidem N Ort. Ss GVE* |F Sig.
1 Y1l ve Alt1 39 2,786 10,945
2-6 Y1l 47 2,840 |0,768
Secme 7-11 Y1l 39 2,654 10,716 0,097 0,872 {0,482
12-16 Y1l 27 2,728 10,869
17 Y1l ve Uzeri |9 2,333 10,736
1 Y1l ve Altt 39 2,612 10,970
2-6 Y1l 47 2,736 10,862
Egitim 7-11 Y1l 39 2,557 10,705 0,286 0,334 |0,855
12-16 Y1l 27 2,683 0,951
17 Y1l ve Uzeri |9 2,476 (0,931
Performans Yonetimi | 1 Y1l ve Alt1 39 2,673 0,948 0,334 10,064 |0,992
2-6 Y1l 47 2,681 10,941
7-11 Y1l 39 2,699 10,793
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12-16 Y1l 27 2,778 10,981
17 Y1l ve Uzeri |9 2,722 10,922
1 Yil ve Alt1 39 2,423 | 1,006
2-6 Y1l 47 2,511 0,895
Kariyer Yonetimi
7-11 Y1l 39 2,513 10,809 0,178 10,387 0,818
12-16 Y1l 27 2,704 0,874
17 Y1l ve Uzeri |9 2,556 |1,127
1 Yil ve Alt1 39 4,151 {0,891
2-6 Y1l 47 4,085 10,733
Calisan Performanst | 7-11 Yil 39 3,696 (0,827 0,663 |1,809 0,130
12-16 Y1l 27 3,963 | 1,048
17 Y1l ve Uzeri |9 4,208 (0,707
1 Yil ve Alt1 39 3,658 10,950
2-6 Y1l 47 3,603 | 1,030
Is Tatmini 7-11 Y 39 3,094 |1,014 0,819 |1,931 |0,108
12-16 Y1l 27 3,469 0,902
17 Y1l ve Uzeri |9 3,444 |1,247
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*GVE=Grup Varyans Esitliginin Testi (p>0,05 ise grup varyanslar esittir).

Tablo 13 sonuglari incelendiginde hicbir arastirma degiskeni i¢in kurumdaki
kidem gruplarina gore anlamli bir farkliligin ortaya ¢ikmadigi (p>0,05) goriilmektedir.
Bu durumda farkli kidem gruplar arasinda yetenek yonetimi, ¢alisan performansi ve is

tatminine gore anlamli bir farklilik yoktur.
6.1.8.9. Departman ve Arastirma Degiskenlerine iliskin Analizler

Arastirma degiskenleri olan se¢me, egitim, performans yonetimi ve kariyer
yonetimi ile ¢alisan performansi ve is tatmini degiskenlerinin katilimcilarin departman
gruplarina gore anlamli olarak farklilagip farklilagsmadig: test edilmistir. Yapilan testlere

iliskin hipotezler asagidaki gibidir.

H,: Departman gruplart Se¢me degiskenine gore anlamli olarak

farklilagsmaktadir.

Hi:  Departman gruplart  Egitim  degiskenine gore anlamli olarak

farklilagmaktadir.

Ha3: Departman gruplar1 Performans Y 6netimi degiskenine gore anlamli olarak

farklilagsmaktadir.

H,s: Departman gruplari Kariyer Yonetimi degiskenine gore anlamli olarak

farklilagmaktadir.

H,s: Departman gruplar1 Calisan Performansi degiskenine gére anlamli olarak

farklilagsmaktadir.

Hy: Departman gruplari s Tatmini degiskenine gore anlamli olarak

farklilagmaktadir.

Departman degiskeni 2’den fazla grupludur ve grup i¢i normallik ve grup
varyanslarinin esitligi varsayimlar1 saglandigi i¢in parametrik bir test olan ANOVA (F)

testiyle grup farklar1 incelenmistir. Analiz sonuglar1 asagidaki tabloda goriilebilir.
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Tablo 14. Katilimcilarin Calistiklar1 Departmanlara Iliskin Bulgular

Grup Degiskeni Istatistik Degerler F-Test
Departman N Ort. Ss GVE* |F Sig.
Bireysel 19 2,675 10,932
Kobi 25 2,727 10,899
Se¢me Ticari 41 2,780 0,688 0,219 10,439 (0,780
Operasyon 19 2,526 0,945
Diger 57 2,795 0,797
Bireysel 19 2,594 (0911
Kobi 25 2,577 10,816
Egitim Ticari 41 2,505 0,754 0,482 12,334 0,058
Operasyon 19 2,293 10,931
Diger 57 2,892 0,889
Bireysel 19 2,474 10,993
Kobi 25 2,740 (0,818
Performans Yo6netimi
Ticari 41 2,659 0,840 0,549 1,998 0,097
Operasyon 19 2,329 10,842
Diger 57 2,917 10,942
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Bireysel 19 2,596 0,902
Kobi 25 2,673 10,896
Kariyer Yonetimi
Ticari 41 2,313 0,828 0,830 2,321 0,059
Operasyon 19 2,140 10,917
Diger 57 2,716 10,923
Bireysel 19 3,993 10,984
Kobi 25 4,010 {0,909
Caligan Performansi | Ticari 41 4,024 (0,714 0,463 0,085 0,987
Operasyon 19 4,053 (0,781
Diger 57 3,943 10,943
Bireysel 19 3,193 0,925
Kobi 25 3,867 |0,714
Is Tatmini Ticari 41 3,122 10,977 0,206 2,986 0,061
Operasyon 19 3,702 | 1,212
Diger 57 3,538 | 1,033

*GVE=Grup Varyans Esitliginin Testi (p>0,05 ise grup varyanslar esittir).

Tablo 14 sonuglar1 incelendiginde higbir arastirma degiskeni i¢in departman

gruplarina gore anlamli bir farkliligin ortaya ¢ikmadigi (p>0,05) goriilmektedir. Bu
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durumda farkli departman gruplari arasinda yetenek yonetimi, ¢alisan performansi ve is

tatminine gore anlamli bir farklilik yoktur.
6.1.8.10.Yoneticilik ve Arastirma Degiskenlerine Iliskin Analizler

Arastirma degiskenleri olan se¢me, egitim, performans yonetimi ve kariyer
yonetimi ile ¢alisan performansi ve is tatmini degiskenlerinin katilimcilarin yonetici
olup olmamalarina gore anlamli olarak farklilasip farklilasmadigi test edilmistir.

Yapilan testlere iliskin hipotezler asagidaki gibidir.

H»;: Yoneticilik gruplart  Se¢gme  degiskenine gdére anlamli  olarak
farklilagsmaktadir.

Has:  Yoneticilik  gruplart  Egitim  degiskenine gbére anlamli  olarak
farklilagmaktadir.

Hao: Yoneticilik gruplar1 Performans Yonetimi degiskenine gore anlamli olarak
farklilagsmaktadir.

Hso: Yoneticilik gruplar1 Kariyer Yonetimi degiskenine gore anlamli olarak
farklilagmaktadir.

Hsi: Yoneticilik gruplari Calisan Performansi degiskenine gore anlamli olarak
farklilagsmaktadir.

Hi: Yoneticilik gruplart Is Tatmini degiskenine gore anlamli olarak
farklilagmaktadir.

Yoneticilik degiskeni 2 grupludur ve grup ici normallik ve grup varyanslarinin
esitligi varsayimlar1 saglandigi i¢in parametrik bir test olan t-testiyle grup farklari

incelenmistir. Analiz sonuclar1 agagidaki tabloda goriilebilir.

Tablo 15. Katilimcilarm Pozisyonlarina liskin Bulgular

Grup Degiskeni Istatistik Degerler T-Test

Y oneticilik N Ort. Ss GVE* |t Sig.
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Yonetici Degil | 111 2,818 0,815
Se¢me 0,823 1,945 0,054
Y 6netici 50 2,550 (0,798

Yonetici Degil | 111 [2,695 |0,877
Egitim 0,530 |1,225 |0,222
Yonetici 50 2,514 [0,841

Yonetici Degil | 111 2,734 10,933

Performans
0,180 0,676 0,500
Y Onetimi
Y 6netici 50 2,630 (0,842
Yonetici Degil | 111 2,563 10,921
Kariyer Yonetimi 0,514 10,796 0,427
Y 6netici 50 2,440 (0,878
Yonetici Degil | 111 4,043 10,792
Calisan Performansi 0,073 |1,093 0,276
Y 6netici 50 3,883 10,998
Yonetici Degil | 111 3,544 0,937
Is Tatmini 0,053 |1,537 |0,126

Y 6netici 50 3,280 |1,148

*GVE=Grup Varyans Esitliginin Testi (p>0,05 ise grup varyanslari esittir).

Tablo 15 sonuglar1 incelendiginde higcbir arastirma degiskeni i¢in yonetici olup
olmamaya gore anlamli bir farkliigin ortaya ¢ikmadigr (p>0,05) goriilmektedir. Bu
durumda yonetici olup olmamaya gore yetenek yoOnetimi, ¢alisan performansi ve is

tatmini anlamli olarak farklilasmamaktadir.
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SONUC VE ONERILER

Bu arastirmada yetenek yonetiminin, ¢alisan performansi ve is tatmini iligkisi
arastirllmistir. Aragtirmanin temel hipotezi, yetenek yonetiminin ¢alisan performansi ve
is tatmini lizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi oldugu varsayimidir. Yapilan korelasyon
analizinde, yetenek yonetiminin kendi aralarindaki iliskilerinin giiglii ve pozitif iliskiler
oldugu goriilmektedir. Yetenek yonetiminin alt faktorlerinin, ¢alisan performansi ve is
tatmini ile iligkilerine bakildiginda ise sadece kariyer yonetimi ile is tatmini arasinda
anlamli, pozitif fakat zayif (r=0,167, p<0,05) bir iliski saptanmistir. Bu durumda kariyer

yOnetimi puani arttik¢a, is tatmininin de artacagi goriilmektedir.

Arastirma, Ozel sektorde calisan personel ve arastirma igerigi ve kapsaminda
kullanilan 6l¢me araglari ile sinirhdir. Aragtirma kapsaminda bagimsiz degisken olan
yetenek yonetiminin dort alt boyutu oldugu, bagimli degisken olan ¢alisan performansi
ve is tatmininin tek alt boyutu oldugu tespit edilmistir. Analiz kapsaminda bagimsiz
degisken olan yetenek yOnetiminin se¢me, egitim, performans yOnetimi ve kariyer
yonetimi olmak iizere dort boyutunun oldugu tespit edilmistir. Degiskenler arasindaki
iliski incelendiginde, yetenek yonetiminin kendi aralarinda anlamli, alt faktdrlerinin
egitim ve kariyer yOnetiminin is tatmini ile arasinda pozitif bir iligki goriilmistiir.
Yetenek yoOnetiminin alt faktorleriyle calisan performansi arasinda anlamli bir iligki

yoktur.

“Yetenek Yonetiminin Calisan Performansi iizerinde anlamli bir etkisi vardir”
seklinde kurulan H' hipotezi desteklenmemistir. Bu sonug, yetenek yonetimi
uygulamalarinin ¢alisan performansi iizerinde anlamli bir etkisinin olmadigi1 seklinde
yorumlanabilir. Bu sonug, Aslantag’in (2024), bankacilik sektoriindeki yetenek yonetimi

ile ¢alisan performansi arasinda bir iliski olmadig1 yoniindeki arastirma sonucu ile
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uyumlu; ancak yetenek yonetiminin ¢alisan performansi lizerindeki etkisini kanitlayan
arastirma sonuglartyla (Kurt & Sagtas, 2023; Tanriverdi & Ciki, 2023; Mumcu &
Salepcioglu, 2019), uyumlu degildir. Yetenek yonetimi ile ¢alisan performansi arasinda
anlamli bir iliskinin bulunmamasmin nedeni, arastirmanin COVID-19 ddneminde
yapilmis olmasindan kaynaklandig: diistintilebilir. Sija (2021), COVID 2019 pandemisi
doneminde banka calisanlarmin performansini etkileyen en 6nemli unsurun taninma
oldugu bulgusuna erigmistir. Sija’nin (2021), bulgusu pandemi déneminde onceliklerin

degismesine isaret etmesi agisindan 6nemlidir.

Ayrica, (Kurt & Sagtas 2023), arastirmalarinda da belirttigi gibi literatiir
kaynaklarinin smirli olmasi; (Tanriverdi & Ciki, 2023), aragtirmasinda ise yetenek
yonetimi yaklasimlarinin, farkli sektorlerde farkli etki ve sonuglar ¢ikabilecegini

belirtmislerdir.

Yetenek yonetiminin alt boyutlariyla is tatmini arasindaki iligki de incelenmistir.
Analizin sonucunda, se¢me ve performans yoOnetimi arasinda anlamli bir iliski
bulunmazken, egitim ve kariyer yonetimi arasinda anlamli bir iliski tespit edilmistir.
Ancak yetenek yonetiminin is tatmini lizerinde olumlu etkisi oldugunu varsayan hipotez
desteklenmemistir. Bu sonug, Cay ve Aydintan (2020) ve Kiziltan ve Fidan’in (2023),
yetenek yonetimi ile is tatmini arasindaki anlamli iliski bulunduguna dair bulgulariyla

uyumsuzdur.

Arastirmada, calisan performansinin demografik diizeylerin alt boyutlar1 olan
yas boyutu, kidem boyutu, pozisyon boyutu ve egitim boyutu ile iligkisi incelenmistir.
Analizin sonucunda ¢alisan performansi ile demografik diizeylerin alt boyutlar1 arasinda
anlamli bir farklihik bulunmamistir. “Katilimeilarin ¢alisan performanst demografik
diizeylerine gore farklilik gosterir” seklinde kurulan H® hipotezi desteklenmedi. Bu
sonu¢ calisgan performansit puani ile demografik diizeyler arasinda anlamli bir
farkliliginin bulunmadig1 seklinde yorumlanabilir. Bu sonug¢ ¢alisan performansinin
demografik diizeylere gore farklilik gosterdigini kanitlayan (Kiling & Paksoy, 2017;
Giiler & Tasliyan, 2021), uyumlu degildir.

Calismamiz1 destekleyen (Giilina & Giinay, 2020), calisan performansinin

demografik 6zelliklere gore herhangi bir farklilik tespit edilmedigini ortaya koymustur.
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Bu durumda demografik 6zelliklerin ¢alisan performansi tizerinde bir etkisi olmadigini

sOyleyebiliriz.

Calisanlarin is tatmini, demografik diizeylerin alt boyutlar1 olan yas boyutu,
kidem boyutu, pozisyon boyutu ve egitim boyutu ile aralarindaki iliski incelenmistir.
Analiz sonuglarina gore is tatmini ile demografik diizeylerin alt boyutlar1 arasinda
anlaml bir farklilik tespit edilememistir. Bu durum daha 6nce alan yazinda yapilan is
tatmini ve demografik diizeyler arasindaki arastirma sonuclariyla (Tash, Ali, ve
Ahmadzadeh, 2016; Luna-Arocas & Morley, 2015), uyumlu degildir. Katilimcilarin “Is
tatmini demografik diizeylere gore farklilik gdsterir” seklinde kurulan H* hipotezi
desteklenmedi. Bu sonug, Karadag, Karatas ve Yiicel’in (2018), Ardahan
Universitesi’nde gorevli akademisyenlerin is tatmin diizeylerini belirlemek, is tatmini
ile demografik farklilik arasindaki iliskiyi agiklamak {izerine yaptiklar1 c¢aligma
sonucunda da is tatmin diizeylerinin demografik farklilik gostermedigini tespit etmistir.
Bu sonug¢ calismamizi destekler niteliktedir. Bu veriler 1s181inda, calisanlarin is tatmini

iizerinde demografik diizeylerin anlamli bir etkisinin bulunmadigini séyleyebiliriz.

Arastirmanin kisitlari. Bu arastirma pandemi sonrasinda Istanbul ilindeki 6zel
banka personellerine uygulanmistir. Pandemi dénemi sonrasi oldugu i¢in isletmelerin
cogu evden c¢alisma sistemine devam etmis olup, yiiz ylize goriismeler saglanamamus,
online anketlere de geri déniisler beklenilen diizeyde gerceklesmemistir. ikinci kisit,
aragtirma verilerinin yalnizca banka personelinden toplanmis olmasidir. Arastirma
sonuglart degerlendirilirken bolgesel sinirlama ve ekonomik daralmalar sinirhiliklart
olusturmaktadir.

Arastirmacilar icin dneriler. Bu arastirma farkli sektorlerde daha genis
kitlelerdeki 6rneklem grubu ile degerlendirilebilir. Orneklem grubu banka ¢alisanlarinin
disindakilerin de dahil edilmesiyle olabilir. Ikinci 6neri; arastirmaya kamu sektorii
calisanlarmin da dahil edilmesidir. iki farkli kurumdan veri toplanmasi, ayni isi
yapmasina karsin farkli kurum bilinyesinde olmanin yarattigi farkliliklar1 ortaya
koyacaktir. Yetenek yonetimi, Ozellikle son zamanlarda iilkemizde popiilerlik
kazanmistir. Yeni arastirmalarda nicel yontemin yani sira nitel yontemin de kullanilmasi

arastirma verilerinin yorumlanmasinda art1 deger saglayacaktir.

Uygulayicilar igin oneriler. Arastirma sonucunda, yetenek yonetimi ile ¢alisan

performansi arasinda anlamli bir iliski bulunamamis; buna karsilik yetenek yonetiminin

66



alt boyutlarindan egitim ve kariyer yoOnetimi ile is tatmini arasindaki iligki
dogrulanmistir. Yoneticilerin, yetenek yonetimi uygulamalarini c¢alisan performansini
arttiracak, 13 tatminini ylkseltecek strateji uygulamalarinin yararli olacagi

distiintilmektedir.
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Ek-1. Yetenek Yonetimi, Calisan Performansi ve Is Tatmini Iliskisi Uzerine Bir
Arastirma Anket Formu

Degerli Katilimci,

Bu calisma, Dog. Dr. Osman Bayraktar danismanliginda Istanbul Ticaret Universitesi,
Sosyal Bilimler Enstitiisii, Insan Kaynaklar1 Yoneticiligi Yiiksek Lisans programi
ogrencisi Nese Aydin tarafindan yiiriitiilen Yetenek yonetimi, Calisan Performansi ve Is
Tatmini Iliskisi isimli bir tez ¢alismasidir.

Calismanin amaci bankacilik sektoriinde yetenek yonetimi, ¢alisan performansi
ve i tatminini arasindaki iligkinin incelenmesidir.

Arastirmaya katiliminiz tamamen goniilliilik esasina dayanmaktadir. Arastirma
sirasinda sizden alinan bilgiler grup halinde degerlendirileceginden, sizden kimlik
belirleyici bilgiler istenmeyecektir. Cevaplariniz gizli tutulacak ve sadece arastirmaci
tarafindan bilimsel ¢aligmalarda kullanilacaktir. Bu anlamda, arastirma sonuglarindan
saglikli bilgiler edinilebilmesi i¢in sorularin samimi bir sekilde doldurulmasi ve
sorularin bos birakilmamasi olduk¢a oOnemlidir. Bu ¢alisma genel olarak kisisel
rahatsizlik teskil edecek sorulari igermemektedir. Ancak arastirma sirasinda herhangi bir
nedenden dolay1 rahatsizlik hissederseniz, katiliminizi sonlandirabilirsiniz. Calisma
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sirasinda sizden istenilen, c¢alismada yer alan maddeleri ve/veya sorulart bos
birakmamaya 6zen gostererek samimi bir sekilde doldurmanizdir. Calismaya katilim
yaklasik 5 dakika siirecektir. Calisma hakkinda daha fazla bilgi almak i¢cin Nese
Aydin’a (E posta.............. ) ulasabilirsiniz. Katiliminiz i¢in simdiden tesekkiir ederiz.

Bu caligmaya tamamen goniillii olarak katiliyorum ve istedigim zaman katilimimi
sonlandirabilecegimi biliyorum. Verdigim bilgilerin bilimsel amagli kullanimin1 kabul
ediyorum.

Evet () Hayir ()

Arastirmacinin Adi Soyadi
Nese Aydin
08/07/2022

Asagida kendiniz ve yasaminiz hakkinda hissettiklerinizle ilgili bir dizi ifade yer

c (T

almaktadir. Liitfen dogru veya yanlis cevap olmadigini unutmayiniz. Asagidaki ‘é’ - é s
ifadeleri okuduktan sonra kendinizi degerlendirip sizin icin en uygun secenegin K & § % g
karsisina carpi (x) isareti koyunuz. Litfen her ifadeye mutlaka TEK yanit veriniz ve =5 S| 8 g N

- 2| ® ]
kesinlikle BOS birakmayiniz. = | & O x
En uygun yanitlari vereceginizi iimit eder katkilariniz icin tesekkdir ederiz.
1.isimin biitiin amaclarina ulagirim. 1@ |3 ] @]

2.Boliimiimden sorumlu amirin performans kriterlerine uygunum.

3.isle ilgili buitiin gdérevlerde meslegimin gerektirdigi uzmanlikla is gériiriim.

4.isimin gerektirdigi biitiin gdrevleri yerine getiririm.

5.Verilen gérevden daha fazla sorumluluk tstlenebilirim.

6.Daha Ust bir pozisyon icin uygun goriinmekteyim.

7.isin kapsadigi biitiin alanlarda yetenekliyim.
Biitlin gorevlerle ustalikla basa cikarim.

8.Verilen gorevleri istenilen sekilde yerine getirerek isin genelinde iyi bir performans
sergilerim.

9.isimin amaclarina ulasmayi planlar ve verilen gérevi tamamlanmasi gereken
zamanda tamamlarim.
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£
1P Y
~ 2
Asagidaki 6nermeleri mevcut calistiginiz kurumu dikkate alarak degerlendiriniz ve her 2 S § % §. iE‘ §
6nerme karsisinda sadece bir secenegi/kutucugu isaretleyiniz liitfen. ] é T = T E
b4 3 T X T
N X X X
<
1.Calismakta oldugum kurum dogru islere dogru insanlari se¢mektedir. O m| O m|
2.Calisanlarin ise alimlari kurum stratejisi, isletme amac ve hedeflerine uygun sekilde . . g .
vapilmaktadir.
3.Calismakta oldugum kurum, bir calisan ayrildiginda yerini dolduracak yetenekli calisanlari - . g .
etkileme/cekme becerisine sahiptir
4.Calistigim kurum bos pozisyon icin en iyi adayi becerilerini ve O O O O
veteneklerini dikkate alarak secmektedir.
5.Calistigim kurum biinyesinde 6nemli/kritik pozisyonlari dolduracak yeterli yetenekli . - g .
calisanlara sahiotir
6.Calisanlarin ise alimlarinda degerlendirme siireci acik ve seffaftir. O m| O m|
7.Calistigim kurum ise alimlarda adam kayirma (ayrimcilik) yapmaktadir. (Ters Madde) o m| O m|
8.Kuruma yeni alinan calisanlarin oryantasyonlari, ise uyum egitimleri yapilmaktadir. O m| O m|
9.Calismakta oldugum kurum calisanlarinin yeteneklerini gelistirmek icin yeterli egitim O O O O
firsatlari sunmaktadir.
10.Calisanlarin yetkinlik bazh egitim ve gelisim ihtiyaclari belirlenerek yetenek gelisim g . g .
programlari uvgulanmaktadir
11.Calistigim kurumda yoneticiler calisanlarin gelisim durumlari ile ilgili geribildirimde O O O O
bulunup vol gosterirler.
12.Cahstigim kurumda calisanlara egitim ve gelisim firsatlari adil bir sekilde sunulmaktadir. o m| O m|
13.Cahistigim kurumdaki egitim ve gelisim programlarinin is sonuclari Gizerine olumlu etkisi O - O O
olmaktadir
14.Cahstigim kurumda gerekli egitimler verilerek yetenekli calisanlarin yedeklemeleri . . g .
vapilmaktadir.
15.Calistigim kurumda etkin performans yonetim sistemi (performans degerlendirme) - . g .
uvegulanmaktadir
16.Calistigim kurumda performans hedefleri 6lcilebilir objektif kriterler (izerinden takip O O O O
edilmektedir.
17.Cahstigim kurumda donemsel olarak belirlenen performans hedefleri ile ilgili benden ne . - g .

bekledigini bilirim
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18.Calistigim kurumdaki performans yénetim sisteminin, calisanlarin kariyer

m| m| m| m|
ilerlemelerinde 6nemli bir roli vardir.
19.Cahstigim kurumda calisanlarin gosterdigi performansa gore (icret ve/veya prim - . g .
6demelerinde farkhhklar bulunmaktadir
20.Calistigim kurumda kariyer gelisimi icin calisanlarin yetkinlik ve O O O O
potansivel degerlendirmesi vapilmaktadir.
21.Calistigim kurumda kariyer ilerlemesi icin firsatlar bulunmaktadir. O m| O m|
22.Calistigim kurumda her calisanin sonraki kariyer ilerlemesini belirleyen tasarlanmis bir O O O O
vapi vardir.
23.Calishgim kurumda kariyer yonetimi uygulamalari (terfi, tayin vb.) acik ve seffaf bir . . g .
sekilde olmaktadir.
24.Calistigim kurumdaki kariyer yonetim uygulamalari Gstlin performans gésteren O - O O
calisanlari motive etmektedir
25.Calistigim is/pozisyon sahip oldugum beceri ve yeteneklere uygun degildir. m m| O m|
26.Cahistigim kurum, kurum ici is firsatlarini paylasarak calisanlarina yeni bir kariyer firsati o g g g
sunmaktadir.
(| € £
22|55 |§|le
2 8|52.|5|2
S| >EQ| ==
3IEIEE%| 5|
=
{5882 =
- 0 O X
ZZix
1. Su anki isimden olduk¢ca memnunum. OO O Ol o
2. Cogu giinler isime hevesle giderim. OO O Ol O
3. isteki her giiniim bitmeyecekmis gibi gelir. (Ters Madde) O | O O Ol O
4. isimi eglenceli bulurum. 0| O O |Oolo
5. simin tatsiz oldugunu diistiniiriim. (Ters Madde) OO O Ol O
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Ek-2. Demografik Bilgi Formu

1)Yasiniz : a)20-25 (1)  b)26-30(2) ¢)31-35(3) d)36-40(4) e)41ve
tzeri(5)

2)Egitim durumunuz : a)Lise (1) b)On Lisans(2) c)Lisans(3)

d)Lisansustii(4)

3)Bankadaki calisma stireniz:  a)lyilve alti(1) b)2-6yil (2) ¢) 7-11yil (3) d) 12-16 yil(4)
e) 17 yil ve tzeri(5)

4)Calistiginiz bélum : a)Bireysel(1) b) Kobi (2) c¢)Ticari (3) d)Operasyon Bélimii(4)
e)Diger (5)
5)Kurumdaki Konumunuz: a) Yonetici degil(1) b) Yonetici(2)
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