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OZET

CIFTPINAR, Funda. Yetenek Yonetiminin Orglitsel Baglilik ve Is Tatmini Uzerindeki
Rolu, Yiksek Lisans Calismasi, Ankara, 2019.

Aragtirmamin amac1 Yetenek Y&netimi, is Tatmini ve Orgiitsel Bagliligin tanimlanmasi
yaninda caligana ve orgiite ne gibi etkiler getirdiginin agiklanmasidir.

Yetenek Yonetimi, Orgiitsel Baglilik ve Is Tatmini, her isletmede biiyiik 6neme sahip
olan calisgan verimliligi iizerinde etkilidir. Uzun vadeli ve stratejik kavramlar olan bu
yaklasimlar, is giicli devir oraninin diisiiriilmesi, orgiit iklimi olusturulmasi gibi farkli kavram
ve maliyet unsurlari tizerinde de etkilidir.

Calisanin verimli olmasi, orgiitsel amaglara daha hizli ve verimli sekilde ulagsmay1
saglar. Kopyalanamayan tek unsur sayilan Insan Kaynag Y&netiminde etkili olan bu unsurlar

saha calismasi ile netlestirilmeye ¢alisilmis ve gesitli 6nerilerde bulunulmustur.

Anahtar Kelimeler: Yetenek Yonetimi, Orgiitsel Baghlik, Is Tatmini, Calisan1 elde

tutma



SUMMARY

CIFTPINAR, Funda. The Role of Talent Management on Job Satisfaction and

Organizational Commitment, M.Sc., Ankara, 2019.

The purpose of my research is to describe the effects of Talent Management, Job
Satisfaction and Organizational Commitment also explain the effects on the employees and the

organization

Talent Management, Organizational Commitment and Job Satisfaction are effective on
employee productivity, which has great importance in every business. These approaches, which
are long-term and strategic concepts, are also effective on different concepts and cost elements

such as decrease the turnover rate and creating an organizational climate.

The productivity of the employee enables to reach the organizational goals faster and
more efficiently. The elements which has an effect on the human resources management that
considered, as the only element cannot be copied has been tried to be clarified and various
suggestions have been made.

Key Words: Talent Management, Organizational Commitment, Job Satisfaction,

Employee Retention

Xi



GIRIS

Bu ¢alisma Yetenek yonetimi, Is Tatmini, Orgiitsel Baglilik ve alana arastirmasi olarak

dort boliimden olugmaktadir.

[k boliimde yetenek ydnetiminin ne oldugu hakkinda bilgi verilmeye ¢alisilmus literatiir
taramasi yapilmistir. Yetenek yonetimi uygulamalari adimlarindan bahsedilerek sistemin

isleyisi hakkinda bilgi verilmeye calisilmigtir.

Ikinci boliimde orgiitsel bagliligin ne oldugu iizerine bir literatiir taramas1 yapilarak
orgiitsel baglihgin onemine deginilmistir. Orgiitsel baglilik cesitleri ve orgiitsel baglilig

etkileyebilecek faktorler tizerinde durulmustur.

Uciincii béliimde ise Is tatmini konusu ele alinmistir. Bu konuda literatiirde yapilmus
calismalar incelenmis is tatminin dnemine deginilmistir. Is tatmini tiirleri anlatilarak is tatminini
etkileyebilecek faktorler tizerinde durulmustur. Tiim siireci etkileyebilecek motivasyon teorileri

anlatilmistir.

Arastirmamizin son boliimii olan alan ¢alismamiz toplam 407 goniillii ¢alisanla yapilmis
ve yetenek yonetiminin Is tatmini ve Orgiitsel baglilikla nasil bir iliski igerisinde oldugu

arastirilmistir.

Bu calismayla Yetenek Yonetimi, Is Tatmini ve Orgiitsel Baghlik i¢ ice gecmis
birbirinden ayrilamaz ve birbirini etkileyen konular olarak ele alinmistir. Yetenek Yonetimi
stireci kiginin 0zgegmis taramasindan, miilakatina, oryantasyonundan, egitimine, performans
yobnetiminden kidemine, Kkariyer planlamasindan isten ¢ikisina kadar tim siiregleri
kapsamaktadir. Bu siire¢ i¢inde yapilacak iyilestirmeler ve degisiklikler yetenek yonetim
stirecinin iyilesmesine dolayisiyla is tatmini ve oOrgiitsel bagliligin artmasina sebep olacagi

varsayilmistir.



BIRINCI BOLUM
YETENEK YONETIMi

1. TANIMLAR VE TARIHCE

Bu bolimde yetenek ve yetenek yoOnetimi gibi kavramlarin tanimi, tarihgesi ve

gunumuze gelene kadar gecirdigi sathalar ve degisimler agiklanacaktir.

1.1. Yetenek Kavram ve Tanim

Yetenek ve yetenek yonetimi kavramlari hayatimizda ¢ok yeni olmasina ragmen insan

kaynaklar1 yonetimi agisindan biiyiik bir 6nem arz etmeye baslamistir.

Yetenek kavrami en genel haliyle, Turk Dil Kurumu Tiirkge Sozliigiinde “Bir kimsenin
bir seyi anlama veya yapabilme niteligi, kabiliyet. Bir duruma uyma konusunda organizmada
bulunan ve dogustan gelen gii¢, kapasite. Kisinin katilima dayanan ve Ogrenmesini
cerceveleyen sinir, disaridan gelen etkiyi alabilme giicii” seklinde dort farkli bigimde

tanimlanmaktadir (http://www.tdkterim.gov.tr, 2018) .

Yetenek Kelimesi Ingilizce bir terim olan “TALENT” kelimesine karsilik gelmektedir
ve bu basari, pratiklik, yaraticilik, liderlik ve zamani iyi kullanabilme 6zelliklerini iginde

barindirir.

Basan

(Trivenpli)

YETENEK
Liderlik (TALENT) Pratiklik
(Leadership) (Easiness)

Zaman
(Time)

Sekil 1 : Insan Kaynaklar Yéq@timinde Calisanlarin Kendilerine Dogru Yolculuk Y&ntemi
Kaynak: Selen Dogan ve Ozge Demiral, “ Yetenek Yonetimi ” , 2008, s.151

Yetenegi ilhan Erdogan: “Kisinin belirli isleri kavrayabilme, analiz edebilme,

coziimleyebilme, sonuca varabilme gibi zihinsel 6zellikleri ve bazi olgular1 gergeklestirebilmesi



seklindeki bedensel 6zelliklerin tamamidir. Bu durumda yetenek bireylerin davranislarini
diizenlemede yararlandiklari zihinsel ve bedensel kapasiteleri olarak diisiiniilebilir.” (Erdogan,

1999, s. 87) olarak tanimlamustir.

Dincer Atli” nin Yetenegi tarifi ise sOyledir : “ yiikksek potansiyel sahibi, engin bilgisi ve
becerisi olan, degisimleri yonetebilecek, deger yaratarak kurumu gelistirebilecek kisilerdir.
Diger bir ifade ile ¢alisan sahip oldugu bilgi ve beceriler ile isverene katkis1 sebebi ile degerli

olan ¢alisandir.” (Atli, 2012a, s. 37) .

1.2. Yetenek Yonetimi Kavram ve Tanim

Yetenegin birden fazla tanimin olmasi yetenek yonetimine de birden fazla bakis agis1

getirmistir. Bunlardan bir kag1 soyledir;

Yetenek Yonetimi: Burgin Ipgioglu’ nun McClay ve Wakefield” den aktardigma gore,
isletmenin biitlin kademelerindeki yoneticiler arasinda isbirligi ve iletisimi gerektiren; isglicii
planlamasi, personel alimi, egitilmesi, gelistirilmesi, yeteneklerin gozden gecirilmesi, basari
planlamasi, performans degerlendirme, sahip olunan yeteneklerin elde tutulmasi gibi ¢esitli
asamalar1 igeren ve giiniimiizde bir¢ok isletmenin zorunlu olarak karsisina ¢ikmaya baslayan

bir yaklasimdir (ipgioglu, 2017, s.9) .

Yetenek Yonetimi; Hiiseyin Cirpan ve Aykut Sen‘ ¢ gore; 6rgut icerisinde yetenek, bilgi
ve deneyimiyle bireyleri etkileme ve harekete gecirme giiciine sahip kisilere yonelik olarak;
hedef ve stratejilerin belirlenmesi, kilit pozisyonlarin belirlenmesi, yetenek havuzu
olusturulmasi,  yetenekli  bireylerin  egitimi ve  gelistirilmesi, performanslarinin
degerlendirilmesi, oOrgiitsel bagliliklarinin artirilmasi ve kariyer gelisimlerinin saglanmasi

alanlarinda uygulamaya iliskin siiregleri kapsamaktadir (Celik, 2011, s. 5).

Bu tanimlardan da anlasilacagi iizere insan kavrami rekabette kopyalanamayan tek
unsurdur. Bu sebeple insan1 kaynagini ve yetenekleri yonetmek giiniimiiz sartlarinda orgiitler
icin ayr1 bir 6neme sahiptir ve kisaca Yetenek Yonetimi bir organizasyonun vizyon, amag ve
stratejilerini hayata gegirecek nitelikteki insanlar1 ise almasi, degerlendirmesi, elde tutmasi ve
yedeklemesi sirecidir. Ote yandan Yetenek Yonetimini bir formiil halinde géstermek istersek

sOyle yazabiliriz:

Yetenek Yonetimi = Yetkinlikler x Is Taahhutleri x Katma Deger (Aral, 2018a, s. 9)



Yani ¢alisanin yetkinlikleri dogrultusunda taahhiit ettigi isleri yapip sirkete katma deger
yaratmasidir. Calisan ne kadar yetenekli ise taahhiit ettigi isleri o denli basarili yapmakta ve

sirketine yarattig1 katma deger de o denli biiyiik olmaktadir.

1.3. Yetenek Yonetimi Tarihgesi ve Gelisim Siireci

Yetenekli insan kavramina, ilk sistemli yaklagim yunan filozofu Platon tarafindan
ortaya atilmistir. Platon, “Devlet” adli eserinin “Metaller Mitosu” kisminda insan dogasini,
Demir: Koleler, Tung: esnaf tiiccar ve sanatkarlar, Glimiis: Savascilar ve Seckin Sanatcilar,
Altin: Gelecegin Yonetici Filozoflari, olarak tanimlarken iistiin yeteneklileri “Altin Cocuklar”
olarak isimlendirmistir. Mayasi altindan olan bu {istiin yetenekli ¢ocuklarin, devleti yonetmek
iizere egitim kurumlari tarafindan hedefe alinip, secilip yetistirilmesi oldugunu sdylemistir.
Platon 0stlin yeteneklilerin 6zelliklerini kabaca soyle belirtmistir. “Bellekleri giigliidiir.

Kolayca aldanmazlar, saglam ve mantikli yargilama giicleri vardir.” (Atli, 2017a, s. 33).

Yetenek kavrami Platon’a kadar dayanmasina ragmen Yetenek Yonetimi kavrami
oldukca yeni sayilabilecek bir kavramdir. Yeteneklerin stratejik hale gelmesi ve
kopyalanamayan tek unsur olarak gorilmeye baslamasi yaklasik 30 yillik bir siireci kapsar.
Yeteneklerin bir sirketi digerlerinden one gegirecegi fikrini ilk ortaya atan Selznick’tir. Bunu
“Yetenekler isletmenin isletmeyi One ge¢irme potansiyel tasiyan, ayirt edici unsurlaridir”

(Altintug, 2009, s. 449) seklinde ifade eder.

Bununla birlikte Yetenek Yonetimi kavrami ile ilgili yapilan akademik caligmalar
1990’11 yillarin sonunda Amerika’da McKinsey danigsmanlarinin arastirmalari sonucu ortaya
¢ikan ¢ikmistir (Ath, 2017b, s. 57-60) . McKinsey & Company’ nin yaptigi bu arastirmalar
sonucunda Yetenek Yonetimi ve yetenek savaslart konusu akademik yayinlarda yer almaya
baslamis ve yetenegi kesfetme ve gelistirme siiregleri tasarimlari gelistirmistir. 6000 uzmanin
katildig1 1997 yilinda yapilan bu aragtirma da; uzmanlarin %23 liik kismi yetenegi sirketlerine
cekebildiklerini sdylemis ve sadece %10 u yetenekli ¢alisan1 elde tutabildigini belirtmistir

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

20. Yiizyilhin sonlarinda kiiresellesmenin artmasi, ekonomik degerlerin degismesi
dijitallesmenin ekonomik faaliyetleri de kapsar hale gelmesiyle daha esnek degisken ve
dinamik yapilar olusmus rekabet sinir 6tesine tasinmistir. Tiim bu degisiklikler ¢er¢evesinde

artik daha hizli kararlar alabilen yoneticilere, stratejik ve esnek orgiitlere yonelim artmustir.



Isletme igindeki kariyer haritalari, bilgi yaratma ve uygulamadaki hiz gibi faktorlerde degisime

ugramistir (Kegecioglu, 2006, s. 3).

Bu donemlerde Manpower Inc. nin 2006 yilinda 33.000 ¢alisanin ve 23 iilkenin
katilimiyla ve Deloitte ‘un 2008 de yaptigi arastirmalar sonucunda Isletmelerin %40’nin
bosalan pozisyonlar1 doldurmakta gii¢liik cektigi ve kiiresel ¢apta bir yetenekli ¢aligsan sikintisi

oldugunu ortaya koymustur (Atl, 2017c, s. 22-23).

Tiim bunlarin sonucunda; insan kaynaklar1 kayit tutma, kontrol gibi daha ¢ok personel
boliimii islevinden uzaklasip motivasyon, kisisel gelisim, performans yonetimi, egitim gibi
insana deger katmaya yarayan farkli uygulamalara baglamistir. Bu gelismeyle birlikte yetenekli
calisanlarin en Onemli tretim faktori oldugu, Yetenek Yonetiminin igletme stratejisiyle
uyumlastirilmasi gerektigi, yetenekli kisilerin ise alimindan ¢ikisina kadar olan sureyi kapsayan

calisan odakl1 bir yaklasim olarak sekillenmesine neden olmustur. (Atli, 2012b, s. 47-48).

Yetenek Kavrami bazen yetkinlik, potansiyel, beceri gibi kavramlarla karistirilabilir.
Bu sebeple bu kavramlar ve yetenek arasindaki iliskiyi incelemek benzer ve farkli yonlerini

ortaya koymak énem arz etmektedir.

1.4. Yetenek ve Yetkinlik Iliskisi

Yetenek ve yetkinlik iliskisi en ¢ok karistirtlan kavramlardan biridir. Literatirde bu iliski

sOyle aciklanmaya calisilmistir.

“Yetkinlik  herhangi  bir gbrev ya da fiilldke mikemmel performansa
ulagabilmek icin ayirt edici bilgi, beceri ve tutumlart kapsayan gOzlemlenebilir
davraniglar ve c¢alisanin yaptigi iste rol ve sorumlulugunu -etkileyen, performansla
baglantili, dlgiilebilen ve egitim ile gelistirilen bilgi ve beceri gruplaridir. Yetkinlik; mikemmel
performansin elde edilmesi i¢in bilgi, beceri ve tutumlar1 kapsayan davranislarin biitiiniidiir.”

(Bicer & Duztepe, 2003, s. 14-15) .

Yetkinlik, bir insanin gézle gozlemlenebilen bilgi, tutum ve davranislardir. (Aral, 2018b,
s. 15). Yani yetkinlik hem mesleki anlamda bilgiyi hem de davranissal olarak yeterli olmay1

gerektirir.

“Yetkinlik, isle ilgili olarak bilginin ¢esidi, teknik beceriler ve motivasyonla ilgili

davraniglardir. Ya da iy1 belirlenmis standartlarla 6l¢timlenebilen, egitim ile gelistirilebilen



tutum, bilgi ve yetenek kiimesidir. Yetenek ise, davranig, motif ve diger bireysel 6zellikler

olarak tanimlanabilir “ (Unsar S. , 2009, s. 43-56) .

1.5. Yetenek ve Beceri iliskisi

Yetenek kavramiyla Karigtirilan bir diger kavram da beceridir. Beceri literatiirde soyle

gecmektedir.

Turk Dil Kurumunda beceri kavrami; “bir kimsenin bedensel ya da diisiinsel bir ¢aba
gostererek bir isi kolaylik ve ustalikla yapabilmesi, kiginin yatkinlik ve 6grenimine bagli olarak
bir isi basarma veya bir islemi amaca uygun olarak sonuglandirma yetenegi” olarak

tanimlamaktadir (http://www.tdkterim.gov.tr, 2018).

“Beceri bir kisiden digerine aktarilabilen, bir isin nasil yapilacagini belirten kavramdir”

(Buckingham & Coffman, 2007, s. 75) .

“Beceri, kisinin zihinsel veya fiziksel bir gorevi digerlerinden daha kolay yerine
getirebilmesidir. “Zihinsel ya da bilissel beceri yetkinlikleri neden sonug¢ kurabilme, bilgileri
organize etme ve karmasik kaliplari gérebilme gibi yetenekleri icermektedir. Yetenek ise
dogustan gelen bir takim yapilabilirlikleri ifade etmekte, beceri var olan yeteneklerin iizerine
sonradan Ogrenilenlerin eklenmesi ile bicimlenmektedir” (Tak, Sayilar, & Kaymaz, 2007, s.

233-266).

1.6. Yetenek ve Potansiyel iliskisi

Bir tanima gore potansiyel; “sifat gizli kalmis, heniiz varligi ortaya ¢ikmamuis olan, gizil,
gelecekte olugmasi, gelismesi miimkiin olan, kullanilmaya hazir (giig, yetenek), isim, fizik gizil
gic” anlamina gelmektedir. (http://www.tdkterim.gov.tr, 2018).

Tiirk dil kurumunun yaptigi bu tanimdan da anlasilacagi iizere potansiyel heniiz ortaya
cikmamis, ortaya ¢ikma ihtimali olan anlamina gelmektedir. Potansiyel bir kisinin ge¢miste
yaptiklariyla gelecek donemde yapacaklarini kestirmeye ¢aligmaktir. “Potansiyeli, ¢alisanda
bulunan ancak agiga ¢ikmamis yetenek olarak ifade etmek miimkiindir. Yetenek ise potansiyel

olarak bir isi yapabilme kabiliyetidir ““ (Muslu, 2013, s. 11).

1.7. Yetenek ve Performans Iliskisi

Performans kisinin yapabilecegi en iyi derece, ¢alisanin sonuca ulagsmak i¢in harcamasi

gereken maksimum enerji kisisel yeterlilik, bilgidir. Performans y6netimi, bir kurulustaki insan



kaynaginin maksimum potansiyelini ger¢eklestirmeye yonelik olarak motive edilmesi
baglaminda performans kullanma, amaglar, dlgiitler, geri besleme ve taninmaya yonelik olarak

insan yonetimi igin gelistirilmis sistematik bir yaklasimdir (Ozmutaf, 2007, s. 41-60).

“Yetenek, belirli bir alanda bulunan potansiyelin istiin performansa doniistimidiir.
Performans kisinin sorumlulugunu yerine getirme derecesi, potansiyel ise ortaya ¢ikmamig

gucind ifade eder” (Tabancali & Korumaz, 2014, s. 139-156).

Sekil 2 agikladigimiz bu iligkileri net bir sekilde gostermektedir. Calisanin potansiyeli
ve performans: karsilikli bir etkilesim igindedir. Potansiyel ve performans biiyiidiikge

yarattiklar ortak etki de biiyiimekte ve kisinin yetenek yonetimi daha da artmaktadir.

PERFORMANS + POTANSIYEL = YETENEK

=S YETENEK
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(ge¢mis — is performansi)

Sekil 2 : Performans + Potansiyel = Yetenek
Kaynak: Ipek Aral, “ Uygulamal1 Yetenek Yo6netimi Egitimi “ 8-9 Aralik 2018, Next Level

Workington, Ankara



1.8. Yetenek Yonetiminin Onemi ve Yararlari

Endistri 4,0’la birlikte bilginin artan Onemi, nitelikli isgiicliniin isletmeler igin
vazgecilmez olmasi, maddi olanaklardan ¢ok yetenekli insanlara sahip olmanin ve onlari elde
tutmanin Onemini arttirmistir. Bu entelektiiel sermaye sirketleri bir adim 6ne tasir ve rekabet
istiinliigii saglar.” Sirketler yetenegi gozleme, yetenekle ilgili yargilar olusturma ve nasil
gelistireceklerine dair aliskanliklar olusturmada yetenek sarrafligi roliinii iyi yaptigi siirece
ilerleyeceklerdir.” “Giiniin sonunda sirketin elinde kalan tek sey insanlarin yeteneklerinin
gelistirilmesidir. Biitiin tirinlerimiz zamanla yok olabilir. Geriye kalan tek sey, kurumsal
ogrenme ve insanlarimizda var olan beceri ve yeteneklerin gelistirilmesidir.” (Conaty &

Charan, 2011, s. 10-11).

Basarili ve basarisiz isletme tanimlarinda aradaki fark Yetenek YoOnetimi olacaktir.
Kendisini yenileyebilen, organizasyonlarin1 degisimle eviren, lider ¢ikartma opsiyonu yliksek
olan hedeflerini dogru koyabilen, yeni degerler yaratabilen, firsatlar1 goriip degerlendirme
becerisi olan ve rekabet Ustiinliigli konusunda siirekliligi istikrarl olabilen isletmeler basarili
olacaktir. Ebru Tiimen’ in Melih Arat’ tan alintiladigina gore “ Yarin bizim igsiz kalmamiz
onleyecek temel unsur yeteneklerimizdir. Isletmeler aslinda eleman almaz. Sertifika da
almazlar. Isleri yetenekler yapar. Isletmeler yetenek kiralarlar.” (Timen, 2014, s. 29) . Artik
sadece isletmeler degil iilkeler de sahip olduklar yetenekler kadar glc sahibidirler (Cakirer,
20009, s. 31).

“McKinsey Company nin yaptigi arastirmalarda, ABD de Yetenek YOnetimini
uygulayan isletmelerle uygulamayan isletmeler arasindaki ilk ve son %25 lik dilimdeki satig
kar1 kiyaslandiginda %10 gibi bir farklilik goriilmiistiir. Bu arastirmalarda ortaya ¢ikan bir
baska fark da ilk dilimdeki isletmelerle son dilimdeki igletmelerin arasinda %25 oraninda

caligan baglilig1 ve kalite endeksinin yiiksek oldugu goriilmiistiir (Geng, 2006, s. 8) .

Anlagilacagi iizere yetenek yonetiminin igletmelere bir¢ok yararlar1 vardir. Bu yararlari

sOyle siralayabiliriz:

o Daha yiiksek karlilik

. Rakiplere kars1 rekabet avantaji

. Piyasanin en iyileri ile ¢alisma olanagi
. Daha yaratici ¢alisanlar

. Calisanlarin performansinda artis



. Yiiksek potansiyel sahibi olan kisiler konusunda saydamlik

. Onemli pozisyonlarin yedekleri konusunda saydamlik

. Iceriden terfilerde daha yiiksek bir oran ve buna bagli memnuniyet

o Gelecegin liderlerinin erken taninmasi

o Stratejik  pozisyonlarin  yedeklenerek pozisyon bosalmast durumunda
belirsizligin ortadan kalkmasi

. Ust pozisyonlara ¢ikacak kisilerin basar1 oranlarinda artis

. Isten ayrilmalarin azalmasi

o Yeterince yetenekli olmayan calisanlarin da yetenekli calisanlara oykiinmesi
nedeni ile performans artisi.

. Isletme disindaki yetenekli ¢alisanlar icin cazip bir sirket olmak

. Calisanlara i¢ miisteri bilinci ile miisteri odakli yaklagim (Atli, 2017d, s. 60)

1.9. Yetenek Yonetiminin Surecleri

Yetenek Yonetimi siireg tasarimi is plani dahilinde 6grenme ¢evikligi igerisinde is
analizi yetkinlik, liderlik modeli kapsaminda yedi basamaktan olusur. Bu yedi basamak asagida
Sekil 3°de goriilmektedir. Bu asamalara biraz daha yakindan bakmakta yarar vardir. Ik adim
olarak drgut stratejilerini belirlemek énemlidir. Clinkl hedefe yonelik atilacak adimlara uygun
adaylari, sirket i¢inde olusturulacak yetenek havuzundan veya orgiit disindan duruma uygun
yetkinlikteki adaylar1 bulmak gereklidir. Ikinci adimimiz olan bulma islevini
gerceklestirdigimizde ise; yerlestirilen bu ¢alisanlarin ise uyumunu ve performansini 6lgmek
dogru ise dogru adam ilkesinin saglamasini yapmak gerekir. Uciincii adimimiz olan &lgme
islemini gerceklestirdigimizde calisanlarin bulunduklar1 alana daha fazla katki saglamalarini
desteklemek (zere, gelisim programlari olusturmak ve desteklemek gerekir. Ddordinci
adimimiz olan gelistirme fonksiyonumuzla birlikte 6zellikle yonetim gibi kilit pozisyonlarda
bulunan ¢aliganlarin, farkli tekniklerle mutlaka yedeklemesinin yapilmasi gerekir. Yedeklemesi
yapilan bu pozisyonlari elde tutmak énemlidir. Yetenegi elde tutmaya yonelik olarak yapilacak
cesitli uygulamalar mevcuttur. Tiim bu dongili sonucunda oOrgiitte var olan bir yetenek agigini
gormek ve bu pozisyonlar igin diizenli veri akisini saglamak da onemlidir. Simdi yetenek

yonetim dOngusi asamalarini biraz daha ayrintili agiklamaya galisalim.
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Sekil 3 : Yetenek Yonetimi Sireci
Kaynak: Ipek Aral , “ Uygulamal1 Yetenek Yonetimi Egitimi “8-9 Aralik 2018, Next Level

Workington, Ankara
1.9.1. Strateji

Yetenek Yonetimi Stratejisi hazirlanirken isletmenin degerlerinin ortaya konmasi hangi
degerlerin O6n plana alinacagnin belirlenmesi ve nereye varmak istedigi belirlenmelidir.
Belirlenen bu hedef de yol alirken hangi kilit pozisyonlarin oldugu buraya yerlestirilecek
yeteneklerde ihtiyag duyulacak liderlik vasiflari, performans yeterlilikleri, vizyonu
gerceklestirmek tizere gereken bilgi, yenilikgilik, yetkinlik, yaratic1 faktOrlerin gibi bilgilerin

netlestirilmesi gerekmektedir. Yetenegi yonetmek gegmise bakip gelecegi yonetebilmektir.
1.9.2. Bul

Isletmelerde rotasyon, terfi is zenginlestirme, is genisletme, gibi yontemlerle icerden is
giicii ihtiyac1 saglanabilse de dis kaynaklarda tercih edilebilir (Koca, 2008, s. 62) . Ancak i¢
kaynaklardan yapilacak bu is giicii temini organizasyon semasinda degisikliklere ve kaymalara
sebep olacagindan ve altta kalan personelin yerini doldurmak i¢in bir yavaslamaya neden
olacaktir. Dig kaynaklardan temin edilen is giicii kaynagi ise isletmeye yeni fikir ve yontemler
katabilir ve adaptasyon siirecini hizlandirabilir (Yksel, 2004, s. 94) .
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I¢ sistemlerde yetenek havuzu olusturmak Yetenek Yonetiminin olmazsa olmazidir ve
bu havuz sayesinde kimin nerede durdurdugu gerektiginde nereye yerlestirilecegi belirlenir. En

iyi yetenek belirleme yontemi gézlemleyerek is basi egitimleriyle belirlenir

Yetenek yoOnetim slrecinde ise alimlarda ama¢ gercek yetenegi isletmeye
kazandirmaktir. Bu baglamda ise alma, yetenegi bulmanin ilk basamagidir. Uygulanacak
miilakat tekniginden yapilacak olan ¢esitli testlere kadar her sektorde farklilik gosterir. Ancak
asil olan konusunda gercek yetenekleri yani yiiksek potansiyeli olan gelecek vadeden, yaratici
kisileri bulup ekibe kazandirmaktir. Bu siiregte dogru kisinin ise alinmasi kadar dogru ise
yerlestirilmesi de biiyiik onem tasir. Yetkinliklerinin altinda kalan gorev tanmimlart is
tatminsizligi ya da yerine getiremeyecegi yetkinlikler isteyen (st seviyede gorevlerde,
yetersizlik ve performans da disiiklik olusturacagindan caliganlarda orgiitsel baglilik

anlaminda sorun olusturur.
1.9.3. Ol¢

Peter Drucker; “Olcemediginiz seyi yonetemezsiniz” der. Isletme icinde konulan
hedeflere varma, yetkinlik, performansin o6lgiilmesi, yapilacak kurum ici kalibrasyon
toplantilariyla personelin gelisen ve de8isen potansiyelinin degerlendirilmesi isletme i¢indeki
yetenekleri bulmak ve yetenek agiklarini belirlemek icin 6nemlidir bu él¢timler sonucu yetenek

havuzumuz olusur.

Yetenekli ¢alisanlar tespit edebilmek icin olusturulan yetkinlik parametrelerinin yani
sira performans ve potansiyel olglimleri de 6nem tasir. Performans kisinin gorevinin yerine
getirilmesi gereken sorumluluklariyken potansiyel gelecekte yapacagi daha st diizey bir
gorevde basaracaklarinin dlgiisii olarak tanimlanir. Olgiimlerde kisinin tecriibeleri, egitim

durumu, bilgi ve becerileri gibi durumlari da goz 6niinde bulundurulur (Atli, 2017e, s. 82) .

Sekil 4 ‘de goriilen yetenek 1zgarast modeli sayesinde tiim orgiitte Kimi nereye
koydugunuzun takibi yapilabilir ve hangi calisanin neye ihtiyaci oldugunu tespit edebilirsiniz.
Yetenek yonetimi 1zgarast kilit pozisyonlar icin kurulur. Yukarida belirttigimiz gibi
performans/potansiyel dl¢limleri sonucunda yerlestirdigimiz adaylarin bulunduklar1 yerde ne
kadar verimli olduklar1 ya da olabileceklerinin 6l¢iimii bize daha nitel veriler saglayarak daha
saglam ilerlememize dayanak olur. Literatlirde dokuz kutu, yetenck 1zgarasi ya da yetenek
havuzu olarak adlandirilan modelde her bir kutunun ayri bir anlami vardir. Potansiyel

performans ¢izgisinin kesistigi ilk kutu olan diisiik performans kutusu sadece yeteri kadar ve
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daha az performans ve potansiyel gosteren ¢alisanlarin bulundugu kutudur. Bu kutu genellikle
isten ayrilma niyeti olan, ise ve drgiite aidiyeti az olan ¢alisanlarmn bulundugu gruptur. Ikinci
kutumuz olan performans: yeteri kadar olmayan ama potansiyeli olan gruptur. Performans
gostermeye baslarsa aslinda ilerleyebilecek kapasitesi olan ¢aligsanlara biraz daha destek
saglanabilir. Bir diger kutumuz olan potansiyeli ¢cok yiiksek olup performans gostermeyen
caligsanlardir. Bunlar dogru iste olmayabilirler, bulunduklar1 yerden hosnut olmayabilirler ya da
dogru yonetici ile ¢alismiyor olabilirler. Bu ¢alisanlara kogluk/mentdrliik gibi uygulamalarla

destek verilerek performanslarinin arttirilmasi saglanabilir.

Birde potansiyeli az olan ama performansi farklilasan iki farkli kutumuz var. Verimli
olarak adlandirdigimiz, kapasitesinin tamamina yakinini kullanan elinden geleni yapan
calisanlarm bulundugu kutu genellikle isinde uzmanlagsmis kisilerden olusur. Islerini en iyi
sekilde yapmaya calisirlar. Gilivenilir Profesyonel olarak adlandirdigimiz diger kutu var olan
potansiyelini asarak ¢alisan sonuna kadar performans gosteren ¢alisandir. Her iki grubu da elde

tutmak motivasyonunu devam ettirmek 6nemlidir.

Yetenek 1zgarasinin en 6nemli kutulari ise en ugtaki 6zel takip gerektiren dort kutudur.
Bu dort kutu rgiitiin yonetici kadrosunu olusturacak, orgiitii bir adim daha ileriye tasiyabilecek
yildiz grubun oldugu kutudur. Bu dortlii grubun ilk kutusu olan ¢ekirdek calisan kutusu orta
seviyede performans gosteren ve orta seviyede potansiyeli olan gruptur. Orgiit igin degerlidir.
Cekirdek c¢alisan grubunun hemen yanin da ki Etkin ve yuksek performans grubu yiksek
performans gosteren potansiyelinin arttirilmasina yonelik ¢calismalar yapilabilecek gruptur. Bir
diger y1ldiz grubumuz olan gelisen ¢alisan grubu, gelecege yonelik yiiksek potansiyel gosteren
gruptur. Bu kutudaki calisanlarin yetenegi degerlidir. Orgiite katkilar1 yiiksek olan bu grubu
motive etmek 6diillendirmek ve zorlamak gerekir. Son kutumuz ve esas yildiz kutumuz olan
gelecegin liderleri, potansiyeli ve performansi en yliksek calisanlardir. Stratejik diisiinebilen isi
farklilagtirabilen en yetenekli, en basarili, en kidemli olan gruptur. Takdir etmek, gelistirmek

ve tanitmak gerekir. Sirkete katkisi ¢cok degerlidir.
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2018, Next Level Workington, Ankara

1.9.4. Gelistir

Gelistirme siireci isletmelerde farkli pozisyondaki kisiler i¢in farkli siirecleri kapsar.
Bunlar uzun siireli zorlu staj siireli gibi baslangi¢ asamalarindan baglayip lider gelisim
programlarina kadar uzanabilir. Gelistirmek her zaman anladigimiz basit anlamiyla egitim
olmay1p golgeleme, rotasyon kog¢luk -mentorliik hizmetleri capraz gérevlendirme gibi pek ¢ok

uygulamay1 da igerir.
1.9.5. Yedekle

Yetenek 1zgarast yedekleme icin veri saglar. Kilit pozisyonlarin yedeklenmesi
isletmenin devami i¢in 6nem tasir. Yine burada da gelistir de oldugu gibi kilit pozisyonlar i¢in
capraz gorevlendirme, zorunlu gorevlendirme, rotasyon gibi teknikler kullanilarak isletmenin

devami i¢in gerekli pozisyonlarin yedeklenmesi saglanir.
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1.9.6. Elde tutma

Yetenekleri bulup isletmeye kazandirmak kadar elde tutmak da bagli basina incelenmesi
gereken bir konudur. Bu konuyu orgiitsel baglilik olusturmak baslig1 altinda daha detayli bir
sekilde isleyecegiz. Ancak burada da kisaca deginmekte fayda var. Farkli iicret uygulamalari,
terfi sistemi, yonetim ve karar alma asamalarina katilim imkani, acik kapi1 gibi uygulamalar

kullanilarak yeteneklerin isletmede kalmalar1 saglanmaya ¢alisilir.
1.9.7. Yetenek A¢gig

Isgiiciiniin planlanmasi, Kilit pozisyonlarinin belirlenmesi ve bu pozisyonlar i¢in hareket
planlarinin olusturulmasi gerekir. Ust diizey ise alimlar anahtar pozisyonlarin ise alimi gibi
stirecler yiiriitiilerek isletmeye yetenek kazandirilma yoluna gidilir. Yillik performans dl¢iim
sistemleri 15181nda bireysel ve Orgutsel kariyer planlamalar1 yapilir. Oryantasyon programlari,
egitimler gibi sistemler kullanilarak yetenek gelisimine imKkan taninir. Yedekleme yontemleri
kullanilarak ve calisan bagliliginin artirilmasina yonelik ¢alismalar yaparak yetenek agigi

kapatilmaya ¢alisilir.

Kurumsalligin diismesindeki ana neden insanlar arasindaki problemlerden kaynaklanir.
Insanlar aras1 problemin olmasi sistem problemleri yaratir buda verimliligin diismesine neden

olur. Davranigsal yetkinlikler diisiikse buna yetenek a¢1g1 denir.

Insan Kaynaklar1 insandan sorumludur ama sistemden ve sistemi hayata gegiren
araglardan da sorumludur. Insan kaynaklar1 en az bir genel miidiir kadar isi ve herkesin ne is
yaptigim bilmek zorundadir. Yetenek yonetimi calisan baglhiligim saglamada Insan kaynaklar
boliimiinii yiizde yiiz yetkili kilar. Cilinkii uygulamalar sayesinde her bir ¢alisan1 ayr1 ayr1 takip
eder neye ihtiyact oldugunu, nerede durdugunu bilir. Orta kademedeki yoneticilerin bir {iste
¢ikabilecek potansiyeli olan calisami sistemde yok etmesine izin vermez. Ozetlemek gerekirse
yetenek yonetimi gegmisi ve gelecegi yonetmektir. Yetenek yonetimi en dipten en iiste kadar
her calisanin menfaatini korudugu gibi, orgiit i¢in dogru calisanla dogru adimlar atmanin

rahathigini saglar.
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IKINCi BOLUM
ORGUTSEL BAGLILIK

2.ORGUTSEL BAGLILIK TANIMI VE ONEMIi

Calisan bagliligin1 gelistirme ve elde tutma caligmalar1 insan kaynaklar1 yonetiminde
onemli bir yer edinmeye baslamistir. Orgiitsel baglilik olarak da tanimlanan bu iliski sirketler

ve sirket calisanlarinin verimi agisindan ¢ok onemlidir.

2.1. Orgiitsel Baghlik Tanim ve Kavram

Orgiitsel baglilik 1970°li yilardan beri pek ¢ok farkli disiplin tarafindan tartigilan bir
konudur ve iizerinde fikir birligine varilamamistir. Bunun sebebi her disiplinin konuya kendi
alanlarindan bakmasiyla birlikte calisan ve orgiit arasindaki iliski yapisinin nasil gelistigiyle
ilgili goriis ayrihiklaridir (Mathieu & Zajac, 1963, s. 171-172). Bu sebeple Orgiitsel baghilikla
ilgili literatiir incelendiginde birbirinden farkli pek ¢ok tanima rastlamak miimkiindiir. (Oliver,
1990, s. 21). Orgiitsel baglhlik genel olarak sadakat kavramiyla es deger tutulsa ve “kisinin
calistigi orgiit ile kurdugu kuvvetli kimlik birliginin ve kendisini Orgiitiin bir parcasi olarak
hissetmesinin derecesidir (Schermerhorn, Hunt, & Osborn, 1994, s. 44) . “ Orgiitsel bagllik,
orgiitiin liyesi olarak kalma arzusu, orgiit i¢i yiiksek bir performans gosterme istekliligi, drgiitiin
hedef ve degerlerine duyulan inang” (Sall & Knight, 1987, s. 317) seklinde tanimlar yapilsa da
tanimlar1 incelediginizde hemen hepsi davranigsal baglilik ve tutumsal baglilik olarak iki temel

yaklagim tlizerinde toplanabilmektedir.
2.1.1. Davramgsal Baghhk

Davranissal Baglilik bireyin davranislarina bagli olarak gelismektedir. Orgutsel baglilig
Sosyo-Psikolojik agidan ele alan bu yaklasim c¢alisanin orgiite duydugu bagimlilig calisanin
geemis deneyimlerinden ve Orgiite uyum saglama siirecinden gegtigini séyler. (Clifford, 1989a,
S. 144) Meyer ve Allen’ e gore buradaki baglilik calisanin 6rgiite baglanmasindan ¢ok yaptigi
faaliyete baglanmasidir (K0Ok, 20064, s. 298).

Bazen hepimiz rutinimize baglilik gosteririz. Davranigsal baglilik da bu rutinin
gelismesidir. Caligsan orgiitten 6nce kendi davraniglarina bir baglilik gerceklestirir. Bu baglilig

gerceklestirdikten sonra bu davraniglar1 hakli kilacak tutumlari bulur ve orgiitle 6zdeslestirir.
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Davranissal baglilik kisinin Orgiitte kalmasini, igini isteyerek yapmasini saglar. Calisan igin

alternatif farkli is imkanlar1 olsa da Orgutte kalmaya devam eder.
2.1.2. Tutumsal Baghhk

Tutumsal Baglilik orgiitsel davranis {izerine gelisir. Orgiitsel baglilig1 orgiitsel davranis
acisindan ele alan bu yaklasim calisanlarin orgiitiin iklimi, amaci, vizyonu, misyonu,
degerleriyle biitiinlestigi ve bu orgiitteki varliklarin1 devam ettirmek istedikleri bir siirectir.
(Porter, Steers, Mowday, & Boulian, 1974, s. 603-609) Tutumsal baglilik da ¢alisanin Orgtle
0zdeslesmesi, Orgiite sadakat, orgiite katilim siirecinde bir oryantasyon olarak degerlendirilip
yiiksek is performansi, diisiik seviyede devamsizlik ve isten ayrilma olarak nitelendirilmektedir.

(Clifford, 1989b, s. 144)

Tutumsal baghlik da oOrglt ve calisan arasinda bir ¢esit menfaat iliskisinden
bahsedilebilir. Ciinkii ¢alisan orgiitle menfaatleri kesistigi siirece devam eder ya da etmez. Bu

baglilik ¢alisanin 6rgiit hakkindaki diisiincelerinden olusur.

Bireyi bir hedefe ve bu hedefle iliskili davranig bi¢imine yonlendiren gii¢ olan baglilik
bireyin orgiitle olan iliskisinin devam edip etmeme karari iizerine kiiltiirden kiiltiire farklilik
gosteren bir durumdur. Genellikle ti¢ farkli durum tizerine siniflandirilir. Meyer ve Allen in
caligmalarinda bagliligin psikolojik bir tarafinin oldugu ve g¢alisanin orgiit icindeki yeri ve
konumunun pekistirilerek organizasyondaki tutunmayi saglayan diisiince durumu oldugu

savunulur (Bulut, 2004, s. 48).

Bu yaklasimda bagliligin ti¢ farkli boyutu oldugu savunulur bunlar duygusal baglilik,

devam baglilig1 ve normatif bagliliktir.
2.1.2.1. Duygusal Baghhk

En giiglii baghlik tiiriidiir ¢alisan yiirekten baghdir ve kendini Orgiite ait hisseder
Duygusal baglilik orgiitsel baglilikla ilgili en yakin tanimdir. Calisanin bireysel diisiince ve
duygularinin orgiitiin hedef ve kiiltiirtiyle Ortlismesi ve calisanin bu baglhiliktan memnun

olmasini ifade eder (Gozen, 2007, s. 13).

Orgiit kars1 duygusal baglilik gelistirmis kisiler drgiitle kendini bir biitiin olarak goriirler.
Bu durum onlarin orgiite list seviyede 6nem vermelerini ve Orgiitte olmaktan mutlak bir

memnuniyet duymalarini saglar.
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2.1.2.2. Devamhlik Baghhgi

Calisanlarin orgiitten ayrilma durumunda katlanacaklari maliyetleri olumsuzluklari ya
da getirileri dikkate alarak Orgiitte kalmas1 ya da gitmesi ile ilgili karar verme durumudur.
Ekonomik boyutu olan Orgiitten ayrilmalari durumunda sahip olduklari sartlar1 saglayip

saglayamama endisesiyle orgiitte kalma durumudur (Karasu, 2009, s. 43).

Orgiite kars1 devam baglilig gelistiren kisilerde isten ayrilmama sebebi olarak alacaklar
kidem tazminati gibi degerlerin maliyetidir. Is tatmini ya da yetenek yonetimi uygulamalari bu

cesit baglilik tiiriinde ¢ok etkili olmayabilir.
2.1.2.3. Normatif Baghhk

Orgiitte kalmaya yonelik algilanan zorunlulugu ifade eder. Calisanlarin hissettikleri
gorev duygusu ve yikiimliiliikk ile orgiitte kalmalart ile ilgili bagimlilik tiiriidiir. Calisanlarin
orgiite kars1 hissettikleri sorumluluk duygusunun boyutunu gostermektedir. Sadakat duygusu
yiiksektir. Normatif duygusu bir zorunluluk igerir ve ¢alisanlarin ahlaki agidan her zaman

orgiite bagli kalmalar1 gerektigine inanir (Giindogan T. , 2010, s. 125)

Orgiite kars1 normatif baglilik gelistiren calisanlar drgiite kars: kendilerini sorumlu

hissederler. Orgiite duyduklar1 minnettarlik sayesinde islerine sahip ¢ikarlar.

2.2. Orgiitsel Baghhgin Yararlar1 ve Onemi

Tanimlardan da anlasilacag iizere Orgiitsel baglilik ¢alisanin orgiitle beraber hareket
etmesi ve Orgiitle 6zlesmesidir. Calisanlarla birlikte orgiitsel hedeflerin Ortiismesi ¢alisanlarin
orgutt benimsemesi ve sahiplenmesi, 6rglt igin elinden gelenin fazlasini yapmasi demektir
(Yuceler, 2009, s. 446-458) . Calisanin 6rgiitiinii béyle benimsemesi ve 6zdeslesmesi Orgiitiin
devamlilig1 acisindan 6nemlidir. Ciinkii boylelikle ¢alisana sadece isini degil biitiin orgiitiin
degerlerine sahip ¢ikacak ve Orgiitiin gelismesi ve yarar1 i¢in elinden geleni yapacak ve drgiitiin
hedeflerine ulagmasi igin ¢ok daha verimli ¢alisacaktir (Emran & GOk, 2011, s. 51). Boyle bir
devinimde orgiit kimligi olugsmaya baslayacak ve calisanin 6rgiit baghlig artacak ve is giicii
devir oran1 diisecektir. “Yapilan arastirmalar orgiitsel baglilik ve is sadakati, orgiitsel baglilik
ve performans, orgiitsel baglilik ve stres ile orgutsel baglilik ve isten ayrilma arasinda 6nemli
iliskiler olduguna isaret etmektedir. Bunlar arasinda orgiitsel bagliligin 6ncelikle personel devri
ve is tatmini iizerinde belirleyici bir rol oynadigi iizerinde durulmaktadir. Bluedorn, 1982;

Mowday, Porter ve Steers, 1982; Dougherty, Bluedorn ve Keon, 1985; Lee, Ashford, Walsh ve
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Mowday, 1992; Hom ve Griffeth, 1995; Kim, Price, Mueller ve Watson, 1996;
(Currivan,1999:495). Tsu ve dig. (1992) tarafindan yapilan ¢alismada, ¢alisanlarin orgiitsel
vatandaslik diizeyini gelistirmede, orgiitte kalma niyetini artirmada, daha az bir devamsizligin
ortaya Gikisinda orgiitsel bagliligin etkisi oldugunu ortaya koymustur. Hatta bu nedenle 1990’11
yillarin insan kaynaklar1 yonetiminin ydnetsel uygulamalarii orgiitsel bagliliga odakladig

dikkat cekmektedir” (Kok, 2006b, s. 299)

2.3. Orgiitsel Baghlik Diizeyini Etkileyen Faktorler

Orgiitsel baglilig etkileyen pek ¢ok faktdr bulunmaktadir. Ister davranissal baglilik ister
tutumsal baglilik olsun etkilendigi faktorler aynidir. Bunlar edindigi tecriibe, isin calisanlara
uygunlugu, ekonomik katkisi, 6rgiitiin ¢calisana verdigi deger, adalet diizeyi, orgiitiin sektdrdeki
durumu, Orgiit ici iletisim ve etkilesim diizeyi gibi ¢alisan orgiit kiiltlirli arasindaki iligkidir
(Gurr, 2014, s. 25). Orgit i¢i kurallarmin belli olmas1 ¢alisanlarin islerini yaparken belirsizlik
duygusu i¢inde olmamalar1 orgiitsel baglilikla pozitif bir iliski olusturur (Tirkoglu, 2011, s.
47). Orgiitsel baglilig1 etkileyen en 6nemli faktorlerden biride elbette ki ticrettir maddi anlamda
yetersizliklerin yasandigi bir orgiitte her seyden once motivasyon diisecegi i¢in hata yapma
orani artacak, calisanin kendisini ise vermesini engelleyerek verimlilik diislisiine neden olacak

Ve is tatminini diislirdiigli i¢in orgiitsel baglilik da azalacaktir (Keles, 2006, s. 61).

Calisanlarin  niteliklerine uygun islerde calistirllmamasi, calistifi  yOneticiyle
uyumsuzluk yasamasi, isin c¢ok stresli olmasi da Orglitsel bagliligi azaltici niteliktedir.
Calisanlarin her biri bu faktdrlerden farkli sekillerde etkilenebilir. Ornegin bir galisan iicreti
diisiik olmasina ragmen orgiitiin diger fonksiyonlarindan yoneticiyle iliskisi, isinden duydugu
gurur, Orgiitteki is arkadaslari ile iliskisi gibi faktorler onun 6rgiit bagliligini devam ettirecektir
ya da tam tersi 6rgutteki farkli sikintilardan tatmin edici bir Gcret duzeyi sayesinde orgutteki
varligini devam ettirecektir (Bulbdl, 2016, s. 10).

Kisinin yetkinliklerinin altinda ya da ¢ok iizerinde bir iste ¢alistirilmasi da calisanda
sikint1 ve psikolojik yorgunluga sebep olmaktadir. Calisanin tecriibelerinden faydalanabilecek
bu tecriibeleri farklilagtirabilecek ve becerilerini gelistirebilecek kisisel ve orgltsel ihtiyaclara
yonelik farkli gorevlendirmelerde yapilarak orgiitsel baglilik arttirilabilir (Giindogan T. , 2009,
s. 29).
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2.4, Orgiitsel Baghlik ve Kisisel Ozellikler

Orgiitsel baglhilig1 etkileyen pek c¢ok kisisel faktor de bulunmaktadir. Isgiicii devir
oranini diisiik olmasi, verimli ¢aligma elde edilmesi devamsizlik ve ise ge¢ gelmelerin az olmast
orgiitsel baghiligin kisisel faktorlerle ilintili olmasindan kaynaklanir ve is giicli secimi

yapilirken yas cinsiyet iste ne kadar siire ¢alistig1 gibi veriler etkili olur.
2.4.1. Yas

Yas degiskeni kidem ve hizmet siiresi ile birlikte ele alinmalidir. Is verimliligi yiksek
eski ve kadrolu calisanlar yeni ve gen¢ calisanlara gore daha fazla is baglilig1 gosterirler
(Toksdz, 2015, s. 120). Geng c¢alisanlarin performanslari yiiksektir ancak yeni is firsatlarina
acik bulunurlar. Ayn1 zamanda gelecege dair planlarini daha iyi is firsatlarin1 yakalamak iizere
yapilandirabildikleri igin drgitsel bagliliklar: da daha azdir (Elgi, 2014, s. 68). Oysa daha yash
calisanlar farkli egitim imkanlarinin azalmasi yada alternatif is bulma imkanlarinin miimkiin
olmamasi gibi diistincelerle orgiitsel bagliliklar1 daha da artmaktadir. (Angle & Perry, 1981, s.
1-14) ; (Mathieu & Zajac, 1990, s. 171-194).

2.4.2. Egitim Diizeyi

Calisanlarin egitim diizeyleri arttik¢a orgiitsel baglilik seviyeleri diigser. Egitim seviyesi
yiikseldikge ¢alisanlarin is hayatindan beklentileri de ylikselir. Bu Daha yiiksek bir maas daha
yuksek bir sosyal statli getirecek bir mevki daha kaliteli standartlarda bir is ortami1 demektir.
Ayrica egitim diizeyi arttikga alternatif is olanaklar1 da gogalmaktadir (Tsui, Egan, & O'Reilly,
1992, s. 568). Calisanin egitim diizeyinin yiiksek olmasi orgiit tarafindan arzulanan bir
durumdur. Ciinkii egitim seviyesi yiikseldikge kisilerin karar alma mekanizmasinda katilmalari

ve sorumluluk almalar1 sonucu 6rgiit hedeflerini genisletebilir.
2.4.3. Cahisma Suresi

Orgiitsel baglilik ve drgiitte gegirilen siire arasinda pozitif yonlii bir iliski bulunmaktadir.
Orgiitiin  kiiltiiriiniin benimsenip uzun yillar ¢alisilmis olmasi &rgiitsel baglihigi arttirir.
Calisanin orgilitte bulunma siiresi arttikca orgiitten elde ettikleri de artmaktadir. Kidem yil1 da

orgiitte yapilan bir ¢esit yatirimdir.
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2.4.4. Cinsiyet

Cinsiyet ve Orgltsel baghlik arasindaki iligki pek ¢ok arastirmada incelenmistir. Bu
aragtirmalarda ¢ikan cesitli sonuclarda kadinlarin orgiitte kalabilmek i¢in ¢ok daha fazla caba
gosterdigi ortaya ¢ikmistir. Orgiitte kabul gorebilmek kendini ispatlayabilmek adina gosterdigi
bu ¢aba sonucu kadin ¢alisanlar 6rgiite erkeklerden daha fazla duygusal olarak baglanmaktadir
(Urhan, 2014, s. 69).

2.4.5. Ucret

Orgiitsel baglihig etkileyen en onemli faktdrlerden biride Ucrettir. Calisanlarin iicret
dagilimindaki adaleti algilama bigimleri galistiklarinin karsiliginda yasadiklar1 maddi tatmin
orgiitte olan bagliliklarinin artmasina neden olur. Yapilan arastirmalarda galiganlarin ise devam
edip etmeme kararinin altinda hemen hemen butlin 6rgutlerde en belirleyici faktoriin Ucret

oldugu goriilmiistiir (Byington & Johnston, 1991, s. 3-10) .

Yapilan arastirmalar da Orgiitsel bagillikla is giicii devir oran1 arasinda kuvvetli bir bag
oldugu diisiiniilmiistiir. Ancak bu baglilik cesidine gore farklilik gosterebilir. Orgiitsel
bagliligin olmas1 her zaman is verimliligini arttirmayabilir. Calisanin 6rgiite gosterdigi baglilik

kadar 1s performansi ve isine bagliligi da 6nemli bir unsurdur.
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UCUNCU BOLUM
IS TATMINI

3. IS TATMINI KAVRAMI VE ONEMI

Is tatmini y1llardir Sosyal bilimcilerin giindeminde olan bir konudur ve Maslow’un 1954
yilinda “Ihtiyaglar hiyerarsisi” ile temelleri atilmistir. 1959 yilinda ise Herzberg “Cift Faktor”
kuramiyla da sekillenmistir. Yakin zamana baktigimizda Cranny ve arkadaglarinin yaptig: bir
arastirma sonucunda 1992 yilinda yapilan aragtirmalar da is tatmini konusunun 500 den fazla
islendigini hatta Oshagbemi tarafindan yapilan bir eklemeyle makaleler ve bildirilerde dikkate

alinirsa bu sayimnin 7000 den fazla olacagi soylenmistir. (Oshagbemi, 1997, s. 8)

3.1. is Tatmini Tanim ve Kavram

[s tatminin bir den ¢ok tanima sahip olmasina ragmen genel olarak ifade edilisi sdyledir;

Is Tatmini: Calisanin isine kars1 duygusal olarak gosterdigi olumlu ya da olumsuz
tepkilerdir. Vroom olumlu tepkileri is tatmini olumsuz duygular ise is tatminsizligi olarak

nitelendirmistir. (Vroom V. H., 1967, s. 99)

Is Tatmini: Calisan kisinin yaptig1 isin ve yapilan is sonucu elde ettiklerinin, maddi
manevi ihtiyaclar1 ve kisisel deger yargilariyla ortlistiigiinii veya Ortligmesine olanak sagladigin
fark etmesi sonucu yasadig1 bir duygu. Diger bir deyisle ¢alisanin harcadig1 emek karsiliginda
elde etmeyi planladigi doyum. Ucret, takdir yeterlilik diizeyi gibi nicelik ve nitelik yoniinden
basarisinin karsiligr (Kiyak, 2018) .

Is tatmini: bireysel olarak calisanin isinden elde ettigi hazzin beklentileriyle ne kadar
ortistigidiir (Kutanis, 2009, s. 101). Locke ise is tatminini; ¢alisanin isinden zevk almasi ve
bu aldig1 zevki bir takim faktdrlere bagl olarak degerlendirmesidir (Kirel & Ozkalp, 2011, s.
114).

3.2. Is Tatmini Onemi

Aslinda is tatmini konusu sadece orgiitsel degil toplumsal bir sorundur da ¢iinkii isinde
mutsuz olan insan ig disindaki yasaminda da huzursuz ve mutsuz olacaktir ancak is tatmini
konulu arastirmalar genel olarak toplumsal degil orgiitsel olarak yapilir. Uzerinde pek ¢ok
arastirma yapilsa da is tatmini sorununa nelerin yol agtig1 nelerin etkiledigi konular1 higbir

zaman tam olarak anlasilamamistir bunun sebebi olarak ise bunun her kiiltiirde farklilik
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gostermesi ve pek cok dlgegin bulunmasi gosterilebilir. Ancak genel olarak orgiitsel baglamda
Is tatmini ile isten ayrilma, yabancilasma, verimlilik gibi konularda yakin iliski oldugu
diistiniilmektedir. Bu sebeple is tatmini arttiginda bu isletmeye verimlilik performans gibi bir
girdi olarak, is tatminsizligi olustugunda da ayrilmalar sonucu is giicii devir oraninda artma,
performans diisiikliigii, artan is kazalar1 ve diisiik motivasyon gibi etkilerle ¢ikt1 olarak

diistintilebilir.

Is tatmininin Isletme agisindan 6nemi galisanin isten ayrilmamasimi saglamaktir. Ciinkii

is tatmini olmazsa ise yabancilagsma ve isten ayrilma artmaktadir (Kantar, 2008, s. 25) .

Is tatmininin iki yonlii etkisi vardir bireysel acidan ve orgiitsel acidan. Bireysel agidan
bakildigindan is tatmini ¢alisanin bagliligini, performansini, hizmetin kalitesini etkilerken
isletme agisindan is tatmini isletmenin verimliligini ve rekabet avantajini etkiler (Sabuncuoglu,

2009, s. 51) .

3.3. Is tatminini etkileyen faktorler;

Is tatminini etkileyen faktdrler bireysel ve drgiitsel faktorler olmak iizere ikiye ayrilir.
3.3.1. Bireysel Faktorler:

Bireysel faktorler her kisiye 6zgii olup bakis agis1 ve etkilenmesi farkli olsa da literatiirde

genel bir siniflama mevcuttur. Bireysel faktorleri etkileyen baslica 6zellikler sunlardir:
3.3.1.1. Yas:

[s tatmini ve yas arasinda pek cok arastirma mevcuttur. Yapilan bu arastirmalardan elde
edilen sonuglara gore (¢ farkli sonug bulunmustur. Bunlardan ilki Herzberg ve arkadaslarinin
ortaya attig1 Clark ve arkadaslarinin da yapmis oldugu arastirmalarla desteklemis oldugu isi
tatmini yas arasindaki iligkinin U seklinde bir degisken oldugudur. Yani calisan kariyerinin
basindayken is tatmini yuksektir, Daha sonralari kariyer ortalarina dogru is tatmini diismeye
baslar ancak kariyer sonuna dogru ise yeniden bir yiikselme meydana gelir. Ikinci gériis Glenn
ve arkadaglarinin yaptig1 arastirmalarda ortaya ¢ikmis ve Lee ve Wilbur’ un 1707 kisiden olusan
arastirma grubuyla yaptiklar1 bir arastirmayla da desteklenmistir. Bu goriise gore is tatmini
dikine bir yiikselig gosterir ve is tatmini yasla birlikte artar. Sales ve Otis' in yaptiklari aragtirma
ticlincii goriisii olusturur ve is tatmininin emeklilik yaglarina kadar arttig1 ancak daha sonra

diistiigiinii savunan goriistiir (Basaran, Calisanlarin Is Tatminine Yol Acan Faktorler ve Is
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Tatmininin Sonuglarina iliskin Olarak K.K.K. Kara Havacilik Siifinda Yapilan Bir Arastirma,
2003, s. 39).

3.3.1.2. Cinsiyet:

Cinsiyet ve is tatmini arasinda pek ¢ok aragtirma yapilmis ancak sonuglar hangi cinsin
daha ¢ok tatmin sagladig1 konusunda tutarsiz sonuglar gdstermistir. Is tatmini agisindan biitiin
etmenler degerlendirildiginde erkekler ve kadinlar arasinda anlamli bir farklilik olmamakla
beraber kadinlarin unvanlar arttik¢a erkeklerden daha fazla is tatminine ulastigi goriilmiistiir
(Unsar, Tastan, & Diindar, 2006, s. 133). Genel olarak bakilacak olursa da kadinlarmn
iistlendikleri annelik rolii sebebiyle daha fazla devamsizlik yaptigi, motivasyon eksikligi

yasadigi sonucunda is tatminin yeterli olmadigi kanisina varilmistir (Yakut, 2015, s. 14).
3.3.1.3. Calisma siiresi:

Calisanin orgiite katilisindan itibaren gecen zaman igerisinde dogal olarak gelirinde,
pozisyonunda sorumluluklarinda bir artis meydan gelir ve bu Orgiitle arasindaki bagi
kuvvetlendirir. Yani galisanin i tatmini ve ¢alisma siiresi arasindaki iligki Orgutten elde ettikleri

arasinda meydana gelen artisla orantili degerlendirilebilir.
3.3.1.4. Egitim Diizeyi:

Yapilan arastirmalarda Egitim diizeyi ve is tatmini arasinda anlamli farklilik gosterdigi
saptanmustir. Lise ve tiniversite mezunu ¢alisanlar arasinda yapilan ¢alismalarda egitim seviyesi
arttikga is tatminini diistiigii bilgisine ulagilmistir. Lise mezunu olan caliganlar {iniversite
mezunu olan ¢alisanlara nazaran daha yiiksek is tatminine sahiptirler. Bunun sebebi olarak
Universite mezunu olan ¢alisanlarin lise mezunu olan ¢alisanlara oranla islerinden daha fazla
beklentilerinin oldugu varsayilmaktadir (Agaoglu, 1991, s. 119). Ancak elbette ki tek sebep bu
degildir. Egitim diizeyi arttikca calisanlar baska egitim firsatlarin1 da degerlendirebileceklerini
farkli 1 sartlarina uyum saglayabileceklerini ve kendilerini daha iyi bir yerde
gosterebileceklerini diisiinerek kendilerini suan yaptiklari isin gerekliliklerinden daha nitelikli

bularak is tatmini diisiikliigii gdstermislerdir (Oztekin, 2008, s. 36).
3.3.2. Orgutsel faktorler

Is tatminini etkileyen bir diger 6nemli unsur ise orgiitsel faktdrlerdir. Yani;

isyerinin 6zelligi, yapilanmasi, ¢alisanlarin egitim diizeyi ya da isyerinin finansman giicii gibi
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unsurlar tarafindan belirlenen degiskenler bir diger belirleyici gruptur. Orgiitsel faktorleri

belirleyen en 6nemli 6zellikler ise sunlardir:

3.3.2.1. isin kendisi

Is tatmininde elbette ki en 6nemli faktor isin kendisidir. Calisanin isini sevmesi,
gelisme imkan1 bulmasi, isin yiikselme olanaklari sunmasi ¢alisanin isine kendinden bir seyler
katabilmesi is tatmini i¢in onemli etkenlerdir. Calisanin isinden keyif almasi is tatminini olumlu

yonde etkiler
3.3.2.2. Ucret

Ucret is hukukuna gore en genel tanimryla ¢alisanin ¢alismasi karsiliginda aldigi paradir.
Ucretin ekonomik yoniiniin olmasi calisanin en cok ilgilendiren béliimdiir ve arastirmalar
iicretle is tatmini arasinda onemli bir etkilesim vardir. Eger ¢alisanlar caligmalar1 karsiliginda
emeklerinin karsiligin1 aldiklarimi diistiniiyorlarsa is tatmini yiiksek, emeklerinin kargiligini

alamadiklarini diistiniiyorlarsa is tatmini diisiik olacaktir (Ayranct, 2018, s. 37).

Sadece emeklerinin karsiligini almaktan ote iicrette adalette is tatmini ve c¢alisan
baglilig1 agisindan dnem teskil eder. Ucretin ¢alisanlar arasinda adil bir sekilde dagitilmamasi
caliganin orgiite olan giiven duygusunu zedeleyecek ve orgiitsel bagini diisiirlip verimsizlige

neden olacaktir (Tag, 2012, s. 30).
3.3.2.3. Calisma kosullar:

Calisma kosullar olarak genelledigimiz orgiitiin sagladigi ortam is yerindeki konfor,
sosyal destekler, is arkadagslari, igin tehlikeli olup olmamasi, is yerinin eve uzakligi, mesai
saatleri gibi pek cok farkli etken sayilabilir. Bunlar birlestiginde olumlu hissedilen duygular is
tatminini arttiracak ve calisanin isine baglanmasina verimliligin yiiksek olmasina neden
olacaktir. Is tatmini konusunda yapilan pek ¢ok arastirma ¢alisanlarin rahat, temiz, modern
ortamlarda tehlikesiz sartlarda calisanlarin is tatmininin daha yiiksek oldugunu ortaya

koymustur (Erdogan, 1999, s. 245).

3.4. Is Tatmini, Orgiitsel Baghhk ve Teoriler

Aslinda teorilerin hicbiri direk is tatmini ve Orgiitsel baglilik amaciyla ortaya

atilmamiglardir. Bu teoriler 6ziinde motivasyon teorileridir. Ancak literatiirde motivasyon
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amacli iiretilen teoriler giinlimiizde is tatmini ve orgiitsel baglilikta onemli yer edinmistir. Genel
olarak kapsam ve siireg teorileri olmak iizere ele alinmaktadir. Kapsam teorileri igsel faktorlere

surec teorileri ise digsal faktorlere yonelmektedir.
3.4.1. Kapsam teorileri:

Kapsam teorileri daha ¢ok ¢alisanin duydugu ihtiyaclar ve durtiler Uzerine kuruludur.
Bu teoriler bireylerin kapasitelerini en st seviyede kullanmalarini saglamak ve ise olan
ilgilerini arttirmak ile ilgili bireysel unsurlart inceler ve agiklar. . En bilinen ve kullanilanlar
Maslow’un Thtiyaglar Hiyerarsisi, Herzberg’in Cift Faktor Teorisi, Alderfer’in ERG Teorisi,

Mc Clelland’1n Basari Thtiyaci Teorisi olarak sdylenebilir (sssjournal.com, 2019).
3.4.1.1. Maslow’un Thtiyaclar Hiyerarsisi

Maslow, ihtiyaglar1 bes basamaktan olusan hiyerarsik diizende agiklar. Sekil 5’de
goriilecegi tizere ihtiyaclar "'temel / alt diizey™ ve *"ikincil / Gst diizey™" ihtiyaclar olmak lizere
ikiye ayrilir. Alt ¢ basamak temel ihtiyaglar list iki basamak da st diizey ihtiyaglardir.
Maslow’ a gore en alt basamaktaki ihtiya¢ tatmin edilmedikge Ust basamaktaki ihtiya¢ ortaya

¢cikmaz.
._.,r\_\
Maslow un VAN
. ; b
Ihtivaclar ; “,
Hiyerarsisi Kendin{(;ercequstirmc
’ /' intiyact
/! N
/zgiiven Intiyaclan
/ zguven Ihtiyaglare,
I *,
! o P M,
/ Sosyal Ihtiyvaglar N
! . .- Ay
V4 Giivenlik Ihtiyvaclar ,
! - A
S/ Fizvolojik Ihtivaglar N

Sekil 5 : Maslow’ un Ihtiyaglar Hiyerarsisi
Kaynak: Newstrom & Davis, 1998, s. 122-123

Bu basamaklar1 ¢alisan lizerine uyarladigimizda
Fizyolojik ihtiyaclar: Yeme, uyuma. (iicret ve iyi igyeri ortami.)

Giivenlik ihtiyaci: Can giivenligi. (Is giivenligi, adalet, emeklilik.)
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Sosyal ihtiyaclar: Arkadaslik. (Ait olma, yonetici ilgisi.)
Ozgiiven ihtiyac1: Taninma, prestij. (Takdir edilme, terfi.)

Kendini gerceklestirme ihtiyaci: Yetenek gelistirme. (Doyurucu is.)

CALISAN BAGLILIGINA UYARLANMIS

MASLOW'UN iHTIYACLAR HIYERARSISI

@ Baglihg Yiksek Calisan

« Bighatan igin ne yapadiirin?

« Burada galgmay pok sevonim

« Biaghatann en ki igi qlkarmatan igin iinam verir
+¥ilksekten Lizanm

@ Bagh Calisan

'VBDHFII%VIN'Q‘T'HN' FrArTasiim.

« ok gl v, yksek stres alondim.

» Kerwdimi dnemii hisseciyorum,

*Baganli biyim,

*Daha ki Woguilarda 1 bulursam aynlinm,

@ Baghhg Dastik Calisan

+ [Jabsa byl boir sesen ) akfugum Bliyerum.

+Genekde badhwm ama bag hsetmed@im zamanlarda var, )

« Buradi carmakian gurnr Suyuyonuim Skl

+Cazip Lir firsat aburss aymlabilicm, AIaIYET lHTh'ﬂﬂ i

« Buradi kaipenmi geistinne umdum yok il
@ Bagh Olmayan Calisan

«Fatla mesai yapapana.

* Hasta oidugum ginler, pimast gerakiifingen fada
* Caltma sartlanm kil |5 aniarin takip edyorum.
« Ekipted imadan ve wonaticmdan hagarmiyonum,
«Meeslefimi o sevmiyonum ama bag ediyorum

@ Hig Baglilig Olmayan Calisan
+ Par Isin buradaam, yepabildimoe ayrilacagem.
+Igimyden bl fek almnonm

+ im ben| muthy etmiyor, bu b lgn fzlmm
= St gRslemddym

2.ve 3, maddler
baglibk Gzerinde
dafirudan bir etkiye
sahiptir,
| Motivler

Sekil 6 : Calisan bagliligina uyarlanmis Maslow’ un ihtiyaglar hiyerarsisi
Kaynak: Davranis Bilimleri Enstitlsi,www.dbe.com.tr

Calisan bagliligina uyarlanmig Maslow’ un ihtiyaglar hiyerarsisi Sekil 6’da goriilecegi

Uzere Davranis Bilimleri Enstitlisiine gore asagidaki sekilde yorumlanmistir;
Kendini gerceklestirme; bagliligt yiiksek ¢alisan olarak yorumlanmigtir. Sadece kendisi

icin degil bagkalari i¢inde bir seyler yapan (6r: egitim verme) ilham verici olan, baskalarini da

motive eden calisan tipidir
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Sayg1 ihtiyaci: bagli calisan olarak yorumlanmistir. Kendisini 6rgiit icinde onemli
konumda hisseden, isinin fazla olmasindan, bu isin pargasi hissetmekten ve basarili olmaktan

motive olan, ig bakmayan ancak daha iyi kosullarda is bulursa ayrilabilecek ¢alisan tipidir

Aidiyet ihtiyaci: baghlig diisiik ¢alisan olarak yorumlanmistir. Bulundugu konumdan
guru duyan ancak daha fazla gelisme imkani1 bulamayacagini diisiinen, cogunlukla bagli olan
ancak zaman zaman mutlu hissetmeyen ve cazip bir firsat buldugunda gidecek olan ¢alisan

tipidir.

Giivenlik ihtiyaci; bagh olmayan ¢alisan olarak yorumlanmistir. Devamsizlig1 fazla
olan. Genelde mutsuz, calisma sartlarindan ve yoneticisinden hosnut olmayan fazla ¢alistigini

diisiinen ve etraftaki is alanlarini takip eden ¢alisan tipidir

Fizyolojik ihtiyaglar; hi¢bir baghligi olmayan calisan olarak yorumlanmistir. Isinden
tatmin olmayan, para i¢in ¢alisan daha iyi olacagini diisiindiigii herhangi bir yer i¢in hemen

ayrilabilecek c¢alisan tipidir
3.4.1.2. Herzberg (Cift Faktor Teorisi)

Sekil 7°de goriilecegi tizere Herzberg’in hijyen faktorleri ve guduleyici faktorler diye
iki grup faktorden olusan cift faktor teorisi, ¢alisani is yerinde etkileyen faktorlerdir. Herzberg
is tatmini ve verimlilik iizerinde durmus isin kendisiyle ilgili olan ¢alisanlar1 tatmin eden kisisel
gelisim basarma firsatlar gibi faktorleri iceren boliimiine “giidiileyici faktorler”, igin ¢aligma
kosullariyla ilgili olan, iicret, is yeri arkadasliklari, 6diiller gibi faktorleri de “Hijyen Faktorler
“olarak nitelendirmistir (Herzberg, 1966, s. 71-77).

Hertzberg kuramimi Yaklasik iki yiz muhasebeci ve muhendise kritik olay yontemi
uygulayarak olusturmustur. Calisanlarin Kendilerini en iyi-en kotii hissettikleri durumlari
ogrenerek faktorleri belirlemistir. Hijyen faktorler var olmadiklarinda tatminsizlige neden olan
ancak var olduklarinda da herhangi bir giidilleme olmadig sadece tatminsizligin 6nlendigi,
gudeleyicilerin var olmadiginda tatminsizlik yaratmayan ancak var olduklarinda yani
calisanlarin yeteneklerini zorlayici onlara gelisim imkani sunan islerde calistiginda ise
gudilenme dizeylerinin yiiksek oldugu sonucunu bulmustur. Hertzberg, bu teorisi ile
yoneticilere farkli bir bakis agis1 getirmis ve is motivasyonunda isin igerigine iliskin faktorleri

ortaya ¢ikararak is zenginlestirme yontemini gelistirmistir (Solmus, 2000, s. 65-73).

27



Herzberg’in 1ki-Faktor Teorisi

Hijyen Faktorleri Motivasyonel Faktorler

= Denetimin Niteligi * Yikselme

* Ucret - Kisisel Gelisim
= Kurum Politikalar: « Takdir Edilm

- Calisma Kosullari - -

- Digerleriyle lliskiler « Sorumluluk Alma
- Is Guivencesi - Basarn
Yiiksek is Doyumsuzlugu o is Doyumu Yiiksek

Sekil 7 : Herzberg’ in iki faktor teorisi
Kaynak : https://www.slideshare.net/ COSKUNCANAKTAN/motivasyon-ynetimi-70715764
sayfa yedi Coskun can aktan - motivasyon yonetimi

3.4.1.3. Alderferger VIG (ERG) Teorisi

Alderferger, Maslow’ un ihtiyaglar hiyerarsisini biraz daha basitlestirerek ii¢ ana grup
altinda toplamistir. Bunlar Varolma Ihtiyaci, Iliski Kurma Ihtiyact ve Gelisme ihtiyacidir.
Ancak Maslow’un goriislerinden farkli olarak ihtiyaclar hiyerarsik bir diizeyde ortaya ¢ikmaz.
Gereksinimler zaman zaman degisebilir ve basamaklar arasi her iki yonlii de hareket vardir.
Alderferger’ in teorisinin Maslow’ un teorisinden daha esnek ve daha ekonomik oldugu
soylenebilir (Baysal, 1993, s. 114).

Varolma ihtiyaci: Maslow’ un ilk iki basamagini igeren her tiirlii fizyolojik ve maddi
ihtiyaclardir.

Iliski kurma ihtiyact Maslow’ un iigiincii basamagina denk gelir ve diger kisilerle
iligkileri kapsar. Kisiler aras1 anlasma ihtiyacindan dogar.

Geligme ihtiyaci, Maslow un son iki basamagina denk gelir saygi gbrme ve kendini
gerceklestirme ihtiyact calisanin kendisine ilave yetenekler edinmesini saglar ve galisan

gelisme ihtiyacinin temini ile doyuma ulasir (Basaran, 2003, s. 20-21).
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~

Kendini Gergeklegtirme
Ihtiyaci

Statid ve Sayginhik
ihtiyac

—
Aldiyetve Sevgi ihtiyac

ERG Modeli

Guvenlik ihtiyac

Fizyolojik ihtivaclar
\ — /

Sekil 8 : ERG modeli ile ihtiyaglar hiyerarsisi karsilagtirma
Kaynak: http://sssjournal.com/Makaleler/2106632493 15 4-
17.1D497.%20G.TEK%C4%BON&B.G%C3%96RG%C3%9CL%C3%9C_1559-1566.pdf

Ihtiyaclar Hiyerarsisi

3.4.1.4. McClelland (Basarma Ihtiyaclar: Teorisi)

Kapsam teorilerinin bir digeri ise McClelland’in Basarma ihtiyaclar1 teorisidir. Bu
teoride McClelland, Maslow ve Herzberg’ den farkli olarak insanlarin farkli ihtiyaglara
yoneldiklerini ve bu ihtiyaglar1 karsilandig1 6l¢iide tatmin olacaklar1 gériisiinii savunmustur.
McClelland’ a gore ihtiyaglar 6grenilmistir. Bilinen seylere karsi ihtiya¢ hissedilir. Ana
temelinde Basar1 Giic ve Iliski kurma ihtiyaci vardir (Kogel, Isletme Yéneticiligi, 2003, s. 310).
Basar ihtiyaci; yeteneklerini zorlayan diger insanlar1 gegmek, gérevlerin ustast olmak anlamina
gelmektedir. Gl¢ kazanma ihtiyaci; otorite kazanmak, bagskalarimi etkisi altina almak

ihtiyacidir. iliski kurma ihtiyact ise bir gruba girmeyi sosyal iliskiler gelistirmeyi temsil eder.

Bu teori sayesinde eger personelin ihtiya¢ duydugu seyler belirlenebilirse farkli segme

ve yerlestirme sistemleri gelistirilebilir.
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Maslow | Herzberg | Mc. Alderfer
Clelland

Kendini Isin kendisi. Basarmaihtivacy. | Gelisme
gergeklegtirmeil. | gommluluk basan Ihtivacs.

Gelistirme imkanl.
Sayvgmbik flerleme-tanuma Giiclil olma
ihtiyaci Staril Ihtivae.

- Hiskili olma

Sosyal Teknik denetleme ihtiyacs.
ihtivaclar Ast-fistiliskileri

Arkadasiliskileri
Giivenlik fsletme politikas: | Aitolma
ihtivaglan is siivenlizi Ihtivact.

Is sartlan Varolma
Fizyolojik Calisma sartlary ihtiyaglan

i ihtiyaglar. Uleret.

Kisisel vasam.

Sekil 9 : Maslow-Herzberg-Mc. Clalland ve Alderfer Teorilerinin Karsilastirilmasi
Kaynak : https://slideplayer.biz.tr/slide/1940415/ resim kaynag1

Is tatmini ve orgiitsel baglilig1 agiklamakta kullanilan motivasyon teorilerinin; dissal

faktorlere bagli olan siireg teorileri ise soyledir;
3.4.2. Suireg Teorileri

Eylemin ortaya ¢ikis ve bitisi arasinda verilen duygusal tepkileri ele alir. Bunlar
Vroom’un Beklenti Teorisi, Thorndike’in Davramis Sartlandirma Teorisi, Adams’in Esitlik

Teorisi, Locke’nin Amag Teorisi olarak incelenmektedir.
3.4.2.1. Vroom Beklenti teorisi

Bu teori Calisanin davranislarini belirleyen faktoriin, bu davranisin sonucundaki
beklentisi oldugunu savunur. Calisan sarf ettigi caba karsisinda bir 6diil elde edecegini
diisiiniirse daha fazla ¢aba sarf eder. Bekleyis algis1 olusmazsa ¢aba da sarf etmez (Vroom V.,
1964, s. 167) Vroom Un teorisi soyle formiilize edilebilir,
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Beklenti = Valens x aracsallik

Valens c¢ekicilik yani kisinin arzulama derecesini belirtir. Valensi yiiksek olan kiginin
kisisel ¢abasi da yiksek olur. Beklenti teorisi Ug iligki tizerine kurulmustur. Calisan sarf ettigi
gayretin onu yiiksek bir performansa tagiyacagina inaniyorsa (beklenti) bireysel bir performans
gosterir. Bu bireysel performansin onu odillere ulastiracagina inaniyorsa (beklenti) ve
ulasacagi bu odiilleri tatmin edici buluyorsa (valens) bireysel hedefine koyacaktir (aragsallik)

(Koger, 2001, s. 521)
3.4.2.2. Thorndike & Skinner Davranis Sartlandirma ve Pekistirme Teorisi

B.F.Skinner tarafindan gelistirilen davranis sartlandirma kavrami orgiitsel davranisin
dogmasina neden olmustur. Calisan herhangi bir nedenle bir davranis gosterir bu gosterdigi
davranigin sonucuna gore ayni davranisi tekrar gosterip gosteremeyecegi ortaya ¢ikar. Klasik
sartlanma Pawlow’ un kopeginden hareketle ortaya ¢ikmustir. Kisilerin sonuglara gore farkli
hareket etmesi Thorndike’ nin etki kanunu ile agiklanir. Bu kanuna gore kisi kendisine mutluluk
verecek davramslar1 tekrarlar fakat aci verecek davramislardan kagimir. Odillendirme ve

cezalandirma bu kuramda pekistirici olarak kullanilir. (Sengiil & Sonmez6z, 2018)
3.4.2.3. Adams’n Esitlik Teorisi

R. Stacy Adams tarafindan gelistirilmistir. Calisanin esit davranilma istegi ¢ikis
noktasidir. Calisanlarin gosterdikleri performansla dagitilan 6diiliin adaletli olmas1 gerektigine
inanilir. Performans — Caba iligkisi ayni isyerinde ¢alisan bagka ¢aliganlarin performans —6ddll
iliskisiyle kiyaslanir ve is tatmini kisinin algiladig esitlik veya esitsizliklere baglanir. Caligsanlar
orgiitte kattiklarimi girdi olarak goriir ( zaman, performans, yaraticilik, baglilik vb) ve bu
girdilerin sonucunda elde ettiklerini ¢ikt1 olarak diisiiniirler ( terfi prim vb) ve bu girdi ¢ikt1
arasindaki orani bagka calisanlarin girdi ¢ikt1 oraniyla kiyaslayarak adil bir yargiya varmaya

calisirlar.

Kisinin elde ettigi sonug < Baskalarinin elde ettigi sonug

Kisinin sarf ettigi gayret > Bagkalariin sarf ettigi gayret

(Kogel, 20034, s. 653)
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Calisan esitlik algiladiginda: tatmin olmus hissedecek ve davranislarini degistirmeden
orgiitte kalmaya devam edecektir, ¢alisan esitsizlik algiladiginda Orgiitsel baglilig1 ve is tatmini
diisecek, bu durumu degistirmek i¢in ¢aba sarf edecek, belki isi birakmaya kadar gidecektir
(Kogel, 2003b, s. 655).

3.4.2.4. Locke’nin Amagc Teorisi

Locke tarafindan gelistirilmistir. Teorinin ¢ikis noktasi ¢alisanlarin kendileri igin
belirledikleri amacin ulasilabilirlik derecesidir. Is tatmini ¢alisanlar tarafindan belirlenen
amaclara gore olusacaktir. Erisilmesi yiiksek amaglar belirleyen kisi daha fazla performans
gosterecek amacina ulagtig1 siirece tatmin olacaklardir. Amaca ulasma ne kadar az olursa is

tatmini de o kadar diisecektir (Ulusoy, 1993, s. 84).

Calisanin amaglarina gore is tatmini olugsmasi amag belirlemenin 6nemini ve bunun nasil
olmas1 gerektigini ortaya ¢ikarmistir. Amaglarin orgiitiin amaglariyla ortiismesi ulasilabilir,
zorlayici ve basarilabilir olmasi 6l¢iilebilmesi ve zaman araliginin olmasi 6nemlidir. Belirlenen
amaglarin gergeklesebilmesi icin Orgiit tarafindan verilen Odiillerin olmas1 ve calisaninda

amacinin bilincinde olmasi 6nemlidir (Onaran, 1979, s. 138).

Daha 6ncede belirttigim gibi aslinda teorilerin higbiri direk is tatmini ve orgiitsel baglilik
amaciyla ortaya atilmamislardir. 6ziinde motivasyon teorileri olan bu yaklasimlarim amaci da
calisan1 motive edip orgiite ve ise bagliligini saglamaktir. Bu sebeple literatiirde motivasyon
amacli iiretilen teoriler giiniimiizde is tatmini ve orgiitsel baglilikta énemli yer edinmistir. Ister
icsel faktorlere yonelen kapsam teorileri ister digsal faktorlere yonelen siireg teorileri olsun
calisan baglilig tizerine konumlandirilmistir. Aslinda ortak amaca hizmet eden bu faktorlerin
oziinde anlattig1 tek sey kisinin duygusal olarak tatmin edilmesinin veriminin ne kadar artacagi
sirkete katacagi katma degeri ne kadar arttiracagidir. Aslinda yetenek yonetiminin ¢ikis noktasi
da galisanin potansiyelinin ve performansinin en Ust noktada degerlendirilmesiyle érgite olan
katkisinin arttirilmasi ve boylelikle sirketin ya da isyerinin verimliligini ve rekabet giiciinii

arttirmaktir.
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DORDUNCU BOLUM
ALAN ARASTIRMASI

4, YETENEK YONETIMININ iS TATMINi iLE ORGUTSEL BAGLILIK
UZERINDEKI ETKISININ INCELENMESINE YONELIK ALAN CALISMASI

Tez ¢aligmasinin bu boliimiinde, Yetenek YoOnetiminin is tatmini ve orgiitsel bagliligin
iizerindeki etkilerinin incelenmesine yonelik yapilan arastirmanin; amaci, kapsami, sinirliliklar
model ve hipotezleri agiklandiktan sonra, arastirmadan elde edilen veri ve bulgulara yer

verilmektedir.

4.1. Arastirmanin Amaci Ve Onemi

Calisma hayatinda is yiikiiniin ¢oklugu, fazla calisma yogunlugu giderek artmaktadir.
Bu durum isletme i¢indeki konumla birlikte pek ¢ok sosyal ve ¢gevresel risk olusturabilmektedir.
Calisanin yasadigi bu psikolojik, sosyal ve fiziksel sorunlar isletmeleri dolayli yollardan
etkileyebilmektedir ve calisanlarin is tatmini ve orgiitsel bagliliklarini diistirebilmektedir.
Sosyal ve cevresel risklerin yanmi sira kisilik 6zelliklerinden kaynaklanan ¢ok farkli i¢sel ve
digsal sorunlarda yasanabilmektedir. Calisanlarin Is tatminleri ve Orgiitsel bagliliklari iizerinde
etkili pek ¢ok etken olmakla birlikte Yetenek yonetiminin bu iligkiler iizerinde etkili oldugu

diistintilmektedir.

Bu aragtirmada; Yetenek YOnetiminin is tatmini ve Orgiitsel baglilik diizeyleri
Uzerindeki iliskisini belirlemek, i¢sel ve digsal ve genel faktorlerin is tatminine etkisini
incelemek, Genel is tatmininin Orgiitsel baglilik tlizerindeki etkilerine bakmak, Yetenck
Yonetimi, is tatmini ve oOrgiitsel baglihigin belirli demografik degiskenler ile etkilesip
etkilesmedigine bakmak hedeflenmistir.

4.2. Arastirmanin Kapsami ve Yontemi ve Simirhliklari

Bu Arastirmada veri toplama teknigi olarak anket yontemi kullanilmistir. Arastirma
Ozel ve Devlet sektorlerini ayirmaksizin calisma hayati olan toplam 407 kisi Uzerinde
yapilmugtir. Internet tabanli anket teknigi ile 2019 yili Mart ay1 basinda Google iizerinden
https://goo.gl/forms/fT761f0poahYz2Wg2 linki iizerinde yayinlanan anketle Nisan ayinin ilk

haftasina kadar katilimc1 kabul edilmistir.

Aragtirmaya katilan c¢alisanlar goniilliiliikk esasina gore arasgtirmaya dahil olmuslardir.
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Anket sorularmni cevaplayanlarin bu cevaplari kendi iradeleri ile samimi ve igten cevap
verdikleri varsayilmistir. Elde edilen verilerin analiz ve tablolarin olusturulmasinda SPSS Paket

programi1 ve Microsoft Excel programi kullanilmistir.

4.3. Arastirmanin Hipotezleri

Bu tez c¢alismasi ile altta siralanan baslica hipotezler sunlardir; Yetenek yonetimi
uygulamalar1 ile galisanlarin is tatmini arasinda bir iliski var mudir? Yetenek yonetimi
uygulamalar1 ile galisanlarin Orgiitsel baglilig: arasinda bir iliski var midir? Demografik
ozellikler agisindan Yetenek Yonetimi uygulamalari, i tatmini ve orgiitsel baglilik arasinda bir
iliski var midir? Yetenek yOnetimin bir sirkette var olmasinin is tatmini ve orgiitsel baglilik

Uzerinde pozitif ve olumlu sekilde etkileyecegi hipotez edilmistir
Hipotezler:

H o = Yetenek yonetiminin, Is Tatmini ve Orgiitsel Baglilik {izerinde dogrudan ve
Orgiitsel Baglilik iizerine Is Tatminin aracilig1 ile dolayli olarak olumlu ve objektif etkisi
yoktur.

H 1 = Yetenek yonetiminin, Is Tatmini ve Orgiitsel Baghlik iizerinde dogrudan ve

Orgiitsel Baglilik {izerine Is Tatminin aracilig1 ile dolayl1 olarak olumlu ve objektif etkisi vardir.

H 2 = Yetenek ydnetiminin, Is Tatmini iizerinde dogrudan olumlu ve objektif etkisi

vardir
H ,, = Yetenek yonetiminin ile igsel tatmin arasinda anlamli bir iligki vardir.
H,, = Yetenek yonetiminin ile dissal tatmin arasinda anlamli bir iligki vardir.
H 23 = Yetenek yonetimi is tatmini {izerinde yasa gore anlamli farklilik
gosterir.
H 24 = Yetenek yonetimi is tatmini lizerinde cinsiyete gore anlamli farklilik
gosterir.

H 25 = Yetenek yonetimi is tatmini lizerinde ¢aligsma siiresine gore anlaml

farklilik gosterir.

H 26 = Yetenek yonetimi is tatmini tizerinde egitim diizeyine gore anlamli

farklilik gosterir.

H ; = Yetenek Yonetiminin Orgiitsel Baghlik {izerinde dogrudan olumlu ve objektif
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etkisi vardir

H 31 = Yetenek yonetiminin ile duygusal baglilik arasinda anlamli bir iliski

vardir.

H 32 = Yetenek yonetiminin ile devam baglilig1 arasinda anlamli bir iligki
vardir.

H 33 = Yetenek yonetiminin ile normatif baglilik arasinda anlamli bir iligki

vardir.

H 3.4 = Yetenck yOnetimi orgiitsel baglilik (izerinde yasa gére anlamli farklilik

gosterir.

H 35 = Yetenek yonetimi orgiitsel baglilik tizerinde cinsiyete gére anlaml
farklilik gosterir.

H 36 = Yetenek yonetimi orgiitsel baglilik tizerinde calisma siiresine gore

anlaml farklilik gosterir.

H 3.7 = Yetenek yonetimi orglitsel baglilik tizerinde egitim diizeyine gore

anlaml farklilik gosterir.

H, =Is tatmini ile 6rgiitsel baglilik arasinda anlamli bir iliski vardar.
H 4.1= Genel Is tatmini ile Duygusal baglilik arasinda anlamli iliski vardir.
H 2.2 = Genel Is tatmini ile Normatif baglilik arasinda anlamli iliski vardir.

H 4.3 = Genel Is tatmini ile Devam Baglilig1 arasinda anlaml iliski vardir

4.4. Kullanilan Verilerin Toplanmasi ve Guvenilirlik analizi

Arastirmada evrenin niteligi diisiiniilerek 6l¢tim aleti olarak anket kullanilmistir. Anket
formu 3 ana boliimden olusmustur. Toplamda 45 soru yer almaktadir. ilk boliimde anketi
cevaplayanlarin demografik o6zelliklerini ve kurumlarinda Yetenek Yonetimine dair ne

yapildigini belirlemeye yonelik yedi soru sorulmustur.

Diger béliimlerde, galisanlarin Is tatmin diizeyini 6lgmek amaciyla D.J. Weiss ve
arkadaslar tarafindan 1967 yillinda gelistirilen 100 soruluk Minnesota Is Tatmin Olgeginin
sorularinin gruplanarak 20 madde halindeki kisa formu kullanilmistir. Olgegin Tiirkce ’ye

uyarlama ¢alismas1 Hacettepe Universitesi'nden Deniz ve Giiliz Gokgora (1985) tarafindan
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yapilmistir. Yapilan gecerlilik ve giivenirlilik ¢alismalar1 Cronbach Alpha degeri 0.77 olarak
bulunmustur (Baycan, 1985, s. 34).

Minnesota Is Tatmin Olgegi ve érgiitsel baglilik dlgegi 1 ile 5 arasinda puanlanan besli
likert tipi bir dlcektir. Olgeklerdeki ifadelerin yanitlari igin bes aralikli likert tipi metrik ifade
(1-Hi¢ katilmiyorum, 2-katilmiyorum, 3-kismen katiliyorum, 4-katiliyorum, 5-Tamamen

katiliyorum ) kullanilmstir.

Tablo 1
Belli Evrenler icin Kabul Edilebilir Orneklem Biiyiikliikleri
+ 0.03 drnekleme hatasi + 0.05 6rnekleme hatasi + 0.10 drnekleme hatas
Biiai/lrjiri]gii p=0.5 p=0.8 p=0.3 p=0.5 p=0.8 p=0.3 | p=0.5 p=0.8 p=0.3
g=0.5 g=0.2 g=0.7 g=0.5 g=0.2 | g=0.7 | g=0.5 g=0.2 g=0.7
100 92 87 90 80 71 77 49 38 45
500 341 289 321 217 165 196 81 55 70
750 441 358 409 254 185 226 85 57 73
1000 516 406 473 278 198 244 88 58 75
2500 748 537 660 333 224 286 93 60 78
5000 880 601 760 357 234 303 94 61 79
10000 964 639 823 370 240 313 95 61 80
25000 1023 665 865 378 244 319 96 61 80
50000 1045 674 881 381 245 321 96 61 81
100000 1056 678 888 383 245 322 96 61 81
1000000 1066 682 896 384 246 323 96 61 81
100000000 1067 683 896 384 245 323 96 61 81

* p= gerceklesme olasiligini, g= gergeklesmeme olasiligini ifade etmektedir.
Kaynak: Yahsi Yazicioglu ve Samiye Erdogan, SPSS Uygulamal Bilimsel Arastirma Yontemleri, Ankara,
Detay Yayncilik, 2004, s. 50.

Tablo 1’1 inceledigimizde 100 bin ile 1 milyon araliginda olan evren biiyiikliiklerinde,
ornekleme hata oran1 0,05 ve giiven duzeyi 0,95 olarak kabul edildiginde en az 6rneklem

biiylikliigiiniin 383 kisi olmas1 gerektigi belirtilmistir.

Bu anket 407 kisiye uygulanmis ve bu veriler iizerinden elde edilen analiz sonucu 6l¢egin
i¢ tutarlilik diizeyi Cronbach’s Alpha katsayis1 a = 0,847 ile oldukga iyi seviyede guvenilir
¢cikmistir. Bilindigi gibi Cronbach’s Alpha katsayisi, i¢sel tutarlilik giivenilirligini 6l¢mektir ve
0,70 ve civar1 deger almasi “yeterli”, 0,80 ve civar1 deger almasi “gok iyi”, 0,90 ve iizeri deger

almasi ise “miikemmel” olarak ifade edilmektedir (Altun, 2019, s. 90).
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Giivenirlilik Istatistikleri

Cronbach's Alpha N of Items

,847 7

Olcekte var olan 1, 2, 3, 4, 7, 8, 9, 10, 11, 15, 16, 20. sorular i¢sel tatmini 5, 6, 12, 13,
14,17, 18, 19. sorular digsal tatmini, tiim sorular ise genel tatmini ifade etmektedir. Olgegin
doyum puami 3 olup, elde edilen deger 3’ten-kiiclik ise diisiik, 3’ten-biiylik ise yliksek is
doyumu seklinde degerlendirilmektedir. Buna gore Olgegin doyum puani 3 olarak kabul

edilmektedir.

Orgitsel baglilik dlgeginde duygusal baglilik; ¢alisanin 6rgiit ile arasindaki duygusal
bagliligin yani kendisini 6rgiit ile biitiinlestirmesini ifade etmektedir. Devam bagliligi; ¢alisanin
isinden ayrilmasi durumunda katlanacagi maliyetlerin ifade etmektedir. Normatif baghlik ise
isinde devam etmeyi bir zorunluluk olarak gérmesini ifade etmektedir. Genellikle yiksek
normatif baglilik diizeyine sahip olan kisiler ahlaki degerleri sebebiyle mevcut igyerinde devam

etmek zorunda hissetmektedirler (Meyer & Allen, 1997, s. 11).
4.5. Arastirma Bulgulan

Bilindigi iizere Minnesota is Tatmini Olcegi ve Orgiitsel Baglilik Olgegi literatiir
caligmalarinda yaygin kullanilmaktadir. Psikometrik 6zellikleri arastirilarak Tiirkge i¢in kiiltiir
ve dil uyarlamasi yapilmistir. Analizleri yapilan o6lgekler, gegerli ve giivenilir olarak
aragtirmacilarin kullanimina sunulmustur. Calisma kapsaminda 6l¢me araglarinin gecerlilik ve
guvenilirlik 6zelliklerinin tekrardan agiklayic1 ve dogrulayici faktor analizi incelenmesine veri
kiimesinin ardinda yatan gizil yapiy1 ortaya g¢ikarmak amaciyla uygulandigindan gerek
goriilmemistir. Clinkii Olceklerde, hangi maddelerin hangi faktorler altinda yer aldig:
bilinmektedir. Dogrulayict faktor ise, yapiin bilindigi varsayimi altinda faktor yapisini
onaylamaktadir (Bektas, 2017, s. 1-4). Olgeklerin uyarlanma siirecinde gergeklestirilen bu
analiz sayesinde arastirmamizda igsel tutarlilik ve ayirsama gegerliligine bakilacaktir.
Calismalarda kullanilan 6l¢me aracinin glvenilirlik ve gecerlilik ozelligi de Giivenilirlik;
degisik zamanlarda tekrarlanan 6l¢me islemi neticesinde benzer bulgulara ulasilmasi (Carmines
& Zeller, 1987, s. 10-12) gecerlilik; 6lctlmek istenilenin ne denli isabetli ya da dogru olarak
oleiildiigiiyle ilgili bir anlam ifade eder (Oner, 2012, s. 16-17).
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Tablo 2
Tanimlayici Istatistikler

Faktor Katilime1 Ortalama Standart Sapma
I¢sel tatmin 407 3,4697 86721
Digsal tatmin 407 3,3750 ,84902
Genel is tatmini 407 3,4318 ,82177
Duygusal baglilik 407 3,4545 1,07558
Devam baglihig 407 2,6863 94071
Normatif baglilik 407 3,0385 ,82534
Orgutsel baglilik 407 3,0598 ,64542
Valid N (listwise) 407

Tablo 2’ de faktorlere ait tanimlayici istatistikler yer verilmistir. Is tatmininde
Goriildiigii iizere I¢sel tatmin 3, 4 Digsal tatmin ortalamas1 3, 3 ve genel tatmin ortalamasi 3, 4
olarak ¢cikmstir. Orgiitsel baglilik i¢in ise Duygusal baglilik 3,4 Devam bagliligi 2,6, Normatif
baglilik 3.03 ve orgiitsel baglilik 3,05 dir.
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Tablo 3
Korelasyonlar

Igsel Dissal Genel i Duygusal Devam Normatif Orgiitsel
tatmin tatmin tatmini baglilik bagliligi baglilik baglilik

Igsel tatmin  Pearson 1 818" 71" 7237 -246™" 4647 480"

Correlation

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

N 407 407 407 407 407 407 407
Digsal tatmin  Pearson 818™ 1 931" 698™" -,203"" 518" 510"

Correlation

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

N 407 407 407 407 407 407 407
Genel is Pearson 71" 931" 1 747" -,240™" 508" 515"
tatmini Correlation

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

N 407 407 407 407 407 407 407
Duygusal Pearson 723" 698" 747" 1 -132™" 616" 754"
baglilik Correlation

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,008 ,000 ,000

N 407 407 407 407 407 407 407
Devam Pearson -,246™" -,203™" -,240™" -132™ 1 127" 467"
baghilig Correlation

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,008 ,010 ,000

N 407 407 407 407 407 407 407
Normatif Pearson 464" 518" 508" 616" 127" 1 831"
baghlik Correlation

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,010 ,000

N 407 407 407 407 407 407 407
Orgutsel Pearson 480™" 510" 515" 754" 467" 831" 1
baglilik Correlation

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

N 407 407 407 407 407 407 407

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

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Bu tabloda korelasyon analizine gore farkli olgekler arasi korelasyon katsayilari

degerlendirildiginde igsel tatminle dissal tatmin arasinda =0.8 yliksek oranli pozitif bir iligki

bulundugu, igsel tatminle genel is tatmini arasinda 0.9 yuksek oranli pozitif bir iliski oldugu,
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i¢sel tatmin ile duygusal baglilik arasinda 0.7 yiliksek oranli pozitif bir iliski oldugu, i¢sel tatmin
ile devam baglilig1 arasinda -0.2 negatif yonli yiliksek oranli bir iligski oldugu, (yani devam
baglilig: olan kisilerde yiiksek olan kisilerde igsel tatmin 6nemli derecede diisiiktiir). Igsel
tatmin ile normatif baglilik arasinda 0.4 yiiksek oranli pozitif bir iligski oldugu ve son olarak
icsel tatmin ile orgiitsel baghilik arasinda 0.4 yiiksek oranli pozitif bir iliski tespit edilmistir.
Yine Digsal tatminle igsel tatmin arasinda =0.8 yiiksek oranli pozitif bir iligki bulundugu, dissal
tatminle genel is tatmini arasinda 0.9 yiksek oranli pozitif bir iliski oldugu, digsal tatmin ile
duygusal baglilik arasinda 0.6 yiiksek oranli pozitif bir iligki oldugu, digsal tatmin ile devam
baglilig1 arasinda -0.2 negatif yonlii yiiksek oranli bir iligki oldugu, (yani devam baglilig1 olan
kisilerde yiiksek olan kisilerde dissal tatmin onemli derecede diisiiktiir). Igsel tatmin ile
normatif baglilik arasinda 0.5 yiiksek oranli pozitif bir iligski oldugu ve son olarak i¢sel tatmin
ile orgiitsel baglilik arasinda 0.5 ytliksek oranli pozitif bir iliski tespit edilmistir. Yine genel is
tatmini ile i¢sel tatmin arasinda 0.9 yiiksek oranli pozitif bir iliski bulundugu, genel is tatmini
ile digsal tatmin arasinda 0.9 yiiksek oranli pozitif bir iliski oldugu genel is tatmini ile duygusal
baglilik arasinda 0.7 yiiksek oranli pozitif iliski oldugu genel is tatmini ile devam baglilig1
arasinda -0.2 negatif yonli yiiksek oranli bir iliski oldugu genel is tatmini ile normatif baglilik
arasinda 0.5 yiiksek oranli pozitif bir iliski oldugu genel is tatmini ile 6rgiitsel baglilik arasinda
0.5 yuksek oranl pozitif bir iliski oldugu saptanmistir. Duygusal baglilik ile igsel tatmin
arasinda 0.7 ytliksek oranl pozitif bir iliski oldugu, duygusal baglilik ile digsal tatmin arasinda
0.6 yiiksek oranli pozitif iliski oldugu, duygusal baglilikla genel is tatmini arasinda 0.7 yiiksek
oranli pozitif bir iliski oldugu, duygusal baglilik ile devam baglilig1 arasinda -0.1 negatif yonli
yiiksek oranli bir iligki oldugu duygusal baglilik ile normatif baglilik arasinda 0.6 pozitif yonlii
yiiksek oranli bir iliski oldugu, duygusal baglilikla orgiitsel baglilikla 0.7 pozitif yonli yiksek
oranli bir iligki oldugu saptanmistir. Devam baglilig1 ile i¢sel tatmin arasinda -0.2 negatif yonli
yiiksek oranli bir iliski oldugu, devam baglilig1 ile dissal tatmin arasinda -0.2 negatif yonli
yuksek oranli, devam baglilig1 ile genel is tatmini arasinda -0.2 negatif yonli yuksek oranli,
devam baglilig1 ile duygusal baglilik arasinda -0.1 negatif yonlii yiiksek oranli, devam baglilig
ile normatif baglilik arasinda 0.1 pozitif yonli bir iliski oldugu, devam baglilig: ile orgiitsel
baglilik arasinda 0.4 pozitif yonlii bir iliski oldugu saptanmistir. Normatif baglilik ile ig¢sel
tatmin arasinda 0.4 pozitif yonlii, normatif baglilikla digsal tatmin arasinda 0.5 pozitif yonlu,
normatif baglilikla genel is tatmini arasinda 0.5 pozitif yonll, normatif baglilikla duygusal
baglilik arasinda 0.6 pozitif yonlii, normatif baghilikla devam baglilig1 arasinda 0.1 pozitif
yonlu, normatif baglilikla orgiitsel baglilik arasinda 0.8 pozitif yonlii yiiksek oranli bir iliski

oldugu saptanmustir. Orgiitsel baglilik ile igsel tatmin arasinda 0.4 pozitif yonlii, orgiitsel
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baglilikla dissal tatmin ile 0.5 pozitif yonlu, 6rgltsel baglilikla genel is tatmini arasinda 0.5
pozitif yonlii, orgiitsel baglilikla duygusal baglilik arasinda 0.7 pozitif yonli, orgitsel baglilikla
devam baglilig1 arasinda 0.4 pozitif yonlii, orgiitsel baglilikla normatif baghlik arasinda 0.8

pozitif yonlii bir iligski oldugu saptanmustir.
4.5.1. Demografik Degiskenlerle ilgili Tamimlayiciistatistikler

Bu boliimde, sirasiyla arastirma goniillii katilimecilarin demografik 6zelliklerine iliskin

bulgular ile bunlarin yorumlarina yer verilmistir.

Tablo 4
Yas ile Tlgili Istatistikler
Cumulative
Frequency | Percent Valid Percent Percent

18-24 53 13,0 13,0 13,0
25-31 120 29,5 29,5 42,5
32-39 119 29,2 29,2 71,7
40-45 54 13,3 13,3 85,0
A46-{ist 61 15,0 15,0 100,0
Total 407 100,0 100,0

Ankete katilan ¢alisanlarin yas dagilimi; 25-31 yas arast % 29,5 ve 32-39 yas arasi
%?29,2 olarak belirlenmis ve 58,7 ile biiylik cogunlugu orta yas grubu olusturmustur, 18-24 yas
aras1 %13,0, 40-45 yas aras1 %13,3 ve 46 yas lstli %15 olarak yer alarak birbirine yakin

degerlerde oldugu gozlemlenmistir.

Tablo 5
Cinsiyet ile Ilgili Istatistikler

Frequency | Percent Valid Percent | Cumulative Percent
Kadin 257 63,1 63,1 63,1
Erkek 150 36,9 36,9 100,0
Total 407 100,0 100,0

Ankete katilan c¢alisanlardan 267’si (% 63.1) kadin, 150’si (%36,9) erkeklerden

olugsmaktadir. Buna gore katilimcilarin ¢ogunlugu kadinlardan olugsmaktadir.
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Tablo6
Egitim Seviyesi ile Ilgili Istatistikler

Fequency | Percent Valid Percent | Cumulative Percent
Lise 44 10,8 10,8 10,8
On lisans 48 11,8 11,8 22,6
Lisans 189 46,4 46,4 69,0
Y.Lisans 106 26,0 26,0 95,1
Doktora 20 49 4,9 100,0
Total 407 100,0 100,0

Katilimeilarin egitim seviyeleri Lise %10.8 , On lisans 11.8 Lisans %26 Yiiksek Lisans
ve % 4,9 ile doktora ve listli seklindedir. Katilimcilarin ¢cogunlugunun Lisans mezunu oldugu

gozlemlenmistir.

Tablo7 ’
Ayni Isyerinde Calisma Siiresi Ile Ilgili Istatistikler

Frequency |Percent | Valid Percent |Cumulative Percent
1 yildan az 89 21,9 21,9 21,9
1-3 yil aras1 128 31,4 31,4 53,3
3-7 yil arasi 99 24,3 24,3 77,6
7- 10 y1l aras1 26 6,4 6,4 84,0
10 y1l ve istii 65 16,0 16,0 100,0
Total 407 100,0 100,0

Ankete katilan ¢alisanlarin ayn1 isyerinde ¢alisma siirelerine bakildiginda; 1 yildan az
olanlarin %21,9 1-3 yil arast olanlarin %31,4, 3-7 yil arasi olanlarin %24,3, 7-10 yil arasi

olanlarin % 6,4, 10 yi1l ve istii olanlarin %16 seklinde oldugu gozlemlenmistir,

Tablo 8
Toplam Calisma Siiresi ile Tlgili Istatistikler
Frequency |Percent Valid Cumulative
Percent Percent

Bir yildan az 37 9,1 9,1 9,1
1-3 63 15,5 15,5 24,6
3-7 88 21,6 21,6 46,2
7-10 58 14,3 14,3 60,4
10 ve Usti 161 39,6 39,6 100,0
Total 407 100,0 100,0

Ankete katilanlarin toplam ¢aligma siireleri ise 1 yi1ldan az olanlarin % 9,1 1-3 y1l aras1

olanlarin %15,5, 3-7 yil aras1 olanlarin %21,6, 7-10 yil aras1 olanlarin % 14,3, 10 y1l ve Ustu
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olanlarin ise %39,6 oldugu belirlenmistir.

Tablo 9
Kurumunuzda Yetenek Yonetimi Uygulamalar Istatistigi
Frequency | Percent | Valid Percent |[Cumulative Percent
\Valid Evet 125 30,7 30,7 30,7
Hayir 195 47,9 47,9 78,6
Bilmiyorum 87 21,4 21,4 100,0
Total 407 100,0 100,0

Ankete katilanlarin kurumlarinda herhangi bir yetenek yonetimi uygulamasi olup
olmadigna iligkin soruya %30,7 ‘si evet, %47,9 ‘u hayir olarak cevap vermis %21. 4 lik

kisimsa bilmedigini ifade etmistir.
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Tablo 10

Yetenek Yonetimine iliskin Bulgular

Sum of Squares df Mean Square F Sig.

[¢sel tatmin Between Groups 16,731 2 8,365 11,710 ,000
\Within Groups 288,604 404 714
Total 305,335 406

IDissal tatmin Between Groups 16,761 2 8,380 12,272 ,000
\Within Groups 275,895 404 ,683
Total 292,656 406

Genel is tatmini Between Groups 15,739 2 7,870 12,302 ,000
\Within Groups 258,436 404 ,640
Total 274,175 406

Duygusal baghilik  [Between Groups 19,950 2 9,975 8,960 ,000
\Within Groups 449,737 404 1,113
Total 469,687 406

Devam bagliligi Between Groups ,286 2 ,143 ,161 ,852
\Within Groups 359,001 404 ,889
Total 359,287 406

Normatif baglilik Between Groups 23,491 2 11,745 18,750 ,000
\Within Groups 253,073 404 ,626
Total 276,564 406

Orgutsel baglilik Between Groups 8,786 2 4,393 11,069 ,000
\Within Groups 160,340 404 ,397
Total 169,125 406

Tablo 10’a ve Tablo 11’e bakildiginda 0,05 anlamlilik diizeyinde yetenek yonetimi

uygulanan isyerlerinde ¢alisan gruplarin uygulanmayan gruplara i¢sel ve digsal tatmin diizeyi
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daha yuksektir. Yine aynm sekilde yetenek yonetimi uygulamasi yapilan yerlerde galisanlarin
genel i tatmini duygusal bagliligi, normatif bagliligir ve orgiitsel bagliligi oldukca 6nemli
diizeyde yiiksek ¢ikmistir. Sadece oOrgilitsel baglilik alt faktorlerinden olan devam baglilig
arasinda anlamli bir iliski yoktur.

Analiz sonucunda elde edilen bulgular arastirmada o6ne siiriilen “Hi = Yetenek
yonetiminin, Is Tatmini ve Orgiitsel Baglilik {izerinde dogrudan ve Orgiitsel Baglilik iizerine Is
Tatminin araciligi ile dolayli olarak olumlu ve objektif etkisi vardir. Hz = Yetenek yonetiminin,

Is Tatmini iizerinde dogrudan olumlu ve objektif etkisi vardir. H,, = Yetenek yonetiminin ile
igsel tatmin arasinda anlamli bir iligki vardir. H,, = Yetenek yonetiminin ile digsal tatmin

arasinda anlamli bir iligki vardir. Hipotezlerinin dogrulandigini géstermektedir. Hz = Ayni
zamanda Yetenek Yonetiminin Orgiitsel Baglilik {izerinde dogrudan olumlu ve objektif etkisi

vardir.
Hs.1 = Yetenek yonetiminin ile duygusal baglilik arasinda anlamli bir iliski vardir.

H33 = Yetenek yoOnetiminin ile normatif baglilik arasinda anlamli bir iligki vardir.
Hipotezlerini de dogrulamaktadir. Ancak “Hs2 = Yetenek yonetiminin ile devam bagliligi

arasinda anlamli bir iligki vardir”. Hipotezini dogrulamamastir.

~ 9 ¢

Bilindigi iizere “devam baglilig1”, “rasyonel baglilik™ ya da ““algilanan maliyet” olarak
da ifade edilmektedir. Orgiitten ayrilmanin yol agacag maliyet farkindaligidir (Giindogan T. ,
2009, s. 50). Bu agidan galisan istesin ya da istemesin maliyet algisi ile ¢alismaya devam
edecektir. Eger isten ayrilirsa elde ettigi tiim kazanclar1 kaybedecegi ve bu durumun maliyetinin
yiiksek olacagini diisiinmekte bu nedenle devam bagliligi gelistirmekte ve isine devam

etmektedir (Torun, 2012, s. 37).
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Tablo 11

Yetenek Yonetimi Coklu Analizi

(I) Kurumunuzda (J) Kurumunuzda Yetenek ‘Mean 95% Confidence Interval
d iabl Yetenek Yonetimi 'Y 6netimi uygulamalari var Difference std. Error si
- . 10.
Dependent Variable uygulamalar1 var m1? m1? (1-9) 9 Lower Bound | Upper Bound
Evet Hayir 46774 ,09684| ,000 2774 ,6581
Bilmiyorum 315937 11801 ,008 ,0839 5479
igsel tatmin [Hayir Evet -A46774 09684 ,000 -,6581 -,2774)
Bilmiyorum -15181] 10897, .164] -,3660 ,0624|
Bilmiyorum Evet -,31593 ,11801 ,008 -,5479 -,0839
Hayir 115181 ,10897 164 -,0624 ,3660)
Evet Hayir ,42390 ,09469 ,000 ,2378 ,6100
Bilmiyorum ,04633) ,11538 688 -,1805 2732
-,42390 i j
Dissal tatmin Hayir Evet , ,09469 ,000 ,6100 2378
Bilmiyorum _ 37756 ] ,10654 ,000] -,5870 -,1681]
Bilmiyorum Evet -,04633  ,11538 ,688 -,2732 ,1805
IHavir 277ee™ .10654 .000 ,1681) ,5870
Evet Hay1r ,45021 ,09164| ,000 ,2701] ,6304|
Bilmiyorum 120809) 11167 063 -,0114] 4276
Genel is tatmini RS Evet -,45021 ,00164 ,000 -,6304| -,2701
Rilmivarum -242117] 10312 ,019 -,4448 -,0394
Bilmiyorum Evet -,20809]  ,11167 ,063 -,4276 ,0114
s nanaa® 10312 ,019| ,0394| 4448
Evet Hay1r ,50650 ,12089 ,000 ,2688 7441
Bilmiyorum 123134 14731 117 -,0583 ,5209|
-,50650 i j
Duygusal baglilik Hayir Evet ,12089, ,000 7441 ,2688
Bilmivorum -275157] 13603 ,044) -.5426 -,0077
Bilmiyorum Evet -,23134]  ,14731 ,117] -,5209 ,0583
Havir nzeac® 13603 044 0077, 5426
Evet Hayir -,04554|  ,10801 674 -,2579 ,1668
Bilmiyorum -,07097, 13162, 590 -,3297 ,1878
Devam baghilig: Hayir Evet ,04554 10801 674 -,1668 ,2579
Rilmivarum -,02543 12154 834 -,2644] 2135
Bilmiyorum Evet ,07097, ,13162 ,590 -,1878 ,3297|
Favir 02543 12154 834 -,2135 2644
Evet Hayir 47597 ,09068, ,000 ,2977, ,6542
Bilmiyorum -,01186 ,11051 915 -,2291] ,2054]
-, 47597 i j
Normatif baghlik Hayir Evet , ,09068 ,000 ,6542, 12977,
Bilmiyorum _ 48783 ,10204 ,000] -,6884 -,2872]
Bilmiyorum Evet ,01186  ,11051 ,915] -,2054] ,2291]
Hayir 107003 10204 ,000 2872 .6884]
Evet Hay1r ,31231 ,07218 ,000 ,1704| 4542,
Bilmiyorum 104950 08796 574 -,1234] 2224
. -,31231 i i
Orgitsel baghlik Hayir Evet , ,07218 ,000 4542, ,1704|
Bilmiyorum _ 262817 ,08122 ,001] -,4225] -,1031]
Bilmiyorum Evet -,049500  ,08796 574 -,2224) ,1234
Hayir nonos™ 08122 ,001] ,1031] 4225

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.
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4.5.2. Cinsiyet Acisindan Degerlendirilmesi

Tablo 12
Kadin ve Erkek Gruplar1 Arasindaki Fark
Cinsiyetiniz N Mean Std. Deviation [Std. Error Mean
i¢sel tatmin Kadin 257 3,4209 ,82913 |,05172
Erkek 150 3,5533 ,92571 |,07558
Digsal tatmin Kadin 257 3,2836 ,82741 [,05161
Erkek 150 3,5317 ,86532  [,07065
Genel is tatmini Kadin 257 3,3660 ,78986 |,04927
Erkek 150 3,5447 ,86481 |,07061
Duygusal baghilik  [Kadin 257 3,4371 1,05349 |06572
Erkek 150 3,4844 1,11534 09107
Devam baglihgn  [Kadin 257 2,7056 ,94786 05913
Erkek 150 2,6533 , 93057 [,07598
Normatif baglilik Kadin 257 2,9948 81208 |[,05066
Erkek 150 3,1133 ,84507 ,06900
Orgitsel baghilik  [Kadm 257 3,0458 ,63169 |,03940
Erkek 150 3,0837 ,66976 [,05469

Yukaridaki tablo incelendiginde yetenek yOnetimi uygulamalarmin olmasinin
erkeklerin kadinlara oranla daha fazla etkiledigi goriilmektedir. Kadin ve erkek de devam
bagliligi ve kadinlara normatif baglilik diizeylerinin diisiik oldugu goriilmistiir. Kadin ve erkek

gruplari arasindaki bu farklilik digsal ve genel tatmin haricinde ¢ok anlamli degildir.
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Tablo 13
Cinsiyete Gore Bagimsiz Orneklem Testi

Levene's Test
for Equality of

t-test for Equality of Means

\VVariances
Mean 95% Confidence
; Interval of the
F |Sig. t df  sig. (2- Pifference g Error Difference
tailed) Difference
Lower Upper
isel tatmin ~ Equal variances assumed | 5 541 | 112 | -1,489 405 | 137 | -,13245 08897 | -,30736| ,04246
Equal variances not
assumed
1,446 | 284,849 | 149 | -13245 | 00159 | -,31272 04782
[Dissal tatmin Equal variances assumed | 538 | 425 | -2 869 405 | 004 | -24811 | 08647 | -,41809-07812
Equal variances not
assumed
Y 2,836 |300,625 | ,005 | -24811 | ,08750 | -,42029-,07592
f:”?'@ Equal variances assumed | 1 747 | 187 | -2,126 405 | 034 | -17871 | 08407 | -,34399 -01344
atmini
Equal variances not
assumed
2,076 | 289,473 | ,039 | -17871 | 08610 | -,34818-,00925
Duygusal ~ Equal variances assumed | 1 197 | 276 428 405 | 669 | -04735 | ,11063 | -,26483 ,17013
baglilik
Equal variances not
assumed _,422|297,610 | 674 | -04735 | 11230 | -,26836 ,17366
Devam Equal variances assumed | 591 | 976 540 405 | 5589 | 05224 | 09674 | -,13794| 24243
baglilig:
Equal variances not
assumed 543 [316,533 | ,588 | 05224 | 00628 | -,13718 ,24166
Normatif Equal variances assumed | gg9 | 765 | -1,399 405 | 163 | -11852 | ,08470 | -,28504 04799
baglilik
Equal variances not
assumed
-1,385 |301,863 | ,167 | -11852 | ,08560 | -,28697 ,04992
Orgitsel Equal variances assumed | 757 | 38> 571 405 | 569 | -03788 | ,06637 | -,16835 09260
baglilik
Equal variances not
assumed
Y -562|/297,247 | 575 | -03788 | ,06740 | -17052 09477

Tablo 13’e bakildiginda; Yetenek Yonetimi uygulamasi bulunan isyerlerinde erkeklerin

kadinlara gore digsal tatmin ve genel tatmin diizeylerin de anlamli bir farkin oldugu

goriilmiistiir. Bu da hipotezlerden H24 = Yetenek yOnetimi is tatmini iizerinde cinsiyete gore
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anlamh farklilik gosterir ve Has = Yetenek yonetimi orgiitsel baglilik {izerinde cinsiyete gore

anlamli farklilik gosterir. Hipotezlerini dogrulamistir.

Cinsiyet is tatmin diizeyini etkileyen faktorlerden biri olarak kabul edilmektedir.
Yapilan bir arastirmaya gore gorevde yiikselme ve U St makamlarda gérev almanin i§ tatmin
diizeyini yiikselttigi goriilmistiir (Chiu, 1998, s. 521-537). Bu bakimdan degerlendirildiginde
caligma hayatinda kadinlarin karsilastigi yiikselme kisitlar1 nedeniyle is tatmin diizeyinin

erkeklerden daha diisiik oldu degerlendirilebilir.

4.5.3. Yas degiskeni acisindan degerlendirildiginde

Calisanlarin yetenek yonetimi ile degiskenlere gore anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla bagimsiz ikiden fazla gruplu demografik degiskenler i¢in

tek yonlu varyans analizi (One-Way ANOVA) yapilmustir.

Ikiden fazla grubun kendi aralarinda nasil etkilesime girdiklerini ve bu etkilesimlerin
bagimli degisken {izerindeki etkilerini gdsteren ANOVA testi incelenirken ANOVA
tablosundaki sig.(anlamlilik(p)) degerine bakilmaktadir. p>0,05 ise gruplar arasinda anlaml1 bir
fark yoktur. p<0,05 ise gruplar arasinda incelenen o6zellik bakimindan anlamli fark oldugu

anlagilir.
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Tablo 14
Yas Degiskeni Frekanslar

95% Confidence Interval for Mean

N Mean Std. Deviation Std. Error Minimum Maximum
Lower Bound Upper Bound
igsel tatmin 18-24 53 3,1981 ,90157 ,12384 2,9496 3,4466 1,42 5,00
25-31 120 3,4681 ,83928 ,07662 3,3163 3,6198 1,33 5,00
32-39 119 3,5252 ,83394 ,07645 3,3738 3,6766 1,00 5,00
40-45 54 3,5324 ,94050 , 12799 3,2757 3,7891 1,67 5,00
46-Ustu 61 3,5451 ,87050 , 11146 3,3221 3,7680 1,08 4,83
Total 407 3,4697 ,86721 ,04299 3,3852 3,5542 1,00 5,00
Digsal tatmin 18-24 53 3,4151 ,74064 ,10173 3,2109 3,6192 1,75 4,75
25-31 120 3,3990 ,86486 ,07895 3,2426 3,5553 1,25 5,00
32-39 119 3,4506 ,87836 ,08052 3,2912 3,6101 1,00 5,00
40-45 54 3,4259 ,91422 ,12441 3,1764 3,6755 1,88 5,00
46-Ustu 61 3,1004 ,75513 ,09668 2,9070 3,2938 1,63 4,50
Total 407 3,3750 ,84902 ,04208 3,2923 3,4577 1,00 5,00
Genel is tatmini 18-24 53 3,2849 , 78493 ,10782 3,0686 3,5013 2,00 4,80
25-31 120 3,4404 ,81005 ,07395 3,2940 3,5868 1,50 5,00
32-39 119 3,4954 ,82380 ,07552 3,3458 3,6449 1,20 5,00
40-45 54 3,4898 ,90873 ,12366 3,2418 3,7379 1,85 5,00
46-Ustu 61 3,3672 , 79723 ,10207 3,1630 3,5714 1,35 4,65
Total 407 3,4318 ,82177 ,04073 3,3517 3,5119 1,20 5,00
Duygusal baghlik  18-24 53 3,2610 1,03337 ,14194 2,9762 3,5458 1,17 5,00
25-31 120 3,3861 1,08336 ,09890 3,1903 3,5819 1,00 5,00
32-39 119 3,4412 1,10652 ,10143 3,2403 3,6420 1,00 5,00
40-45 54 3,7284 ,98803 ,13445 3,4587 3,9981 1,00 5,00
46-Ustu 61 3,5410 1,08937 ,13948 3,2620 3,8200 1,00 5,00
Total 407 3,4545 1,07558 ,05331 3,3497 3,5594 1,00 5,00
Devam bagliligi 18-24 53 2,8396 ,96684 ,13281 2,5731 3,1061 1,00 5,00
25-31 120 2,6431 ,92766 ,08468 2,4754 2,8107 1,00 5,00
32-39 119 2,5784 ,85641 ,07851 2,4230 2,7339 1,00 4,83
40-45 54 2,7654 1,05435 ,14348 2,4776 3,0532 1,00 5,00
46-Ustu 61 2,7787 ,99243 ,12707 2,5245 3,0329 1,00 4,83
Total 407 2,6863 ,94071 ,04663 2,5947 2,7780 1,00 5,00
Normatif baglilik 18-24 53 3,2138 ,92472 ,12702 2,9590 3,4687 1,50 5,00
25-31 120 2,9708 ,74900 ,06837 2,8354 3,1062 1,00 5,00
32-39 119 2,9650 ,81819 ,07500 2,8165 3,1135 1,00 5,00
40-45 54 3,1728 ,93609 ,12739 2,9173 3,4283 1,00 5,00
46-Ustu 61 3,0437 ,77573 ,09932 2,8450 3,2424 1,50 4,50
Total 407 3,0385 ,82534 ,04091 2,9581 3,1189 1,00 5,00
Orgiitsel baglilik 18-24 53 3,1048 ,65839 ,09044 2,9233 3,2863 1,61 5,00
25-31 120 3,0000 ,64096 ,05851 2,8841 3,1159 1,28 5,00
32-39 119 2,9949 ,64379 ,05902 2,8780 3,1117 1,00 4,94
40-45 54 3,2222 ,67801 ,09227 3,0372 3,4073 1,61 4,67
46-Ustu 61 3,1211 ,60182 ,07706 2,9670 3,2753 1,89 4,28
Total 407 3,0598 ,64542 ,03199 2,9969 3,1227 1,00 5,00
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Tablo 15
Yas Degiskeni Analizi

Sum of Squares df Mean Square F Sig.

Between Groups 4,835 4 1,209 1,617 , 169
[gsel tatmin Within Groups 300,499 402 748

Total 305,335 406

Between Groups 5,574 4 1,394 1,951 , 101
Digsal tatmin Within Groups 287,082 402 714

Total 292,656 406

Between Groups 2,070 4 ,517 ,764 ,549
Genel is tatmini \wjthin Groups 272,106 402 677

Total 274,175 406

Between Groups 7,074 4 1,768 1,537 , 191
Duygusal baghilik  \vithin Groups 462,613 402 1,151

Total 469,687 406

Between Groups 3,714 4 ,928 1,050 ,381
Devam baghihgt  \within Groups 355,573 402 885

Total 359,287 406

Between Groups 3,798 4 ,950 1,399 ,233
Normatif baghlik  \vithin Groups 272,765 402 679

Total 276,564 406

Between Groups 2,692 4 ,673 1,626 ,167
Orgiitsel baglihk  \ithin Groups 166,433 402 414

Total 169,125 406

Yukaridaki tablolar incelendiginde p<0.05 ° 1 hi¢bir degerin karsilamadig1 dolayisiyla
yas degiskeninin orgiitsel baglilik ve is tatmini iizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisinin
olmadig1 goriilmiistiir bu da H23 = Yetenek yonetimi is tatmini lizerinde yasa gére anlaml
farklilik gosterir Hz.4 = Yetenek yonetimi orgiitsel baglilik iizerinde yasa gore anlaml

farklilik gosterir hipotezleri desteklemez
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4.5.4. Egitim Seviyeleri

Tablo 16
Egitim seviyeleri Analizi
Sum of Squares df Mean Square F Sig.

Between Groups 3,212 4 ,803 1,068 372
[¢sel tatmin Within Groups 302,123 402 752

Total 305,335 406

Between Groups 4,211 4 1,053 1,467 ,211
Dissal tatmin \Within Groups 288,445 402 ,718

Total 292,656 406

Between Groups 3,506 4 877 1,302 ,269
Genel is tatmini \Within Groups 270,669 402 ,673

Total 274,175 406

Between Groups 4,401 4 1,100 ,951 ,435
Duygusal baglilik  Within Groups 465,286 402 1,157

Total 469,687 406

Between Groups 10,219 4 2,555 2,942 ,020
Devam baglilig \Within Groups 349,069 402 ,868

Total 359,287 406

Between Groups 3,449 4 ,862 1,269 ,281
Normatif baghhk  Within Groups 273,114 402 679

Total 276,564 406

Between Groups 2,747 4 ,687 1,659 ,159
Orgitsel baglilk  |Within Groups 166,379 402 414

Total 169,125 406

Arastirmaya katilan calisanlarin yetenek yonetimi acisindan egitim seviyeleri ve
baglilik faktorleri arasinda yapilan tek yonli varyans analizi (Ona Way ANOVA) sonucunda,
sadece devam baglilig1 arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulunmustur (p<0.05). Bu
durum Hze = Yetenek yonetimi is tatmini ilizerinde egitim diizeyine gdore anlamli farklilik

gosterir hipotezini desteklemez.
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Tablo 17
Coklu Korelasyon — Egitim seviyeleri Devam Baghhgi

Mean 95% Confidence Interval
Dependent Variable | (1) Ogrenim Durumu | (J) Ogrenim Durumu Difference (I-J) | Std. Error Sig. Lower Bound | Upper Bound
On lisans ,22317 | ,19449 ,252 -,1592 ,6055
Lise Lisans ,05347 | ,15598 732 -,2532 ,3601
Yiik. Lisans ,10806 | ,16711 ,518 -,2205 ,4366
Doktora 76136~ | ,25130 | ,003 2673 1,2554
Lise -,22317 | ,19449 ,252 -,6055 ,1592
L Lisans -,16970 | ,15061 261 -,4658 ,1264
On lisans
Yiik. Lisans -,11511 | ,16212 478 -,4338 ,2036
Doktora 53819 | ,24801 ,031 ,0506 1,0257
Lise -,05347 | ,15598 732 -,3601 ,2532
_ On lisans ,16970 | ,15061 ,261 -,1264 ,4658
Devam baglilig1 |Lisans
Yik. Lisans ,05459 | ,11308 ,630 -,1677 ,2769
Doktora ,70789™ | ,21911 ,001 2771 1,1386
Lise -,10806 | ,16711 ,518 -,4366 ,2205
o On lisans ,11511 | ,16212 478 -,2036 4338
'YUuk. Lisans
Lisans -,05459 | ,11308 ,630 -,2769 ,1677
Doktora ,65330™ | ,22717 ,004 ,2067 1,0999
Lise - 76136 | 25130 ,003 -1,2554 -,2673
On lisans -53819" | ,24801 | ,031 | -1,0257 -,0506
Doktora
Lisans -70789" | ,21911 ,001 -1,1386 -,2771
Yik. Lisans -65330" | ,22717 ,004 -1,0999 -,2067

Yetenek yonetimi, baglilik tablosu incelendiginde istatistiksel agidan anlamli farkliliga

sebep olan devam baglilifinda, lise mezunlarinin, lisans mezunlarina gore baglilik seviyeleri

daha yiiksektir. Yani e8itim seviyesi yiikseldikce ¢alisanin kuruma ve ise olan bagliligi giderek

azalmaktadir. Ciinkii egitim seviyesi yukseldikce ¢alisanlarin is alternatifleri daha da artar ve

kendi hedeflerine ulasabilecekleri farkli yerler arayabilirler ve artik devam baglilig

hissetmemeye baglarlar. Bu durum Hsz7 = Yetenek yonetimi orgiitsel baglilik iizerinde egitim

dizeyine gore anlamli farklilik gosterir. Hipotezini dogrular.
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4.5.5. Aym Isyerinde Calisma Siiresi

Tablo 18
Aynm Is Yerinde Calisma Siireleri Bakimidan Varyans Analizi
Sum of Squares df Mean Square F Sig.

Between Groups 4,105 4 1,026 1,370 ,244
I¢sel tatmin Within Groups 301,229 402 ,749

Total 305,335 406

Between Groups  [9,794 4 2,448 3,480 ,008
Dissal tatmin Within Groups 282,863 402 ,704

[Total 292,656 406

Between Groups 4,757 4 1,189 1,774 ,133
Genel is tatmini Within Groups 269,419 402 ,670

[Total 274,175 406

Between Groups (16,100 4 4,025 3,567 ,007
Duygusal baglilik  \yithin Groups 453,586 402 1,128

Total 469,687 406

Between Groups 2,937 4 ,734 ,828 ,508
Devam baglilig Within Groups 356,350 402 ,886

[Total 359,287 406

Between Groups 2,539 4 ,635 ,931 ,446
Normatif baglilk  \yithin Groups 274,025 402 ,682

[Total 276,564 406

Between Groups 3,829 4 ,957 2,328 ,056
Orgitsel bagllik  Nyithin Groups 165,297 402 411

[Total 169,125 406

Calisanlarin Yetenek yonetimi uygulanan isyerlerinde ¢aligma siirelerine gore anlamli
bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi

sonucunda digsal tatmin ve duygusal baglilikta istatistiksel agidan anlamli bir fark bulunmustur.
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. Tablo 19
Aym Is Yerinde Kag¢ Yildir Cahsiyorsunuz Coklu Karsilastirma

) !
Dependent .(|) A}““ (3) Aymi isyerinde kag yildir | . Mean _ 95% Confidence Interval
. isyerinde Difference (I-|Std. Error| Sig.

Variable alisivorsunuz ¢aligtyorsunuz ) Lower Upper
Falsty Bound Bound

2 1-3 yil ,04524 | 11577 ,696 -,1824 2728

| yildanaz (3371l -,12104 | ,12253 324 -,3619 ,1198

47-10 y1l -,18966 | ,18700 311 -,5573 ,1780

5 10 st 33822” | ,13686 ,014 ,0692 ,6073

1 yildan az -,04524 | 11577 ,696 -,2728 ,1824

13 yil 3-7 yil -,16628 | ,11227 ,139 -,3870 ,0544

7-10 yil -,23490 | ,18044 ,194 -,5896 ,1198

10 Usti 29298 | ,12776 ,022 ,0418 5441

1 yildan az ,12104 | ,12253 324 -,1198 ,3619

Dissal tatmin ~ [3-7 yal 1-3 yil 16628 | ,11227 ,139 -,0544 ,3870

7-10 y1l -,06862 | ,18485 711 -,4320 ,2948

10 Ust 45927” | ,13391 ,001 ,1960 7225

1 yildan az ,18966 | ,18700 311 -,1780 5573

7-10 yil 1-3 yil ,23490 | ,18044 ,194 -,1198 ,5896

3-7 yil ,06862 | ,18485 711 -,2948 14320

10 Usti 52788 | ,19465 ,007 ,1452 ,9105

1 yildan az -,33822° | 13686 ,014 -,6073 -,0692

10 iistil 1-3 yil -29208" | ,12776 | ,022 -5441 -,0418

3-7 yil -45927 | ,13391 ,001 -,7225 -,1960

7-10 y1l -52788" | ,19465 ,007 -,9105 -,1452

1-3 yil -,24788 | ,14660 ,092 -,5361 ,0403

1 yildan az 3-7 yil -37934" | ,15516 ,015 -,6844 -,0743

7-10 yil 82851 | ,23680 ,001 -1,2940 -,3630

10 Usti -,33492 | ,17331 ,054 -,6756 ,0058

1 yildan az 24788 | ,14660 ,092 -,0403 ,5361

13 il 3-7 yil -,13146 | ,14217 ,356 -,4109 ,1480

7-10 yil 58063 | ,22850 ,011 -1,0298 -,1314

10 Ustl -,08704 | ,16178 ,591 -,4051 ,2310

1 yildan az 37934 | 15516 ,015 ,0743 ,6844

Duygusal baghilik |, il 1-3 yil 13146 | ,14217 ,356 -,1480 ,4109

7-10 y1l -,44917 | ,23408 ,056 -,9093 ,0110

10 Usti ,04442 | ,16958 794 -,2889 ,3778

1 yildan az 82851 | 23680 ,001 ,3630 1,2940

7.10 yil 1-3 yil 58063 | ,22850 ,011 ,1314 1,0298

3-7 yil 44917 | ,23408 ,056 -,0110 ,9093

10 Usti 49350 | ,24649 ,046 ,0090 ,9782

1 yildan az ,33492 | ,17331 ,054 -,0058 ,6756

10 dsti 1-3 yil ,08704 | ,16178 591 -,2310 ,4051

3-7 yil -,04442 | 16958 794 -,3778 ,2889

.
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Yukaridaki tablo incelendiginde ayni isyerinde ¢alisma araligina bakildigindan dissal
tatmin (yaptig1 isin sonucunda elde edilen tatmin) 10 yil istii calisanlarda digerlerine oranla
olduk¢a arttig1 ve 3-7 yil arasi ¢alisanlar ile 7-10 yil arasi ¢alisanlarin duygusal baglilikta
(6rgiitiin ve kendi deger yargilarinin 6rtiismesi ) digerlerine oranla arttig1 gozlemlenmistir. Bu
durum Hs7 = Yetenek yonetimi orgiitsel baglilik iizerinde ayni is yerinde ¢alisma siiresine gore
anlaml farklilik gosterir ve Hz 7 = Yetenek yonetimi i tatmini iizerinde ayni isyerinde ¢alisma

stiresine gore anlaml1 farklilik gosterir hipotezini destekler.

Tablo 20
Toplam Calisma Siiresi
Sum of Squares df Mean Square F Sig.

Between Groups 6,465 4 1,616 2,174 ,071
Icsel tatmin Within Groups 298,870 402 ,743

Total 305,335 406

Between Groups 3,830 4 ,957 1,333 ,257
Digsal tatmin Within Groups 288,826 402 718

Total 292,656 406

Between Groups 4,338 4 1,084 1,616 ,169
Genel is tatmini Within Groups 269,838 402 ,671

Total 274,175 406

Between Groups 10,275 4 2,569 2,248 ,063
Duygusal baglihk Within Groups 459,412 402 1,143

Total 469,687 406

Between Groups ,494 4 ,123 ,138 ,968
Devam baglilig Within Groups 358,793 402 ,893

Total 359,287 406

Between Groups 3,272 4 ,818 1,203 ,309
Normatif baglilik Within Groups 273,292 402 1680

Total 276,564 406

Between Groups 2,582 4 ,646 1,558 ,185
Orgiitsel bagllik Within Groups 166,543 402 ,414

Total 169,125 406

Ayni is yerinde calisma siireleri degistiginde farklilik gosterirken toplam calisma
sliresinin i tatmini ve Orgiitsel baglilik {izerine anlamli bir etkisinin olmadig1 gézlenmistir.
Bunun sebebinin toplam caligma siiresinde c¢alistigi isi sevmeden mecburiyetten yaptig
diistintilmustiir. Bu da H25 = Yetenek yonetimi is tatmini iizerinde galisma siiresine gore anlamli
farklilik gosterir. Hipotezini ve Hss = Yetenek yOnetimi Orgiitsel baglilik tizerinde galisma

stiresine gore anlaml1 farklilik gosterir hipotezini desteklemez.
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4.5.6. Is Tatmini Ile Orgiitsel Baghlik Alt Faktorleri iliskisi

Genel is tatmini ile orgiitsel bagliligin alt faktorleri olan duygusal baglilik ve

normatif baglilik ile olan iliskisi Anova ve korelasyon analizi ile bakildiginda

Tablo 21
Is Tatmini ve Orgiitsel Baghihk Alt Faktérleri Analizi
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 161,295 3 53,765 | 191,950 ,000°
Residual 112,880 403 ,280
Total 274,175 406

a. Dependent Variable: genel istatmini

b. Predictors: (Constant), normatif baghlik, devam baghligi, duygusal baglhlik

Tablo 22
Is Tatmini ve Coklu Korelasyon
Genel is tatmini Duygusal Devam baglhhgi | Normatif bagllik
baglilik

Pearson Correlation Genel is tatmini 1,000 ,747 -,240 ,508
Duygusal baglilhk ,747 1,000 -,132 ,616
Devam baglihgi -,240 -,132 1,000 ,127
Normatif baglilik ,508 ,616 ,127 1,000

Sig. (1-tailed) Genel is tatmini ,000 ,000 ,000
Duygusal baglhihk ,000 . ,004 ,000
Devam baghhgi ,000 ,004 ,005
Normatif baglilik ,000 ,000 ,005

N Genel is tatmini 407 407 407 407
Duygusal baglihk 407 407 407 407
Devam baghhgi 407 407 407 407
Normatif baglilik 407 407 407 407

Genel s tatminin Orgiitsel baglhlik alt kavramlariyla iliskisine baktigimizda sigma<0,05

oldugu goriiyoruz. Korelasyon katsayisinin genel is tatmini ile duygusal baglilik arasinda 0,747

pozitif yonlii yiiksek oranli bir iliski oldugu, genel is tatmini ve devam bagliligi arasinda -0,240

negatif yonlii zayif bir iliski oldugu, genel is tatmini ile normatif baglilik arasinda 0,508 pozitif

yonlu ylksek bir iliski oldugu gézlemlenmektedir. Buda bize alttaki tabloda gérecegimiz tizere

%58,5 lik oranda pozitif yonla bir etkilesim oldugunu géstermektedir.
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Tablo 23

Model Ozeti
R R Square Adjusted R Std. Error of the
Square Estimate
1 ,767° ,588 ,585 ,52924

a. Predictors: (Constant), normatif baghlik, devam baglihgi, duygusal baglilik

Bu durum;

Ha=Is tatmini ile 6rgiitsel baglilik arasinda anlamli bir iliski vardir. Hipotezini destekler.
Hs1  Genel Is tatmini ile Duygusal baglilik arasinda anlamli iliski vardir. Alt hipotezini
destekler. Ha» Genel Is tatmini ile Normatif baglilik arasinda anlamli iliski vardir. Alt
hipotezini destekler. Ha3 Genel Is tatmini ile Devam Baglilig1 arasinda anlamli iliski vardir alt

hipotezini desteklemez.
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Sonug

Giliniimlizdeki piyasa ve rekabet kosullar1 gittikge zorlagsmaktadir. Siirekli bir
doniistimiin ve devinimin oldugu bir ortamda orgiitleri digerlerinden ayiracak belki de birden
fazla farkliliga ihtiyag vardir. Iste bu farkliliklar: yaratacak olan sey ise yetenekli calisanlardir.
Rekabet ortaminda insan kaynaginin ayirt edici bir 6zelliginin oldugu yadsinamaz bir gergektir.
Ancak sadece yetenekleri bulmak orgiite dahil etmek maalesef ki yeterli olmamaktadir.
Yetenekli ¢alisanlarin orgiite bagliligini arttirmak, onlarin is tatminini saglamakta basli basina

yuriutilmesi gereken stratejik bir suregtir.

Yetenek Yonetimi, Is tatmini ve Orgiitsel bagliligin temelinde ¢alisan motivasyonunu
arttirarak calisan verimliligini arttirmak, yetenekli ve isletmeye deger katabilen ¢aligsanlar1 da
elinde tutmak yatar. Calisan bagliliginin yiliksek olmasi ise giris ¢ikiglardaki sirkiilasyon oranini
etkiler ve is giicli devrinin istenmeyen yiiksek maliyetlerini azaltir. Bu sebeple motivasyon
teorileri bile is tatmini ve orgiitsel bagliliga evrilerek degerlendirilmeye baglanmistir. Caliganin
verimli olmasi Orgiitsel hedef ve amaglara daha ¢abuk ve dogru yollardan ulagsmay1 saglar.
Calisanin hedefleriyle orgiitiin hedefleri ortiistiigiinde alinan yol ¢ok daha hizli olur. Giinlimiiz
teknolojisinde kopyalanamayan tek unsur insandir. Bunun farkinda olan sirketler artik bir
rekabet unsuru olarak gordiikleri insan kaynagini gelistirmek ve elinde tutmak i¢in cesitli
uygulamalar ve firsatlar yaratirlar. Arastirmalarin ¢ogu orgiitsel baglilig1 saglamak i¢in neler

yapilmas1 gerektigine donmiistir.

Giliniimiizde ¢alisani elde tutmaya yonelik caligmalar olan farkli yetenek yonetimi
caligmalar1 mevcuttur bunlar, ¢esitli liderlik programlari, yetenek havuzu uygulamalari, kogluk
mentorliik ¢alismalari, performans 6l¢iim ve geri bildirim ¢aligmalari, esnek calisma saatleri
gibi kurum kiiltiirii yaratacak caligmalar ya da kurum ig¢i iletigimi arttirmaya yonelik ¢calismalar
olabilir. Ad1 yetenek yOnetimi olsun olmasin farkliliklar1 yonetmek adina, ¢aligana egitim
programlar1 uygulamak, cesitli sosyal etkinlikler diizenlemek, takdir ve 6diil programlarina
sahip olmak gibi ¢esitli uygulamalar1 pek c¢ok orgiitte gorebiliriz. Bu calismada Yetenek
yonetiminin ne oldugu ve yetenek yonetimi ile benzer kavramlar karigtirmamak adina diger
tanimlarla arasindaki iligkisi aciklanmis ve yetenek yonetimi kapsaminda olmasi gereken

siiregler anlatilarak, is tatmini ve orgiitsel baglilik cesitleri hakkinda bilgi verilmistir.

Calismada kisaca yetenek yonetiminin tanimi verilerek yetenegin nereden geldigi ve

gelisim siireci belirtilmis. Yetenek ve yetkinlik iliskisi, yetkinlik ve beceri iligkisi, yetenek ve
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potansiyel iliskisi, yetenek ve performans iligkisi anlatilarak yetenek ile sik sik karigtirilan bu
kavramlarla arasindaki farkliliklar ortaya konmustur. Boylelikle yetenek yonetimi kavrami ve
stireclerinin aslinda neyi ifade ettigi ve isletmeler i¢cin neden énemli oldugu ortaya konmaya

calisiimastir.

Yetenek Yonetiminin 6nemine deginirken ayni zamanda g¢alisanlarin is tatminini ve
orgiitsel baglilik diizeylerinin alt faktorleri anlatilarak bu faktdrlerin hangi demografik

ozelliklerle baglantili olabilecegi konusu irdelenmistir.

Yetenek YoOnetimi, is tatmini ve Orgiitsel baglilik kavramlarinin 6rgiitler agisindan
Oonemi ve birbirleri ile olan iliskileri arastirmanin ¢ikis noktasini olusturmustur. Daha 6nceki
arastirma ¢alismalarindan Tarakci (2016) Yetenek Yonetiminin is tatmini {izerine etkilerini
incelemis ve pozitif yonlii etkilesim oldugunu bulmustur. Yine Serim (2013) Yetenek Yonetimi
ve Is Tatmini iliskisini incelediginde pozitif ve orta kuvvetli bir iliski oldugunu tespit etmistir.
Is Tatmini ve Orgiitsel Baglilik arasindaki iliski {izerine Urhan (2014) yilinda yaptif
aragtirmasinda Is tatmini ve Orgiitsel baglilik arasinda da pozitif yonlii kuvvetli bir iligki

oldugunu gézlemlemistir.

Bu calisma Internet iizerinden anket yapilarak, ¢alisan goniillii 407 katilimei iizerinde
yapilmistir. Katilimeilarin % 63,1°1 kadin % 36,9°u erkektir. Katilimeilarin % 58,7°s1 25-39 yas
araligindaki kisiler olustururken % 13’1 18-24 yas arasi, 40 yas iistii katilimcilarin 18,3 oldugu
goriilmiistiir. Calisma da Yetenek yonetiminin is tatmini ve dolayl olarak Orgiitsel Baglilik

iizerinde pozitif yonlii bir iliski oldugu diistliniilerek hipotezler kurulmustur.

Arastirmanin ana hipotezi olan “Hi= Yetenek ydnetiminin, Is Tatmini ve
Orgiitsel Baglilik iizerinde dogrudan ve Orgiitsel Baglilik iizerine Is Tatminin aracihig: ile
dolayl1 olarak olumlu ve objektif etkisi vardir.” Ifadesi ile elde edilen regresyon ve korelasyon
analizleri sonucunda p=0,05 anlamlilik diizeyinde olduk¢a kuvvetli bir iligkisi oldugu tespit
edilmistir. Yetenek yonetimi uygulamasi arttikca is tatmini ve orgiitsel baglilik diizeyinin arttigi
goriilmiistiir. Bu dogrultu da yine “Hz = Yetenek yonetiminin, Is Tatmini iizerinde dogrudan
olumlu ve objektif etkisi vardir” ve alt hipotezleri olan “ H2.1 = Yetenek yonetimi ile i¢sel tatmin
arasinda anlamli bir iliski vardir.” Ile “ Hz, = Yetenek yonetimi ile dissal tatmin arasinda
anlamli bir iligki vardir.” hipotezlerini is tatmini agisindan dogrulamistir. Yetenek yonetiminin

orgiitsel baglilik tizerine etkisi lizerine kurulan hipotez olan “ Hg = Yetenek YOnetiminin

Orgiitsel Bagllik iizerinde dogrudan olumlu ve objektif etkisi vardir” hipotezini ve “Hz1 =

Yetenek yonetimi ile duygusal baglilik arasinda anlamli bir iligki vardir.” Ve “Hs.3z = Yetenek
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yonetimi ile normatif baglilik arasinda anlamli bir iliski vardir.” alt hipotezlerini de bu
dogrultuda olumlamistir. Ancak “Hs2 = Yetenek yonetimi ile devam baglilig1 arasinda anlamli
bir iliski vardir.” hipotezi dogrulanmamistir. Bilindigi ilizere devam baglilig1 oOrgiitten
ayrilmanin algilanan maliyeti olarak degerlendirildiginden bu baghlik tiiriiniin is tatmininden

ya da yetenek yonetiminden etkilenmedigi diisiiniilmiistiir.

Aragtirmaya dahil olan katilimeilarin demografik 0Ozelliklerine gére yetenek
yonetiminin is tatmini ve Orgiitsel baglhliklar1 degerlendirildiginde ise “Hz3 = Yetenek
yonetimi ig tatmini ilizerinde yasa gore anlamli farklilik gosterir.” Alt hipotezi ile “Hzs4 =
Yetenek yonetimi orgiitsel baglilik lizerinde yasa gore anlamli farklilik gdsterir” alt hipotezinde
anlamli bir farklilik bulunmamistir. Yine “H2.4= Yetenek yonetimi is tatmini lizerinde cinsiyete
gore anlamli farklilik gosterir.” Alt hipotezi degerlendirilirken is tatmininin genel ve dissal
tatmin diizeyinde anlamli bir farklilik gdstermistir. Igsel tatmin diizeyinde ¢ok anlaml1 bir sonug
bulunmamistir.” Hzs = Yetenek yonetimi Orgiitsel baglilik {izerinde cinsiyete goére anlamli
farklilik gosterir.” Hipotezinde ise orgiitsel baghilik diizeyinde anlamli bir fark olusturarak

hipotezi dogrulamistir.

“Hz6 = Yetenek yOnetimi is tatmini lizerinde egitim diizeyine gore anlamh farklilik
gosterir.” ve “Hzg = Yetenek yonetimi orgiitsel baglilik iizerinde egitim diizeyine gore anlamli
farklilik gosterir” hipotezlerini yapilan istatistikler sonucunda dogrulamadigi gortilmistiir.”
H25 = Yetenek yOnetimi i tatmini iizerinde ¢aligma siiresine gore anlamli farklilik gdsterir.”
Ve “Hsg = Yetenek yonetimi orgiitsel baglilik iizerinde ¢alisma siiresine gére anlamli farklilik
gosterir.” hipotezlerini dogrulamamustir. Ancak toplam ¢alisma siiresine farklilik
gostermemesine ragmen, “Hz.7 = Yetenek yonetimi is tatmini iizerinde ayni igyerinde ¢aligma
stiresine gore anlamli farklilik gosterir. ” alt hipotezi ve “Hz7 = Yetenek yonetimi Orgutsel
baglilik tizerinde ayni is yerinde ¢alisma siiresine gore anlamli farklilik gosterir” alt
hipotezlerini dogrulamis ve ayni is yerinde ¢alisma siiresi arttik¢a baglilik diizeyinin arttigi

gorilmiistir.

Is tatmininin Orgiitsel baglhlik ve alt faktorleri ile iliskisi iizerine kurulan “Hs = Is
tatmini ile orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir iligki vardir.” hipotezini %58 oraninda dogrular.
“Has1 Genel Is tatmini ile Duygusal baglilik arasinda anlamli iliski vardir.” Ve “ Ha2 Genel Is
tatmini ile Normatif baglilik arasinda anlamli iligki vardir.” hipotezlerini orta seviyede pozitif

13

dogrularken “ Haz Genel Is tatmini ile Devam Bagliligi arasinda anlamli iliski vardir”

hipotezinde negatif yonlii bir iligki oldugu tespit edilmistir.
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Aragtirma Sonucunda yetenek yonetimi uygulamalarinin i tatmini ve orgiitsel baglilik
diizeylerini olumlu olarak etkiledigi tespit edilmistir. Orgiitlerin yetenek ydnetimi
uygulamalarini benimsemesi ve tiim kademelerde bu uygulamalari kullanmasi tavsiye olunur.
Ciinkii bu uygulamalarin orgiite katacagi degerler sayesinde yetenekli adaylarin kesfedilmesi,
orgite dahil edilmesi ve en Onemlisi oOrgiite bagliliklarinin saglanmasi sayesinde
kopyalanamayan tek unsur olan insan kaynagimi en etkin sekilde kullanma ve rekabet

piyasasinda farklilastirma yolunda ilerleme imkan1 bulabileceklerdir.
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EK ANKET FORMU

Bu anket formu Ufuk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisti’nde yiiriitilmekte olan “Yetenek
Yénetiminin Orgiitsel Baghlik Ve Is Tatmini Uzerindeki Rolii” baslhikl yiiksek lisans tez ¢alismasi i¢in
yapilmaktadir. Sizlerden edinilecek bilgiler tamamen bilimsel amagh kullamilacaktir. Anket sorular
icinde agik kimliginizi ortaya ¢ikaracak nitelikte soru bulunmamaktadir. Arastirma agisindan kimliginiz
degil cevaplariniz 6nem tagimaktadir. Simdiden degerli katkilarinizdan dolay: tesekkiir ederiz.

Prof. Dr. Mehmet TOMANBAY Funda CIFTPINAR

Ufuk Universitesi Ufuk Universitesi

Sosyal Bilimler Enstitusu Sosyal Bilimler Enstitlisu

(Tez Danigsmani) Insan Kaynaklar1 Yonetimi Boliimii

I. BOLUM KIiSISEL BILGILER
Liitfen size uygun cevabi isaretleyiniz.

1. Cinsiyetiniz : Kadin() Erkek ()

2. Yasiniz : 18-24 ()  25-31() 32-39 () 40-45 () 46 ve Ustu ()

3. Ogrenim Durumu: Lise () Onlisans () Lisans () Yiksek L. () Doktora ve iistii ()

4. Ayni igyerinde kag yildir ¢alistyorsunuz : 1 Yildan Az () 1-3 () 3-7 () 7-10 () 10 yalisti ()
5. Toplam Caligma Siireniz : 1 Yildan Az () 1-3 () 3-7 () 7-10 () 10 y1l Gstii ()
6. Kurumunuzda Yetenek yonetimi uygulamalari var m1 ?[_JEvet [ Haywr [__]Bilmiyorum

7. Kurumunuzda asagidaki uygulamalardan hangisi veya hangileri mevcut
[ Liderlik programlar1
] Yetenek Havuzu
[ Performans Olgiim ve geri bildirim
[ ] Kogluk Mentbrliik Uygulamalari
- Rotasyon, zorlu gorevlendirme, Proje atamalari vs.
[CJGalgeleme, yedekleme
[JEsnek Calisma
[ JFarkli kademelerdeki yoneticilerle yapilan yetenek degerlendirme goriismeleri
DDegerlendirme merkezi uygulamalari
[ IDerin teknik egitimler, davramissal yetkinlik gelisim egitimleri, e-egitim

[ IHicbiri
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II. BOLUM IS TATMINI

Litfen asagida verilen ifadeleri dikkatle okuduktan sonra kendinize yakin buldugunuz
ifadenin karsisindaki parantezin icine ¢arp1 (X) isareti koyarak goriisiiniizii belirtiniz

gl §
2 g
5 5| _§ Z|s¢E
Sorular 2l gl g¢g &8
El E|lg2Z 2|8z
oF Z|E%F E|EE
T8 |3 ¥ rFE
1. | Yaptigim isten her zaman memnuniyet duyuyorum. OTO1T010710
2. | Isimde bagimsiz ¢alisma imkanlarinin oldugunu diisiiniiyorum. O!TO1TO1 010
Isimde arada sirada tekdiizelikten uzaklasarak degisik seyler
3. 1 O;(0]1010]0
yapma sansim oluyor.
Toplum igerisinde ‘saygin kisi’ olma sansini1 bana verdigini
O O]l0]0]0]0
5. |Is ortamindaki yoneticilerin yonetim tarzindan memnunum. O!TO1TO]1 010
Yoneticilerin karar verme yeteneklerini memnun edici
6. | pultyorum. Olojlololo
7. | Is yerinde bana verilen sorumlulugu memnun edici buluyorum. O!TO1T0O010710
Isimi, bana garantili bir gelecek saglamas1 bakimindan yeterli
8. | puluyoram. O]l0]0]0]0
Yaptigim isi bagkalari i¢in bireyler yapabilme hissi agisindan
% yeterli buluyorum. 0107101010
Diger calisanlarin yonlendirilmesinde aldigim yetkiden
10, S sy OO0 107]0
11. | Kendi bilgi ve yeteneklerime uygun bir is yapmaktayim. O!TO1TO1 010
Isle ilgili alinan kararlarin uygulamaya konmasi agisindan
12. memnun edici buluyorum. 0107101010
13. | Aldigim iicretin yaptigim isin karsiligi oldugunu diisiiniiyorum. OTO1T010710
14. | Yaptigim isle ilerde terfi sans1 elde edecegimi diisiiniiyorum. O!TO1TO1 010
Kendi fikir ve kanaatlerimi kullanabildigim bir iste
151 cansmaktayim. O;(0]1010]0
16. | Isim bana kendi yontemlerimi kullanma serbestligi taniyor. OTO1T010710
17. | Calisma sartlar1 ve saatlerini uygun buluyorum. O!TO1TO1 010
18 Is ortamindaki arkadaslik iliskilerinin isimden duydugum 0 0 0 0 0
" | memnuniyeti etkileyecegini diisliniiyorum.
Yapilan isin takdiri agisindan memnun edici oldugunu
CN iy O]0]0]0]0
Bugiin ise girecek olsam ¢aligtigim kuruma tekrar bagvuruda
20. | Fe ' O[O0]0010

bulunurum.
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I11. BOLUM ORGUTSEL BAGLILIK

Liitfen asagida verilen ifadeleri dikkatle okuduktan sonra kendinize yakin buldugunuz ifadenin
karsisindaki parantezin igine ¢arp1 (X) isareti koyarak goriisiiniizii belirtiniz.

g E
g 2 g & £
sl 5| 2 |2
Sorular g E |85 2|EJ
-7 |53 £ |E2
i — c <
I M M [ MM M| X
1. Meslek hayatimin geri kalan kismini ¢alismakta oldugum kurumda OlOTOTO! O
gecirmek beni cok mutlu eder.
2.Calistigim kurumun meselelerini gercekten de kendi meselelerimmis OlOlOlToO! O
gibi hissederim
3. Kendimi galistigim kuruma ait hissediyorum. Ol OO0 O
4 Kendimi ¢alistigim kuruma "duygusal olarak bagli" hissediyorum. O1 OO0 O
5. Kendimi ¢alistigim kurumda "ailenin bir pargasi” olarak goriiyorum. | ( ) | () | () | () | ()
6.Calistigim kurum benim i¢in ¢ok sey ifade ediyor. O OO0 O
7. Su anda kendi istegimden ziyade mecburiyetten dolay1 bu kurulusta OlOTOTO! O
caligtyorum.
8.Istesem de su anda c¢ahisigim kurumdan ayrilabilecek durumda OlOlolO!O
degilim.
9. Su anda caligtigim kurumdan ayrilacak olsam hayatim altiist olur. O1 OO0 O
10.Fazla alternatifim olmadigi i¢in g¢alistigim kurumdan ayrilmay1 OlOTOTO! O
diistinmiiyorum.
11. Calistigim kuruma kendimden o kadar ¢ok sey verdim ki, buradan OlOlOlToO! O
ayrilmay1 diislinemiyorum.
12.Calistigim kurumdan ayrilacak olsam, baska is bulma imkanim OlOTOTO! O
sinirli olur.
13. Bu kurumda c¢alismaya devam etmek igin bir zorunluluk OlOlOlO!O
hissetmiyorum.
14.Benim i¢in avantajli da olsa ¢alistigim kurumdan su anda ayrilmanin OlOlOlO!O
dogru olmadigini diisiiniiyorum.
15. Calistigim kurumdan ayrilirsam kendimi suglu hissederim. O OO0 O
16.Calistigim kurum sadakat gosterilecek bir kurumdur. O OO0 O)
17. Buradaki insanlara karsi ylikiimliilik hissettigim i¢in g¢alistigim OlOTOTO! O
kurumdan su anda ayrilamam.
18.Calistigim kuruma ¢ok sey bor¢luyum. O1 OO0 O
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