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OZET

ALGILANAN YETENEK YONETIMININ ISTEN AYRILMA NiYETINE
ETKIiSINDE DUYGUSAL BAGLILIGIN ROLU: SAGLIK SEKTORUNDE BiR
INCELEME

YENI, Zehra
Doktora Tezi, isletme Anabilim Dali
Tez Damismani: Dog. Dr. Emre SEZICI
Aralik, 2020, 174 sayfa

Giliniimiizde rekabetin artmasi ve yetenekli iggorenlerin kit olmasindan dolay,
orgiitlerin birinci Onceligi yetenekli isgoérenleri bulmak ve Oorgiitsel bagliliklarin
artirarak elde tutmaktir. Ciinkii siirdiiriilebilir rekabet avantaji, orgiitlerdeki yetenekli
insan kaynaginin orgiitsel baglilik diizeyinin yiiksek, isten ayrilma niyetlerinin diisiik
olmasi ile elde edilebilir. Literatir incelendiginde bu konuya iliskin yeterince
aragtirmanin yapilmadigi, varolan ¢aligmalarin da yetenek yonetiminin farkli yonlerine
odaklandig: tesbit edilmistir. Bu nedenle tezin temel amaci, sosyal miibadele teorisi ve
orgiitsel destek teorisi temelinde, algilanan yetenek yonetiminin isten ayrilma niyetine
etkisinde duygusal bagliligin roliinii tespit etmektir. Arastirma hipotezlerini test etmek
amaciyla, yetenek yonetimi uyguladigi bilinen 6zel bir saglik grubunun doktor
isgorenleri arasindan, anket yontemi kullanilarak 281 wveri toplanmistir. Yapilan
analizler sonucunda algilanan yetenek yonetiminin isten ayrilma niyetini negatif yonde
ve anlamli olarak etkiledigi tespit edilmistir. Ayrica, duygusal bagliligin algilanan
yetenek yonetimi ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiye aracilik ettigi sonucuna

ulasilmustir.

Anahtar Kelimeler: Yetenek Yonetimi, Isten Ayrilma Niyeti, Duygusal Baglilik
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ABSTRACT

THE ROLE OF AFFECTIVE COMMITMENT IN THE RELATIONSHIP
BETWEEN PERCEIVED TALENT MANAGEMENT AND TURNOVER
INTENTION: ASTUDY IN THE HEALTCARE FIELD

YENI, Zehra
Doctoral Thesis, Department of Business
Supervisor: Assoc. Prof. Emre SEZiCi
December, 2020, 174 pages

Today, due to the increasing competition and the scarcity of talented
employees, finding talented people and retaining them in the organization by increasing
their commitment has become a top priority of organizations. This is important because
sustainable competitive advantage may be gained through the talented employees
having high levels of organizational commitment and low levels of turnover intention.
Yet, a review of the literature reveals a limited number of studies conducted on talent
management. Furthermore, the existing research focuses on different aspects of this
topic. Therefore, based on the social exchange theory and organizational support theory,
this thesis sought to determine the role of affective commitment in the relationship
between perceived talent management and turnover intention. In testing the study
hypotheses, the data was collected through survey method from 281 doctors who works
in a private health group applying talent management. The results demonstrated that
perceived talent management negatively influenced turnover intention. The findings
also showed that the negative relationship between the two contructs was mediated by

affective commitment.

Key Words: Talent Management, Turnover Intention, Affective Commitment
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TEZ METNI



GIRIS
Giliniimiiz is diinyasinda orgiitiin faaliyetlerinde etkin rol alan iggdrenlere bakis
acis1 degismektedir. McKinsey Danigsmanlik Sirketi tarafindan yapilan arastirma
sonuclarinin paylasildigr calismada yetenekli isgorene karsi degisen bakis agisi ele
alimmig ve bu bakis agis1 eski gerceklik ve yeni gerceklik seklinde agiklanmigtir
(Axelrod, Helen ve Timothy, 2001; Michaels, Handfield-Jones ve Axelrod, 2001).

Rapora gore yetenekli isgdrene karsi degisen bakis agist;

>  Isgdrenin orgiite degil, drgiitiin isgdrene ihtiyact vardir,

»  Rekabet avantaji unsuru makine, teknoloji vb. degil, yetenekli
isgorenlerdir,

>  Isgorenin orgiitiine baglilig: degil, drgiitiin isgdrene bagliligr vardir,

>  lIsgdren orgiitiin ona sunduklan ile yetinmez daha fazlasim talep eder

(Michaels, Handfield-Jones ve Axelrod, 2001) seklindedir.

Isgorene bakis acisinin bu denli degisiyor olmasi yetenekli isgorenlere ihtiyaci

olan orgiitler icin yetenek yonetimi gibi bir stratejiyi nemli kilmaktadir.

Yukarida agiklanan kariyer anlayisindaki doniistimiin Orgiitlere yansimasi
akademik caligmalarla ortaya konulmaya calisilmaktadir. Bu baglamda bu tez
calismasinin konusunu olusturan degiskenler; yetenek yonetimi, duygusal baghilik ve
isten ayrilma niyeti kavramlaridir. Yetenek yonetimi, kritik pozisyonlar i¢in yetenekli
isgorenlerin  Orgiite ¢ekilmesi, bu isgdrenlerin potansiyellerini ortaya ¢ikarma
imkanlarinin sunulmast ve bu yeteneklerin oOrgiite uzun vadeli kazandirilmasi
stratejisidir (Fegley, 2006; Abraham, 2011; Ath, 2012; Akar, 2015). Duygusal baglilik,
isgorenin bulundugu orgiitte kalmak i¢in arzulu olmasi ve bu arzu dogrultusunda tutum
ve davranis sergilemesidir (Allen ve Meyer, 1990; Meyer ve Allen; 1991). Isten ayrilma
niyeti ise, isgorenin farkli gerekgelerle isini birakma niyetinde olmasi ve bu dogrultuda
davraniglar ortaya koymasidir (Mobley, 1982; Rusbult, vd., 1988; Barrlett, 1999; Fong
ve Mastura, 2013).

Yetenek yonetimi hem uygulayicilar i¢cin hem de arastirmacilar i¢in yeni bir
kavramdir. Daha 6nce yapilan ¢alismalar incelendiginde yetenek yonetimi ile isten
ayrilma niyeti arasindaki iliskileri inceleyen ¢alismalarin oldugu goriilsede iki kavram

arasindaki iligkide duygusal bagliligin roliinii inceleyen c¢aligmalarin sinirli sayida



oldugu goriilmiis ve literatiirdeki bu boslugu doldurmak amaciyla bu tez g¢aligmasi

tasarlanmustir.

Arastirma Problemi

Yetenek yoOnetiminin isten ayrilma niyetine etkisinde aracit ve diizenleyici
roliinlin incelendigi kavramlar genellikle is tatmini, Orgiitsel baglilik ve duygusal
baglilik kavramlanidir. Giirbliz (2006) orgiitsel baghlig; isgorenin Orgiitii ile
biitiinlesmesi, orglitiin amaglarini 6ziimsemesi ve bu nedenle orgiitte kalma arzusunda
olmasi seklinde agiklamistir. Meyer ve Allen (1997) orgiitsel baglilik modelinde
duygusal bagliligt; bireyin istegi lizere Orgiitte kalmasi, devam bagliligini; bireyin
ihtiyaglarindan dolay1 orgiitte kalmasi ve normatif baglhiligi; bireyin kendisine orgiitte
kalmay1 bir gorev olarak atfetmesinden dolay1 orgiitte kalmasi seklinde agiklamistir.
Meyer ve Allen (1997), O’Reilly ve Chatman (1986) ve Mowday, Steers ve Porter
(1979) tarafindan olusturulan gesitli baglilik modellerinde kuramsal ve psikometrik
ozellikler agisindan en gii¢lii baglilik tiirliniin duygusal baglilik oldugu ifade edilmistir.
Bu nedenle bu caligmada araci degisken olarak diger baglilik tiirleri veya oOrgiitsel

bagliligin biitiinii degil duygusal baglilik tercih edilmistir.

Duygusal baglilik, bireyin orgiitiin amaglarina, degerlerine, orgiitiin biitiiniine
kendini adamasidir ve zamanla geliserek kalic1 hale gelir. Is tatmini ise; isgdrenin isi ve
isinin degisik yonleri hakkindaki olumlu ve olumsuz tutumunu ifade etmektedir
(Bergheim vd., 2015; Rowden, 2002). Is tatmininin genellikle orgiitsel bagliligm bir
onciilii oldugu soylenmektedir (Tarigan ve Ariani, 2015) ve bu nedenle is tatmini yerine

duygusal baghlik aragtirma baglaminda araci degisken olarak belirlenmistir.

Yapilan literatiir incelemeleri ve yukaridaki agiklamalar baglaminda bu tez ile
incelenen arastirma problemi; “Yeteneklerinden dolay1 orgiitleri tarafindan tercih
edilen, oOrgiitiin kilit pozisyonlarinda istihdam ettirilen isgorenler olarak doktorlarin
isten ayrilma niyetlerini azaltmada, belki ortadan kaldirmada ve duygusal bagliliklarini

artirmada yetenek yonetimi etkili bir strateji midir?”

Calismanin Amaci

Bu calismanin amaci, “duygusal bagliligin, yetenek yonetimi ile isten ayrilma
niyeti iliskisinde roliinii tespit etmektir. Calismanin amaci ortaya c¢ikarildiginda
“Yeteneklerinden dolay: orgiitleri tarafindan tercih edilen, orgiitiin kilit pozisyonlarinda

istihdam ettirilen isgérenler olarak doktorlarin isten ayrilma niyetlerini azaltmada, belki



ortadan kaldirmada ve duygusal bagliliklarini artirmada yetenek yonetimi etkili bir

strateji olup olmadigi tespit edilmis olacaktir.

Bu amacin ortaya ¢ikarilmasi baglaminda tez ¢alismasinda “yetenek yonetimi
isten ayrilma niyetini negatif yonde ve anlamli olarak etkilemektedir (H1) ve duygusal
baglilik, yetenek yonetimi ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiye aracilik etmektedir
(H2)” olmak tizere iki tane hipotezi vardir. Bu hipotezlere destek olusturmak amaciyla
iki ya da daha ¢ok tarafin karsilikli olarak fayda saglamasi amaciyla etkilesimde
bulunulmasimi esas alan sosyal miibadele teorisi (Giirbiiz ve Bekmezci, 2012) ve
Orgiitin isgorene sagladigi faydanin isgdrenin igine ve Orgiitline karsi c¢abasini
artiracagini, onun duygusal gereksinimlerine cevap verecegini 6ne siiren orgiitsel destek

teorisinden (Eisenberger vd., 1986; Eisenberger vd., 2001) faydalanilmustir.

Calismanin Onemi

Kariyer anlayisindaki doniisim goéz Oniinde bulunduruldugunda yetenek
yonetiminin  igverenler ac¢isindan ¢6ziim sunuyor olmasi konunun Onemini
gostermektedir. Ek olarak orgiitler i¢in kopyalanamaz rekabet avantaji olan yetenekli
isgorenlere sahip olmak, bu yetenekleri giiniimiiz is kosullarinda elde tutmak, yetenek
yonetimi uygulamalar1 sayesinde Orgiitlerine duygusal olarak bagli yetenekli
isgorenlerin yiliksek katma deger yaratarak calismasini saglamak ve isten ayrilma

maliyetlerinin isletmede yasanmamasi konunun pratikteki nemini vurgulamaktadir.

Literatiirde yapilan calismalar incelendiginde yetenek yonetimi ile duygusal
baglilik (Oehley, 2007; Hughes ve Rog, 2008; Gussenhoven, 2009; Ping, 2011; Vural,
Vardarhier ve Aykir, 2012; Chami-Malaeb ve Garavan, 2013; Nobarieidishe,
Chamanifard ve Nikpour, 2014; Gelens vd., 2015; Kontoghiorghes, 2016; Tarakg1 ve
Oneren, 2018) ve isten ayrilma niyeti (Tanton, 2007; Deery, 2008; Hoogervorst, 2009;
Darvish vd., 2012; Rana ve Abbasi, 2013; Sivanesan, 2014; Du Plessis vd., 2015; Tiirk
ve Akbaba, 2017; Tarak¢1 ve Oneren; 2018) arasindaki iliskileri inceleyen ¢alismalarin
yapildig1 gorilmiistiir. Yapilan literatiir incelemesinde algilanan yetenek yonetimi ile
isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide duygusal bagliligin rolii hakkinda bir bosluk
oldugu fark edilmistir. Yapilan incelemede yetenek yonetimi uygulamalar arasinda yer
alan yetenek ve liderlik gelistirme programlari ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide
(Chami-Malaeb ve Garavan, 2013) ve yoneticilerin yetenek yonetimi yetkinlikleri ile
isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide (Oehley, 2007; Boz, 2016) duygusal bagliligin

aracilik roliiniin incelendigi ¢aligmalarin oldugu goriilmiistiir.



Yapilan incelemeler ve agiklamalardan anlasilacagi gibi yetenek yonetiminin
isten ayrilma niyetine etkisinde duygusal baghiligin aracilik roliinii inceleyen
caligmalarin yeterli olmadigi, kullanilan yetenek yonetimi modelleri ile o6l¢iilmek
istenenin bu tezden farkli oldugu goriilmiistiir. Bu durum literatiire katkis1 baglaminda

¢alismanin dnemini gostermektedir.

Arastirmanin saglik sektoriinde faaliyet gosteren ve yetenek yoOnetimini
uygulayan bir saglik grubunun faaliyetlerini ger¢eklestirmede kilit pozisyonda calisan
doktor isgorenlerin katilimi ile gergeklestiriliyor olmasi literatiire katkisi baglaminda
calismanin 6nemini yansitmaktadir. Yapilan literatiir incelemesinde 6nceki ¢aligmalarda
saglik sektoriinde sadece doktor isgorenlerin katilimiyla bdyle bir ¢aligmanin

yiirlitiilmemesi ¢alismanin bir diger 6nemidir.

Calismanin Organizasyonu

Bu tez dort boliimden olusmaktadir. Ik boliimde arastirmanin degiskenlerine
iliskin kavramsal ¢erceveye yer verilmistir. ikinci boliimde arastirmanin hipotezleri
tartistlmistir. Uglincii boéliimde pilot ¢alisma, arastirmanin evreni, drneklemi ve veri
toplama araglar1 hakkinda bilgi verilmistir. Dordiincti boliimde veri setine iliskin 6n
analizlere, DFA sonuglarina, gecerlilik analizlerine, korelasyon analizlerine ve test
edilen hipotezlerin sonuglara yer verilmistir. Dordiincli boliimiin sonunda mevcut
arastirmanin katkilari, sinirlamalart ve sonuglar tartigilarak arastirmanin genel bir 6zeti

sunulup tez sonuglandirilmistir.



BIiRINCi BOLUM

KAVRAMSAL CERCEVE



Calismanin bu boliimiinde ilk olarak arastirma degiskenlerini olusturan
kavramlardan yetenek yonetimi hakkinda bilgi verilecektir. Sonrasinda isten ayrilma

niyeti ve duygusal baglilik kavramlari tartisilacaktir.

1.1.YETENEK KAVRAMI VE YETENEK YONETIMIi

Bill Conaty ve Ram Charan (2011) “Yetenek Sarraflari; Akilli Liderler Nigin
Insanlara Rakamlardan Fazla Deger Verir” isimli ¢alismalarinin ilk béliimiinde sdyle
bagslarlar soze; “eger sirketler paralarini da insanlarint yonettigi gibi yonetselerdi ¢ogu
iflas ederdi.” Burada vurgulanmak istenen finansal yOnetimle insan yOnetiminin
birbirinden farkini belirtmektir. Yazarlar ayn1 kitabin ilerleyen kisimlarinda “insanlar
dogru bir sekilde yonetmek kuskusuz rakamlari yonetmekten daha zordur ama
yapilmast miimkiindiir ve nasil olacagin bildiginizde daha da kolaylasir (Conaty ve
Charan, 2011, s.11)” ifadesini kullanmislardir. Bir baska deyisle; basarili orgiitler insan
yonetimine Onem verir, aralarinda ki yetenekleri kesfeder, onu analiz eder, anlar,
bicimlendirir ve disiplinli programlar ve siirecler bilesimi araciligiyla onu inga ederler.
Bu islemler biitiinii yetenekli isgorenlerin elde tutuldugu siirece orgiite kopyalanamaz

bir rekabet iistlinliiglinii ve rekabet listiinliigiiniin devamliligini saglar.

Bu baglamda calismanin bu boliimiinde, arastirmanin konusunu olusturan ve
yukarida bahsedildigi gibi orgiitlere rekabet istiinliigli saglamada etkili oldugundan
bahsettigimiz yetenek ve yetenek yoOnetimi kavramlari hakkinda agiklamalara yer

verilecektir.

1.1.1.Yetenek Kavram ve Yetenek Kavraminin Tarihsel Gelisimi
Calismanin bu boliimiinde yetenek kavraminin tanimi ve yetenek kavraminin

tarihsel gelisimi hakkinda bilgi verilecektir.

Yapilan caligmalar incelendiginde yetenek kavraminin farkli tanimlar ve
ifadelerle agiklandigini soyleyebiliriz. Yetenek kavrami TDK’da “bir kimsenin bir seyi
anlama veya yapabilme kabiliyeti, herhangi bir duruma, olaya uyum saglama hususunda
dogustan gelen gii¢, kabiliyet, beceri, zekanin bir araya gelmesi” olarak ifade

edilmektedir (http://tdkterim.gov.tr/bts, 2016).

Yetenekle ilgili yapilan caligmalara bakildiginda yetenegin, birgok aragtirmaci
tarafindan c¢alisilmis ve birgok farkli sekilde tanimlanmis oldugu goriilmektedir. Bu

tanimlardan bazilar1 asagida Tablo 1.1°de yer almaktadir.


http://tdkterim.gov.tr/bts

Tablo 1.1: Yetenck Kavramina Iliskin Tanimlamalar

YAZAR TANIM

Erdogan, 1999. Bireyin iligkileri kavrayarak analiz edip ¢oziimleyerek bir sonuca
varabilmesi gibi zihinsel, buna ek olarak bazi olgular1 gergeklestirmede
kullandig1 bedensel 6zelliklerin biitiinii olarak ifade edilmektedir.

Buckingham ve Vosburgh,  Bireyin siirekli yasadigi duygu, diisiince ve davranislart iiretken olarak

2001. yasamindaki her alana adapte edebilme giicii olarak ifade edilmektedir.

McKinsey Danigmanlik, Kisisel yetilerin toplami, ona Tanri’nin bahsettigi 6zel karakter, tavir,

2001. tecriibe, zeka, hiikiim verme yetisi, bilgi, beceri, motivasyon ve ayrica,
bireyin 6grenme ve gelisme yeteneklerini igeren kavram olarak ifade
edilmektedir.

Sears, 2002. Calisanlarin beceri ve kabiliyetleri olarak ifade edilmektedir.

Duttagupta, 2006. Belli bir seviyenin iizerinde potansiyele ve beceriye sahip, Orgiitlerin

devamli olarak karsilastiklart degisimi yonetebilecek ve Orgiitleri
amaclarina ulastirarak gelistirebilecek bireyleri tanimlayan bir terim
olarak ifade edilmektedir.

Ceylan, 2007. Bireylerin davraniglarini diizenlemede faydalandiklari dogustan gelen
zihinsel ve bedensel kapasiteler olarak ifade edilmektedir.

Altinéz, 2009. Bireyin herhangi bir konu iizerinde neleri daha iyi yapabilecegi
hususundaki becerisi olarak ifade edilmektedir.

Makela, Bjorkman ve Yiiksek performans gostermekte olan ve iginde bulunduklari durumda

Ehrnrooth, 2010 stirekli olarak gelisimlerini devam ettirenler olarak ifade edilmektedir.

Dresselhaus, 2010. Bireyin o6grenme ve gelisme kabiliyetinin biitiinii olarak ifade
edilmektedir.

Abraham, 2011. Bireyin yaptig1 katkilar ya da uzun bir zaman igerisinde en yiiksek
potansiyeli sergileyerek fark yaratmasi olarak ifade edilmektedir.

Horvathova ve Davidova, Becerikli bir bireyin yiiksek bir performans sergileyerek yiiksek bir

2011. potansiyele sahip olmasi olarak ifade edilmektedir.

Atlt, 2012. Yiiksek potansiyele sahip, genis bilgisi ve becerisi olan, degigimleri
yonetip deger yaratarak kurumunu gelistirebilecek bireyler olarak ifade
edilmektedir.

Akar, 2012. Bireyin diisiinme, hissetme ve davranma seviyesini belirleyen, davraniga

dokiip Ttretken uygulamalarda gozlemlenen, bireyi profesyonellik
diizeyine ¢ikaran, potansiyelini ifade eden performans ve basarisina
yanstyan yiiksek kabiliyetler olarak ifade edilmektedir.

Literatiire dayali bu tanimlamalardan hareketle yetenek kavramini bireyin
herhangi bir olay, olgu veya durumu kavramada, analiz etmede, yorumlamada, isi
yapmada ve bunu verimlilige doniistiirme de sahip oldugu ve dogustan gelen 6zel bilgi,
beceri, motivasyon, karakter, zeka, yatkinlik, potansiyel ve performansin biitlinii
seklinde tamimlayabiliriz. Yetenekli bireyler var olan durumu bir ileri basamaga

tagimada heyecanli, kararli ve arzulu olan kisilerdir seklinde agiklayabiliriz.

Etimologlar tarafindan binlerce yil yetenek kavrami arastirilmis ve farkl
sekillerde anlamlandirilmistir. Yetenek Sozciigii ilk olarak Romalilar, Asurlular,
Yunanlilar ve Babiller tarafindan agirlik terimi olarak kullanilmis ve bir giimis
agirhgina verilen degeri anlatmak istendiginde para anlaminda kullanilan bir birim

olmustur (Tansley, 2011).



13. yy’a kadar yetenek sozciigii bir egilimi ifade etmekte iken, 15. yy’da
zenginlik, hazine, dogustan gelen bir yeti, zihinsel iyilik durumu olarak ifade edilmistir.
17. yy’da yetenek sozciigii bireyi digerlerinden ayirt eden, dogustan var olan zihinsel
gii¢ olarak ifade edilmeye baslanmis ve 19. yy’da yetenek bireyin kendi i¢cinde var olan

ve kendinde sakli bulunan birsey olarak tanimlanmistir (Tansley, 2011).

Giliniimiizde isletmecilik alaninda ise yetenek bireyde dogusta var olan ve
gelistirilebilen, oOrgiitler i¢in rekabete konu olan ve siirdiiriilebilir rekabet avantaji
saglayan, kilit sorunlara cevap veren, baskalar1 tarafindan kopyalanamayan ve elde

tutulmasi gereken bir deger olarak ifade edilebilir.

1.1.2.Yetenek Kavramyla iliskili Kavramlar

Calismanin bu boliimiinde yetenek kavramu ile iligkili kavramlar hakkinda bilgi
verilerek yetenek kavramiyla ayristiklari noktalara deginilmeye caligilacaktir. Bu
kavramlar yetkinlik, yeterlilik, beceri, potansiyel, performans ve temel yetenek olmak

tizere bes kavramdan olusmaktadir.

> Yetkinlik: Herhangi bir isin, gorevin basarilmasinda en iyi performansa
ulagabilmek i¢in bireyi digerlerinden ayiran bilgi, beceri ve tutumlari
kapsayan, c¢alisanin is ve sorumluluklarini etkileyen, oOlgiilebilen ve
gelistirilebilen bilgi ve beceri gruplarinin biitiinlinii ifade eder (Biger ve
Diiztepe, 2003). Yetkinlik kazanilmis bir davranig seklidir (Tak, Sayilar ve
Kaymaz, 2007) ve bu yoOniiyle yetenekle arasinda farkliliklar olusmaktadir.
Bu iki kavramin ortak ozellikleri her ikisinin de Ggretilerek gelistirilebilir
olmasidir. Farklar1 ise bu egitilme ve gelistirilmenin temelde neye
dayandigiyla ilgilidir. Yetenek bireyde dogustan var olan ozelliklerin
gelistirilip egitilmesine yetkinlik ise; kazanilmig-6gretilmis davramislarin
egitilip gelistirilmesine dayanur.

» Beceri: Bir isin nasil yapilmasi gerektigini ifade eden, kisiden kisiye
aktarilma o6zelligi olan bir kavramdir (Buckingham ve Coffman, 2007).
Beceri; bir davranmisin veya gorevin ustalikla, gereken nitelikte, gereken
bicimde, gereken yontemde ve kolaylikla yapilmasi olarak da ifade edilir
(Vatan, 1996). Beceri kisiden kisiye aktarilan bir 6zellik (Buckingham ve
Coffman, 2007) olmas1 yoniiyle yetenekten ayrilmaktadir. Ciinkii yetenek
bireyden bireye aktarilamaz, bireyde dogustan vardir ve ancak kalitsal olarak

aktarilabilir (Tak, Sayilar ve Kaymaz, 2007). Beceri i¢in sdylenebilecek



onemli unsurlardan biri ise; uzun zamanlar igerisinde, deneme yanilma
yoluyla, okul, kurs vb. egitim programlari ile becerinin elde edilebilir
olmasidir (Tak, Sayilar ve Kaymaz, 2007). Yetenekle ayristiklar1 bir diger
kisimda burasidir. Ciinkii yetenek gelistirilebilir fakat egitim programlar ile
kisiye kazandirilamaz bir 6zelliktir.

Yeterlilik: Kelime anlami olarak; belirli bir isi yapma giiclinii saglayan
nitelikli bilgi, kifayet, ehliyet, gorevini yerine getirme giicii seklinde
tamimlanmaktadir  (http://tdkterim.gov.tr/bts, 2020). Bir baska tanimda

yeterlilik; yetenek, beceri ve yetkinlik kavramlarini igine alan ve bu
kavramlarin toplamindan olusan kavram olarak ifade edilmektedir (Turan,
2015). Bu dogrultuda belirlenmis bir gorevi yerine getirmede kisi yetenekli
olsa bile yeterli olmayabilir. Fakat eger yeterli ise yetenekli oldugunu ifade
edebiliriz. Bagka bir deyisle yeterlilik kavrami yetenek kavramini
kapsamaktadir.

Potansiyel: Mevcut zamanda gizli olan, bireyin gelecekte agiga ¢ikarmasi
beklenen, heniiz ortada olmayan, gelecek bir zamanda ortaya ¢ikacagi,
gelisecegi ve kullanilmak i¢in hazir olacagi muhtemel olan gii¢ olarak

tamimlanmaktadir (http://tdkterim.gov.tr/bts, 2016). Yetenek ve potansiyel

kavramlar1 birbirine sirali ikili seklindedirler. Biri digerinin somut soyut
hallerine vurgu yapmaktadir. Potansiyel; isgorenin gelecekte yerlestirilecegi
yeni pozisyonlarda ne derece basarili olup olmayacaginin bu gilinden
belirlenmeye c¢alisildig1 bir 6lgiit iken (Berger ve Berger, 2004) yetenek;
isgdrenin potansiyel olarak bir gorevi yapilabilme becerisini ortaya
koymasidir (Akin, 2002).

Performans: Kelime anlami olarak bir gorevi veya olayr yapmak, yerine
getirmek, icra etmek anlamlarina gelmektedir (Ozmutaf, 2007). Performans;
isgorenlerin planlanan amaca yonelik nereye ulastigini, islerini yaparken
kuruma neler sagladigini nicelik ve nitelik olarak ortaya koymasi olarak
ifade edilmektedir. Bir diger deyisle, performans herhangi bir gorevin yerine
getirilmesinde gosterilen basarmnin derecesi olarak tanimlanmaktadir (Ozer,
2008). Yapilan ¢aligmalar performans ile yetenek arasinda iliskinin oldugunu
fakat iki kavramimn ayni seyi ifade etmedigini desteklemektedir (Tansley,
2011). Yapilan ¢alismalar aymi Ozelliklere sahip her isgérenin ayni

performanst gostermedigini ifade etmektedir (Buckingham ve Coffman
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2007, Cetin ve Mutlu, 2009, Kaynak, 1990). Bu sonuca gore yetenck
performansin belirleyicisidir fakat birbirinin aynisi olan kavramlar degildir
diyebiliriz.

» Temel Yetenek: Prahalad ve Hamel’a (1994) gore; bir orgiite ve bu 6rgiitiin
miisterilerine 6zel fayda sunmayi saglayan beceri ve teknoloji harmaninin
biitiinii olarak tanimlanir. Rothwell ve Lindholm’un (1999) tanimina gore,
bir orgiitli digerlerinden ayiran ve o Orgiitiin rekabet {istiinliigli saglamasinda
etkili olan anahtar 6ge olarak tamimlanir. Yetenek ve temel yetenek
kavraminin iligkili iki kavram oldugu ancak bu iki kavramin orgiite ve bireye
yansimasinda farklilagtigin1 tanimlardan anlasilmaktadir. Yetenek; bireyde
bulunan ozellikler iken, temel yetenek; oOrgiitte yer alan birey, teknoloji,
hammadde vb. her tiirlii kaynagin biitiiniiniin harmanlanmas1 sonucu ortaya
cikan anahtar olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu gercevede yetenek oOrgiit
icinde karsimiza isgéren olarak ¢ikmakta ve temel yetenegin sadece bir

parc¢asini olusturan unsur olarak var olmaktadir diyebiliriz.

1.1.3.Yetenek Yonetiminin Tanim ve Tarihsel Gelisimi

Personel yonetiminden bu giine dogru gelindiginde yetenek yoOnetiminin
giiniimiizde biiylik firmalarin yararlandigr bir strateji olarak karsimiza c¢iktigini
gorebiliriz (Fegley, 2006). Bu nedenle yetenek yonetimini alaninda heniiz yeni parlayan
(Komar, 2008: 8), daha emekleme asamasinda bulunan (Tansley, 2011), yeni olmasina
ragmen hizla biiyiiyen bir alan (Collings ve Mellahi, 2009) seklinde ifade edebiliriz.
Bazi arastirmacilar heniiz yetenek yonetimine dair tam anlamiyla bir tanimlamanin
olmadigin1 ifade etmektedirler (Lewis ve Heckman, 2006). Bazi arastirmacilar ise
yetenek ve yetenek yonetimine dair daha fazla arastirmanin, daha fazla tartismanin

yapilmasi gerektigini vurgulamaktadir (D’ Annunzio-Green, 2008).

Bu zamana kadar yetenek yOnetimini arastiran arastirmacilar tarafindan
yetenek yonetimine dair bir¢ok tanimlama yapilmistir. Bu tanimlamalardan bazilar

asagida Tablo 1.2°de ifade edildigi gibidir.
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Tablo 1.2: Yetenek Yoénetimi Kavramina Iliskin Tanimlamalar

YAZAR

TANIM

McCauley ve Wakefield,2006

Isgiiciinii planlamak, yetenek calisma analizini yapabilmek, ise
alma stirecini gergeklestirmek, egitim ve gelistirme-elde tutma
faaliyetlerini koordine etmek, yetenek Gzetlerini ve yedekleme
planlarinin yapilmas: siireci olarak ifade edilmektedir.

Dogan ve Demiral, 2008

Orgiitlerin devaml1 olarak biiyiimelerine ve pazarda miicadele
edebilmelerine olanak saglayan bir yaklasim olarak ifade
edilmektedir.

Grobler ve Diedericks,2009

Orgiitlerin ihtiyac duydugu yetenegi bulma, orgiite basvuru
yapanlar arasindan yetenekli olan bireylerin ayrigtirilmasini
saglama, ayrisan yetenekler arasindan secim yapma, secilen
yeteneklerin yerlestirilerek, gelisimlerini saglayacak faaliyetleri
yerine getirme, gerekli goriildiikge transfer ve nakil edilerek
elde tutmaya c¢alisma faaliyetlerini yapmay1 kapsayan
unsurlarin ayrintili olarak saptanmasi olarak ifade edilmektedir.

Collings ve Mellahi,2009

Orgiitlerin rekabet avantaji saglamast ve devamlhiligini
saglayabilmesi i¢in kilit pozisyonlarin belirlenmesi, kilit
pozisyonlarda ¢alisacak yiiksek potansiyel ve performans sahibi
isgorenlerden olusan yetenek havuzunun olusturularak
pozisyonlarin yetenekli iggdrenlerin yerlestirilmesini saglayarak
bu isgérenlerin Orgiite bagliliklarin1  saglayacak insan
kaynaklar1 mimarisi olarak ifade edilmektedir.

Cirpan ve $en,2009

Merkezine insan kaynaginin konuldugu, orgiitiin karsilasacagi
sorunlar1 asarak amaclarma ulasmada ihtiyag duydugu
yetenekler ile mevcut yetenekleri arasinda bulunan boslugu
sistematik bir bicimde kapatmaya ¢aligan yonetim siireci olarak
ifade edilmektedir.

Rothwell, 2010

Kritik pozisyonlarda liderligin devamini saglamak ve kisisel
gelisim olanaklarimin Oniiniin agilabilmesi i¢in olusturulmus
sistematik bir siire¢ olarak ifade edilmektedir.

Davies ve J.Davies, 2010

Uygun bireyleri ise almak, gelistirmek ve yiiksek seviyede
verimliligi elde etmek ve bunu korumak i¢in orgiit tarafindan
yapilan sistematik bir ¢aba olarak ifade edilmektedir.

Hartmann, Feisel ve Schober, 2010

Orgiitiin isgiicli planlamas1 yapma, yetenek analizi yapma, ise
alim, personel egitim ve gelistirme, elde tutma, yetenek
degerlendirmeleri ve yedekleme planlamasi siirecini igeren
sistem olarak ifade edilmektedir.

Abraham, 2011

Orgiitlerin var olan veya gelecekte ortaya cikma ihtimali olan
gereksinimlerini  karsilamak amaciyla gerekli yetenek ve
tavirlari olan bireylerin ise alinip gelistirilerek elde tutulmasi
amactyla orgiit tarafindan dizayn edilen entegre strateji yada
sistemlerin uygulanmasi olarak ifade edilmektedir.

Altnéz ve Cop,2012.

Orgiitiin insan kaynaklarinda olusan yetenegin talep edilmesi,
arz edilmesi siirecinin yonetilmesi olarak ifade edilmektedir.

http://en.wikipedia.org/wiki/Talent

management
(Erigim Tarihi:18.03.2017).

Yeni ise baslayan isgérenlerin Orgiite uyum saglamasi,
gelistirilmesi, mevcut iggorenlerin bagliliklarinin devam etmesi,
istiin  yetenekli isgorenlerin  cezbedilmesi ve  Orgiite
kazandirilmasi siirecinin biitiinii olarak ifade edilmektedir.

Hay Group Tirkiye Genel Miidiirii

Sylvia DeVoge
(Erisim Tarihi:18.03.2017).

Isgdren markasi olusturup, yeteneklerin ise alinip-aligtiriimast,
bu yeteneklerin gelistirilerek kariyer, halef-selef (ayrilan
personel yerine kimin secilecegi), performans yonetimi ve
motivasyona kadar olan siirecin bir dongii olusturmasi seklinde
ifade edilmektedir.

Literatiire

dayali bu

tamimlamalardan  hareketle yetenek ydnetimini;

stirdiiriilebilir rekabet avantajinin saglanabilmesi amaciyla orgiitlin var olan veya


http://en.wikipedia.org/wiki/Talent_management
http://en.wikipedia.org/wiki/Talent_management
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gelecekte ortaya c¢ikabilme olasilifi olan kilit pozisyonlardaki yetenek ihtiyacinin
karsilanabilmesi i¢in yetenekli iggorenlerin orgiite ¢ekilmesi, egitim-gelistirme-kariyer
olanaklarina yer verilerek bu isgronlerin elde tutulmasi stratejilerinin biitiinii olarak

ifade edebiliriz.

Yetenek yonetiminin neyi ifade ettigine, kapsaianin ne olduguna yonelik
calismalar yapilmis (Lewis ve Heckman, 2006; Collings ve Mellahi, 2009; Hartmann,
Feisel ve Schober, 2010; Sparrow, Farndale ve Scullion, 2013) ve farkli gruplamalar

ortaya ¢ikmuistir.

Yetenek yonetiminin ne olduguna dair uygulayicilar ve akademisyenler
arasinda bir netlik olugsmamistir. Bu aradaki boslugun tamamlanamamasi ve
uygulayicilar ile akademik yazin arasindaki bosluga bir kdprii olusturmasi agisindan
Sweem (2009) yetenek yoOnetiminin kapsamina iliskin tanimlamalar yapmis ve
sonrasinda yetenek yonetiminin kapsami hakkinda kendisi bir bakis acist gelistirmistir.

Yetenek yonetiminin kapsamina iliskin tanimlar Tablo 1.3°te yeralmaktadir.



Tablo 1.3: Yetenek Yonetiminin Kapsamina iliskin Tanimlar
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KAPSAM

TANIM

SAVUNAN
ARASTIRMACILAR

Insan Kaynaklar1

Yetenek YOnetimi

»  Yetenek yonetimi, tipik insan kaynaklar1 yonetimi
departmani uygulamalarinin bir koleksiyonunu ifade
etmektedir.

»  Yetenek yonetimi baglaminda bu uygulamalar; ise
alma, secme, gelistirme, kariyer planlama, halef
yetistirmedir.

>  Insan kaynaklar1 kavrami yetenek yonetimi ile yer
degistirmistir.

Byham,2001; Heinen ve
O'Neill, 2004; Olsen, 2000;
Abraham, 2011; Collings
ve Mellahi, 2009; Areigat,
Abdelhadi ve Al-Tarawneh
2010.

Yetenek Havuzu

Yaklagimi

»  Yetenek  yoOnetimi, Orgiitte calisan  tiim
iggérenlerin dogru yerlerde olmalarin1 saglamak
amactyla uygun is akisi saglamak icin tasarlanmis bir
dizi siireci ifade etmektedir.

»  Yetenek yonetimi, insan kaynaklar1 planlamasi ile
ilgilidir,

»  Dogru bireylerin dogru islerde istihdami ile
ilgilenir,

>  Orgiitsel yedekleme ve isgiicii planlamasina
odaklanir.

Cheloha ve Swain, 2005;
Jackson ve Schuler, 1990;
Kesler, 2002.

Kapsayici
Yetenek Yonetimi

>  Yetenck sadece belirli pozisyonlara ve sinirli
uygulamalara odaklanmaz;
1. Yetenegi performansina gore yonetmeyi,
2. Yetenegi hiimanisttik ve demografik
algilarin  esliginde yonetmez, sadece yetenege
odaklanir.
>  Isgorenlerin biitiiniinii en yiiksek performansa
ulagtirmak amaciyla demografik faktorler ve is
diinyasinin etkilerini bir yana birakmaz, kritik éneme
sahip oldugunu vurgular.
>  Orgiitte bulunan her seviyedeki yoneticilerin
igbirligi ve iletisim i¢inde olmasi gerektigini vurgular.
> Orgiitiin ve orgiitteki liderlerin gelisim ihtiyaclar:
yetenekler araciligr ile kargilanir ve orgiit amaglarina
ulagsmada orgiitsel yedekleme yardimi le ulagir.

Buckingham ve
Vosburgb.,2001;

McCauley ve Wakefield,
2006; Redford, 2005;
Rothwell ve Poduch, 2004.

Biitlinsel Yetenek
Yonetimi Kavrami

»  Yetenek yonetimi stratejik bir kavram olarak;
1. Insan kaynaklar1 departmanlarina ait
stratejiler ile Orgiit stratejilerini biitiinlestirir;
a. Orgiit icinde tim bélim ve diizeylerde
uygulanir.
b.  En disik diizeydeki orgiit ¢alisanindan
en yiiksek diizeydekine kadar, yonetim kurulu
iiyeleri de dahil hepsini kapsar.
2. Orgiitiin tim paydaslar1 ve gevresi icin
yarar saglama amaci giider.
3. Yetenegi insan kaynaklari stratejileri ile
degil is stratejileri ile biitlinlestirir.
4. Yetenek yonetimi simdiyi degil gelecege
yonelik stirdiiriilebilir ve proaktif olmay1 vurgular.
5. Yetenegi yonetmek ve gelistirmek igin
diizenlenmis siiregleri gelistirmeye ¢aligir.
6. Tim c¢alisanlar ve isgorenler arasinda
baglilik olusturmay1 amaglar.

Sweem, 2009; Sahin, 2015.

Kaynak: Sweem, 2009: 20-21. (Savunan arastirmacilar basligi altinda yeralan siitun,

arastirmaci tarafindan yeniden olusturulmustur).
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Tablo 1.3’te goriildiigii gibi yetenek yonetiminin neyi ifade ettigine yonelik
yapilan tanimlamalar insan kaynaklar1 yonetimi, yetenek havuzu, kapsayici yetenek
yonetimi ve biitlinsel yetenek yonetimi olmak iizere dort ana bashk altinda
toparlanmistir. Bu durumda yetenek yonetimi; Orgilitiin tim paydaslarina yarar
saglamay1 amaclar ve rekabet avantajini elde edip bunu siirekli hale getirmek icin
stratejiler gelistirir. Buna ek olarak yetenek yoOnetimi, Orgiitiin en iistten en alt
kademesine kadar tiim is gorenleri ilgilendiren stratejik bir girisimdir ve orgiitteki
yetenekli iggorenleri yoneterek, elde tutmaya calisip tiim Orgiit personeli arasinda
baglilik olusturmayr amagclar. Biitiinsel yetenek yonetimine iligkin vurgulanmasi
gereken en onemli kisim, orgiit i¢inde yetenek yonetimine iliskin belirlenen stratejilerin
kendi basina bir amagla iliskilendirilmeksizin insan kaynaklar1 departmanlari ile degil,
Orgiitiin amaglarina ulasmada uygulanan genel oOrgiit stratejileri ile entegre edilmesi
oldugunu soyleyebiliriz. Bu c¢aligma baglaminda yetenek yonetimi kapsam olarak

biitiinsel yetenek yonetimi baglaminda ele alinmistir.

Insan kaynaklar1 y&netiminin oncesi ve sonrasinda yapilan calismalar
incelendiginde, stratejik insan kaynaklari yonetimi ile yetenek yoOnetiminin ¢ok eski
zamanlara dayanmadig1 goriilecektir. Ilk olarak Ingiltere ve Amerika’da 1890’11 yillarda
insan kaynaklarina iliskin izlerin refah gorevlileri seklinde ifade edilmesiyle
rastlanmistir. Bratton ve Gold’un (2012) ifade ettigine gore refah gorevlileri (welfare
officers); calisanin refahi, ¢alisanin egitimi, istthdam, iicret, saglik ve giivenlik alaninda

calisan iggorenleri ifade etmektedir.

1960’11 yillara kadar Ingiltere ve Amerika’da gelisen insan kaynaklari alani
kapsam olarak izinler, bodrolama, {icretler, veri toplama vb. rutin gorevlerle
ilgilenmekte iken 1960’11 yillardan sonra personel yonetimi olarak yonetsel rol almigtir.
1980’11 yillara gelindiginde personel yonetimi yerini insan kaynaklarina birakmistir ve
insan kaynaklar1 departmanlar stratejik bir 6nem tasimistir. 1980’11 yillardan sonra
orglitlerde insan unsuruna verilen 6nem, kiiresellesme, rekabetin artisi, degisen yonetim
modelleri gibi unsurlar Orgiitler icin stratejik davranmayr gerekli kilmistir. Ayni
zamanlarda Michigan ve Harvard Universitelerinde stratejik insan kaynaklar ydnetimine
iliskin caligmalar yapilmaya baslanmistir. Caligmalar, orgiitiin yapisiyla entegre isleyen
bir insan kaynaklar1 departmanlarina ihtiya¢ duyuldugunu, bu durumun insan
kaynaklarina stratejik bir rol yiikledigini ifade etmektedir (Budak, 2008). Sonug olarak,

insan kaynaklar1 yoOnetimi, "personel" islevinden “insan iliskisine”, devaminda “is
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iligkilerine”, sonrasinda ise “endiistriyel iliskilere” ve son olarak “stratejik insan
kaynaklar1 yonetimine” dogru gelismistir (Deadrick ve Stone, 2014). Asagida insan

kaynaklar1 yonetiminin evrimi sekil yardimiyla a¢iklanmaya calisilmistir.

Sekil 1.1: insan Kaynaklar1 Yonetiminin Evrimi

~ Stratejik IKY >  Yetenek Yonetimi
. IK Planlamast Yetenek Odakli IK
IKy Strateji Odakl [K Uygulamalari
Seﬁme ve Yerlestirme Uygulamalari Yetenek Havuzu
Egitim ve Gelistirme Ogrenme ve Gelisme Yedekleme Plam
Ucret ve Odiillendirme Oreii derlik ..
B A TETS Orgiit Tasanhr.m B Liderli Gells.t}rmp.
Degerlendirme Orgiit Stratejileri ile Isletme Stratejileri Ile
Kariyer Planlama Uyum ve Biitiinlesme Uyum ve Biitiinlesme
Ucret ve Odiil Uygun orgiitsel Ortamin
Y6netimi Olusturulmasi
Yonlendirme ve
Motivasvon
\Y \

Personel V Stratejik Rol

Yonetimi ..

Bodrolama Yonetsel Rol \ \Z

Yararlar \/ Stratejik Ortak Stratejik Ortak
: _ Idari Uzman Yetenek Avcisi

\l/ Is Ortag Calisan Sampiyonu Birimler Arasi Uyum ve
Gelistirici ve Degisim ve Doniisiim Entegrasyonu Saglama
Eylemsel Isbirlikgi Ajant
(Operasyonel Proaktif ve Is Odakli
Rol) Fonksiyonlar Arasi
Entegrasyonu
v grasy!
Kuralci ve
Kavit Tutucu

Kaynak: Fang Li, 2008: 17 ve Alayoglu, 2010: 75’ten uyarlanarak hazirlanmistir.

Sekil 1.1°de goriildiigii gibi insan kaynaklar1 yonetimi personel yonetimi ile
baslayan ve yetenek yonetimiyle glinlimiize ulasan bir evrilme yasamistir. Agiklamalar
dogrultusunda bu evrilmenin insan kaynaklarini, Orgiitler i¢in stratejik dneme sahip

baglama tasidigini soyleyebiliriz.

1.1.4.Yetenek Yonetiminin Kuramsal Temelleri
Bu baslik altinda yetenek yonetimine yon veren yaklagimlar hakkinda bilgi
verilecektir. Bunlar; McKinsey arastirmalari, yetenek anlayisi, kaynak temelli yaklasim,

sistem yaklagimi ve yetenek fabrikasi modelidir.

1.1.4.1.McKinsey Arastirmalari
Yetenek yonetimi, 1990’11 yillarin sonlarina dogru, insan kaynaklari-yonetim

ve organizasyon alanina Amerikan danigmanlik sirketi McKinsey’in iki boliimden
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olusan arastirmasi sonucunda “yetenek savaslar’” ismiyle girmistir. Arastirmanin ilk

boliimii 1997 yilinda ikinci boliimii ise 2000 yilinda yapilmustir.

McKinsey Danigmanlik Sirketi’nin yapmis oldugu dort yili askin siire devam
eden bu ¢alismanin sonuglarina Michaels, Handfield-Jones ve Axelrod 2001 yilinda
yazdiklar1 “The War for Talent (Yetenek Icin Savas)” isimli kitapta yer verilmis ve
kitapta yetenek savaslari, yetenek rekabeti ve yetenek yonetimine iliskin tespitlerde
bulunulmustur. Genel manada, iki asamadan olusan McKinsey arastirmalarinin
sonuglarina gore; yiiksek performansa sahip olan orgiitleri digerlerinden ayiran en

Oonemli unsurun, iyi yetenegi elinde tutmak oldugu tespit edilmistir.

Arastirmanin ilk boliimii 1997 yilinda ABD’li 56 orgiitiin 6.900 orta ve iist
diizey yoneticisinin katilimi ile gerceklestirilmistir. Bu aragtirmanin sonuglar1 asagidaki

gibidir (Axelrod, Helen ve Timothy, 2001);

» Arastirmaya katilan yoneticiler yonetmekte en c¢ok zorlandiklari konuyu
yetenekli iggorenleri orgiite ¢ekmek (%89) ve bu is gorenleri elde tutmak
(%90) olarak ifade etmislerdir.

» Arastirma sonuglari oOrgiitlerin 35-44 yas araliginda yetenekli isgéren
bulmada sorun yasadiklarini gostermistir. Yetenek kithigi yasamaya sebep
olarak demografik ve sosyal degisimlerin yasanmasi gosterilmistir.

» Aragtirmaya katilan yoneticilerin sadece %7’si Orgiitlerinin gelecek vaat
eden tiim is firsatlarmi takip edebilecek kadar yetenekli yoneticilere sahip
oldugunu kabul ettigi sonucuna ulasilmstir.

» Arastirma sonuglari biiyiik ve kurumsal orgiitlerin ihtiya¢ duydugu iyi egitim
almis yeni mezun yeteneklerin genel olarak (%30) kiigiik oOrgiitlerde

caligmay tercih ettigini ve bu oranin artacagini gostermistir.

Arastirmanin ilk boliimii; yetenekli calisanlara orgiitlerin ihtiya¢ duydugu fakat
bu yeteneklerin Orgiitlere cekilmesi ve yonetilerek elde tutulmasinin zor oldugunu,
egitim diizeyleri yiiksek yeteneklerin orgiite cekilmesinde, is giiclinde meydana gelen
demografik ve sosyal degisimlere bagli olarak yetenek kithigimin yasandigi

vurgulanmigtir.

Arastirmanin ikinci boliimii 2000 yilinda ABD’li 112 orgiitiin 13.000 orta ve

iist diizey yoneticisinin katilimi ile gerceklestirilmistir ve yetenegin maddi olmayan
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yonleriyle tanimlanmasi {lizerine durulmustur. Aragtirmanin sonuglarina asagida yer

verilmistir (Axelrod, Helen ve Timothy, 2001);

> Orgiitlerin varliklar1 giiniimiizde; sahip olunan entelektiiel sermaye, marka
ve yenilik¢i diisiincelerdir. Bu dgeler Orgiitlerde bir madde olarak
bulunmazlar ve rgiitiin manevi yetenegi olarak ifade edilirler.

» Yiiksek performansa sahip olan Orgiitleri digerlerinden ayiran en Onemli
unsur sahip olduklar yetenekli iggérenlerdir.

» Yetenekli igsgorenlere sahip olan orgiitler, %22 oraninda daha karlidirlar.

» Yetenek yonetimi Orglitlere iist diizeyde performans gostermelerini saglayan

bir uygulamadir.

McKinsey arastirmalar orgiitlerin, rekabette iistiinliigli yakalayip bunu devam
ettirmek i¢in yiiksek performans gostermelerinde etkili olan faktoriin en iyi uygulama
veya en iyi faaliyetin ne oldugu pesinde kogmadiklari, bunun yerine siirekli ve yaygin
yetenegin pesinde olduklarini gostermektedir. Bu arastirmanin sonuglarma iligkin
yapilan ¢alismalar (Michaels, Handfield-Jones ve Axelrod, 2001; Axelrod, Helen ve
Timothy, 2001) yetenek savaslari, yetenek anlayis1 gibi terimleri diinya genelinde

tartisilir hale getirmistir.

Yapilan birgok ¢alisma (Ruppe, 2006; Chugh ve Bhatnagar, 2006; Lewis ve
Heckman, 2006; Cappelli, 2008; Collings ve Mellahi, 2009; Caligiuri, 2011) yetenek
yonetiminin McKinsey arastirmalart ile birlikte arttigini desteklemektedir. Bunula
birlikte ABD, Ingiltere, Avustralya, Japonya, Cin, Hindistan ve Asya'daki cesitli
iilkelerin yetenek yoOnetimini; yetenek savaslari, yetenek stratejisi, yetenek akini,
yetenegi elde tutma, yetenek kitligi ve yetenek baskini seklinde ifade ettikleri ve yeni
bir akimin basladig: ifade edilmektedir (Bhatnagar, 2007).

McKinsey arastirmalarinda yetenek yoOnetimi ile isgorene bakis acisinin
degisiklige neden oldugu vurgulanmaktadir. Bu degisiklikler asagida Tablo 1.4’te
gosterildigi gibidir.
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Tablo 1.4: Yetenek Yonetiminde Gelisen Yeni ve Eski Gergeklik

ESKI GERCEKLIK

YENI GERCEKLIK

Bireylerin orgiite/ise ihtiyaci vardir.

Orgiitiin bireylere ihtiyac1 vardir

Orgiitler i¢in makine, sermaye ve
cografi  konum rekabet avantaj
unsurudur.

Orgiitler igin yetenekli bireyler rekabet
avantaj1 unsurudur.

Yetenekli iggorene sahip olmak bazi
farklar yaratir.

Yetenekli  isgdrene  sahip  olmak
olaganiistii fark yaratir.

Is kith@ vardir.

Yetenekli isgdren kitlig1 vardir.

Isgorenlerin islerine kars1 baghliklar1 ve
is giivenceleri vardir.

Isgorenlerin orgiite karst bagliliklar kisa
donemlidir ve Orgiitler arast hareket
coktur.

Isgorenler orgiitleri tarafindan
kendilerine sunulan yararli paketleri
kabul ederler.

Isgorenler orgiitiin kendilerine sunduklart
yararin disinda daha fazla taleplerde
bulunurlar.

Kaynak: Michaels, Handfield-Jones ve Axelrod, 2001: 6.

Tablo 1.4°te goruldigi gibi yetenek yonetimi ile birlikte paradigma kirilmasi
yasanmis, igsgdrenin bir ise ihtiyacinin olmasi degil drgiitlerin yetenekli isgorene ihtiyag
duymasi tizerinde durulmustur. Bu arastirma ile yetenekli isgorenlerin 6nemi ve rekabet
unsuru oldugu, orgiitler icin yetenekli iggérenlerin bulunup orgiit icinde tutulmasinin
giicligii, yetenekli isgorenlere yonelik yeni ¢aligmalarin yapilmasi gerektigi ve iggorene
iligkin bakis agisinin degistigi sonuglarina ulasilmis ve yetenek yonetimi kavrami insan

kaynaklar1 ve yonetim-organizasyon alanina dahil edilmistir.

1.1.4.1.Yetenek Anlayis1

Orgiitler agisindan diisiiniildiigiinde yetenek anlayisi sadece insan kaynaklari
departmanlarinin ilgilenmesi gereken bir strateji olmayip, Orgiitiin hedeflerine ulagmasi
icin her diizeyde ve bdliimde bulunan isgorenlerde bulunmasi gereken bir yaklasim
olmalidir. McCauley ve Michael (2006) yetenek anlayisini, performans: yiiksek olan
biiyliik Orgiitlerin yetenegin 6nemine dair duyduklari temel inan¢ olarak ifade
etmektedirler. Ashton ve Lynne (2005) ise yetenek anlayisini, herkesin gelistirilmeye

dair potansiyelinin olduguna dair inang olarak ifade etmislerdir.
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Sekil 1.2: Yetenek Anlayis1 Diyagrami

IDEAL YONETICI R ROL
ORGUTSEL DESTEK gestekleyici ve tutkulu Yiikse.k"proﬁl/etkililik

Lo ana yakin Yeterli ticret

lyi bir planlama Odiillendirici Heyecan verici bir is
Kaynak Yeni fikirlere zaman ayiran Nitelik ve mesleki gelisim
Hizli ise alim Eglenceli firsatlar

Gergekei licretlendirme “Fazladan” seyleri arayan Diiriistliik
Performans/prim semast Yargilarina glivenen Amag.l}-An.l.amI} is

Egitim ve gelistirme Insanlar% g.ellis‘grmeye yvardlmm Stratejik Yonetim
Yénetim uveulamalarinda olan gjcrlbllfhrlmlerl sgglgyan
one ve Yeterli bilgi ve deneyim ile \_ J

seffaflik degerli olan
Daha gok ydnetici destegi Yénetim iistiinligii tasimayan |~
Daha az rutin gorevler \_ Y, ISVEREN MARKASI
Diizenli ve ¢ok sayida Kiiltiir uyumu

geribildirim Terfi olanaklar

Isgdren destegi ve taninma fyi liderlik

Birim yoneticilerinin Alanina etik itibar
programi ¢ok iyi anlama Isgdrenlerini dinleyen orgiit

~ Iyi takim ruhu ve drgiit
B MOTIVE EDICILER kiiltiird
UYGUN GELISIM Bagkalartyla ¢calisma
OLANAKLARI Yiiriitme/icra sorumluluklari - -

Yonetim sorumluluklar: Yeni fikirleri hayata .

Davranisla 6grenme setleri gegirebilme yollari MOTIVASYON

Ust diizey usta mentor Motivasyonu olan kisilerle . ENGELLERI
Farkl1 sektorlerde deneyim calisma Biirokrasi o
etmeye yonelik ikincil Komitelerde géniillii galisma Uzakta, kapal yonetici
calismalar olanaklar Deste}deyici olmayan iist
Ise dair farkl1 birimlerde Biiyiik projeleri yi')netlm .

deneyim tamamlayabilme Firsat ihtiyaglari
Ders-seminerler-konferans Taninma Cok resmi geribildirimler
Konu-igerik analizleri Terfi ve sorumluluk Yapﬂmam gereken rutin
Kolaylastiricilik becerileri Dinlenme ve goriislerin dikkate igler

isbasinda deneyim alinmasi Bilgigl_ik taslayan insanlar
Meslektaslarindan 6grenme Normal is akis1 disinda yeni Yetersiz sorumluluklar
Kendi ile ilgili farkindalik olanaklar Yénetim destegi ihtiyac
araglart \_ _/ | letisim ihtiyaci

/ - S

Kaynak: Akar, 2015: 47 (McCartney ve Garrow (2007)’den akt.)

Sekil 1.2’de goriildiigi gibi yetenek anlayis1 sadece insan kaynaklari
yoneticilerinin ilgilendikleri ve sorumluluklari altinda olan bir anlayis olmamaktadir.
McCartney ve Garrow’un (2006) yaptiklari caligmaya gore yetenek anlayisi yedi temel
unsurdan olusmaktadir. Bu unsurlar; uygun gelisim olanaklari, motive edici faktorlerin
olmasi, motive engelleyicilerin ortadan kaldirilmasi, orgiitiin igveren markasina sahip
olmasi, isgorenlere ve oOrgiite verilen rollerin anlamli olmasi, ideal yonetici ve orgiitsel

destektir.
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Yetenek anlayist Orgiitlerin Sekil 1.2°de belirtildigi unsurlarin bir araya
getirilmesi ile anlamlilik kazanmakta ve olusmaktadir. Yetenek anlayisini vurgulayan
bu unsurlarin orgilitler i¢in ihtiya¢ olarak ortaya g¢ikmasi, isgorenler tarafindan talep
edilir hale gelmesi oOrgiitleri yetenek yoOnetimini uygulamaya itmis ve yetenek

yOnetiminin ortaya ¢ikisina temel olusturan faktorlerden biri olmustur.

1.1.4.3.Kaynak Temelli Yaklasim

1984 yilinda Wernerfelt tarafindan literatiire kazandirilan kaynak temelli
yaklagim yetenek yonetimine yon veren yaklasimlardan birini olusturmaktadir. Kaynak
temelli yaklasim stratejik yonetimde rekabet avantaji teorisi olarak da bilinmektedir ve
varsayimi; istenilen derecedeki yonetsel ¢abalarin orgiite siirdiiriilebilir rekabet avantaji
kazandirmasidir (Kogak, Ozer ve Eymen, 2005). Istenilen yonetsel etkinlikler ise;
orgiitiin sahip oldugu varliklar ve yetenekler olarak ifade edilmektedir (Makhija, 2003).

Orgiitlerin sahip oldugu varliklar ile yetenekler arasindaki farklar érgiitlerin
performansindaki farklilagmay1 beraberinde getirmektedir. Bu durum o6rgiitlerin sahip
olduklar1 kaynaklarin rekabet avantajinin olusturulmasinda etkili oldugunu (Hooley
vd.,1999, Peteraf, 1993) gostermektedir. Kaynak temelli yaklasimla ilgili yapilan
calismalarda kaynaklarin siniflandirilmasi hususunda birgok ¢alisma yapilmistir. Fakat
yapilan ¢alismalarda kaynak siniflandirmalarindan daha ¢ok sahip olunan kaynaklarin
orgiite sagladigi rekabet avantaji tizerinde durulmustur (Wernerfelt, 1984; Barney,
Wright ve Ketchen Jr, 1991; Hunt and Morgan, 1995).

Orgiitler rakiplerinin gerceklestiremedigi, kopyalanamaz stratejiler ortaya
koydugu siirece siirdiiriilebilir rekabet avantaji saglayabilir. Orgiitlerin rakiplerinden
farkli, kopyalanamaz stratejiler gelistirmeleri ise farkli kaynaklara sahip olmakla
gerceklesebilmektedir. Yapilan ¢alismalarda essiz ve ikame edilemez kaynaklara sahip
olan orgiitlerin digerlerine gore daha yiiksek oranda getiriye sahip olduklar1 yondedir
(Peteraf, 1993). Rakipler, orgiitiin sahip oldugu kaynaklara ve yeteneklere sahip
olamadigi ve ikame edemedigi siirece Orgiit rekabet avantajini1 devam ettirecektir.
Buradaki anahtar unsur, rekabet avantajinin ikame edilemez kaynagi orgiit biinyesinde
bulundurdugu siirece devam edecegi ve sonsuza kadar siirmeyecek bir olgu oldugudur

(Barney, Wright ve Ketchen Jr, 1991).

Rekabet avantajinin siirekli olarak saglanabilmesi i¢in kaynaklarin nadir olma,

ikame edilememe, essiz olma ve taklit edilememe gibi 6zellikleri bulundurmasi
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gerekmektedir (Oliver, 1997; Cadogan vd., 2002). Orgiitler i¢in essiz, kopyalanamaz,
ikame edilemez ve nadir olan kaynak glinlimiizde yetenekli isgorenleri ifade etmektedir
diyebiliriz.

Bu aciklamalar dogrultusunda; OoOrgiitler siirdiiriilebilir rekabet avantajini
yakalayabilmek i¢in yetenekli isgérenleri kaynaklarin en essizi, en taklit edilemeyeni ve
en ikame edilmeyeni olarak oOrgiite ¢ekmek ve onlari elde tutmak igin stratejiler
gelistirmeli ve bunu Orgiitiin temel amaglarina ulasmada entegre bir sekilde
yonetmelidir. Kaynak temelli yaklasim; oOrgiitlerin rekabet avantajini elde etmelerinde
kaynak olarak yetenekli igsgorenleri Orgilite ¢cekmeleri ve elde tutmalar1 baglaminda

yetenek yonetiminin sekillenmesine yon veren bir yaklasim olmustur.

1.1.4.4.Sistem Yaklasimi

Geleneksel yetenek yonetimi dort asamadan olusmaktadir. Bunlar; yetenegi
edinme, yetenegi yerlestirme, yetenegi gelistirme ve onu elde tutmadir. Geleneksel
yetenek yonetimi, yetenegi elde etme ve elde tutmaya odaklanmaktadir (Akar, 2015).
Philips ve Edward’a (2008) gore yetenek yonetimi; isgiicli planlama - isgiicti edinme -
isglicii yerlestirme — iggiliciinii yonetme — isgiiciinii tutma seklinde bir stireci ifade eder
ve bu siire¢ icerisindeki her unsur bir sistemdir, yetenek yonetimi de bu sistemlerin
biitlinlesmesine dayanmaktadir. Asagidaki Sekil 1.3’te geleneksel yetenek yonetiminin

bu dort asamast yer almaktadir.

Sekil 1.3:Geleneksel Yetenek YOnetimi Siireci

[ EDINME ]—>[ YERLESTIRME ].9[ GELISTIRME H TUTMA ]

Kaynak: Philips ve Edward, 2008: 12 (Deloitte Research’dan akt.).

Sekil 1.3’te goriildigii gibi geleneksel yetenek yonetimi birbirini izleyen bir

stireci ifade etmektedir ve bu yoniiyle bir sistemdir. Asagidaki sekilde ise yetenek

yonetimi siireci ifade edilmektedir.



22

Sekil 1.4: Yetenek YOnetimi Siireci

Yetenek .\ Yetenegi o Yetenediy Yetenegin Yeni - .
ihtiyag ;21:21 ?::a é’:lt(erﬁegl Ise Alma ;{:t:egl istihdam | Kuruma Yetenege ée{fzri_egl galr_l)t/_er
Analizi © Siireci gme Etme Girisi Hazirlik chistrm GRS

PLANLA EDINME/KAZANMA GELISTIiR

EEE—— 7 E—

Yetenegin Yetenegi Yetenegi Yetenegin
Performansini . f

. Odiillendirme Tutma Ayrilmas1
Yonetme

YONETME TUTMA

Kaynak: Phillips ve Edwards, 2008: 12 (Deloitte Research’dan akt.)

Yetenek yonetimi Sekil 1.4°te goriildiigii gibi, oOrgiitiin yetenek ihtiyacinin
arastirilmasit ve yetenegin planlanmasi ile planlama asamasi; yetenegin Orgiite
cekilmesi, yetenegin ise alim siireci, yetenekli igsgérenin secilmesi ve yetenegin
yerlestirilmesi ile edinme/kazanma asamasi; yetenegin Orgiite girigi, Orgiitiin yeni
yetenege hazirlanmasi, yetene8in gelistirilmesi ve kariyer gelistirme ile gelistirme
asamasi; yetenek performansinin yonetilmesi ve yetenegin odiillendirilmesi ile yonetme
asamasi; yetenegin tutulmasi ve yetenegin Orgilitten ayrilmasi ile tutma asamasinin

biitiinii seklinde alt sistemlerden olusan bir sistem olarak ifade edilmektedir.

Yetenek yOnetiminde sistem; Orgiitiin yetenekli ¢alisanlara olan ihtiyacinin
tespiti ile baslayip, yetenekli isgorenleri orgiite cekerek onlart egitip gelistirerek elde
tutmayr ve Orgilitiin amaglart dogrultusunda yoneterek maksimum katma degeri
saglamay1 amaglamaktadir. Bu baglamda yetenek yonetiminin agiklanip teorik olarak
temellendirilmesinde ve yetenek yoOnetimine iliskin pratikteki gereksinim ve

uygulamalarin literatiire kazandirilmasinda sistemler yaklagimi bir yol gostermektedir.

1.1.4.5.Yetenek Fabrikas1 Modeli

Akar (2015) yazdigr “Yetenek Yonetimi” isimli kitabinda orgiitleri; tretimi
yetenek olan bir mekanizmaya, yetenek yonetimini ise yetenegi temin eden bir tedarik
zincirine benzetmistir. Fang Li (2008) ise yaptigi calisma ile gelistirdigi yetenek

fabrikas1 modelinde tiim Orgiitlerin birer yetenek fabrikasi olabilecegini ifade etmistir.
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Sekil 1.5: Yetenck Fabrikas1 Modeli

Liderlik, iletisim, motivasyon, Kavramsal 6geler; duygular,
baglilik davraniglar

Seffaf ilicretlendirme sistemi Taktikler

Maddi 6diillendirme Isgoren markasi

Elektronik ise alim sistemleri

ISTE TUTMA ISE ALMA

YERLESTiRME GELIiSTIRME

Ogrenen orgiit

Is birligi Farklilik kdiltiirii
Performans degerlendirme Iletisim
(Yazilimlar1 kullanim) E-0grenme

Kaynak: Fang Li, 2008: 85.

Sekil 1.5’te goriildigii gibi yetenek yoOnetimi bu modele gore ise alma-
gelistirme-yerlestirme-iste tutma olmak iizere dért boliimden olusmaktadir. ise alma,
Orgiitlin tespit ettigi yetenek ihtiyacini belirleyerek yetenekli iggorenleri kesfetmek ve
yetenekli iggdrenlerin ise alinmasini garantilemek islevini yerine getirir. Gelistirme,
orgiitiin icinde sakli olan yeteneklerin bulundugu iiretim boliimiidir. Bu iiretimin
gerceklesebilmesi i¢in Orgiitiin kullandig: stratejiler; 6grenen Orgiit olma, Grgilit i¢inde
farkli kiiltiirlere yer verme ve bu yetenekleri yonetme, orgiit icinde iletisim kanallarinin
olusturulmas1 ve e-0grenmedir. Yerlestirme; yeteneklerine gore isgorenleri dogru
yerlerde istihdam ettirmek olarak ifade edilmektedir. Burada performans degerlendirme
yontemleri kullanilarak isgdrenlerin yeteneklerinin ne kadarinin performansa dontistiigii
tespit edilmeye calisilir ve egitim-gelistirme, terfi ve transferlerle yetenekli isgdrenlerin
dogru pozisyonlarda caligmasi saglanir. Tutma ise, isten ayrilmalara karsi yetenekli
calisanlar1 koruma caligmalarinin yiiriitiildiigii boliim olarak tanimlanmaktadir (Akar,
2015). Bu model sistemler yaklasiminin yetenek yonetimini agiklamasi ile farklilik
gosterse de yetenek yonetimini bir biitiin olarak ele almasi ve yetenek yonetiminin bir

biitiin olarak yonetilmesi agisindan paralellik gdstermektedir (Akar, 2015).

Yetenek yonetimi bu boliimde McKinsey Arastirmalar ¢ergevesinde pratikte

yapilan uygulama sonuclarinin tespiti araciligiyla kavramsallastirilmaya calisilmis,
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yetenege yoOnelik bakis agisinin giiniimiiz iggdren, isveren ve miisterilerin ihtiyaglari
baglaminda paradigma degisikligine neden oldugu vurgulanmis, kaynak temelli
yaklasim ile Orgiitlerin rekabet avantaji yakalama ve bunu en essiz kaynak olarak
yetenekli isgdrenler araciligiyla saglayacagi belirtilmis, sistemler yaklasimi ile yetenek
yOnetiminin bir siirecten olustugu ve bu siirecin alt sistemlerden olusan bir biitiin olarak
ele aldig1 ifade edilmis ve son olarak yetenek fabrikasi modeli ile her orgiitiin yetenegi

iireten bir fabrika olabilecegi ifade edilmistir.

1.1.5.Yetenek Yonetimini Ortaya Cikaran Sebepler

Artan rekabet, toplumun beklentileri, isgorenlerin talep ve ihtiyaglari,
entelektiiel seviyedeki artis ve isgérenlerin kendilerinden ve degisen kosullarin
isgorenlerden neler beklediginin farkina varilmasi yetenek kavramini is yasamina konu
etmistir. Calismanin bu boliimiinde yetenek yoOnetimi kavrammin is yasamina
girmesinde etkili olan faktorlere yer verilmeye calisilacaktir. Bu faktorler; kiiresellesme
ve rekabet, isgorenlerin degisen demografik ozellikleri, degisen isgiicii profili ve yeni
kariyer yaklagimlari, bilginin ve bilisim teknolojilerinin artan O6nemi seklinde ele

alinmistir.

» Kiiresellesme ve Rekabet: Kiiresellesme; tiim insanlarin diinya toplumunda
biitiinlestirilmesi (Albrow, 1990), tek bir yer olarak diinyanin kristallesmesi
(Robertson, 1987), bir biitiin seklinde diinya bilincinin yogunlasmasi
(Robertson, 1992) ve iliski aglarinin 6ne ¢ikmasi (Ulugay: 2001) olarak
tanimlanmaktadir. Bu tanimlamalardan hareketle kiiresellesme oOrgiitler icin
faaliyet gosterdikleri ¢evrede ortaya ¢ikan hizli degisimleri ifade etmektedir
diyebiliriz. Rekabet ise, ayni isi yapan kimseler ya da kuruluslar arasindaki
daha 1yiye ulagsma, daha iyi sonu¢ alma yarigsmasi olarak ifade edilmektedir

(http://tdkterim.gov.tr/bts, 2017). Kiiresellesme ve rekabet unsurlarinin insan

kaynag1 agisindan yansimasi yetenekli calisgan rekabetini meydana
getirmistir. Yetenekli calisan rekabeti; isgiicli daralmasit degil, yetenek
arzindaki kithig ifade eden bir durum olarak ele alinmaktadir (Erdemir,
2006). Ekonomilerin biiyiimesi issizlik oranlarinda artis, yetenekli
calisanlarda kithlk meydana getirmistir. Bu durum Orgilitlerin yetenekli
caligsanlar1 ¢cekmeleri ve elde tutmayi basarabilmeleri i¢in diger orgiitler ile

yetenek rekabetine girmelerine sebep olmus ve yetenegin yonetilmesine
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yonelik uygulamalari beraberinde getirmis, yetenek yoOnetiminin ortaya
¢ikmasina neden olmustur.

Isgorenlerin Degisen Demografik Ozellikleri: Diinya’da is giiciiniin 16-65
yas araliginda bulunan bireylerden olustugunu soyleyebiliriz. Niifusun
gittikce yaslanmasi, isgiiciinde meydana gelen yiiksek rekabet, artan sug-
intihar-evsiz sayisi-iflas oranlari, tek ¢ocuklu ailelere dogru artan egilim gibi
birgok sosyal degisimler de oOrgiitlerin ve bireylerin kariyer planlamalari
tizerinde etkili olmustur (Fegley, 2006; Yarnall, 2008). Demografik
degisiklikler baglaminda Lewis ve Heckman (2006) yetenek ydnetimini,
insan kaynaklarina yonelik problemlere standart ¢oziimleri tekrar bir paket
bicimine getirmek amaciyla demografik degisikliklere yanit verme
gereksinimini vurgulamak igin ortaya ¢ikarilmis yeni bir ifade olarak
tamimlamaktadirlar. Baska bir deyisle yetenek yonetimi, ilkelerin geng
niifus oranlarimin diismesi, sosyal degisimlere bagli ortaya ¢ikan kariyer
planlamasindaki gii¢liik ve artan rekabet sartlarinda orgiitlere yol gosterecek
bir altin stratejidir diyebiliriz.

Degisen Isgiicii Profili ve Yeni Kariyer Yaklasimlari: Kusaklararasi
beklenti ve algi farkliliklar1 bireylerin Orgiitsel davraniglarini, is yapma
bi¢imlerini ve dolayl olarak is diinyasini etkilemistir (Akdemir vd., 2013).
Yeni kusaklar, ozgiirliigline diiskiin, secici, gelisen teknolojik kosullara
uyumlu, kendine giivenen, esnek bir ¢calisma ortamini tercih eden, iletisime
onem veren bireylerden olusmaktadir. Isgiiciinde yasanan bu degisiklikler
caliganlara sunulacak kariyer yaklagimlarinin da degismesine neden
olmustur. Geleneksel kariyer yaklagimi yerini yeni (smirsiz) kariyer
yaklagimina birakmistir. Geleneksel kariyer yaklasimi, kurumun isgdren i¢in
belirledigi genel ve smirlt bir yaklagimi ifade etmekte iken, yeni kariyer
yaklagimlart; tek bir orgiite bagli olmayan, siirlandirilmamis kariyer olarak
ifade edilmektedir (Carson, Carson ve Bedeian, 1995; Onay ve Vezneci,
2012). Yeni kariyer yaklagimlar1 bireylere sinirlar1 kaldirarak kendilerini
gerceklestirmek istedikleri Orgiitte, kendi yaptiklar1 planlarla ilerleme
olanag1 saglayan bir strateji haline gelmistir (Ozdemir, 2013). Is diinyasinda
meydana gelen bu degisiklikler yetenek yonetimini orgiitler i¢in zorunlu hale

getirmistir.
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> Bilgi ve Bilisim Teknolojilerinin Artan Onemi: Bilgi cagina dogru
yonelisi Drucker (1994) temel ekonomik kaynagin sermaye, dogal kaynaklar
ya da ig giicli olmaktan ¢ikip “bilgi” olacagi yeni donemi “sanayi Otesi ¢ag”
ya da “bilgi ¢cag1” olarak isimlendirmistir. Bilgi ¢agina girilmesiyle birlikte
orgiitler degisime gitmek durumunda kalmislardir. Teknolojideki
gelismelerin artmasi, pazarin kiiresellesmesi, iletisim olanaklarinin artmasi,
diinya genelinde bilgi alis verisinin hiz kazanmasi, uluslararasilasmanin
kolay olmas1 ve serbest ticaretin artmasi iilke ekonomilerini ve buna baglh
olarak orgiitleri etkilemistir (Tecim ve Goksen, 2009). Bu durum yetenek

yonetiminin ortaya ¢ikmasina etki eden bir faktdr olmustur.

1.1.6.Yetenek Yonetiminde Yetki ve Sorumluluk

Orgiitlerin cevresinde meydana gelen her degisim orgiit icinde degisimlerin
olmasina neden olmaktadir. Orgiitte meydana gelen degisikliklerin organizasyona katki
saglamas1 icin Orgiitlin  biitlinii  tarafindan desteklenmesi ve benimsenmesi
gerekmektedir. Yetenek yonetimi bu cergevede degerlendirilmeli ve oOrgiitte etkin

olabilmesi igin tiim ekip tarafindan desteklenmelidir.

Yetenek yonetimi oOrgiitlerde insan kaynaklar1 boliimii {izerine kurgulanmistir
fakat yetenek yonetimi orgiitteki tiim isgdrenleri kapsayan bir siireci ifade etmektedir
(Cheese, Craig ve Thomas, 2007). Orgiitte yetenek ydnetiminin basarili bir sekilde
uygulanabilmesi i¢in basta iist yonetim olmak iizere, orta kademe yOnetimin, insan
kaynaklar1 yonetiminin ve yetenek yoneticilerinin lstlerine diisen bazi sorumluluklar
bulunmaktadir. Asagida bu dort boliimiin yetenek yonetiminin uygulanmasinda

sorumluluk dagilimlarinin nasil olmasi gerektigi hususunda bilgi verilecektir.

> Ust Yonetimin  Sorumlulugu: Orgiitlerde yetenek  yonetiminin
uygulanmasina yonelik faaliyetler sadece insan kaynaklar1 yonetimine
birakilmamali. Orgiitiin genel amaglarina ulasmak icin gereken Kkilit
pozisyonlar basta olmak iizere tiim yetenekli isgorenlerin slireglerinin
yonetilmesinde Orgiitliin list yonetimi yetenek yonetimi stratejilerinde etkin
olmalidir. Yetenek yoOnetiminin orgiit icinde etkin bir sekilde
uygulanabilmesi i¢in st yonetimden beklenen sorumluluklar yetenek
yonetimine iligkin; vizyon ve degerleri uyumlulastirmak, strateji olusturmak,

olusturulan stratejileri uygulamak ve takimlari yonetmektir (Caplan, 2011).
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» Orta Yonetimin Sorumlulugu: Hat yoneticileri olarak bilinen orta kademe
yonetimi, takimlarinda bulunan isgérenlerin gelismelerine yardimci olan ve
is gorenlerin iist yonetim ve takim arkadaglar ile iliskilerini diizenleme
gbrevi bulunan yoneticiler olarak ifade edilebilirler. Yetenek yonetiminin
orgiitlin her kademesinde basariya ulagabilmesi i¢in orta yonetimin bir koprii
gorevi gorerek (Atli, 2012) yetenekli calisanlara yonelik her tiirlii stratejiye
oncii olmasi beklenir. Bu beklentinin nedeni takimina en pratik ¢6ziim
onerisinde bulunacak kisinin hat yoneticileri olmasidir (Cohn, Khurana ve
Reeves, 2008). Orgiit i¢inde yetenekli ¢alisanlarin kesfini genellikle orta
kademe yoneticileri yapmaktadir (Ath, 2012). Orgiit i¢inde yetenekli
calisanlarin egitilip-gelistirilmesi, orgiite katma deger saglanmalar1 acisindan
isgorenlere yetki sorumluluk verilerek potansiyellerinin ortaya ¢ikarilmasina
firsat verilmesi orta kademe yoneticilerinin sorumlulugunda yer almaktadir.

> Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Sorumlulugu: insan kaynaklar1 yonetimi,
orglitiin  yetenek savasini kazanma hususunda neler yapilacagina dair
stratejilerin  belirlenmesi ve tasarlanmasindan yilikiimliidiir (Armstrong,
2006). insan kaynaklari yonetimi boliimleri orgiitlerin yetenek yonetimi
sorumlular olarak; yetenek yOnetiminin tanimlayicisi, yetenek yonetiminin
alt yapisinin hazirlayicisi, sistemin iyilestiricisi, yetenege dayali bir orgiit
kiiltiirinlin olusturucusu, beseri iligkilerin koordine edicisidir (Armstrong,
2006). Yetenek yonetiminde insan kaynaklart yonetiminin sorumlulugu,
yetenege bakis acisinin degistirilerek yetenekli isgorenlerin orgiite ¢cekilmesi,
dogru yeteneklerin secilerek orgiite uyumlu hale getirilmesi, gelistirilmesi ve
yetenekli isgorenlerin elde tutulmasimi saglamaktir (Lengnick-Hall ve
Lengnick-Hall, 2004).

> Yetenek Yoneticilerinin Sorumlulugu: Yetenek yoneticilerinin bulundugu
orgiitler lilkemizde yok denecek kadar azdir. Fakat uluslararasi diizeyde olan
orgiitler i¢in yetenek yoneticileri bir zorunluluk haline gelmistir. Yetenek
yoneticileri orta biiylikliikteki orgiitlerde; yogun bir bicimde ilgilenen
yetenek yoneticisi, elde tutma yoneticileri ve reaktif yetenek yoneticileri
seklinde unvanlar almakta iken, biiytlik 6lcekli orgiitlerde; yetenek yoneticisi,
yetenek bagkani, yetenek sorumlusu seklinde unvanlara sahiptirler (Festing,
Schafer ve Scullion, 2013). Bu unvanlara atanmis olan isgdrenlerin temel

gorevi, yetenek yOnetimi uygulamalarini yerine getirmek ve yetenekli
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isgdrenlerin yonetilmesini saglamaktir. Yetenek yoneticilerinin {izerinde
durmas1 ve takip etmesi gereken konular; yeni becerilere karsi artan talep,
caligma yasaminda meydana gelen degisim, isgiliciinde bulunan geng niifusun
azalmasi, ortaya c¢ikan kusaklar ve bu kusaklar arsinda meydana gelen

farkliliklardir (Cheese, Craig ve Thomas, 2007).

1.1.7.Yetenek Yonetimi Uygulama Asamalari

Yetenek yonetimi; Orgiitlerin var olan veya gelecekte ortaya ¢ikma ihtimali
olan gereksinimlerini karsilamak amaciyla gerekli yetenek ve tavirlart olan bireylerin
ise almip gelistirilerek elde tutulmasi amaciyla orgiit tarafindan dizayn edilen entegre
strateji yada sistemlerin uygulanmasi (Abraham, 2011) seklinde tanimlanmustir. Bir
strateji veya sistem olarak oOrgiitlerin uygulanabilir bir yetenek yonetimi tasarimi
yapabilmeleri degisik uygulama ve asamalardan geg¢mesini gerektirmektedir. Yetenek
yonetimine  yonelik yapilan literatiirdeki uygulamalarin  biitiinii  firmalarda
gerceklesmemektedir. Fakat ozel sektoriin cogunluk olarak calistigi bazi yetenek
yonetimi uygulamalar1 bulunmaktadir. Bu uygulamalardan en ¢ok tercih edilenleri;
yetenekli isgoren ihtiyacinda yedek kaynaklarin olusturulmasi, yetenekli isgorenlerin
orgiitte kalmalarin1 saglayan kiiltiir olusturmaya ¢alisma, yetenekli isgorenlerin kariyer
gelisimine yonelik politikalar olusturmak, orgiitiin biliylimesiyle ortaya c¢ikacak
pozisyonlar icin yetenegin kesfedilmesi veya yetistirilmesine yonelik uygulamalar,
hangi tiir yeteneklere sahip isgdrenlerin olacagina yonelik uygulamalar, yetenekli
isgorenlerin performans degerlendirme ve iicretlendirmelerine yonelik uygulamalardir

(Fegley, 2006).

Ooi (2009) yetenek yonetimini ¢iftcilik faaliyetlerinden yola ¢ikarak agiklamig
ve Yetenek Ciftligi Modelini gelistirmistir. Nasil ki ciftcilikle iirtinler toprak, su ve
emegin dengeli bir sekilde, uygun sartlarda bir araya gelmesiyle olusmaktadir, yetenek
yonetimi uygulamalar1 da yetenekli iggdrenin bulunmasi, gelistirilmesi ve elde tutulmasi
faaliyetlerinin uygun sartlarda ve dengeli bir sekilde bir arada olmasiyla hayata
gecmektedir (Ooi, 2009). Yetenek yonetimi bu ii¢ temel asamadan meydana
gelmektedir ve Ooi (2009) Yetenek Ciftligi Yaklagiminda bunu Bul-Gelistir-Tut
seklinde agiklamistir.
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Sekil 1.6: Ooi’nin Yetenek Ciftligi Kapsiilleri Yontemi ve Ug Kapsiil Yaklasim1

BUL
1. Yetenegi Bul , . 3. Yetenegi Tut

> Yetenek Motivasyon Ogrenme > Yetenegi
Thtiyacini Elde Tutma
Belirle Siirecini Kur

»  Sorumluklar > Yiiksek
ve Tlkeleri Performans
Belirle ve Strekli

> Yetenekleri Ogrenme
Kazanma Performans Kiltiirini
Siirecini Kur Tegvik Et

GELISTIR

Kaynak: Ooi, 2009: 141.

[k adim olan yetenegi bulma, drgiitiin i¢ veya dis kaynaklarini kullanarak geng
isgorenlerden seckin bir grubu bulmasini ifade etmektedir (Ooi, 2009). Orgiitiin bu
yetenekleri nereden ve nasil bulacagi kendi politika ve uygulamalarina gore degiskenlik
gostermektedir. Orgiitiin kendi iginde performans degerlemesi sonucu i¢ kaynaklardan
yetenekli isgdrenin temin edilmesi veya dis kaynaklara yonelerek degisik c¢ekme
kanallar1 kullanip olusan havuzdan yetenekli iggorenin temin edilmesi ornek olarak
gosterilebilir. Ikinci adim olan yetenegi gelistirme, yetenek havuzunun gelistirilmesi ile
yetenek havuzunun iyilestirilmesi faaliyetlerinin oldugu adimdir ve ilk adimda oldugu
gibi yetenegin gelistirilmesi adiminda yapilacak uygulamalar yetenegin elde tutulmasi
adimimnin basarili olup olmayacagimi belirlemektedir (Ooi, 2009). Son adim olan
yetenegin elde tutulmasi, elde tutma siirecinin kurulmasi ve siirekli iyilestirilmesi
faaliyetlerini kapsamaktadir. Bu adimin 6nemli unsurlari; ddiillendirme sistemi, gorev-
yetenek uyumu, kariyer planlamasi, stirekli 6grenme ve gelisim firsatlarinin devamli

oldugu bir kiiltiiriin tesvik edilmesidir (Ooi, 2009).

Ooi’nin (2009) Yetenek Ciftligi yaklasimi baglaminda yetenek yonetiminin
orgiitlerdeki uygulama asamalar1 hakkinda bu baslik altinda bilgi verilecektir. Yetenek
yonetimi alti asamadan olusmaktadir. Bunlar; yetenek yonetimi modeli olusturmak,
kilit pozisyonlarin belirlenmesi ve yonetilmesi, yetenekli isgdrenlerin belirlenmesi,
yetenekli isgorenlerin yerlestirilmesi, yetenekli isgorenlerin egitim ve gelistirilmesi ile

yetenekli isgdrenlerin elde tutulmasidir.
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1.1.7.1.Yetenek Yonetimi Modeli Olusturmak

Yetenek yOnetiminin uygulanmasindaki ilk asama yetenek yonetimine dair
stratejik planlamanin yapilmasidir. Bir baska deyisle, yapilacaklara iliskin bir yetenek
yonetimi modelinin olusturulmasidir. Orgiitler sahip olduklar1 ve ileride sahip olmay1

arzulayacaklar1 yetenekli isgdrenlere dair uzun vadeli planlama yapmalidirlar.

Uzun donemli bir stratejik uygulama olarak yetenek yonetimi stratejisinin
yapilmasint 2008 yilinda Cappelli tedarik zinciri yonetimine benzeterek aciklamaya
calismistir. Bu modele gore yetenek yonetimi bir tedarik zinciri gibi akis gosterir ve bu
zincirin en onemli halkas1 yetenekli isgorenlerdir. Tedarik zinciri, hammaddeye ulasimi
saglayan, hammaddeyi ara mal veya nihai iiriin sekline getiren ve nihai {iriinleri nihai
tilkketiciye dagitan, iiretici ve dagiticilarin olusturdugu ag olarak ifade edilmektedir (Lee
ve Billington, 1992). Yetenek yonetimi benzer bir siiregten yola ¢ikarak hammadde
yerini yetenekli isgéren almakta ve siire¢ yetenekli isgorenlerin en iyi sekilde

yonetilmesini ifade etmektedir (Cappelli, 2008).

Altuntug (2009) yapmis oldugu c¢alismasinda Cappelli’nin (2008) ve Lawler’in
(2005) yapmis olduklar1 arastirmalardan hareketle yetenek yonetimine iliskin Sekil

1.7’deki modeli olusturmustur.

Sekil 1.7: Yetenek YoOnetimi Modeli

YETENEK Kritik Karar Seqencl Nok.da fzlenecek
YONETIMI Asamalar1 arsiasuan Stratejiler
Sorunlar
Iceriden
Yetenek \
Yetenek Nereden Uyum _
Talebi Karsilanacak / Stratejisi
Disaridan
Yatirimlarin
Geri Déniigiimii \
Yetenek
Yetenek Arzinin Dengeleme
Arz1 Kalitesini Stratejisi
Tyilestirmek /
Yetenek
Sadakatinin
Saglanmasi

Kaynak: Altuntug, 2009: 455.
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Bu modele gore yetenek yonetimi uygulanirken yapilan planlamada amag;
yetenek talebinin dogru tahmin edilerek gerekli sayida ve ozellikteki yetenekli iggoreni
orglitte istihdam ettirmektir. Ayn1 zamanda model Orgiitiin yetenegi {iretebilecegini de
vurgulamaktadir (Altuntug, 2009). Modelin ikinci asamasi; Orgiit yetenegi talep
ediyorsa bunu i¢ veya dis kaynaklardan karsilamasina yonelik bir strateji belirlemesi
gerektigi, yetenek arz ediyorsa yeteneklerinin kalifiye olmasi i¢in daha iyi egitim ve
uygulama programlari yaparak yetenegi elde tutma veya Orgiitiin yararina bir

tesebbiisiin yapilmasina yonelik stratejilerin gelistirilmesi gerektigini vurgulamaktadir.

1.1.7.2 Kilit Pozisyonlarin Belirlenmesi ve Yonetilmesi

Huselid vd.’nin (2008) yapmis olduklar1 “Birinci Sinif Oyuncular M1, Birinci
Sinif Konumlar M1?” isimli ¢alismada orgiitlerin tiim is pozisyonlar1 i¢in birinci sinif
isgorenleri bulundurmaya maddi olarak giiglerinin yetmeyecegi ifade edilmistir. Bunun
yerine Orglitiin sistematik olarak stratejik 6neme sahip olma durumlarina gore orgiitteki
pozisyonlar1 belirlemeleri gerektigi ifade edilmistir. Lewis ve Heckman (2006) ise isleri
orgiit i¢in olusturulan katma deger ve isi gergeklestiren yetenegin essizligi iizerinde
durarak isleri smiflandirmistir. Asagida bu iki varsayim baglaminda olusturulan

siniflandirma modelleri yer almaktadir.

Sekil 1.8: Lewis ve Heckman’a (2006) Gére Islerin Siniflandirilmasi

Yerine Koymasi Zor Yerine Koymasi Zor
Diisiik Katma Degerli Yiksek Katma Degerli
Yerine Koyma
Zorlugu Yerine Koymasi Kolay Yerine Koymasi Kolay
Diisiik Katma Degerli Yiiksek Katma Degerli
Isin Katma Degeri

Kaynak: Lewis ve Heckman, 2006: 144 (Zuboff (1988)’dan uyarlanarak yapilmis).

Bu modelde islerin stratejik 6nemi, orgiit icin olusacak katma degerin pozisyona
gore birbirinden farkli oldugu, her isin Orgiit icinde katma deger olusturdugu ve
yapilmas1 gerekenin kilit pozisyonlarin model i¢inde dogru bir pozisyona oturtulmasi
gerektigidir (Lewis ve Heckman, 2006). Bu modelde her pozisyon i¢in en yetenekli
isgorenler istihdam edilemeyecegi varsayimiyla orgiit i¢cin en kritik ve katma degeri en
yiiksek pozisyonlar belirlenip o pozisyonlar icin gerekli yeteneklerin orgiite ¢ekilmesi

hedeflenmektedir. Yerine koymasi zor ve yiiksek katma deger olusturan pozisyonlar
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icin Orgiitiin yetenekli isgdrenleri orgiitline katmasi ve onlar1 elde tutmak i¢in gereken
maliyetlere katlanmasinin orgiitiin kazanimlar1 agisindan daha yiiksek olacagi ifade

edilmektedir.

Huselid vd.’nin (2008) modeline gore oOrgiitte kritik pozisyonlar stratejik
Oonemine gore siniflandirilmistir ve ¢ stratejik konum belirlenmistir (Huselid vd.,

2008).

Tablo 1.5: Huselid vd. Gore Islerin Siniflandiriimasi

Ikinci Simif Konum:

Birinci Sinif Konum: Stratejik Ugiincii Simif

Destek Konum: Fazlalik
Tanimlayici Dogrudan stratejik etkisi Stratejik konumlar1 Orgiitiin ¢alisir
Ozellikler vardir, destekleyerek dolayli halini devam
Bu konumdaki iggorenler yollarla stratejik etki ettirmesi i¢in
arasinda yiikselme potansiyeli  saglarlar, gerekli goriilebilir
ifade eden, yiiksek performans Potansiyel stratejik etkiye  fakat ¢ok az
sergilerler sahiptirler, stratejik etkiye
sahiptirler
Yetki Kapsami Ozerk karar verme, Belirli siire¢ ve prosediirler Calismada ¢ok az
takip edilerek karar taktir yetkisi
verilebilir,
Ucretin Performans Gorev diizeyi Piyasa fiyati
Belirleyicisi
Deger Yaratma  Gelirlerin 6nemli derecede Deger yaratan konumlari Cok az olumlu
Uzerindeki artmasini saglayarak veya destekler ekonomik etki
Etkisi maliyetleri diistirerek deger
olusturur
Hatalarin Cok yiiksek maliyetli, Cok yiiksek maliyette ve Maliyetli degildir
Dogurdugu kagirilan firsatlarin orgiit degeri yok edebilir,
Sonuglar acisindan 6nem diizeyi
yiiksek,
Yanlis Kisiyi Kaybedilmis egitim yatirimu Yerine birisi alinarak Yerine birisi
Ise Almanin ve gelir firsatlar1 bakimindan eksiklik kolaylikla almarak eksiklik
Sonuglari Onemli bir masraf halledilebilir, kolaylikla
halledilebilir,

Kaynak: Huselid vd., 2008: 40-41.

Birinci smif konumlar, Orgiit stratejisini daha ileriye gotiiren ve diger
pozisyonlara gore daha az sayida isgdren olmasina ragmen yapilan isin niteliginin daha
yiiksek oldugu pozisyonlari olusturmaktadir. Ikinci siif konumlar, birinci simf
konumlar1 destekleyen ve Orgiitiin degerini korumayi amaglayan konumlar1 ifade
etmektedir. Ugiincii simif konumlarda ise, orgiitin bu konumda c¢alisacak olan
isgorenleri disaridan temin etmesi ya da tasfiye etmesi beklenmektedir. Ciinkii liglincii
sinif konumlar ¢ok az olumlu etkiye sahipken, stratejik onemi olmayan ve katma degeri

diisiik olan pozisyonlar ifade etmektedir (Huselid vd., 2008).

Bu modelde Lewis ve Heckman’in (2006) modelindeki varsayimlarla hareket

edilmis ve orgiitteki isler lic grupta siiflandirilarak yedi 6zellik bakimindan incelenip



33

orgiit icin kilit pozisyonlar belirlenerek hangi konumlarda yetenekli isgbren arayisinda
olmak gerektigi belirlenmeye calisilmistir. Yapilan siniflandirma ve yetenek yonetimi
kapsaminda stratejik konumda yer alan isler i¢in yetenekli isgorenleri 6rgiite gekmek ve

onlarin maliyetine katlanmak 6rgiit i¢in anlamli bir strateji olacaktir.

Kilit pozisyonlarin belirlenmesine yonelik yapilan c¢aligmalarda amaclanan
orgiite rekabet Ustiinligii saglayan kilit pozisyonlarin belirlenerek bu pozisyonlarda
istthdam ettirilecek yetenekli isgoren gerekliliklerinin tespit edilmesidir. Kilit
pozisyonlarin belirlenmesi asamasinda yetenek yonetimiyle sorumlu olan bdoliimiin

cevabini aradig1 soru; hangi gorevlerin en biiyiik farki yarattigidir.

1.1.7.3.Yetenekli Isgorenlerin Belirlenmesi

Yetenek yonetiminin {igiincli asamasi kritik pozisyonlarin gerekliliklerine sahip
yeteneklerin Orgiite kazandirilmasidir. Burada dikkat edilmesi gereken husus,
belirlenmis pozisyon icin ne tiir yeteneklere sahip isgdrenlerin orgiite kazandirilmasi
gerektigi ve bu yetenekli isgorelerin orgiite katkisinin ne olacaginin tespitidir (Hatum,
2010). Yetenekli c¢alisanlarin belirlenmesi temel olarak iki asamadan olusmaktadir.
Bunlarin ilki yetenekli calislart Orgiite ¢ekme ve ikincisi ise yetenekli calisanlar

se¢cmedir.

1.1.7.3.1.Yetenekli Isgorenleri Cekme

Giliniimiiz 1§ dilinyasinda oOrgiitler isgdrenleri degil isgdrenler oOrgiitleri
se¢mektedir (Michaels, Handfield-Jones ve Axelrod, 2001). Ulusal ve uluslararasi
pazarlarda faaliyetlerini siirdiiren orta ve TUstli buytkliikte orgiitler icin yetenekli
isgorenleri cekme ve onlar1 elde tutmaya ¢alisma 6nemli stratejik faaliyetlerinden birini
olusturmaktadir. Yetenekli isgorenlerin Orgiite siirdiiriilebilir rekabet avantaji
kazandirmay stirekli hale getirmesi bu stratejik faaliyeti orgiitler i¢in her zamankinden

daha 6nemli hale getirmektedir (Hiltrop, 1999).

Bu baglamda yetenekli isgorenleri orgiitlerin se¢cmesi degil onlar1 orglite
cekmesi gerekmektedir. Asagidaki tabloda yetenek yonetimi baglaminda tercih edilen

insan kaynaklar1 yonetiminde kullanilan ¢ekme kanallarindan bazilarina yer verilmistir.
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Tablo 1.6: Cekme Kanallar

KANAL TANIM
Isgoren Referansi Mevcut isgdrenlerin tanidiklar1 bireyler i¢in dneride bulunmasidir.
Kurum Web Sitesi  Kurumun yetenekleri cezbedecek seklide tasarlanmig bir web sitesinin olmasini

ifade eder. Yetenek yonetimi i¢in en dnemli kanallardan birini olusturmaktadir.
Ciinkii burada 6rgiit kendisini yetenekler i¢in tanitma firsat1 bulur.

Universite ve Is
Okullar1

Orgiitiin iiniversitelerde diizenledigi konferans ve istedigi boliimlerin hocalarryla
iletisime gecerek geng yeteneklerin kesfedildigi sahadir. En {iist yetenekler bu
asamada kesfedilir.

E-Istihdam Yetenekli adaylarin ve orgiitlerin en ¢ok kullandiklar1 web sitesi portallarini ifade
etmektedir. Monster, hotjobsyahoo, Kkariyer.net, carreer builder vb.

Online Orgiite 6zel olarak orgiit tarafindan adaylarin gergek performanslarini gorebilmek

Simiilasyonlar icin kullandiklar1 online oyun veya testleri ifade etmektedir.

Video Ozgecmis ve  Adaylarin secondlife, youtube vb. sitelerde kendi video 6zgegmislerini paylasarak

Diger Online kendilerini tanitmalarim ifade etmektedir. Orgiitler bu paylasimlar araciligiyla

Kanallar istedikleri yetenege ulasir.

Kurum I¢i Haber
Biiltenleri

Orgiitte meydana gelen bos pozisyonlarin halkla iliskiler veya insan kaynaklari
departmanlar1 araciligryla basili veya online olarak paylasilmasini, bilgi akiginin
saglanmasini ifade etmektedir.

Istihdam Ajanslar

Sektor, pozisyon, Orgiit odakli olarak en dogru yetenege ulasmak icin Orgiit

disindan hizmet alinan bir insan kaynagi ajansidir. Yetenek avcilart olarak da
ifade edilmektedirler.

Isveren markasi; isgdrene isveren tarafindan sunulan fonksiyonel, ekonomik ve
psikolojik yararlar paketi olarak ifade edilmektedir (Ambler ve Barrow, 1996).
Yetenekli iggdrenerin isveren markasi giiclii olan drgiitleri segme ihtimalleri daha
yiiksektir bu yoniiyle yetenekler igveren marka degeri yiiksek olan orgiitleri tercih
ederler.

Isveren Markas1

Kaynak: Fang Li, 2008; Hatum, 2010 ve Akar, 2012’den uyarlanarak hazirlanmistir.
Tablo 1.6’da yeteneklerin oOrgiit tarafindan kesfedilip bulmasinda kullandig
dokuz adet ¢cekme kanalina yer verilmistir. Bunlardan farkli olarak orgiitlerin kendi
amaglart dogrultusunda kullandig1 6zellikli yetenekler i¢in spesifik gekme yontemleri de
bulunmaktadir. Bunlardan biri beyin avciligidir. Beyin avciligi; diger orgiitlerde
bulunan, yeteneklerini ve basarilarini ispatlamig yoneticileri belirleyip onlar hakkinda
bilgiler toplayarak orgiitiin ihtiyaci oldugunda bu yoneticilerle bulusup uygun isgérenin
yerlestirilmesi olarak tanimlanmaktadir (Finlay ve Coverdill, 2007). Beyin avciligini
orgiit kendi biinyesinde gerceklestirebilir fakat yapilan incelemeler genellikle bu tiirlii
yetenekleri devamli aragtiran ve Orgiitlerin ihtiyact oldugunda onlar1 bir araya getiren
araci kisi ya da kuruluslarin oldugunu gostermektedir. Bu araciligi yapan kisi ve
kurumlar kendilerini st diizey yoOnetici arastirmacilari olarak tanimlamaktadirlar

(Orhan, 2011).

Yetenek yonetiminde oOrgiit ihtiyag duydugu yetenegi c¢ekmede pozisyona
uygun olan isgoreni kendi yontemleri ve ¢ekilmek istenen isgorenin 6zelliklerine gore
sekillendirip 6zellestirebilir veya yeni bir yontem gelistirebilir. Burada 6nemli olan;

bireyde, isten ayrilmayi tercih etmeyecegi ve istemeyecegi kadar pozitif etkisi yiiksek
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tutum olusturan bir orgiit olmak seklinde tanimlanan (Aiman-Smith, Bauer ve Cable,

2001) orgiitsel ¢ekicilige sahip olabilmektir.

1.1.7.3.2.Yetenekli isgorenleri Se¢me

Bu asama orgiite cekilen yetenekli isgorenler arasindan gerekli ozelliklere
sahip olanlarin se¢ilmesi agamasidir. Bu kisimda yetenekli iggorenlerin secilmesinde
kullanilan uygulamalar hakkinda bilgi verilecektir. Bu uygulamalar; degerlendirme
merkezi uygulamalari, kariyer sistem tipolojisi uygulamalari, yedekleme yonetimi ve

yetenek havuzu yaklagimi uygulamalarindan olusmaktadir.

> Degerlendirme Merkezi Uygulamalari: Bu uygulamalar ile isgéren
seciminde adaym oOzelliklerine yonelik oOlgiilmek istenen degiskenler
belirlenmeye calisilir. Bu degiskenler; takim g¢aligmasina uyumlu olma,
inisiyatif alabilme becerisi, ise karst duyulan motivasyon, yaraticilik,
performansin siirdiiriilebilirligi, baskalarini etkileyebilme becerisi, iletisim
becerileri, analitik diisiinme ve karar verme becerisi, liderlik yetenekleri, ise
karsi duyulan cosku, zaman yoOnetimi ve dinleme becerisidir (Bernadin ve
Russel, 1998; Thornton ve Gibbons, 2009; Spector vd., 2000). Ek olarak,
degerlendirme merkezlerinde bu yeteneklerin adayda olup olmadigi bazi
uygulamalarla 6l¢iilmektedir. Bu uygulamalar miilakatlar, bireysel teknikler
ve grup teknikleri olmak tiizere ii¢ boliimden olusmaktadir (Anderson ve
Cunninham-Snell, 2000; Hendry, 1997). Degerlendirme merkezi
uygulamalar1 standardize edilmis testler biitiinlinden olugsmamaktadir.
Degerlendirme merkezi uygulamalar1 kullanildigi yere ve amaca gore
degiskenlik gostermektedir (Statt, 2004). Bu dogrultuda her o6rgiit sececegi
yetenek i¢in degerlendirme merkezi uygulamalarini 6zellestirebilir.

> Kariyer Sistem Tipolojisi Uygulamalari: Bu uygulamalar stratejik ise
almay1 Orgiitlerin uzun dénemli amaglarina ulagmasi i¢in bir strateji olarak
gorilir. Stratejik ise alma ise; Orgiit i¢in uzun donemde Onemli olan insan
kaynagin1 bir araya getirmeyi hedefleyen bir strateji olarak ifade edilir
(Miller, 1984). Kariyer sistem tipolojisi Orgiitlerin ise alma uygulamalari
hususunda iki boyutlu kariyer sistemini gelistirmistir. Bu boyutlardan ilki arz
akis1 ikincisi ise atama ve terfi boyutudur. Arz akisi boyutu; orgiitiin ise
alimda i¢ kaynak ve dis kaynaklara olan ulagimini ifade etmektedir. Atama

ve terfi boyutu ise; ise alinan bireyin yaptig1 gorevler karsiliginda alacagi
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hak ve ddiilleri ifade etmektedir (Sonnenfeld ve Peiperl, 1988). Bu yontem
kullanilarak yetenekli isgoren adaylarinin se¢im islemi yapilir. Amaglanan
ise kritik pozisyonlara gerekli yetkinliklere sahip isgorenlerin se¢ilmesidir.

> Yedekleme Yonetimi: Orgiitlerin ihtiya¢ duyacaklar kilit pozisyonlardaki
yetenekli isgdrenleri temin etmeyi, liderlik pozisyonlarmin ihtiyaclarini
gidermeye yonelik siireci takip etmeyi, orgiit i¢inde bireysel gelisimin tesvik
edilmesini, entelektiiel bilgi sermayesini kazanmayi, gelistirmeyi ve
kaliciligin1 saglamayir amagclayarak bu amaclar dogrultusunda isgdren
yeteneklerinin diizenli bir sekilde tespit edilmesi, degerlendirilmesi ve
yerlestirilmesi siireci olarak ifade edilmektedir (Rothwell, 2010). Yedekleme
yOnetimini uygulayan oOrgiitler Ogrenen bir organizasyon olarak i¢
kaynaklarin1 gerektiginde kullanabilen, ihtiya¢ duyacagi yetenekler i¢in
hazirlikli olan oOrgiitlerdir. Bu baglamda yedekleme ydnetimi yeteneklerin
orgiit i¢inde kesfedilerek gerek duyulan anda hazir olmasi bakimindan énem
arz etmektedir.

> Yetenek Havuzu Yaklasimi: Mevcut kadrolar ve yeni kadrolar i¢in gerek
duyulan uygun ve uyumlu isgorenlerin hazir tutulmasmi, gerek duyulan
yeteneklere hizli erisim saglayan bir uygulamayi ifade etmektedir (Atl,
2012). Yetenek yonetimini uygulayan Orgiitlerin nihai amaglar1 arasinda
yetenekli ve Orgiitiine kendini adamis isgdrenlerden olusan yetenek
havuzunu gelistirmek ve korumak yer almaktadir (Armstrong, 20006).
Orgiitiin yetenekli isgdren gereksinimi ortaya ¢iktiginda bu gereksinimi
karsilayabilmek icin iki segenegi bulunmaktadir. Bunlardan ilki var olan
isgdrenler arasindan bu ihtiyaci karsilamak ikincisi, gerekli yetenekleri dis
kaynaklardan, rakip orgiitlerden elde etmeye caligmaktir. Yetenek havuzu bu

iki havuzu olusturup gerek duyulan yetenegin se¢imi gerceklestirmektir.

1.1.7.4.Yetenekli Isgorenlerin Yerlestirilmesi

Yetenegin yerlestirilmesi; orgiitiin ihtiyaclar1 dogrultusunda segilen yetenegin
gorev-yetenek eslesmesinin dogru yapildigi pozisyonda istihdam ettirilmesini ifade eder
(Mucha, 2004). Yetenegin yerlestirilmesi, yetenekli iggorenlerin performanslar1 ve

kariyer planlamalar1 olmak tizere iki faktorden olugmaktadir.

Yetenek bireyin dogustan var olan ozelliklerinin performansa doniismesiyle

orgiite katki olusturmaktadir. Bu baglamda yetenekle performansin yakindan iligkisi
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bulunmaktadir. Orgiitiin amaglarina ulasmasinda yetenekli isgdrenlerin ne kadar
katkilarinin oldugu performans degerleme sonuglarina gore belirlenmektedir (Akar,
2015). Fang Li’ye (2008) gore performans yonetimi, yetenekli isgorenin performansinin
altinda veya lstiinde olma durumuna gore isgorenlere geri bildirim sans1 vererek dogru
terfi ve dogru yerlestirmeye olanak vermektedir. Bu baglamda performans kriteri
yetenekli isgdrenin dogru zamanda dogru pozisyona yerlestirilmesinde 6nemli rol

oynamaktadir.

Yetenekli isgorenler kendilerini iiretken hissettikleri, kesfedici ve heyecan
verici gorevlerde calismayr arzulamaktadirlar. Yetenekli isgorenlerin aksi bir kariyer
planlamasiyla karsilagsmasi isgorenin Orgiitten uzaklagsmasina, yanlis konumlandirma
nedeniyle Orgiite karsi baglilik gelistirememesine neden olmaktadir (Akar, 2015).
Cheese, Craig ve Thomas (2007) yaptiklar1 calismada; orgiitlerin kariyer konusunda
isgorenlerin yeteneklerini sergileyebilecekleri kariyer basamaklarin1i resmederek

yetenekli isgdrenlerini bu noktalarda gorevlendirmesi gerektigini ifade eder.

Performans ve kariyer yonetimi, isgoreni dogru pozisyona dogru zamanda
yerlestirmesi icin etkili olan temel unsurlari olusturmaktadir. Orgiitlerin sahip olmalari
gereken tek sey yetenekli iggorenleri Orglitte bulundurmak degildir. Cilinkii yetenekli
isgoren dogru kariyer basamaginda ve performansini aciga ¢ikarabilecek dogru

pozisyonda oldugu siirece orgiitiine katma deger olusturmaktadir.

1.1.7.5.Yetenekli Isgorenlerin Egitim ve Gelistirilmesi

Tiirkiye Insan Yénetimi Dernegi (PERYON) ve Tower Watson (2011) yapmis
olduklar1 yetenek yoOnetimi arastirmalarina goére oOrgiitlerin egitim ve gelistirmede
kullandig1 yontemleri; farkli islerle ilgili gorevlerde bulunma %94, meslektaslariyla
birlikte is yapma ve iletisim aglarini kullanilma %93, mentorliik %93, yonetici koclugu
%091, is rotasyonu yapma %90, orgiit disinda egitimlere katilma %84, Orgiit ici
egitimlere katilma %69, sinif egitimleri yapma %66 ve internet lizerinden egitim alma
%53 seklinde siralamistir. Bu ¢alismada yetenek yoOnetiminin egitim ve gelistirme
asamasinda kullandig1 oryantasyon, e-6grenme, kocluk ve mentorluk uygulamalari

hakkinda bilgi verilmeye caligilacaktir.

> Oryantasyon (Ise Alistirma): Phillips ve Oswald (1987) insan kaynaklari
anlaminda oryantasyon faaliyetlerini; yeni iggorenlerin ise alindiktan sonra

orglitli tanimalarini, anlamalarini ve miimkiin olan en kisa siirede iiretken bir



38

isgoren olmalarini saglamak amaciyla tasarlanmis ige alistirma siireci olarak
tanimlamaktadir. Ancak oryantasyon egitimleri sadece yeni ise baslayan
isgorenler icin degil, departmanlar arasi transferler yapilirken, ¢apraz egitim
alaninda bulunan isgdrenlerin egitilmesinde ve uzun siire isten uzak kalma
durumunda olan iggorenlerin egitilmesinde kullanilan egitim programlarini
da kapsamaktadir (Burke, 2000). Bu baglamda yetenek yOnetimi igin
oryantasyon her asamada yer alan yetenekli isgdrenlerin egitim ve

gelistirilmesinde kullanilan bir egitim ve gelistirme stratejisidir.

E-Ogrenme: Internet veya bir bilgisayar ag1 bulunan platform iizerinden
alicilara sunulan web-tabanli egitim sistemi olarak ifade edilmektedir (Aytag,
2003). E-6grenme; elektronik araglar vasitasiyla bilginin kullanilmasi ve
faydali hale getirilmesidir (NCSA, 2000). E-6grenmenin gelencksel
ogrenmeden farki bilginin aktarildigr araclardir ve bu farklilik bireyin
ogrenme istegi, kisiligi, materyale yakinlig1 gibi unsurlara uyumuyla anlam
kazanmaktadir. E-0grenmede kullanilan araglar; ag, bilgisayar, kablosuz
sistemler, uydular, hiicresel telefonlar, bulut tabanli egitim uygulamalar1 vb.
araglardan olugsmaktadir (NCSA, 2000). E-6grenme, isgérenlerin zamandan
orgiitiin ise maliyetten tasarrufunu, Orgiite ve isgorenlere bilgiye ulagma
hizini, bilgi edinmek igin gerekli siireyi kisitlamamayi, bilgilerin
giincellestirilmesini saglar (Ozgen, Oztiirk ve Yalcin, 2005). Bu aciklamalar
baglaminda agiklanan faydalar yetenek yoOnetimi igin e-0grenmeyi Onemli

egitim-gelistirme uygulamalarindan biri haline getirmektedir.

Koc¢luk: Kog¢ kavrami; belirlenmis aktivite ve ugraglarin birey tarafindan
basarilmasi i¢in bireyi ¢alistiran veya ona rehberlik eden kisi olarak ifade
edilmektedir (Evered ve Selman, 1989). Kogluk egitiminin genel olarak
orgiite 0zelde ise yetenek yoneticilerine ve yetenekli isgorenlere sagladigi
bircok fayda bulunmaktadir. Bunlar; degerleri kesfetmek, is yasam dengesi
kurmak, bireysel 6grenmeyi saglamak, bireysel hedefleri belirginlestirerek
orgiite katki saglamak, performans gelisimine katki saglamak, siirekli
gelisim igin destek olmaktir (O’Neill ve Broadbent, 2003; Witherspoon ve
White, 1996). Bu faydalar her yetenekli isgorenin orgiitiinden bekledigi
destektir. Bu sebeple kogluk egitimi yetenek yOnetiminin egitim ve

gelistirme uygulamalarinda 6nemli bir strateji olarak yer almaktadir.
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» Mentorluk: Yetiskin bir akil hocasi ile daha az tecriibesi olan ¢irak
arasinda, gen¢ olanin gelisimine yonelik olarak ona yol gostermek, is ve 6zel
hayatina yonelik bir bakis acis1 edinmesini saglamak amaciyla kurulan bir
iliskiyi ifade etmektedir (Koktiirk, 2006). Bu iliskide amaclanan; egitim alan
bireyin edindigi bilgi ve tecriibeler yardimu ile kisisel ve mesleki bagarisinda
ilerlemek ve bulundugu oOrgiit icinde verimliliginin artmasin1 saglamaktir
(Cmar, 2007). Mentorliik yetenek yonetimi acisindan oOzellikle lider
gelistirme  programlarinda tecriibelinin  yeni olana  deneyimlerini
aktarmasinda kullanilmaktadir (Asilipinar, 2009) ve yetenek ydnetiminde

onemli bir egitim-gelistirme aracidir.

Yukarida agiklanan egitim ve gelistirme uygulamalar1 yetenek yonetiminde en
cok tercih edilen uygulamalar arasindadir. Fakat orgiitler ellerindeki yeteneklerin
gereksinimlerine gore egitim ve gelistirme uygulamalarmi o6zellestirebilirler. Spor
kuliipleri i¢in yildiz oyuncularin, hastaneler i¢in doktorlarin, maden isletmeleri igin
maden  mihendislerinin  veya  yoneticilerin alacagi  egitimler  degisiklik

gosterebilmektedir.

1.1.7.6.Yetenekli Isgorenlerin Elde Tutulmasi

Elde tutma, iyi isgoérenlerin belirli islev ve siire gergevesinde Orgiit tarafindan
ali koyulmasi seklinde ifade edilmektedir (Waldroop ve Butler, 2011; Mentor, 2007).
Bagka bir tanimda elde tutma; orgiitiin hedefleri dogrultusunda yetenekli isgorenlerini
kaybetmemek icin gosterdigi ¢abalarin biitiinii olarak tanimlanmaktadir (Frank,

Finnegan ve Taylor, 2004).

Elde tutma yonetiminin bu kadar 6nemli olma nedeni, yetenekli isgérenlerin
cok sayida tercih edecekleri is imkanina sahip olmalaridir (Michaels, Handfield-Jones
ve Axelrod, 2001). Giiniimiizde yetenekli iggorenlerin konustugu kavram is degil is
yasami, is ve yasam dengesi konularidir, ¢iinkii giiniimiizde is kithgindan ziyade
yetenekli isgoren kitligi bulunmaktadir (Michaels, Handfield-Jones ve Axelrod, 2001).
Bu durum yetenekli isgorenlerin isverenlerden daha fazla iyi sartlar istemesini ortaya
cikarmaktadir (Yarnall, 2008). Isgorenlerin bu taleplerine ek olarak yetenekli isgoren ve
yoneticilerin isten ayrilma egilimine girmeleri ve bunun orgiit iizerindeki olumsuz
yansimalart yetenegi elde tutuma cabalarmin sistematik bir hale gelmesini ortaya
cikarmistir (Akar, 2015).
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Elde tutma Orgiitiin faaliyeti ne olursa olsun dort onemli faktérden
olusmaktadir. Bu faktorler; orgiit kiltiiri, yonetim tarzi, kariyer planlamasi-terfi ve

gorev-yetenek uyumudur (Bayraktaroglu ve Atay, 2016);

> Orgiit Kiiltiirii: Yeni katilanlarin oryantasyonunu saglamak ile aidiyet
duygusu ve Orgiite bagliligr artirmak olmak {izere iki dnemli etkiye
sahiptir ve Orgiitiin misyonunu, vizyonunu, stratejisini ve degerlerini
disartya yansitir. Giliclii bir orgiit kiiltlirii yetenekli isgorenler icin

orgiitiinde kalma nedenidir.

» Yonetim Tarzi: Yetenekli isgbren icin yOnetici ve onun uygulamalari
isgdrenin  kendisini  gelistirmesi, kendisine liderlik  &zellikleri
kazandirmasi ve kariyerini sekillendirme olanag: saglamasi bakimindan

onemlidir ve isgbrenin orgiitte kalmasinin 6nemli bir nedenidir.

» Kariyer Planlamas1 ve Terfi: Yetenekli isgorenler kariyer hedeflerine
ulasabildikleri, daha st seviyelere ilerleyebilmek i¢in kendisine firsat
sunulan ve bunun Ongoériisiinde bulunabilecegi orgiitlerde kalmay1

tercih ederler.

» Gorev-Yetenek Uyumu: Dogru kisinin dogru yere atanmasini ifade eder
ve yetenekli isgorenler potansiyellerini ortaya ¢ikaramadiklar1 yerlerde
kendilerinin kisitlandigin1 diislinerek oOrgiitlerinde kalmamay1 tercih

ederler.

Yukaridaki agiklamalar baglaminda yetenekli iggorenler icin ginimiiz is
diinyasinda Omiir boyu tek yerde istthdamin olamayacagini soyleyebiliriz. Akdemir
vd.’nin (2013) yaptiklar1 ¢alismaya gore gilinlimiiz isgorenleri igyerlerini kendilerini
gelistirecek firsat olarak goriirler ve oOgrenemedikleri, kariyerleri icin gelisim
gormedikleri yerleri kolaylikla terk ederler. Michaels, Handfield-Jones ve Axelrod
(2001) yaptiklar1 ¢alismada isgorene olan bakis agisinin artik degistigini ve Orgiitlerin
degil isgorenlerin oOrgilitleri sectigi bir donemde olundugunu ifade etmislerdir.
Calismada ifade edilen bakis agisinin olusmasinin nedeni demografik yapinin degismesi
seklinde agiklanmistir (Michaels, Handfield-Jones ve Axelrod, 2001). Bilimsel olarak
ve is diinyasinda bu paradigma degisikliginin konusulmaya baslanmasi ise McKinsey
Danigmanlik Sirketi’nin “yetenek savaglar1” isimli c¢alismasi ile ortaya ¢ikmistir

(Axelrod, Helen ve Timothy, 2001).
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Yukarida agiklanan nedenlerle orgiitler sahip olduklari yetenekli iggorenleri
elde tutmak i¢in uygulamalar gelistirmeli, isgdrenin yeteneklerini acgiga c¢ikaracagi
pozisyonlarda onlar1 gérevlendirmeli ve orgiite katkilar1 dogrultusunda 6diillendirerek
geleceklerini  bulunduklar1 Orgiitte gecirmeleri i¢in uygun kariyer planlamalari

yapmalidirlar.

1.2 ISTEN AYRILMA NiYETI

Great Place to Work Enstitiisti’niin (2017) raporuna gore; Amerika’da yiiksek
giiven kiiltiirii olmayan ve isgdrenlerin potansiyellerini ortaya c¢ikarmaya imkan
tanimayan ekosisteme sahip Orgiitlerde isten ayrilma niyetinin ve isten ayrilmalarin
diger orgiitlere gore %50 daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Yapilan bir baska
arastirmada bir iggdrenin isten ayrilma maliyetinin o isgérenin yillik biiriit ticretinin 2,5

kati oldugu ifade edilmektedir (Gozler, 2007).

Isgorenin isten ayrilmasinin sadece somut maliyetleri olmamaktadir. Isten
ayrilma, Orgiitlerin imajlarin1 zedeleyerek (isveren markasinin diisiik olmasina, orgiitsel
cekiciligin olmamasia vb.) yetenekli isgorenler i¢in tercih edilmeyen bir Orgiitiin

olugmasina neden oldugundan dolay1 biiyiik maliyetler ortaya ¢ikarmaktadir.

Yetenek yonetimi Great Place to Work Enstitiisii’niin (2017) isten ayrilmalarin
nedeni olarak tespit ettigi; igsgérenlerin potansiyellerini ortaya ¢ikarmaya imkan taniyan
orgiit ekosisteminin olusmasina zemin hazirlayan bir strateji olarak orgiitlere ¢oziim
sunmaktadir. Ciinkii yetenek yonetimi, yetenekli isgdrenleri Orgiite kazandirmak ve
onlar1 elde tutmak iizerine odaklanir (Fegley, 2006). Dolayisiyla yetenek yonetimi
uygulamalarin1 biinyesine entegre eden orgilitler icin isten ayrilma ve isten ayrilma

niyetinin goniillii olarak ortaya ¢ikmayacagini ifade edebiliriz.

Bu béliimde ¢aligmanin konusunu olusturan isten ayrilma niyeti kavramindan
bahsedilecek, isten ayrilma niyeti ile isten ayrilma davranist arasindaki iligkiler planh
davranig ile gerekceklendirilmis eylem teorileri baglaminda aciklanacak ve isten
ayrilma niyeti ile ilgili gelistirilen modellerden bazilar1 hakkinda bilgi verilecektir.
Sonrasinda isten ayrilma niyetinin sonuglarina ve isten ayrilma niyetinin iliskide oldugu

orgiitsel davranis konularina yer verilerek boliim sonlandirilacaktir.
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1.2.1.Isten Ayrilma Niyeti Kavrami ve Tanim
Calismanin  bu bolimiinde isten ayrilma niyeti kavrami ile ilgili
arastirmacilarin yapmis oldugu tanimlamalara ve isten ayrilma niyetinin tiirlerine yer

verilecektir.

Tiirkge literatiirde isten ayrilma niyeti olarak isimlendirilen olgu Ingilizce
literatiirde bir¢ok farkli sekilde ifade edilmistir (Mxenge, Dywili ve Bazana, 2014).
Ingilizce literatiirde isten ayrilma niyeti kavrami “Turnover Intention” (Tett ve Meyer,
1993; Qazi, Khalid ve Shafique, 2015), “Intention to Leave” (Hong ve Kaur, 2008),
“Intention to Quit” (Krishnan ve Sing, 2010), “Turnover Propensiyt” (Guha ve

Chakrabarti, 2016) vb. kavramlarla farkli sekillerde isimlendirilmistir.

Literatiirde isten ayrilma niyetinin farkli sekillerde ifade ediliyor olmasi
arastirmacilarin kavram hakkinda farkli birgok tanim yapmasina neden olmustur. Tablo
1.7°de isten ayrilma niyetine iliskin yapilan tanimlardan bazilar1 yer almaktadir. Ek
olarak igten ayrilma niyeti kavraminin olumsuz olay, olgu veya durumu ifade ediyor
olmasi nedeni ile farkli ¢aligmalarda “Orgiitte kalma istegi”, “orgiitte kalma niyeti” veya
“kalma niyeti” kavramlar1 kullanilarak da isten ayrilma niyetinin ifade edildigi
goriilmiistiir (Martin, 1979; Price ve Muller, 1981; Tak ve Ciftcioglu, 2008). Orgiitte
kalma niyeti ise; isgdrenin Orgiitii ile istthdam iligkisini uzun bir siire devam ettirme

niyetinde olmasi seklinde ifade edilmektedir (Larkin, 2015).
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Tablo 1.7: Isten Ayrilma Niyeti Kavramina Iliskin Tanimlamalar

YAZAR

TANIM

Bluedorn, 1978.

Isgdrenin orgiitiinii goniillii veya goniilsiiz olarak terk etmesi olarak
ifade edilmektedir.

Mobley, 1982.

Isgdrenin yakin bir zamanda isini birakmasina dair diisiincesi olarak
ifade edilmektedir.

Rusbult, vd., 1988.

Isgorenin is kosullarmndan tatmin olmamasi sonucunda etrafina
gosterdigi aktif ve yikici eylemler olarak ifade edilmektedir.

Blau, 1988.

Isgdrenin orgiit iiyeligini devam ettirme veya ettirmeme olasilig
olarak ifade edilmektedir.

Brown ve Peterson, 1993.

Isgdrenin isten ayrilmasina sebep olan davramssal niyeti olarak ifade
edilmektedir.

Tett ve Meyer, 1993.

Isgorenin bilingli olarak orgiitiinden ayrilma yoniinde gelistirdigi
diisiince olarak ifade edilmektedir.

Gaertner, 1999.

Isgorenin kendi inisiyatifi dogrultusunda sosyal bir sistemden ¢ikma
egilimi olarak ifade edilmektedir.

Schwepker, 2001.

Isgdrenin orgiitiinii terk etmek amaciyla yaptigi plamin temeli olarak
ifade edilmektedir.

Addae, Praveen Parboteeah ve
Davis, 2006.

Isgorenin isten ayrilmayr diisiinmesi ile baslayan, alternatif is
arayisinda bulunmasi ile devam eden ve isten ayrilma veya iste
kalmaya devam etme ile sonuglanan siirecin biitlinii olarak ifade
edilmektedir.

Tiiziin, 2007.

Isgdrenin isini birakma egiliminde olmasi olarak ifade edilmektedir.

Glissmeyer, Bishop ve Fass,
2007.

Isten ayrilmaya etki eden tutumlar ile isten ayrilma davrams:
arasidaki araci degisken olarak ifade edilmektedir.

Lacity, Lyer ve
Rudramuniyaiah, 2009.

Isgdrenin drgiitten ayrilma planinin derecesi olarak ifade edilmektedir.

Appolis, 2010.

Isgorenin orgiitiinden goniillii bir sekilde ayrilmaya karar vermesi
olarak ifade edilmektedir.

Emberland ve Rundmo, 2010.

Isgdrenin isten ayrilma egilimi olarak ifade edilmektedir.

Fong ve Mastura, 2013.

Isgorenin hali hazirdaki isinden veya isyerinden ayrildig1 ana kadar
gegen siirede kendi kendine yapmis oldugu ayrilma diisiincesinde
olmasi ve bunun i¢in planlar yapmasi olarak ifade edilmektedir.

Vnouckova ve Klupakova,
2013.

Orgiitiin devamlihigim tehdit eden orgiit ici veya orgiit dis1 isgdren
harekelerinin seviyesi olarak ifade edilmektedir.

Mustamil vd., 2014.

Isgdrenin drgiitiinden uzaklasmasi olarak ifade edilmektedir.

Abzari, Kabiripour ve Saeidi,
2015.

Isgorenin orgiitiinii terk etme ve orgiitiinlin iiyesi olmaktan vazgegme
diisiincesi olarak ifade edilmektedir.

Yukaridaki tanimlardan hareketle isten ayrilma niyetinin bir egilim oldugunu,

goniilli veya goniilsiiz olarak iki sekilde ortaya ¢iktigimi ve sonucunun Orgiitten

ayrilmak oldugu gibi orgiitte kalma seklinde de gergeklesebilecegini ifade edebiliriz.

Arastirmacilar isten ayrilma niyetinin goniillii ve goniilsiiz olmak tizere iki

tiirliinlin oldugunu ifade etmektedirler (Mobley, 1982; Cotton ve Tuttle, 1986; Abelson,
1987; Tett ve Meyer, 1993; Shaw vd., 1998; Tai, Bame ve Robinson, 1998; Yang,

2008). Goniillii isten ayrilma niyeti, iggorenin kendi iradesiyle i¢inde bulundugu yapinin

sinirlart disina ¢ikma ihtimalini ifade etmektedir (Price ve Muller; 1981, s.544).

Goniilsiiz isten ayrilma niyeti ise isgdrenin kendi iradesinin disinda orgiitte olan

nedenlerden dolay1 isinden ayrilma egiliminde olmasini ifade etmektedir (Mobley,

1982, s.109). Bu iki niyet; iggorenin beklentileri sonucu ve Orgiitiin iggérenden
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bekledigi performans ciktilar1 sonucu ortaya ¢ikmasi yoniiyle farklilasmaktadir (Cotton
ve Tuttle, 1986). Baska bir deyisle goniillii isten ayrilma niyeti, isgdrenin kendi
kararlarindan dolay1 ortaya ¢ikmakta iken goniilsiiz isten ayrilma niyeti, isverenin

kararlarindan dolay1 ortaya ¢ikmaktadir (Shaw vd., 1998).

Goniillii isten ayrilma niyeti; iist ile ilgili yasanan sorunlar, daha iyi iicret ve
calisma kosullari, kariyer degisikligi, ¢ocuk sahibi olma vb. nedenler ile ortaya
ctkmakta iken (Abelson, 1987) goniilsiiz isten ayrilma niyeti emekliligin yaklagmasi,
sakatlik vb. nedenler ile ortaya ¢ikmaktadir (Tai, Bame ve Robinson, 1998). Bu calisma
baglaminda isten ayrilma niyeti, goniillii isten ayrilma niyeti olarak ele alinmistir.
Ciinkii isten ayrilma niyeti, isgorenin bilingli olarak orgiitiinden ayrilma yoniinde
gelistirdigi diislince olarak ifade edilmektedir (Tett ve Meyer, 1993, 5.262) ve c¢alisma
tasarlanirken sosyal miibadele ve Orgiitsel destek teorileri baglaminda yetenek
yonetiminin iggorenin orgiitiine kars1 bilingli kararlarina etki eden uygulamalar biitiinii

oldugu varsayilmistir.

Isten ayrilma niyetinin orgiitte fazla olmasi ve sonucunda isten ayrilmalarin
ortaya ¢ikmasi isten ayrilma niyetinin orgiitler i¢cin olumsuz oldugu diisiincesini ortaya
¢ikarmaktadir. Oysa isten ayrilma niyetinde dnemli olan 6rgiitten kag¢ isgorenin ayrilma
niyetinde oldugu degil hangi yeteneklere sahip isgorenlerin bu niyeti tasidigidir (Allen
ve Grifeth, 2000). Bagka bir deyisle diisiik performans sergileyen isgorenlerin
kendiliginden isten ayrilmayi istemesi Orgiit i¢in olumsuz bir sonu¢ degilken yliksek
performans sergileyen kilit pozisyonlardaki (yetenekli) isgorenlerin isten ayrilma
niyetinde olmas1 6rgiit i¢in olumsuz bir sonucu ifade etmektedir (Teoman, 2007). Bu
cercevede yetenek ydnetiminin isten ayrilma niyeti baglaminda orgiitten kac isgdrenin
ayrilma niyetinde olduguna degil hangi yetkinliklere-yeteneklere sahip, hangi
pozisyonlardaki isgorenlerin isten ayrilma niyeti tasidiklarma odaklandigini ifade
edebiliriz. Clinkii orgiitlerin performanslart yiiksek, kilit pozisyonlarda istihdam ettikleri
isgorenler icin yapmis olduklar1 yatirimlar orgiitiin toplam maliyetleri igerisinde biiyiik
bir paya sahiptir ve bu yatirm Orgiit i¢in gelecege yapilan yatirim olarak

degerlendirilmektedir (Alexande, Bloom ve Nuchols, 1994).

1.2.2.Isten Ayrilma Niyeti ile Isten Ayrilma Davramsi Arasindaki Iliski
Isten ayrilma niyeti ve isten ayrilma davranisi birbirinden farkli kavramlardir
ve isten ayrilma niyetinin isten ayrilma davranisinin bir Onciilii oldugu yapilan

caligmalar ile ortaya ¢cikmistir (Newman, 1974; Mobley, 1982; Tett ve Meyer, 1993;
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Hong ve Kaur, 2008; Yiiriir ve Unlii, 2011; Larkin, 2015). Isgorenin isten ayrilma
davranig1 sergilemesine kadar gecen siirecin son asamasini isten ayrilma niyeti
olusturmaktadir ve isten ayrilma davranisinin en énemli Onciilii isten ayrilma niyetidir
(Tett ve Meyer, 1993; Larkin, 2015). Bu durum isten ayrilma niyetinin kesin olarak
isten ayrilma davranisi ile sonuglanacagmni gostermemekte (Yiiriir ve Unlii, 2011) fakat
baz1 arastirmacilarin isten ayrilma niyeti kavramimi isten ayrilma davranigi yerine

kullanmalarina neden olmaktadir (Hong ve Kaur, 2008).

Yukaridaki agiklamalar dogrultusunda bu baslik altinda davranis ile niyet
arasindaki iligkilerin incelenmesini konu alan ve davranisin hangi siiregler sonucu
meydana geldigini agiklayan gerekg¢elendirilmis eylem teorisi ve bu teoriye bagl olarak
ortaya ¢ikan planli davranis teorisi referans gosterilerek isten ayrilma niyeti ile isten

ayrilma davranis1 arasindaki iliski ve farkliliklar agiklanmaya calisilacaktir.

1.2.2.1.Gerekc¢elendirilmis Eylem Teorisi

Davranis ve tutum arasindaki iligkilerin 1950°li yillarda incelenmeye
baslanmasiyla ortaya c¢ikan ve tutumlarin gozlemlenebilen davranislar ile
iligkilendirilemeyeceginin  arastirmacilar tarafindan ortaya konulmasi (Wicker,
1969°dan aktr. Kocagdéz ve Dursun, 2010) davranisin agiklanmasinda tutum
anlayisindan vazgecilmesi gerektigini ortaya koymustur. Sonrasinda tutum ve davranis
arasindaki iligskinin gilivenilirligi konusunda arastirmacilar acisindan birlik olmasa bile
kavramlara iliskin ¢aligmalar yapilmistir (Fishbein ve Ajzen, 1975; Ajzen ve Fishbein,
1977; Ajzen ve Madden, 1986). 1970’li yillarin sonlarina kadar tutum ve davranis
arasinda iliskinin tespit edilemedigi caligmalar Ajzen ve Fishbein (1977) tarafindan
Olcek, yontem ve evren baglaminda incelenerek iliskinin anlamsiz ¢ikmasinin
gerekcgeleri incelenmistir. Calisma sonucunda kavramlar arasinda iligskinin ¢ikmadigi
caligmalarin 6lgeklerinin bir biriyle uyumlu olmadig: fakat uyumlu 6l¢eklerde anlamli

iligkilerin ortaya ¢iktig1 tespit edilmistir (Ajzen ve Fishbein, 1977).

Bu calismalarla birlikte tutum ve davranig arasinda dogrudan bir iliskinin
olmama nedenleri arastirilmis ve bu iliskide araci ve diizenleyici degiskenlerin olup
olmadig1 incelenmistir. Arastirmalar ile tutum ve davranig arasindaki iliskide tam araci
roliine sahip olan tek degiskenin niyet oldugu ifade edilmistir (Fishbein ve Ajzen, 1975;
Ajzen ve Madden, 1986). Yapilan bu ¢aligmalar baglaminda 1975 yilinda Fishbein ve
Ajzen tarafindan gerekcelendirilmis eylem teorisi One siirilmiis, tutum ve davranig

arasindaki iliski bir modelle ag¢iklamistir. Model Sekil 1.9.’daki gibidir.
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Sekil 1.9: Gerekcelendirilmis Eylem Teorisi

Davranisa
Yonelik Tutum
Niyet H Davranis ]

Stibjektif Norm

Kaynak: Ajzen ve Madden, 1986: 454.

Sekil 1.9°da goriildiigii gibi bu teoriye gore davranisin tahmincisi dogrudan
niyettir ve niyetin olusumunu sadece davranisa yonelik tutumlar olusturmamaktadir.
Davranisa yonelik tutumlar ve siibjektif norm bireyin niyetlerini aciklamada etkilidir ve
niyetin davranig tizerinde dogrudan etkisi bulunmaktadir (Ajzen ve Madden, 1986).
Niyet; bireyin bir davranigi sergileyebilmek i¢in ortaya koymayi1 planladigi ¢abanin
yogunlugu ve arzunun diizeyi olarak ifade edilmektedir (Ajzen, 1991) ve iki temel
degiskenin fonksiyonu olarak ortaya g¢ikmaktadir (Kocagdéz ve Dursun, 2010). Bu
fonksiyonlarin ilki olan davranisa yonelik tutum; herhangi bir davranisi
gerceklestirirken bireyin davranig hakkindaki olumlu veya olumsuz degerlendirmeleri
olarak ifade edilmektedir (Kocagdz ve Dursun, 2010). Ikinci fonksiyon olan siibjektif
norm ise; bireyin ¢evresinde bulunan ve onun i¢in énemli olan kisilerin ilgili davranisi
gerceklestirme ya da gerceklestirmeme hakkinda goriislerinin bireyde olusturdugu
tesvik, alg1 veya baski olarak ifade edilmektedir (Houran ve Lange, 2013).

Bu teoriye gore birey ilgili davranis hakkinda olumlu degerlendirmelere
sahipse ve onem verdigi sosyal etkileyicilerin kendisinin ilgili davranis1 sergilemesini
destekleyecegine inaniyorsa birey ilgili davranigi sergileme niyetine sahip olmaktadir
(Ajzen ve Madden, 1986). Dolayisiyla olusan bu niyete bagli olarak davranig
gerceklesmektedir (Barman ve Barman, 2016). Clinkii bu teoriye gore davranisin temel

belirleyicisi niyetlerdir (Houran ve Lange, 2013; Haque, Azhar ve Rehman, 2014).

Isten ayrilma niyeti ve isten ayrilma davranisini gerekgelendirilmis eylem
teorisi baglaminda degerlendirdigimizde bu iki kavramin ayni seyi ifade etmedigini
fakat isten ayrilma davranisinin bir dnciilii olarak isten ayrilma niyetinin 6neminin ve

aciklayiciliginin yliksek oldugunu ifade edebiliriz.
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1.2.2.2.Planh Davranis Teorisi

Planli davranis teorisi 1985 yilinda Ajzen ve Madden tarafindan gelistirilmistir
ve gerekcelendirilmis eylem teorisinin genisletilmis bir sekli olarak ifade edilmistir
(Ajzen, 1991). Gerekgelendirilmis eylem teorisi davranisin tutumla iliskisinde herhangi
bir kontrol sorunun olmadigr durumlar baglaminda gelistirilmistir. Teorinin
gerekcelendirilmis eylem teorisinden farki davranisin tutumla iligkisinde niyetin
olusumunu etkileyen faktorlerin sadece davranig hakkindaki tutum ve siibjektif norm
olmadig1, ek olarak algilanan kontrol algisinin da niyetin olusumunda etkili oldugu ve
davranigin gergeklestirilmesinde etkisinin oldugudur. Ciinkii davraniglarin birgogu
gerceklesebilmek i¢in yetenek, kaynak vb. faktorler acisindan bireyin iizerinde tam

kontroliiniin olmadigi/olamayacagi bir alanda yer almaktadir (Kocagéz ve Dursun,
2010).

Ajzen ve Madden (1986) bireyin tam olarak kontrol altina
alamadigi/alamayacagi faktorlerden dolayr olusan niyeti ve gergeklesen davranislari
aciklamak amaciyla gerekgelendirilmis eylem teorisine algilanan davranigsal kontrol
degiskenini ekleyerek planli davranis teorisini gelistirmistir. Bu teoriye yonelik

olusturulan model asagidaki gibidir.

Sekil 1.10: Planli Davranis Teorisi

Davranisa
Yonelik
Tutum

Stibjektif
Norm

Algilanan
Davranissal
Kontrol

Davranis

Kaynak: Ajzen ve Madden, 1986: 458, Ajzen, 1991: 182.
Algilanan davranigsal kontrol, bireyin sergilemeyi diislindiigii davranis
hakkinda kendi tecriibe, yetenek, bilgi vb. i¢sel kaynaklar, firsatlar, zaman ve diger

kisilerle kurulan iligkiler vb. ¢evresel faktorlerin etkisi ile sekillenmektedir. Algilanan
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davranigsal kontrol; bireyin ilgili davranis1 gerceklestirmesine dair davranis hakkinda
kolay veya zor yorumuna sahip olmasi olarak ifade edilmektedir (Ajzen ve Madden,
1986; Ajzen, 1991). Baska bir tanimda algilanan davranigsal kontrol; bireyin herhangi
bir davranisi gerceklestirmesini (yetenek ve imkanlar1 baglaminda) kendi kontroliinde
gorlip gormedigine dair sahip oldugu algisi olarak tanimlanmistir ve algilanan
davranigsal kontrol planli davranig teorisinin bel kemigi olarak ifade edilmistir

(Kocagoz ve Dursun, 2010).

Teoriye gore ilgili davranis hakkinda bireyin kontrol algisi, ilgili davranisi
gerceklestirme hususunda gerekli kaynaklari ve imkanlar1 diisiikse bireyin davraniga
yonelik tutumunun olumlu olmasi ve c¢evresinde deger verdigi kisilerce destekleniyor
olmasi onun ilgili davranisa yonelik niyetinin olugsmasini saglamayacaktir (Ajzen ve

Madden, 1986) dolayisiyla davranis gerceklesmeyecektir.

Yukaridaki sekilde goriildiigii iizere bu model gerekgelendirilmis eylem
teorisini kapsamaktadir. Sekilde davranisa yonelik tutum, siibjektif norm ve algilanan
davranigsal kontrol degiskenlerinin niyet aracihifiyla davranis1  acikladig
gosterilmektedir. Algilanan davranmigsal kontrol ile davranis arasinda yer alan yolun
kesik cizgilerle gosterilmesinin sebebi; algilanan davranigsal kontroliin bazen niyet
araciligl olmadan davranisi agiklayabilecegi ihtimalidir (Kocagdz ve Dursun, 2010). EkK
olarak sekilde teoriye gdre niyetin olusmasina etki eden degiskenlerin birbirlerini
etkiledigi de ifade edilmistir. Baska bir deyisle birey bir davranis hakkinda olumlu bir
tutuma ve giiclii algilanan davranigsal kontrole sahip olsa bile ¢evresinde 6nem verdigi
kisilerin 1ilgili davranisi desteklemiyor olusu onun niyet olusturmasina ve dolayli olarak

davranis1 gerceklestirmemesine neden olabilir.

Planli davranis teorisi ile ilgili birgok c¢alisma yapilmis ve bu c¢aligmalar
sonucunda gerekgelendirilmis eylem teorisine eklenen algilanan davranigsal kontrol
degiskeninin davranigsal niyetlerin ve davraniglarin tahminine anlamli katki sagladigi
konusunda goriis birligi saglanmistir. Ek olarak planli davranis teorisi arastirmacilar
tarafindan tutumlar, niyetler ve davranislar hakkinda en cok test edilip kabul géren teori
olmustur (Ajzen, 1991; Godin ve Kok, 1996; Arnscheid ve Schomers, 1996; Armitage
ve Conner, 2001).

Agiklanan teoriler baglaminda isten ayrilma davranis1 ile isten ayrilma

niyetinin ayn1 kavramlar olmadigi goriilmektedir. Isten ayrilma niyetinin olusmasi;
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bireyin isten ayrilma hakkinda sahip oldugu tutumlari, ¢cevresinde bulunan aile, arkadas
vd.’nin onun tutumuna olan bakis agis1 ve isten ayrilma ile ortaya ¢ikacak sorunlarla
basa edebilme yetenek ve kaynaklara sahip olup olmamasina dair algisina baghdir. Bu
niyet sonucunda ortaya ¢ikacak olan davranis isten ayrilma veya iste kalmaya devam

etme olabilir.

1.2.3.Isten Ayrilma Niyeti fle Ilgili Gelistirilen Modeller
Calismanin bu kisminda isten ayrilma niyetine etki eden faktorleri agikliyor

olmasi nedeniyle Price ve Mueller’in (1981) Nedensellik Modeli hakkinda, isten
ayrilma siirecini agiklamasi nedeniyle Mobley’in (1977) Personel Devri Modeli
hakkinda ve isten ayrilma niyetine etki eden faktorleri 6zelliklerine gore siniflandiriyor

olmasi nedeniyle Cotton ve Tuttle’in (1986) modeli hakkinda bilgi verilecektir.

Literatiir incelendiginde isten ayrilma niyetiyle ilgili bir¢ok modelin
gelistirildigi gorilmiistiir. Yapilan ¢aligmalar incelendiginde isten ayrilma niyetinin
aciklanmasinda bu modellere yer vermek yerine kavramin nedenleri ve sonuglari
tizerinde duruldugu goriilmiistiir. Bu caligmada ise isten ayrilma niyeti kavraminin
onctlleri ve siireci gelistirilen modeller referans alinarak agiklanmaya calisilacaktir.
Gelistirilen birgok model arasindan bu {i¢ modelin tercih edilme nedeni diger modellerin
birbirinin tekrar1 niteliginde olmasi ve isten ayrilma niyetinin 6zelliklerini kavrama

acisindan agiklayiciliginin yiliksek oldugunun diistintilmesidir.

1.2.3.1.Price ve Mueller’in Nedensellik Modeli
Price ve Mueller (1981) isten ayrilma ve isten ayrilma niyetine etki eden
faktorleri agiklamak amaciyla 11 faktorli bir model gelistirmistir. Bu faktorlerin

bazilari isten ayrilma niyetine dogrudan kimisi ise dolayli olarak etki etmektedir (Price

ve Mueller, 1981). Bu faktorlerin agiklandigi model Sekil 1.11°deki gibidir.
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Sekil 1.11: Price ve Mueller’i n Nedensellik Modeli
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Kaynak: Price ve Mueller, 1981: 547.

Modelde isten ayrilma niyetini etkileyen dogrudan ve dolayli faktorler Sekil
1.11°deki gibidir. Price ve Mueller (1981) yaptiklar1 ¢calismada bu modelde bulunan
degiskenleri, neyi ifade etiklerini ve kavramlar1 6l¢gmede kullandiklar1 ifadeleri ortaya
¢ikan sonugclar bir tablo yardimiyla agiklamislardir. Yapilan agiklamalara gore (Price ve

Mueller, 1981);

> Firsatlar; isgorenin is ile ilgili alternatiflerinin varligini ifade etmektedir
ve isten ayrilma davranisi iizerinde dogrudan negatif yonde etkilidir.

> lIste Rutinlesme; isin tekrarlanma derecesi olarak ifade edilmektedir ve
isten ayrilma niyetine dogrudan etki etmemektedir. Sekilde gorildigii
gibi rutinlesme faktorii is tatmini aracilifiyla iste kalma niyetine pozitif

yonde etki etmektedir.
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Katihm; iggorenin Orgiitte alinan kararlara katiliminin derecesi olarak
tanimlanmaktadir ve is tatmini aracilifiyla iste kalma niyetine pozitif
yonde etki etmektedir.

Islevsel Iletisim; is ile ilgili bilgileri orgiitiin iiyelerine aktarabilme
derecesi olarak ifade edilmektedir ve isten ayrilma niyetine dogrudan
etki etmemektedir. Sekilde goriildiigii gibi islevsel iletisim faktorii is
tatmini araciligtyla iste kalma niyetine pozitif yonde etki etmektedir.
Biitiinlesme; isgorenin oOrgiitteki arkadaslariyla yakinlik kurma derecesi
olarak tanimlanmaktadir ve is tatmini aracilifiyla iste kalma niyetine
pozitif yonde etki etmektedir.

Ucret; isgorenin orgiitte yaptigin isin karsiligi olarak aldign 6demeler,
ikramiyeler vb. olarak ifade edilmektedir ve isten ayrilma niyetine
dogrudan etki etmemektedir. Sekilde gorildiigii gibi iicret faktori is
tatmini araciliiyla iste kalma niyetine pozitif yonde etki etmektedir.
Dagitim Adaleti; Orgiitte cezalarin ve ddiillerin isgérenin yaptigl isin
miktarina gore dagitiminin nasil yapildiginin derecesi olarak ifade
edilmektedir ve i tatmini araciligryla iste kalma niyetine pozitif yonde
etki etmektedir.

Terfi Olanagy; oOrgiitte isgorenin kariyer basamaklarini ilerlemesi i¢in
gereken terfi olanaklar1 hakkinda var olan hareketliligin derecesi olarak
tanimlanmaktadir ve is tatmini araciligiyla iste kalma niyetine pozitif
yonde etki etmektedir.

Profesyonellik; isgorenin meslegi ile ilgili sahip oldugu mesleki
standartlara bagliliginin derecesi olarak tanimlanmaktadir. Bu faktorde
isgorenin meslegi ile ilgili kendisini ne derece profesyonel ve yetkin
oldugu ifade edilmek istenmistir. Sekilde goriildiigii gibi isgorenin sahip
oldugu mesleki profesyonellik ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif
yonlii bir iliski vardir.

Egitim Diizeyi; isgorenin yaptig1 iste iiretkenligini ve isi basarma
derecesini artirmak amaciyla aldig egitimlerin diizeyini ifade etmektedir.
Sekilde goriildiigli gibi isgdrenin egitim diizeyi ile isten ayrilma niyeti

arasinda pozitif yonlii bir iliski vardir.
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> Ailevi Sorumluluklar; isgorenin medeni durumu, esine ve gocuklarina
veya anne babasina atfettigi onemin derecesi olarak ifade edilmektedir ve

isten ayrilma niyetine dogrudan olumsuz etkisi bulunmaktadir.

Isten ayrilma davranisinin ve isten ayrilma niyetinin 6nciilleri is tatminin araci
degisken olarak ele alinmasi ile nedensellik modeli baglaminda agiklanmistir. Modelde
goriildiigii gibi isten ayrilma niyetine dogrudan pozitif etkisi olan faktdrler egitim
diizeyi ve profesyonellesmedir. Dogrudan negatif yonde etkisi olan faktor ise isgdrenin
ailevi sorumluluklaridir. Price ve Mueller (1981) tarafindan agiklanan 11 faktoérden
yedisi is tatmini araciligryla isten ayrilma niyetini etkilemektedir. Modele gore firsatlar
olarak ifade edilen is ile ilgili alternatiflerin olmasinin isten ayrilma niyetine etkisinin

olmadig1 ve dogrudan isten ayrilma davranisina pozitif etkisinin oldugu goriilmektedir.

1.2.3.2.Mobley’in Personel Devri Modeli

Mobley (1977) gelistirdigi personel devri modelinde isten ayrilmaya kadar
gecen siirecin agamalarini belirtmistir ve personel devri siirecini agiklamasi bakimindan
en etkili model olarak ifade edilmistir (Jex ve Britt, 2008). Model isten ayrilma
niyetinin agamalarini agiklamasi nedeniyle arastirmalara konu edilmistir (Miller, 1985;
Lee ve Mitchell, 1994; Demirkiran ve Erdem, 2015) ve sonrasinda gelistirilecek isten
ayrilma, isten ayrilma niyeti ve personel devrine yonelik gelistirilen modellere dayanak

olmustur (Long vd., 2012). Mobley’in personel devri modeli Sekil 1.12°deki gibidir.

Modelde personel devri siireci on asama olarak belirtilmistir. Isten ayrilma
niyeti modele gore dokuz asamadan olugmaktadir. Bu model sayesinde bir siire¢ olarak

isten ayrilma niyetinin asamalar1 hakkinda bilgi verilmek amag¢lanmustir.
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Sekil 1.12: Mobley’in Personel Devri Modeli (1977)
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v

Sonuclarin degerlendirilmesi

v

Baska is arama diisiincesi

\2

Alternatif islerin belirlenmesi

|

Alternatif islerin degerlendirilmesi

v

Alternatif islerin kivaslanmasi

v

Isten avrilma/kalma niveti

v

Isten avrilma/kalma

J_,_,_,_,_,,_,_,,_,,_,JL
S N . S N N " WS N S

Kaynak: Mobley’den (1977) akt. Demirkiran ve Erdem, 2015: 294.

Modele gore isten ayrilma niyetinin ilk asamasini iggdérenin mevcut isini
degerlendirmesi ve sonucunda isinden tatmin veya tatminsizlik duymasi
olusturmaktadir. Isgdrenin yasayacagi is tatmini siirecin tamamlanmasina ve iste
kalmanin devam etmesine neden olacaktir (Demirkiran ve Erdem, 2015). isten ayrilma
niyetinin onciillerinin agiklandig1 Price ve Mueller’in Nedensellik Modeli’nde yer alan
baz1 Onciillerin is tatmini araciligi ile isten ayrilma niyetine etki ediyor olusundan dolay1

iki modelin isten ayrilma niyeti baglaminda ayni ¢iktilar1 olusturdugunu sdyleyebiliriz.

Is tatmini diisiik olan isgdren igin isten ayrilma niyeti siireci isi birakma
diisiincesinin olusmasiyla devam eder. Isi birakma diisiincesine sahip olan isgdren isi
birakma ile ise devam etme arasinda fayda maliyet analiz yapar ve bu asamada
isgorende bagka is arama diisiincesi olusur. Bu diisiince ile isgoren alternatif isleri
belirler ve sirasi ile mevcut isi ile alternatiflerini degerlendirir ve birbiri ile kiyaslar. Bu

kiyas sonucunda iggérende isten ayrilma ya da iste kalma niyeti olusmus olur.
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Modele gore isgdrenin isten ayrilma niyetini baslatan ilk asama ve ilk faktor
yasanan is tatminsizligidir (Lee, 1988, s.263). Fakat yapilan bazi ¢alismalarda model
isgoreni alternatif i aramaya iten tek faktoriin is tatmini olarak ifade edilmesi ve baska
faktorlerinde olabilecegi nedeni ile elestirilmistir (Laker, 1991). Ek olarak modeldeki
asamalarin her iggdren i¢in ayni sirada olmayabilecegi ve bazi asamalarin atlanilabilir
oldugu modele yapilan elestiriler arasindadir (Lee, 1988; Lee ve Mitchell, 1994). Model
icin yapilan elestirilerden bir digeri; modelde sadece isgorenin tutum ve diisiincelerinin
temel alinmis olmasi ve bu nedenle modelde orgiitiin 6zellikleri ve ¢evresel etkilere yer
verilmemis olmasidir (Hom ve Griffeth, 1987; Sager, Varadarajan ve Futrell, 1988). Bu
model eksiklikleri yonii ile ne kadar elestirilmis olursa olsun bir¢cok arastirmanin
yapilmasina ve isten ayrilmanin siiregleri ve nedenlerinin incelenmesi bakimindan

arastirmalarin temel dayanagi olmustur (Long vd., 2012).

1.2.3.3.Cotten ve Tuttle Modeli
Isten ayrilma niyetinin onciillerini inceleyen ge¢miste ve giiniimiizde birgok

calisma yapilmistir (Mobley, 195; Price ve Mueller, 1981; Cotton ve Tuttle, 1986; Lee
ve Mitchell, 1994; Seyrek ve Oguz, 2017). Cotton ve Tuttle (1986) yaptiklar1 ¢aligmada
isten ayrilma niyetine etki eden faktorleri kesfetmemis, yapilan calisma ve kendi
arastirmalart dogrultusunda bu faktorlerin ne kadar farkli, sayica ¢ok ve ozellikleri
bakimindan birbirlerinden farkli olduklarini ifade etmislerdir. Calismaya gore isten
ayrilma niyetine etki eden faktorler ¢evresel faktorler, kurum i¢i faktorler ve bireysel
faktorler seklinde simiflandirnilmistir (Cotton ve Tuttle, 1986). Meta analizi ile
gerceklestirdikleri ¢alismada bu  faktorlerin  anlasilir  olabilmesi  amaciyla
siniflandirmalarini bir tablo araciligiyla agiklamislardir. Modele iliskin tablo asagidaki

gibidir.
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Cevresel Faktorler Kurum I¢i Faktorler Bireysel Faktorler
Istihdam algis1 Ucret Yas
Issizlik oram Performans Gérev siiresi
Isgiiciine katilim orani Rollerin agikligt Cinsiyet

Sendika ve birliklerin varlig

Isin rutinligi (tekrar)

Bireyin yasam Oykiisii

Is tatmini

Egitim

Ucret tatmini

Medeni durum

Isten duyulan memnuniyet

Bakmakla sorumlu oldugu
kisiler

Yoneticilerden duyulan
memnuniyet

Beceri ve yetkinlikler

Is arkadaslarindan duyulan
memnuniyet

Zeka

Terfi olanaklarindan duyulan

Davranig egilimleri

memnuniyet

Orgiitsel baghlik Beklentileri kargilama diizeyi

Kaynak: Cotton ve Tuttle, 1986: 57.

Sekilde gorildiigii tizere ti¢ smniflamadan olusan Cotton ve Tuttle (1986)
modeline gore isten ayrilma niyetine etki eden 26 faktoriin oldugu ifade edilmistir.
Siniflamada yer alan faktorlerin her biri isten ayrilma niyetini birbirinden fakli oranda
etkilemektedir (Cotton ve Tuttle, 1986).

Yukarida agiklanmaya ¢alisilan ii¢ modele ¢alismada 6zellikle yer verilmesinin
nedeni; isten ayrilma niyetine etki eden faktorleri agiklamak, isten ayrilma niyeti siireci
hakkinda bilgi vermek ve isten ayrilma niyetine etki eden birgok faktoriin bircok
calismada fakli sunulmasi nedeni ile bu faktorlerin siniflamasini agiklamaktir.

Yukarida aciklanan modellerin disinda isten ayrilma niyetine yonelik
gelistirilen farkli modeller bulunmaktadir. Bu modellerden bazilart March ve Simon
(1958), Steers ve Mowday (1981), Rusbult ve Farrell (1983), Lee ve Mitchell (1994),
Hom ve Griffeth (1987), Price (2001), Allen, Shore ve Griffeth (2003) ve Peterson’un
(2004) modelidir. Bu modellerin bazilar1 isgéren devrini, bazilar1 isten ayrilma
davranigint ve bazilart dogrudan isten ayrilma niyetini agiklamak amaciyla
hazirlanmistir. Yukarida agiklanan ii¢c model isten ayrilma niyetini siire¢, Onciil ve
onciillerin siniflandirilmasi bakimimdan kapsamli bir sekilde agikliyor olmasi ve diger
modellerin agiklanmasiyla tekrardan kacinilmak istenmesi nedeniyle calismada yer

almistir.
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1.3.4.Isten Ayrilma Niyetinin Sonuclar

Isten ayrilma niyetinin sonuglari isten ayrilma niyeti sonras1 isgorenin verdigi
karara gore farklilasmaktadir (Bowen, 1982). Isten ayrilma niyeti tasisa bile farkli
nedenlerle isten ayrilma davranis1 gerceklesmeyen isgorenin durumunun Orgiite
yansimalar1 genellikle olumsuz olarak sonuglanmaktadir (Chiristian ve Ellis, 2014).
Isten ayrilmak istemesine ragmen ayrilamayan isgdren; performansinda azalma kalite ve
tiretiminde diislis, sosyal kaytarma, ise devamsizlik, hirsizlik vb. davraniglar ile orgiit
acisindan ciddi olumsuz sonuglara neden olmaktadir (Bowen, 1982; Krishnan ve Singh,
2010; Akgiindiiz vd., 2014; Chiristian ve Ellis, 2014).

Krishnan ve Singh’in (2010) isten ayrilma niyetinin Orglitsel sonuglarini

inceledikleri ¢caligmaya gore isten ayrilma niyetine sahip isgdrenlerin;

» Daha diisik performans gosterdikleri ve Orgiitsel vatandaslik
davranisina sahip olmadiklari,

Sapma davraniglarinin yiiksek oldugu,

Orgiitteki sorunlara iliskin ¢cok konustuklari,

Ise katilimlarinin diisiik, ise ilgisizliklerinin yiiksek oldugu,

YV V V V

Ise gec gelme, is arkadaslari ile yakin iliskiden kagimma, sik izin
kullanma davraniglarini sergiledikleri,

» Diger isgorenleri olumsuz etkiledikleri sonuglarina ulagilmistir.

Isten ayrilma niyeti sonucunda isgdrenin karari orgiitinden ayrilmak
oldugunda ise isten ayrilma davranisi ortaya c¢ikmaktadir. Yapilan caligsmalar isten
ayrilma niyeti ile isten ayrilma davranisi arasinda onemli baglarin oldugu ve isten
ayrilma niyetinin isten ayrilma davranisinin en kuvvetli belirleyicisi oldugunu
gostermektedir (Tett ve Meyer, 1993; Brown ve Peterson, 1993; Sjoberg ve Sverke,
2000; Egan, Yang ve Bartlett, 2004; Layne, Hohenshil ve Singh, 2004; Huffman vd.,
2005; Ugboro, 2006; Cho, Johanson ve Guchait, 2009).

Isten ayrilma davramisinin gergeklesmesi ile orgiitlerin katlanmalar1 gereken
bir¢cok maliyet ortaya ¢ikmaktadir. Hinkin ve Tracey (2006), Tracey ve Hinkin (2008)
isten ayrilma davranigi sonucu orgiitte olugan maliyetleri belirlemek amaciyla ABD’de
faaliyet gosteren otel isletmelerinden aldiklar1 verilerle yaptiklari ¢alisma sonucunda
olusan maliyetleri siniflandirmiglardir. Maliyetlere iliskin yapilan siniflama Tablo

1.9°daki gibidir.
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Tablo 1.9: Isten Ayrilma Maliyetleri Smiflandirmalar1 Tablosu

Maliyetin Simifi Degisim (%) Ort.(%)
Ayrilma Oncesi 0-9 3
Is Tlan1 Asamasi 3-65 20
Isgoren Se¢imi 1-31 11
Oryantasyon vd. Egitimler 0-28 14
Uretim Kayb1 13-76 52
Toplam $2,604-$14,019 $5,864

Kaynak: Hinkin ve Tracey, 2006: 9.
Tablo 1.9’da ifade edilen maliyet gruplar1 asagidaki gibi agiklanmistir (Hinkin
ve Tracey, 2006; Tracey ve Hinkin, 2008):

» Ayrilma Oncesi; isgorenin iginden ayrilacagini birimine bildirmesi ile
ayrilma iglemleri i¢in gorevlendirilen personel ve onun harcadigir emek
ve zaman maliyetleri seklinde ifade edilmistir.

> Is ilan1 asamasi; yeni isgdren istihdami icin yapilacak ilan, reklam vb.
giderleri ifade etmektedir.

> lIsgoren secimi; basvuruda bulunan adaylarin segiminde kullanilan
0zgecmis inceleme, miilakatlar vb. uygulamalardan kaynaklanan
maliyetleri ifade etmektedir.

» Oryantasyon vd. egitimler; en yetenekli aday segilse bile Orgiitlin is
yapma bic¢imi, kiiltiirii, isleyisi vb. konular i¢in oryantasyon gerekli
goriilmektedir ve gerekli goriiliirse iggorenin eksikliklerine yonelik
yapilacak diger egitim faaliyetlerinden kaynaklanan maliyetler olarak
ifade edilmektedir.

> Uretim kaybi; isgorenin ayrilmasindan dolay1 pozisyona getirilecek
isgérenin eski iggdrenin uzmanlagmasi ile ortaya ¢ikardigi kalitede iiriin
cikarana dek gegen siirede iiretimde yasanan iiretim kayiplarini ifade

eder ve toplam maliyetlerin yarisindan fazlasini olusturur.

Bu ¢alisma isten ayrilmanin gerceklesmesi durumunda orgiitiin yasayacagi
maliyetler hakkinda bilgi vermektedir ve tabloda goriildiigii lizere iiretimde yasanan
kayiplar bazi durumlarda toplam maliyetlerin %70’inden fazla olabilecegini
gostermektedir. Yukaridaki aciklamalar baglaminda bir isgérenin isten ayrilma
davranigin1 gergeklestirmesi Orgiit i¢in sadece bir personel eksiginden fazlasini ifade
etmektedir. Eger isten ayrilan iggoren iist diizey yonetici, takim lideri veya isletme igin
kilit pozisyonda istihdam ettirilen bir yetenek ise karsilasilan sonuglar orgiit i¢in daha

biiyiik sonuglara neden olacaktir (Hale, Ployhart ve Shepherd, 2016). Ek olarak orgiitte
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yasanan ayrilmalar orgiitte kalmaya devam eden isgdrenler i¢in moral, motivasyon ve i¢

miisteri kaybina neden olmaktadir (Hong ve Kaur, 2008; Rizwan vd., 2014).

Mobley (1982) isten ayrilma davranisinin olasi olumlu ve olumsuz sonuglarini
orglit ve birey baglaminda incelemistir. Bu dogrultuda orgiitte kalan bireyin, orgiitten

ayrilan bireyin ve Orgiitiin isten ayrilma ile karsilasacagi sonuglar bir tablo araciliiyla

aciklanmistir. Isten ayrilmanin sonuglarmna iliskin tablo asagidaki gibidir.

Tablo 1.10: Isten Ayrilmanin Sonuglart

Orgiit

Birey (Orgiitte Kalan)

Birey (Orgiitten Ayrilan)

Olas1 Olumsuz Sonuglar

Ayrilan iggdren i¢in yapilan
yatirimlardan kaynaklanan
maliyetler,

Sosyal yasamda iletisimde
aksakliklarin yasanmasi,

Kidem ve sayginlik kaybi,

Yeni iggoren istthdaminda
katlanilacak maliyetler,

Is arkadaslarinin kaybu,

Hak edilmis faydalarin kayba,

Uretimde yasanacak
aksakliklardan kaynaklanan
maliyetler,

Is tatmininin azalmasi,

Aile destegi ve sosyal destegin
kaybu,

Orgiitteki sosyal ve iletigim
yapisinin zedelenmesi,

Yeni birinin istthdamina kadar
artan is yiikii,

Is degistirme siirecinde yasanan
olumsuzluklar ve stres,

Yiiksek performansl
isgdrenlerin kayb1,

Orgiitte isgdrenler arasi birligin
azalmasi,

Kariyer planinda yasanan
aksakliklar,

Kalan isgorenlerde diisen is
tatmini,

Orgiite duyulan baghligin
azalmasi,

Harcamalarla basa ¢ikamamak,

Kalan isgorenlerde olusan isten
ayrilma niyeti,

Ise baghligin azalmas,

Enflasyonla ilgili yaganan
maliyetler,

Ayrilan isgdrenin orgiit
hakkinda olumsuz
tanimlamalari,

Yasanan hayal kirikligi,

Olas1 Olumlu Sonuglar

Diisiik performansi olan
isgbrenlerin elenmesi,

Yeni pozisyonlara gegme firsati,

Kazancin artmasi,

Yeni istihdamla orgiite yeni
teknoloji ve bilgilerin
kazandirilmasi,

Gelecek iggorenlerden yeni
seyler 6grenme imkani,

Kariyer gelisiminin saglanmasi,

Yonetmeliklerde diizenleme
firsatlarinin olugmasi,

Is tatmininin artmast,

Is dis1 faaliyetlere zaman ayirma
imkani,

Orgiit iginde pozisyon
degisikligi firsatlarinin
olugmasi,

Orgiitte isgdrenler aras1 birligin
artmast,

Gorev-yetenek ve orgiit-kisi
uyumunun saglandigi stresi
diisiik yeni bir ige sahip olmak,

Kalan iggdrenlerde artan is
tatmini,

Orgiite duyulan bagliligin
artmasi,

Maliyetlerle ilgili diizenleme
firsatinin ortaya ¢ikmasi

Ise bagliligin artmasi,

Kisisel gelisimi artirma firsati,

Kaynak: Mobley, 1982: 113.

Tabloda goriildiigii gibi isten ayrilma oOrgiit agisindan, ayrilan iggoéren ve kalan
isgorenler acisindan bir¢ok olasi sonu¢ bulunmaktadir. Yetenek yonetimi baglaminda
Mobley’in (1982) ifade ettigi sonuglar degerlendirildiginde isten ayrilma niyetinin hem

tehlikelerinin oldugu hem de firsatlar dogurdugu ifade edilebilir. Ciinkii yetenek
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yonetimi ile amaglanan Orgiit i¢in kritik pozisyonlarda istthdam ettirilen isgdrenlerin
elde tutulmasidir. Bu ama¢ dogrultusunda diisiik performansh isgdrenlerin goniillii
olarak isten ayriliyor olmasi orgiit i¢in firsatlar1 olusturmaktadir. Isten ayrilmanimn
yetenekli isgorenler arasindan olmasi ile ortaya cikacak soyut ve somut zararlar ise

orgiit i¢cin tehlikeleri ifade etmektedir diyebiliriz.

1.3.5.Isten Ayrilma Niyetinin iliskili Oldugu Orgiitsel Davrams Kavramlar

Isten ayrilma niyeti ile iliskili olan orgiitsel davranis konular incelendiginde
genellikle kavramlar arasindaki iligskide isten ayrilma niyetinin bagimli degisken olarak
ele alindig1 goriilmistiir (Tett ve Meyer, 1993; Chen, 2006; Turun¢ vd., 2010;
Ghapanchi ve Aurum, 2011; Herda ve Lavella, 2012). Ciinkii isten ayrilma niyeti igerik
olarak bir seyin sonucunda bireyde olusan bir egilimi ifade etmektedir. isten ayrilma
niyetinin bagimsiz degisken olarak sonuclar1 genellikle orgiitler icin maddi sorunlari
ortaya c¢ikarmaktadir. Bu baglamda isten ayrilma niyetinin iliskide oldugu, etkilendigi
kavramlar literatiirde yapilan c¢alismalar baglaminda Orgiitsel baghlik, is tatmini,
tikenmislik, is-aile/aile-is ¢atigsmasi, orgiitsel destek, orgiitsel adalet, is stresi ve ¢alisma
yasam kalitesi kavramlaridir. Bu kavramlarin neyi ifade ettigi ve isten ayrilma niyeti ile

aralarindaki iligkiler bu baslik altinda aciklanmaya calisilmistir.

> Orgiitsel Baghlik: Bireyin orgiitiiyle kurdugu iliskiye gore sekillenen,
isgbrenin orglitte kalmasini1 saglayan davranis olarak ifade edilmektedir
(Meyer ve Allen, 1997). Bireyin orgiitte kalma kararmin nedeninin
niteligi ise oOrgiitsel baglhiligin duygusal, normatif ve devam baglilig
olarak tiirlerini olusturmaktadir (Allen ve Meyer, 1990; Meyer ve
Allen, 1991). Literatiirde isten ayrilma niyeti ile Orgiitsel baglilik
arasindaki iligkileri inceleyen bir¢ok ¢alisma yapilmistir (Mowday,
Porter ve Steers; 1982; Igbaria ve Guimaraes, 1999; Clugston, 2000;
Meyer vd., 2002; Joiner, Bartram ve Garreffa, 2004; Uygug ve Cimrin,
2004; Lew, 2010; Ahmad ve Omar, 2010; Giirbiiz ve Bekmezci, 2012;
Guntur, Thanacoody, Newman ve Fuchs, 2014; Yasmin ve Marzuki,
2015; Wijnmaalen, Heyse ve Voordijk, 2016; Varol, 2017; Kogak ve
Yiicel, 2018). Yapilan bu ¢aligmalar orgiitsel baglilik ile isten ayrilma
niyeti arasinda negatif yonlii anlamli iligkilerin ve etkilerin oldugunu
gostermektedir. Baska bir deyisle; orgiitsel baglilig1 yiliksek isgdrenlerin

isten ayrilma niyetleri diisiiktiir. Bu baglamda isten ayrilma niyetinin ve
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davranisinin Onlenebilmesinde kurumlarin orgiitsel bagliligi artirict
uygulamalar yapmalar1 6nerilebilir.

Is Tatmini: Isgorenin yoneticisi, isletme politikalari, is giivencesi,
aldig1 {cret, sahip oldugu firsatlar agisindan tatminini agiklayan ¢ok
boyutlu bir kavram seklinde ifade edilmektedir (Avery, Smillie ve Fife-
Schaw, 2015). Is tatmini; isgdrenin isi ve isinin degisik yonleri
hakkindaki olumlu ve olumsuz tutumunu ifade etmektedir (Bergheim
vd., 2015; Rowden, 2002). Literatiirde isten ayrilma niyeti ile is tatmini
arasindaki iligkileri inceleyen bir¢ok calisma yapilmistir (Iverson ve
Deery, 1997; Schwepker, 2001; Carayon vd., 2003; Kim, Leong ve
Lee, 2005; Turung vd., 2010; Basak vd., 2013; Maden ve Kabasakal,
2014; Duxbury ve Halinski, 2014; Portoghese vd., 2015; Flickinger,
Allscher ve Fiedler, 2016; Mathieu vd., 2016). Yapilan bu ¢alismalar is
tatmini ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii anlamli iliskilerin
ve etkilerin oldugunu gdstermektedir. Baska bir deyisle; is tatmini
yiilksek olan bireyler isten ayrilma niyeti degil iste kalma niyeti
tagimaktadirlar ve is tatmini arttikca isten ayrilma niyeti diismektedir.
Tiikenmislik: Kelime anlami olarak tiilkenmislik; giiclin azalmasi,
basarisiz olma, yipranma veya iggorenin kendi kaynaklarinin
tiilkenmesinden dolay1 olusan durumu ifade etmektedir (Freudenberger,
1974: 159). Orgiitsel baglamda tiikenmislik; isgoérenin isinden dolay1
birlikte calismak durumda oldugu insanlarin ve isinin isgorenin
kendisinden uzun siire yogun duygusal taleplerde bulunulmasi sonucu
isgdrenin duygusal tiilkenme, duyarsizlagma ve diisiik kisisel basar1 hissi
yasamasi olarak tanimlanmaktadir (Maslach ve Jackson, 1981;
Maslach, Schaufeli ve Leiter, 2001). Literatiirde isten ayrilma niyeti ile
tilkenmiglik arasindaki iliskileri ve etkileri inceleyen bir¢ok calisma
yapilmigtir (Moore, 2000; Huang, Chuang ve Lin, 2003; Ducharme,
Knudsen ve Roman, 2007; Leiter ve Maslach, 2009; Ari, Bal ve Bal;
2010; Lee, 2011; Yildiz, Yalavag ve Meydan, 2013; Cetin, Giile¢c ve
Kayasandik 2015). Yapilan bu caligmalar isten ayrilma niyeti ile
tikenmiglik arasinda pozitif yonlii anlamli iliskilerin ve etkilerin

oldugunu gostermektedir. Baska bir deyisle; orgiitiinde isinden dolay1
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tikenmislik yasayan isgorenler daha ¢ok isten ayrilma niyeti
tagimaktadirlar.

Is-Aile/Aile-Is Catismasi: Isgorenin isi ile ilgili sorumluluklari
nedeniyle ailesi ile ilgili yiikiimliiliiklerini yerine getirememesinden
kaynaklanan ¢atisma is-aile ¢atismasi veya isten aileye yonelik ¢atigsma
olarak ifade edilmektedir (Frone ve Cooper, 1992). Bireyin ailesi ile
ilgili sorumluluklart nedeniyle isi ile ilgili yiikiimliiliiklerini yerine
getirememesinden kaynaklanan ¢atigsma aile-is ¢atismasi veya aileden
ise yonelik catisma olarak ifade edilmektedir (Voydanoff, 2005, Frone
ve Cooper, 1992). Yapilan ¢alismalar aile-is ¢atigmasina gore is-aile
catismasinin daha ¢ok yasandigini ortaya koymaktadir (Frone ve
Cooper, 1992; Kinnunen, Geurts ve Mauno, 2004; Haar, 2004;
Voydanoff, 2005). Literatiirde isten ayrilma niyeti ile is-aile ve aile-is
catismast arasindaki iligkileri ve etkileri inceleyen bir¢ok c¢alisma
yapilmistir (Cohen, 1997; Anderson vd., 2002; Haar, 2004; Karatepe ve
Baddar, 2006; Ahuja vd., 2007; Karatepe ve Kilig, 2007; Rode vd.,
2007; Carik¢1 ve Celikkol, 2009; O’Neill vd., 2009; Dede, Yilmaz ve
Cakinberk, 2014, Karabay, 2015). Yapilan bu ¢alismalar isten ayrilma
niyeti ile is-aile ve aile-is ¢atismasi arasinda pozitif yonlii anlamli
iliskilerin ve etkilerin oldugunu gostermektedir. Baska bir deyisle;
bireyin yasadigi is-aile veya aile-is ¢atismasi onun isten ayrilma
niyetini artirmaktadir. Ek olarak yapilan bazi ¢alismalarda sadece is-
aile ¢atismasinin isten ayrilma niyeti lizerinde pozitif yonlii bir etkisinin
oldugu, aile-is ¢atigmasinin isten ayrilma niyeti iizerinde herhangi bir
etkisinin olmadigi tespit edilmistir (Karatepe ve Kilig, 2007; Turung ve
Celik, 2010).

Orgiitsel Destek: Isgorenin orgiitiiniin kendisine yaptign katki ve
yatirimlart ~ degerlendirmesine iligkin diislinceleri olarak ifade
edilmektedir (Bogler ve Nir, 2012). Orgiitsel destek; orgiitiin isgdrenine
duydugu bagliligin isgéren tarafinda algilanmasi, yasayacagi bir sorun
karsisinda yalniz olmadigini, Orgiitiiniin onun yaninda oldugunu
hissetmesi sonucu isgorenin Orgiitii i¢in olumlu davranislar
sergilemesini ifade eder (Eisenberger vd., 1986; Eisenberger vd., 1997;

Rhoades ve Eisenberger, 2002). Literatiirde isten ayrilma niyeti ile
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orgiitsel destek arasindaki iligkileri ve etkileri inceleyen bir¢ok calisma
yapilmigtir (Rhoades ve Eisenberger, 2002; Stinglhamber ve
Vandenberghe, 2003; Perryer, Fins ve Travaglione, 2010; Turung ve
Celik, 2010; Kim ve Mor Barak, 2014; Wang vd., 2014; Anafarta,
2015). Yapilan bu caligsmalar isten ayrilma niyeti ile orgiitsel destek
arasinda negatif yonlii anlamli iliskilerin ve etkilerin oldugunu
gostermektedir. Bagka bir deyisle; orgiitliniin kendisini 6nemsedigini ve
destekledigini diisiinen bireyler isten ayrilma niyetini digerlerine gore
daha az yasamakta ya da hi¢ yasamamaktadir.

> Orgiitsel Adalet: Bireyin orgiitteki adalet sezgisi (Schmiesing, Safrit
ve Gliem, 2003), isgérenin orgiitiinde kendisine nasil davranildigina
iliskin algis1 (Deconick, 2010) olarak ifade edilmektedir. Orgiitsel
adalet; dagitim, prosediirel ve etkilesim adaleti olmak iizere ii¢ boyuttan
olusmaktadir. Isgdrenin iicret, odiil, terfi, ceza vb. kazanimlarin ve
yaptirimlarin adil bir sekilde dagitilmasi ile ilgili adalet algist orgiitsel
adaletin dagitim adaleti boyutunu (Schmiesing, Safrit ve Gliem, 2003),
yoneticilerin kullandigi karar verme siirecleri ve politikalardaki adalet
algis1 prosediirel adalet boyutunu (Lee, 2000) ve kaynak dagitimini
yapan {stler ile isgorenler arasindaki iletisim esnasinda ortaya g¢ikan
adalet algis1  Orgiitsel adaletin  etkilesim  adaleti  boyutunu
(Ozdevecioglu, 2003) ifade etmektedir. Literatiirde isten ayrilma niyeti
ile orgilitsel adalet arasindaki iligkileri ve etkileri inceleyen bir¢ok
calisma yapilmistir (Chon-Charash ve Spector, 2001; Loi, Hang-Yue ve
Foley, 2006; Kim ve Leung, 2007; Ducharme vd., 2008; Liu, Song ve
Wu, 2008; Chang, Rosen ve Levy, 2009; Sharoni vd., 2012; Herda ve
Lavella, 2012; Owolabi, 2012; Turan vd., 2019; Dogan vd., 2020).
Yapilan bu caligmalar isten ayrilma niyeti ile orgiitsel adalet arasinda
negatif yonlii anlamli iligkilerin ve etkilerin oldugunu gostermektedir.
Bagka bir deyisle; orgiitiiniin kaynaklari, siirecleri, iligkileri adaletli bir
sekilde dagittig1 algisina sahip olan bireyler isten ayrilma niyetini
digerlerine gore daha az yasamakta ya da hi¢ yasamamaktadir.

> 1Is Stresi: Stres; bireyin algiladigi herhangi bir tehdit ile bireyde
meydana gelen tepkilerin biitiinii olarak ifade edilmektedir (Jewell ve

Mylander, 1998). Is stresi ise; orgiitiin isgdrenden talepleri ve isgdrene
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yiiklenen sorumluluklar ile isgéren yetkinliklerinin uyusmamast
sonucu bireyin verdigi tepki olarak tanimlanmaktadir (Cherniss, 1980;
Leka vd., 2004). Bir baska tanimda is stresi, orgiitiin isgérene fazla
sinirlamalar getirmesi, olaganiistii firsatlar sunmasi ve isgdérenden
olaganiistii taleplerde bulunmasi sonucu bireyde meydana gelen
gerilim hali olarak ifade edilmektedir (Schermerhorn, 1989).
Literatiirde isten ayrilma niyeti ile is stresi arasindaki iliskileri ve
etkileri inceleyen bircok c¢alisma yapilmistir (Igbaria ve Greenhaus,
1992; Ying ve Yang, 2002; Firth vd., 2003; Layne, Hohenshil Ve
Singh, 2004; Karatepe ve Baddar, 2006; Hasin ve Omar, 2007; Stetz,
Castro ve Bliese, 2007; Harvey, Harris ve Martinko, 2008; Klassen ve
Chiu, 2011; Onay ve Kilei, 2011; O’Neill ve Davis, 2011; Jung, Yoon
ve Kim, 2012). Yapilan bu ¢aligmalar is stresi ile isten ayrilma niyeti
arasinda pozitif yonli anlamli iliskilerin ve etkilerin oldugunu
gostermektedir. Bagka bir deyisle; orgiitiinde yasadig: stres isgdren igin
bas edilemez bir duruma geldiginde isgoren isten ayrilma niyeti
tasimaktadir hatta karsilastigt yeni bir is alternatifinde isinden
ayrilacaktir (Turung vd., 2010).

> Calsma Yasam Kalitesi: Isgorenlerin beklenti ve ihtiyaclarmni
karsilayabilmek icin orgiitiin degisiklige giderek insani yasam kosullari
olusturmanin yollarim1 aramasi ile ortaya ¢ikan bir kavramdir (Sezici,
2014). Calisma yasam kalitesi; toplu is sozlesmeleri, kalite ¢emberleri,
orgiitsel gelisme, is tasarimi vb. kavramlar1 kapsayan bir kavramdir
(Harvey ve Brown, 1988). Bu kavramlara ek olarak giiniimiizde ¢alisma
yasam Kkalitesi Orgiit igin tretimin gergeklesmesi kadar isgérenin
isinden tatmin oldugu bir yasam alanmin olusturulmasmni da
kapsamaktadir ve bu yaklasim c¢alisma yasam kalitesini klasik
anlamdaki uzmanlagma ve verimlilik anlayisindan daha ileri bir diizeye
tasimaktadir (Demirci, Yeni ve Baran, 2015). Literatiirde isten ayrilma
niyeti ile caligma yasam kalitesi arasindaki iliskileri ve etkileri
inceleyen bir¢ok calisma yapilmistir (Efraty ve Sirgy, 1990; Carayon
vd., 2003; Huang, Lawyer ve Lei, 2007; Lee vd., 2013; Sezici, 2014,
Demirci, Yeni ve Baran, 2015; Lee, Dai ve McCreary, 2015). Yapilan

bu ¢alismalar isten ayrilma niyeti ile ¢alisma yasam kalitesi arasinda
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negatif yonlii anlamli iligkilerin ve etkilerin oldugunu gostermektedir.
Bagka bir deyisle; calisma yasam kalitesi arttik¢a isten ayrilma niyeti

azalmaktadir.

Isten ayrilma niyetinin iliskili oldugu 6rgiitsel davranis konular1 sadece burada
ifade edildigi kadar degildir. Hemen her orgiitsel davranis konusu isten ayrilma niyeti
ile iligkilendirilerek calisilmistir. Burada bahsedilen kavramlar isten ayrilma niyeti ile
daha sik calisilan kavramlardir. Incelendiginde insan kaynaklari pratikleriyle (Giirbiiz
ve Bekmezci, 2012), orgiitsel 6zdeslesme ile (Van Dick vd., 2004), orgiitsel giiven ile
(Cho ve Song, 2017), orgiitsel sessizlik ile (Woo ve Lee, 2018), kurumsal itibar ile
(Herrbach, Mignonanc ve Gatignon, 2004) isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiler ve

etkilerin incelendigi gézlemlenebilir.

1.3. DUYGUSAL BAGLILIK

Glinlimiiz rekabet kosullarinda tiim performansiyla ¢alisan isgdrenlerin orgiitte
kalmalarin1 saglayacak onemli avantajlardan biride duygusal olarak orgiitiine bagh
isgorenlere sahip olmaktir (Ozutku, 2008). Yiiksek performansh isgorenleri orgiitler
ancak biinyelerinde yapacagi bazi uygulamalar ile orgiitlerine ¢ekebilir ve tutabilirler.
Bu c¢alisma baglaminda ifade edilen uygulamalar yetenek yoOnetimi kapsaminda
aciklanmigtir. Bu boliimde tez calismasinin son kavrami olan duygusal baglilik

hakkinda bilgi verilecektir.

Duygusal baglilik kavrami Allen ve Meyer’in (1990) yaklagimina gore drgiitsel
baglhiligin boyutu olmasi nedeniyle oncelikle oOrgiitsel baglilik kavrami agiklanip
orgiitsel baglilik yaklagimlari izerinde durulacak ve duygusal baglilik kavrami hakkinda
aciklamalar yapilacaktir. Sonrasinda duygusal bagliligin sonuglarindan bahsedilerek

calismanin bu boliimiine son verilecektir.

1.3.1.0rgiitsel Baghhk Kavrami ve Tanim
Calismanin bu boliimiinde Orgilitsel baglilik kavrami ile ilgili arastirmacilarin
yapmis oldugu tanimlamalara ve Oorgiitsel baglililk kavraminin 6nemi hakkinda

aciklamalara yer verilecektir.

Kavram olarak orgiitsel baglilik ilk olarak 1956 yilinda Whyte tarafindan ele
alinmis, is yasami baglaminda ise ilk olarak 1960 yilinda Becker tarafindan c¢alisilmig

ve iggorenlerin bilingli bir sekilde oOrgiitleri lehine taraf tutma egiliminde olmalar
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seklinde tanimlanmistir (Becker, 1960). 1960’11 yillardan sonra orgiitsel baglilik
kavrami hem aragtirmacilar tarafindan hem de sektoriin Orgiite bagl isgorene ihtiyag
duymasi1 nedeniyle yoneticiler tarafindan incelenen ve arastirilan bir konu haline
gelmistir (Mowday, Steers ve Porter, 1979; Mowday, Porter ve Steers, 1982; Morrow
ve McElroy, 1986; Mathieu ve Zajac, 1990; Kappagoda, 2013; Baltas ve Usakligil;
2014).

Orgiitsel baglilik kavramina iliskin yapilan arastirmalarin artma nedenleri; baglh
isgorenlerin Orgiitte kalma ihtimallerinin daha yiiksek olmasi, isgéren devir hizinin
diismesi ve bagl isgdrenlerin Orgiitiin amaglarina ulasmada daha biiylik 6zveriyle

calismalari seklinde ifade edilmistir (Mowday, Porter ve Steers, 1982).

1956 yilindan itibaren orgiitsel baglilik kavrami; sadakat, is ahlaki, isin bireyin
hayatinin merkezinde olmasi, bagllik, 6nem verme, 6zveri, kariyer ve igse katilma gibi
kavramlarla ifade edilmistir (Morrow ve McElroy, 1986). Fakat sonrasinda yapilan
aragtirmalar bu kavramlarin farkli seyleri ifade ettigini ortaya ¢ikarmistir. Bununla
birlikte oOrglitsel baglilik kavramima iliskin aragtirmacilar bir fikrin etrafinda
toplanamamuslar ve Orgiitsel baglilik arastirmalar arttik¢a farkli disiplinlerden birgok
aragtirmaci Orglitsel baglilik kavrami farkli sekillerde tanimlamistir (Mowday, Porter ve
Steers, 1982).

Orgiitsel baglilik kavramma iliskin yapilan tanimlamalardan bazilar1 Tablo

1.11°de ifade edildigi gibidir.
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Tablo 1.11: Orgiitsel Baglilik Kavramina iliskin Tanimlamalar

YAZAR

TANIM

Kanter, 1968.

Bireyin enerjisini Orgiitine vermede duydugu istek olarak ifade
edilmektedir.

Hall, Schneider ve Nygren,
1970.

Bireyin amaglartyla Orgiitin amaglarinin uyumlasmasi olarak ifade
edilmektedir.

Salancik, 1977.

Bireyin orgiitiine dair siirdiirdiigii eylemleriyle siirdiirdiigii faaliyetlerine
olan inanglarina bagli olmasi seklinde ifade edilmektedir.

Steers, 1977.

Bireyin orgiit amaglarini kendi amact olarak gérmesi, orgiitiinii ailesi ve
kendisini bu ailenin iiyesi olarak gérmesi olarak ifade edilmektedir.

Mowday, Steers ve Porter,
1979.

Bireyin orgiitii ile kendisini 6zdeslestirmesi ve oOrgiite katiliminin giicii
olarak ifade edilmektedir.

Schwenk, 1986.

Bireyin orgiitiine karst hicbir 6dill veya ceza beklentisi olmamaksizin
Orgiitiine olan begenisini devam ettirmesi olarak ifade edilmektedir.

O’Reilly ve Chatman, 1986.

Bireyin Orgiitiini icsellestirmesi ve Orgiitsel bakis agisina uyum
saglamasi olarak ifade edilmektedir.

Luthans, Baack ve Taylor,
1987.

Bireyin oOrgiitine duydugu sadakatiyle ilgili tutumu olarak ifade
edilmektedir.

Meyer ve Allen, 1997.

Bireyin orgiitiiyle kurdugu iliskiye gore sekillenen, iggdrenin Orgiitte
kalmasini saglayan davranis olarak ifade edilmektedir.

McDonald ve Makin, 2000.

Bireyin orgiiti ile yaptig1 bir psikolojik sozlesme olarak ifade
edilmektedir.

Ergeneli ve Saglam Ari,
2005.

Bireyin orgiitiin is ve 6zelliklerine yonelik olarak orgiite kars1 gelistirdigi
tutum ve bunun sonucunda ortaya c¢ikan olumlu davranis olarak ifade
edilmektedir.

Giirbiiz, 2006.

Bireyin orgiitii ile psikolojik olarak biitiinlesmesi, orgiitiin amaglarini
benimsemesi ve bireyin orgiitte kalmak igin arzulu olmasi seklinde ifade
edilmektedir.

Meydan, Basim ve Cetin,
2011.

Farkli diisiince ve isteklerden kaynaklanmakla beraber, bireylerin isten
ayrilmak istememesi olarak ifade edilmektedir.

Kogel, 2015.

Bireyin Orgilit amaglarin1 benimseyerek, kosullar her ne olursa olsun
Orgiitlin amaclarina ulasabilmesi i¢in ¢aligmay: siirdiirmesi olarak ifade
edilmektedir.

Literatiirde yapilan bu tanimlamalardan hareketle orgiitsel bagliligi; kaynagi ne

olursa olsun (vefa duygusu, kendisini 0zdeslestirme, is bulamama korkusu vb.
nedenlerle) bireyin oOrgiitiinde kalma eylemini bilingli bir sekilde gerceklestirmesi ve
Orgiitin yararina olan faaliyetleri yerine getirmede ¢aba gostermesi seklinde

tanimlayabiliriz.

Orgiitsel bagllik ile ilgili yapilan ¢alismalar kavrama iliskin bircok tanimlama
ve yaklagimi beraberinde getirmistir. Bu baglamda arastirmacilar orgiitsel bagliligin
aciklanmasina iligkin tutumsal baglilik, davranigsal baglilik ve c¢oklu baglilik

yaklagimlari ile orgiitsel baglilik kavramini agiklamis ve siniflandirmistir.

1.3.2.0rgiitsel Baghlik Yaklagimlar
Arastirmacilardan bazilar1 orgiitsel bagliligi tutumlar iizerinden bazilart ise
davraniglar {izerinden agiklamislardir. Bu boliimde oOrgiitsel baglilik kavraminin

aciklanmasinda yapilan smiflandirmalarin hangi yaklagimlarla yapildigir {izerinde
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durulacak ve tutumsal baglilik, davranigsal baglilik yaklagimlart hakkinda bilgi

verilecektir.

1.3.2.1. Tutumsal Baghhk Yaklasimi

Tutum; bireyin fikirlere, nesnelere, olaylara, insanlara ve orgiitlere karsi duygu,
diisiince ve davraniglarini diizenleyen bir egilim olarak ifade edilmektedir (Cetin, 2012).
Tutum bireye aittir ve bireyin davranislarinin tutarli olmasinmi saglar. Tutumsal baglilik
isgdrenin orgiit ile iligkisi lizerinde durur. Bu baglilik tiiriinde isgérenin amaclar1 ve

sahip oldugu degerler ile Orgiitin ama¢ ve degerleri arasindaki uyuma odaklanilir

(Meyer ve Allen, 1991).

Bu yaklasima gore isgérenler, Orgiitiin parcasi olmaktan memnundurlar ve
kendilerini Orgiit ile Ozdeslestirmislerdir. Bu c¢er¢evede arastirmacilar tutumsal
baglhiligin agiklanmasinda ti¢ 6nemli faktor oldugunu ifade etmistirler. Bu faktorler

(Mathieu ve Zajac, 1990);

> Isgdrenin orgiitii icin fazla ¢aba sarf etme arzusunda olmast,
> Isgorenin 6rgiitiin amag ve degerlerini kabul etmesi,
> Isgorenin orgiitte kalmak icin ¢aba gdstermesi ve orgiitte kalmaya dair

giiclii bir arzu duymasi gerektigidir.

Tutumsal baglilik yaklagimini benimseyen ve kendi baglilik siniflamalarim
yapan arastirmacilar bulunmaktadir. Bu arastirmacilar Etzioni (1961), Kanter (1968),
O’Reilly ve Chatman (1986), Penley ve Gould (1988), Allen ve Meyer (1990)’dir.
Asagida bu arastirmacilarin orgiitsel bagliliga dair yaptiklar: siniflamalar hakkinda bilgi

verilmistir:

» Etzioni Yaklasimi: Orgiitsel baghlik siiflandirmasma dair ilk
caligmadir. Bu yaklasima gore orgiitsel baglilik iice ayrilmaktadir ve
bu baglilik tiirlerinin birbiri ile iligskisi yoktur. Bunlar ahlaki (moral),
hesapci (¢ikara bagli) ve yabancilastiricr (goniilsiiz) baghiliktir (Etzioni,
1961). Ahlaki baghlik; isgdrenin oOrgiitin degerlerini, normlarini,
amaglarini i¢sellestirmesi ve kendisSini otorite ile 6zdeslestirmesi olarak
ifade edilmektedir. Hesap¢1 baglilik; isgdrenin orgiite katkilari sonucu
alacag1 haklar ve ddiillere odaklanir ve isgdren adaletli bir aligverisin
olduguna inanirsa Orgiitsel baglilik gergeklesir. Yabancilastiric

baghlik ise isgdrenin oOrgiitten bilingli bir sekilde davranis olarak
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kisitlanmas1 ve isgdrenin se¢imlerini Orgilit tarafindan zorlanarak
yapilmasini ifade etmektedir (Etzioni, 1961; Mowday, Porter ve Steers,
1982). Etzioni bagliligin her tiirliisiinlin olusmasinda orgiitlerin
kullandig1 giiclerin oldugunu ifade etmistir. Bu giicler ddiillendirme,
normatif ve zorlayic1 giigtiir. Burada hesapg¢it bagliligin olusmasinda
odiillendirme giicli, ahlaki bagliligin olusmasinda normatif giiciin,
yabancilastirict  baghiligin - olusturulmasinda  zorlayici  giiciin
kullanildig1 ifade edilmektedir (Mowday, Porter ve Steers, 1982;
Penley ve Gould, 1988). Burada o6rgiitiin amagladigi bu giicler araciligi
ile iggorenlerin baglanma tarzlarini uyumlastirma ve bireyin uyum
davranisini giivence altina alma amaglanmaktadir.

Kanter Yaklasimi: Bu yaklasima gore orgiitsel bagliligin devam,
kenetlenme ve kontrol bagliligi olmak {izere ii¢ tiirii bulunmaktadir.
Orgiitsel baghligin kaynag orgiitiin iiyelerine dayattigi davranissal
talepler olusturmaktadir (Kanter, 1968; Mowday, Porter ve Steers,
1982). Devam bagliligi; isgérenin orgiitii i¢in biiyiikk fedakarliklar
yapmast sonucu kendisini Orgiitte kalici olmak i¢in zorunlu
hissetmesidir. Kenetlenme bagliligi; orgiitiin {liyeleri i¢in rozet,
iniforma vb. uygulamalar1 yapmasi, yeni gelenler i¢in oryantasyon
programi diizenlemesi gibi bu ¢alismalarini diger tiyelerine duyurmasi
ile tyelerin kendilerini Orgiite karst bagli hissetmelerini ifade
etmektedir. Kontrol bagliligi ise; isgdrenin oOrgiit i¢indeki norm ve
degerleri kendi davranislart i¢in dnemli bir rehber olarak gérmesi ve
ona gore davranmasi ile ortaya ¢ikmaktadir (Kanter, 1968; Mowday,
Porter ve Steers, 1982). Etzioni’nin yaklasimindan farkli olarak Kanter
bu yaklagiminda tiim baglilik tiirlerinin birbiri ile iliskili oldugunu
ifade etmektedir. Baska bir deyisle Kanter, isgdrenin oOrgiite karsi
bagliliginin  gelistirilmesinde i tir baghliginda ayn1 anda
kullanilabilecegini savunmakta iken Etzioni, isgdrenin oOrgiite karsi
bagliliginin sadece li¢ kategoriden birisine girecegini ifade etmektedir
(Mowday, Porter ve Steers, 1982).

O’Reilly ve Chatman Yaklasimi: Bu yaklagima gore orgiitsel
bagliligin uyum, 6zdeslesme ve igsellestirme olmak iizere ii¢ tiiri

bulunmaktadir ve orgiitsel baglilik; isgorenin orgiitiinii igsellestirmesi



69

ve oOrgiitsel bakis acgisina uyum saglamasi olarak tanimlanmaktadir
(O’Reilly ve Chatman, 1986). Uyum; isgérenin tatmin oldugu bir
licrete sahip olmasi, Orgiitiiniin sosyal yardim saglamasi vb.
karsiliginda kendisini Orgiitiine bagli ve orada kalmaya istekli
hissetmesi olarak ifade edilmektedir. Ozdeslesme; isgorenin kendisini
oOrgiitlin ayrilmaz bir pargasi olarak gormesi ve bununla gurur duymasi,
orgiitiin basarilarina ve degerlerine saygi duyup bunlarla 6zdeslesmesi
ve oOrgiitte kalmak icin arzulu olmasi seklinde tanimlanmaktadir.
Igsellestirme; isgdrenin orgiit degerlerini kabulii ve bu degerlere bagl
kalma konusunda istekli olmasini, bu istegin de davranislara dokiilmesi
sonucu ortaya ¢ikan uyumu ifade etmektedir (O’Reilly ve Chatman,
1986). Orgiitsel baghligin uyum boyutunda isgorende orgiite karsi
yiizeysel bir baglanma ortaya ¢ikmakta iken tam baglilik i¢sellestirme
ve 6zdeslesme boyutlarinda olusmaktadir (WeiBo, Kaur ve Jun, 2010).
Penley ve Gould Yaklasimi: Bu yaklasimda Penley ve Gould
Etzioni’nin yaklagimini temel almistir ve oOrgiitsel bagliligi ahlaki,
hesap¢i ve yabancilastirict  baglillk  olarak  Etzioni  gibi
siniflandirmiglardir (Penley ve Gould, 1988). Ahlaki baglilik; isgérenin
orgiitiin amaclarini kabullenmesi ve bu amaglarla 6zdeslesmesi olarak
ifade edilmektedir. Hesapg1 baglilik; isgorenin orgiitten aldiklar ile
orgiitiine kendinden sundugu katkilar iizerine odaklanir ve isgbrenin
orglite sunduklari ile orgiitten aldiklar1 arasinda uyum sonucu olusur.
Yabancilagtirict baglilik; orgiitiin isgdérene sunulan 6diil ve cezalarin
isgéren tarafindan performansa dayali olarak degil rastgele
diizenlendigini diisiinmesi sonucu isgorende olusan negatif duygusal
baglanma olarak ifade edilmektedir (Penley ve Gould, 1988). Bu
yaklagimin Etzioni yaklagimindan en biiyiik farki Penley ve Gould’un
orgiitlerde ii¢ baghlik tiiriiniin de hem ayr1 ayr1 hem de birlikte
bulunabilecegini ifade etmeleridir (Penley ve Gould, 1988).

Allen ve Meyer Yaklasimi: Bu yaklasima gore oOrgiitsel bagliligin
duygusal, devamlilik ve normatif bagllik olmak {izere {i¢ boyutu
bulunmaktadir (Allen ve Meyer, 1990). Duygusal baglilik; isgdrenin
orgiitle 6zdeslesmesini, orgiite katilimini1 ve Orgiitiine karst duygusal

olarak bagli olmasini ifade etmektedir. Devamlilik baglilig1; isgdérenin
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orgiitte kalma ile orgiitten kalmasi sonucunda karsilasacagi maliyetleri
gdz Oniinde bulundurarak oOrgiitiine baglanmasi olarak ifade
edilmektedir.  Normatif  baglilik; isgorenin  Orgiitte  kalma
yiikiimliigliniin olmasin1 hissetmesi sonucu ortaya ¢ikan baglilik tiirtinii
ifade etmektedir (Meyer ve Allen, 1991; Allen ve Meyer, 1996). Bu
calismada duygusal baglilik Allen ve Meyer’in orgiitsel baglilik
siniflamalarindan yola ¢ikilarak agiklanmistir. Bu baglamda Allen ve
Meyer’in oOrglitsel davranis yaklasimi ve duygusal baglilik hakkindaki

ayrintili agiklamalara bir sonraki baslikta yer verilmistir.

1.3.2.1.Davramssal Baghhk Yaklasim

Davranigsal baglilik yaklasimi sosyal psikologlar tarafindan ¢aligilmaktadir ve
isgorenin geecmis davranislart nedeniyle Orgiitiine karsi bagli olmasi siireci iizerinde
durmaktadir (Mowday, Porter ve Steers, 198). Davranigsal baglilik; isgdrenin Orgiitte
uzun siire kalmasi gerektigi durumlarda ortaya ¢ikan sorunlarla nasil miicadele ettigi ile

ilgilenmektedir (Meyer ve Allen, 1997).

Bu yaklasimda isgoren, Orgiitten ziyade Orgiitte yaptig1 faaliyetlerine
baglanmaktadir (Meyer ve Allen, 1997). Baska bir deyisle isgdren, bir davranista
bulunduktan sonra herhangi bir nedenle bu davranmigin1 tekrarlamakta ve bu durum

isgorenin bu davraniga baglanmasina neden olmaktadir (Meyer ve Allen, 1991).

Davranigsal baglilik; orgiit tiyelerinin bir davramisi ilk kez yapmasi ve bu
davranis1 tekrarlamasina sebep olan nedenlerin tanimlanmasi {izerine odaklandig1 gibi
tekrarlanan davraniglarin tutum degisimi iizerindeki etkilerine de odaklanmaktadir

(Meyer ve Allen, 1991).

Davranigsal baghlik yaklasimini benimseyen ve kendi baglhlik siniflamalarini
yapan arastirmacilar bulunmaktadir. Bu arastirmacilar Becker (1960) ve Salancik’tir
(1977). Asagida bu aragtirmacilarin Orgiitsel bagliliga dair yaptiklar1 siniflamalar
hakkinda bilgi verilmistir:

> Becker Yaklasimi: Yan-Bahis yaklasimi olarak da ifade edilmektedir.
Yan-Bahis; isgorenin orgiitten ayrilmasi sonucunda kaybedeceklerinin
birikimini ifade etmektedir (Becker, 1960). Bu yaklasima gore isgdren,
bulundugu orgiitte algiladig1 alternatiflerin eksikligi, yatirimlarin

elinden gitme endisesi ve kazanmimlarimin telafisinin olmayacagi



71

diistincesi ile orgiitiine baglilik gelistirmektedir (Becker, 1960). Bu
yaklagima gore yan-bahislerin olusmasina neden olan faktorler;
isgérenin  sorumlu davraniglar sergilemesi sonucu bulundugu
gruplardan beklentileri, biirokratik diizenlemeler sonucunu ortaya
cikan kazanimlar (kideme dayali iicret sistemi vb.), toplumsal
konumlara isgérenin uyumu, isgorenin kendisini dis g¢evresine karsi
sunmakta duydugu endise ve is ile ilgili olmayan (aile yakinlarinin
vefati, cografi konum, cocuklarin egitimi vb.) endiselerdir (Becker,
1960). Becker (1960) orgiitsel bagliligin yukarida ifade edilen yan-
bahis faktorlerinin degisik sekillerde yapilacak kombinasyonlar
araciligiyla gelistirilip gii¢lendirilebilecegini ifade etmektedir (Becker,
1960). Orgiitsel bagliligin bu faktdrler araciligiyla saglanabilecegi ve
yan-bahislerin artirildik¢a orgiitsel bagliliginda artirilabilecegi yapilan
calismalarla ortaya cikarilmistir (Ritzer ve Trice, 1969; Meyer ve
Allen, 1984; Powel ve Meyer, 2004).

Salancik Yaklasimi: Bu yaklasima gore oOrgiitsel baglilik; isgorenin
kendi davraniglarmma, bu davramiglarindan dolay1r ortaya ¢ikan
faaliyetlerine ve orgiitiine olan inanglarini ifade etmektedir (Mowday,
Porter ve Steers, 1982). Burada “baglanma” kavramu ile ifade edilen;
isgérenin  Orgiitte  gerceklestirdigi bir davranist ile kendisini
ozdeslestirmesidir. Isgdrenin kendisini 6zdeslestirdigi bu davranisin
goriiniir, degistirilemez ve iradi olarak yapilabilme 6zelliklerine sahip
olmasi iggdrenin Orgiitiine karst bagliliginin olugmasini ve artmasini
saglamaktadir (Mowday, Porter ve Steers, 1982). Bu durum Salancik
tarafindan; “Bir davranisi sergilersiniz ve bu davranisiniz arzu edilir,
kiymetli ve degerli olduguna inanirsiniz. Sonra bu inanciniza
glivenerek davranigimizi tekrarlarsiniz. Bir zaman sonra siz farkinda
bile olmadan dogruluk ve deger anlayislarinizin eylemlerinizle
ortiistiigti bir mit yaratmis olursunuz.”  seklinde ifade edilmistir
(Salancik, 1977: 20). Bir baska deyisle bu durum; davranisin uyumlu
tutumlarin gelismesine sebep olmasi ve sonrasinda baska davranislara
yol agarak kendini siirekli gliglendiren bir dongiiniin ortaya

cikarilmasini saglamasidir. Nihayetinde iggoren, giinden giine orgiitiine
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kars1 davranigsal ve psikolojik olarak baglilik kurmaktadir (Mowday,
Porter ve Steers, 1982).

Davranigsal baglilik yaklasiminda hem Becker (1960) hem de Salancik (1977)
orglitsel bagliligi; isgorenin kendi davranislarina baglanmasi ve davranislarini devam
ettirme egiliminde olmasi seklinde ifade etmislerdir. Becker icin baglilik sergilenen
davraniglarin igsgorenin farkinda oldugu maliyetlerle saglandig1 yoniinde iken Salancik’e
gore bagliligin maliyetlerle degil isgdrenin psikolojik olarak davranisini tekrar ettirmek

icin duydugu arzu ile saglandig1 yoniindedir (Meyer ve Allen, 1991).

1.3.2.3.0rgiitsel Baghhk Yaklasimlar1 Arasindaki Farkhliklar

Tutumsal baglilik yaklasimi ve davranigsal baglilik yaklagimi, isgéren ve orgiit
arasinda olusan baglilikta nereye odaklanildigr ile farklilasmaktadir. Tutumsal baglilik;
isgdrenin orgiitii ile kurdugu iliskiler siirecine odaklanmakta iken davranissal baglilik;
isgbrenin Orgiitiine nasil baglandig: ile ilgilenmektedir (Mowday, Porter ve Steers,
1982). Coklu baglilik yaklasiminda ise bagliligin kombinasyonlara ihtiya¢ duydugu
ifade edilmektedir ve bagliligin kaynagimin ve baglilik tiiriiniin isgérenden isgérene
farklilik gosterebilecegi tizerinde durulmaktadir. Bagliligin isgdrenin kendi degerleri,
Orgiitiin degerleri, Orgiitiin isgérene ve topluma sunduklariyla farklilasabilecegi ifade
edilmektedir ve ayni anda farkli baglilik yaklagimlarinin birarada olabilecegi ifade
edilmektedir (Reichers, 1985).

Asagidaki Tablo 1.12°de orgiitsel baglilik yaklagimlari, bu yaklasimlarin

gelistiricileri agiklanmustir.
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Tablo: 1.12: Orgiitsel Baglilik Yaklasimlar: ve Gelistiren Yazarlar

Orgiitsel Baghhgin Temelleri Gelistiricileri

Etzioni (1961): Moral Baglilik
Meyer ve Allen (1984): Duygusal Baglilik

Tutumsal/Duygusal Baghhik

(Bir grubun veya orgiitiin amaglarini
kabul etme ve inanmaya Kanter (1986): Kenetlenme Bagliligi

dayanmaktadir) O’Reilly ve Chatman (1986): igsellestirme Baglihig

Becker (1960): Yan-Bahis Yaklagimi
Meyer ve Allen (1984): Devam Baglilig1

Devam Baghhg
(Sosyo-Ekonomik faktorlere

O’Reilly ve Chatman (1986): Uyum Baglilig1

Normatif Baghhk Kanter (1968): Kontrol Baglilig
O’Reilly ve Chatman (1986): Ozdeslestirme Baglihig

Meyer ve Allen (1990): Normatif Baglilik

(Vefa, Sadakat, Sorumluluk vb.
duygulara dayanmaktadir)

Becker (1960)
Salancik (1977)

Davramssal Baghhk

>
>
>
>
>
>
dayanmaktadir) » Kanter (1986): Devam Baglilig
>
>
>
>
>
>

(Bireyin davraniglarina dayanmaktadir)

Coklu Baghhk > Reichers (1985)

Kaynak: Aras, 2016: 38 (Swailes, 2002: 159°dan uyarlayarak aktaran).

Tablo 1.12°de orgiitsel baglilik kavrami ile ilgili yapilan simiflamalar ve bu
siiflamalar1 yapan arastirmacilara yer verilmistir. Bu ¢alismada Allen ve Meyer’in
(1984) Yaklasiminda yer alan duygusal baglilik kavrami ele alinmistir. Bir sonraki
baslikta Allen ve Meyer’in (1984) orgiitsel baglilik siniflandirmasindan ve duygusal
baglilik kavraminin bu yaklasim baglaminda ne ifade ettiginden bahsedilerek kavram

hakkinda bilgi verilecektir.

1.3.3.Allen-Meyer Yaklasimi Baglaminda Duygusal Baghhk

Allen ve Meyer (1984) yaptiklar ilk caligmalarda orgiitsel bagliligi tutumsal
baglilik yaklasimi kapsaminda ele almislardir. Bu ¢aligmada orgiitsel bagliligi devam
bagliligi ve duygusal baglilik olmak iizere iki boyut olarak siniflandirmiglardir.
Sonrasinda bu iki boyutun orgiitsel baglilig1 aciklamada eksik oldugunu diislinerek
Weiner ve Vardi’nin (1980) ¢alismalarina atifta bulunarak normatif baglilik boyutunu
orgiitsel baglilik kavramina eklemislerdir (Allen ve Meyer, 1990; Meyer ve Allen,
1991).

Meyer ve Allen (1991) yaptiklar1 ¢alismada ilk olarak davranissal ve tutumsal
baghlik arasindaki farklar1 aciklamis sonrasinda Orglitsel bagliligin bilesenlerini

aciklamaya yonelik bir model gelistirmislerdir. Bu model asagidaki gibidir.
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Sekil 1.13: Orgiitsel Baglihigin Ug Bileseni

_[ Baglilik Davranisi <

N [ Gegici Baglilik ] Bireysel
Orgiitsel Yapinin \V Sorumluluklar
Ozellikleri

o I Deneyimlqri . ] Y > Duygusal Baghlik
-Is Yeri Memnuniyeti N
Kisisel Yetkinlikler AN

~

[ Kisilik Ozellikleri

Isten Ayrilma ]_

Orgiitsel Davranis

Yatirimlar/Yan-Bahisler

Devam Bagliligi

Alternatifler Ciktlan
-Performans
e -Devamsizlik
-Vatandaslik
Sosyal Uyum
D
-Kiiltiirel/Ailesel avranisl
-Orgiitsel Normatif Baglilik

\_

r

Orgiitsel Yatirimlar

\.

Karsiliklilik Normu

Kaynak: Meyer ve Allen, 1991: 68.

Sekil 1.13’te Meyer ve Allen’mm (1991) gelistirdigi oOrgiitsel bagliligin
boyutlaria yer verilmistir. Bu sekilde orgiitsel baglilik boyutlarinin duygusal, devam ve
normatif baglilik olarak siniflandirildig: goriilmektedir (Allen ve Meyer, 1990; Meyer
ve Allen, 1991). Duygusal bagllik; isgorenin kendisini orgiitii ile 6zdeslestirmesi,
Orgiitiine duygusal olarak kendini bagli hissetmesi ve Orgiitiine kendi istekleri
dogrultusunda katilimini ifade etmektedir. Devam baglilig; isgbrenin orgiitten ayrilmasi
durumunda karsilasacagr maliyetlerin farkinda olarak orglitte kalma kararimi bu
maliyetleri g6z oOnlinde bulundurarak vermesini ifade etmektedir. Normatif baglilik;
isgorenin kendisini Orgiitte kalmak i¢in sorumlu hissetmesi, Orgiitte kalmayr bir
yiikiimliiliik olarak gérmesi sonucu olusan baglilik olarak tanimlanmaktadir (Meyer ve

Allen, 1991; Allen ve Meyer, 1996).

Arastirmacilar orgiitsel bagliligin bu ii¢ boyutunun da isgérenin orgiitii ile olan
iligkisini yansittigini, isgorenin Orgiitinde kalma kararin1 devam ettirmesi veya
durdurmasinda etkisi olan psikolojik bir durum oldugunu ifade etmislerdir (Meyer ve
Allen, 1991; Meyer, Allen ve Smith, 1993; Meyer ve Allen, 1997).

Isgorenin orgiitte kalma kararin1 devam ettirmesi duygusal, devam ve normatif
bagliligin ortak Ozelliklerini olusturmaktir (Allen ve Meyer, 1990). Sekil 1.13’te

goriildiigii gibi orgiitsel baglilik boyutlarini birbirinden ayiran 6zellik isgérenin Orgiitte
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kalma kararin1 devam ettirme gerekcesinin niteligidir (Meyer ve Allen, 1991). Orgiitiine
karst normatif baglilik besleyen isgorenler Orgiitte kalmaya kendilerini zorunlu
hissettikleri i¢in, devam baglilig1 besleyen isgorenler orgiitlerine ihtiya¢ duyduklari igin,
duygusal baglilik besleyen isgorenler ise; Orgiitlerinde kalmak istedikleri ig¢in
orgiitlerinde kalmaya devam ederler (Allen ve Meyer, 1990; Meyer ve Allen, 1991;
Meyer, Allen ve Smith, 1993; Allen ve Meyer, 1996; Meyer ve Allen, 1997).

Meyer ve Allen (1991) yaptiklar1 ¢alismada orgiitsel baglilik boyutlarinin
orgiitsel bagliligmm bir tirii olmadigin1 ancak oOrgiitsel baghiligin birbirlerinden
ayrilabilen bilesenleri oldugunu ifade etmislerdir. Ornegin; bazi isgdrenler Orgiitte
kalmak i¢in herhangi bir zorunluluk veya ihtiya¢ hissetmemesine ragmen Orgiitte
kalabilmek icin giiclii duygular beslerken, bazi isgorenler rgiitlerinde kalmaya zorunlu
olduklarindan dolay1 kalma kararin1 devam ettirmektedirler (Allen ve Meyer, 1990;
Meyer ve Allen, 1991). Burada ifade edilmek istenen her isgorenin orgiitsel baglilik
boyutlarinin her birini farkli seviyelerde yasayabilecegidir. Bu nedenle isgorenin
orgiitine duydugu bagliligin toplami bu {i¢ boyuta karsi isgérenin hissettiklerinin
toplamini ifade etmektedir (Allen ve Meyer, 1990).

Bu ii¢ boyutun birbirinden farkli anlamlara gelmesi Sekil 1.13’te goriildigu
gibi her baglilik boyutunun birbirinden bagimsiz onciiller ile ortaya ¢ikip gelismesinden

kaynaklanmaktadir (Allen ve Meyer, 1990; Meyer ve Allen, 1991).

Duygusal baglilik boyutunun onciilleri; isgorenin bulundugu orgiitiin yap1
ozellikleri, isgorenin kisilik ozellikleri, is deneyimleri, isyeri memnuniyeti, bireysel
yetkinlikler, isgorenin yaptig1 isin Ozellikleridir (Meyer ve Allen, 1991). Duygusal
bagliligin ortaya c¢ikmasinda bu Onciillerden en ¢ok etkisi olan degisken is
deneyimleridir (Allen ve Meyer, 1990). Isgérenin is deneyimleri, isgdren olarak yer
aldig1 orgiitte onun psikolojik olarak kendisini daha rahat ve isinde yetkin hissetmesini
saglamakta ve isgoren oOrgiitiine karst duygusal baglilik gelistirmektedir. Bu baglamda
isveren olarak Orgiitlerin isgoérenleri yetkinliklerini sergileyebilecekleri dogru yerlerde

konumlandirmalar biiylik 6nem tagimaktadir.

Devam baglilig1 iki onciile bagli olarak ortaya ¢ikmakta ve gelismektedir. Bu
onciiller isgorenin Orgiitli icin yaptig1 yatirimlarinin biiyiikliigli/miktar1 ve isgdrenin
orgiitiinde kalmasindan sebep algiladigi alternatiflerin yoklugudur (Meyer ve Allen,

1991). Isgorenin bulundugu érgiitte sahip oldugu imkanlarin yetkinliklerini gelistirme
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ve sergileme konusunda ona olanak saglamasi ve bu olanagin ona sagladigi/saglayacagi
maddi ve manevi gelirlerin orgiitiinii degistirmesi durumunda olmayacagi diisiincesi
isgbérenin Orgiitiinde kalmasini, dolayisiyla isgdrenin Orgiitine devam baglhilig

gelistirmesini saglamaktadir (Allen ve Meyer, 1990; Meyer ve Allen, 1991).

Normatif baglilik boyutunun onciillerini iggorenin orgiitii disindaki kiiltiirel-
ailevi sosyal iliskileri, orgiit i¢indeki sosyal iligkileri ve Orgiitiin isgdrene yaptig
harcamalar ve yatirimlar olusturmaktadir (Allen ve Meyer, 1990; Meyer ve Allen,
1991). Bu baglilik boyutunda isgorenin 6rgiit disindaki gevresi ve orgiitiiniin kendisine
yaptig1 yatirimlardan dolay1 isgdrenin kendisini orgiitiine kars1 yiikiimlii hissetmekte ve
dolayistyla isgorenin orgiitiine kars1 normatif baglilik gelistirmektedir (Meyer ve Allen,

1991).

Yukaridaki agiklamalar baglaminda Allen ve Meyer Yaklasimi’na (1984) gore
orgiitsel bagliligin {i¢ boyutu bulunmaktadir. Bu boyutlar onciillerinden dolayr farkli
seyler ifade etmektedir. Fakat oOrgiitsel baglilik bu {i¢ boyutun biitiiniin bireyde
hissettirdigidir. Bu nedenle duygusal, devam ve normatif baglilik isgérenden isgdrene

bir arada veya teker teker farkli seviyelerde olabilir seklinde agiklayabiliriz.

Bu calismada orgiitsel baglilik siniflamalarindan Allen ve Meyer Yaklasimi
(1984) cercevesinde ortaya ¢ikan ve onciilleri ile kavramsallastirilan duygusal baglilik
kavrami ele alimmistir. Duygusal bagliligin ortaya ¢ikmasi igin gerekli faktorlerin
olusturulmasinin yetenek yonetimi ile saglanabilecegi ve insan kaynaklar1 uygulamalari
ile duygusal baglilik arasinda yapilan ¢alismalarin incelenmesi (Meyer ve Allen, 1991;
Huselid, 1995; Vandenberg, Richarson ve Eastman, 1999; Meyer ve Smith, 2000;
Kinnie vd., 2005; Green vd., 2006; Kuvaas, 2008; Giirbiiz ve Bekmezci, 2012) bu

calismada degisken secimine yon vermis ve duygusal baglilik kavrami incelenmistir.

1.3.4.Duygusal Baghhigin Orgiitsel Ciktilar Uzerindeki Sonuglar

Duygusal bagliligin  orgiitsel sonuglar1 literatiirde yapilan ¢alismalar
baglaminda ele alinmistir. Bunlar; isten ayrilma niyeti, isgoren devir hizi, performans,
ise katilim, orgiitsel vatandaslik davranisi, whistleblowing ve isgoren devamsizligidir.
Bu orgiitsel ¢iktilarin neyi ifade ettigi ve orgiitsel baglilik ile aralarindaki iligkiler bu
baslik altinda agiklanmaya ¢aligilmistir.

> lIsgoren Devir Hiz1: Isgoren devir orani; belirli bir siire icerisinde

isinden ayrilan iggdren sayisinin departman veya organizasyon iginde
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bulunan toplam iggdren sayisina boliinmesi ile elde edilen orani ifade
etmektedir (Mbah ve Ikemefuna, 2012). Isgoren devir hiz1 ise; goniillii
veya goniilsiiz  olarak isgorenlerin  bulunduklar1  pozisyonu
birakmalarini  ve  bosalan  pozisyonlara yeni  isgdrenlerin
yerlestirilmesinin Ol¢limiinii ifade eder (Cakinberk, Derin ve Giin,
2001; Mucuk, 2008). isgoren devir hiz1 orgiitler icin insan kaynaginin
planlanmasi, insan kaynaginin kontrol edilmesi ve yasanan sirkiilasyon
nedeniyle Orgiitiin  katlandigt maliyetler agisindan Onemlidir
(Cakinberk, Derin ve Giin, 2001). Bu ¢ercevede orgiitler isgoren devir
hizlarinin diisiik olmasint isterler. Yapilan c¢alismalar duygusal
baglilig1 yiiksek isgdrenlerin isinde kalma kararini devam ettirdigini ve
orgiitiine duygusal olarak bagli isgorenlerin bulundugu isletmelerde
isgoren devir hizinin diisiik oldugu ortaya ¢ikmistir. Bagka bir deyise
yapilan caligmalar duygusal bagliligin isgoren devir hizin1 negatif
yonde anlamli olarak etkiledigini gostermektedir (Mayer ve
Schoorman, 1992; Rhoades, Eisenberg ve Armeli, 2001; Meyer vd.,
2002; Vandenberghe, Bentein ve Stinglhamber, 2004; Harrison,
Nevman ve Roth, 2006; Bagraim, 2010; Ozcan, Aba ve Ates, 2016;
Lapointe ve Vandenberghe, 2017).

Performans: Anlam olarak bir seyi yapmak veya herhangi bir gorevi
icra etmek, yerine getirmek olarak ifade edilmektedir (Ozmutaf, 2007).
Performans kavrami, isgorenin gorevlerini yerine getirirken orgiitiine
kazandirdigi basarilarin derecesi olarak tanimlanmaktadir (Ozer,
2008). Literatiirde duygusal baglilik ile performans arasindaki iliskileri
inceleyen birgok ¢alisma yapilmistir (Konovsky ve Cropanzano, 1991;
Mayer ve Schoorman, 1992; Meyer vd., 2002; Kuvaas, 2006; Giirbiiz,
2006; lun ve Huang, 2007; Roca-Puig vd., 2007; Ozutku, 2008; Khan
vd., 2010; Yeh ve Hong, 2012; Susanty ve Miradipta, 2013; Fu ve
Deshpande, 2014; Rowold, Borgmann ve Borgmann, 2014; Akdemir
ve Calis Duman, 2016; Zefeiti ve Mohamad, 2017). Yapilan bu
calismalar duygusal baglilik ile performans arasinda pozitif yonli
anlamli iliskilerin oldugunu gostermektedir. Baska bir deyisle;

orgiitlerine duygusal olarak bagli calisanlarin gorevlerini yerine
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getirirken gosterdikleri basarinin derecesinin yiiksek oldugu ifade
edilmek istenmisgtir.

Orgiitsel Vatandashk Davramsi: Bicimsel 6diil sisteminde var
olmamasina ragmen isgorenin istegine bagl olarak orgiit faaliyetlerini
etkili bir bigimde yerine getirmek i¢in gosterdigi ekstra davraniglardir
(Organ, 1988). Orgiitsel vatandaslik davranisi isgdrenin goniillii
katilimin1 esas alir ve iggoren oOrgiit icinde beklenen davranislarin
Otesinde davranmiglar sergiler (Organ, 1988). Literatiirde duygusal
baglilik ile orgiitsel vatandaslik davranigi arasindaki iligkileri inceleyen
birgok ¢alisma yapilmistir (Meyer vd., 2002; Meyer ve Allen, 1991,
Cohen, 2006; Giirbiiz, 2006; Bolat ve Bolat, 2008; Ng ve Feldman,
2011; Kim ve Chang, 2014; Kim, 2014; Taghinezhad vd., 2015; Ozyer
ve Alici, 2015; Danish, Humayon ve Shahid, 2015). Yapilan bu
caligmalar duygusal baglilik ile orgiitsel vatandaslik davranisi arasinda
pozitif yonlii anlamli iliskilerin oldugunu gostermektedir. Baska bir
deyisle; orgiitlerine duygusal olarak bagl isgérenler gérevlerini yerine
getirirken kendilerinden beklenenin 6tesinde katma deger olusturan
davranislar sergilemektedirler diyebiliriz.

Is Stres: Orgiitiin isgorenden talepleri ve isgdrene yiiklenen
sorumluluklar ile isgdren yetkinliklerinin uyusmamasi sonucu
isgorenin verdigi tepki olarak tanimlanmaktadir (Cherniss, 1980; Leka
vd., 2004). Bir bagka tanimda is stresi, Orgiitiin isgorene fazla
sinirlamalar getirmesi, olaganiistii firsatlar sunmasi ve isgdrenden
olaganiistii taleplerde bulunmasi sonucu bireyde meydana gelen
gerilim hali seklinde tanimlanmustir (Schermerhorn, 1989). Literatiirde
duygusal baghlik ile is stresi arasindaki iliskileri inceleyen birgok
calisma yapilmistir (Meyer vd., 2002; Overberghe vd., 2003; Viljoen
ve Rothmann, 2009; Uzun ve Yigit, 2011; Sahin, 2014; Nart ve Batur,
2014; Tekinglindiiz ve Kurtuldu, 2015; Soékmen ve Simsek, 2016;
Bhatti vd., 2016; Bilgili ve Tekin, 2019). Yapilan bu g¢alismalar
duygusal baglilik ile is stresi arasinda negatif yonlii anlaml iligkilerin
oldugunu gostermektedir. Baska bir deyisle; oOrgilitlerine duygusal
olarak bagl isgdrenler orgiitte karsilastiklari stres faktorleri ile bas

edebilmede, onlar1 yonetebilmede daha basarilidirlar diyebiliriz.
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> Tiikenmislik: Isgorenin isinden dolayr birlikte ¢alismak durumda
oldugu insanlarin ve isinin isgérenin kendisinden uzun siire yogun
duygusal taleplerde bulunulmasi sonucu isgorenin duygusal tiikenme,
duyarsizlasma ve diisiik kisisel basari hissi yasamasi olarak ifade
edilmektedir (Maslach ve Jackson, 1981; Maslach, Schaufeli ve Leiter,
2001). Literatiirde duygusal baglilik ile tiikenmislik arasindaki iliskileri
inceleyen bir¢ok c¢alisma yapilmistir (Leiter ve Maslach, 1988; Liu,
1996; Chuo, 2003; Giines, Bayraktaroglu ve Ozen Kutanis, 2009; Bte
Marmaya vd., 2011; Meydan, Basim ve Cetin, 2011; Tekin vd., 2014).
Yapilan bu caligmalar duygusal baghlik ile tiikenmislik arasinda
negatif yonlii anlamh iligkilerin oldugunu gostermektedir. Baska bir
deyisle; oOrgiitlerine duygusal olarak bagh isgorenler Orglitte
karsilastiklar1 olumsuz davranis veya olaylarla bas edebilmekte ve
tikenmiglik yasamamaktadir diyebiliriz. Fakat yapilan bazi
calismalarda orgiitlerine kars1 duygusal baglilik sergileyen isgorenlerin
daha fazla tilkenmislik yasadigi da ifade edilmektedir (Tan ve Akhtar,
1999; Cetin, Basim ve Aydogan, 2011). Bu caligsmalar 6rgiitiine devam
baglilig1 besleyen bireylerin duygusal ve normatif baglilik besleyen
bireylerden daha fazla tiikenmislik yasadigini1 gostermektedir.

> Ise Devamsizhk: Isgorenin bir is icin planlanmis ve belirlenmis yer ve
zamanda hazir olarak bulunmamasi seklinde ifade edilmektedir
(Kristensen vd., 2006; Anderson ve Geldenhuys, 2011). Ise
devamsizlik; igsgdrenin hastaliklar disinda orgiitiinde olmak istememesi
olarak da tanimlanmistir (Senel, 2012). Literatiirde duygusal baglilik
ile ise devamsizlik arasindaki iligkileri inceleyen bir¢ok c¢alisma
yapilmistir (Allen ve Meyer, 1990; Meyer ve Allen, 1991; Meyer,
Allen ve Smith; 1993; Meyer vd., 2002; Bakker vd., 2003; Giirbiiz,
2006; Harrison, Nevman ve Roth, 2006; Punnet, Greenidge ve
Ramsey, 2007; Garland vd., 2013; Celik, Cakic1 ve Findik, 2015).
Yapilan bu calismalar duygusal baglilik ile ise devamsizlik arasinda
negatif yonlii ve anlamli iliskilerin oldugunu gdstermektedir. Baska bir
deyisle, orgiitlerine duygusal olarak bagli iggoérenler islerine goniillii
olarak gitmekte ve zorunlu bir durum olmadik¢a verilen gorevleri

zamaninda yerine getirmektedirler diyebiliriz. .
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> Isten Ayrilma Niyeti: Calismanin konusunu olusturan kavramlardan
biri olan isten ayrilma niyeti; isgdrenin farkli gerekgelerle isini
birakma niyetinde olmasi ve bu dogrultuda davranislar ortaya koymasi
seklinde tamimlanmaktadir (Mobley, 1982; Rusbult vd., 1988; Barrlett,
1999; Fong ve Mahfar, 2013). Literatiirde duygusal baglilik ile isten
ayrilma niyeti arasindaki iligkileri ve etkileri inceleyen birgok ¢alisma
yapilmistir (Mowday, Porter ve Steers; 1982; Igbaria ve Guimaraes,
1999; Clugston, 2000; Meyer vd., 2002; Joiner, Bartram ve Garreffa,
2004; Uygug ve Cimrin, 2004; Addae vd., 2008; Lew, 2010; Ahmad ve
Omar, 2010; Gilrbiiz ve Bekmezci, 2012; Guntur, Thanacoody,
Newman ve Fuchs, 2014; Yasmin ve Marzuki, 2015; Wijnmaalen,
Heyse ve Voordijk, 2016; Varol, 2017; Kogak ve Yiicel, 2018).
Yapilan bu calismalar duygusal baglilik ile isten ayrilma niyeti
arasinda negatif yonlii anlamli iligkilerin ve etkilerin oldugunu
gostermektedir. Baska bir deyisle; duygusal bagliligi yiliksek

isgorenlerin isten ayrilma niyetleri diisiiktiir.
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Calismanin bu boliimiinde yetenek yonetimi ile isgdren tutumlari (isten ayrilma
niyeti, duygusal baglilik, is tatmini, duygusal emek vb.) arasindaki iliskinin kuramsal alt
yapist sosyal miibadele teorisi ve algilanan oOrgilitsel destek teorisi baglaminda
aciklanacak ve arastirma degiskenlerine iliskin hipotezlere ve arastirma modeline yer

verilecektir.

2.1. ARASTIRMA BAGLAMINDA ELEALINAN TEORILER

Bu baglik altinda sosyal miibadele ve oOrgiitsel destek teorileri hakkinda bilgi

verilecektir.

2.1.1. Sosyal Miibadele Teorisi

Isgoren-orgiit iliskisinde isgdrenin orgiitiine saglayacag katki ve gosterecegi
sadakatin sonucunda isgorenin beklentisini olusturan iki tiir miibadele ortaya
¢ikmaktadir. ilk miibadele ekonomik miibadeledir ve maas, ikramiye, yan haklar vb.
ekonomik kaynaklardan olusmaktadir. Ikinci miibadele ise; desteklenme, saygi
duyulma, firsat sunma vb. kaynaklardan olusan sosyal miibadeledir (Karagonlar, Oztiirk
ve Ozmen, 2015). Blau (1964) ekonomik miibadele sonucu olusan maddi
yiikkiimliiliklerin ne zaman ortaya cikacagi belli iken sosyal miibadeleden dogan
yikiimliliiklerin ne zaman gergeklestirileceginin belli olmadigini ifade etmektedir
(Blau, 1964°den akt. Karagonlar, Oztiirk ve Ozmen, 2015, s. 412). Bu nedenle sosyal
miibadelede iligkiler karsilikli giivene dayalidir ve sosyal miibadele; isgoren-orgiit
baglaminda taraflarin bir birine uzun vadede yatirim yaptig iliskiler olarak ifade edilir
(Molm, Takahash1 ve Peterson, 2000). Sosyal miibadele teorisinde sosyal miibadele ile
odaklanilanin elde edilen fayda, ugranan zarar ve sorumluluklar oldugudur. Bu nedenle

ekonomik miibadele ile kiyas edilerek agiklanmaya ¢alisiimaktadir (Aydin, 2017).

Gouldner (1960) sosyal miibadele baglaminda iliskinin temelinde karsiliklilik
ilkesinin oldugunu ve bu dogrultuda bir tarafin yaptig1 iyilik karsisinda digerinin de bu
iyilige uygun bir sekilde karsilik verecegini ileri stirer. Bu dogrultuda isveren-orgiit
iligkilerini inceleyen caligmalara bakildiginda Orgiitiin isgdrene gosterdigi olumlu
uygulamalarin sonucu olarak isgorenin karsiliklilik ilkesi geregi 6rgiitiine katki saglayan
davraniglar sergiledigi goriilmektedir (Molm, Takahashi ve Peterson, 2000; Rhoades ve
Eisenberger, 2002; Shore vd., 2009; Bal, Chiaburu, ve Jansen, 2010; Giirbiiz ve
Bekmezci, 2012; Karagonlar, Oztiirk ve Ozmen, 2015).
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2.1.2. Orgiitsel Destek Teorisi

Orgiitsel destek teorisi, drgiitiin isgdrene sagladigi faydanin isgdrenin isine ve
orglitiine karsi cabasini artiracagini, onun duygusal gereksinimlerine cevap verecegini
one siirmektedir (Eisenberger vd., 1986; Eisenberger vd., 2001). Bir baska deyisle,
orgiitsel destek teorisi isgorenin sadece maddi katkisini bekleyerek onun temel
ihtiyaglar1 i¢in yaninda olmasinin 6tesinde Orgiitiin degerlerini iggdrenin mutlulugunu
artirict nitelikte tasarlamasi ve bu dogrultuda faaliyetlerini gergeklestirmesini ifade
etmektedir. Orgiitsel destek teorisi, orgiitiin isgdrenine duydugu baghiligin isgdren
tarafinda algilanmasi, yasayacagi bir sorun karsisinda yalniz olmadigini, orgiitiiniin
onun yaninda oldugunu hissetmesi sonucu iggérenin Orgiitii i¢in olumlu davranislar
sergilemesini ifade eder (Eisenberger vd., 1986; Settoon, Bennett ve Liden, 1996; Shore
ve Wayne, 1993; Wayne, Shore ve Liden, 1997; Eisenberger vd., 1997; Rhoades ve
Eisenberger, 2002).

Isgorenin algiladig orgiitsel destegin arka planinda, isgdrenin drgiitiinii insan
Ozellikleri baglaminda degerlendirmesi yatmaktadir (Aselage ve Eisenberger, 2003).
Orgiitsel destegi algilayan isgoren, drgiitiine sagladigi katkiya orgiitiiniin nekadar deger
verdigi ve onun mutlulugunu Orgiitiiniin ne kadar Onemsedigine iliskin bir inang
gelistirmektedir (Eisenberger vd., 1997; Rhoades ve Eisenberger, 2002). Bu dogrultuda
orgiitiiniin kendisini destekledigini diisiinen isgdren, kendisini giivende hissedecek ve
yasayacagi herhangibir sorunda kendisinin giivende oldugunu diisiinecek, orgiitiiniin

onun yaninda oldugunu bilecektir.

Eisenberger vd. (1986) gore isgorenler kendilerine bagli orgiitlere kars1 daha
fazla baglilik hissetmektedirler. Birinci bolimde yer alan Sekil 1.13’deki oOrgiitsel
bagliligin ii¢ bileseninin anlatildigit Meyer ve Allen’in (1991) baghlik modelinde,
duygusal bagliligin ortaya ¢ikmasini saglayan onciillerinden biri olarak orgiitsel yapinin
ozellikleri gosterilmistir ve duygusal baghiligin isten ayrilma niyetini azaltacag: ifade
edilmistir (Meyer ve Allen, 1991). Bir bagka deyisle, orgiitsel destek teorisi baglaminda
yetenekli isgdrenlerin olumlu algiladiklari yetenek yonetimi uygulamalarina olumlu
karsilik vermeleri beklenecektir. Dolayisiyla isgdéren tarafindan olumlu karsilanan
yetenek yoOnetimi uygulamalarinin (isgdren bulma ve segme, egitim ve gelistirme, elde
tutma uygulamalar1) tatmin edici olmasi ve iggdren i¢in istenilen ¢alisma kosullarina
zemin olusturmasi nedeniyle yetenek yonetimi uygulamalarinin isgdrenin Orglitiine

bagliligin1 artiracagini ifade ettigini sdyleyebiliriz.
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2.2. ARASTIRMA HiPOTEZLERI

Calismanin bu kisminda ikinci boliimde temel anlamda agiklanan kavramlarin
birbirleriyle iliskileri incelenerek aragtirma baglaminda onerilen model tartisilacaktir.
[lk olarak yetenek ydnetiminin isten ayrilma niyeti ile aralarindaki iliskiye yer verilecek
ve sonrasinda duygusal bagliligin yetenek yonetimi ve isten ayrilma niyeti iligkisinde

araci roli ele alimacaktir.

2.2.1. Yetenek Yonetimi ve Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki liski

Yetenek yoOnetimi isletmeler i¢in rekabet avantajim saglama ve siirdiirme
baglaminda bir stratejidir (Scullion, Collings ve Caligiuri, 2010; King ve Vaiman,
2018). Fegley (2006) yetenck yonetimi baglaminda rekabet avantajini saglamayi ve
siirdiirmeyi, kit olan yetenekli iggérenlerin orgiite ¢ekilmesi ve elde tutulmasi olarak

ifade etmistir.

Yetenek yOnetimi; orgiitlerin var olan veya gelecekte ortaya ¢ikma ihtimali
olan kilit pozisyonlardaki yetenekli iggoren gereksinimlerini karsilamak amaciyla
gerekli yetenek ve tavirlart olan bireylerin orgiite ¢gekilmesi, egitim-gelistirme ve kariyer
olanaklarmma yer verilerek bu isgorenlerin elde tutulmasi amaciyla orgiit tarafindan
dizayn edilen entegre strateji yada sistemlerin uygulanmasi olarak ifade edilmektedir
(Abraham, 2011). Calisma baglaminda birinci boliimde agiklanan Ooi’nin (2009)
Yetenek Ciftligi Model’inden (Bul-Gelistir-Tut) faydalanarak Sahin’in (2015)
caligmasinda uyarladig1 yetenek yonetimi modeli kullanilmigtir. Bu baglamda yetenek
yonetimi boyutlar1 isgoéren bulma ve se¢cme boyutu (Bul), egitim-gelistirme boyutu
(Gelistir) ve elde tutma boyutu (Tut) olmak tizere {i¢ boyuttan olugsmaktadir.

Yetenekli bireylerin orgiite ¢ekilebilmesi i¢in birinci boliimde ifade edilen ve
orgiitten oOrgiite farklilik gosteren Orgiitiin igveren markasi, beyin avciligi vb.
uygulamalar ile (Bayraktaroglu, 2015) yetenekli bireylerin tercih ettigi bir kurum olmasi
ve Orglite cekilen yetenekli isgorenler arasindan dogru seg¢imlerin yapilmasi
(Bayraktaroglu, 2015, Sahin, 2015) isgoren bulma ve se¢gme boyutunu ifade etmektedir.
Orgiite cekilen isgorenlerin yeteneklerini ortaya ¢ikardigi pozisyonlarda istihdam
ettirilmesi, orgiitiin gereken yeni kariyer yaklagimlarin1 (Bayraktaroglu, 2015) ve
isgorenin potansiyelini ortaya c¢ikaracak egitim olanaklarmi isgérene sunmasi
faaliyetleri (Sahin, 2015) ise yetenek yOnetiminin egitim ve gelistirme boyutunu ifade

etmektedir. Elde tutuma boyutu ise orgiit kiiltlirli, yonetim tarzi, kariyer planlamasi-terfi
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uygulamalar1 ve gorev-yetenek uyumu (Bayraktaroglu ve Atay, 2016) uygulamalar ile
yetenekli iggorenlerin oOrgiite kalmasmin saglanmast (Sahin, 2015) olarak ifade
edilmektedir. Bu baglamda orgiitler agisindan elde tutma; orgiitiin yetenekli isgorenleri
belirli islev ve siire ¢ergevesinde alikoymasi olarak ifade edilmektedir (Waldroop ve
Butler, 2011, Mentor, 2007). Isten ayrilma niyeti ise; isgdrenin farkli gerekgelerle isini
birakma niyetinde olmasi ve bu dogrultuda davranislar ortaya koymasidir (Mobley,

1982, Rusbult vd., 1988, Barrlett, 1999, Fong ve Mahfar, 2013).

Sosyal miibadelede teorisi baglaminda Orgiitin  temel amaclarim
gerceklestirmesine hizmet eden yetenekli isgorenleri biinyesinde bulundurma ve onlari
elde tutma alt amacini gergeklestirmek icin Orgiitiin isgdrenlerine yapacagi yatirimlari
yetenek yoOnetimi uygulamalar1 olarak ele alabiliriz. Bu yatirimlar1 dogru bir sekilde
algilayan isgdrenin karsilik olarak isten ayrilma niyetinde olmayacagini hatta bigimsel
rollerinin istiinde davranislar sergileyebilecegini de ifade edebiliriz. Ayni sekilde
orgiitsel destek teorisi dogrultusunda Orgiitiiniin kendisine bagli oldugunu yetenek
yonetimi uygulamalar1 araciligi ile algilayan isgorenlerin, isten ayrilma niyetinin

azalacagini, bir ihtimal ortadan kalkacagini sdyleyebiliriz.

Yukaridaki agiklamalardan yola ¢ikarak amaclarindan biri yetenekli
isgorenlerin elde tutulmasimi saglamak olan yetenek yonetiminin isten ayrilma niyetini
azaltacagini sOyleyebiliriz. Yetenek yonetimi ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskileri
inceleyen literatiirdeki ¢alismalar yukarida ifade edilmeye ¢alisilan teorik agiklamalarla
paralel sonuglarin oldugunu gostermektedir (Tanton, 2007; Deery, 2008; Hoogervorst,
2009; Darvish vd., 2012; Chami-Malaeb ve Garavan, 2013; Rana ve Abbasi, 2013;
Sivanesan, 2014; Du Plessis vd., 2015; Nicolena, Diseko ve Schutte, 2015; Tiirk ve
Akbaba, 2017; Barkhuizen, Schutte ve Nagel, 2017; Tarak¢1 ve Oneren; 2018). Bir
baska deyisle; yetenek yonetimini ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii anlamlt
iligkiler mevcuttur ve yetenek yonetimi uygulamalari isten ayrilma niyetini

azaltmaktadir.

Rana ve Abbasi (2013) telekomiinikasyon sektdriinde gorev yapan 273 kisinin
katilimiyla yaptiklart calismada yetenek yonetiminin oOrgiitsel verimlilik ile isten
ayrilma niyetine etkisini incelemislerdir. Arastirma sonucunda yetenek yoOnetiminin
orgiitsel verimlilik ile pozitif, isten ayrilma niyeti ile negatif yonlii anlamh iliskide
oldugu tespit edilmistir. Tirk ve Akbaba (2017) turizm isletmelerinde yaptiklari

calismada yetenek yonetimi algisinin, orgiite uyum saglama ve isten ayrilma niyeti ile
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arasindaki iligkisini incelemistir. Aragtirma sonucuna gore yetenek yonetimi algisinin
orgiite uyum saglama ile arasinda pozitif yonlii iligkinin, isten ayrilma niyeti ile negatif

yonlii fakat ¢ok zayif anlamli iligkilerin oldugu tespit edilmistir.

Tarak¢t ve Oren (2018) bir kamu iiniversitesindeki 362 akademisyenin
katilimiyla gerceklestirdikleri arastirmada yetenek yonetiminin is tatmini, Orgiitsel
baglilik ve isten ayrilma niyetine etkisini incelemislerdir. Calisma sonucunda yetenek
yonetiminin i tatmini ve orgiitsel baglilik lizerinde pozitif yonde isten ayrilma niyetine
negatif yonde etkisinin oldugu tespit edilmistir. Orneklemi benzer olan Barkhuizen,
Schutte ve Nagel’in (2017) ¢alismada Giiney Afrika’da faaliyet gosteren 11 yiiksek
egitim enstitlisiindeki 146 akademisyenin katilimiyla yetenek yonetiminin is tatmini ve
isten ayrilma niyeti arasindaki iligkiler incelenmistir. Arastirma sonucunda yetenek
yOnetiminin isten ayrilma niyetiyle negatif yonli, is tatmini ile pozitif yonlii anlaml
iligkisinin oldugu ortaya c¢ikmistir. Nicolena, Diseko ve Schutte (2015) ilkogretim
okullarinda gorev yapan 299 ¢gretmenin katilimiyla yetenek yonetimi ve isten ayrilma
niyeti arasindaki iligkiyi incelemisler ve ¢alisma sonucunda degiskenler arasinda negatif

yonli anlaml iligkiler tespit edilmistir.

Tanton (2007) yaptig1 calismada yetenek yonetimi uygulamalarinin yetersizligi
sonucunda ortaya ¢ikan i§ tatminsizliginin isten ayrilma niyetine etkisini bir vaka
calismasi ile ortaya koymaya ¢alismistir. Calisma sonucu; isgdrenin elde tutulmasinda
yetenek yOnetiminin Onemli bir strateji oldugu ve yetenek yoOnetiminin yetenekli
isgorenlerin goniillii olarak isten ayrilma niyetlerini azalttig1 ve is tatminlerini artirdigi
ortaya cikmistir. Du Plessis vd. (2015) yaptiklart ¢alismada algilanan yetenek
yonetiminin Y kusagi iggorenlerinin isten ayrilma niyetine etkisinde algilanan orgiitsel
destek ile algilanan yonetici desteginin roliinii incelemislerdir. Calisma sonucunda
yetenek yonetimi ile isten ayrilma niyeti arasinda orta diizey negatif yonlii bir etki tespit
edilmistir. Ek olarak; yetenek yOnetiminin isten ayrilma niyetine etkisinde algilanan
orglitsel destek ve algilanan yonetici desteginin araci-diizenleyici roliinlin olmadig1 da

ortaya ¢ikmaistir.

Literatiirde yapilan arastirmalardan ve yukaridaki agiklamalardan yola ¢ikarak
yetenek yonetiminin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisini test etmek amaci ile

tasarlanan hipotez asagidaki gibidir:
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» Hi: Yetenek yonetimi isten ayrilma niyetini negatif yonde ve anlamli

olarak etkilemektedir.

2.1.2. Duygusal Baghhgin Yetenek Yonetimi Ve Isten Ayrilma Niyeti iliskisinde
Araci Rolii

Yetenek yonetiminin Orgiitler agisindan uygulanabilir olmasi iist yonetimin,
insan kaynaklar1 boliimlerinin, yetenek yoneticilerinin ve isgorenlerin orgiitlerine karsi
duydugu baglilik ile saglanabilecektir (Jyoti ve Rani, 2014). Bu baglamda duygusal
baglilik, yetenek yonetimi uygulama ve stratejilerinin orgiitlere entegre edilmesinde
onemli bir yere sahiptir diyebiliriz. Ciinkii duygusal baghlik iggorenin kendi istek ve
arzusundan dolayr kendisine verilen gorevleri ve/veya daha fazlasim1 yerine

getirmesidir.

Iki ya da daha cok tarafin karsilikli olarak fayda saglamasi amaciyla
etkilesimde bulunulmasini esas alan sosyal miibadele teorisi (Giirbiiz ve Bekmezci,
2012: 194) baglaminda diisiiniildiiglinde; orgiitlerin yetenek yonetimi uygulamalar
dogrultusunda yetenekli isgdrenler i¢in yaptigi, yetenek havuzu, yetenek matrisleri,
yetkinlik bazli ise alim, yeni nesil kariyer tipolojileri, insan kiymetleri yonetimi, elde
tutma yonetimi vb. uygulamalar1 sonucunda iggérenin memnuniyet duymasi ile isten
ayrilma niyeti gostermemesini, orgiitiine duygusal olarak baglanmasini bekleyebiliriz.
Yapilan c¢alismalar isgdrenin sosyal miibadele algisinin onun isten ayrilma niyetini
olumsuz yonde (Meyer vd., 2002; Hom vd., 2007; Giirbiiz ve Bekmezci, 2012;
Karagonlar, Oztiirk ve Ozmen, 2015) duygusal bagliligin ise olumlu yénde (Meyer vd.,
2002; Molm, Takahashi ve Peterson, 2000; Shore vd., 2006; Shore vd., 2009; Giirbiiz ve
Bekmezci, 2012; Karagonlar, Oztiirk ve Ozmen, 2015) etkiledigini gdstermektedir.

Shore vd. (2006) 384 isletme yiiksek lisan Ogrencisinin ve 181 havacilik
calisaninin katildigr iki ayri arastirma grubunda yaptiklart ¢alismada, ekonomik ve
sosyal miibadele baglaminda algilanan orgiitsel destegin performansa, isten ayrilma
niyetine ve duygusal bagliliga etkisine bakmislardir. Calisma sonucu orgiitlerine yiiksek
derecede bagli isgdrenlerin, isten ayrilmak yerine iste kalmay1 arzuladiklarini ve yiiksek

performans sergilediklerini gostermektedir.

Orgiitsel destek teorisi; drgiitiin isgdrene sagladig: faydanin isgdrenin isine ve
orgiitiine kars1 ¢abasini artiracagini, onun duygusal gereksinimlerine cevap verecegini

one siirer (Eisenberger vd., 1986; Eisenberger, vd., 2001). Bu baglamda yetenekli
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isgorenler i¢in Orgiitler tarafindan uygulanan yetenek yonetimi faaliyetlerinin iggoren
tarafindan algilanmasi ile iggdrenin Orgiitiine besledigi duygusal baglhiligin artacagin
ifade edebiliriz. Ciinkii orgilitsel destek teorisi; Orgiitiin isgoérenine duydugu bagliligin
isgéren tarafinda algilanmasi, yasayacagi bir sorun karsisinda yalniz olmadigini,
Orgiitiiniin onun yaninda oldugunu hissetmesi sonucu isgdrenin orgiitii i¢in olumlu
davraniglar sergilemesini ifade eder (Eisenberger vd., 1986; Shore ve Wayne, 1993;
Rhoades ve Eisenberger, 2002). Yetenek yonetimi kapsam olarak kisa vadeli bir yatirim
degildir ve bu yoniiyle stratejik 6zellige sahiptir. Yetenek yOnetiminin uzun vadede
yetenekli isgdrenlerin Orglitte kalmasin1 amaglayan bir uygulama olmasi nedeniyle,
orgiitiin yetenek yonetimi kapsaminda yapacagi stratejiler isgorenin kendisini Orgiit
tarafindan degerli oldugunu hissetmesine, karsilik olarak orgiitiine ve isine karst olumlu

duygular beslemesine neden olacaktir.

Literatiirdeki arastirmalar incelendiginde, duygusal baglhiligin aracilik ve
diizenleyicilik roliinii inceleyen farkli arastirmalarin oldugu goriilmistir. Yetenek
yOnetiminin isten ayrilma niyetine etkisinde araci ve diizenleyici roliiniin incelendigi
kavramlar genellikle is tatmini, Orgiitsel baghlik ve duygusal baglilik kavramlaridir.
Gilrbiiz (2006: 58) orgiitsel bagliligl; isgérenin Orgiitli ile biitlinlesmesi, Orgiitiin
amaclarin1 6ziimsemesi ve bu nedenle oOrgiitte kalma arzusunda olmasi seklinde
aciklamistir. Meyer ve Allen (1997) orgiitsel baglilik modelinde duygusal bagliligs;
bireyin istegi iizere Orgiitte kalmasi, devam bagliligini; bireyin ihtiyaglarindan dolay:
orgiitte kalmasi ve normatif bagliligi; bireyin kendisine orgiitte kalmayi bir gorev olarak
atfetmesinden dolay1 orgiitte kalmasi1 seklinde aciklamistir. Meyer ve Allen (1997),
O’Reilly ve Chatman (1986) ve Mowday, Steers ve Porter (1979) tarafindan olusturulan
cesitli baglililk modellerinde kuramsal ve psikometrik ozellikler agisindan en giiclii
baglilik tiiriiniin duygusal baglilik oldugu ifade edilmistir. Meyer vd.’nin (2002)
toplamda 50.146 isgorenin katildig1 toplam 155 bagimsiz 6rnekten (PsychLit (1985—
2000), Psycinfo (1985-2000) ve ProQuest Direct (1990-2000) veri tabanlarinda
yayimlanan 99 yayimlanmis eser, 22 tez ve 34 bildiri) alinan verilerle yaptigi meta
analiz c¢aligmasina gore bireysel (is-aile catigmasi, stres vb.) ve OoOrgiitsel (6vd,
performans vb.) degiskenlerle en giiclii iliskisi olan baglilik tiiriiniin duygusal baglilik
oldugu ifade edilmistir. Bu nedenle bu ¢alismada araci1 degisken olarak diger baglilik
tiirleri veya orgiitsel bagliligin biitiinii degil duygusal baghlik tercih edilmistir. Clinkii
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duygusal bagliligt yiiksek olan isgdrenler Orgiitlerinin amaglarini, degerlerini

benimserler ve orgiitte kalma arzusu tasirlar (Giirbiiz, 20006).

Isgorenin orgiitiine duydugu tutumlar1 baglaminda duygusal baghlik ve is
tatmini birbirinden isgérenin Orgiitiin tamamina adanmasi ve isin veya isin belirli
boyutlarina yonelik gelistirilen bir tutum olmasi yoniiyle farklilasmaktadir (Giirbiiz ve
Bekmezci, 2012). Duygusal baglilik orgiitiin amaglarina, degerlerine, orgiitlin biitlinline
bireyin kendini adamasidir ve zamanla geliserek kalici hale gelir. Is tatmini ise;
isgorenin isi ve iginin degisik yonleri hakkindaki olumlu ve olumsuz tutumunu ifade
etmektedir (Bergheim vd., 2015; Rowden, 2002) ve genellikle orgiitsel bagliligin bir
onciilii oldugu ifade edilir (Tarigan ve Ariani, 2015). Calisma baglaminda duygusal
bagliligin araci degisken olarak tercih edilme nedeni yukarida agiklanan g¢aligmalar ve
teoriler baglaminda duygusal bagliligin isten ayrilma niyeti ilizerinde gii¢lii bir

belirleyici etkiye sahip olmasidir.

Meyer ve Allen (1991) gelistirdikleri orgiitsel bagliligin {i¢ bileseni modelinde
duygusal bagliligin sonuclarindan birinin isten ayrilma niyeti olacagina isaret
etmektedirler. Model incelendiginde duygusal bagliligin olusmasi icin gerekli olan
faktorlerin orgiit yapisi, kisilik 6zellikleri, igyeri memnuniyeti ve kisisel yetkinlikler
seklinde ifade edildigi goriilmektedir (Meyer ve Allen, 1991). Duygusal baghligin
olusmasi i¢in gerekli olan bu faktorlerden orgiitsel yapi, isyeri memnuniyeti ve kisisel
yetkinliklerle uygun gorev taniminin yapilmasi yetenek yonetimi uygulamalari ile
ortaya cikarilabilecek faktorler olmasi, duygusal bagliligin ¢aligma baglaminda araci

degisken olarak tercih edilme nedenlerinden bir digeridir.

Giirbiiz ve Bekmezci (2012) yaptiklari ¢aligmada insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalarinin isten ayrilma niyetine etkisinde duygusal bagliligin aract ve
diizenleyici roliinii sanayi sektoriinde calisan 259 bilgi iscisi olarak tanimlanan
isgérenin  katiimiyla  incelemislerdir. Calisma sonucunda isgdrenlerin 1KY
uygulamalarindan duydugu memnuniyetin isten ayrilma niyetini azalttigi ve duygusal
baglilig artirdi@1 tespit edilmistir. Ek olarak IKY uygulamalarinin isten ayrilma niyetine
etkisinde duygusal bagliligin hem araci hem de diizenleyici roliiniin oldugu tespit

edilmistir.

Sosyal miibadele ve oOrgiitsel destek teorisi baglaminda yukarida yapilan

aciklamalar ve yetenek yonetimi ile duygusal baghilik arasindaki iligkileri inceleyen
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literatlirdeki ¢alisma sonuglar birbiriyle paralellik gostermektedir (Oehley, 2007; Uren,
2007; Hughes ve Rog, 2008; Gussenhoven, 2009; Ping, 2011; Vural, Vardarlier ve
Aykiar, 2012; Serim Bahadanli, 2012; Chami-Malaeb ve Garavan, 2013; Marescaux,
Winne ve Sels, 2013; Nobarieidishe, Chamanifard ve Nikpour, 2014; Sivanesan, 2014;
Deery ve Jago, 2015; Aytag, 2015; Gelens vd., 2015; Kontoghiorghes, 2016; Tarakg1 ve
Oneren, 2018; Kopriilii ve Cetinsdz, 2019). Baska bir deyisle yetenek yonetimini ile
duygusal baglilik arasinda pozitif yonli iligkiler bulunmaktadir ve yetenek yonetimi
uygulayan oOrgiitlerde yetenekli isgorenlerin duygusal bagliliklarinin yiiksek oldugu
ifade edilmektedir.

Oechley (2007) hat yoneticilerinin katilmi ile gergeklestirdigi calismada
yOneticilerin yetenek yonetimi yetkinliklerine iligskin 6lgek gelistirmek amaciyla yetenek
yOnetiminin isten ayrilma niyeti, duygusal baglilik ve is tatmini ile iligkilerini inceleyen
bir ¢calisma yapmistir. Calisma sonucunda yetenek yonetimi yetkinlikleri boyutlarindan
yetenekli isgorenlerin gelistirilmesi, yapict iliskiler kurma ve gelistirme, adil bir sekilde
odiillendirme ve ig-yasam dengesini yonetme boyutlar1 ile duygusal baglilik arasinda
pozitif yonli anlamli bir iliskinin oldugu ortaya ¢ikmigtir. Nobarieidishe, Chamanifard
ve Nikpour (2014) tarafindan yapilan 148 uluslararasi banka calisaninin katilimiyla
gerceklestirilen ¢alismada yetenek yonetiminin Orgiitsel baghiliga ve boyutlarina etkisi
incelenmis ve yapilan arastirmada Orgiitin - uyguladigi  yetenek  yOnetimi
uygulamalarinin duygusal baglilik iizerinde pozitif yonlii anlamli bir etkiye sahip
oldugu tespit edilmistir. Sivenesan (2014) Hindistan’daki bes biiyiikk bilisim
teknolojileri tizerine kurulu isletmede kritik/kilit pozisyonda ¢alisan, ¢ogunlugu takim
lideri olan 376 isgdrenin katilimiyla yaptig1 aragtirmada yetenek yonetimi, isten ayrilma
niyeti, duygusal baglilik ve is tatmini arasindaki iliskileri incelemistir. Calisma
sonucunda yetenek yOnetiminin is tatmini ve duygusal bagllik ile aralarinda pozitif

yonli, isten ayrilma niyeti ile negatif yonlii anlamli iliskilerin oldugu ortaya ¢ikmuistir.

Gussenhoven (2009) yetenek yonetiminin duygusal bagliliga etkisinde
psikolojik sermayenin aracilik etkisini yetenekli olarak tanimlanmis 340 isgdrenin
katilimiyla incelemistir. Aragtirma sonucunda yetenek yonetiminin duygusal baglilig
psikolojik sermaye aracilifiyla etkiledigi sonucuna ulagilmistir. Ping (2011) yetenek
yonetimi uygulamalarinin orgiitsel bagliligi ve boyutlar1 olan duygusal baglilik, devam
bagliligi ve normatif bagliliga etkisini incelemistir. Calisma sonucunda yetenek

yonetiminin duygusal baglilik ile aralarinda anlaml iligkilerin oldugu ortaya ¢ikmuistir.
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Duygusal baglilik ile yetenekli iggdren olarak belirlenmis olma arasindaki
iliskide orgiitsel destek algisinin roliinii inceleyen Gelens vd. (2015) iki gruba yonelik
arastirma yapmuslardir. Her iki arastirmayi1 da farkli orgiitlerde bulunan isgdrenlerin
katilimiyla gergeklestirmislerdir. Birinci arastirmaya orgiitte yiiksek potansiyelli olarak
belirlenmis 203 kisi, ikinci arastirmaya orgiitte yonetim stajyeri olarak belirlenmis 195
kisi katilmistir. Yapilan her iki arastirmada yetenekli isgoren olarak belirlenmis olmanin
duygusal baglilik ile iligkisinde orgiitsel destegin araci roliiniin oldugu ortaya ¢ikmustir.
Chami-Malaeb ve Garavan (2013) yaptiklar1 arastirmada Orgiitte uygulanan yetenek
gelistirme ve liderlik gelistirme uygulamalarinin duygusal baghilik ve iste kalma
niyetine etkisini incelemislerdir. Aragtirmada ek olarak yetenek ve liderlik gelistirme
uygulamalarinin iste kalma niyetine etkisinde duygusal bagliligin aracilik rolii de
incelenmistir. Arastirma sonucuna gore yetenek gelistirme ve liderlik gelistirme
uygulamalarinin duygusal bagliligi ve iste kalma niyetini pozitif yonde ve anlamli
olarak etkiledigi, yetenek gelistirme uygulamalarimin iste kalma niyetine etkisinde
duygusal bagliligin kismi araci roliiniin oldugu, liderlik gelistirme uygulamalarinin isten

ayrilma niyetine etkisinde duygusal bagliligin tam arac1 roliiniin oldugu tespit edilmistir.

Duygusal baglilik ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiler incelendiginde ise
iki kavram arasinda negatif yonlii iliskilerin oldugu gézlemlenmistir (Mowday, Porter
ve Steers; 1982; Igbaria ve Guimaraes, 1999; Clugston, 2000; Meyer vd., 2002; Lu vd.,
2002; Joiner, Bartram ve Garreffa, 2004; Uygu¢ ve Cimrin, 2004; Addae vd., 2008;
D’Amato ve Herzfeldt, 2008; Suliman ve Al-Juanibi, 2010; Lew, 2010; Ahmad ve
Omar, 2010; Giirbiiz ve Bekmezci, 2012; Guntur, Haeran ve Hasan, 2012; Thanacoody,
Newman ve Fuchs, 2014; Yasmin ve Marzuki, 2015; Wijnmaalen, Heyse ve Voordijk,
2016; Mehmood vd., 2016; Varol, 2017; Kogak ve Yiicel, 2018). Kaldi ki Allen ve
Meyer (1991) yaptiklar1 ¢alismada duygusal baghiligin Onciilerini ifade ederken
1sgorenin tcret, yan haklar vb. taleplerde bulunmamak sizin orgiitlerine karsi istekli bir
bagliliklariin oldugunu agiklamiglardir. Bu baglamda duygusal baglilig: yiiksek olan
isgorenlerin Orgiitlerinde bilingli olarak kalma eylemi sergiledigini ve duygusal baglilik
ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif bir iligkinin olast oldugunu ifade edebiliriz. Ek
olarak yapilan calismalarin bazilarinda orgiitsel baglilik boyutlarindan hangisinin isten
ayrilma niyeti {izerinde daha etkili oldugunu inceleyen ¢alismalarin oldugu goriilmiistiir.

Bu calismalar sonucunda normatif ve devam bagliligina nazaran duygusal bagliligin
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isten ayrilma niyetine etkisinin daha yiiksek oldugu tespit edilmistir (Somers, 1995;
Chen, Hui ve Sego, 1998; Wasti, 2003).

Yasmin ve Marzuki (2015) Pakistan’in bir kentinde bulunan psikiyatri
hastanesindeki 305 hemsirenin katilimiyla gergeklestirdikleri ¢alismada oOrgiitsel
baglilik ve boyutlarinin isten ayrilma niyetine etkisini arastirmiglardir. Calisma
sonucuna gore Orgiitsel baglilik boyutlarindan duygusal ve normatif baglilik
boyutlarinin isten ayrilma niyeti lizerinde negatif yonlii ve anlamli bir etkisinin
oldugunu tespit etmislerdir. Meyer ve arkadaglar1 2002 yilinda yaptiklar1 meta analiz
calismasinda oOrgiitsel baglihigin ve boyutlarinin isten ayrilma niyetine etkisini
aragtirmiglardir ve arastirma sonucunda Orgiitsel baghiligin ve tiim boyutlarinin isten
ayrilma niyeti tizerinde negatif yonli etkisinin oldugu fakat en etkili olan boyutun

duygusal baglilik boyutu oldugunu tespit etmislerdir.

Wijnmaalen, Heyse ve Voordijk, (2016) insani yardim kurulusunda calisan
isgorenlerin katilimiyla duygusal bagliligin isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisini
incelemislerdir ve duygusal baglilik ile isten ayrilma niyeti arasinda herhangi bir
iliskinin olmadig: tespit edilmistir. Bu durum ticari amac¢ giiden kuruluslar ile ticari
amag glitmeyen kuruluslardaki uygulamalarin duygusal bagllik ile isten ayrilma niyeti

baglaminda ayn1 sonucu vermeyecegini gostermektedir.

Suliman ve Al-Juanibi (2010) petrol endiistrisinde bulunan firmalarin y6netici
pozisyonunda ¢alisan isgorenlerin katilimiyla gerceklestirdikleri c¢alismada devam
baglilig1 ve duygusal baghligin iste kalma niyeti ile isten ayrilma niyeti {izerindeki
etkisini incelemislerdir. Calisma sonucunda devam ve duygusal bagliligin iste kalma
niyeti ile pozitif isten ayrilma niyeti ile negatif yonlii iliskisinin oldugu ve duygusal
bagliligin devam bagliligina nazaran iste kalma ve isten ayrilma niyeti iizerinde daha

etkili oldugu ortaya ¢ikmuistir.

Kogak ve Yiicel (2018) bir kamu kurumunda c¢alisan 236 isgdrenin katilimiyla
gerceklestirdikleri ¢alismada algilanan orgiitsel destegin isten ayrilma niyetine etkisinde
duygusal bagliligin roliinii incelemislerdir. Aragtirma sonucunda duygusal bagliligin
isten ayrilma niyeti iizerinde negatif etkisinin oldugu ve iki degisken arasinda duygusal
bagliligin kismi araci roliinlin oldugu sonucuna ulasilmistir. Varol (2017) Konya’da
faaliyet gosteren ila¢ firmalarinda ¢alisan 196 isgorenin katilimiyla yaptig1 calismada is

tatmini ve Orgiitsel bagliligin isten ayrilma niyetine etkisini incelemis ve arastirma
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sonucunda Orgilitsel baglilik boyutlarindan sadece duygusal baglilik boyutunun isten
ayrilma niyeti lizerinde etkisinin oldugu ve is tatmininin isten ayrilma niyetini

etkilemedigi sonucuna ulasilmstir.

Yapilan aciklamalar ve incelenen ¢alismalar dogrultusunda yetenek
yonetiminin iggdrenin duygusal bagliligini artiracagini ve bu dogrultuda isgoérenin isten
ayrilmak yerine iste kalma niyeti iginde olacagini sdyleyebiliriz. Dolayisiyla yetenek
yonetiminin isten ayrilma niyetine etkisinde duygusal bagliligin aracilik roliiniin
oldugunu ifade edebiliriz. Bu agiklamalardan yola ¢ikarak tasarlanan hipotez asagidaki
gibidir;

» Hj: Duygusal baglilik, yetenek yoOnetimi ile isten ayrilma niyeti

arasindaki iliskiye aracilik etmektedir.

Yukarida ac¢iklanan kuramsal bilgiler ve yapilmis gorgiil calismalar baglaminda

olusturulan aragtirmanin hipotetik modeli Sekil 2.1°deki gibidir.

Sekil: 2.1: Arastirma Modeli
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Calismanin bu boliimiinde arastirmanin evreni, O6rneklemi, veri toplama
araglari, pilot uygulama sonuglari ve arastirmada kullanilan istatistiksel analizler

hakkinda bilgi verilecektir.

3.1. ARASTIRMANIN EVRENI VE ORNEKLEMI

Aragtirma i¢in evren belirlenirken Tiirkiye Insan Yonetimi Dernegi
(PERYON)’nin yaptig1 yetenek yonetimi arastirma sonuglarina gore Tiirkiye’de yetenek
yonetimini uygulayan isletmelerden se¢im yapilmistir. Konu ile ilgili yapilan literatiir
incelemelerinde ve Boz’un (2019) 2008-2018 yillar1 arasinda yetenek yonetimi ile ilgili
Tiirkiye’de yapilmis caligmalari inceledigi makalede ifade edildigi gibi ilag ve saglik
sektoriinde yetenek yonetimi baglaminda doktor igsgdrenlerin evren olarak tercih edildigi
herhangi bir ¢alismanin yapilmamis olmas bu sektrii tercih etme nedenidir. ilk olarak
ila¢ sektoriinde calisma yapilmak istense de yetenek yonetimini uyguladig tespit edilen
bir ilag firmas: lisansiistii tezlerde destekledigi saymin yillik olarak dolmus olmasi

nedeni ile ¢aligma disinda kalmis ve 6zel bir saglik grubu ile calisma yiiriitiilmiistiir.

Aragtirmanin evrenini 6zel bir saglik grubunun Tirkiye’de bulunan 24
subesindeki doktor isgorenleri (407 Prof.Dr., 161 Dog.Dr., 67 Dr.Ogrt.Uy. ve 1027
Doktor) olusturmaktadir. Saglik grubuna ait genel midirliik insan kaynaklari
biriminden alinan bilgiye gore Tiirkiye genelinde toplam 24 subelerinin ve bu subelerde
ortalama 1600-1700 civarinda doktor iggdrenin istihdam ettirildigi dgrenilmistir. Bu

doktor igsgorenlerin biitlinli arastirmanin evrenini olusturmaktadir.

Evren belirlenirken yetenek yonetimi uygulayan bir orgiitiin ve bu orgiitte kilit
pozisyonlarda gorev yapan isgorenlerin tercih ediliyor olmasi aragtirmanin 6rnekleme
yonteminin kararsal 6rnekleme yontemi olarak belirlenmesini saglamistir. Bu baglamda
aragtirmanin ornekleme yontemi; olasilia dayali olmayan 6rnekleme yontemlerinden
kararsal (kasti/amagli) 6rnekleme yontemidir. Karasal drnekleme; deneklerin rastgele
secilmedigi, 6rnegi olusturan elemanlarin arastirmacinin arastirma problemine karsilik
gelen cevaplar1 verecegine inandigr kisilerden olusan, arastirmacinin yargisina dayali
olan Ornekleme yontemi olarak ifade edilmektedir (Altunisik vd., 2012: 142). Bu
ornekleme yonteminde drnekleme dahil edilecek birimler aragtirmacinin tecriibe, bilgi
ve gozlemlerinden yola ¢ikilarak arastirmacinin kendi yargisi ile belirlenmektedir ve bu
nedenle arastirmacinin galismay1 gergeklestirecegi evren hakkinda bilgi sahibi olmasi

gerekmektedir (Ural, 2011).
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Sosyal bilimler alaninda yapilan caligmalarda asgari 6rneklem biiytikliigliniin
belirlenmesi i¢in literatiirde bulunan formiillerden yola ¢ikilarak hesaplamalar
yapilmistir. Asagidaki Tablo 3.1’de evrenin biyiikliigline gore hesaplanan uygun

orneklem biiyiikliikleri yer almaktadir.

Tablo 3.1: Orneklem Biiyiikliikleri

Evren Gerekli Orneklem Biiyiikliigii Evren Gerekli Orneklem Biiyiikliigii (n)*
(N) (n)* (N)
%90 %95 (0.05) %99 (0.01) %90 (0.10) %95 (0.05) %99 (0.01)
(0.10)
100 61 79 87 9000 157 368 620
500 121 217 286 10 000 157 370 624
750 131 254 353 20000 158 377 644
1000 137 278 400 30000 159 379 651
2000 148 322 499 40 000 160 381 655
3000 151 341 545 50 000 160 381 657
4 000 153 350 571 100 000 161 383 661
5000 154 357 587 250 000 162 384 661
6 000 155 361 599 500 000 162 384 664
7000 156 364 608 1 000 000 162 384 665
8 000 156 367 615 10 000 000 163 384 665

*Hesaplamalara iliskin degerler, virgiilden sonraki kismina gore bir alt veya bir {ist tam sayiya
tamamlanmigtir.

Kaynak: Giirbiiz ve Sahin, 2016: 130.

Tablo 3.1°de goriildiigii gibi evren biyiikligii yaklasik 1000-2000 olan
aragtirmalar i¢in Orneklem biiytikligi %95 giiven araliginda 278-322 araliginda yer
almaktadir. Arastirmanin glivenilir ve genellenebilirliginin yliksek olmasi i¢in evrendeki
tim katilmcilara anket formu ulastirilmistir. Katilimeilara ulasmada online kanallar
(mail adresleri, linkedin, instagram) kullamilmistir ve 281 anket formu eksiksiz

toplanmustir.

3.2. ARASTIRMANIN VERI TOPLAMA ARACLARI

Aragtirma verilerinin toplanabilmesi i¢in anket yontemi tercih edilmistir. Sosyal
medya aracihigiyla (mail adresleri, linkedin, instagram) anketler sekiz aylik bir ¢alisma
sonucunda toplanmistir. Veri toplamada yetenek yonetimi Olgedi, isten ayrilma niyeti
Olgegi ve duygusal baglilik 6lgegi kullanmilmistir. Anket formunda yer alan ifadeler
Likert tipi dlgek kullanilarak katilimcilara uygulanmistir. Olgeklere iliskin ifadelere
katilimcilarin - verdigi cevaplar “5: Kesinlikle Katiliyorum, 4: Katiliyorum, 3:
Kararsizim, 2: Katilmiyorum, 1:Kesinlikle Katilmiyorum” seklinde kodlanmistir. Anket

formu sirasiyla yetenek yonetimi 6lgegi (21 ifade), duygusal baglilik dlgegi (6 ifade),
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isten ayrilma niyeti 6lcegi (3 ifade) ve katilimcilarin demografik ozelliklerine iliskin

sorular (8 soru) olmak iizere dort boliimden olugmaktadir.

Anket formunun son béliimiinde yer alan demografik 6zelliklere iliskin 8 soru
20 yillik 6zel hastane tecriibesi olan biri kalp-damar cerrah1 digeri dahiliye boliimiinde
gorev yapan iki doktorun Onerileri ve literatiirde doktor isgdrenlerin 6rneklem olarak ele
alindig1 ¢alismalar incelenerek olusturulmustur. Bu baglamda sekiz demografik 6zellik
arastirmaya dahil edilmistir. Bu sorular; cinsiyet, yas, gelir, egitim durumu, medeni
durum, brans, kurumda calisma siiresi ve kidemdir. Anket formundaki ol¢eklere iliskin

bilgiler asagida agiklanmistir.

3.2.1. Yetenek Yonetimi Olcegi

Anket formunun ilk boliimiinii olusturan yetenek yonetimi o6lgegi birinci
boliimde yer alan Ooi’nin (2009) Yetenek Ciftligi Modelinden (Bul-Gelistir-Tut) yola
cikarak Sahin’in (2015) doktora calismasinda; 16 ifadesini Fegley’in (2006, s.23)
calismasindan, iki ifadesini Atli’nin (2010, s.247) ¢alismasindan ve {i¢ ifadesini Festing,
Schafer ve Scullion’un (2013, s.1882) calismasindan alarak uyarladigi 21 ifadeli {ig
boyutlu likert tipi 6lgek olusturmaktadir.

Yetenek Ciftligi Modeline gore yetenek yonetiminin boyutlari; isgéren bulma ve
secme, egitim ve gelistirme, elde tutmadir. Olgekte bulunan 1,2,3,4,5,6,7 numarali
ifadeler isgéren bulma ve se¢me boyutunu, 8,9,10,11,12,13,14,15 numarali ifadeler
egitim ve gelistirme boyutunu ve 16,17,18,19,20,21 numarali ifadeler elde tutma

boyutunu olusturmaktadir.

Yetenek yonetimi olcegindeki ifadelerden bazilari; “Isletmemiz yetenekli
isgorenleri istthdam etmek ic¢in yatirim yapar”, “Dogru ise dogru kisileri atar”, “En
yiiksek performansi gosteren isgorenlerini odiillendirir” (Sahin, 2015, s. 140-141)
seklindedir.

Sahin (2015) yaptig1 ¢alismada yetenek yoOnetimine biitiin olarak bakmis ve
yapilan gilivenilirlik analizi sonucunda Cronbach alfa (o) degeri 0,94 ¢cikmistir. Demir’in
(2017) Kurumsal Imaj ve Isveren Markasi arasindaki iliskide yetenek ydnetiminin araci
roliinii inceledigi ¢alismada Sahin’in (2015) uyarladig1 6l¢ek kullanilmis ve caligmada
yaptig1 kesfedici faktor analizi ve giivenilirlik analizi sonuglarina gore yetenek yonetimi
Olceginin Cronbach alfa (o) degeri 0,74 boyutlar1 olan isgoren bulma ve se¢menin 0,85,

egitim-gelistirme ve elde tutmanin 0,86 c¢ikmustir. Kaiser-Meyer-Olkin 6rneklem
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yeterliligi degeri 0,740’tir. Oriicii ve Akyiiz (2018) akademisyenlerin katilimi ile
gerceklestirdigi calismada Sahin’in (2015) olusturdugu yetenek yonetimi olgegine
iliskin kesfedici faktor analizi yapmislardir. Bu ¢alismada 6lgegin i¢ tutarliligini tespit
etmek igin yapilan giivenilirlik analizi sonucuna gore yetenek yonetimi bilesenlerinin
Cronbach alfa (o) degerleri isgoren bulma ve se¢me i¢in; 0,83, egitim ve gelistirme igin;
0,82 ve elde tutma i¢in 0,80 dir. Kaiser-Meyer-Olkin o6rneklem yeterliligi degeri
0,859’dur.

3.2.2. isten Ayrilma Niyeti Olcegi

Katilimcilarin isten ayrilma niyetlerini 6lgmek amaciyla kullanilan 6lgek
Cammann, vd. nin (1983) gelistirdigi 6lcektir. Olgek ii¢ ifadeden olusmaktadir. Olgegin
Tiirk¢e’ye uyarlamasin1 Giirbiiz ve Bekmezci (2012) yapmustir. Olgekte yer alan
ifadeler; “Ciddi olarak isimi birakmay1 diisiinliyorum”, “Daha iyi bir is bulur bulmaz

isten ayrilacagim”, “Siklikla bu isten ayrilmayr diisiiniiyorum” (Glirbiiz ve Bekmezci,

2012, s.213) seklindedir.

Giirbiiz ve Bekmezci (2012) ¢alismalarinda yaptiklar: kesfedici faktor analizi
sonucunda Kaiser-Meyer-Olkin 6rneklem yeterliligini 0,772 olarak tespit etmislerdir.
Olgekteki ii¢c ifadede tek bir faktdr altinda toplanmustir ve agiklanan toplam varyans
0,84 olarak ortaya c¢ikmustir. Yapilan giivenilirlik analizi sonucunda ortaya c¢ikan

Cronbach alfa (a) degeri 1se 0,90 olarak tespit edilmistir.

3.2.3. Duygusal Baghlik Ol¢egi

Arastirmada kullanilan son 6lgek duygusal baglilik dl¢egidir. Duygusal baglilig
Olcmek i¢in Allen ve Meyer’in (1990) 6rgiitsel baglilik modelinde olan ve devamlilik,
normatif ve duygusal baglilik boyutlarindan olusan 6lgegin duygusal baglilik kismi
aragtirmada kullamilmistir. Allen ve Meyer’in (1990) gelistirdigi bu 6l¢egin Tiirkce
gecerlilik calismas1 Wasti (2000) tarafindan yapilmastir.

Olgekte yer alan ifadelerden bazilari; “Meslek hayatimin geri kalan kismini bu
isletmede gegirmek beni ¢ok mutlu eder”, “Bu isletmeye karsi giiglii bir “aitlik”
duygusu hissetmiyorum”, “Bu isletme benim i¢in ¢ok biiyiik kisisel anlam ifade
ediyor” (Wasti, 2000, s.409) seklindedir.

Wasti’nin (2000) yaptig1 calismada giivenilirlik analizi sonucu duygusal
bagliliga iliskin Cronbach alfa (o) degeri 0,87 olarak tespit edilmistir.
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3.3. PILOT ARASTIRMA

Arastirmada  kullanilan  Glgeklerin  katilimcilar  tarafindan  anlasilip
anlasilmadigini ve dlgeklerin giivenilirliklerini test etmek amaciyla Kiitahya 11’i Merkez
flge’de bulunan iki 6zel hastanenin 70 doktor calisanimin katilimiyla 6n calisma
gergeklestirilmistir. Verilerin analizi sonucunda olusan bulgular Tablo 3.2.’deki gibidir.

Tablo 3.2: Olgeklere Iliskin Cronbach Alpha ve Diizeltilmis Toplam Madde
Korelasyon Degerleri

Yetenek Yonetimi Olcegi isten Ayrilma Niyeti Olgegi Duygusal Baglilik Olcegi
(0=0,945) (0=0,824) (0=0,946)

Madde No r o Madde No r a Madde No r o
bl 954 ,945 il ,830 ,964 dl ,611 ,793
b2 ,620 ,943 i2 ,905 ,908 d2 ,651 ,783
b3 ,631 ,943 i3 ,935 ,885 d3 ,650 ,783
b4 ,604 ,944 d4 ,605 ,7193
b5 ,501 ,945 ds 542 ,807
b6 575 ,944 dé 494 ,815
b7 ,482 ,945
g8 ,633 ,943
99 ,628 ,943

g10 ,814 ,940
gll ,800 ,941
gl2 ,493 ,945
g13 ,759 ,941
gl4 ,697 ,942
g15 ,715 ,942
t16 775 ,941
t17 ,832 ,940
t18 ,784 ,941
t19 ,808 ,940
t20 ,651 ,943
t21 441 ,947

Tablo 3.2’de arastirma kapsaminda kullanilan {i¢ O6l¢ek iginde yer alan
ifadelerin madde korelasyonlar1 ve ifadelerin silinmesi halinde o6l¢egin alacag:
Cronbach Alfa degerleri sunulmaktadir. Olgekler igin hesaplanan diizeltilmis madde
toplam korelasyon katsayilarina bakildiginda 0,441 ile 0,830 araliginda degistigi
goriilmektedir. Elde edilen sonuglara gore Olg¢ekteki ifadelerin kabul edilebilir deger
olarak varsayilan 0,20 degerinden biiyiik (Biiyiikoztiirk, 2007) oldugu ve pilot aragtirma

baglaminda ¢ikarilmasi gereken bir ifadenin olmadig1 goriilmektedir.

Tablo 3.3: Pilot Arastirmaya Verilerine Gére Olgeklerin Giivenirlik Analizi Sonuglart

Olcekler ve Boyutlar Madde Sayisi Cronbach Alfa Katsayisi
Yetenek Yonetimi 21 0,945
> Isgbren Bulma ve Se¢me 7 0,802
» Egitim ve Gelistirme 8 0,900
> Elde Tutma 6 0,901
Isten Ayrilma Niyeti 3 0,824
Duygusal Baghhk 6 0,946
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Tablo 3.3’de, arastirmada kullanilacak &lgeklerin Cronbach alfa katsayisina
bakildiginda; yetenek yonetiminin 0,94, isten ayrilma niyetinin 0,82 ve duygusal
bagliligin 0,94 degeri ile 6l¢eklerin oldukga giivenilir oldugu goriilmektedir. Yetenek
yonetimi boyutlar1 i¢in yapilan analiz sonuglar1 Olgeklerin giivenilirliklerinin uygun

oldugunu gostermektedir.

Pilot calisma baglaminda aragtirmanin kontrol degiskeni olan demografik
Ozelliklerin belirlenmesinde 20 yillik 6zel hastane tecriibesi olan biri kalp-damar cerrahi
digeri dahiliye boliimiinde gorev yapan iki doktorun katilimiyla ozellikle gelir, yas,
egitim seviyesi, kidem ve brang ve bu oOzellikler icin olusturulacak araliklarin
ayarlanmasinda destek almmistir. Katilimeilarin - Onerileri  dogrultusunda  sekiz

demografik 6zellik olusturulmustur.

Yukaridaki aciklamalar baglaminda pilot aragtirmanin; 6l¢ek giivenilirliklerinin
ve Olgek ifadelerinin anlasilirh@inin test edilmesinde ve demografik ozelliklerin
belirlenmesinde calismaya katki sagladigini sdyleyebiliriz. Ek olarak pilot aragtirmada

toplanan veriler arastirmanin ana veri setine eklenmemistir.

3.4. VERILERIN ANALIZINDE KULLANILAN iSTATIiSTiKi PROGRAMLAR

Aragtirma baglaminda 6rneklemden elde edilen verilerin analizinde IBM SPSS,
AMOS, IBM SPSS programina eklenti olarak kullanilan Process Makro Programlari

kullanilmistir.

» Katilmcilarin demografik 6zelliklerine iliskin tanimlayic istatistiksel analizler
IBM SPSS paket programi ile yapilmistir.

» Arastirmada kullanilan Olgeklerin  gecerliligini ortaya koymak amaciyla
Dogrulayict Faktor Analizleri (DFA) AMOS paket programi ile yapilmstir.

> Olgeklerin giivenilirliklerinin tespitinde IBM SPSS programi kullanilmustir.

» Degiskenler arasindaki iligkilerin tespit edilmesinde IBM SPSS programi
kullanilmistir.

» Aragtirma modelinin test edilmesinde Hayes (2013) tarafindan gelistirilen IBM
SPSS programina eklenti olarak gelistirilen Process Macro-Model 4 uygulamasi

kullanilmastir.



DORDUNCU BOLUM

BULGULAR
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Calismanin bu bashig1 altinda ham verilerin analize hazirlanma siirecine,
katilimcilarin demografik ozellikleri hakkindaki bilgilere, dlgeklere iligkin faktor analizi
ve gilvenilirlik analizi bulgularina, korelasyon analizi bulgularina ve arastirma

hipotezlerine iliskin bulgulara yer verilecektir.

4.1. ON ANALIZLER

Arastirma sonuglariin ortaya ¢ikarilmasi igin elde edilen veriler ileride
yapilacak istatistiki 6l¢timler i¢in verilerin dogrulugu, kayip deger, u¢ deger, normallik

ve ¢oklu baglant1 analizlerine tabi tutulmustur.

Arastirma verileri Google Formlar araciligiyla olusturulan anket formunun
katilimcilarin e-posta, linkedin ve instagram hesaplarina gonderilerek toplanmustir.
Olusturulan anket formunda tiim sorular i¢in cevaplama zorunlu tutulmustur ve online
olarak toplanan veriler bulut ortamda depolanmis sonrasinda veriler Excell tablosuna
aktarilmistir. Verilerin online olarak toplanmasi ve her sorunun zorunlu olarak
isaretlenmesi nedeni ile gelen anket formlarinda kayip verinin olma olasiligt

bulunmamaktadir. Veri setine bakildiginda kayip veri goriilmemistir.

Anket formunda bulunan duygusal baglilik degiskenine ait 24-25-26 numarali
ifadelerin ters ifade olmasi nedeni ile bu ifadelere iliskin diizenlemeler
gerceklestirilmistir ve sonrasinda veriler SPSS programma aktarilmistir. Onceden

hazirlanan veri kodlama rehberi esliginde veriler SPSS programinda tanimlanmustir.

Kayip verinin olmadig1 goriilen veri seti i¢in u¢ deger analizi yapilmistir. Ug
deger analizi yapilirken ilk olarak 6lgegin bir biitiin olarak ortalamasi alinmis ve Z
degerleri hesaplanmistir. Z degeri +3.29°un iizerinde veya -3.29’un altinda olan
sonuglar u¢ deger olarak kabul edilmistir (Tabachnick ve Fidell, 2013). Z degerleri
biiyiikten kii¢iige dogru siralanmistir. Veri setinde en biiylik Z degeri +2.77, en kiiciik Z
degeri -2.83 ¢ikmistir. Cikan bu sonuglar veri setinden ¢ikarilmasi gereken u¢ degerin
olmadigin1 gostermektedir ve bu nedenle analiz disi birakilan herhangi bir anket

olmamustir.

Verilerin normal dagilip dagilmadigini test etmek amaciyla normallik testi
yapilmustir. Yapilan testte carpiklik ve basiklik degerleri incelenmistir. Carpiklik ve
basiklik degeri +1.5’in {izerinde veya -1.5’in altinda olan degerlerde Onemli bir

carpiklik veya basiklik oldugu kabul edilmistir (Tabachnick ve Fidell, 2013). Yapilan
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analiz sonucunda verilere iliskin ¢arpiklik degeri -0,18 ve basiklik degeri +0,10 olarak
tespit edilmistir. Cikan carpiklik ve basiklik degerleri verilerin normal dagildigini

gosterdigi i¢in verilere iligskin herhangi bir doniisiim yapilmamaistir.

Son olarak bagimsiz degiskenler arasindaki korelasyonlarin (6rn; r>0.90 ve
tizeri) yiiksek olmasit durumunda ortaya ¢ikan (Cokluk, Sekercioglu ve Biiyiikoztiirk,
2016) ¢oklu baglant1 sorunu arastirilmigtir. Coklu baglanti sorununun olup olmadigini
ortaya ¢ikarmak i¢in regresyon analizi yapilmis, Varyans Artis Faktorii (VIF), Durum
(kosul) Indeksi (CI) ve Tolerans Degerleri (TV) incelenmistir. VIF degerleri 10°a esit
veya 10’dan kiiciik, CI degerleri 30’dan kiiciik ve TV degeri 0,10’dan biiyiik ise ¢oklu
baglant1 sorununun olmadig1 varsayilmistir (Cokluk, Sekercioglu ve Biiyilikoztiirk,
2016). Yapilan regresyon analizi sonucuna gore VIF degeri 1,11 ¢ikmustir. CI degeri
11,81 ve TV degeri 0,89 olarak tespit edilmis ve ¢oklu baglanti sorununun olmadigi

gorilmistir.

Elde edilen ham veriler i¢cin yapilan 6n analizler ve hazirliklar sonucunda veri
seti analize hazir hale gelmistir. Calismanin bundan sonraki kisminda katilimcilar
hakkinda bilgi verilip Olgeklere iliskin faktor ve giivenilirlik analizleri yapilarak

aragtirmanin hipotezleri test edilecektir.

4.2. DEMOGRAFIK OZELLIKLERE iLiSKiN BULGULAR

Aragtirma verilerinin elde edildigi 6rnekleme iliskin katilimcilarin demografik

ozellikleri Tablo 4.1°deki gibidir.
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Tablo 4.1: Demografik Ozellikler

Cinsiyet Say1 % Medeni Durum Say1 %
Erkek 172 61,2 Evli 236 84,0
Kadin 109 38,8 Bekar 45 16,0
Toplam 281 100,0 Toplam 281 100.0
Yas Gruplari Say1 % Kidem Say1 %

35 ve alt1 28 10,0 1-10 yil arasi 16 57
36-45 arasi 97 34,5 10-20 yil aras1 56 19,9
46-55 arasi 94 33,5 20-30 y1l arasi 59 21,0
56 ve iistii 62 22,1 30 ve iistii 150 53,4
Toplam 281 100,0 Toplam 281 100,0
Egitim Durumu Say1 % Gelir Say1 %
Doktor 52 18,5 9.000 TL ve alt1 16 57
Uzman Dr. 137 48,8 9.001-18.000 TL aras1 70 24,9
Dr. Ogrt. Uy. 27 9,6 18.001-27.000TL aras1 104 37,0
Dog¢ Dr. 20 7,1 27.001-36.000TLaras1 48 17,1
Prof. Dr. 45 16,0 36.001 TL ve iizeri 43 15,3
Toplam 281 100.0 Toplam 281 100,0
Kurumda Kalma Say1 % Brang Say1 %
Siiresi

1 yildan az 14 5,0

1-5 yil arast 171 60,9 Dabhili Bilimler 195 69,4
5-10 y1l aras1 25 8,9

10-15 yil arasi 38 13,5 Cerrahi Bilimler 86 30,6
15 yil ve iistii. 33 11,7

Toplam 281 100.0 Toplam 281 100,0

Arastirmaya katilan katilimcilarin demografik 6zelliklerine iligskin yapilan
tanimlayici istatistik analizi sonuglarina gore erkek katilimeilarin daha yiiksek oldugunu
ve katilimcilarin biiyiikk ¢ogunlugunun evli oldugunu, genellikle 36-55 yas araliginda
yer aldiklarini, g¢ogunlugun gelirinin 18.001-27.000 TL arahiginda yer aldigmni,
katilimcilarinin  %53,4’lntin  30-40 yildir gorevde oldugunu ve genellikle dahili

bilimlerde calisan katilimcilardan olustugunu sdyleyebiliriz.

4.3. GECERLILIK, GUVENILIRLIK VE FAKTOR ANALIZINE ILIiSKIN
BULGULAR

Faktor analizi, aralarinda iliski olan, dl¢iilebilen veya gozlemlenebilen n tane
degiskenin bir araya gelmesiyle daha az sayida iliskisiz ve anlamli yeni boyutlar elde
etmeyi amaglayan c¢ok degiskenli istatistiki bir yontem olarak ifade edilmektedir
(Meydan ve Sesen, 2011). Iki tiir faktér analizi bulunmaktadir. Ilki kesfedici faktor
analizidir (KFA) ve degiskenler arasindaki iligkileri baz alarak faktor bulmay:
amaglayan faktdr analizi olarak tanimlanmaktadir. Ikincisi dogrulayici faktdr analizidir
(DFA) ve var olan faktor yapilarinin incelenmesini-dogrulanmasin1 amaglayan faktor
analizi olarak ifade edilmektedir (Raykov ve Marcoulides, 2006). Dogrulayici faktor

analizi; onceden daha az faktor ile bir araya getirilmis ve kesfedilmis Ol¢eklerin
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arastirmadaki 6rneklem icin benzer olup olmadigini test etmek i¢in yapilmaktadir

(Meydan ve Sesen, 2011).

Arastirmada DFA yapilmasinin nedeni arastirmada kullandigimiz modelin elde
ettigimiz veri ile uyumlu olup olmadigini test edebilmektir. Arastirmada DFA, yapisal
esitlik modellemesi ile AMOS 22.0 paket progranmi kullanilarak yapilmistir. ilk olarak
yetenek yonetimi Glgegine iliskin sonrasinda 6lglim modelinin tamamina iliskin DFA
yapilmistir. Arastirma verilerinin modelle uyumunun tespit edilebilmesi i¢in DFA
sonucu olusan ve literatiirde siklikla kullanilan X?/df, RMSEA, SRMR, CFI, NFI,
NNFI(TLI), IFI ve GFI degerlerine bakilmistir (Meydan ve Sen, 2011, Giirbiiz ve
Sahin, 2016).

Bir konu ile ilgili yapilan arastirmada kullanilan 6l¢me araglarinin, yapilan
Olciimle s6z konusu kavramsal yapiy: tutarli bir bicimde 6l¢iip 6lgcmedigini gdsteren
analiz giivenilirlik analizi olarak tanimlanmaktadir (Gilirbiiz ve Sahin, 2016).
Giivenilirlik analizi sonucunda tespit edilen giivenilirlik katsayis1 1-0 arasinda bir deger
alir ve bu degerin hesaplanmasinda Guttman, Split-Half, Parallel ve Cronbach Alpha
gibi yontemler kullanilir. Bu yontemler arasinda sosyal bilimler alaninda en ¢ok tercih
edilenin Cronbach Alpha yontemi oldugu ifade edilmektedir (Giirbiiz ve Sahin, 2016)
ve bu nedenle arasgtirma kapsaminda Ol¢ek ifadelerinin tutarliligit Cronbach Alpha

yontemi ile tespit edilmistir.

Arastirma baglaminda yapilacak olan giivenilirlik analizi sonucunda ortaya
cikan Cronbach Alpha (a) katsayisi; 0,80 < a < 1,00 ise 6l¢ek oldukga giivenilir,
0,60 < a <0,80 ise olgek giivenilir, 0,40 < a < 0,60 ise Olgek giivenilirligi
disik ve 0,00 < a <0,40 1se Olgek gilivenilir degil seklinde yorumlanacaktir

(Altunisik vd., 2012, Giirbiliz ve Sahin, 2016).

4.3.1. Yetenek Yonetimi Olcegine iliskin DFA, Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizleri
Sonuglari

Yetenek yonetimi Ol¢eginin yapr gecerliliini test etmek amaciyla YEM’de
dogrulayici faktér analizi yapilmistir. Teorik olarak one siiriilen ii¢ boyutlu yapinin
yapilan DFA sonucunda dogrulandigi ortaya ¢ikmistir. Yapilan faktor analizi sonucunda
0,50’nin altinda (Tabachnick ve Fidell, 2001) faktor yiikiine sahip olan s1-s2-s6 ve s7
olarak kodlanmig ifadeler isgoéren bulma ve se¢me boyutundan, s10 ve sl5 olarak

kodlanmis ifadeler egitim ve gelistirme boyutundan, s17 olarak kodlanmis ifade elde
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tutma boyutundan c¢ikarilmis ve model uyum iyilik degerlerine ulasildigi tespit

edilmistir. Yetenek yonetimi olgegine iliskin uyum iyilik degerleri Tablo 4.2°de yer

almaktadir.

Tablo 4.2: Yetenek Yonetimi Olgegi Uyum lyiligi Degerleri Tablosu

Uyum Tyilik Miikemmel Uyum Kabul Edilebilir YY Modeli Degerleri
Degerleri Uyum
X2[df <3 3<x’/df<s 2,434
RMSEA <0.05 <0.08 0,072
SRMR <0.05 <0.08 0,041
CFlI >0.95 >0.90 0,96
NFI >0.95 >0.90 0,94
NNFEI(TLI) >0.95 >0.90 0,95
IFI >0.95 >0.90 0,96
GFlI >0.95 >0.85 0,92
AGFI >0.95 >0.85 0,88

X?:170,435 df:70

Tablo 4.2°de goriildiigii iizere yetenek yonetimi modeline iliskin X?/df, SRMR,
CFI, IFI ve NNFI(TLI) degerleri miikkemmel uyum gostermektedir. RMSEA, NFI, GFlI

ve AGFI degerleri ise kabul edilebilir uyumun oldugunu ifade etmektedir. Bu degerler

yetenek yonetimi 6lgegi ile toplanan verilerin uyumlu oldugunu gostermektedir.

Yetenek yonetimi Slgegine iliskin ortiikk ve gozlenen degiskenler, parametre

degerleri, t degerleri, standart hatalari, Cronbach Alfa degerleri, AVE ve CR degerleri

Tablo 4.3’te yer almaktadir.

Tablo 4.3: Yetenek Yonetimi Olgegine iliskin Regresyon Agirliklart Tablosu

Ust
Diizey Ortiik Gozlenen Parametre t Standart Cronbach AVE CR
Ortiik Degisken  Degisken Degeri Degeri Hata Alfa
Degiseken
Isgoren S3 0,709 - -
Bulma ve S4 0,675 9,208 0,16 0,74 0,48 0,74
Secme S5 0,693 8,968 0,10
E S8 0,660
= S9 0,706 10,483 0,15
E Egitim ve S11 0,806 11,748 0,14
O Gelistirme S12 0,692 10,321 0,12 0,87 0,55 0,88
- S13 0,798 11,642 0,13
5 S14 0,741 10,940 0,16
Z S16 0,861
; Elde S18 0,868 18,128 0,05
= Tutma S19 0,868 18,147 0,05 0,88 0,60 0,87
S20 0,664 12,426 0,06
S21 0,530 9,312 0,07

X%:170,435, df:70, X°/df: 2,434, p<0,000

Tablo 4.3°te goriildiigii izere gozlenen degiskenin bagli oldugu ortiik degiskeni

aciklama derecesini gosteren parametre degeri (Hair vd., 2010) 0,50 nin iizerindedir ve
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parametre degerlerinin hepsi pozitiftir. Ek olarak t degerleri pozitif ve teorik tablo

degeri olan 1,96 degerinden biiyiik (Bengiil ve Giiven, 2019) oldugu goriilmektedir.

Yetenek yonetimi modelinde yer alan 6lgegin i¢ tutarliligini gosteren Cronbach
a giivenilirlik katsayis1 0,70’den yiiksek deger aldiginda o6lgegin giivenilir olarak kabul
edilir. Tablo 4.3°te goriildiigii gibi yetenek yonetimi 6l¢eginin Cronbach o giivenilirlik
katsayilar1 sirasiyla iggéren bulma ve segme boyutu i¢in 0.74, egitim ve segme boyutu
icin 0.87 ve elde tutma boyutu i¢in 0.88’dir. Cikan sonuglara gore 6lgegin i¢ tutarliligini

gosteren giivenilirliginin yiliksek oldugunu sdyleyebiliriz.

Tabloda yer alan AVE ve CR degerleri ayn1 faktor altinda toplanan maddelerin
uyum gegerliligi hakkinda bilgi vermektedir (Bardak¢i ve Giirbiiz, 2020). AVE
(Average Variance Extracted, Ortalama Agiklanan Varyans) degerinin 0,50’den biiyiik
olmasi, CR (Composite Reliability, Birlesik Giivenilirlik) degerinin ise 0,70’ten biiyiik
olmasi dlgegin uyum gegerliliginin oldugunu gostermektedir (Fornel ve Larcker, 1981).
Ek olarak Hair vd. (2010) CR degerinin AVE degerinden yiiksek olmasi gerektigini
(CR>AVE; AVE>0,5) soylemislerdir. Tablo 4.3’te goriildiigii gibi yetenek yonetimi
modelinde yer alan boyutlarin AVE degerleri sirasiyla isgdren bulma ve segme igin
0.48, egitim ve gelistirme i¢in 0.55 ve elde tutma igin 0.60 tir. CR degerleri ise isgoéren

bulma ve segme i¢in 0.74, egitim ve gelistirme i¢in 0.88 ve elde tutma igin 0.87 dir.

Cikan sonuglar incelendiginde isgéren bulma ve se¢cme boyutuna ait AVE
degeri disindaki degerlerin uygun araliklarda yer aldig1 gériilmektedir. Isgéren bulma ve
secme boyutu icin AVE degeri 0,48 olarak hesaplanmistir. Fakat diger gilivenilirlik
Olctim degerleri uygun seviyede oldugunda AVE degerinin 0,50 degerinden biraz diisiik
olmasi kabul gormektedir (Calik, Altunisik ve Siitiitemiz, 2013). Bu nedenle yapilan
analizler ve agiklamalar dogrultusunda yetenek yonetimi 6l¢eginin uyusma gegerliligi

acisindan gerekli olgiitleri sagladigini ifade edebiliriz.

4.3.2. Ol¢iim Modeline Iliskin DFA, Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizleri Sonuclar

Olgiim modelinin yap1 gegerliligini test etmek amaciyla DFA sonucunda teorik
olarak One siiriilen yapt dogrulanmistir. Yapilan faktor analizi sonucunda tek boyuttan
olusan duygusal baglilik dlgeginden s22 ve s27 olarak kodlanmis ifadeler, isten ayrilma
niyeti Olgeginden ise s30 olarak kodlanmis ifade ¢ikarilmigtir. Tekrar eden analiz
sonucunda modelde toplam 7 ifade yetenek yonetimi Olgeginden, 3 ifade duygusal

baglilik 6l¢eginden ve bir ifade isten ayrilma niyeti 6lgeginden ¢ikarilmis, toplam 4
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baglama yapilarak gerekli uyum iyilik degerlerine ulasilarak model dogrulanmigtir.

Olgiim modeline iliskin uyum iyilik degerleri Tablo 4.4’te yer almaktadir.

Tablo 4.4: Ol¢iim Modeli Uyum lyiligi Degerleri Tablosu

Uyum Tyilik Miikemmel Uyum Kabul Edilebilir YY Modeli Degerleri
Degerleri Uyum
X2[df <3 3<x’/df<s 2,666
RMSEA <0.05 <0.08 0,070
SRMR <0.05 <0.08 0,045
CFlI >0.95 >0.90 0,932
NFI >0.95 >0.90 0,900
NNFI(TLI) >0.95 >0.90 0,920
IFI >0.95 >0.90 0,933
GFlI >0.95 >0.85 0,874
AGFI >0.95 >0.85 0,854

X?:426.621, df:160

Tablo 4.4°te goriildiigii iizere dlgiim modeline iliskin X*/df ve SRMR degerleri
mitkemmel uyum gostermektedir. RMSEA, CFI, NFI, TLI, IFI, GFI ve AGFI degerleri
ise kabul edilebilir uyumun oldugunu ifade etmektedir. Bu degerler 6l¢iim modeli ile

toplanan verilerin uyumlu oldugunu gostermektedir.

Ol¢iim modeline iliskin ortiik ve gozlenen degiskenler, parametre degerleri, t
degerleri, standart hatalari, Cronbach Alfa degerleri, AVE ve CR degerleri Tablo 4.5’de

yer almaktadir.

Tablo 4.5: Olgiim Modeline Iliskin Regresyon Agirliklart Tablosu

Ortiik Gozlenen Parametre t Standart Cronbach AVE CR
Degisken  Degisken Degeri Degeri Hata Alfa
S3 0,711
S4 0,593 9,146 0,11
S5 0,570 8,800 0,11
S8 0,656
S9 0,698 10,367 0,15
S11 0,811 11,746 0,14
Yetenek S12 0,695 10,344 0,12
Yonetimi 513 0,801 11,635 0,13 0,93 0,52 0,93
S14 0,734 10,817 0,16
S16 0,861
S18 0,869 18,277 0,05
S19 0,866 18,173 0,05
S20 0,662 12,420 0,06
S21 0,530 9,322 0,07
S23 0,555
Duygusal S24 0,845 9,975 0,16 0,88 0,69 0,89
Baghhk S25 0,948 10,520 0,17
S26 0,921 10,405 0,16
isten S28 0,848
Ayrilma S29 0,920 15,368 0,07 0,87 0,78 0,87
Niyeti

X?:426,621, df:160, X*/df: 2,666, p<0,000
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Tablo 4.5’de gorildigi tizere ifadelere iliskin parametre degerleri 0,50’nin
tizerinde ve her biri pozitif degerler almaktadir. Ek olarak t degerleri teorik olarak

uygun degerler arasinda yer almaktadir.

Olgiim modelinde yer alan o6lgeklerin i¢ tutarliligini gdsteren Cronbach o
giivenilirlik katsayilari sirasiyla yetenek yonetimi i¢in 0.93, duygusal baglilik i¢in 0.88
ve isten ayrilma niyeti i¢in 0.87°dir. Cikan sonuglara gore 6l¢lim modelindeki 6lgeklerin

i¢ tutarliliklarini gosteren giivenilirliklerinin yiiksek oldugunu soyleyebiliriz.

Ol¢iim modelinin uyum gegerliligini gdsteren AVE degerleri 0,50’den biiyiik
ve CR degerleri 0,70’ten biiyliktiir. Ek olarak 6l¢iim modelindeki tiim CR degerleri
AVE degerlerinden daha biiyiiktiir ve uygun araliklarda yer almaktadir. Tablo 4.5’e
gore Olciim modeline iliskin AVE degerleri sirasiyla yetenek yonetimi i¢in 0.52,
duygusal baglilik i¢in 0.69 ve isten ayrilma niyeti i¢in 0.78 dir. CR degerleri ise yetenek
yonetimi i¢in 0.93, duygusal baglilik i¢in 0.89 ve isten ayrilma niyeti i¢in 0.87 dir.
Cikan sonuglar aragtirmanin Ol¢lim modelinin uyum iyilik degerlerinin uygun

araliklarda oldugunu ve uyum gecerliligine sahip oldugunu gostermektedir.

Uyusma gegerliliginin ardindan 6l¢iim modelinin ayrisma gegerliligine sahip
olup olmadigina bakilmigtir. Ayrisma gegerliligi, bir yapiya ait olan oOlgek ile
birbirinden farkli yapilar1 6l¢en 6lcekler arasinda diisiik korelasyonun olmasi anlamina
gelmektedir (Spiro ve Weitz, 1990°dan akt. Altunisik vd., 2012). Ayrigsma gegerliliginin
olmasi her bir yapiya iligkin hesaplanan AVE degerlerinin, o yapilar aras1 korelasyonun
karesinden biiyiikk olmasma baglidir. (Fornell ve Larcker, 1881°den akt. Bengiil ve
Giiven,2019). Bu baglamda 6l¢iim modelinde yer alan yetenek yonetimi, isten ayrilma
niyeti ve duygusal baglilik yapilarma iliskin ayrisma gecerliligi analizi sonuglar1 Tablo

4.6’da yer almaktadir.

Tablo 4.6: Olgiim Modeline iliskin Ayrisma Gegerliligi Analizi Sonuglari

Faktor 1 Faktor 2 Korelasyon Korelasyon Degisken 1 Degisken 2
Karesi AVE AVE
Yetenek Isten Ayrilma
Y6netimi Niyeti -,439%* 0,192 0,78
Yetenek Duygusal 0,52
Yonetimi Baglilik A53** 0,205 0,69
Isten  Ayrilma Duygusal -,619** 0,383 0,78 0,69

Niyeti Baglilik
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Ik olarak faktdr analizi sonucunda olusan degiskenlerin ortalamalar1 alinmis
ve korelasyon analizi yapilarak korelasyon degerleri hesaplanmistir. Sonrasinda
degiskenlere ait korelasyonlarin kareleri hesaplanarak degiskenlere ait AVE degerleri
ile karsilastirilmis ve Ol¢lim modelinin ayrisma gegerliligine sahip oldugu tespit
edilmistir. Tablo 4.6’da goriildigi iizere degiskenler arasindaki korelasyonlarin kareleri
AVE degerlerinden diisiik ve uygun araliklarda yer almaktadir. Bu dogrultuda 6l¢im

modelindeki 6l¢eklerin ayrisma gecerliligine sahip oldugunu sdyleyebiliriz.

4.4. ORTAK METOT VARYANSI

Ortak metod varyansi; arastirmaya konu olan degiskenlerin 6l¢iilmesinde ayni
yontemin kullanilmas1 sonucu degiskenler arasinda ortaya c¢ikan yapay korelasyon
miktar1 olarak tanimlanmaktadir (Campbell ve Fiske, 1959°dan akt. Ozyilmaz ve Eser,
2013). Bir bagka deyisle; arastirmanin konusunu olusturan yetenek yonetimi, isten
ayrilma niyeti ve duygusal baghlik gibi tutum, davranis ve niyet arasindaki iligkileri
inceleyen calismalarda, verinin ayni kisiden, ayn1 yontemle (anket-likert tipi) ve ayni
zamanda toplanmasi sonucunda degiskenler arasinda gozlemlenen korelasyonun daha
fazla ya da daha az ¢ikabilmektedir. Bu durum ortak metot varyans problemi olarak

ifade edilmektedir.

Arastirma baglaminda ortak metot varyansi probleminin olup olmadigini test
etmek i¢cin Harman’in tek faktor testi yapilmistir. Yapilan test sonucunda tek faktor
ortaya ¢ikmig ve toplam agiklanan varyansin 0,43 oldugu goriilmiistiir. Toplam
aciklanan varyansin 0,50°den diisiik oldugu durumlarda ortak metad varyansi
probleminin olmadigi ifade edilmektedir (Podsakoff ve Organ, 1986). Bu baglamda

arastirma kapsaminda ortak metot varyansi probleminin olmadigini sdyleyebiliriz.

4.5. KORELASYON ANALIZINE ILISKIN BULGULAR

Arastirma degiskenlerinin aralarindaki iliskiyi test etmek amaciyla yapilan
korelasyon analizi sonuglar1 Tablo 4.7°de yer almaktadir. Korelesyon analizinde
bagimsiz degisken olan yetenek yonetimi ve boyutlari, bagimhi degisken olan isten
ayrilma niyeti, aract degisken olan duygusal baglilik ve kontrol degiskenleri olan
cinsiyet, yas, egitim, gelir ve kidem arasindaki iliskiler incelenmistir. Ik yapilan

korelasyon analizi sonucunda kontrol degiskenlerinden cinsiyet, yas, gelir ve kideme ile
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bagimli, bagimsiz ve araci degiskenler arasinda herhangi bir iligkinin olmadig1 tespit

edilmis ve bu degiskenler korelasyon tablodan ¢ikarilmistir.

Tablo 4.7: Arastirma Degiskenlerine Iliskin Korelasyon Analizi Tablosu

Degiskenler YY IAN DB iB EG ET Egitim
YY 1 -, 439** A53** ,800** ,943** ,914** -,220%*
iAN 1 -,619** -,203** -, 446** -, 450** -,013
DB 1 ,246** AT0** ,435** -, 111
iB 1 ,706** ,582** -,281**
EG 1 (18** -,202**
ET 1 -,149*
Egitim 1
Ort. 3,46 1,92 3,70 3,39 3,62 3,32 3,34
S.S. 0,79 1,11 1,04 0,88 0,81 0,97 1,56

*0,05 diizeyinde anlamli bir iligki vardir. ¥*0.01 diizeyinde anlaml1 iligki vardir.
YY: Yetenek Yonetimi, IAN: Isten Ayrilma Niyeti, DB: Duygusal Baglilik, iB: Isgéren Bulma ve
Se¢me, EG: Egitim ve Gelistirme, ET: Elde Tutma, Ort: Ortalama, SS: Standart Sapma

Korelasyon tablosunda goriildiigii lizere arastirmanin bagimsiz degiskeni olan
yetenek yonetimi ve boyutlar1 arasinda pozitif yonlii anlamli iliskiler ortaya ¢ikmuistir.
Yetenek yonetiminin bagimli degisken olan isten ayrilma niyeti ile arasinda negatif
yonlii, araci1 degisken olan duygusal baglilik ile pozitif yonli bir iligkisinin oldugu tespit
edilmistir. Araci degisken olan duygusal baglilik ile bagimli degisken olan isten ayrilma
niyeti arasinda negatif yonlii anlamli bir iliski tespit edilmistir. Ek olarak; kontrol
degiskenlerinden egitim ile yetenek yoOnetimi ve boyutlar1 arasinda negatif yonlii

anlamli iligkilerin oldugu ortaya ¢ikmuistir.

4.6. ARASTIRMA HiPOTEZLERININ TEST EDILMESI

Arastirmada bu asamaya kadar DFA, giivenilirlik ve gegerlilik testleri
yapilarak gecerli bir dl¢lim modeline ulagilmistir. Gegerli bir 6l¢iim modelinin elde
edilmesinden sonra hipotezlerin test edilmesi asamasina ulasilmistir. Hipotezlerin test
edilebilmesi i¢in Andrew F. Hayes’in gelistirdigi SPSS programi {izerine kurulduktan
sonra kullanilabilen Process Makro uygulamasindan faydalanilmistir. Bu uygulama
gbzlenen degiskenler arasindaki diizenleyicilik, aracilik ve durumsal aracilik etkilerini

dogrusal regresyon analizine dayanarak yol analizleri araciligiyla test etmektedir

(Hayes, 2013).

Aracilik etkisinin test edilmesinde en ¢ok benimsenen yontem Baron ve
Kenny’nin (1986) gelistirdigi nedensel adimlar yaklasimidir. Fakat son yillarda aracilik
etkisinin test edilmesinde daha giivenilir, gecerli ve kullanim kolaylig1 olan ¢agdas bir

yaklasim ortaya ¢ikmustir (Preacher ve Hayes, 2004). Bu yaklasim aracilik etkisi
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incelenirken dolayli etkilerin hesaplanmasimin ve yorumlanmasinin gerekli oldugunu
sOylemektedir. Dolayli etki, bagimsiz degiskenin aracit degiskene etkisi ve aract
degiskenin bagimli degiskene etkisinin ¢arpimini ifade etmektedir. Bootstrap testi
yapildiktan sonra anlamli dolayli etkinin tespit edilmesi aracilik modelinin
dogrulandigini ifade etmektedir (Fritz ve MacKinnon, 2007). Bootstrap test tekniginde
orijinal veri setinden yeni kiiciik veri setleri olusturulur ve hesaplamalar bu veri setleri
ile tekrarlanarak sonuglarin giivenilirligi test edilir (Efron, 1987). Bootstrap test teknigi
sonucunda daha giivenilir sonuglarin elde ediliyor olma nedeni dagilima iliskin

carpiklik (skewness) ve yanliliklarin (bias) diizeltilmesidir (Gtirbiiz, 2019).

Bootstrap test tekniginde yanliligi diizeltilmis ve hizlandirilmis (Bias Corrected
and Accelerated Bootstrap, Confidence Interval) BCA-CI giiven araligi degerleri
raporlanmaktadir (Efron ve Tibshirani, 1993). Prosess Makro programinda aracilik veya
dolayl etkinin (a.b) var olup olmadigina, Bootstrap testi sonucunda ortaya ¢ikan %95
giiven araligindaki BCA-CI giiven araligi degerlerinin sifir (0) degerini kapsamadigi

tespit edildiginde karar verilir ve aracilik etkisinin meydana geldigi tespit edilmis olur.

(Cagdas yaklasimda aracilik modelinin test edilmesi sonucu aracilik etkisi
vardir ya da yoktur seklinde yorum yapilmamaktadir. Bu yaklasimda sonuglar
sayisallastirilarak etki biyiikliiklerine (Kz) bakilip goreli karsilagtirmalar yapilarak
raporlanmaktadir (MacKinnon vd., 2002; Preacher ve Hayes, 2004). Etki biiyiikliikleri,
K?=01"¢ yakin ise diisiik etki, K?=.09’a yakin ise orta etki, K?=25" yakin ise yiiksek
etki olarak ifade edilmektedir (Preacher ve Kelley, 2011).

Yukaridaki agiklamalar baglaminda Process Macro yazilimi araciligiyla Model
4 kullanilarak arastirmanin hipotezleri test edilmistir. Sekil 4.1°’de arastirmanin birinci
hipotezini test etmek amaciyla diizenlenmis basit etki modeli, Sekil 4.2°de arastirmanin

ikinci hipotezini test etmek amaciyla araci etki modeli yer almaktadir.
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Sekil 4.1: Yetenek Yonetiminin Isten Ayrilma Niyetine Etkisini Gosteren Basit Etki
Modeli (N=281)

c=-0,651 p<0.001

Yetenek Isten Ayrilma
Yonetimi Niyeti

c=-0,651
p<0.001
%95 giiven araliginda, giiven aralig1 degerleri BCA CI [-.8025, -.5001]
t=-8.477
R?=.205

VVVYVYYV

Bagimli degiskenin (yetenek yoOnetiminin) bagimsiz degisken (isten ayrilma
niyeti) lizerindeki etkisini yani toplam etkiyi ifade eden c yolu Sekil 4.1’deki gibidir.
Sekil 4.1°e gore, yetenek yoOnetiminin isten ayrilma niyeti iizerinde negatif yonde
anlaml1 bir etkiye sahip oldugu goriilmektedir (b= -0,651, %95 BCACI [-.8025, -.5001],
t= -8.477, p< .001). Yetenek yonetimi, isten ayrilma niyetindeki degisimin yaklasik
%20’sini (R?= .205) aciklamaktadir. Bu bulgular dogrultusunda arastirmanm H,

hipotezi desteklenmektedir. Baska bir ifade ile, yetenek yoOnetimi isten ayrilma

niyetini negatif yonlii ve anlamli olarak etkilemektedir ve yetenek yonetimi isten

ayrilma niyetindeki degisimin %20’sini aciklamaktadir.

Yetenek yonetimi ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide duygusal bagliligin
aract etkisini test etmek amaciyla diizenlenen araci etki modeli Sekil 4.2°de
gosterilmektedir. Arastirma modeli test edilirken bagimli ve bagimsiz degiskenler ile
iliski icinde olacagi diisiiniilen ve bazi arastirmalar (Glrbiiz ve Bekmezci, 2012,
Chami-Malaeb ve Garavan, 2013) tarafindan 6nerilen demografik degiskenlerden yas,
cinsiyet, egitim, gelir ve kidem kontrol altina alinmistir. Ancak, bu degiskenlerden
sadece egitim degiskeninin bagimli degisken {izerinde anlamli bir etkiye sahip oldugu
tespit edilmistir. Bagimli ve aract degisken iizerinde anlaml bir etkiye sahip olmayan
yas, cinsiyet, gelir ve kidem degiskenleri Becker (2005) tarafindan oOnerildigi gibi
bagimsizlik derecesini (degree of freedom) maksimize edebilmek amaciyla analizden

cikarilarak sonuglar raporlanmistir.
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Sekil 4.2: Yetenek Yonetimi ile Isten Ayrilma Niyeti iliskisinde Duygusal Bagliligin
Arac1 Roliinli Gosteren Aracit Etki Modeli (N=281)

R*=0,20
Duygusal
Baghhk
a= 0,589 p<0.001 b=-0,569 p<0.001
¢’=-0,316 p<0.001 R%= 0,42

a.b=-0,335 p<0.001
Yetenek Isten Ayrilma
Yonetimi Niyeti

Dogrudan Etki (c’);
» ¢’=-0,316
> p<0.001,
» %95 giiven araliginda, giiven aralig1 degerleri BCA CI [-.4591, -.1728]
> 1=-4.345
Dolayl Etki (a.b);
» ab=-0,335
> p<0.001,
» %95 giiven araliginda, giiven aralig1 degerleri BCA CI [-.5052, -.2017]
> K*=-239

*Egitim kontrol degisken olarak kullanilmistir.

Sekil 4.2°de goriildiigii {lizere, araci degisken kontrol edilirken bagimsiz
degisken olan yetenek yoOnetiminin bagimli degisken olan isten ayrilma niyeti
{izerindeki dogrudan etkisini ifade eden ¢ degeri negatif ve anlamhidir (b= -.316, %95
Cl [-.4591, -.1728], t= -4.345, p< .001). Aciklanan varyansa bakildiginda ise yetenek
yonetiminin ve araci degisken olan duygusal bagliligin, isten ayrilma niyetindeki
degisimin %42’ini (R*= .429) acikladig: tespit edilmistir. Sekil 4.2°de ayrica yetenek
yonetiminin, aract degisken (duygusal baglilik) araciligiyla isten ayrilma niyeti
tizerindeki etkisini gosteren dolayli etki degeri (a.b) bootstrap teknigi ile elde edilen
giiven araliklart ile raporlanmistir. Aracilik etkisinin incelendigi regresyon analizi
sonuglarina gore duygusal bagliligin (b= -.335, %95 BCA CI [-.5047,-.2055]), yetenek
yonetimi ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiye aracilik ettigi tespit edilmistir.
Aracilik etkisinin tam standardize etki biiyiikligiine (K?) bakildiginda, -.239 olup bu
degerin yliksek degere yakin bir etki biiylikliigli oldugu goriilmektedir. Bu bulgular

1s18inda arastirma hipotezlerinden H; hipotezi desteklenmektedir. Baska bir deyisle,
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yetenek yonetimi ile isten ayrilma niyeti arasindaki ilisgkide duygusal bagliligin araci

etkisi bulunmaktadir.

Yapilan analizler sonucunda algilanan yetenek yonetiminin isten ayrilma
niyetini negatif yonde ve anlamli olarak etkiledigi, duygusal bagliligin algilanan
yetenek yonetimi ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiye aracilik ettigi, duygusal

bagliligin aracilik etki  biyiikliigininde yiiksek oldugu tespit edilmistir.
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SONUC

Bu tezin temel amaci algilanan yetenek yonetiminin isten ayrilma niyeti ile
arasindaki iliskide duygusal bagliligin araci etkisini tespit etmekti. Bu kisimda ilk
olarak onceki boliimde aktarilan bulgularin literatiirle karsilastirmalar1 yapilacak,
ardindan ¢alismanin sinirliliklart ve gelecekteki arastirmalara onerilerde bulunulacak ve

mevcut ¢alismanin sonuglarinin tartigilmasiyla boliim sonlandirilacaktir.

Bulgularin Yorumlanmas

Bu giine kadar yetenek yonetiminin farkli kavramlarla arasindaki iliskileri
inceleyen birgok ¢alisma yapilmistir. Literatiirde yetenek yoOnetiminin, yetenek
yonetiminin farkli yonlerinin veya uygulamalarindan bazilarinin isten ayrilma niyetine
etkisinin incelendigi ¢alismalarin yapildigi goriilmiistiir. Bu tezde olusturulan arastirma
modeli ile yetenek yonetimi uygulamalarinin isgorenler agisindan algisi Olgiilmeye
calisilmig ve bu algimin isten ayrilma niyetine etkisi ¢alisma baglaminda incelenmistir.
Bu giine kadar yapilan ¢alismalarda yetenek yonetimi ile isten ayrilma niyeti arasindaki
iliskide duygusal bagliligin araci roliinii inceleyen arastirmalarin sinirh sayida oldugu
goriilmistiir (Oehley, 2007; Chami-Malaeb ve Garavan, 2013; Boz, 2016). Bu nedenle
yetenek yonetimi ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide duygusal bagliligin araci
rolii calisma kapsaminda incelenmis ve literatiirde fark edilen bu bosluk doldurularak

literatiire katki sunulmaya galisilmistir.

Bu baglamda arastirmanin; “yetenek yonetimi isten ayrilma niyetini negatif
yonde ve anlamli olarak etkilemektedir (H1) ve duygusal baghlik, yetenek yonetimi ile
isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiye aracilik etmektedir (H2)” olmak {izere iki tane
hipotezi vardir. Bu hipotezlere destek olusturmak amaciyla, iki ya da daha ¢ok tarafin
karsilikli olarak fayda saglamasi amaciyla etkilesimde bulunulmasini esas alan sosyal
miibadele teorisi (Giirbiiz ve Bekmezci, 2012) ve orgiitiin isgorene sagladigi faydanin
isgbrenin isine ve Orgiitiine karsi ¢abasini artiracagini, onun duygusal gereksinimlerine
cevap verecegini One siiren Orgiitsel destek teorisinden (Eisenberger vd., 1986;

Eisenberger vd., 2001) faydalanilmistir.

Bu tezin ilk hipotezi “yetenek yOnetimi isten ayrilma niyetini negatif yonde ve
anlaml olarak etkilemektedir” olarak tasarlanmistir. Tez ¢aligmasi sonucunda yetenek

yonetiminin igten ayrilma niyetine negatif yonde ve anlamli etkisinin oldugu tespit
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edilmistir. Literatiirde yapilan caligsmalarin sonuglar1 ile tez calismast sonucunun

paralellik gosterdigi ortaya ¢ikmustir.

Tirk ve Akbaba (2017) yetenek yonetimi algisi ile isten ayrilma niyeti ve
orglite uyum saglama arasindaki iliskileri incelemistir. Arastirma sonucuna gore
yetenek yonetimi algisinin Orgiite uyum saglama ile arasinda pozitif yonli iliskinin,
isten ayrilma niyeti ile negatif yonlii fakat ¢ok zayif anlamli iliskinin oldugu tespit
edilmistir. Barkhuizen, Schutte ve Nagel’in (2017) yaptig1 ¢calismada yetenek yonetimi
ile is tatmini ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskileri incelenmistir. Arastirma
sonucunda yetenek ydnetiminin isten ayrilma niyetiyle negatif yonlii, is tatmini ile
pozitif yonlii anlamli iliskisinin oldugu ortaya ¢ikmistir. Rana ve Abbasi (2013) yetenek
yonetiminin orgiitsel verimlilik ile isten ayrilma niyetine etkisini incelemislerdir.
Arastirma sonucunda yetenek ydnetiminin orgiitsel verimliligi pozitif yonde ve anlaml

olarak, isten ayrilma niyetini negatif yonde ve anlamli olarak etkiledigi tespit edilmistir.

Tanton (2007) yaptigi vaka calismasinda yetenek yonetimi uygulamalarinin
yetersizligi nedeniyle ortaya ¢ikan is tatminsizliginin isten ayrilma niyetine etkisini
ortaya koymaya calismistir. Calisma sonucu; isgorenin elde tutulmasinda yetenek
yonetiminin 6nemli bir strateji oldugu ve yetenek yonetiminin yetenekli isgdrenlerin
goniillii olarak isten ayrilma niyetlerini azalttigi ve is tatminlerini artirdig1 ortaya
cikmistir. Du Plessis vd. (2015) yaptiklart ¢aligmada algilanan yetenek yonetiminin Y
kusagi isgdrenlerinin isten ayrilma niyetine etkisinde algilanan Orgiitsel destek ile
algilanan yonetici desteginin roliinii incelemislerdir. Calisma sonucunda yetenek
yonetimi ile isten ayrilma niyeti arasinda orta diizey negatif yonlii bir etki tespit

edilmistir.

Ozetle, Rana ve Abbasi’nin (2013) telekomiinikasyon sektdriinde gorev yapan
isgorenlerin katilimiyla, Tiirk ve Akbaba’nin (2017) turizm isletmelerinde gorev yapan
isgdrenlerin katilimiyla, Tarak¢i ve Oren (2018) ile Barkhuizen, Schutte ve Nagel’in
(2017) tuniversitelerdeki akademisyenlerin katilimiyla, Nicolena, Diseko ve Schutte’in
(2015) ilkogretim okullarinda goérev yapan Ogretmenlerin katilmiyla, Du Plessis
vd.’nin (2015) Y kusagi isgorenlerinin katilimiyla gergeklestirdikleri ¢alisma sonuglari
ile yetenek yoOnetimi uyguladigi bilinen bir saglik grubunun doktor isgoérenlerinin
katilimiyla gergeklestirilen bu tez ¢alismasinin sonuglari paralellik gostermektedir. Bu
dogrultuda yetenek yOnetiminin isten ayrilma niyetine anlamli ve negatif yondeki

etkisinin oldugunu farkli 6rneklemler i¢inde sdyleyebiliriz.
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Bu tez ¢alismasinin ikinci hipotezi “duygusal baglilik, yetenek yonetimi ile
isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiye aracilik etmektedir” seklinde belirlenmistir.
Duygusal bagliligin yetenek yonetimi ile isten ayrilma niyeti arasindaki iligskide aracilik
etkisini inceleye calismalarin smirli sayida oldugu (Oehley, 2007; Chami-Malaeb ve
Garavan, 2013; Boz, 2016) ve bu calismlarinda yetenek yonetiminin farkli yonlerinin
isten ayrilma niyeti ile arasindaki iligkide duygusal bagliligin roliiniin inceledigi tespit

edilmistir.

Oehley (2007) yaptig1 calismada yoneticilerin yetenek yonetimi yetkinliklerini
Olcen bir Olgcek gelistirmeyi amaglamistir. Bu amagla, hat yoneticilerinin katilimiyla
yoneticilerin yetenek yonetimi yetkinliklerinin isten ayrilma niyetine etkisinde duygusal
bagliligin ve is tatmininin aracilik roliinii incelemistir. Arastirma sonucunda
yOneticilerin yetenek yonetimi yetkinliklerini 6l¢en sekiz boyuttan olusan bir dlgcek
ortaya ¢ikmistir. Bu sekiz boyut; yetenegi ¢ekme ve ise alma, yetenek yonetimi anlayisi
sergileme, yetenekli isgoOrenleri gelistirme, yetenekli iggorenleri belirleyip
farklilastirma, iddiali ve anlamli is saglama, yapici iliskiler kurma ve gelistirme, is-
yasam dengesini yonetebilme, adil bir sekilde ddiillendirmedir. Calisma sonucunda bu
sekiz boyuttan yapici iligkiler kurma ve gelistirme, adil bir sekilde 6diillendirme, iddialt
ve anlamli is saglama boyutlarinin isten ayrilma niyetini negatif olarak etkiledigi tespit
edilmistir. Yine yOneticilerin yetenek yonetimi yetkinlikleri boyutlarindan dordiiniin

isten ayrilma niyetini duygusal baglilik araciligi ile etkiledigi ortaya ¢ikmustir.

Oehley’in (2007) yaptig1 ¢alismada yoneticilerin yetenek yonetimi yetkinlikleri
Olciilmeye calisilmistir ve bu yetkinliklerin isten ayrilma niyetine etkisinde duygusal
bagliligin araci rolii incelenmistir. Oehley’in (2007) calismasi ile bu tez ¢aligmasinin
ayristig1 kisim, bu tez calismasinda yetenekli oldugu diisiiniilen isgorenlerin algiladig:
yetenek yonetimi uygulamalarinin isten ayrilma niyetine etkisinde duygusal bagliligin
incelemis olmasidir. Oehley’in (2007) ¢alismasinda ise yoneticilerin yetenek yonetimi
yetkinlikleri 6l¢iilmiistiir ve calisma baglaminda gelistirilen yetenek yonetimi yetkinligi
modeli kullanilmistir. Bu tez c¢alismasinda, Ooi’nin (2009) Yetenek Ciftligi
Model’inden (Bul-Gelistir-Tut) faydalanarak Sahin’in (2015) ¢alismasinda uyarladigi
yetenek yonetimi modeli kullanilmistir. Bu yoniiyle iki ¢alisma birbirinden farklilik

gostermektedir.

Oehley’in  (2007) c¢alismas1t sonucunda yetenek yonetimi yetkinlikleri

Olcegindeki iggorenlerin gelistirilmesi, yapici iligkilerin kurulmasi, adil bir sekilde
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odiillendirme ve is-yasam dengesini yonetme boyutlarinin duygusal baglilik araciligr ile
isten ayrilma niyetini etkiledigi tespit edilmistir. Bu tezde kullanilan yetenek yonetimi
modeli iggdrenlerin bulunmasi ve seg¢ilmesi, egitim ve gelistirilmesi, elde tutulmasi
boyutlarindan olugsmaktadir ve bu tez kapsaminda yetenek ydnetiminin isten ayrilma
niyetine etkisinde duygusal bagliligin biiyiik bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir.
Oehley’in (2007) calisma sonuglariyla bu tezin sonuglarinin, yetenek ydnetimi

uygulamalarindan bazilar1 ile paralel sonuglara sahip oldugunu soyleyebiliriz.

Boz (2016) yaptig1 calismada yetenek yonetimi yetkinliklerinin isten ayrilma
niyetine etkisinde duygusal baglilik, is tatmini ve g¢alismaya tutkunlugun aracilik
etkisini arastirmistir. Boz (2016) bu calismada Oechley’in (2007) calismis oldugu
modele, c¢alismaya tutkunluk degiskenini eklemistir. Bu araci etkileri tespit ederken
tercih ettigi evren bir ilin yetenek yonetimi uyguladigi bilinen bankalarinda orgiitleri
tarafindan yetenekli olarak tanimlanan isgdrenlerdir. Calisma baglaminda yetenek
yonetimi yetkinlikleri tek boyut olarak ele alinmistir ve sonug olarak yetenek yonetimi
yetkinliklerinin dogrudan isten ayrilma niyetini etkiledigi ve yetenek yoOnetimi
yetkinliklerinin isten ayrilma niyetine etkisinde duygusal baglilik ve is tatmininin araci
roliiniin oldugu tespit edilmistir. Caligmanin bu tez ile ayristig1 yer; calismada yetenek
yonetimi yetkinliklerinin isten ayrilma niyeti ile iliskisinde duygusal bagliligin roliiniin
tespit edilmis olmasi iken bu tezde algilanan yetenek yonetiminin isten ayrilma niyetine

etkisinde duygusal bagliliin araci roliiniin tespit edilmis olmasidir.

Chami-Malaeb ve Garavan’in (2013) yaptiklar1 ¢alismada yetenek yonetimi
uygulayan ve dokuz Liibnan menseli firmada Orgiitii tarafindan yetenekli olarak
belirlenen 238 isgdrenin katilimi ile yetenek yonetimi uygulamalari baglaminda ele
aliman yetenek ve liderlik gelistirme uygulamalarinin isten kalma niyetine etkisinde
duygusal bagliligin araci rolii tespit edilmeye calisilmistir. Calisma sonucunda duygusal
bagliligin yetenek gelistirme uygulamalari ile iste kalma arasinda kismi araci roliiniin
oldugu, liderlik gelistirme uygulamalarinin iste kalma niyeti arasinda tam araci roliiniin

oldugu tespit edilmistir.

Bu tez caligmasi sonucunda duygusal bagliligin, yetenek yonetimi ile isten
ayrilma niyeti arasindaki iliskide araci roliiniin oldugu tespit edilmistir. Yapilan
calismalar ile tez sonuglariin paralellik gosterdigini, kullanilan yetenek yOnetimi

modelinin ve yetenek yonetimi ile dl¢iilmek istenenin diger ¢alismalardan farkli olmasi



120

nedeniyle bu tezin farklilastigini, literatiire katkisinin oldugunu, literatiirde fark edilen

boslugu doldurdugunu ifade edebiliriz.

Arastirmanin Smmirhliklar ve Gelecek Arastirmalara Oneriler

Her calismada oldugu gibi bu tezinde gelecekteki arastirmalar igin yol gosterici
olacak teorik (kuramsal) ve yontemsel (metodolojik) sinirliliklar1 bulunmaktadir. Tezin
yontemsel simirliliklarindan ilki, caligmanin beklenmedik nedenlerden dolayr uzun
zamana yayilmis olmasidir. Arastirmanin evrenini doktor ¢alisanlarin olusturmasindan
dolay1 galismanin uzun bir zamana yayilmasi, verilerin toplandig1 zamanm COVID-19
salgininin baglangi¢ asamasina denk gelmesine neden olmustur. Bu durum, ¢aligmanin
degiskenleri baglaminda isgoérenlerin algisin1 farklilagtirabilmektedir. Dolayisiyla
salginin olmadig1 bir dénemde doktor isgorenlerin katilimiyla veya salgindan daha az
etkilenen bir evrenin tercih edilerek boyle bir calismanin gergeklestirilmesi gelecekteki

caligmalar i¢in anlamli olabilir.

Diger bir yontemsel sinirlilik 6rneklem biiyiikliigi ile ilgilidir. Arastirma 281
isgorenin katilimiyla gergeklesmistir. Bu sayi istatistiksel olarak gerekli analizlerin
yapilmasi agisindan yeterli diizeyde olmasina ragmen c¢alismanin etkilerini tespit etme
yetenegini kisitlamig olabilir. Calisma yetenek yonetimi uyguladigi bilinen bir saglik
grubunun doktor isgdrenlerinin katilimiyla gergeklesmistir. Fakat yetenek yonetimi
uyguladig bilinen farkli saglik gruplarinin oldugu evren belirlenmeye ¢alisilirken tespit
edildi. Bu nedenle gelecekteki ¢alismalar i¢in daha biiylik bir 6rneklemle ve farkl
saglik gruplarinin katilimiyla ¢alisma gercgeklestirilebilir. Ek olarak yetenek yonetimi

uygulayan farkli sektorlerde ve daha biiyiik 6rneklemle aragtirmalar yapilabilir.

Bu tezin teorik sinirliliklarindan ilki g¢alismanin belirlenen degiskenlerle
sinirlandirilmis olmasidir. Yetenek yonetimi kavrami orgiitiin yetenekli isgorenleri i¢in
sundugu vyararli birgok faydayr igermesi yoniiyle bircok degiskenin Onciilii
niteligindedir. Bu baglamda yetenek yonetiminin etkiledigi farkli degiskenler olabilir.
Ek olarak, yetenek yonetimi bazi degiskenlerin ardili olarak da ¢alisilabilir. Bu nedenle
yetenek yonetiminin etkiledigi ve etkilendigi degiskenler farkli ¢aligsmalarda

incelenebilir.

Bu tezde yetenek yonetimi ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide sadece
duygusal baghlik degiskeninin araci roliiniin incelenmis olmasi, tezin teorik
simnirliliklarindan bir digeridir. Yetenek yOnetimi ile isten ayrilma niyeti arasindaki

iliskide araci etkiye sahip degiskenleri inceleyen sinirli sayida ¢alisma bulunmaktadir.
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Bu dogrultuda gelecek c¢alismalarda bu iki kavram arasindaki iliskiye aracilik edecek

farkli degiskenler calisilabilir.

Tez c¢alismasinin sonuglar1 dogrultusunda; yetenekli isgdrenlere sahip
orglitlerin isgorenlerini elde tutabilmek, onlarin isten ayrilma niyetini azaltmak ve
duygusal bagliliklarin1 artirabilmek icin yetenek yoOnetimi uygulamalarinin etkili bir
yontem oldugunu ve faaliyette bulunduklari sektore gore yetenek yonetimi uylamalarini
orgilitlerine entegre edebileceklerini 6nerebiliriz. Ek olarak biinyesinde yetenekli isgdren
bulunduran orgiitlerin, yetenek yonetimi departmani olusturmalarini, yetenek
yoneticileri atamalarim1 sahip olduklar1 yetenekleri elde tutmak ve yeni yetenekleri
orgiite cekmek amacina hizmet edecegini sdyleyebiliriz. Bu onerilerden bazilar farkli
isletmelerde uygulanmaktadir. Fakat iilkemizde yetenek yonetimi orgiitler acisindan
yeni bir uygulamadir. Bu baglamda oOrgiitler i¢cin yetenek ydnetimi uygulamalarinin

daha ¢ok incelenmesine ve uygulanmasina ihtiyag¢ vardir.

Cikarimlar

Bu tez yetenek yonetimi ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide yer alan
aract degiskenlerden birini ortaya c¢ikararak literatiire katki saglamis ve hipotezleri
desteklenmistir. Tez ile ortaya cikan bulgular Onceki arastirmalarla kiyaslanmus,

farkliliklar1 ve ortak yonleri ortaya konulmustur.

[k olarak bu tez ile saglik &rgiitlerinin kilit pozisyonlarinda, yeteneklerinden
dolayr gorev yapan doktor isgOrenlerin isten ayrilma niyetleri lizerinde iggdrenin
algiladigi yetenek yonetimi uygulamalarinin etkisi ortaya c¢ikarilmistir. Yetenek
yonetimi, orgiitlerin kritik dneme sahip pozisyonlar i¢in yetenekli isgbrenlerin Orgiite
cekilmesi, bu iggorenlere yeteneklerini ortaya g¢ikaracak imkanlarin sunulmasi ve bu
yeteneklerin uzun vadeli olarak orgiite kazandirilmasi stratejisidir (Fegley, 2006). Bu
baglamda faaliyetlerini gerceklestirmek icin yetenekli isgdrenlere ihtiyaci olan saglik
orgiitlerinde, isten ayrima niyetini azaltan bir strateji olarak yetenek yonetiminin etkisi
bu tez ile ortaya c¢ikarilmistir. Bu bulgu ile yetenek yoOnetimi literatiiriine katkida
bulunulmus ve doktor isgérenlerin Orgiitte kalmalarini saglamak icin, yetenek

yonetiminin orgiitte uygulanmasinin etkili olacagina dair bir agiklama saglanmustir.

Ikinci olarak bu tez ile algilanan yetenek yonetimi ile isten ayrilma niyeti
iliskisinde duygusal bagliligin araci etkisinin oldugu tespit edilmistir. Tez sonucunda
algilanan yetenek yonetiminin tek basina isten ayrilma niyetindeki degisimin %20’sini

acikladigi, duygusal baglilik araciligr ile ise %42’sini agikladigi tespit edilmistir.



122

Yetenek yonetimi ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide duygusal bagliligin yiiksek
etki biiyiikliigline sahip oldugu tez sonucunda ortaya c¢ikmistir. Ortaya ¢ikarilan bu
bulgular ile literatiirde farkedilen bosluk doldurulmaya ¢alisilmis, algilanan yetenek
yonetiminin isten ayrilma niyetini pozisyonlarmin hemen hepsi kritik olarak ifade
edilen bir 6rneklemde etkiledigi tespit edilmis, duygusal bagliligin bu iki degisken
arasindaki iliskide aracilik etkisine sahip oldugu ortaya ¢ikarilmis ve boylelikle

literatiire katk1 saglanmistir.

Literatiirde yetenek yonetimi ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide is
tatmininin, orgiitsel bagliligin, ise adanmisligin roliiniin incelendigi ¢aligmalar yapilmis
olsa da bu calismalar sinirli sayidadir. Bu tez ile sinirli sayida olan bu caligsmalara
katkida bulunulmustur. Bu tez caligsmasiyla ortaya konan bulgularin gelistirilmesi i¢in
farkli 6rneklemlerde veya farkli degiskenlerin modele eklenerek daha fazla arastirmanin

yapilmasina ihtiyag vardir.

Sonug olarak bu ¢alisma, yetenek yonetiminin isten ayrilma niyetine etkisini ve
yetenek yonetimi ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide duygusal bagliligin roliinii
inceleyerek literatiire katki sunmustur. Bu tezin bulgular yetenek yonetiminin isten
ayrilma niyetini negatif yonde ve anlamli olarak etkiledigini, yetenek yonetimi ile isten
ayrilma niyeti arasindaki iliskide duygusal bagliligin araci etkisinin oldugu tespit
edilmistir. Arastirma bulgularinin literatiirdeki ¢alismalar ile paralel sonuglara sahip
oldugu ortaya ¢ikarilmis, farkli veya daha biiyiik orneklemlerde modelin tekrar test
edilebilecegi ve modele farkli degiskenler eklenerek yeni calismalarin yapilabilecegi

aciklanmugtir.

Ek olarak yeteneklerinden dolayr Orgiitleri tarafindan istihdam ettirilen ve
orgiitli icin katma degeri yiiksek olan isgorenlerin orgiite kazandirilmasi, gelistirilmesi
ve elde tutulmasi agisindan yetenek yonetiminin O6nemli bir uygulama oldugu, bu
uygulamalarla isgorenlerin isten ayrilma niyetlerinin azaldigi, orgiitlerine besledikleri

duygusal bagliliklarinin arttig1 ortaya ¢ikmustir.
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Ek 1: Aneket Formu

YETENEK YONETIMININ ISTEN AYRILMA NIiYETINE ETKIiSINDE

DUYGUSAL BAGLILIGIN ROLU
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Sayin katilimer bu arastirma, Dumlupinar Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Isletme Boliimii Doktora Programi kapsaminda yiiriitilen tez c¢alismasi igin
yapilmaktadir. Vermis oldugunuz bilgiler sadece bilimsel amagli olarak kullanilacak
olup, kesinlikle gizli tutulacaktir ve cevaplayana higbir yiikiimliiliikk getirmeyecektir. Bu
calismaya ayirdiginiz zaman ile sorulara vereceginiz gercekci ve igten cevaplar icin

tesekkiir ederiz.

Do¢. Dr. Emre SEZICI Zehra YENI
TEZ DANISMANI TEZ OGRENCISI
» 5: Kesinlikle Katihyorum, 4:Katihyorum, 3:Kararsizim, 2: = c
Katilmiyorum, 1: Kesinlikle Katilmiyorum + B E| & S| o5
» Yukaridaki degerlendirme kriterlerine gore ifadelere verdiginiz cevabi | = § § N 2 X =
istediginiz sekilde isaretleyiniz. E 5 ;E“ g El E g
& S| S| 8| 88
XM M| M| M| M
B1)Hastanemiz; doktorlarin hastanede ¢alismak istemelerini saglayacak bir kiiltiir | 5 4 |3 (2 |1
olusturur.
B2)Hastanemiz; mevcut doktor ve ise bagvuran doktor adaylarin yetkinlik | 5 4 |13 (2 |1
seviyelerindeki faklar1 belirler.
B3)Hastanemiz; dogru ise dogru kisileri yerlestirir. 5 4 |3 (2 |1
B4)Hastanemiz; gelecegin yetenekli doktor adaylarimi kesfetmek icin tiniversite | 5 4 |3 |2 |1
ogrencilerine yonelik calismalar yapar.
BS5) Hastanemiz; alaninda yetenekli doktor ve doktor adaylarini bulmak i¢in 5 4 |3 |2 |1
interneti kullanir.
B6)Hastanemiz; yetenekli doktor ve doktor adaylarini istihdam etmek igin yatirim | 5 4 |3 (2 |1
yapar.
B7)Hastanemiz; sistematik olarak performans degerlemesi yapar. 5 4 |3 |2 |1
G8)Hastanemiz; doktorlar1 hastanenin vizyonu ve misyonu ile uyumlu hale getirir. | 5 4 |3 |2 |1
G9)Hastanemiz; her seviyedeki doktor iggdreni i¢in yedek havuzu olusturur. 5 4 |13 (2 |1
G10)Hastanemiz; doktorlarin emeklerine deger veren bir kiiltiir olusturur. 5 4 |13 (2 |1
G11)Hastanemiz; kariyer gelisimi ve yiikselme firsatlarin1 destekleyen politikalara | 5 4 |3 |2 |1
sahiptir.
(G 12 Hastanemiz; biiyiiyiip gelistik¢e ortaya ¢ikacak bos pozisyonlari belirler. 5 4 |3 |2 |1
Gl13)Hastanemiz; doktorlar1 yaptiklar1 isleri etkileyecek kararlart almalari | 5 4 |3 (2 |1
konusunda yetkilendirir.
Gl4)Hastanemiz; mevcut doktorlarina islerini daha iyi yapmalarina imkan | 5 4 |3 (2 |1
tantyacak uygun egitimi ya kendisi verir ya da gerekli egitimi almalar1 igin egitim
programlarina katilma imkani sunar.
Gl5)Hastanemiz; doktor calisanlarina kuracaklart ekipler igin lider gelistirme | 5 4 |3 (2 |1
programlarini uygular.
T16)Hastanemiz; doktorlarin hastanede kalmayi istemelerini saglayacak bir kiltiir | 5 4 |3 |2 |1
olusturur.
T17)Hastanemiz; doktorlarin yaptiklari ise giiclii bir sekilde inandiklar1 bir kiiltiir | 5 4 |3 |2 1
olusturur.
T18)Hastanemiz; doktorlarin her giin ise gelmek i¢in heyecan duyduklar: bir ortam | 5 4 |3 |2 |1
olusturur.
T19)Hastanemiz; doktorlarin fikirlerinin dinlendigi ve deger goérdiigii bir ortam | 5 4 |3 |2 |1
olusturur.
T20)Hastanemiz; mevcut doktorlara yaptiklari isin gerektirdigi yeteneklere gore | 5 4 |3 |2 |1
maag ayarlamasi yapar.
T21)Hastanemiz; en yiiksek performansi gosteren doktorlarini ddiillendirir. 5 4 |3 |2 |1
D22)Kariyer hayatimin geri kalan kismin1 bu hastanede gecirmek beni ¢ok mutlu | 5 4 |3 |2 |1
eder.
D23)Bu hastanenin problemlerini gergekten de kendi problemlerimmis gibi | 5 4 |3 |2 |1

hissediyorum.
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D24)Bu hastaneye karsi giiclii bir “aitlik” duygusu hissetmiyorum.

D25)Bu hastaneye karg1 “duygusal baglilik hissetmiyorum”.

D26)Bu hastanede kendimi “ailenin bir pargas1” gibi hissetmiyorum.

D27)Bu hastane benim i¢in ¢ok biiyiik kigisel anlam ifade ediyor.

128) Bazen isimden ayrilmayi diisiiniiyorum.

129) Biiyiik bir ihtimalle dniimdeki yil baska bir is bakacagim.

130) Su an yaptigim isten ayrilmak istiyorum.

agijonorjoifor| ool
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Asagida sorulari sizin icin uygun olan secenegi isaretleyerek cevaplandiriniz.

1. Cinsiyetiniz

()Kadin () Erkek

2. Yasmiz

()25 yas ve alt1 () 26-35 yas () 36-45 yas
() 56-65 yas () 66-75 yas () 76 ve tizeri

3. Ortalama Aylk Geliriniz

() 9.000 TL ve alt1 () 9.001-18.000TL arast
() 27.001-36.000 TL aras1 () 36.001-45.000 TL aras1

() 54.001-63.000 TL arast () 68.001 TL iizeri

4. Egitim Durumunuz

() Doktor () Asistan Doktor () Uzman Doktor
() Yrd. Dog. Dr. () Dog. Dr. () Prof. Dr.

6. T1ibbi Biliminiz (Bransimiz) Nedir?

() Cerrahi Bilimler () Dahili Bilimler ()Temel Bilimler

7. Bu Kurumda Kag¢ Ay/Yildir Calismaktasimiz?

() lyildan az () 1-5y1l arast
() 10-15 y1l arasi ()15-20 w1l arasi
()25-30 y1l arasi () 30 y1l ve tizeri
8. Meslek Hayatimzin Kacinc1 Ay/Yilindasimiz?
() 1 yildan az () 1-10 y1l aras1
() 20-30 yil aras1 () 30-40 y1l aras1

()51 yil ve iizeri

() 46-55 yas

() 18.001-27.000 TL arasi
() 45.001-54.000 TL arasi

() 5-10 il aras1
()20-25 yil arasi

()10-20 y1l arasi
() 40-50 y1l aras1
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Ek 2: Etik Kurul izni
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