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DEVLET VE VAKIF UNIVERSITELERI HAZIRLIK OKULLARINDA
YETENEK YONETIiMI UYGULAMALARI iLE OKUTMANLARIN i$
DOYUMU ILISKIiSI
Fatma O’Neill
2017

Insan giicii, egitim orgiitlerinde de diger orgiitlerdeki gibi fark yaratici bir giice
sahiptir. Insan giiciinii 6rgiit icin daha verimli hale getirebilmek icin is doyumu,
motivasyon, orgiitsel baglilik gibi konular, diger orgiitlerde oldugu gibi egitim
orgiitleri i¢in de oldukg¢a 6nemlidir. Modern ¢agda daha da 6nemli olan, yetenekli ve
fark yaratabilecek calisanlari 6rglit amaglarina ulasmada ve modern diinyaya uyumda
daha etkin kullanabilmektir. Egitim orgiitlerinin en 6nemli alt birimlerinden olan
tiniversiteler ise hem akademik hem de egitim misyonlarini daha etkin gerceklestirmek
icin yetenekli ¢alisanlarin1 daha fark yaratici kullanmak ve ¢alisanlarinin is doyumunu,
motivasyonunu artiracak planlamalar yapmak durumundadir. Bu arastirmanin amaci,
Istanbul ilindeki Ingilizce hazirhik okullarinda yetenek ydnetimi uygulamalar1 ve
okutmanlarin is doyumu arasinda nasil bir iligki oldugunu incelemektir. Arastirma,
tarama modeli kullamilarak yapilmitir. Orneklem olarak 2015-2016 akademik yilinda
Istanbul il smirindaki devlet ve vakif iiniversitelerinden Ingilizce hazirlik okullarinda
calismakta olan okutmanlardan random yontemi ile 306 okutmana ulasilmistir.
Arastirmada verilerin toplanmasinda Tabancali ve Korumaz (2015) tarafindan
gelistirilen yetenek yonetimi 6lgegi ve Spector tarafindan 1985 yilinda gelistirilen is
doyumu olgeginin Tiirkge versiyonu olmak tizere iki adet likert tipi Olgek
kullanilmistir. Anketler araciligi ile toplanan veriler SPSS 19.0 programu ile aritmetik
ortalama, standart sapma, ylizde, Pearson ¢ift yonlii korelasyon ve ¢oklu regresyon
analizi ile degerlendirilmistir.

Arastirmaya gore, hazirlik okullarindaki yetenek yonetimi uygulamalari ( X = 3.79) ve
okutmanlarin is doyum diizeyleri ( X = 3.19) orta diizey olarak saptanmistir. Arastirma
bulgulart yetenek yonetimi Olgeginin alt boyutlari olan hedef ve stratejilerin
belirlenmesi (r = .619, p<.01), kilit pozisyonlarin belirlenmesi (r = .586, p<.01), egitim
ve gelistirme (r = .600, p<.01), performans degerlendirme (r = .517, p<.01), kariyer
gelistirme (r = .586, p<.01) alt boyutlar1 ve is doyumu arasinda orta diizeyde pozitif
bir korelasyon saptanmistir. Ayrica kariyer gelistirme, hedef ve stratejilerin
belirlenmesi alt boyutlarinin, is doyumu diizeyini tahmin etmede yordayict oldugu
saptanmuistir.

Anahtar Kelime: Yetenek Yonetimi, Is doyumu, Egitim Y&netimi, Devlet ve Vakif
Universiteleri
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ABSTRACT

THE RELATIONSHIP BETWEEN TALENT MANAGEMENT
APPLICATIONS AND THE LEVEL OF JOB SATISFACTION OF
INSTRUCTORS IN ENGLISH PREPATORY SCHOOLS AT PUBLIC AND
FOUNDATION UNIVERSITIES

Fatma O’Neill
2015

Human workforce has a distinctive power to create differences in educational
organizations like many other organizations. Job satisfaction, organizational
commitment, motivation have high importance to make the human power more
efficient to reach educational aims. Even more important in a modern era for these
organisations is to utilize the talented and potentially distinctive human workforce as
a means of improving and adapting the organization in line with modern needs.
Universities, having both academic and teaching purposes, should utilize the talented
educators,practitioners, and look for ways and plan to improve their job satisfaction .
The purpose of this research is to determine the relationship between talent
management applications in English preparatory schools in Istanbul and the job
satisfaction level of the instructors of English in these schools.The research is based
on reciprocal relationship and random research modal. The sample population of 306
instructors was randomly selected among the instructors who work for preparatory
schools at state and private universities within the border of Istanbul in 2015-2016
academic year.

In this research talent management scale developed by Tabancali and Korumaz (2015)
and a Turkish version of the job scale developed by Spector (1985) was used to
determine the level of job satisfaction and talent management applications. SPSS 19.0
are used to analyse the data in terms of arithmetic means (x), standard deviations (s),
percentages (%) and frequencies (f) and Pearson moments two tailed correlation
coefficient and regression methods. According to the research findings, talent
magement applications in English prepatory schools in Istanbul schools ( X = 3.79),
and job satisfaction of instructors ( X = 3.19) are at a medium level. The findings show
that facets of talent management scale such as setting targets and strategies (r = .619,
p<.01), determining key positions (r = .586, p<.01), education and training (r = .600,
p<.01), performans evaluation (r = .517, p<.01), career development (r = .586, p<.01)
has a medium positive correlation with overall overall job satisfaction of instructors in
preparatory schools. The two facets of talent magement scale, setting targets and
strategies and career development, have a predictive value for overall job satisfaction.

Key Words: Talent Management, Job Satisfaction, Educational Management, Public
and Foundation Universities
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ON SOz

Universiteler en yaygin ve etkili érgiitlerin basinda gelmektedir. Diger orgiitler gibi
tiniversiteler de kiiresel etkilerden ve demografik degisikliklerden etkilenmektedir. Bu
arastirma, degisen diinyaya ayak uydurmakta biitlin orgiitler i¢in olduk¢a dnemli olan
yetenek yonetimi uygulamalar1 ve hazirlik okullarinda ¢alisan meslektaslarin is
doyumu ile olan iligkisini incelemistir. Okutmanlarin is doyumunu nasil daha da
artiracagimiz konusunda veriler yoluyla katki saglanabilecigi diistiniilmiistiir.

Bu aragtirmanin yapilmasinda bilgisi, tecriibesi ve Ozverisiyle en biiylik destegi
gordiigim saygideger hocam ve tez damismanim Yrd. Dog¢. Dr. Erkan
TABANCALI'ya sonsuz tesekkiirlerimi sunarim.

Verilerin toplanmasi asamasinda degerli zamanlarini ayirarak ¢alismaya katilan biitiin

okutman meslektaglarima, gerekli izinleri onaylayan hazirlik okullar1 miidiirlerine ve
tiniversite rektorliiklerine ¢ok tesekkiir ederim.

Istanbul;Haziran, 2017 Fatma O’Neill
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1. GIRIS

Bu boéliimde arastirmanin problemi tanimlanmis, amaglar1 belirlenmis, Onemi

vurgulanarak ilgili kavramlar tanimlanmistir.

1.1. Problem

Degisim, modern diinyaya uyum i¢in hem bir gereklilik hem de yeniden yapilanma
stireci olmalidir. Degisimler 6rgiitiin amaglar1 veya isleyisi ile ilgili olabilir (Erdogan,
2004). En onemlisi, degisimin Orgiittte yarattigi etkidir. Degisimler orgiitii ileriye
tagiyabilir ya da geriye goriitebilir. Degisim siirecinde orgiitler iizerinde bu ayrimi
yaratan en 6nemli fark ise yonetimin anlayis1 ve ¢alisana bakis agisidir.

Sanayi devrimi ile birlikte toplumun ihtiyaglar1 ve dolayisiyla da 6rgiitlerin ihtiyaglari
ve amaclart da degismistir. Bu degisim, orgiitlerin siirdiirmekte oldugu yonetim
modelleri ile anlayislarini da etkilemistir. Sanayi Devrimi sonrasi devam eden kiiresel
degisim, orgiitlerin maddi ciktilarinin hesap edildigi otoriter anlayistan, insanin bir
calisan olarak orgiitteki etkisinin daha karmasik ve 6nemli oldugunu kabul eden farkli
bir yonetim anlayisina dogru degismistir. Birey olarak is goren, oOrgiitiin sayisal bir
pargas1 yerine, Orgiitteki etkinlik agisindan en 6nemli dinamik olarak goriildiigii bir rol

degisimine ugramistir.

Sanayi Devrimi’nin getirdigi yonetim anlayisindaki degisimle beraber galisanlar igin
de orgiitler sadece ¢iktilarin saglandigi bir ortam degil, is arkadaslariyla etkilesimlerin
oldugu, doyum ya da doyumsuzluk sagladigi, fiziksel ve manevi olarak etkilendigi bir
ortam olarak algilanmaya baslanmistir. Orgiitler de c¢alisanlarin ihtiyaglarini
karsilamak ve beklentilerini cevaplamak i¢in bir ¢aba ic¢ine girmistir ¢linkii daha
verimli ve mutlu c¢alisanlarin orgiitteki etkisinin farkina varilmistir. Yapilan
arastirmalar, pozitif ruh halindeki insanlarin zihin verimliliklerinin arttig1, isbirligi
yaparak calistiklar1 ve yaptiklari isten alinan sonuglarin iyi oldugunu goéstermistir

(Goleman, Boyatzis ve McKee, 2008).

Her birey isinde de hayattaki gibi mutlu olmak ve yeteneklerini gosterebilmek ister.

Calisanlarin arzu ve istekle yaptiklart isin Ozellikleri birbirine uygun oldugunda



islerinden duyduklar1 hosnutluk seklinde tanimlanan “is doyumu” orgiit verimi igin
¢ok onemlidir (Davis, 1982). Bozkurt’un aktarima gore (2008), is tatmininin teorik
temelleri, Maslow’un 1954’te “Insan Ihtiyaglar1 Hiyerarsisi Kurami1” ve Herzberg’in
1959°da “Cift Faktor Kurami1” ile ortaya ¢cikmustir. Is doyumu diger bir ifadeyle is
gdrenin isinden mutluluk duyma ya da hosnutsuzluk iginde olma halidir. Is gorenlerin
is doyumunu etkileyen faktorleri Spector (1985) dokuz ana bashik altinda
siniflandirmaktadir. Bunlar degisik i¢ ve dis etkenlerden olusmaktadir. Spector’a gore
i doyumunu etkileyen etkenler arasinda flicret, yiikselme olanaklari, yonetim ve
denetim, iletisim, igin niteligi, ¢alisma kosullari, is arkadaslari, ek imkanlar, sartli
odiiller yer almaktadir. Ayrica yas, mesleki kidem, medeni hal, cinsiyet gibi bireysel
degiskenler de is doyumunu etkileyebilmektedir. Diger bir degisle, is doyumunu
etkileyen ¢ok faktor vardir ve 6rgiit agisindan is doyumunu saglamak iyi bir planlama
ve ¢aba ister. Is doyumunu etkileyen faktdrler arasinda is yerindeki yonetim
anlayigimin etkisi yadsinamaz. Yonetimin, bireylerin yeteneklerini gosterebilecekleri
bir yonetim anlayisi bensimsemeleri, ¢alisanlarin beceri ve yeterliliklerini en etkili

sekilde kullanabilecegi bir ¢alisma ortami1 hazirlamalar1 olduk¢a 6nemlidir.

Orgiitler agisindan ¢alisanlarin verimi énemlidir. Fark yaratic1 yetenekli calisanlarin
orgiit agisindan 6nemi daha da biiyiiktiir. Yetenek tanimi ise hem oOrgiitsel agidan hem
de bireysel agidan olmak iizere iki yonlii olarak diisiiniilebilir. Orgiitsel agidan yetenek,
Siclair’e (2004, 25) gore; “yiiksek performans ile ¢alisabilmek igin gerekli giidii,

nitelik, beceri veya belirgin 6zelliklere sahip” calisanlardir.

Orgiitlerde yetenek kavrami yetenekli ¢alisanlarin ise alimi, yerlestirilmesi,
gelistirilmesi, sistemle biitiinlesmesi, Orgiitiin bu calisanlar1 uzun siire tutabilmesi
olarak degerlendirilmektedir. Biitiin bu acilardan yetenek yonetimi uygulamalari,
orgiitiin diger orgiitlerle rekabetini ve kiiresel degisimlere uyumunu artiracak
etkinlikte bir uygulamalar biitinidiir. Bu anlamda yetenek yonetimi orgiitsel gelisim,
liderlik ve stratejik yonetim konularinda 6rgiitiin verimliligini artirmaktadir (Siclair,
2004 ). Calisanlar agisindan ise yetenek yonetiminin, ¢alisani orgiitle biitiinlestirme ve
kendini gelistirme uygulamalar1 yolu ile yiiksek performans, motivasyon ve is doyumu

gibi 6nemli konularda pozitif etkilemesi miimkiindiir.

Modern diinyanin degiskenleri dogrultusunda kariyer dongiilerini etkileyen kiiresel
etkiler yadsinamaz. Bu degiskenler teknolojik yenilikler, orgiit i¢i rol degisimleri veya

kiiresel etkiler ya da nesiller aras1 farklar gibi bir¢ok alan1 kapsamaktadir. Bu etkileri
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orgiit acisindan olumluya ¢evirmek i¢in de etkin bir degisim yonetimi ve stratejik bir
plan gerekir. Etkin bir degisim yonetimi ise yetenekli is gorenlere yapilan yatirim ile

orgiit etkinligini ve basarisini1 ve dolayisiyla da rekabet giiciinii artirarak yapilabilir.

Orgiitler acisindan yetenek ydnetimini benimsemek igin bircok neden olabilir. Her
orgiit kendi ihtiyaglari ve amaglari dogrultusinda bir yetenek yonetimi modeli
kullanabilir. Ornegin bir orgiit, verimlilik konusunda baska bir &rgiit ise liderlik

yatirimi yapmak i¢in yetenek yonetimini tercih edebilir (Kermally, 2004).

Amag, siire¢ ve uygulama adimlan cesitlilik gdsterse de biitlin orgiitler agisindan
yetenek yoOnetimi, yetenegi g¢ekme (ise alma), yetenegi yerlestirme, yetenegi
gelistirme, yetenegi tutma ve Orgiitsel yedekleme yoluyla islevlerini yerine getirir
(Devine ve Powell, 2008). Diger bir deyisle yetenek yonetimi hem o6rgiit i¢in hem de
orgiit calisanlar1 agisindan bir biitiinliik i¢inde isler. Bir biitiinliik i¢cinde isleyen ve
yetenek yonetimi uygulayan bir orgiitteki is gorenlerin is doyum diizeylerinin de bu

anlamda farkli olmasi beklenebilir.

Universiteler de en yaygin ve etkili orgiitlerin basinda gelmektedir. Diger drgiitler gibi
tiniversiteler de kiiresel etkilerden ve demografik degisikliklerden etkilenmektedir.
Ogrenci programlari, teknolojik uygulamalar gibi alanlar {iniversitelerin yap1 ve
isleyisinde Ogretim iyelerinin yeni uygulamalara uyumunu gerektirmektedir. Bu
nedenle de yonetitilirken modern diinyaya daha uyumlu bir anlayisla yonetilmesi
gerekmektedir. Aslinda yetenek yoOnetiminin en Onemli odak noktasi yonetici

pozisyonundaki kisiler ve onlarin benimsedigi yonetim anlayislaridir.

Universitedeki ydnetim pozisyonlarinin dogru kisilerce yiiriitiilmesi biitiin paydaslarin
ihtiyaclarina daha iyi cevap verebilmek ve kiiresel etkenlere daha uyumlu olmak igin
gereklidir. Diger bir agidan da farklilasan nesillere ve degisen teknolojiye ayak
uydurmak i¢in 6gretim iiyelerinin gelistirilmesi amaciyla etkin bir egitim programi ve
ayni zamanda kariyer yonetimi de gereklidir. Biitlin bu gereksinimleri karsilayabilmek

icin tiniversitelerde de yetenek yonetimi uygulamalar: gereklidir.

Universitelerin karsilasmakta oldugu etkilere bakildigma is giiciiniin yaslanmast,
liderlik ihtiyaci ve is giicliniin gelistirilmesi ve kariyer yonetimi gibi konular yetenek
yonetimini gerekli kilan konulardir. Akar’a gére (2012) Ankara ve Istanbul’daki bazi
tniversiteler incelendiginde yaslanma ve nesil farki hem vakif hem da kamu

tiniversitelerinde Onlem alinmasi1 gereken bir demografik etkendir. Hacettepe



Universitesi 15 yil iginde 1/5 oraninda, ODTU 1/4 oraninda dgretim iiyesini emeklilik
nedeniyle kaybedecektir. Yetenekli ¢calisanlarin yerine ise alimin zorlugunun yani sira,
Y nesli olarak tanimlanan geng nesil yiizdesi de iiniversitelerde olduk¢a 6nemli bir
Ogretim tiyesi ve ¢alisan oranina sahiptir. Yiiksek performans gosterebilen ama ¢abuk
sikilan Y nesli kolayca isten ayrilabilmektedir (Fang Li Devos, 2008°den aktaran Akar,
2012). Bu agidan da yetenek yonetimi yiiksek egitim kurumlarinda dnemli bir yere
sahip olmalidir, ¢iinkii yetenek yonetimi hem is goreni tutmaya hem de orgiitsel

yedeklemeye odaklanmaktadir.

Bu goriis ve veriler dogrultusunda, Tiirkiye’de tiniversitelerde yetenek yonetimi ve is
doyumu hakkinda goriigsleri belirlemeye yonelik bir arastirma, is giicliniin
gelistirilmesi ve kiiresel etkenlere hazirlanmasi, hem is giictiniin hem de tiniversitelerin
uygun yonetim anlayisini benimseyerek etkililiginin artirilmasi agisindan gereklidir.
Bu baglamda arastirma, hem sayisal hem de etkilesim yogunlugunun diger sehirlere
kiyasla fazla oldugu bir sehir olarak Istanbul ilindeki vakif ve devlet iiniversitelerine
ve ayni zamanda sayisal ¢cogunlugun ve is dongiisiiniin daha fazla yasandigi hazirlik
okullarindaki yetenek yonetimi algisina ve is doyum diizeyini belirlemeye yonelik bir

caligmadir.

1.2.Arastirmanin Amaci

Bu calismanin genel amaci, Istanbul ilindeki vakif ve devlet {iniversitelerinde ingilizce
hazirlik okulunda gdrev yapan okutmanlarin yetenek yoOnetimi uygulanabilirligi
diizeyine iliskin algilarini tespit edip is doyum diizeyleri arasinda bir iliski olup

olmadigini, yetenek yonetimi ve is doyumu alt boyutlarini kullanarak belirlemektir.

1.3. Alt Amaglar

Bu genel amaca ulagmak i¢in asagidaki sorulara cevap aranmustir.

Istanbul ilindeki vakif ve devlet iiniversitelerinde hazirlik okulunda gérev yapan
okutmanlarin,

1. Is doyum diizeyleri nedir?

2. Is doyum diizeyleri; yas, mesleki kidem, okuldaki kidem, egitim diizeyi ve cinsiyet

degiskenlerine gore farklilik gostermekte midir?



3. Yetenek yonetimin hazirlik okullarinda ne derecede uygulandigina iliskin algilar
nelerdir?

4. Yetenek yonetimin ne derecede uygulandigina dair algilar {iniversite, yas, mesleki
kidem, okuldaki kidem, egitim diizeyi ve cinsiyet degiskenlerine gore farklilik
gostermekte midir?

5. Yetenek yOnetimi uygulanma diizeyine iligkin algilar1 ve ig doyum diizeyleri
arasinda bir iliski var midir ?

6. Yetenek yonetimi uygulamalar diizeyine iliskin algilar1 is doyumlarini yordamakta

mudir ?

1.4. Onem

Turanli (2007)’ya gore Tiirkiye’de 1960’11 yillardan itibaren 6gretmenlerin is doyumu
giderek diismekte ve 6gretmenler daha fazla tiikkenmislik duygular hissetmektedirler.
Bu 6nemli bir sorundur ¢iinkii; aslinda egitim orgiitlerinde is doyumu yiiksek, yaptigi
isten mutluluk duyan 6gretmenler veya 6gretim liyeleri 6grencilere yiiksek diizeyde
fayday1 saglayabilir. Ogretmenin is doyumunu etkileyen orgiitsel degiskenler arasinda
en onemlilerinden biri de yonetimdir.Ydnetim sisteminin isleyisi, her orgiitte oldugu
gibi egitim orgiitlerinde de galisanlarin motivasyonu, is dongiisii, is verimi, orgiit

verimliligi, orgiitsel baglilig1 ve i3 doyumu gibi konularda oldukca etkilidir.

Egitim sistemin 6nemli bir yapi tas olan {iniversitelerde de iyi bir yonetim anlayisi,
etkin bir orgiit planlamasi fakiilte galisanlarini ve biitiin birimleri olumlu etkilerken,
yetersiz bir yonetim, ¢alisanlarin is doyumunu ve etkinligini olumsuz etkilemektedir.
Universitelerin en kalabalik birimlerinden olan hazirlik okullari, eger yetenekli
yoneticiler ve iyi bir yonetim politikasi ile yonetilirse, 6gretmenler, yani bu okullar
icindeki tanimiyla okutmanlar daha yiiksek bir i3 doyumuna ulasacaklardir. Etkin bir
yonetim anlayis1 olan orgiitte ise ¢alisanlarin ise alimlari, egitimleri, 6rgiit i¢i gelisimi,
degerlendirilmesi, elde tutulmasi gibi genis bir yelpazeye sahip yetenek yonetimi

uygulamalari modern ¢agin bir geregidir.

Universitelerin hazirhk okullarinda yetenek ydnetimi uygulanabilirlik diizeyinin
belirlenmesine yonelik bir c¢aligma, iiniversitelerde yonetici kadrolarin ydnetimi,
calisanlarda yetenegi c¢ekme, gelistirme, tutma ve yedekleme olmak iizere hangi
boyutlarda eksiklikler oldugunun belirlenmesi ve bu eksiklikleri gidermeye yonelik

ileriye doniik galismalara zemin hazirlamasi agisindan onemlidir. Bu anlamda bu
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aragtirmadan ¢ikan sonuglar, hazirlik okullarinda ve hatta genel anlamda
tiniversitelerin insan kaynaklar politikalarina yol gosterici olmali ve sistem yoneticiler
icin de kiiresel ve demografik etkilerle bas ederek bu orgiitlerde etkin olabilmeleri i¢in

katki saglamalidir.

Yetenek yonetimi, i gorenlerin yani okutmanlarin 6rgiitsel amaclarini gergeklestirme
amaciyla sistematik olarak gelistirilmesini, yliksek performans gosterebilmesini, diger
yandan da yonetim konusunda goriis ve Onerilerini ortaya koyabilmesini
saglamaktadir. Yetenek yonetimini uygulayan orgiitlerden, is gorenin isten duydugu
doyumu olumlu etkilemesi beklenmektedir. Yetenek yonetimi uygulayan orgiitler
calisanlarin goriis ve Onerileri ile mevzuat ve hizmet i¢i egitimlerini diizenlemekte ve
egitim  stratejileri  gelistirerek  Orgiit amaglarina ulagsmada  etkinliklerini
artirmaktadirlar. Bu sekilde daha etkin ¢alisan Orgiitlerin is gorenlerini daha etkili
motive etmesi ve ise karsi olumlu duygular gelistirmelerini saglamalar1 da
mimkiindiir.

Universitelerin  hazirlik  okullarinda ¢alisanlarin  is  devrinin  yiiksek oldugu
gozlemlenmektedir. Okutmanlarin i3 doyum diizeyinin belirlenmesine yonelik bir
caligma, Orglitte is gorenin tutulmasi i¢in tedbirlerin alinmasi gerektigini ve hangi
boyutlarda ne gibi c¢alismalarin yapilmas: gerektigini gdstermesi agisindan da

onemlidir.

Giintimiizde “rekabet edebilirlik” ve “degisime uyum” gibi kavramlar tiniversiteleri
biitiin birim ve fakiilteleriyle etkilemektedir. Universitelerin basaris1 is gorenlerin is
doyum diizeylerinden, yetenek ve yeterliliklerinden etkilenmektedir. Bu anlamda da
bu ¢aligma, hem orgiit olarak tiniversitelerin isleyisi hem de is gorenleri gelistirmeye
yonelik uygulamalardaki eksikliklere dair bilgi saglayacaktir. Sayisal istiinligii
yiiksek olan bir birim olarak hazirlik okullar1 basta olmak tizere biitiin tiniversitelerde
yonetimin, is doyum diizeylerini artirmak ve yetenekli is gorenleri cekme, yerlestirme,
gelistirme, iste tutma, yedekleme boyutlarinda neler yapmasi gerektigine veri

saglamasi agisindan 6nem teskil etmektedir.

1.5.Sayiltilar

Olgme araglari ile ilgili verilen cevaplarin igtenlikle dolduruldugu ve dlgme araglarinin

katilimcilarin goriislerini tam olarak yansittigi varsayilmistir.



1.6. Smirhhiklar

1. Arastirma 2015- 2016 Egitim—Ogretim yilinda Istanbul’daki devlet ve vakif
tiniversitelerindeki hazirlik okullari ile sinirhidir.
2. Arastirma, Yetenek yoOnetimi ve is doyumu uygulamasinda kullanilan

Ol¢eklerin alt boyutlari ile sinirlidir.

1.7. Tanimlar

Devlet Universitesi : Devlet tarafindan kurulmus yiiksekogretim kurumlaridir. Bu
arastirmada “devlet iiniversitesi” kavrami Istabul ilinden arastirmaya katilan Marmara
Universitesi, Bogazici Universitesi, Istanbul Universitesi, Yildiz Teknik
Universitesini tanimlamaktadir.

Vakaf Universitesi: Vakif tiniversitesi, miilkiyeti iiniversitelere ait kurum ve
kuruluslar gelistirmek amaciyla gelirlerini sadece kendi tiniversiteleri igin harcamak
kaydiyla, vakiflar tarafindan kanunla kurulmus bulunan kamu tiizel kisiligine sahip
yiiksekogretim kurumlaridir. Bu arastirmada vakif iiniversitesi kavrami Istanbul
ilinden arastirmaya katilan Bahgesehir Univerisitesi, Bilgi Universitesi, Dogus
Universitesi, Isik Universitesi, Sehir Universitesi, Okan Universitesi, Medipol
Universitesi, Ozyegin Universitesi, Kiiltiir Universitesi, Uskiidar Universitesi ve
Beykent Universitesini tanimlamaktadir.

Hazirhk okullari: Bu arastirmada “hazirlik okulu” kavrami, Istanbul ilinden
aragtirmaya katilan iiniversiteler biinyesindeki Ingilizce egitimi veren okullari
tanimlamaktadir.

Okutman: Bu arastirmadaki “okutman” kavrami, arastirmaya katilan {iniversiteler
biinyesindeki ingilizce egitimi veren okullarda c¢alisan ingilizce 6gretmenlerini
tanimlamaktadir.

Yetenek Yonetimi: Is gorenlerin ilgi, beceri, yatkinlik, yeterlilik gibi kapasitelerinin
orglitsel performansi en {iste tasimasi icin gerekli yeteneklerinin tanimlanmasi,
cekilmesi, yerlestirilmesi, gelistirilmesi, tutulmasi ve yedeklenmesi stirecidir (Siclair,

2004, 25).

Is Doyumu: Is gorenlerin isini degerlendirmesi sonucu olumlu ya da olumsuz yénde

olusan bir duygu veya durumdur (Locke, 1976,97).



2. KURAMSAL CERCEVE

Bu béliimde arastirmanin kavramsal ve kuramsal gergevesi agiklanmustir. “Is doyumu”
ve “yetenek yonetimi” kavrami, iligkili kavramlar, kuramsal temelleri, uygulama

asamalar1 ve drnekleri ile ilgili alanyazin aktarilmaya ¢alisilmistir.

2.1. Is Doyumu

Is yasaminin hem ekonomik hem de sosyal boyutuyla insan psikolojisi iizerinde
onemli bir etkisi vardir (Sarabahsh, Carson, Lindgren, 1989.) Bu nedenle ¢alisanin ise
kars1 gelistirdigi tutum ve davramslar 6nemlidir. Orgiitler agisindan da ¢alisam etkili
kullanabilmek ve rekabet giiciinii artirmak i¢in calisanin ise karsi olan tutumu biiyiik

Onem tasimaktadir.

2.1.1. is Doyumu Kavram

Calisanlarin, calistiklar isteki gereklilik ve ozelliklerinin calisanlarin beklentilerini
tagimas1 durumunda ortaya ¢ikan is doyumu, Orgiit acisindan ortaya c¢ikan sonuglar
diisiiniince olduk¢a 6nemlidir. Is doyumu veya doyumsuzlugu calisanin ise devamu,
yasam tatmini, orgiitsel baglilik davranis1 ve is gorenin performansi agisindan
onemlidir (Heller, 2002; Tait, Baldwin, Padget, 1989; Saari, Judge 2004). Basit
anlamda calisanin isi, kendisinde memnuniyet duygusu olusturuyorsa is doyumu; eger
bu degerlendirme memnuniyet olusturmuyorsa, is doyumsuzlugu olarak

degerlendirilebilir.

Is doyumu Locke (1976, 97) tarafindan “calisanin isle ilgili yasantisinin veya isin
degerlendirmesi ile kendisinde olusan memnuniyeti” olarak tanimlanmistir. Spector
ise i doyumunu (1997, 2) calisanlarin “iglerini sevmeleri ya da sevmeme hislerine
gore davranigsal tepkileri” olarak degerlendirmistir. Cranny, Smith ve Stone (1992, 1)
1$ doyumunu bir ¢alisanin “beklentileri ve bunlarin karsilanma diizeyleri arasinda
yaptigit degerlendirme sonuncunda ise besledigi duygusal tepki” olarak

tanimlamaktadir.

Is doyumuna iliskin ilk ¢alismalar isteki verimliligi artirma amaciyla 1920°li yillarda
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Elton Mayo ve arkadaglari tarafindan Hawthorne arastirmalariyla baslamistir. Bu
aragtirmalarda is¢iden daha yiliksek verim saglamak amaciyla fiziki ve sosyal

faktorlerin is doyumu tizerindeki etkisi incelenmistir (Kogel, 2003).

Daha sonraki arastirmalar ve is doyumu tizerrine gelistirilen teoriler, is gérenin isin
bazi boyutlarinda memnuniyet hissedip, baz1 boyutlarinda doyum saglamamasinin da

miimkiin oldugunu gostermistir (Kalleberg, 1977).

2.1.2. is Doyumu Teorileri

1920’11 yillarda Hawthorne’un arastirmalari, fiziki ve sosyal boyutun is verimliligi ve
birey doyumu {izerine etkileriyle ilgili ortaya koydugu verilerin sonucunda “is
doyumu” ve “orgiitsel verimlilik” kavramlari ilk defa ortaya ¢ikmig, daha sonra
1943°te Maslow’un “motivasyon” kuramlarina bagli olarak gelismistir. Bu anlamda
motivasyon teorileri ve i3 doyumu teorileri paralellik gostermektedir. Giidiilenmis
calisanlarin ig yerine olan tutum, davranig ve beklentileri ve buna karsiklik aldig: 6diil,
hissettigi memnuniyet i doyumu olarak degerlendirilebilir. Ciinkii i doyumu ayni

zamanda is goérenlerin is yerinden beklentilerini elde ettikleri siirece ortaya ¢ikan

olumlu bir haldir (Ozgiiven, 2003).

Is doyumuna dair alanyazindaki kaynaklar “kapsam” ve “siire¢” kuramlari olarak
ikiye ayrilmaktadir. “Kapsam” kuramlari i doyumunu etkileyen icsel faktorlerden
olusurken, “siire¢” kuraminda, is doyumunu etkileyen faktorler digsal, yani orgiitsel

ve ¢evresel faktorlerden olugsmaktadir (Oral ve Kuslavan, 1997).
2.1. 2. 1. Kapsam Teorileri

Is doyumunu etkileyen igsel faktorlerin bir grupta toplandigi kapsam teorileri iginde
Maslow’un “ihtiyac hiyerarsisi” ve Hezberg’in “cift faktér teorisi” Onem teskil
etmektedir. Daha sonra bu teorileri gelistirmek igin ortaya ¢ikan ERG kurami ve

McClelland’1n basart ihtiyaci teorisi kurami yer almaktadir (Robbins, 1989).

2.1.2.1.1. Maslow’un Ihtiyac Hiyerarsisi Teorisi

Amerikal1 diisliniir Maslow’un 1940’11 yillarda gelistirdigi kuramin iki 6nemli 6zelligi
vardir. Bunlardan ilki, kisilerin gosterdigi her davranisin belli bir ihtiyaci gidermeye
yonelik oldugu ikincisi ise, bu ihtiyaglarin belirli bir siraya tabi oldugudur. Baska bir
deyisle kisi, alt kademedeki ihtiyaclar giderilmeden {ist kademedeki ihtiyaglara



yonelmez (Kogel, 2003).
Fizyolojik ihtiyaglar

Aclik, susuzluk, barinma gibi kisinin ihtiya¢ duydugu temel ihtiyaclardir. Kisi eger
temel diizeydeki bu ihtiyaglarini gideremezse bu gereksinim diizeyinde doyum

saglayamadigi i¢in bir iist diizeye yonelmez (Giinbayi, 2000).

Giivenlik ihtiyaci

Fizyolojik ihtiyaglarini karsilayan kisinin duydugu tehlike ve korku yaratan durumlara
kars1 giivenli hissetme ihtiyacidir. Kisi bu diizeyde bir tehdit hissetmez ise, bir sonraki

gereksinim diizeyindeki ihtiyaglara gore giidiilenir (Petri, 1996).

Ait olma ve sevgi ihtiyaci

Kisi belirli bir sosyal gruba dahil olmak; 6rnegin, aile, millet gibi ve bu grubun bir
parcasi olarak iyi iliskiler gelistirmek ister. Bu gereksinim diizeyi insanin toplu yasama

dahil olma ihtiyacini ifade eder (Greenberg ve Baron, 1997).

Takdir ve saygi ihtiyaci

Bu gereksinim diizeyi kisi agisindan iki yonden ele alinmalidir. Bunlardan ilki, kisinin
bir gruba dahil olma ihtiyacin1 gergeklestirdikten sonra bagkalari tarafindan takdir
edilme gereksinimidir. Ikincisi ise, kisinin kendini takdir etmesi gereksinimidir.
Maslow’a gore bu, baskalarinin takdirini kazanma, takdir ihtiyaci, statii ve prestij ile
ifade edililirken, kendini takdir etme, basarili hissetme, kendine giliven, bagimsiz

hissedebilme gibi duygular ile ifade edilmektedir (Onaran, 1981).

Kendini gerceklestirme

Maslow’un ihtiya¢ zincirinin en st diizeydeki basamagidir. Ancak biitiin alt
diizeydeki ihtiyaglar1 karsilanmig bir birey bu gereksinim diizeyine gore
giidiilenmektedir. Bu gereksinim diizeyi, kisinin olabilecegi her seyi olma istegidir.
Bu ihtiyag diizeyi kisinin kendi kendine yeterli biri olarak kendini ger¢eklestirme, yani

kendi bagina var olabilme isteginden kaynaklanmaktadir (Onaran, 1981).

2.1.2.1.2. Hezberg’in Cift Faktor Teorisi

Hezberg’in 1959 yilinda 6ne siirdiigii bu teoriye gore “hijyen” ve “motive edici” olmak
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tizere iki Onemli faktor is doyumunu etkilemektedir. Hijyen, i gdrenin motive
olmadan Once saglamasi1 gereken faktorleri O6zetlemektedir. Bunlar {icret, ¢alisma
ortami, calisan iliskileri, denetim, Orgiit politikalar1 gibi konulardaki is
gereklilikleridir. Diger bir deyisle hijyen, calismanin saglanmasi i¢in gereklilik arz

eden dis faktérlerin toplamidir (Incir, 1990).

Motive edici faktorler ise is doyumu i¢in gerekli motivasyonu saglayan i¢ faktorlerdir.
Is doyumunun gerceklesmesi icin bireyin igsel ihtiyaglarinin giderilmesi ve
giidiilenmenin igsel olarak saglanmasi gerekmektedir. Bu giidiilenme, basarili olma
istegi, ilging bir igle ugrasma, terfi etme, sorumluluk alma gibi konularda bireyin

doyum saglamasi ile saglanabilir (Hezberg, 1959).

Hezberg’e gore doyum ve doyumsuzluk zit kavramlar degildir. Ornegin bir ¢alisan is
yerinden doyum elde etmeden ama doyumsuzluk da yasamadan n6tr bir hal i¢inde
olabilir. Is doyumunun saglanmas: igin 6nce hijyenin saglanmasi gerekir. Hijyen
faktorleri tek basina is doyumu igin yeterli degildir. Motive edici gerekliliklerin de

hijyen ile beraber saglanmasi durumunda is doyumu saglanabilir (Tikici, 2005).

Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi ile Hezberg’in ¢ift faktor teorisi; hijyen faktorlerinin
hiyerarsideki alt li¢ kademeye, motive edici faktorlerin ise list lic kademeye benzemesi

acisindan iliskilendirilebilir.

2.1.2.1.3. McClelland’in Basar1 Teorisi

McClelland’e gore basarma istegi motive edici bir etkendir. Ug tiir gereksinim basari
teorisine gore dnemlidir: iliski kurma ihtiyaci, gii¢ kazanma ihtiyac1 ve basarma
ithtiyaci. Bu ihtiyaglar kisiden kisiye gore, kisinin bulundugu ortama gore degisik

derecelerde hissedilebilir.

Iliski kurma ihtiyaci, baskalar1 tarafindan kabul gdérme ve sevilme gibi
gereksinimlerdir. Kisiler arasinda iliski kurma ihtiyaci, kisilik ozelliklerine gore
farklilik gosterse de, herkes ¢evresi ile iliskide bulunma, arkadaslik kurma, destek
gorme gibi ihtiyaglara sahiptir ve bu gereksinimin karsilanmasi is doyumu igin
onemlidir (Kogel, 2003).

Gilic kazanma ihtiyaci, McClelland’e gore iki sekilde kendini gdstermektedir.
Bunlardan ilki, bireysel gii¢ kurma ihtiyacidir: Kisinin, diger kisilerin destek vermesini
saglamasi, ona sadik kalmasini beklemesi ve otorite kurma ihtiyacidir. ikincisi ise

kurumsal giictiir ve kisinin kurumun amagclarmma ulagsmak igin gili¢ kazanma
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gerekliligidir (Kogel, 2003).

Basarma ihtiyaci ise kisilerin basari zorunlulugu hissi ve 6diilden ¢ok, kendini
gostermek igin gosterdigi basari istegidir. Ozellikle iyi liderlerin basarma istegi
yiiksektir. Risk alma, zor isleri bagsarma, bilgiyi basari i¢in kullanabilme gibi arzular
vardr. lyi liderlerin genellikle iliski kurma ihtiyac1 diisiik olabilirken, giic kazanma ve

basar1 ihtiyaci yiiksek olabilir (Robbins, 1989).

2.1.2.1.4. Alderfer’in Varolma ve Gelisme Teorisi

Alderfer 1969 yilinda Maslow’un hiyerarsisi ile Cift faktor teorisini inceleyerek var
olma, iligki ve gelisme olmak {izere {i¢ onemli faktoriin motivasyon ve is doyumu igin
o6nemli oldugunu savunmustur. Bu faktorlerden biri gergeklesmeden bir digerinin

gerceklesmesi miimkiin degildir (Cetinkanat, 2000).

Var olma fizyolojik ihtiyaglari ifade eder. Fiziksel sartlar, is glivenligi gibi kavramlar
ihtiyag seviyesindedir. Iliski ihtiyaci ise sevgi ve aidiyet duygular ile ilgilidir. Kisinin
takdir gdrme, destek alma, saygi gérme ihtiyaglarinin anlatir. Gelisme ihtiyaci ise
kisinin potansiyelini gelistirme ihtiyac1, yani 6z saygi ile ilgilidir (Northcraft ve Neale,
1990).

2.1.2.2. Siireg Teorileri
Siire¢ teorileri orglitsel amaglar ve motivasyon ile iligkilendirilen is doyum
gereksinimlerini inceler. Bireyin hangi amaglarla nasil giidiilenecegini anlatan

teorilerdir.

2.1.2.2.1. Vroom’un Beklenti Teorisi

1964 yilinda gelistirilen Vroom’un beklenti teorisi Orgiitler agisindan en 6nemli
teorilerden biridir. Bu teoriye gore, is géren performansinin sonucunda bir ¢ikt1 (6diil
veya ceza) elde edecegine inanir. Vroom’a gore bireyi giidiilemenin {i¢ yolu, beklenti,

cekicilik ve aragsalliktir (Greenberg ve Baron, 1997).

Beklenti: Birey, performansinin sonunda bir sonug elde edecegine inanir. Eger buna

thtimal veriyorsa bu 1, vermiyorsa 0 olarak degerlendirilir.

Cekicilik: Her odiiliin bir valans degeri vardir. Eger birey i¢in 6diiliin degeri fazlaysa,
valans degeri de fazladir. Bireylerin Odiillere verdikleri degerler ise, ddiillerin
ihtiyaglarimi karsilamalari ile ilgilidir (Kogel, 2003).

Aragsallik: Her performansin bir sonucu oldugu inancina dayanir. Buna gore her
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performansin, birinci ve ikinci dereceden sonuglar1 vardir. Ornegin, verimlilik, is giicii
devri birinci dereceden sonuglar iken bu degiskenlere bagli olarak degisen diger
olaylar ikinci derece sonuglardir. Buna gore birey, eger verimlilik artarsa terfi etme

sonucuna varabilir (Ozdiirgen, 2002).

2.1.2.2.2. Lawler ve Porter’in Gelistirilmis Beklenti Teorisi

Bu teori Vroom’un beklenti teorisinin gelistirilmis halidir. Bu teoriye gore,
calisanlarin davraniglar1 6diil ve ceza beklentileri kullanilarak sekillendirilebilir.
Boylece de is doyumu artarsa performans da artacak, azalirsa c¢alisan performansi da
diisecektir. Calisan agisindan performansinin artabilmesi i¢in bilgi, yetenek kadar igin
bireyin rol yapisina uygunlugu da onemlidir. Bu teoriye gore 6diil, algilanan 6diil,
caba, bireysel ozellikler, rol algilar, is basaris1 ve doyum siralamasi s6z konusudur.

Odiiller ise igsel ve digsal olarak degisebilmektedir (Onaran, 1981).

2.1.2.2.2. Adams’n Esitlik Teorisi

Adams’a gore her calisan orgiitsel adalet bekler. Her calisan verdigi emek ve aldigi
karsilig1 diger ¢alisanlar ile karsilastirir. Bu kiyaslama yoluyla her ¢alisan bir denge
kurmaya ¢alisir. S6z konusu kiyaslamay1 yapmak i¢in her ¢alisan girdileri ve ¢iktilari
karsilastirir. Girdiler bireylerin g¢abalari, egitimleri, deneyimleri gibi Orgiite katki
saglayan etkenler iken; c¢iktilar maas, ikramiye, terfi, deger gibi ¢alisan agisindan
sonu¢ degeri tasiyan etmenlerdir. Eger calisan, esitsizlik oldugunu diisiiniirse is
yerinden is doyumu elde etmesi zordur. Esitsizlik durumunda ise ¢alisanlar 6ncelikle,
girdileri degistirmeyi, sonra kendi ¢iktilarini degistirmeyi dener. Eger basarisiz olursa,
baskalarinin ¢iktilarin1 degistirmeyi dener. Bunda da basarisiz olursa kiyaslama
yaptig1 kisiyi degistirir ve sonrasinda bir savunma mekanizmas gelistirir. Ornegin, bu
esitsizligin gecici oldugunu diislinebilir. Eger tlim bunlarda basarisiz olursa esitsizlik

ortamindan uzaklasmaya calisir (Ozkalp, 2001).

2.1.2.2.4. Locke’un Amag Teorisi

Locke’un 1976 yilinda gelistirdigi bu teoriye gore her birey kendisinden istensin ya da
istenmesin bir amag belirler ve bu yolda ilerler. Bu amaca ulagilabilirlik ve doyum
arasinda da bir iligki vardir. Bu teoriye gore her amacin ti¢ temel 6zelligi vardir: Kabul,
belirginlik ve gligliik derecesi (Cetinkanat, 2000). Buna gore zor amaglar i¢in daha
fazla gaba gosterilir. Yoneticiler agisindan amag teorisi, bireylere uygun orgiitsel

amaclar belirlenmesi acisindan oOnemlidir. Bu da bireylerin amaglara ulagma
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dogrultusunda elde edecegi is doyumu ile iliskilidir.

2.1.3. is doyumunun Etkileyen Bireysel Degiskenler

Alanyazin incelendiginde is doyumunu etkileyen bireysel degiskenler arasinda
cinsiyet, yas, tecriibe, egitim diizeyi gibi bireysel degiskenlerin yer aldigi goriiliir
(Spector,1997).

2.1.3.1.Cinsiyet

Bazi arastirmalar, isin niteligine gore kadin ve erkek calisanlarin isten elde ettigi
doyumun farklilik gdsterdigini ortaya koymustur. Bu arastirmalarda, kadin ¢alisanlar
icin isin sosyal nitelikleri, erkek calisanlar i¢in ise kendilerini gosterme imkani veren

isler, is doyumu agisindan daha fazla 6nem tasiyabilmektedir (Carikgi, 2000).

2.1.3.2.Yas

Is doyumu ile yas arasinda nasil bir iliski olduguna dair yapilan arastirmalarin
bazilarinda lineer, bazilarinda ise ¢an seklinde bir iliski oldugu ortaya konmustur.
Lineer iliskilerde, yas ilerledik¢e artan deneyim ve dolayisiyla da artan performansin
is doyumuna olumlu bir etkisi oldugu sonucunu vermistir (Lee ve Wilbur, 1985). Can
egrisi seklindeki bulgular ise, ¢alisanlarin 30°1u yaslarina kadar diisiik is doyumu, 30
- 45 aras1 yiiksek is doyumu gosterdiklerini ve 45 sonrasi ise yas krizleri ile is

doyumunun diistiiglinii ortaya koymustur (Spector, 1997).

2.1.3.3.Tecriibe

Yapilan arastirmalara gore, calisanlarin yaptiklar1 isteki tecriibeleri artikca, ise
uyumlar1 da artmakta ve buna bagli olarak da is doyumlar1 artmaktadir. Tecriibe, hem
orglitte gecirlen siireyi hem de kariyer planinin bir pargasi olarak goriilen isteki
gegirilen siireye bagli olarak kazanilan deneyimlerdir. Bu deneyimler, calisanin is
yeterliligini ve isteki basarisini etkileyebilmektedir. Bunun yani sira tecriibesiz
calisanlarin gergek¢i olmayan is ile ilgili beklentileri de is doyumunu olumsuz
etkileyen bir faktordiir (Oztiirk, 2003).

2.1.3.4. Egitim Durumu

Yapilan aragtirmalar daha iyi egitim gérmiis ¢alisanlarin ancak kendilerine uygun
islerde ve uygun maaslarda ¢alistiklar1 zaman yiiksek is doyumuna ulasabildiklerini
ortaya koymustur. Eger, iyi egitimli bir ¢alisan kendine uygun olmayan ve hak

ettiginden daha az maddi getiri saglayan bir iste calisir ise, i doyumunun olumsuz
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etkilendigi goriilmiistiir (Canbulat, 2007).

2.1.4. is Doyumunun Alt Boyutlar

Spector (1997)’a gore licret, yiikkselme olanaklari, yonetim ve denetim, isin sundugu
ek imkanlar, performansa dayali 6diiller, calisma kosullari, ¢alisma arkadaslari, isin
niteligi ve iletisim, iggorenlerin is doyumlarin1 etkileyen orgiitsel faktorler olarak

siralanabilir.

2.1.4.1. Isin Niteligi

Calisanin ilgisini isin ne kadar ¢ektigi, onu ne kadar memnun ettigi isin nitelikleri ile
ilgilidir. Hackman ve Oldman, isin niteliklerini bes ana o6zellik altinda toplar:
Otonomi, gorev kimligi, gérevin Onemi, beceri gesitliligi ve gorev geri bildirimi

(Goldberg ve Waldman, 2000).

Otonomi, is gorenin ne kadar bagimsiz hareket edebildigi ve karar alabildigi ile
ilgilidir. Calisanlar agisindan bagimsiz hareket etme diizeyi artik¢a, is doyumu da

bundan olumlu yonde etkilenir.

Gorev kimligi ise calisanin isi ve sonrasinda basartyr sahiplenebilmesi agisindan
onemlidir. Her calisan isi basindan sonuna kadar tasiyarak basaridaki paymni gérmek

ister. Basar1 duygusu da is doyumu ile yakindan iliskilidir.

Gorevin nemi ise bagkalar1 ve toplum tarafindan ise verilen degeri belirtir. Onemsiz
goriilen islerde ¢alisanlarin doyum yakalamasi zordur.

Beceri cesitliligi ise isin gerektirdigi degisik beceri ve ¢esitlilik ile ilgilidir. Eger is
orta diizeyde cesitlilik gerektiriyorsa is doyumunu olumlu etkilerken, karmagik

diizeylerde olmasi tikkenmisglik duygusuna yol agabilir.

Gorev geri bildirimi, ¢alisanin ig performansi ile ne kadar agik ve net bir geri bildirim
aldigr ile ilgilidir. Seffaflik is doyumunu olumlu etkilerken, belirsiz geri bildirimler rol

catismalarina ve doyumsuzluga neden olabilmektedir.

2.1.4.2. Ucret

Orgiitselsel agidan bir maliyet unsuru olarak goriilen iicret, ¢alisan i¢in dnemli bir is
doyum etkenidir. Ucretin kisinin ihtiyaglarin1 gidermekte yeterli olup olmamasi hem
1§ tatminini hem de yasam tatminini etkiler. Calisan, yaptig1 is ile aldig1 licreti orantil

buluyorsa, tatmin duygusu yiiksek olmaktadir.
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Alman ticretin yiiksek olup olmamasi kadar, ayni isi yapan kisiler agisindan adil olmasi
da is doyumu agisindan dnemlidir (Spector,1997). Calisanlar elde ettikleri iicretleri
benzer isleri yapan diger kisilerin {icretleriyle kiyaslarlar. Bu kiyaslama sonucunun

olumlu olmasi is tatminini de olumlu yonde etkileyecektir (Basaran,1991).

Is gérenler hem maddi ihtiyaglarinin karsilanmasi hem de kendilerine verilen degerin
bir karsilig1 olarak is doyumu icin iicreti dnemli bir etken olarak goriirler. Ucret ayni

zamanda bir statii ve sayginlik gostergesi olarak da degerlendirilebilir.

2.1.4.3. Cahisma Arkadaslar:

Kisinin i¢inde bulundugu is arkadaslari grubu is doyumuna etki etmektedir. Her
orgiitte bigimsel olan ve bigimsel olmayan gruplar bulunmaktadir (Erdogan, 1996).
Calisanlar, yaptiklar1 isten sadece maddi ve maddi olmayan yollarla basar
beklemektedirler. Giiniin biiyiik bir boliimiinii is yerinde gegiren ¢alisanlar igin is yeri
aynt zamanda sosyal diinyaya agilan bir kapidir. Bu nedenle calistigi orgiitte is
arkadaslarinin destegini bulan ¢alisanin is tatmini artmaktadir (Karadal, 1999). Calisan
acisindan is yerinde rekabetci bir anlayis yerine isbirligine dayali bir anlayis varsa,
calisanlar i¢inde bulundugu grup ile uyum gosteriyorsa, calisma arkadaslari is doyumu
i¢in olumlu bir faktor haline gelebilmektedir (Erdogan, 1996, 242). Ciinkii insanlar
icinde bulundugu ortamdan gii¢ alarak amagclarina daha kolay ulasir (Aydin, 2000). Bu

anlamda is doyumu iizerinde ¢alisma arkadaslar1 6nemli bir etkiye sahiptir.

2.1.4.4. Calisma Kosullar

Kurumun sagladigi ¢aligma ortami is gorenler agisindan 6nemlidir. Hezberg (1959)
oOrgiitiin galiganlara sagladig: fiziksel ve diger ¢aligma kosullarini hijyen adi altinda
simiflandirmistir. Eger bu kosullar, sessizlik, giivenlik, temizlik gibi is hijyeni
acisindan olumlu ise ¢alisan motivasyonu ve is doyumu da bunlardan olumlu

etkilenmektedir.

Orgiitlerdeki hijyen, dinlenme saatlerinden isyerinin sicakligina kadar, ¢aliganlarin
rahatim ve saghgm etkileyen bir ¢ok etmene baglidir. Ornegin, is yerinin kotii
aydnlatilmas1 bile ¢alisan verimini etkiledigi i¢in i doyum veya doyumsuzlugu

konusunda etkili olabilir (Ardig¢ ve Bas, 2000).

2.1.4.5.Yonetim ve Denetim

Yonetim tarafindan saglanan denetim, c¢alisanlarin isten tatmin saglayip
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saglamamasinda onemli bir faktordiir. Alanyazin incelendiginde diger faktorlerin
yetersiz oldugu is ortamlarinda bile sirf yonetici ve yOnetim tarzinin iyi olmasi
sayesinde c¢alisanlarin is tatmininin arttigi goriilmektedir. Bu da yonetim tarzinin is
tatmini tizerinde ne derecede 6nemli bir etkiye sahip oldugunu gostermektedir (Erdil
ve dig, 2004). Is siireclerinde calisanlarin fikirlerini almayan, onlarin sorunlariyla
ilgilenmeyen ve is bilgisi diizeyi diisiikk olan yoneticiler personelde tatminsizlik

duygularina yol agmaktadir.

Adil davranan ve takim anlayisina dnem gosteren yonetim anlayisi ise is doyumunu
olumlu etkilemektedir. Ozellikle kararlara katilimda bulunabilme ve sorunlarma ilgili
ve samimi yaklagim gdsteren bir yonetim anlayisi ¢alisanlarin is doyumu agisindan
onemlidir. Eger katilimc1 ve samimi bir yonetim anlayist benimsenirse, ¢calisan kendini
daha degerli hissettigi icin motivasyon ve dolayisiyla da is doyumu olumlu yonde

etkilenebilmektedir (Ardig ve Bas, 2000).

2.1.4.6. Yiikselme

Calisanlar dogas1 geregi islerinde basar1 gostermek ve bir {ist gorev basamagina
yiikselmek isterler. Yiikselme, kisinin maddi gelirlerini artirdigi gibi kisinin sosyal
toplumdaki konumunu da olumlu yonde etkileyebilmektedir (Karadal, 1999). Bu
anlamda hem bagar1 hem de statii gostergesi olarak orgiit i¢indeki yiikselme olanaklari,

calisanlarin ig doyumunu etkileyen 6nemli bir orgiitsel etkendir.

Yiikselme, ¢alisanlar tarafindan farkl algilanabilen bir durumdur. Ornegin bir ¢aligan
icin yiikselme daha yiiksek riitbe ya da daha ¢ok para anlamina gelirken, bagka bir
calisan icin ise takdir edilme, kendini gelistirme olanaklar1 veya daha yiiksek
toplumsal konum elde etme anlamina gelebilir. Her iggorenin yiikselme olanaklarina
bakis acgis1 farkli oldugu igin yiikselme olanaklarinin yaratacagi is doyumu ya da
doyumsuzlugu da degisik olur (Basaran, 1992).

2.1.4.7. Sarth Odiiller

Calisanlar, orgiittteki basarilarinin karsiligini almak i¢in maddi ve manavi olarak
odillendirilmek ister. Maddi Odiiller arasinda kademe-derece artisi, dinlenme
imkanlari, yasam standardin1 yiikseltecek ticret artislari, is giivencesi gibi odiiller
siralanabilir. Bu tiir 6diiller, ¢alisanda orgiitle ilgili olumlu bir tutum gelistirerek is
doyumunu artirabilir (Katz ve Kahn, 1996). Calisanin sozlii veya yazili olarak

basarisininn takdir edilmes de manevi ddiillerdir. Bireysel nedenler veya verilen bir
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gorevle iligkili olarak 6rgiit i¢inde yazili ya da sozlii takdir edilen ¢alisan, orgiite karsi
daha olumlu bir tutum gelistirecektir. Bu odiiller basarili veya yetenekli ¢alisanlari

ayirt edici oldugu icin is doyumlarini artirmada oldukga etkilidir.

2.1.4.8. Ek Imkanlar

Isin calisanlarima sundugu ek imkanlar (ulasim kolayliklari, ¢ocuklar1 igin kres,
kiiltiirel faaliyetlere katilim vs.) ¢alisanlarin maddi yada maddi olmayan yollarla
orgiitten sagladigi ek yararlar1 veya is 6diilleri olarak da degerlendirilebilir (Dunn ve
Stephens1972). Ek imkanlar herhangi bir basar1 sartina bagli olmadan her ¢alisanin
faydalanmasi igin sunulmus imkanlardir (Katz ve Kahn, 1996). Bu imkanlarin esit ve
adil olarak dagitilmasi ¢alisanlar agisindan 6nemlidir. Bu anlamda galisanlarin is

yerindeki kidemi 6nem kazanmaktadir.

2.1.4.9. letisim

Orgiitteki iyi iletisim, ¢aliganlarin beklentileri ve isler ile, iistlerinin ya da diger
calisanlarin kendileri hakkindaki goriislerine dair bilgi edinme firsati sunmaktadir.
Orgiitsel yasamda bilginin iletilmesinin 6rgiit amaglarina ulasmada 6nemli olmasimin
yan1 sira, ¢alisanin tutumu iizerinde de dnemli bir etkisi vardir. Iletisimin yoklugu,
eksikligi ya da yetersizligi orgiitsel ortamda belirsizlige neden olmaktadir. Belirsizlik
ise stres, i tatminsizligi, Orgiite kars1 giivensizlik ya da verimde diistikliik gibi
olumsuz sonuglara yol agmaktadir. Iletisimin iyi saglanmasi ise belirsizligi giderdigi

icin olumlu etkilere yol agmaktadir (Schwiegen ve Denisi, 1991).

Iyi bir iletisimin oldugu érgiitlerde galisanlar, duygu ve diisiincelerini dzgiirce ifade
edebilir veya iist ve amirleriyle yapici tartisma imkani bulabilirler. Bu durum is

doyumlarinda olumlu etki gosterecektir (Bilen, 1987).

2.1.4. is Doyumunun Onemi

Orgiitlerin rekabet giiciinii siirdiirebilmesi ve dis degiskenlere gére kendini
yenileyebilmesi igin insan giiciinii etkin kullanabilmesi bir gerekliliktir. Her orgiit
acisindan insan giicii, orgiitlerin devamliligin1 ve verimliligni saglamada oldukca
onemlidir. Bu nedenle orgiit yoneticileri agisindan, c¢alisanlarin yani insan giliciiniin
performanslar1 olduk¢a 6nemlidir (Cetinkanat, 2000). Calisanlarin iyi performans
gosterebilmeleri i¢in en dnemli faktdrlerin basinda onlarin is doyumu ve orgiite karst

yaklagimlar1 gelmektedir. Is doyumunun yiiksek olmasi, calisanlarin is yerleri ve

18



yaptiklart ise karst olumlu bir tutum ve motivasyon iginde olduklarinin bir
gostergesidir. Diger bir deyisle calisanlarin yiiksek is doyumu, hem orgiite karsi
gelisen olumlu tutum hem de calisanlarin bireysel stres diizeylerinin daha indirgenmis
olmast dolayisiyla ¢alisanlarin yiiksek diizeyde performans gosterebilmelerini
saglamaktadir (Carik¢1, 2000). Is doyumu, ekonomik, sosyal ve psikolojik boyutta
beklentileri karsilandig1 i¢in daha mutlu ¢alisanlar ve dolayisiyla daha mutlu bireyler
anlamina gelebilir. Bu anlamda, ytliksek is doyumu ve yiiksek yasam tatmini arasinda
giiclii bir bag oldugunu gosteren arastirmalarin sayisi oldukga fazladir (Heller, 2002).
Orgiitler acisindan ise yiiksek is doyumu daha verimli ve iiretken calisanlar demektir.
Is yerinden yiiksek is doyumu alan bireyin, 6rgiite kars: daha bagh ve ise karsi daha
motivasyonlu bir tutum ve ruh hali i¢inde olacagindan daha yiiksek bir performansla
calismas1 muhtemeldir. Orgiitiin amaclarina ulasabilmesi, dis ¢evredeki degiskenlere
uyum saglayabilecek yenilik¢i ve rekabetci bir politika ile ilerleyebilmesi icin ise
yeterli, yetenekli ¢alisanlarini en iist performans diizeyinde kullanabilmesi gereklidir.
Bu performans diizeyi i¢in ise ¢alisanlarin is doyumlarinin olumlu ve iyi bir diizeyde

olmasi oldukg¢a 6nemlidir.

Ayrica c¢alisanlarin is tiiri ne olursa olsun, belirli ihtiyag ve beklentileri oOrgiit
tarafindan karsilanmazsa, ise motive olmalari ve 6rgiit amaclarina ulagsmak i¢in yiiksek
ve etkin bir verim yakalamalari imkansizdir. Ciinkii, her ¢alisan i¢in yaptigi is birden
fazla anlam tasimaktadir. Calisanlarin bazilarina gore is diinyasi bir sosyal hayat
anlamina gelirken bazi ¢alisanlar i¢inse sadece bir para kazanma aracidir. Bu anlamda
orgiitlerin ¢alisanlarin i3 doyumunu saglayabilmesi i¢in oldukca fazla degiskeni goz
ontine almalar1 gerekir. Diger bir degisle orgiit, calisanlarin beklentilerini karsilamak

ve ige kars1 giidiimiinii artirmak i¢in degisik stratejiler benimsemek zorundadir.

2.2.Yetenek Yonetimi

Yetenek yonetimi; orgiitlerin amaglarina ulagsmak i¢in orgiitsel performansa ayirt edici
katki saglayan, nitelikli ve yetenekli ¢alisanlarin oOrgiite ¢ekilmesi (ise alimi),
gelistirilmesi, performanslarinin degerlendirilmesi, orgiitte uzun siire tutulabilmesi ve
orgiitten ayrilinca ayni nitelikte is giicii ile yer degisiminin yapilabilmesi i¢in gerekli
olan uygulamalar biitiiniidiir. Modern ¢agin geregi olarak onceleri biiyiik sirketlerin
gereksinimlerinden ortaya ¢ikmis ve sonrasinda egitim diinyasi tarafindan da kabul

gormiis bir insan giicli yonetimi modelidir bu.
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2.2.1.Yetenek Tanimi

Yetenek, kisinin dogustan gelen 6zelliklerinin yani sira, algilama ve 6grenme yoluyla
potansiyellerinin {ist seviyeye ulasmasi olarak da tanimlanabilir. Bu baglamda,
yetenek “yiiksek bir performansa doniisiip diger ¢alisanlardan ayirt edici bir Ustiinlik
diizeyine erismek” olarak diisliniilebilir (Gagne, 2004, 120). Yetenek ve yiiksek
performans arasinda yakindan bir iliski vardir. Kisinin yetenekleri, deneyim, egitim ve
gelisim yoluyla ile yeterliliklere doniisebilir ve boylece yiiksek performansa

ulagsmasinda énemli bir rol oynar.

“Beceri” ve “yeterlilik” kavramlar1 ise yetenekten farkli kavramlardir. Beceri, egitim
ve 0gretim ile kazanilmig kabiliyetler veya yapabilme durumudur. Yeterlilik “bir rolii

oynayabilmek i¢in gerekli bilgi, beceri ve tutumlara” sahip olmaktir (Balci, 2005,
197).

Yetenek ise bir isi yapabilme becerisi kadar, kisinin yaratici ve {iretken uygulamalarla
bu beceriyi kullanabilmesidir. Aslinda yetenek “kisinin performansina ve basarisina
katki saglayan dogustan sahip oldugu birtakim &zellikler ve bu 6zellikleri sayesinde

ulastig1 potansiyel gii¢lerin biitiinii” olarak diisiiniilebilir (Balc1, 2005, 197).

Orgiitsel agidan ise “yetenek” kavraminin 6nemi, ¢alisanlariin sahip oldugu bilgi ve
becerileri 6rgiitiin amaglarina ulasmak icin en etkili sekilde kullanabilmelerinde ortaya
cikar. Orgiitler agisindan yetenekli bireyler, drgiit amaglarina ulasmada diger mevcut
ve ileride saglayabilecegi potansiyel katkilarmi ayirt edici ve etkin kullanabilen
kisilerdir. Bagka bir deyisle, hem oOrgiit hem de calisanlar arasinda 6nemli olan
gbzlenebilir kisisel performans davramslaridir. Orgiitler bu anlamda yetenekli
bireyleri talep etmeli ve yeteneklerini orgiitsel amaglara ulagmak icin gelistirmeye

devam etmelerini saglamalidir.

Orgiitler yetenekleri ararken farkli 6zellikler talep edebilir. Baz1 érgiitler, pazarlama,
miisteri iligkileri gibi alanlar1 gelistirmeyi hedeflerken, bazilar yaraticilik veya liderlik
gibi yetenekleri daha oncelikli olarak talep edebilir. Bu yetenek alanlarini bilgi,
teknoloji ve liderlik olarak gruplamak miimkiindiir (Sears, 2002).

2.2.2.Yetenek Yonetimi Kavrami

Kiiresel demografik etkenler ve Sanayi Devrimi gibi etmenler is yasamina bir

gereksinim ve anlayis degisikligi getirmistir. Ornegin 1960°’larda, Hezberg’in davranis
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bilimleri yaklasimi, insana karsi yaklasimi degistirmistir. Ozellikle 1997°de,
McKinsey’nin arastirmalar1, yetenekli is giiciine olan ihtiyact ve bunun insan

kaynaklar1 agisindan 6nemini ortaya koymustur.

Orgiitlerde insan giicii yonetimi ilk olarak 1970’ler ve 1980’lerde insan kaynaklarini
daha etkin yonetme ihtiyaciyla insan kaynaklari birimini 6rgiitlerin i¢ine dahil etmistir.
Bu birimler personel yonetimi anlayisi iginde ¢alismistir. 1980°lerden sonra ise
personel yonetimi anlayisi ile insan giiclinii yonetme anlayis1 yerini, stratejik insan
kaynaklar1 ile planlamaya dayali bir anlayisa birakmistir. Emekli olan “baby boomers”
(1960 ve 70’lerde doganlar) kusagi ve is diinyasinin bekledigi is ¢iktisinin dogasindaki
degisikliler de yetenek yonetimini, orgiitlerdeki insan giiciinii etkin kullanmak igin
gerekli hale getirmistir (Fang Li Devos, 2008). Ornegin, 2000’lerden &nce biiyiik
sirketler i¢in liretim ve iiriin 6nemli iken, sonrasinda bilgi, pazarlama, miisterilerle
iliskiler gibi alanlardaki gereksinimler artmistir. Boyle bir degisim, insan giiciine
duyulan yeterlilik ve yetenekleri ve dolayisiyla da insan giicti yonetimindeki anlayisi
da degistirmistir.

Insan giicii ydentiminde stratejik ydnetim anlayisindan yetenek ydnetim anlayisina
dogru olan gegiste diger bir énemli etken ise rekabet anlayis1 ve insana verilen
onemdir. Hedeflere ulasmada insanin bir 6rgiit 6gesi olarak 6nemi ve insan gliclinii

etkin kullanmadaki karmasik ve zorluk anlagilmstir.

Personel yonetimi anlayisindaki insan kaynaklari anlayisi i¢in iicret ve liretim gibi is
fonksiyonlar1 6nemli iken, stratejik insan kaynaklar1 yonetiminde ise iicret, orgiitiin
ogrenmesi, insan kaynaklar1 profili yonetimi gibi 6zellikler, insan giicli yonetiminin
onemli bir o6gesi héline gelmistir. Giinlimiizde yaygilagsmakta olan yetenek
yOnetimini benimsemis bir insan kaynaklar1 birimi ise, biitiinlestirilmis bir isleve
sahiptir. Orgiitsel amaglarina ulasmak igin orgiitiin yetenekli calisanlarini en iist
diizeyde ve ayirt edici sekilde kullanabilmeyi hedeflemektedir. Stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi su an ile ilgiliyken, yetenek yonetimi gelecekteki is giiciine de
odaklanmaktadir. Bu anlamda yetenek yonetimi is giicli yonetiminden ¢ok, yiiksek
performans gosteren is giiciinii 6rgiit tarafindan etkin kullanabilmesine daha ¢ok 6nem

vermektedir.

Aslinda yetenek yonetimi hem stratejik hem de personel yonetimi anlayisindan
ayrigmaktadir. Insan kaynaklar1 yonetimi daha cok {ist yonetime dayali calisirken,
yetenek yonetimi daha ¢ok calisanlar ve onlarin algilari, tutumlari ve bunu yonlendiren
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liderlik anlayisi ile ilgilenir. Stratejik insan kaynaklart yonetimi bir ihtiyaca cevap
iken, yetenek yonetimi dogas1 geregi stratejik kararlar alma firsatlar1 yaratsa da aslinda
orgiitler i¢in daha biitiinsel bir islevler biitiiniidiir ve siireklilik gerektirir (Fang Li
Devos, 2008).

Yetenek yonetimi, orgilitiin amaglarin1 gergeklestirebilmesi i¢in gerekli yeteneklerin
orgiite nasil ¢ekilecegi, nasil yerlestirilecegi, tutulacagi ve gelistirilecegi gibi konulari,
hem insan kaynaklar1 hem de is planlamasi agisindan ele alan stratejik ve biitiinciil
orgiit yaklasim ve uygulamalaridir (Siclair, 2004). Yetenek yonetimi, izole olmus,
orgiitsel bir yapidan ziyade, orgiitsel stratejik planlama ile biitiinlesik bir yapiy1 ifade
etmektedir (Riccio, 2010’den aktaran Tabancali ve Korumaz, 2014).

Yetenek yonetimi yeni bir kavram olarak orgiitler tarafindan farkli sekilllerde
degerlendirilebilmektedir. Ornegin, kiiltiirel yaklasima sahip bir orgiitte yetenek
yonetimi, dogru uygulamalar araciligi ile yetenek yonetimini orgiitsel bir kiiltiir olarak
gorebilir. Islevsel yaklasimdaki bir oOrgiit ise, yetenek yonetimini, yetenekli
caliganlarin en ist diizeyde performansi igin orgiitiin biitiin unsurlarin1 daha etkin
kullanmas1 olarak da tamimlayabilir. Insan kaynaklari bakis acisindan yetenek
yonetimini uygulayan bir 6rgiit ise yetenek yonetimini; etkin ve dogru is giiciinii, en
dogru iste en st performans ile kullanabilmek olarak gérebilir. Rekabet dnceligi olan
bir orgiit i¢in, yetenek yonetimi tanimi, yetenekli insan giicline ulagsmak ve bu giicii

ayirt edici olarak kullanmak olabilir (Fang Li Devos, 2008).

2.2.3.Yetenek Yonetimini Ortaya Cikaran Faktorler

Insan giicii yonetimi agisindan yetenek yonetimini gerekli kilan ve orgiitleri stratejik
insan kaynaklar1 yonetiminden yetenek yonetimine dogru iten en dnemli degiskenler
kiiresel etkenler, calisanlarin demografik profillerinde olan degisimlerdir. En 6nemlisi
ise Orgiitlerin c¢alisanlarda aradigi Ozelliklerin bu faktorlerden dolayr degismis
olmasidir. Ornegin, orgiitlerin {iriin yerine insan iliskilerini éne ¢ikaran politikalar1 bu

konudaki yetenekli ¢alisanlart daha 6nemli hale getirmistir.

2.2.3.1. Teknolojik Gelismeler ve Kiiresel Degisimler
Teknolojik gelismeler ve kiiresel degisimlerin nesiller iizerindeki etkisi ile beraber is
yasamindaki degisimler de beraberinde gelmis ve insan kaynaklar1 yonetimi agisindan

yetenek yonetimi donemini baglatmistir.
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Kiiresel ve demografik degisimler arasinda yash niifusun artmasi, nesiller arasi farklar
ve bunlarin is yapma bicimlerine farkli yansimalari, yetenekli ¢alisan bulmadaki
giicliikler, Y ve Z nesilleri arasindaki farkin etkisi gibi 6zellikler yer almaktadir. Biitiin
bu etkiler is veren agisindan yetenekli kisiyi ise alma, iste tutma, yetistirme gibi
asamalar1t hem daha zor hem de daha 6nemli héle getirmistir. Bu degisimler, 6rgiitlerin

yetenek yOnetimini yeni bir yaklagim olarak benimsenmesini gerektirmistir.

2.2.3.2.Yaslanmakta Olan Niifus ve Calisma Hayati

Emeklilik nedeniyle bir is yerinden ayrilan ¢alisan, eger bilgi transferini basarili bir
sekilde gergeklestirmezse kendi deneyim ve uzmanligini da yaninda gotiirmiis olur.
Alanyazinda yaslanan niifus ile ilgili olarak ¢ok sayida arastirma bulunmaktadir.
Yaslanan niifus hem Tiirkiye’de hem de biitlin diinyada gelecek yillarin en biiyiik is
giicii sikintilarindan biridir. Ornegin Amerika’da éniimiizdeki on yil boyunca yiizde
40 oranindaki is giicliniin 45 yas istli olmasi, yaslanmay1r demografik bir degisken
olarak gormemiz agisindan 6nemli kilmaktadir ( Fang Li Devos, 2008). Etkin is giicii
planlamasi da sadece bugiinii degil gelecegi de planlamayi gerektirir. Bu anlamda
yaslanmakta olan calisanlarla ilgili belirlenecek stratejiler, orgiitlerin 6nemli bir

konusu olmustur.

2.2.3.3. Nesiller Arasi Degisimler

Nesiller aras1 tutumlardaki degisimler ¢alisanlari neyi motive ettigi, neye gore bir is
yerine baglanip baglanmadiklar1 konusunda da degisimlere yol agmustir. Ornegin
calisma hayatindaki Y nesli, 1980’lerden sonra dogan bireylerin grubudur. insan
kaynaklar1 uzmanlarina gére Y nesli daha esnek, daha ¢ok is odakli ve yiiksek odiil
isteyen bir ¢alisma gurubudur. Z nesli ise 1995 sonrasi dogan nesildir ve de beyin
olarak daha dijital bir diinyaya aittir. Z nesili zaman ve mekan sikintis1 olmayan,
kendine odakli olan ve takim calismasina daha az yatkin olan bir nesildir (Turner,
2015). Bu iki neslin bir arada bulundugu herhangi bir igyerinin, ister sirket ister bir
tiniversite olsun, daha farkli ve gesitli motivasyon araglart gelistirme ve performans

belirleme stratejilerine ihtiya¢ duymasi kaginilmazdir.

2.2.3.4. Yetenek Bulmadaki Zorluk
Ulkeler agisindan egitim sistemlerinde yasanan degisimler ve sikintilar artmaktadur.
Egitim sistemleri lilkenin ihtiyaci olan yetenekli is giicii sorununu ¢6zmemektedir.

Gelismis iilkelerde yaslanmakta olan niifus bir problem iken, gelismekte olan
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tilkelerde iiniversite mezunu ama is gilicii ihtiyacini dogru karsilayamayan galisan

profili tablosu goriilmektedir (Anderson ve digerleri, 2015).

2.2.4.Yetenek Yonetiminin Ortaya Cikmasi

Yetenek yonetimini ortaya ¢ikaran ana arastirmalari alanyazin su sekilde siniflamistir:
McKinsey arastirmalari, Yetenek anlayist perspektifi, temel yetenek kurami, sistem

yaklagimidir.

2.2.4.1. McKinsey Arastirmalari

1990’1arda Amerikali McKinsey sirketinin iki agamada yaptig1 arastirmalardir. Birinci
asamasinda 56 sirket iizerinden sirketlerin performanslarindaki ayirt edici 6zellikler
incelenmistir. Buna gore yetenekli ¢alisan ve yetenekli yonetici en biiylik ayirt edici
fark olarak saptanmistir. Arastirmanin ikinci boliimiinde ise 112 sirket i¢in yetenegin
anlami incelenmistir (Alexrod, Handfield-Jones ve Welsh, 2001°den aktaran Akar,
2012). Bu arastirmadan ortaya g¢ikan sonuglar diinya genelinde “yetenek akimi”,
“yetenek kithig?, “yetenek havuzu” gibi terimleri ortaya g¢ikarmustir. Arastirma
bulgular iyi sirketlerin yetenekli insanlar1 bir avantaj olarak gordiigiine, sirketlerin bu
nitelikte c¢alisanlart bulmakta yasadiklari zorluklara deginmistir. Ayni1 zamanda
yetenekli ¢alisanlarin is yerine baglilik duygusundan ¢ok, hareketli bir orgiitler arasi
gecis anlayigina sahip oldugunu, yani is dongiisiiniin hizli oldugunu ve bunun da

yetenekli calisani elde tutmay1 zorlagtirdigini ortaya koymustur.

2.2.4.2. Yetenek Anlayis1 Kuram

Her c¢alisanin kendi potansiyelini gelistirmesine dayali bir anlayistir. Yetenek
anlayisinin orgiitle nasil biitiinlesecegi iizerine odaklanir. Yetenegin dogustan gelen
bir 6zellik mi yoksa Ogrenilen bir olgu mu oldugu cok tartisilan bir konudur. Bu
anlayista, dogustan gelen yetenegi segme ve calisanlarda var olan yetenegi gelistirme
hedefi goriiliir. S6z konusu anlayista yetenek; Orgiit agisindan yiiksek potansiyel,
yiiksek performans, yiiksek yeterlilik, kisisel bir gii¢ ve ayn1 zamanda dogustan gelen
bir Ustiinliiktiir (Mayers, Woerkom, Dries, 2013).

2.2.4.3. Temel Yetenek Kurami
Prahalad ve Hamel tarafindan 1990’11 yillarda gelistirilen bu kuram, orgiitiin temel
yeteneklerini biitiinlesik bir yapida goriir. Temel yetenek her tiirlii bilgi ve varligin giic

veren bir kaynaga doniismesidir. Temel yetenek bir Orgiitin  yasamasini,
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stirdiirebilirligini ve rekabetini saglayan unsurdur (Prahalad ve Hamel, 1990’den
aktaran Akar, 2012).

Bir firmanin hayatta kalmasini, yarattigi farkla eslestiren bu anlayisa gore, farklh
orgiitsel yetenek tiirleri vardir. Ornegin bir firmanin kiyaslama yetenegini kullanarak
giiclinii artirmasi rekabetgi bir yetenek tiirii iken, verimli bir ekip kurmasi ise

destekleyici yetenek anlamina gelir.

2.2.4.4. Sistemler Yaklasim

Bu yaklagima gore yetenek yoOnetimi , yetenekli calisan1i edinme, yerlestirme,
gelistirme ve tutma olmak tizere dort boyuttan olusmaktadir. Bu anlayista siirecin
biitiin agamalar1 birbirini takip eder. Her boyutun kendi i¢inde alt boyutlar1 vardir. Bu
anlayista ilk adim, yetenek ihtiyacinin belirlenmesi, yani planlama ile baslamaktadir.
Bundan sonra yetenegi orgiite gekme, yani edinme asamasi vardir. Bu asama ise alim
ve istihdami da igerir. Yetenegin orgiite katilmasindan sonra, hazir hale gelmesi, yeni
gorevlere uyumu gibi konulart iceren gelistirme asamasi vardir. Son ve en 6nemli
asama ise yetenegi oOrgiit bilinyesinde sosyal, kisisel ve ekonomik ihtiya¢larini

karsilayarak tutabilmektir.

Sistemler yaklagiminin bir 6rnegi ise Fang Li Devos’un (2008) gelistirdigi yetenek
fabrikas1 modelidir. Bu anlayista her Orgiit, bir yetenek fabrikasi gibidir.Yetenek
yonetimi Orgiit icin yetenek saglayan bir isleyise sahiptir. Mekanizma ige alma,
yerlestirme, gelistirme ve iste tutma / baglama olmak iizere dort boyuttan
olusmaktadir. Ise alma siireci ayn1 zamanda bir yetenegi orgiite gekme siirecidir. Bu
anlayigla gore yetenekli is goreni Orgiite ¢cekmedeki anahtar ise yaratilan Orgiit
markasi, yani imajidir. Ayrica bu yaklagimda ise alma siirecinin bir bagka alt boyutu
ise yetenegin teknik Ozelliklerinden ¢ok, yaratilan orgiit kiiltlirline uygunluguna
bakilmasini gerektirmesidir. Yetenegi gelistirme ise Ogrenen Orgiit olmanin bir
ozelligidir. Bu anlamda degisime ayak uydurmak ic¢in her yetenek, gelistirilmelidir.
Yerlestirme boyutu ise isbirligi ve performans alt boyutlarindan olusmaktadr. Isbirligi
cevre ile uyum ve biitlinlesmeye dair yeteneklerin kullanilmasi igermektedir. Dogru
yetenegi dogru gorevde tutmak i¢in ise performans degerlendirmesi yapilmaktadir.
Fang Li Devos’a (2008) gore tutma boyutu ise orgiitiin is gorenin ihtiyaglarini
anlamasi gereken yoniidiir. Bu boyutta liderlik, iicret ve ddiillendirme alt boyutlar1
onem kazanmaktadir. Liderler, bir iggdrenin Orgiitte kalmasini saglayan en 6nemli

etkenlerdendir. Liderlik 6zelliklerini, seffaf bir ticretlendirme ve 6diillendirme sistemi
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takip etmektedir. Bunlar saglanmadigi takdirde motivasyon, iletisim ve baglilik zarar

goriir ve yetenekli isgdreni orglitte tutmak zorlagir.

2.2.5.Yetenek Yonetiminin Boyutlar:

En st kademe galisandan en alt kademedeki calisana kadar insan giicii yonetimi
onemlidir. Orgiit acisindan amagclara ulasmada en 6nemli insan giicii de yetenekli
calisanlardir. Yetenekli calisanlar1 bulma ve gelistirme, yetenek yoOnetiminin bir
boliimiidiir. Yetenek yonetim uygulamalari, yaklasimlari ve onerileri, benzerlikleri ve

farkliliklar1 i¢inde barindirir.

Yetenek yonetimi siirecinde yer alan boyutlar su sekilde agiklanacaktir: Hedef ve
stratejilerin belirlenmesi, Kilit pozisyonlarin belirlenmesi, yetenek bulma ve yetenek
havuzu olusturma, egitim ve gelistirme, performans degerlendirme ve kariyer

gelistirme (Tabancali ve Korumaz, 2014).

2.2.5.1. Hedef ve Stratejilerin Belirlenmesi

Her orgiit kendi amaclarina gore bu boyutlar1 kullanarak bir yetenek yonetimi
uygulama stratejisi ve yolu benimseyebilir. Ancak biitiin bu boyutlarin uygulamaya
gecebilmesi i¢in Oncelikli olarak orgiit hedeflerinin belirlenmesi ve orgiit i¢in kilit

gorevlerin ve yeteneklerin tanimlanmasi gerekir.

Ik asamada kurum kiiltiirii, temel amag ve hedefleri ile biitiinlesik yetenek ydnetimi
stratejileri belirlenir. Orgiit hedef ve stratejileri belirlenmez ise gorev tanimlarinda,
pozisyonlarda, uzun ve kisa vadeli planlamalarda sikintilar yasanir. Hedeflerin orgiit
icinde yer alan herkes tarafindan benimsenmis olmasi gerekmektedir (Alaylioglu,
2010). Yetenek yonetimi uygulayan bir orgiitte yetenekli calisanlarin 6rgiit hedeflerini
belirleme ¢ok 6nemlidir. Yetenekli ¢alisanlarin ve yetenekli yoneticilerin gerektiginde
orgiit hedeflerini giincel degisim ve gelismelere gore yenilemesi orgiitiin hizli degisen
rekabet¢i dis gevreye uyumunu kolaylastiracaktir. Orgiitler agisindan yetenekli

bireyler, 6rgiit amagclarina ulagsmada farkli ve etkin kullanabilen bireylerdir.

Ihtiya¢ duyulan sayida yetenekli ¢alisam &rgiite kazandirmak icin belirlenmis bir is
degeri yaratilmalidir. Bunu yetenek yonetiminin yetenegi ¢ekme islevi olarak da
gorebiliriz. Asil olan, oOrgiit kiiltliriiyle uyumlu caligsabilen, orgiit yeteneklerini
potansiyel yeterlilik ve becerilerini kullanarak gelistirmesi miimkiin olan yetenekli

calisan1 Orgiite ¢ekmektir. Bunun icin oOrgiitler yetenekli calisanlar tarafindan

26



secilmeyi hedeflemeli ve bu yolda bir orgiit kiiltiirii ve tinii olusturmalidirlar (Tarique
ve Schuler,2010). Yetenekli ¢alisanlar farkli ve esnek diisiinebilen kisilik yapilarindan
dolayi liderlere baglilik oranlar1 da diisiik yapida olabilen kisilerdir. Yetenekli kisiler
kendilerini, takip eden degil lider olarak goriiriiler. Bu anlamda {icret ve olanaklar
kadar, isin niteliginin duygusal beklentileri karsilamasi gibi etkenler de iyi ¢aligani

orgiite ¢ekme konusunda énemlidir (Salacuse, 2006).

[k adim olarak ihtiyag analizi ve planlama yapilir. Orgiitiin ihtiyaci olan her pozisyon
icin gerekli yeterlilik ve yetenekler belirlenir. Bu asama her pozisyon ig¢in detayli
analiz yapilmasii gerektirir (Fang Li Devos, 2008). Bu analiz, pozisyonun
gerektirdigi bilgi, beceri, sorumluluk ve yiikiimliiliikleri belirler. Ayrica pozisyonda

gelecege doniik beklentiler de bu analize dahil edilmelidir.

2.2.5.2. Kilit Pozisyonlarin Belirlenmesi
Ikinci asamada yonetsel ve teknik alanlardaki kilit pozisyonlar, bu pozisyonlara iliskin
is tamimlan ile is gerekleri tespit edilmeli ve pozisyonlarin ihtiya¢ duyduklari

yetenekler belirlenmelidir (Alaylioglu,2010).

Kilit pozisyonlarin belirlenmesinde genellikle dort yol izlenmektedir (Huselid, Beatty
ve Becker, 2008’den aktaranTabancali ve Korumaz, 2014).

1. Organizasyon Semasi ya da Gorev Sorumluluk Derecesi

Gorev yeterliliklerinin ve tanimlarinin bilinmesi 6nemlidir. Gorevin gerektirdigi
beceri, ¢aba ve sorumluluk derecesine odaklanilarak kilit pozisyonlar belirlenir.

Zorluk ve beceri derecesine ve beceriye baglh yerlestirilmenin yapilmasini saglar.
2. Isin Katma Degeri ve Yerine Koyma Zorlugu

Isler, islerin yarattigi katma deger ve pozisyondaki kisinin gdzden ¢ikarilabilirlik
derecesi ile isin kolayligina gore iki farkli agidan degerlendirilir. Bu isler sirasiyla A
smifi (stratejik isler), B smifi (destek) ve C smfi isler (diger) olarak
adlandirilmaktadir. A smifi isler, islerin hiyerarsideki yerleriyle iliskili degildir. Bu
anlayisa gore, bir firmadaki tiim miidiirlik pozisyonlar1 A sinifi is olmayabilir. Buna

karsin operasyonel bir is A sinifi is olabilir.
3. Ise Odenen Ucret Agisindan

Calisanlarin 15 giicli piyasasindaki beceri ve yeteneklerinin gorece az bulunurlugu ve

Orgiit icin yarattiklart deger, genellikle aldiklari iicretin yansittif1 diisiiniilen
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ekonomiye dayanan bir bakis agisidir.
4. Stratejik Ag¢idan

Yetenek yonetiminde kilit pozisyonlar orgiit stratejisine gore belirlenir. Buna gore

orgiit stratejisine en ¢ok katkida bulunabilecek pozisyonlar Kilit yetenek

pozisyonlaridir.

Huselid ve digerleri ise (2005) isleri yetenek yonetimi agisindan smiflandirmustir.

Siniflandirma asagidaki Tablo 1’de gosterilmistir.

Tablo 1: Yetenek Yénetimi Acisindan Islerin Simflandiriimasi

Isleri A smifi B smifi C simifi
sniflandirma
olciitleri
Yetki seviyesi Bagimsiz karar Belirli siirecler Inisiyatifi
verme takip etme distiktir

Deger yaratma

Onemli derecede

Deger yaratan

Ekonomik etkisi

bi¢imi gelir yaratir birimleri destekler distiktir
Hatanin Yiiksek maliyete Yiiksek maliyete Maliyetli olmast
yol acabilir yol agabilir ve gerekli degildir
Sonuglar: degeri azaltir
Yanhs istihdamin Onemli egitim Goreceli Yeni kisinin
sonuglar: maliyetleri ve kolaylikla bulunmasi B sinifi
kagan gelir pozisyon islerden daha
firsatlar doldurularak ¢are kolaydir
bulunur

Huselid ve digerleri.2005.“A players or A Positions?”The Strategic Logic of Workforce
Management.Harward Business Review. December

Islerin yukaridaki sekilde simifladiriimasinda asil amag, 6rgiitteki katma degerine gore
islerin gruplandirilarak bir onem sirast olusturmak, kilit pozisyondaki isler icin
yetenekli ve ise uygun c¢alisanlardan yararlanmaktir. Kisa ve uzun vadeli stratejik
planlamalar yapilirken, kilit pozisyonlara gelebilecek potansiyel yetenekli Orgiit
calisanlarinin bu tiir simiflamalar ile belirlenmesi ve onlara Orgiitiin egitim ve
gelistirme hedefleri dogrultusunda yatirim yapmasi, yetenek yonetimin onemli bir

geregidir.

2.2.5.3. Yetenek Bulma ve Yetenek Havuzu Olusturma

Orgiit acisindan yedekleme faaliyetleri, kilit pozisyonlar: kisa siirede etkin bir sekilde
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doldurmak kolay olmadigi igin, Onemlidir. Yetenek yonetimi uygulamalarinda
orgiitler bu faaliyetleri genelde, yetenek havuzu veya aday havuzu olarak da bilinen
programlar ile ylriitmektedir. Bu havuzlar, orgiit i¢indeki {ist diizey pozisyonlari
iistlenebilecek kisilerden olusmaktadir. Yetenek havuzunda yer alan yetenekli
calisanlar, iist diizey pozisyonlari kisa veya uzun vadede devralabilme potansiyellerine

gore ikiye ayrilmaktadir.

Bu tiir havuzlarin bulunmamasi durumunda orgiitler, disaridan bu pozisyonlar1 gegici
veya stirekli tistlenecek yetenekli kisilerle veya pozisyon i¢in basvuru alma yoluyla

gerceklestirmektedir (Rothwell, 2005).

Yetenegin dogru yerde degerlendirilmesi konusu iizerinde hassaslikla durulmalidir.
Yeteneklerin yerlestirilmesine iliskin su asamalar izlenebilir (Alaylioglu, 2010).
Potansiyel yetenek ile yapilan yatirimlar sonucunda olusan profil ile var olan agigin
ne derecede kapandigina bakilmalidir. Degerlendirmeler, yetenegin terfisi agisindan
veya yetenek havuzunda kalmasi agisindan belirleyici olmalidir. Yetenek havuzunda
bekletilen galisanlarin degerlendirmeler sonucunda yer degistirmesi veya terfi etmesi
hususunda degerlendirmeler yapilmalidir. Degerlendirmeler, yetenegin gelisimi
konusunda gelecek planlari icermelidir. Yer degisikligi veya terfi ettirilen ¢alisan,
gorevinde izlenmeli ve sistematik olarak geri bildirim alinmalidir. Oncelikle yetenek
portfoyii ortaya c¢ikarilmaktadir. Daha sonra ise uygun ise uygun yetenek
atanabilmektedir. Orgiitte gerceklestirilen tiim gorevler, yiiksek diizeyde yetenek
gerektirmemektedir. Orgiitte yonetimin yeteneklere olan ihtiyacini ve bunlarm
korunmast i¢in yapmak zorunda oldugu yatirim miktarini belirleyebilmesi i¢in profil

tespiti, onemli bir karar esigini olusturmaktadir.

Her orgiit kendi amaglar1 dogrultusunda bir yedekleme sistemi gelistirebilir. Maliyet
ve zaman kaybr yasamamak i¢in gelisim etkinliklerini takip eden yetenek havuzuna

dayali sistemler, orgiitsel yedekleme i¢in etkin sistemlerdir.

Lewis ve Heckman (2006, 145) orgiit i¢indeki isleri, isin orgiite olan katma degerine
ve isin yerine koyulma zorluguna gore smiflandirmistir. Burada asil {izerinde
durulmasi gereken isler, yerine koymanin zor oldugu ve orgiit i¢cin katma degeri
yilksek olan islerdir. Orgiitsel yedekleme sistemleri isleri bu agidan

degerlendirmelidir.
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Tablo 2: Orgiitsel Yedekleme A¢isindan Islerin Degerlendirilmesi

Islerin yedekleme | Isin katma degeri
acisindan
Diisiik Yiiksek
siniflandirilmasi s Hese
Yerine koyma | Zor Diisiik katma deger Yiiksek katma deger
zorlugu
Yerine koyma zor Yerine koyma zor
Kolay | Diisiik katma deger Yiiksek katma deger
Yerine koyma kolay | Yerine koyma kolay

Lewis, Robert. E. ve Heckman, Robert.J. 2006.Talent management: a critical review. Human Resources
Management. VVol.16. ss. 139-154.

Orgiitsel agisindan yedeklemenin en biiyiikk avantaji ise siirdiiriilebilirligi
saglamaktadir. Orgiitsel yedekleme, kilit pozisyondaki ve iist diizeydeki yeteneklere
odaklandigindan, orgiitiin inisiyatif isteyen ve deger yaratan islerinin devamlilig1

acisindan 6nemlidir. Bu anlamda o6rgiitler agisindan yetenek havuzlari, 6zellikle zor

yerine koyulan igler goz oniinde bulunduruldugunda biiyiik 6nem tagimaktadir.

2.2.5.4. Egitim ve Gelistirme

Egitim, orgiitiin rekabet giiclinii artirmak ve degisen diinyaya ayak uydurmak icin
kullanilan insan kaynaklar1 uygulamalarinin basinda yer almaktadir. Calisanin orgiit
icinde alacagi egitim ve gelistirme faaliyetleri, orgiitiin en degerli sermaye olarak

gordiigli yetenekli insana yapilan bir yatirim olarak degerlendirilmektedir.

Orgiit agisindan ise yeteneklerin gelistirilmesi yoniinde yapilacak yatirimlar oldukca
maliyetli olabilir. Bu nedenle, yapilan yatirimin orgiite geri doniisiiniin saglanmasi ve
miimkiin oldugunca uzun siire korunmasi hedeflenmelidir (Alaylioglu, 2010). Bu
baglamda orgiit i¢inde planlanacak egitim faaliyetlerinde verimliligi 6n planda tutmak
esas olmalidir. Bu egitim programlari ile gelecekteki yonetim pozisyonlart i¢in ihtiyag
duyulan beceri, bilgi, tutum, yetenekler ve kisilik 6zelliklerinin gelistirilmesi orgiite

yapilan bir yatirimdir.

Rothwell’e (2005) gore yetenek yonetimi uygulayan bir orgiit, gelistirme programini
belirlemeden Once, c¢evresel tarama yontemi ile ihtiyaglarini belirlemelidir. Bu

taramalar, orgiit i¢i liyelerden orgiit dis1 ¢evreye kadar genis bir alan1 kapsamalidir.
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Dis cevredeki degiskenler, rekabeti artiran etkileri, demografik degiskenleri goz dniine
alirken ayni1 zamanda yonetici ve ¢alisanlarin ihtiyaglarimi da kapsamalidir. Ayrica
gelistirme programlari, orgiitteki belirli potansiyellere veya gruplara da odaklanabilir.
Ornegin, orgiit gelecekte yonetici olabilecek potansiyeldeki yetenekli calisanlara farkli

bir gelistirme programi izleyebilir.

Ayrica ig gorenlere egitim firsatlar1 sunularak isletmeden ayrilma diigiincelerinin
olusmamasina katki saglanabilir (Alaylioglu, 2010). Yetenekli ¢alisanlar Orgiitten,
gelisme olanaklar1 olan, heyecan verici bir ¢aligma ortami, seffaf bir performans
sistemi ile adil ve rekabetci bir iicret politikas1 bekler (Fang Li Devos, 2008). Ucret iyi
bir tatmin araci iken, yetenekli ¢aligan acgisindan orgiitte kalmaya yeterli bir etken
degildir. Yetenekli ¢alisan1 oOrgiitte tutan faktorler arasinda, oOrgiitsel baghlik, isle
biitiinlesme ve is doyumu 6ne ¢ikmaktadir. Orgiit dis1 faktdrler arasinda ise piyasanin
yarattig1 alternatifler ve is aramadaki olanak ve kolayliklar yer almaktadir. Egitim
olanaklari, yetenekli ¢calisanlarin 6rgiitte muhafaza edilmesi ve bu ¢alisanlarin 6rgiitten
ayrilmamalart i¢in gerekli ortamin ve sartlarin saglanmasi agisindan da onemlidir.
Nesiller aras1 olusan farklar ve kiiresel etkiler sonucunda, 6rgiitsel baglilik, ¢alisanlar,
ozellikle de yetenekli ¢alisanlar acisindan dnemini kaybetmektedir. Orgiitiin sagladig
egitim ve gelistirme olanaklari ve iyi bir performans degerlendirme sistemi, yetenekli
calisanlarin orgiitte uzun siire kalmasi i¢in 6nem arz etmektedir.Yetenekli ¢alisanlar

amaglarina uygun olarak gelisim gostermek ister.

Armstrong’a (2009) gore egitim ve gelistirme siireci faaliyetleri organizasyon ici
ogrenme, 1s yeri ve is disinda egitim, kendi kendine 6grenme, e-egitim, kocluk ve
mentorluk, harmanlanmig 6grenme, yonetim gelistirme gibi farkli elementlerden
olugmaktadir. Kisiye 6zel projeler, is basinda acil gorev yiirlitme egitimleri, iste
rotasyon yoluyla da yetenekli calisanlarin amaclara uygun olarak gelistirilmesi

mumkindiir.

2.2.5.5. Performans degerlendirme
Performans degerlendirme c¢alisanin belirli bir zaman icindeki c¢aligmasinin ve
sergiledigi yetenegin yam1 sira ileri zamanlarda sergileyebilecegi potansiyel

performansin da ortaya ¢ikarilmasi ¢alismasidir (Helvaci, 2002).

Performans degerlendirmesi yetenek yonetimi uygulamalari agisindan yetenegi

orgiitte tutma, yerlestirme ve gelistirme bakimlarindan 6nemlidir. Richard (1996:10)
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performans degerlendirmenin tasidig1 6nemler hakkinda sunlari dile getirmistir:

e Yapilan isin gelismesine yardim etmek,
e Personelin terfi kararlarinda endise yaratmamalk,
e Bir orgiitte calisanlarin aralarindaki iligkilerin iyilesmesine katkida bulunmak,

e Distan aktarma (transfer) kararlarinda 6nemli rol oynamak.

Performans degerlendirme i¢in uygulamada olan degisik sistemler vardir. Bunlardan

en yaygnlari su sekilde siralanabilir ( Wolf, 2003’den aktaran Akar , 2012)

Nitelik Temelli Performans Degerlendirmesi: iletisim, &zerklik, iliskiler, isin
hatasizlig1r ve kalitesi ile geri bildirimlerin yapildigi her g¢alisana uygulanabilen

degerlendirmelerdir.

Davranis Temelli Performans Degerlendirmesi : Tiim is gorenlere uygulanabilen likert
sistemli, onceden belirlenmis orgiitsel davraniglara uyma ve uygulama diizeyleri ile

degerlendirme yapan sistemlerdir.

Bilgi- beceri Temelli Performans Degerlendirmesi: Genellikle uzmanlik ve ustalik
gerektiren islerde calisanlara uygulanabilen degerlendirme sistemleridir. Bilgi ve
beceri gerektiren isin ne derecede bilindigine ve sergilendigine dair geri bildirimleri
igerir.

Sonug Odakli Performans Degerlendirmesi: Ust diizey yoneticilere ve uzmanlara

uygulanabilir. Giincellenen yillik, siirekli veya siireksiz faaliyetlerle ilgili sonuca

yonelik sayisal veriler ve basarilar ile ilgili degerlendirmelerdir.

Berger’e (2005) gore orgiitlerde ¢alisanlarin bilgi, birikim ve yetenekleri birbirinden
farkli oldugu i¢in ortaya koyduklar1 performanslar da birbirinden farklilik

gostermektedir.

Bu anlamda yetenek yonetimi uygulayan bir orgiitiin geleneksel olarak siniflandirilan
yoneticinin ¢alisanlar1 degerlendirdigi performans degerlendirme sistemlerinden ¢ok
daha ¢agdas sistemleri kullanmalar1 6nemlidir. Cagdas sistemler, yoneticilerin duygu
ve yargilarini en aza indirip, ¢alisanin geri bildirim ve katilimi saglayarak daha objektif

ve giivenilir degerlendirme saglamayi hedefleyen yontemlerdir.

Berger’ e (2005) gore kritik yetenek grubunun ve iist yetenek grubunun ihtiyaglari ve
bu caliganlari iste tutmaya yonelik ¢oziim faaliyetleri, farklilik gostermektedir. Kritik

yetenek grubu i¢in is doyumu, is giivenligi, is yasam dengesi, is ortami gibi kategoriler
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onem teskil etmektedir. Bu grup i¢in, ddiillendirme sistemi, yaratilan 6rgiit kiiltiiriinde
deger veren bir anlayigin olmasi, istihdamda giivenlik ve saglik konularinda iyilestirme
gibi ¢oziimler, calisanlar1 orgiitte tutma icin etkin faaliyetler arasinda yer almaktadir.
Ust yetenek grubu i¢in ise ddeme, taktir, faydalar, is performansi gibi kategoriler nem
teskil etmektedir. Bu grup i¢in ise, bireysel yarar programlari, rekabetci ve adil bir
O0deme sistemi ile seffaf bir performans sisteminin iste tutma faaliyetlerinde 6nemli bir
yere sahip oldugu diisiiniilmelidir. Ornegin, {ist yetenek grubu kendi performans
degerlendirmelerinin yan1 sira orgiitte de seffaf ve etkin bir degerlendirme sistemi

istemektedir.

2.2.5.6. Kariyer gelistirme

Birey acisindan kariyer planlamasi, bireysel kariyer amaglarinin ve bireyin bu amaglari

basarmasi i¢in gereken araglarin belirlenmesi siirecidir (Can, 1999).

Orgiit agisindan kariyer planlamast, is gorenin sahip oldugu bilgi, yetenek, beceri ve
giidiilerinin gelistirilmesi ile ¢calismakta oldugu 6rgiit icindeki ilerleyisinin ya da somut

olarak yiikselmesinin planlanmasidir (Demir, 2006).

Kiiresellesme ve is gerekliliklerinde degisiklikler ayn1 zamanda g¢alisanlarin kariyer
dongiilerini de daha karmasik hale getirmektedir. Edinilmesi gereken yeni becerilerin
yani sira rekabet sartlarina uyum saglanmak icin calisanlarin da gelecege doniik bir
kariyer plan1 yapmalar1 orglitler agisindan dnemlidir. Bu tiir kariyer planlari, yetenek
yonetimi bakimindan ¢aligsanlarin oldugu kadar 6rgiitiin de nem vermesi gereken bir
boyuttur. Kariyer gelistirme, yetenekli ¢alisanlarin potansiyellerini gergeklestirmesi

ve Orgiitii rekabet¢i bir diinyada daha ileriye tagimasi a¢isindan dnemlidir.

Yetenekli bireyler, ortalama isgorenlerden farkli olarak 6rgiit igerisinde yiiksek hedef,
performans ve beklentilere sahiptir. Bu yetenekli bireyler, sahip olduklar1 hedef,
performans ve beklentileriyle ilgili degerlendirmeler yaparak ileriye doniik eylem
planlarii olustururlar. Bu tiir kariyer gelistirme beklentileri karsilanmaz ise orgiitiin

yetenekli ¢alisanlar elinde tutmasi oldukg¢a zordur.

Etkili bir kariyer gelistirme sistemi uygulanirken dort asama dikkati ¢gekmektedir. Bu

asamalar, analiz, tasarim, gelisim ve degerlemedir (Aytag, 2005).

Analiz asamasinda, farkli birimlerden segilen iiyelerin olusturdugu tasarim ekibi,
gereksinimler ve kaynaklari incelenir. Sistemin hedefinin ne oldugu, sistemin neyi

gerektirdigi, ¢alisanlarin hedefleri ile orgiitiin hedeflerinin neler oldugu arastirilir.
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Tasarim agsamasinda ekip, yonetici ve ¢alisan i¢in ne tiir bir egitimin gerektigini, ne tiir

bir destege ihtiya¢ bulundugunu inceler.

Gelistirme agamasinda, hazirlanan tasarim plani, sistemi iiretmekte kullanilir. Bireysel

amaclar, yetenekler belirlenir. Boylece gerekli strateji ve planlar saptanir.

Degerlendirme asamasinda, onceden hazirlanan planlar uygulamaya konulur,

aksakliklar ortadan kaldirilmaya ¢aligilir.

Bu asamalarin yer aldigi bir yaklasim, c¢alisanlarin basarilar1 i¢in neyin gerekli

oldugunu ortaya ¢ikarir.

Kariyer planlamasi yapan bir orgiitte calisanlarin terfi ve atamalardan daha seffaf bir
sekilde bilgisi olur ve bdylece bu yolda ilerlemeleri i¢in nasil bir yoldan gegmeleri
gerektigi, sahip olmalar1 gereken ozellikler ve kazanimlar1 hakkinda fikirleri olusur.
Orgiit i¢i ve dis cevredeki gelismeler ve buna bagli egitim ihtiyaclarini belirlemek igin

firsatlar yaratan bir uygulamadir.

2.2.6. Egitim Orgiitlerinde Yetenek Yonetimi

Egitim orgiitleri de biitiin diger orgiitler gibi madde ve insan giiciinii en etkin sekilde
kullanarak amaglarina ulasmay1 hedefleyen orgiitlerdir. Kiiresel etkiler ve degisen
sartlar, insan giiciinii 6rgiitiin gelismesi ve rekabet edebilmesi i¢in ayrica 6nemli kilar.
Bu anlamda egitim oOrgiitleri de insan giiciinii en iist potansiyeli ile kullanmaya
mecburdur. Egitim orgiitlerinde de diger biitiin orgiitlerde oldugu gibi insan giiciinii
etkili kullanabilmek igin etkili liderlige ihtiyag vardir. Egitim orgiitleri de modern
diinyaya ayak uydurmak amaciyla insan giiciinii gelistirmeye, egitmeye ve
degerlendirmeye ihtiya¢ duyar. Insan giiciine yaptig1 yatirrmi kaybetmemek icin
egitim orglitlerinin de yetenekli ve yetismis 6gretim kadrosunu elinde tutmasi gerekir.
Diger bir degisle, egitim oOrgiitleri de diger orgiitler gibi yetenekli ¢alisanlari ise alma,
egitme, degerlendirme, yedekleme gibi asamalarda etkin olmak zorundadir. Bu
anlamda, son yillarda yetenek yonetimi uygulamalarina egitim orgiitlerince de artan

bir ilgi ve ihtiya¢ bulundugunu belirtmekte fayda var.

Egitim orgiitlerindeki yetenek yonetimi uygulamalarina olan ihtiyag, 2000’11 yillarda
okul yoneticileri ve etkili bas6gretmenlik alanlarindaki ihtiyaclar1 gidermek igin
yetenek havuzu kullanimi ve okul liderligi programlari ile baglamistir. Amerika ve

Avrupa f{lkelerinde egitimde kaliteyi artirmak ve etkili okul lideri bulmak
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konusundaki ¢aligmalar, yetenek yonetimi uygulamalarimin ilk drnekleridir. Nitelikli
yonetici sorunu, bu uygulamalarin baglamasindaki ana nedendir (Brundrett,Rhodes ve
Gkolia, 2006).

Yetenek yonetimi sadece ekonomik Oncelikleri olan sektorlerde degil, egitim
sektoriinde de dnemlidir. Okullar sadece teknik konularda degil insan giicii konusunda
da rekabet edebilen bir Orgiit politikast ve stratejisi gelistirmeye ihtiyag
duymaktadirlar. Okullara rekabet avantaji kazandiran en onemli faktor ise yetenekli
Ogretmenlerin gosterecegi Ust diizey performans ile bu performansin neticesinde
egitimin kalitesine ekleyecegi farktir. Giiniimiideki modern okullarin ¢ogu, dogru
insan giicliniin, yani iyi 6gretmenin iyi bir egitim i¢in dneminin farkindadir. Bu konuda
yapilan aragtirmalar, okullarda yetenek yonetimi uygulamalarina olan ihtiyacin
calisanlarin gelisimine katki saglamak ve performanslarini daha etkin degerlendirmek
boyutlarinda devam ettigini gostermektedir. Ogretmenlerin 6grenciler tarafindan ne
derece etkin ve ne derece yetenekli olarak algilandiklarina dair arastirmalar, egitimde
etkili ve yetenekli 6gretmenlerin ise alimi, 6diillendirilmesi ve terfileri konusunda
ogretmenlerin %59 ve yoneticilerin %63 oranlarinda kaldigi ve okullarin bu bakimdan

yeterli etkinlikte olmadigini gosteriyor (Weisberg, Sexton, Mulhern ve Kelling, 2009).

Yetenek yonetimi, sadece performans degerlendirme ve egitim gelistirme bakimindan
degil; ayn1 zamanda kilit poziyondaki gorevler, yetenekli 6gretmenleri ise alma, iste
egitme, odiillendirme ve elde tutma stratejileri de igeren uygulamalar biitliniidiir ve
okullarin bu tiir stratejilere olan ihtiyaglari devam etmektedir. Bu tiir uygulamalar hem
okulun daha etkin igleyisini, hem de 6grencilerin basarilarin1 dogrudan etkilemektedir.
Bunun bir 6rnegi olarak “teach for america” uygulamasi diistiniilebilir. Okullar
diizeyinde Amerika’da egitim kalitesini gelistirmek ve Ogretmenlerin Orgiite ve
egitime olan katkisin1 artirmak igin yetenek yoOnetimi uygulamalarindan
yararlanilmigtir. Uygulama Oncesi, 6zellikle ekonomik avanataji olmayan bolgelerde
yetenekli 6gretmenlere ve iyi liderlere olan ihtiyag en 6nemli problemlerden biri olarak
goriinmekte iken, genis bir bolgedeki 6gretmen ihtiyaci, bu tiir uygulamalar ile,
ozellikle biitgesi diislik olan okullarda karsilanmistir. Program dahilinde 60 saatlik bir
egitimden gecen Ogretmenler uygun yerlestirme, egitim, degerlendirme stratejileri
kullanilarak okullar tarafindan ise alinmis ve sonug olarak 6grenci basarilarinda ciddi

bir artig gozlenmistir (Brandth, 2011).
Okullarin biinyesinde rekabet ve siirdiiriilebilirligi saglamak amaciyla ihtiya¢ duyulan
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yetenek yonetimi uygulamalarinin dogrudan ya da dolayli olarak bir degisim
saglamasi i¢in en kilit noktalardan biri de, iyi bir liderlik anlayis1 ile uygulanmasidir.
Iyi ve kaliteli bir liderlik anlayis1 ile etkin ve verimli isleyen bir okul arasinda giiglii
bir iligki vardir (Teddlie ve Reynolds, 2000) Yetenek yonetimi uygulamalari, okullari
dogru vizyonla yonetecek iyi ve yeterli liderler yetistirmeyi hedefler ¢linkii 1yi liderler
okullardaki ¢aliganlar1 da yakindan etkiler. Etkin liderler, yetenekli ¢alisanlarin orgiit
baglilig, memnuniyet konusunda olumlu bir tutum sahibi olmalar1 ve potansiyel
performanslarinin en {ist diizeye tasimalari bakimmdan ¢ok 6nemlidir. Vizyoner
liderlik 6zelligi gosterebilen yoneticilerin en 6nemli gorevi, orgiitte ayirt edici 6zelligi
ile fark katma degeri olan yetenekli calisanlari bulmak, yetistirmek, etkin olarak
yonetmek ve yetismis olan bu yetenekli insan giiciinii elde tutabilmektir (Lewis and
Heckman, 2006). Vizyoner liderlik anlaminda diger orgiit tiirlerine gore daha geriden
gelen egitim Orgiitleri, yetenek yoOnetimi uygulamalarini da heniiz tam olarak
kullanamamaktadir. Yetenek yonetimi uygulamalar1 gibi yonetimlerin okullarda
uygulanmasina dair en 6nemli iki belirleyici, okul yoneticilerinin yetenek yonetimi
gibi uygulamalara olan yaklasimi ve yoneticilerin liderlik o6zellikleri dedigimiz
vasiflari tagiyp tasimadigidir. Eger yoneticiler, bu tiir uygulamalarin yarattigi farka
kars1 inang, giiven, saygi tutumu icinde ise ve risk alma, esneklik, entelektiiel merak
gibi liderlik vasiflar1 tagiyor ise, yetenek yonetimi uygulamalarinin okul orgiitiinde
uygulanma seviyesi daha yiiksektir (Aytag, 2014) Ayrica uygulamalarin hayata
ge¢mesinde, okullarin yonetim yapis1 ve kiiltiirel ortami da belirleyici bir baska
etmendir. Ornegin, Tiirkiye’deki merkezi sisteme bagli isleyen devlet okullarinda
calisan dgretmen ve yoneticilerin gogu, bu tiir uygulamalarin sadece 6zel okullar i¢in
uygun olacagi yoniinde degerlendirmistir (Aytag, 2014). Oysaki bii tiir uygulamalara
olan ihtiya¢ hem resmi, hem de 6zel okullar boyutunda devam etmektedir. Eger
yoneticiler vizyoner lider olarak daha fazla risk almay1 tercih ederlerse, orgiitlerinde
herhangi bir boyutta uygulayacaklar1 yetenek yonetimi mutlaka bir fark yaratacaktir.
Yetenek yoOnetimi uygulamalar1 Orgiitiin amaclarim1 ve hedeflerini daha dogru
belirlemesine ve daha verimli ¢caligmasina katki saglayacagi gibi orgiitii her anlamda
daha ileriye tagiyacak uygulamalardir ¢linkii en degerli sermaye olan insana yatirim

yapmaktadir.

Universite diizeyindeki uygulamalara bakildig1 zaman yetenek yonetiminin bir ya da

birka¢ boyutunun uygulandigi faaliyetlere rastlamak miimkiindiir. Universite
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diizeyinde akademik olarak yetenekli ogretim tiiyelerini ise almak, gelistirmek,
odillendirmek ve elde tutmak, yetenek yonetimi uygulayan bir {iniversite agisindan
onemli bir stratejidir. Aslinda iiniversiteleri iki ana islev iizerinden degerlendirmek
mimkiindiir. Bunlardan ilki, tiniversitelerde yapilan arastirmalar iken, digeri ise
devam eden egitim ve 6gretimdir. Universiteler eger uygun stratejilerle yonetilmezler
ise arastirmalar boyutunda statii kaybederler. Egitim 6gretim boyutunda ise topluma
sagladiklar1 insan giicli acisindan sorun yasatirlar. Bu anlamda yetenek yonetimi
uygulamalar1 o6zellikle biitge sikintis1 yasayan ve statii kaybeden {iiniversiteler
acisindan 6nemlidir. Alanyazindaki aragtirmalar gosteriyor Ki, 1yi bir akademik lider,
tiniversitelerin prestij kazanmasinda c¢ok etkilidir. Akademik anlamda liderlik veya
mentorliik yapabilecek yetenekli akademisyenlerin 6zellikle statli sikintist yasayan
tiniversitelere atandigi durumlar incelendiginde, bu akademisyenlerin arastirmalara
yardimcr olmak ig¢in meslektaglarina sagladigi geri bildirim ve dogru diisiinme
stratejileri sayesinde tiniversitelerin yaptiklari aragtirmalarda one ¢ikmasina katki
sagladigi gozlemlenmistir (Goodall, 2006). Bu anlamda yetenek yonetimi
uygulamalari, hem dniversitelerin genelinde, hem de biinyesindeki akademik

birimlerde 6nem teskil etmektedir.

Yetenek yOnetimi uygulamalarindan yararlanan {iniversitelerin  yaptiklar
aragtirmalarda 6dnemli bir prestij artis1 yasadiklar1 gozlemlenmistir. Bunun en 6nemli
nedeni ise bu tiir yonetim uygulamalar1 sayesinde daha yetenekli ve yeterli fakiilte
Ogretim elemanlarinin ise alinmasidir. Bir diger nedeni ise yetenek yonetimi
uygulamalarinin etkin bir degerlendirme ve 6diillendirme sistemi ile mevcut 6gretim
tiyelerinin daha verimli ve etkin bir performans diizeyine ulagmasma katikida
bulunmasidir. McCormack et al. (2014) aragtirmalarinda yetenegi ¢ekme, tutma ve
odiillendirme boyutunda inisitayif alabilen tiniversitelerin, yaptiklari arastirmalardaki
degerlendirme sonuglariin oldukca yiikseldigini gdstermistir. Ayni zamanda fakiilte
calisanlarinin ders i¢i performansi da artmistir. Sonuglar ayn1 zamanda {iniversitede
verilen dersler konusunda dgrenci memnuniyetinin de daha yiiksek oldugunu ortaya

koymustur.

Steven Riccio’nun 2010 yilinda yaptiglr arastirmaya gore lniversite diizeyindeki
yetenek yoOnetimi konusundaki uygulamalardan bazilar1 sunlardir: Yiiksek egitim
kurumlar arasinda yetenek yonetimi uygulamasina en dnce dnem veren tiniversiteler

arasinda Stanford Universitesi yer almaktadir. Universite, biinyesinde liderlik
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gelistirme programi uygulamakta ve “yetenegi ¢ekmek, gelistirmek ve tutmak”
ifadesini kullanan bir insan kaynaklari politikasint sunmaktadir. Minnesota
Universitesi bir yetenek yonetimi ve danismani takimi kurmustur. Bu takim, {iniversite
stratejilerini belirlemede etkin liderlik 6zellikleri lizerine ¢alismis ve performans
degerlendirmelerinde bu Ozelliklerin bir boliimiinii icermelerini  saglamustir.
Pennsylvania Universitesi insan kaynaklar1 birimi, kariyer gelisimine destek olmak
i¢in kogluk ve mentorluk uygulamalarini baslatmistir. Emory Universitesi “liderlikte
miikemmellik™ ad1 altinda baglattig1 programda her yi1l 20 kadar yeni yonetici adayini
ofislerdeki ve birimlerdeki agigi doldurmak igin kullanmayr basarmistir. South
Carolina Universitesi yedeklemeyi daha etkin yapabilmek igin erken emeklilik
yararlarindan bir paket hazirlamis ve bunla beraber en az 5 yillik siire i¢inde emeklilige
bagli olusacak pozisyonlari doldurmak i¢in erken yedekleme programini hayata

gecirmistir.

Riccio’ya gore 6zellikle daha 6zerk olan yukaridaki tiniversitelerin yapilarinda insan
kaynaklarina bagli yaptiklari stratejik uygulamalar etkin olarak yer almaktadir. Bu
tiniversitelerin daha basarili olmalari ile yetenek yonetimi uygulamalari arasinda bir
bag oldugu diistiniilebilir. Amerika’daki biitiin biiyiik iiniversitelerde artik yetenek

yonetim boyutlarinin ¢esitli uygulamalarin1 gormek miimkiindiir.

Taji ve Moghtadaie (2016) yetenek yonetimi uygulamalarinin fakiilte ¢alisanlarinin
verimliligine etkisini inceledikleri aragtirmalarinda, yetenek yonetimi uygulamalarinin
ozellikle yetenegi gelistirme ve yetenegi ¢ekme boyutlarinda, tiniversitedeki 6gretim
elemanlarinin performanslari tizerinde 6nemli etkileri oldugunu gdstermistir. Taji’nin
aragtirmasinda bu etkinlik, fakiilte tiyesinin bilgisi, yonetsel becerileri, dgretimsel
metodlari, gelisiminin degerlendirilmesi ve bilimsel etkinligini degerlendirilmesi

yoluyla saptanmuistir.

Bu tiir arastirmalar, yetenek yonetimi uygulamalarinin sadece rekabetin ve ekonomik
avantajin 6nemli oldugu is sektorleri i¢in modern diinyadaki degisimlere ayak
uydurmasina yarayan bir ara¢ olarak kullanilan uygulamalar biitiinii olmadigini; ayni
zamanda dis cevresiyle yakindan baglantili olan egitim alaninda hem okullar

diizeyinde hem de tiniversitelerde gerekli oldugunu gostermektedir.

Tiirkiye’de ise iiniversitelerin basarisindaki insan giicli dnemine sozel olarak ¢oklukla
deginilse de, uygulamalarda yetenek yoOnetimi gibi uygulamalar heniiz kisithh bir
sekilde goriilmektedir. Yetenek yoOnetimi uygulamalari, insan giicinii daha etkin
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kullanarak kaliteyi gelistirmek amaciyla bir ydnetmelik hazirlanmistir. YOK
tarafindan hazirlanan bu yonetmelikler, ilk adim olarak kaliteyi gelistirmek amaci ile
degerlendirme yapilmasi ve amaglarin yenilenmesine yoneliktir. Yonetmelige gore,
tiniversite belirli araliklarla amaglarini gézden gegirmeli ve buna goére bir performans
degerlendirmesi yapmalidir. YOK’iin bu konudaki yonetmeligi su sekildedir:
(www.yodek.org.tr/download/yonetmelik dl.pdf).

“Yiiksekogretim Akademik Degerlendirme ve Kalite Gelistirme Komisyonu,
yiiksekogretim kurumlarindan gelen raporlara dayanarak Mart ve Nisan aylarinda yillik
Yiiksekogretim Akademik Degerlendirme ve Kalite Gelistirme Komisyonu Raporunu
olusturur ve yiiksekdgretim iist kurullarinin baskanliklarina sunar.

Madde 14 — Bir yliksekdgretim kurumunun, 6n lisans, lisans, lisansiistii diizeyindeki
akademik birimleri ve arastirma merkezlerinin her tiirlii egitim, 6gretim ve arastirma
faaliyetleri ile idari hizmetlerinin kalitesi ve kalite gelistirme ¢alismalar1 i¢ degerlendirme
kapsaminda degerlendirilir.”

Yetenek yonetiminin her bir boyutu sadece maddi olarak ve rekabet agisindan ele
alinirsa, bazilar1 tarafindan {niversiteler diizeyinde uygun goriilmeyebilir.
Universiteler, yapis1 geregi nitelikli ve yeterliligi yiiksek insan giiciine sahip olmasi
gereken kurumlardir. Bu anlamda rekabete dayali degil ama niteligi ve kaliteyi
yiikseltmek adina yetenek yonetiminin boyutlari hem kamu hem de vakif tiniversiteleri
acisindan Onemli olmalidir. Ayrica, modern diinyada {iniversitelerin statiilerini
artirmalari, egitim ve 6gretimde kaliteyi yakalamalari i¢cin daha rekabet¢i ve degisime
acik bir politika benimsemeleri de gerekli bir hal almistir. Hem akademik c¢aligmalarda
hem de egitim ve 6gretim diizeyinde hedeflerini yakalamalari i¢in ise, daha yetenekli
akademik kadroyu ise alma, gelistirme, odiillendirme, degerlendirme ve elde tutma

acisindan yetenek yonetimi stratejilerinden yararlanmalart nemlidir.
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3. YETENEK YONETIMI VE IS DOYUMU KONUSUNDAKI
ARASTIRMALAR

Yetenek Yonetimi, henliz yeni bir alan olmasina ragmen hem insan kaynaklar1 ve
yonetim alaninda hem de egitim alaninda, ¢alisilmis ve ¢alisilmakta olan bir konudur.
Is doyumu ise uzun siiredir hem egitim hem de y&netim ile ilgili alanlarda arastirmalar
yapilmig ve baska degiskenlerle iligkileri arastirilmis bir ¢alisma konusudur. Bu
boliimde yetenek yonetimi ve is doyumu konusunda yapilan arastirmalar yer
almaktadir. Konuyla ilgili arastirmalar, yurt i¢i ve yurt disinda yapilan arastirmalar
olmak tizere iki baslik altinda toplanmistir. Aragtirmalarin amaci, uygulandigi yer ve

kisiler, sonuglar1 6zetlenerek anlatilmistir.

3.1.Yurt icinde Yapilan Arastirmalar

Tiirkiye’de yapilan ¢aligmalar arasinda yetenek yonetimini egitim alaninda inceleyen
cok sayida calismaya rastlanmamaktadir. Akar’in 2012 yilinda yaptigi doktora
calismasinda Tirkiye’deki bes iiniversitedeki akademisyenlerin yetenek yonetimi
uygulama dilizeyine yonelik algi ve goriislerine bagvurmak icin nitel bir calisma
yapilmistir. Caligmada ii¢ tiniversiteden (Kog, Marmara, Maltepe ) akademisyenlerle
105 profesor, 61 dogent ve 111 yardimci dogent ile goriismeler yapilmigtir.
Arastirmanin bulgulari arasinda tiniversitelerde yetenek yonetimi uygulama diizeyinin
var olan mevzuat ve merkeze baglilik gibi nedenlerle diisiik oldugu saptanmistir.
Yetenegi cekme boyutunda degerlendirme merkezleri ve yetenek yonetimi kurullari
olusturulmasi Onerilmistir. Yetenegi tutma ve yerlestirme boyutunda performans
degerlendirme sonuglarinin calisanlara yeterince yansimadigi saptanmustir. Odiil
sisteminin ve gelecege doniik planlamalarin ise diisiik diizeyde veya yetersiz kaldigi
saptanmigtir. Yetenegi gelistirme boyutunda ise kocluk ve mentorliik sistemlerinin

etkili olabilecegi goriilmiistiir.

Aytac (2014) 2012-2013 egitim yilinda Ankara 6rneklemi ile yaptig1 calismasinda 55

Ogretmenle yetenek yonetimi uygulamalarina dair algilarini arastirmak igin goriisme
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yapmis ve arastirma sonuglarina gore, yoneticilerin liderlik vasiflari tagimasi ile
yetenek yoOnetimi uygulamalarinin okul oOrgiitinde uygulanma seviyesi arasinda
onemli bir yakin iliski oldugunu saptamistir. Ayrica uygulamalarin hayata gegmesinde
okullarin yonetim yapis1 ve kiiltiirel ortam da belirleyici bir baska etken olarak 6n
plana ¢ikmustir. Ornegin, Tiirkiye’deki merkezi sisteme bagh isleyen devlet
okullarinda c¢alisan 6gretmen ve yoneticilerin ¢ogu, bu tiir uygulamalar1 sadece 6zel
okullara uygun olarak degerlendirmistir. Ayta¢’in arastirmasinda, Tirk egitim
sisteminde bu tiir uygulamalarin yer alabilmesi igin, 6zellikle personel ve biitge
bakimindan okullarin &zerklesmesi ile yoneticilerin yetistirilmesinde farkli bir
yaklagim benimsenmesi gerektigine dair bulgular sunulmakta ve yetenek yonetimi
uygulanma diizeyleri arasinda bir iliskiden de bahsedilmektedir. Ayta¢’in (2015)
yaptig1 baska bir arastirmada ise biitiinlesmis yetenek yoOnetimi uygulamalari,
uygulamada okul yoneticilerinin liderlik ozellikleri ve ¢alismalarin Grgiitsel
adanmishig arasinda 6nemli bir iligki saptanmistir. Diger bir degisle, bu arastirmaya
gore yoneticilerin yetenek yonetimini uygulayacak vizyoner liderlik ozelligi
gostermesi, yetenekli ¢alisanlarin oOrgiite bagliligi agisindan epeyce etklili oldugu

saptanmistir.

Is doyumu konusunda insan kaynaklari, yonetim ve egitim alaninda c¢ok sayida
aragtirma yer almaktadir. Bu arastirmalarin biiyiik boliimii, i3 doyumu ile adalet,
orgiitsel adanmislik, is devri, motivasyon gibi konular ile i3 doyumunun iliskisini
incelemistir. Ozellikle 2000°1i yillarda insanin is giicii olarak &rgiitteki dSnemi ve rolii

konusundaki artan sayidaki arastirmalar, is doyumunu ele almaktadir.

Tiirkiye’de yapilan ¢aligmalar arasinda Karakdse ve Kocabas, 2006 yilinda Gaziantep
ilinde 292 Ggretmen iizerinde yaptiklari ¢alismada, is doyumu ve motivasyon ile
orgiitlerin, Ogretmenlerden beklentileri arasindaki nasil bir iliski oldugunu
incelemislerdir. Arastirmada likert tipi anket uygulamasindan yararlanilmistir.
Arastirma bulgularina goére, cinsiyet, yas, kidem gibi degiskenler ile aralarinda anlamli
bir fark saptanmamustir. Is doyumu ve motivasyon arasinda ise okul tiirlerine gore
anlamli bir fark ortaya ¢ikmustir. Ozel okullarda ¢alisan dgretmenlerin daha fazla stres
altinda calistig1 ve is doyumunun, buna bagl olarak da motivasyonun daha diisiik
oldugu gozlenmistir. Orgiitlerin beklentileri ile 6gretmenlerin is doyumu ve
motivasyonu agisindan ise drgiit tiiriine gére anlamli bir fark oldugu saptanmustir. Ozel

okulda calisan 6gretmenler, prestij ve calisma ortaminin daha olumlu olmasindan
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dolay1 motivasyonlarmin da bu durumdan daha olumlu etkiledigini diisiinmektedirler.

Calisma arkadaslar1 agisindan her iki okul tiirli arasinda bir farka rastlanmamuistir.

Demirtas ve Alanoglu’nun (2015) yaptig1 bir baska arastirmada ise 6gretmenlerin
karara katilma diizeyi ve is doyumu arasindaki iligki sorgulanmistir. Aragtirmanin
evrenini 2012-2013 egitim 6gretim yilinda Diyarbakir il merkezinde bulunan ilkokul,
ortaokul ve liselerde gorev yapan dgretmenler olusturmaktadir. Orneklemini ise, bu
evrenden tesadiifi 6rnekleme yolu ile secilen ilkokul, ortaokul ve liselerden 159 sinif
O0gretmeni ve 220 brans 6gretmeni olusturmaktadir. Arastirmada karara katilim 6lgegi
ve i doyum Olcegi olmak tizere iki farkli 6lgek kullanilmistir. Arastirma sonucunda
elde edilen bulgulara gore, yonetici ve 6gretmenlerin yonetimsel kararlara katilim ve
is doyumu diizeyleri orta, egitimsel kararlara katilim diizeyleri yiiksek bulunmustur.
Is doyumu ile hem egitimsel kararlara katilm boyutu hem de ydnetimsel kararlara
katilim boyutu arasinda pozitif ve orta diizeyde bir iliski vardir. Katilimcilarin

kararlara katilimlari, is doyumlarini1 % 41 oraninda etkilemektedir.

Is doyumu ve yetenek yonetimi iliskisini calisan arastirmalar, aslinda yetenek
yonetiminin i¢cerdigi alt boyutlarla iliskili konulardir. Bu alt boyutlarin arasinda kariyer
gelistirme, Orgiitte calisan1 tutma, yoOnetim bigimi, Orgiitiin sagladigi ortam ve

olanaklar gibi konular yer almaktadir.

Yurt i¢inde yapilan caligmalarda egitim alaninda yetenek yoOnetimi c¢aligan
arastirmalara rastlanmistir (Akar, 2012; Aytag, 2015; Demirkasimoglu, 2015) ama is
doyumu ile iliskisini ¢alisan bir arastirma ve caligmaya rastlanmamistir. Alanyazin
incelenirken egitim alaninda ¢alismalara dncelikle deginilmistir. Is doyumunun daha
biiyiik kapsamli olan yetenek yonetimi uygulama diizeyinde ¢alisilmasi literatiirdeki

caligmalara gore bir gereksinim gostermektedir.

3.2. Yurt Disinda Yapilan Arastirmalar

Alanyazin incelendiginde yetenek yonetimi konusunda insan Kaynaklar1 ve yonetim
alanlarindaki arastirmalar sayisal olarak {istlinliik gosterse de egitim alanindan da son

yillarda oldukga fazla arastirma ve ¢alisma yer almaktadir.

Egitim alaninda yurt diginda yapilan calismalar arasinda Nebraska Universitesinden
Riccio’nun (2010) doktora tez galismasi yer almaktadir. Riccio g¢alismasinda, 7

tiniversitedeki yetenek yonetimi uygulamalari ve bu uygulamalarin oOrgiitlerdeki
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liderlik ile orgiit amaglarina etkisini inceleyen bir arastirma yapmistir. Arastirma,
goriismeler yapilarak gergeklestirilmistir. Bu goriismelerde yetenek yonetimi
uygulayan iiniversitelerin benzer programlar1 uyguladiklari, bu programlarin orgiitsel

ve kisisel gelisime katkisi, sinirliliklari ile ilgili sorular sorulmustur.

Arastirma sunucuna gore mentorluk, kogluk gibi uygulamalar, 7 tiniversitedeki ortak
yetenek yonetimi uygulamalari olarak saptanmistir. Goriismelerin sonucunda, yetenek
yOnetiminin tiniversitelerin orgiitsel amaglarina en ¢ok rekabet ve stratejik planlama
olarak hizmet ettigine dair ortak bir algiya sahip olundugu ortaya ¢ikmustir.
Gortigmeler sonucunda ortak fikir olarak ayrica, iist diizey ¢alisanlarin yetenek
yonetimi konusundaki katkilarmnin 6nemli oldugu da vurgulanmistir. Yetenek
yonetiminin insan kaynaklari planlamalarmma olumlu katkilarindan s6z edilirken,
mentorluk uygulamalarinin, orgiitte liderlik 6zelliklerini artirdigi yolundaki veriler

goriismelerde ortak geri bildirim olarak ortaya ¢ikmustir.

Taji ve Moghtadaie (2016) yetenek yonetimi uygulamalariin fakiilte ¢alisanlarinin
verimliligine olan etkisini inceledikleri arastirmalarinda, yetenek yOnetimi
uygulamalarinin 6zellikle yetenegi gelistirme ve yetenegi c¢ekme boyutlarinda,
tiniversitedeki hocalarin  performanslar1 {izerinde ©nemli etkileri oldugunu

gostermistir.

McCormack et al. (2014) arastirmalarinda yetenegi ¢cekme, tutma ve ddiillendirme
boyutunda daha iyi inisitayif alabilen iniversitelerin, Ogrenci degerlendirme

sonuglariin da oldukga yiikseldigini gostermistir.

Goodall (2006) arastirmasinda yetenekli ¢alisanlarin Orgiit tizerindeki etkisini
aragtirmistir. Statii bakimindan alt grupta yer alan bir tiniversitede yaptigi aragtirmada,
yetenekli, iyi bir akademik lider ataninca iiretilen akademik ¢alismalarin, bu liderin
geri bildirim ve yonlendirmeleri sayesinde tiniversitenin ilgili bririmlerinin bundan
olumlu etkilendigini ve iiretilen akademik c¢alismalarin kalitesinin 6nemli Olgiide
gelistigini saptamustir. Diger bir degisle, yetenekli bir akademisyenin, tiniversitenin

statlisiinii list diizeye tasimada oldukga etkili oldugu goriilmiistiir.

Egitim diinyasinda is doyumu agisindan yurt disinda yapilan arastirmalar arasinda
2006 yilinda Zhang Zhijuan, Virginia Universitesindeki doktora tezinde is doyumu ve
Ogretmenleri Orgiitte tutma konusunu ¢aligmistir. Arastirmada, is devri konusundaki

ulusal kayitlardan ve anket uygulamasindan yararlanilmistir. Arastirmanin bulgularina
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gore, 6gretmenlerin is doyumu orgiitsel iklim, kisisel gelisim, otonomi (6zerklik) gibi
alanlardan etkilenmektedir. is doyumu ve 6rgiitte devam etme arasinda da giiglii bir
iliski bulunmustur. Ayrica is doyumunu 6gretmenlerin yasi, kidemi gibi degiskenlerin

de etkiledigi saptanmistir.

Yetenek yonetimi ve is doyumu daha ¢ok yurt disinda yapilan ¢aligsmalarda ele alinmis
bir konudur. Alanyazin incelendiginde, yetenek yonetimi alt boyutlart ve is doyumu
arasinda ¢ok sayida arastirma vardir. Bazilarina su sekilde deginebiliriz: Yetenek
yonetiminin ilk ve en 6nemli boyutu olan hedef ve stratejilerin belirlenmesi alaninda,
Ogretmenleri karara katan egitim orgiitlerinde calisanlarin is doyumlarinin daha
olumlu yonde etkilendigini saptayan Mosheti (2013), bu istegi karsilanmayan
calisanlarin ige karsi tatminsizlik gelistirdigini soylemektedir. Bir bagka boyut olarak
orgiitlerde kilit pozisyonlarin belirlenmesinin is doyumunu olumlu etkiledigi

verilerine ulasan ¢aligmalara rastlamak miimkiindiir (Jha ve Bhattarcaya, 2012)

Yetenek yonetiminin dnemli bir alt boyutu olan egitim ve gelistirme programlarinin is
doyumu {izerine etkisini inceleyen Yap and Holmes (2010), pozitif yonlii bir iliski
tespit etmistir. Arastirma, egitim ve gelistirme programlarina 6nem veren, ¢aligsanlara
egitim ¢esitliligi saglayan orgiitlerde calisanlarin is doyumunun daha yiiksek oldugunu
saptamistir. Bir bagka yetenek yonetimi alt boyutu olarak performans degerlendirme
ve is doyumu arasindaki iligkiyi ¢alisan Lazear (2000) ise, bu tiir degerlendirilmelere
yapict bir etki ile bakildig: takdirde, i doyumunu olumlu etkiledigini saptamistir.
Diger bir degisle, yapilan performans degerlendirme tiirlinde eger orgiittteki giiven
duygusunu pekistiren bir yapicilik varsa olumlu bir etki yaratttigini sdylemek
miimkiindiir. Fakat, ig tatmini konusunda performans degerlendirmenin olumsuz
yonde etkisinin bulundugu ¢alismalara da rastlamak miimkiindiir (Brown, 2001).
Performans degerlendirmenin orgiite katkis1 ancak etkin yapildiklar1 takdirde olumlu

olarak goriinmektedir.
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4.YONTEM

Bu boliimde arastirmanin evreni, 6rneklemi, veri toplama araglari, verilerin toplanmasi

ve analizi ile ilgili bilgilere yer verilmektedir.

4.1. Arastirmanin Modeli

Bu arastirmada yetenek yonetimi uygulamalar1 ve is doyum diizeyini belirlemek i¢in

iligkisel tarama modeli kullanilmistir.

4.2. Evren ve Orneklem

Arastirmanin evreni ve 6rneklemi ile ilgili bilgiler su sekildedir:
4.2.1. Evren

Aragtirmanin evreni 2015-2016 akademik yilinda Istanbul ilinde devlet ve vakif
tiniversitelerinde hazirlik okulunda ve yabanci diller yiiksek okulunda goérev yapan
okutmanlardan olusmaktadir. Istanbul ilinde gdérev yapan okutman sayis1 2016 yilinda
YOK kayitlarina gore istanbul’da yer alan toplam 53 devlet ve vakif {iniversitesinden
545 erkek ve 1603 kadin okutman olmak iizere toplam 2148 okutmandan

olusmaktadir.

4.2.2. Orneklem

Arastirmanin 6rneklemi toplam 53 tiniversiteden 286 okutman olarak belirlenmistir.
Orneklem sayismin tespitinde Yazicioglu ve Erdogan’m (2004) belirttigi tablo esas
alinmigtir. Buna gore 2500 sayisini gecemeyen evrenler ig¢in olan hesaplama
kullanilarak 2148 sayidaki evren i¢in %5 giivenilirlik ile 286 okutman 6rneklem sayisi
olarak belirlenmistir. Toplamda random olarak 306 okutmana ulasilmistir. Tablo 3’te

ulagilan okutmanlarin demografik degiskenlere gore dagilimlari yer almaktadir.
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Tablo 3: Orneklem Grubuna Giren Okutmanlarin Yas, Egitim Diizeyi, Cinsiyet,
Mesleki Kidem, Okuldaki Calisma Siiresi ve Okul Tiiriine Gore

Dagilimlar:
Degisken Dagilim Gruplari Say1 Yiizde
Cinsiyet Kadin 229 74.8
Erkek 77 25.2
Toplam 306 100
Egitim Lisans 107 35
Lisans iistii 199 65
Toplam 306 100
Yas 25-30(sinama) 109 36
31-44 (saglamlastirma) 159 52.5
45-60 (koruma) 38 115
Toplam 306 100
Okuldaki kidem 1yl 37 12,1
2-5 yil 164 53,6
6-10 y1l 61 19,9
11 ve tizeri 44 14,4
Toplam 306 100,0
Mesleki kidem 1-5 (giris) 66 21,6
6-10 (durulma) 122 39,9
11-15 (deneyimcilik) 54 17,6
16-20 (uzmanlik) 34 11,1
21 ve isti (sakinlik) 30 9,8
Toplam 306 100
Kurum Tiirii Devlet 70 22.9
Vakif 236 77.1
Toplam 306 100

Orneklem grubunda yer alan okutmanlarin seciminde random teknigiyle basit tesadiifi
orneklem alma yontemi kullanilmistir. Orantisiz eleman 6rneklemi yonetimi ile
orneklem bilgisayar kullanilarak alinmistir. Basit tesadiifi orneklemede evreni
olusturan her elemanmn Ornege girme sansi esittir. Dolayisiyla hesaplamada her

elemana verilecek agirlik aynidir (Arikan, 2004).
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4.2 Veri Toplama Aracglar

Arastirmada verilerin toplanmasinda iki adet likert tipi dlgek kullamlmustir. Ilki
Tabancali, Simsek ve Korumaz (2015) tarafindan gelistirilen yetenek yonetimi
dlgegidir. Is doyumu 6lcegi ise Giillii (2009) tarafindan Tiirkce’ye uyarlanan Spector
tarafindan 1985 yilinda gelistirilen 9 alt boyut ve 36 sorudan olusan bir 6lgektir.

Yetenek yonetimi 6l¢eginin alt boyutlara gore kullanilan anketteki daglimi Tablo 4’te

verilmistir.

Tablo 4: Yetenek Yonetimi Alt Boyutunun Olcek Maddelerine Gére Dagilimi

Yetenek Yonetimi Alt Boyutu Olcek madde numaralar
Hedef ve stratejileirn belirlenmesi 1-10

Kilit pozisyonlarin belirlenmesi 11-16

Yetenek bulma ve yetenek havuzu olugturma 17-24

Egitim ve gelistirme 25-31

Performans degerlendirme 32-37

Kariyer gelistirme 38-50

Yetenek yonetimi dlgegi toplam 50 sorudan ve 6 alt boyuttan olusmaktadir. Olgegin

gecerlilik ve giivenilirlik ¢alismalarinin sonuglart Tablo 5°te yer almaktadir.

Tablo 5: Yetenek Yonetimi Olceginin Alt Boyutlara Gore Gegerliligi ve

Giivenilirligi
Yetenek Yonetimi Alt Boyutu Cronbach Alfa Degerleri
Hedef ve stratejilerin belirlenmesi 0.932
Kilit pozisyonlarin belirlenmesi 0,888
Yetenek bulma ve yetenek havuzu olusturma 0.946
Egitim ve gelistirme 0.951
Performans degerlendirme 0,939
Kariyer gelistirme 0,961

Tabancali, Erkan, Simsek, Golhayat Giilbas1 ve Korumaz, Mithat .2015. Egitim Orgiitlerinde Yetenek
Yénetimi Olgegi Gelistirme Calismasi. 2nd International Eurasian Educational Research Congress.

Ankara.

Is doyumu &lgegi 19 olumsuz, 17 olumlu olmak iizere toplam 36 maddeden
olusmaktadir. Olgekteki olumsuz maddeler, hesaplama asamasinda ters madde 6zelligi

kullanarak olumsuz maddeler olumluya doniistiiriilmiistiir. Toplam 9 alt boyutun

maddelere dagilimi su sekildedir:
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Tablo 6: Is Doyumu Olgeginin Alt Boyutlarimin Olcek Maddelerine Gore

Dagilimi
Is Doyumu Alt Boyutlar Olcek Maddeleri
Ucret 1,10, 19, 28
Yikselme olanaklari 2,11, 20, 33
Yonetim ve denetim 3,12,21,30
Ek imkanlar 4,13,22, 29
Sartli 6diiller 5,14, 23, 32
Calisma kosullar1 6, 15, 24, 31
Calisma arkadaslari 7,16, 25, 34
Isin niteligi 8,17, 27,35
Tletisim 9, 18,26, 36

Is doyumu 6lgegin dil kontrolii ve gegerlilik testi Giillii (2009) tarafindan yapilmis ve
gegerlilik ve giivenirlik testi igin toplam 197 smif 6gretmenine uygulanmistir. Bu
gegerlilik uygulamasi testine gore toplam 9 alt boyuttu Cronbach alfa degerleri su
sekildedir.

Tablo 7: is Doyum Olgeginin Alt Boyutlara Gore Alfa Degerleri

Is Doyumu Alt Boyutlar Cronbach Alfa Degerleri
Ucret 0.893
Yiikselme olanaklari 0,888
YoOnetim ve denetim 0,873
Ek imkanlar 0,892
Sarth 6diiller 0, 885
Calisma kosullar1 0, 889
Calisma arkadaslari 0, 887
Ein niteligi 0, 889
Tletisim 0,883

Hem yetenek yonetimi 6l¢egi hem de is doyum 6lgegi likert tipi olarak tasarlanmis ve

yanit boliimiindeki besli puanlama su sekildedir:
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Tablo 8:Likert Tipi iki Ol¢ek I¢in Puanlama Sistemi

Yamt Puanlama
Kesinlikle katilmiyorum 1,00- 1.79
Katilmiyorum 1.80- 2,59
Orta diizeyde katiliyorum 2,60- 3,39
Katiliyorum 3,40- 4,19
Kesinlikle katiliyorum 4,20- 5,00

Sonuglarin analiz edilme asamasinda Tablo 8’de verilen puanlama sistemi, veri

yanitlarinin ortalamalari alinarak kullanilmustir.

4.3.Verilerin Toplanmasi

Kullanilacak 6lgme araci yeterli sayida ¢ogaltilarak evrende yer alan iiniversitelere
elden ve kargo araciligi ile gonderilmistir. Arastirmada kullanilan 6l¢me araci 2015-

2016 6gretim yilinda Ocak ve Mayis aylar1 arasinda uygulanmistir.

4.4. Verilerin Analizi

Arastirmada toplanan verilerin analizinde SPPS 19.0 programindan yararlanilmistir.
Anketler araciligl ile toplanan veriler SPSS ortamina aktarilmistir. Verilerin analizi
sonucunda yapilan normallik testine gore dagilimin normal oldugu saptanmustir.
Betimsel analiz yontemlerinden aritmetik ortalama, standart sapma, yiizde, Pearson

cift yonlii korelasyon ve ¢oklu regresyon analizinden yararlanilmigtir.
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5. BULGULAR VE YORUMLAR

Bu boliimde yetenek yonetimi ve is doyumu anketlerine verilen cevaplar kullanilarak

arastirmanin amaci ve alt amaglar1 dogrultusunda analiz edilmis ve yorumlanmastir.

5. 1. istanbul ilindeki Vakif ve Devlet Universitelerinde Hazirhk Okulunda

Gérev Yapan Okutmanlarin Is Doyum Diizeyleri Nedir?

Arastirmanin ilk alt problemine cevap aramak amaciyla, calisma grubundaki
okutmanlarin Is Doyumu anketine verdikleri cevaplar analiz edilmis, anketin
boyutlarma iliskin aritmetik ortalama ve standart sapma degerleri Tablo 9’da

verilmistir.

Tablo 9: Is Doyumu Olcegine iliskin Artimetik Ortalama ve Standart Sapma

Degerleri

N X S
Calhisma Arkadaslar: 306 3.69 0.72
Isin niteligi 306 3.63 0.65
Yonetim ve denetim 306 3.58 0.88
Tletisim 306 3.36 0.73
Sarth Odiil 306 3.11 0.90
Cahsma Kosullar: 306 2.93 0.64
Ek imkéanlar 306 2.83 0.73
Ucret 306 2.79 0.72
Yiikselme 306 2.75 0.86
Biitiin Alt Boyutlarin Ortalamasi1 | 306 3.19 0.47

Tablo 9’a gore, calisma grubundaki 6gretmenlerin is doyumu diizeylerine iliskin
dagilimlar incelendiginde, is doyumu toplaminda orta diizeyde bir doyumdan s6z
edilebilir ( X=3.19). Likert tipi puanlama sistemine gore toplam is doyumu ve iletisim,
sarth 6diil, ¢alisma kosullari, ek imkanlar, yiikselme ve {icret boyutlarinda orta

diizeyde “katiliyorum” araliginda ( X = 2,60- 3,39) yer alirken, ¢alisma arkadaslari,
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isin niteligi ve yonetim denetim “katiliyorum” araligindadir ( X = 3,40 - 4,19).
Arastirma sonuglarina gore, okutmanlarin en fazla ¢alisma arkadaslar1 ( X = 3.69), en
az ise tcret ( X = 2.79) ve yiikselme ( X = 2.75) boyutlarinda doyuma ulastiklar
sonucuna varilmistir. Is doyumunun boyutlarma iliskin diger dagilimlara bakildiginda
ise, ¢alisma arkadaslar1 boyutunu sirasiyla isin niteligi (X = 3.63), yonetim ve denetim
(X = 3.58), iletisim (X = 3.36), sarth 6diiller (X=3.11), ¢alisma kosullar1 ( X = 2.93),
ek imkanlar ( X = 2.83), yiikselme olanaklar1 (X = 2.75) ve iicret ( X = 2.69) boyutunun
izledigi goriilmektedir. Is doyumunun toplamina ( X = 3.19) bakildiginda,
okutmanlarin tiim boyutlarin bilesiminde, orta diizeyde bir is doyumuna ulastiklar

sOylenebilir.

Arastirma bulgularima goére ilk sirada yer alan c¢alisma arkadaslari boyutu,
okutmanlarin en ¢ok destegi ve paylasimi diger meslektaglar1 ile yasadigi
goriilmektedir ( X = 3.69). Is arkadalaslarmin verdigi destek ve giiven, iist diizey bir is
doyumu igin olduk¢a 6nemlidir. Alanyazin incelendiginde arastirma bulgulari ile
benzer bulgulara rastlanmaktadir. Bozeman ve Gaughan (2011) tiniversite ¢alisanlari
ve is doyumu konulu arastirmasinda, fakiilte ¢alisanlarinin ¢alisma arkadaslariile
yaptiklari ise gosterdigi sayginin ¢alisanlarin is doyumunu olumlu yonde etkiledigini
saptamistir. Diger orgiitlerden farkli olarak egitim oOrgiitlerinde, 6gretmenlerin diger
meslektaglari ile ortak noktalarmin (egitim diizeyleri, yaptiklari isin niteligi, sorunlari
vb.) daha fazla olmasi, iligkilerini ve dolayisiyla is doyumunu olumlu etkilemektedir

(George ve Jones, 1996).

Aragstirma bulgularina gore is doyumunu olumlu etkileyen ve ikinci sirada yer alan igin
niteligi boyutunda da orta diizeyin lizerinde bir is doyumu goriilmektedir (X = 3.63).
Isin niteligi ise Ogretmenligin dogasi ile ilgilidir. Ogretmenlik, dogasi geregi
yaraticilik, 6zveri gerektiren bir meslektir. Universitelerin hazirlhk okullarindaki
stirekli degisen Ogrenci profili monotonluktan uzak, okutmanlara kendilerini
gelistirmeye acik bir meslek alani yaratmaktadir. Bu da bu boyuttaki is doyumunun
daha iist siralarda olmasina yol acabilir. Nitekim alanyazinda arastirma bulgulariyla
oOrtiisen bulgulara rastlanmaktadir. Skaalvik, E. M. ve Skaalvik, S. (2015) 30 Norvegli
Ogretmenle miilakat yoluyla yaptiklari is doyumu, stress ve 6gretmenlik meslegi
konulu arastirmalarinda, Ogretmenlik mesleginin baz1 faktdrlerden dolay:
O0gretmenlerin i doyumunu olumlu etkiledigini saptamislardir. Bunlar, arastirmacilar

tarafindan cocuklarla calisiyor olmak, c¢esitlilik ve isin dogasindaki tahmin
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edilemezlik, takim calismasina uygun bir is olmas1 ve 6zgiinliik olarak siralanmustir.
Gortliiyor ki, bir meslek olarak o6gretmenlik dogasi geregi arastirmaya katilan

okutmanlar1 da monotonluktan uzak tutarak is doyumunu olumlu etkiliyor.

Aragtirma bulgularina gore {igiincli sirada yer alan yonetim ve denetim boyutu,
yonetici ile isgoren arasindaki iliskileri incelemektedir. YoOnetim ve denetim
boyutundaki doyumun az olmasmnin ast-iist iligkilerindeki problemi gosterdigi
sOylenebilir. Tablo 9’a gore yonetim ve denetim boyutuntaki is doyumunun orta
diizeyde oldugu goriilmektedir ( X =3.58). Arastirmanin sonuglarina gore hazirhik
okulunda ¢alisan okutmanlarin yonetimle olan iligkilerinin genel i doyumunu olumlu
etkiledigi sOylenebilir. Y 6netimin, 6gretmenlerin is doyumu {izerine etkisini arastiran
calismalar incelendiginde, yoneticilerin Orglitsel adaleti de gozeterek calisanlarin
cabalarin1 destekleyecek, onlarin cabalarini 6diillendirecek uygulamalara 6ncelik
vermesinin c¢alisanlarin is doyumunu olumlu etkiledigi goériilmektedir (Yilmaz ve
Altinkurt, 2012). Arastirma bulgularina gore, hazirlik okullarinda yoneticilerin adil
tutumunun is doyumunu artirdig1 sdylenebilir. Bir diger 6nemli unsur ise yonecilerin
yaptiklart isteki yeterliligidir. Bu anlamda uzmanlasmanin daha fazla oldugu
yiiksekdgretim kurumlarinda (Deniz ve Colak, 2008), yoneticilerin uzmanliginin ve
performansinin daha 6n plana ¢iktig1 goriilmektedir. Aragtirma bulgularina gére de
hazirlik  okullarinda gorevli yoneticilerin alan yetkinligini  gelistirmelerinin

okutmanlarn iy doyumunu daha da olumlu yonde artiracagi saptanmistir.

Yonetim ve denetim boyutunu iletisim alt boyutu takip etmektedir. Hem ydnetimle
hem de is arkadaglar ile fikir alig verisi ve bilgi ve arzularin dogru aktarilmasi is
doyumunu dogrudan etkiler. Alanyazin incelendiginde orgiitteki iletisim ve is doyumu
arasinda pozitif yonlii bir iligkinin varligi goriilmektedir. (Major ve ark. 1995, Goris
2000, Ehlers 2003, Goris 2007°den aktaran Giilnar, 2009). Arastirma bulgularina gore,
iletisim boyutunda is arkadaslar1 ve yonetim ve denetim boyutuyla paralel bir sekilde
orta diizey bir is doyum diizeyi goriilmektedir (X =3.36). Bulgulara gore, orgiitsel
amaclar ve is tanimlar1 konusundaki orgiit ici iletisimin gelistirilmesi, okutmanlarin is

doyumlarini daha iist diizeye ¢ikaracaktir.

Calisanlarin ortaya koyduklar1 gayret ve basarinin farkli bi¢cimlerde takdir edilmesi
demek olan sartli ddiiller boyutunda, Tablo 9’da goriildiigi gibi okutmanlarin is

doyumunun daha az oldugu sdylenebilir ( X =3.11). Buna gore yonetimin ve
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tiniversitenin okutmanlarin sergiledikleri davraniglar kargisinda imkanlar dahilinde

cesitli odiiller sunmasi, 6gretmenlerin is doyumunu arttirmakta etkili olabilir.

Calisma kosullar1 boyutunda elde edilen bulgulara gére okutmanlarin bu konudaki is
doyumu Tablo 9’da goriildiigii gibi diisiik diizeydedir ( X=2.93). Calisma kosullar1
icin yoOneltilen sorulara verilen doniitlerin ortalamalari, arastirmaya katilan
okutmanlarin egitim 6gretim i¢in gerekli kural ve prosediirlerin ¢ok fazla ve
imkanlarin yetersiz oldugunu diisiindiikleri s6ylenebilir. Herzberg (1968), kosullarini
dis faktorler arasinda hijyen olarak kategorize etmis ve hijyeni ortaya ¢ikaran
etkenlerin en azindan kabul edilebilir bir diizeyde olmasi sarti ile, giidiileyici
etkenlerin olumlu etkileri ortaya ¢ikabilecegini savunmustur. Ornek olarak da, ¢alisma
kosullar1 kotii iken bireye Ozerklik ve sorumluluk verilmesinin giidiillemeyi
sinirlayacagindan soz etmistir. Bu anlamda hazirlik okullarinin bir 6rgiit olarak
yetenekli calisanlar1 giidiileyebilmesi i¢in ¢alisma kosullarini gelistirmeye oncelik

vermesi daha dogru olacaktir.

Ek imkanlar alt boyutu ise is doyum oOlgeginin Orgiitiin maas disinda g¢alisanlara
sundugu imkanlari igerir. Okutmanlarin is doyum diizeyinin Tablo 9’da goriildigi
tizere ek imkanlar boyutunda da sartli 6diil gibi diisiik ¢ikmasi, tniversitelerin
calisanlara maas disinda bir imkan yaratarak is doyumunu artirmadigini
gostermektedir ( X=2.83). Bu anlamda yonetimin maas dis1 olanaklar {izerine kendini
gelistirmesi gerekmektedir. Ornegin, kira, cocuk destegi, konferens katilim destegi,
saglik primleri gibi alanlarda {niversitelerin yapacagi ¢alismalar, okutmanlara

saglayacag yarar ve kazanglar sayesinde is doyum diizeyini yiikseltecektir.

Okutmanlarin az diizeyde doyum sagladiklar1 bagka bir alt boyut olan ticret, kisilerin
meslek sahibi olarak calismalarmin temel sebeplerinden biridir. Insan yasaminin
devamui ve kalitesi i¢in gerekli olan paranin yetersizligi, kiside dogal bir doyumsuzluk
ortaya cikaracaktir. Arastirma bulgulari, licret ve is doyumu konusundaki diger
arastirmalar gibi okutmanlarin {icret konusundaki doyumunun diisiik oldugunu
gosteriyor. Konuyla ilgili yapilan bazi arastirmalarda en yiiksek iicret alan gruplarin
en ¢ok is doyumu saglayan gruplar oldugu ortaya ¢ikmistir (Yigitoglu, 2009 ;
Canbulat, 2007).

Balc1 (1985)’ya gore is doyumunu etkileyen cevresel etkenler arasinda yer alan

yiikselme olanaklari, 6nemli bir iy doyum kaynagidir. Arastirma bulgularina gére en
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son sirada yer alan bu boyut, okutmanlarin yiikselme olanaklarini yetersiz bulduklarini

ve bu konuda yeterli is doyumu saglayamadiklarini (Tablo 9) ortaya koymaktadir (X
=2.75).

Arastirma bulgularina gore is doyum diizeylerinin daha diisikk oldugu c¢alisma
kosullari, yiikselme ve iicret alt boyutlarinin is doyumlar iizerine etkisini inceleyen
alanyazindaki ¢alismalar incelendiginde, arastirma bulgulariyla Ortiisen saptamalar
goriilmektedir. Ornegin, Oztiirk'iin (2002), "Beden Egitimi Ogretmenlerinin Is
Doyumu" ile ilgili Tirkiye'de yaptig1 arastirmasinda, beden egitimi 6gretmenlerinin
mesleklerini sevdikleri ve bu isi yaparken yeterli bir doyuma ulastiklar1 sonucuna
varilmistir. Hognutsuzlugun yasandigi en yogun boyutlar ise licret politikasi, yiikkselme

imkanlar1 ve ¢alisma kosullarinin yetersizligi olarak goriinmektedir.

5.2. Istanbul ilindeki Vakif ve Devlet Universitelerinde Hazirhk Okulunda
Gérev Yapan Okutmanlarin Is Doyum Diizeyleri; Yas, Egitim Diizeyi,
Mesleki Kidem, Okuldaki Calisma Yih ve Cinsiyet Degiskenlerine Gore

Farklihk Géstermekte midir?

Arastirmanin sounglarina gore is doyum diizeyleri incelenirken,ilk amagta belirlenen
1s doyum diizeylerinin ¢alismaya katilan okutmanlarin demografik degiskenlere gore
farklilagip faklilasmadigina bakilmistir. Demografik degiskenler secilirken, alanyazin

incelenerek is doyum diizeyi ile iliskisi ¢alisilmis degiskenler tercih edilmistir.

5.2.1. Okutmanlarin Is Doyumlarmin Yas Degiskenine Goére Farkhlasma

Diizeyleri

Okutmanlarin is doyumlarimin yas degiskenine gore farklilagip farklilasmadiginin
belirlenmesi icin tek yonlii varyans analizi (ANOVA) uygulanmistir. Yas degiskeni
gruplanirken Super’in kariyer ve yasam evrelerinden yararlanilmistir. Super’e gore,
insanlar 25-30 yas araliginda kariyer evresi olarak sinama devresinden gecer. Bu
donemde, secilen kariyer ile ilgili fikirler gozden gegirilir. 30-44 yas arasi ise
saglamlastirma evresidir ve kariyer degisimlerinin sinama evresine gore daha az
yasandigr donemdir. 45- 60 yas evresi ise koruma donemidir, yani kisiler mevcut

islerinde devam etmeye daha egilimlidirler (Super, 1990).
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Tablo 10: Is Doyumu Olgeginin Alt Boyutlarinda Katihmer Okutmanlarm Yas
Degiskenine Gore Farkhilasip Farklilasmadigimi Belirleme Uzere Yapilan Tek
Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) Sonuclari

Puan Grup N X SS KT |Sd| KO F P |Fark
'Yiikselme 25-30 sinama 109 (10,522 | 2,651 G.Aras1 | 41,074 3 20,537
31-44 saglamlastirma 159 |11,301| 3,145 G.lgi  [2528,874 | 302 | 8,430 2436 | 089
45-60 koruma 38 11,228 | 2,462 Toplam |2569,947 | 305
Toplam 306 |11,013| 2,917
'Yonetim ve 25-30 sinama 109 |14,261 | 3,304 G.Arasl1 512 3 ,256
denetim 31-44 saglamlastirma 159 14,308 | 3,697 G.lgi  [3770,326 {302 | 12,568 020 |.080
45-60 koruma 38 |14,000 | 3,557 Toplam [3770,838 | 305
Toplam 306 14,310 | 3,533
|[EK imkanlar 25-30 sinama 109 |11,192 | 3,140 G.Arast 14,596 3 7,298
31-44 saglamlastirma 159 |11,503| 2,872 G.I¢i 2610,988 | 302 8,703 830 | 433
45-60 koruma 38 10,857 | 2,669 Toplam |2625,584 | 305
Toplam 306 |11,316| 2,948
Sarth odiil 25-30 sinama 109 |12,334 | 2,435 G.Aras1 2,194 3 1,097
31-44 saglamlastirma 159 |12,509| 4,409 G.I¢i 3936,862 | 302 | 13,123
45-60 koruma 38 |12,542| 2570 | Toplam |3939,056 |305 084,920
Toplam 306 |12,452| 3,611
lisin niteligi 25-30 sinama 109 |14,073 | 2,470 G.Araslt 33,655 3 16,828
31-44 saglamlastirma 159 | 14,786 | 2,627 G.Ici 2006,028 | 302 6,687 2517 | 082
45-60 koruma 38 | 14,657 | 2,743 Toplam [2039,683 | 305
Toplam 306 |14,514| 2,598
liletisim 25-30 sinama 109 (13,293 | 3,110 G.Arasi 5,124 3 2,562
31-44 saglamlastirma 159 |13,471 | 2,872 G.Igi 2573,371 | 302 8,578 200 | 742
45-60 koruma 38 13,714 | 2,573 Toplam |2578,495 | 305
Toplam 306 13,435 | 2,922
Ucret 25-30 sinama 109 (11,110 | 3,559 G.Arasi 1,810 3 ,905
31-44 saglamlastirma 159 (11,169 | 3,385 G.Igi 3625,265 | 302 | 12,084 075 | 028
45-60 koruma 38 11,371 | 3,622 Toplam |3627,076 | 305
Toplam 306 (11,171 | 3,465
Cahisma kosullar: 25-30 sinama 109 |11,302 | 2,830 G.Arast 40,896 3 20,448 25-
31-44 saglamlastirma 159 11,855 | 2,428 Glgi  [1963,368 302 | 6,545 3124 ,045 (30 ve
45-60 koruma 38 12,457 | 2,214 Toplam [2004,264 | 305 * | 45-
Toplam 306 (11,726 | 2,576 60
Calisma 25-30 sinama 109 |14,467 | 2,923 G.Arast 21,804 3 10,902
arkadaslari 31-44 saglamlastirma 159 |15,031 | 2,833 G.Igi 2516,380 | 302 8,388 1300 | 27
45-60 koruma 38 |14,600 | 3,088 Toplam |2538,185 | 305
Toplam 306 |14,778 | 2,899

(* p< 0.05, ** p< 0.01)
Tablo 10°da goriildiigi lizere, okutmanlarin is doyumlarinin yas degiskenine gore
farklilagip farklilagmadigini belirlemek i¢in uygulanan tek yonlii varyans analizi

(ANOVA) sonucunda, yas gruplar1 arasinda ticret (F=0.075, p>.05), yiikselme
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(F=2.436, p>.05), yonetim ve denetim (F=0.020, p>.05), ek imkanlar (F=0.839,
p>.05), sartli 6diil (F=0.084 p>.05), calisma arkadaslar1 (F=1.300, p>.05), iletisim
(F=0.299, p>.05) ve isin niteligi (F=2.517 p>.05) alt boyutlarinda anlamli diizeyde bir
farklilik olmadig1 sonucuna ulagilmistir. Ancak calisma kosullar1 alt boyutunda yas
degiskenine gore gruplarin aritmetik ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli
bir farklilik bulunmustur (F=3.124, p<.05). S6z konusu anlamli farkliligin hangi
gruplar arasinda oldugunun belirlenebilmesi i¢in Scheffe ¢oklu karsilagtirma yontemi
uygulanmistir. Uygulanan Scheffe testinin sonucunda belirlenen anlamli farkliligin
25-30 yas ve 45-60 yas gruplar1 arasinda oldugu sonucuna ulasilmistir. Buna gore 45-
60 yas arasindaki okutmanlarin caligma kosullar1 alt boyutunda is doyumlari, 25-30
yas grubuna gore daha ytiksektir.

Is doyumu ile ilgili yapilan bazi arastirmalar, ileri yastaki calisanlarin is doyum
oranlarinin 6zellikle sosyal degerlere dayanan konular ve is kosullar1 konusunda daha
geng calisanlara gore daha yiiksek oldugunu gostermistir (Yeung ve digerleri, 2013).
Ayrica yapilan bazi galigmalar da iyi uygulanmayan ise oryantasyon programlari, geng
calisanlarin ig doyumunu diisiirdiiglinii ortaya koymustur. Ayrica karsilanmayan
beklentilere karsi gelistirilen alismislik sayesinde is doyum diizeyinin ileri yastaki
calisanlarda daha yiiksek oldugu da konu ile ilgili yapilan baska bilimsel ¢alismalarda
saptanmistir (Hodge, 2012).

Alanyazinla Ortiisen arastirma bulgularina gore 45-60 yas grubu okutmanlarin ise dair
diisiik beklentilerinin ve sosyal degerlere verilen dnemin artmasi gibi nedenlerle is
doyumlarinin daha yiiksek olmasi anlasilabilir bir sonugtur. Bulgulara gore, 25-30 yas
grubu okutmanlarin beklentilerinin daha iyi kargilanmasi ve daha iyi bir ise uyum

siireci ile 6rnegin mentorluk uygulamalar1 gibi ise doyumlar yiikseltilebilir.

5.2.2. Okutmanlarin is Doyumlarinin Cinsiyet Degiskenine Gére Farklilasma

Diizeyleri

Okutmanlarin is doyumlarinin cinsiyet degiskenine gore farklilagip farklilasmadiginin
belirlenmesi igin bagimsiz t-test uygulanmistir. Katilimc1 okutmanlarin is doyumlari
cinsiyetlerine gore incelendiginde ticret (t304=0.473, p>.05), yiikselme ((t(304)=0.970,
p>.05), yonetim ve denetim (t04)=0.490, p>.05) , ek imkanlar (t04)=0.428 p>.05),
sartl 6diil (t@o4=0.346, p>.05), calisma kosullari (t304=0.850, p>.05), calisma
arkadaslart (t304y=0.063, p>.05), iletisim (t@o4=0.215, p>.05) ve isin niteligi
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(t(304)=0.430, p>.05) alt boyutlarinda Tablo 11’de de goriildiigii gibi anlamli diizeyde

bir farklilik bulunmamustir.

Tablo 11: is Doyumu Olgeginin Alt Boyutlarinda Katihmer Okutmanlarin
Cinsiyet Degiskenine Gore Farklilasip Farklilasmadigimi Belirlemek
Uzere Yapilan Bagimsiz t-testi Sonuclari

Boyut Degisken N X SS T Sd P

Ucret Kadin 229 11,122 3,425 0,473 304 0,636
Erkek 77 11,337 3,537

Yiikselme Kadin 229 10,938 2,955 0,970 304 0,333
Erkek 77 11,311 2,801

Yonetim ve denetim Kadin 229 14,397 3,650 0,490 304 0,624
Erkek 77 14,168 3,176

Ek imkénlar Kadin 229 11,288 2,922 0,428 304 0,669
Erkek 77 11,454 3,041

Sartli 6diil Kadin 229 12,502 3,868 0,346 304 0,729
Erkek 77 12,337 2,668

Calisma kosullart Kadin 229 11,659 2,635 0,850 304 0,396
Erkek 77 11,948 2,394

Calisma arkadaglari Kadin 229 14,803 2,892 0,063 304 0,949
Erkek 77 14,779 2,945

Tletisim Kadin 229 14,436 3,032 0,215 304 0,830
Erkek 77 13,519 3,578

Isin niteligi Kadin 229 14,576 2,617 0,430 304 0,668
Erkek 77 14,428 2,597

Cinsiyet ve i3 doyumu iligkisini inceleyen arastirmalar arasinda fikir ayriligi
gdzlenmektedir. Is tatmininin cinsiyete gore farklihik gosterdigini ortaya koyan
aragtirmalar (Loscocco 1990°dan aktaran Bozkurt, 2008) olmasina karsin, is
tatmininin cinsiyete gore bir farklilik géstermedigi sonucuna varan arastirmalar da
vardir. Arastirma bulgular1 is doyumu ve cinsiyet konusunda ikinci grupta yer alan ve
herhangi bir fark gostermeyen bulgular ile Ortiismektedir. Oshagbemi (2003)
Ingiltere’de biiyiik bir grup iiniversite c¢alisan1 ile yaptig1 arastirmada cinsiyet,
organizasyondaki calisma siireleri gibi etkenlerin {liniversite c¢alisanlarinin global is
doyum diizeyleriyle bir iligskisinin bulunmadigini ortaya koymustur. Bu orgiittte,

isyerinde daha c¢ok ozgiirliik ve daha iyi olanaklarin cinsiyet gibi etkenlerden cok,
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riitbe ile iliskilendirilmesine bagl olarak agiklanmistir. Alanyazinla Grtiisen bulgulara
gore, arastirmaya katilan okutmanlarin is doyum diizeylerini etkileyenin cinsiyet
degiskeni degil, daha ¢ok is yerindeki farkli olanaklar ve uygulamalar oldugu
gozlenmistir. Modern diinyada hizla degisen ve cinsiyet farkina dayanmayan orgiit
politikalarina dogru olan bir degisim de aragtirma bulgularina gore cinsiyetin is

doyumunu etkilememesini anlasilir kilmaktadir.

5.2.3. Okutmanlarin Is Doyumlarinin Okul Tiirii Degiskenine Gore Farklilasma

Diizeyleri

Okutmanlarin i3 doyumlarinin  okul tliri degiskenine gore farklilasip
farklilagsmadigimin belirlenmesi i¢in bagimsiz t- testi uygulanmistir. Tablo 12°de
goriildigii tizere, katilimc1 okutmanlar, calistiklar: okul tiirline gore incelendiginde,
yiikselme (t304=1604, p>.05), sarthh o6diil (t@Eos=0.954, p>.05), calisma kosullari
(teo4=0.515, p>.05), calisma arkadaslar1 (t04y=1.601, p>.05), iletisim (t304=1.637,
p>.05) ve isin niteligi (t304=0.403, p>.05) alt boyutlarinda anlamli diizeyde bir

farklilik bulunmamustir.

Tablo 12: Is doyumu Olgeginin Alt boyutlarinda Katihme1 Okutmanlarin
Calistiklar1 Okul Tiiriine Gore Farkhilasip Farkhlasmadigim Belirleme
Uzere Yapilan Bagimsiz t-testi Sonuglari

Degisken N X Ss T SD P

Ucret Devlet 70 12,514 2,892 | 3,775 304 0,000**
\Vakif 236 10,774 3,505

Yiikselme Devlet 70 10,542 2,922 1,604 304 0,110
\Vakif 236 11,178 2,905

'Yonetim ve Devlet 70 12,628 3,144 4,776 304 0,000**

denetim Vakif 236 14847 3488

Ek imkénlar Devlet 70 12,257 2,313 3,036 304 0,003**
\Vakif 236 11,055 3,062

Sarth ddiil Devlet 70 12,100 2,316 0,954 304 0,341
Vakif 236 12,567 3,898

lisin niteligi Devlet 70 14,428 2,116 0,403 304 0,687
Vakif 236 14,572 2,741

liletisim Devlet 70 12,957 2,726 1,637 304 0,103
\Vakif 236 13,605 2,965

Calisma kosullar1  |[Devlet 70 11,871 2,401 0,515 304 0,607
Vakif 236 11,690 2,629

Caliyma Devlet 70 14,371 2,869 1,401 304 0,162

arkadaslar Vakif 236 14,923 2,904

(* p< 0.05, ** p< 0.01)
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Alanyazina gore 2006 yilinda Karakdse ve Kocabas tarafindan Gaziantep ve
Kahramanmaras ilinde 296 devlet ve 0zel okul c¢alisan1 Ogretmene uygulanan
motivasyon ve is doyumu konulu ¢alismada, okul tiiriiniin is doyumu ve motivasyon
tizerinde bir etkisinin olmadigi, buna karsin yonetici ile ilgili alg1 ve tutumlar, karara
katilim gibi uygulamalarda farklilik gdsterdigi saptanmustir. Is doyumunu etkileyen alt
boyutlar arasinda vakif ve devlet iniversitelerinin isleyislerinin ve yapilarinin
benzerlik gostermesi bir iki kurum tiiriinde ¢alisan okutmalarin is doyum diizeylerinde

bir fark olmamasini agiklamaktadir.

Okul tiirline gore yapilan incelemede, {icret (t304y=3.775 p<.05), yonetim ve denetim
(t304=4.776, p<.05), ek imkanlar (t304/=3.030, p<.05) alt boyutlarinda anlaml1 diizeyde
bir farklilik saptanmistir. Yonetim ve denetim, iicret ve ek imkénlar boyutlarinda is
doyum diizeyinin farklilasmasi, vakif ve devlet tiniversitelerindeki yonetim ve denetim
sistemlerinin farkli olmasindan kaynakli olabilir. Ornegin, vakif {iniversitelerinde
denetim sistemi daha ¢ok, uygulanan performans degerlendirme, ders gozlemleri ve
Ogrenci geri bildirimlerine dayali iken devlet {iniversitelerinde bu metodlardan ayni
oranda faydalanilmiyor olabilir. Ucret saglanak ek olanaklarim (kira yardm gibi) vakif

tiniversiteleri lehine farkliliklar gdstermesinden kaynakli olabilir.

5.2.4. Is Doyumu Diizeyi ve Okutmanlarin Egitim Diizeyleri

Okutmanlarin is doyumlarinin egitim diizeyleri degiskenine gore farklilagip
farklilasmadiginin belirlenmesi i¢in bagimsiz t- testi uygulanmistir. Tablo 13’te
gorildiigli gibi katilime1 okutmanlar egitim diizeylerine gore incelendiginde {icret
(teo4=1.458, p>.05), yiikkselme (t@o4=1.586, p>.05), yonetim ve denetim (t304)=0.394,
p>.05), ek imkanlar (tzos=01.438, p>.05), sarth 6dil (t@04=0.542, p>.05), calisma
kosullart (t@Eos=1.712, p>.05), calisma arkadaslari (tz04=0.234, p>.05), iletisim
(teos=1.313, p>.05) ve isin niteligi (t@04=0.335, p>.05) alt boyutlarinda anlaml

diizeyde bir farklilik bulunmamustir.

Is doyumunu etkileyebilecek baska faktor olan egitim diizeyi ile ilgili calisan bazi
aragtirmacilar, bireyin egitim diizeyi ile is tatmini arasinda olumsuz bir iligkinin
oldugunu gosterirken bazilar1 da bu iki degisken arasinda bir iliskinin olmadigi
kanisina varmaktadirlar. Bunun sebebi bu iki degiskenin degisik diizeylerde ele

alinmasi ve yas etkenin de etkili olmasi olabilir.
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Tablo 13: Is doyumu Olceginin Alt Boyutlarinda Katihme1 Okutmanlarin
Egitim Diizeyi Degiskenine Gore Farklilasip Farklilasmadigim
Belirlemek Uzere Yapilan Bagimsiz t-testi Sonuclari

Degisken N X SS T SD P

Ucret Lisans 107 10,785 3,779 -1,458 304 ,146
Lisans tistii 199 11,386 3,248

Yiikselme Lisans 107 10,672 2,916 -1,586 304 114
Lisans tistii 199 11,226 2,906

Yonetim ve Lisans 107 14,448 3,478 ,394 304 ,694

denetim Lisans tstii 199 14,281 3,570

Ek imkanlar Lisans 107 11,000 3,262 -1,438 304 ,151
Lisans tistii 199 11,507 2,757

Sartl 6diil Lisans 107 12,308 2,485 -,542 304 ,588
Lisans Usti 199 12,542 4,079

Isin niteligi Lisans 107 14,607 2,554 ,335 304 ,738
Lisans Usti 199 14,502 2,643

Tletisim Lisans 107 13,158 2,862 -1,313 304 ,190
Lisans ustii 199 13,618 2,946

Caligsma kosullar1  |Lisans 107 12,0748 2,623 1,712 304 ,088
Lisans ustii 199 11,5477 2,537

Calisma Lisans 107 14,8505 2,932 ,234 304 ,815

arkadaglar Lisans Usti 199 14,7688 2,891

Egitim diizeyi kisiden kisiye farklilik gosterdigi gibi (lisans veya lisansiistii), yeni
mezun olmak da bu konuda biiyiik 6nem tasimaktadir. Geng bir okutman, lisansiistii
egitime sahip iken, bunun yaninda yasca daha biiyiik bir is arkadasi sadece lisans
mezunu olup bu iste daha uzun siire ¢alismis olabilir. Bu yiizden is tatmin diizeyi diisiik

veya yiiksek cikabilir.
Egitim diizeyi degiskenin yani sira yas, iste ¢aligma siiresi gibi etkenler de isin i¢ine
girdiginden, egitim diizeyi ve 1§ tatmini arasindaki iliskiler i¢in kesin bir sey sdylemek

miimkiin degildir (Aliyeva, 2001’den aktaran Tunacan ve Cetin, 2009).
5.2.5. Okutmanlarin Is Doyumlarinin Mesleki Kidem Degiskenine Gore
Farkhlasma Diizeyleri

Okutmanlarin i doyumlarmin mesleki kidem degiskenine gore farklilagip
farklilasmadiginin  belirlenmesi i¢in tek yonlii varyans analizi (ANOVA)

uygulanmigtir.
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Tablo 14: Is Doyumu Olgeginin Alt Boyutlarinda Katiimer Okutmanlarin

Mesleki Kidem Degiskenine Gore Farkhlasip Farkhlasmadigim
Belirlemek Uzere Yapilan Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA)

Sonuglar
Puan Grup N X SS Var. K. KT Sd KO F p Fark
Yiikselme 1-5 yil giris 66 10,106 2,536 G.Aras1 | 116,526 4 29,131 3,537 |,008* [6-10 y1l ve
6-10 yil durulma 122 11,139 2,799 G.ici 2479,148 301 8,236 11-15y1l
11-15 y1l uzmanlhik 54 12,055 3,321 Toplam | 2595,673 305
16-20 y1l deneyimcilik 34 10,794 3,291
21 + yil sakinlik 30 11,066 2,420
'Yonetim ve 1-5 yil giris 66 11,032 2,917 G.Aras1 51,820 4 12,955 1,038 |,388
denetim 6-10 yil durulma 122 14,621 2,435 G.ici 3756,833 301 12,481
11-15 y1l uzmanlik 54 14,327 3,736 Toplam | 3808,654 305
16-20 y1l deneyimcilik 34 14,611 3,813
21 + yil sakinlik 30 13,235 4,060
Ek imkéanlar 1-5 yil giris 66 10,984 2,922 G.Aras1 | 29,340 4 7,335 ,842 ,499
6-10 yil durulma 122 11,262 2,948 G.lgi 2622,324 301 8,712
11-15 y1l uzmanlik 54 11,814 2,907 Toplam | 2651,663 305
16-20 y1l deneyimcilik 34 11,735 3,296
21 + yil sakinlik 30 11,033 2,684
Sarth odiil 1-5 y1l giris 66 12,090 2,576 G.Aras1 73,749 4 18,437 1,430 |,224
6-10 y1l durulma 122 12,459 2,460 G.Igi 3880,280 301 12,891
11-15 y1l uzmanlik 54 13,185 6,544 Toplam | 3954,029 305
16-20 y1l deneyimcilik 34 11,558 3,239
21 + yil sakinlik 30 13,000 1,856
lisin niteligi 1-5 y1l giris 66 12,460 3,600 G.Aras1 5,656 4 1,414 ,206 ,935
6-10 y1l durulma 122 14,409 2,126 G.Igi 2070,373 301 6,878
11-15 y1l uzmanlik 54 14,483 3,013 Toplam | 2076,029 305
16-20 y1l deneyimcilik 34 14,537 2,271
21 + yil sakinlik 30 14,705 2,393
Metisim 1-5 yil giris 66 14,866 2,725 G.Arast | 20,264 Z 5,066 591|670
6-10 y1l durulma 122 14,539 2,608 G.lgi 2581,684 301 8,577
11-15 y1l uzmanlik 54 13,484 2,585 Toplam | 2601,948 305
16-20 y1l deneyimcilik 34 13,409 3,044
21 + yil sakinlik 30 13,703 3,013
Ucret 1-5 y1l giris 66 11,075 3,535 G.Aras1 54,976 4 13,744 1,158 |,330
6-10 yil durulma 122 10,819 3,487 G.lgi 3573,494 301 11,872
11-15 y1l uzmanlik 54 11,351 2,775 Toplam | 3628,471 305
16-20 y1l deneyimcilik 34 12,205 3,682
21 + yil sakinlik 30 11,366 3,863
(Cahsma 1-5 y1l giris 66 11,393 2,744 G.Aras1 62,590 4 15,647 2,401 |,050
kosullar 6-10 y1l durulma 122 11,393 2,553 G.Igi 1961,436 301 6,516
11-15 y1l uzmanlik 54 12,018 2,498 Toplam | 2024,026 305
16-20 y1l deneyimcilik 34 12,558 2,245
21 + yil sakinlik 30 12,400 2,527
(Cahsma 1-5 y1l giris 66 11,732 2,576 G.Aras1 18,450 4 4,612 ,545 ,703
arkadaslar 6-10 yil durulma 122 14,848 2,840 G.igi 2548,988 301 8,468
11-15 y1l uzmanlik 54 14,680 2,935 Toplam | 2567,438 305
16-20 y1l deneyimcilik 34 15,277 2,572
21 + yil sakinlik 30 14,470 3,466

(* p<0.05, ** p< 0.01)
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Tablo 14’te gorildigi gibi katilimer okutmanlar mesleki kidemlerine gore
incelendiginde, lcret (F=1.158, p>.05), yonetim ve denetim (F=1.038, p>.05), ek
imkanlar (f=0.842 p>.05), sarth 6dil (F=1.430 p>.05), calisma arkadaslar1 (F=0.545,
p>.05), iletisim (F=0.591, p>.05), ¢alisma kosullar1 (F=2.401, p>.05) ve isin niteligi
(F=0.206 p>.05) alt boyutlarinda anlamli diizeyde bir farklilik bulunmamistir. Ancak
yiikkselme alt boyutunda mesleki kidem degiskenine gore gruplarin aritmetik
ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklihk bulunmustur

(F=3.537, p<.05). S6z konusu anlamli farkliligin hangi gruplar arasinda oldugunun
belirlenebilmesi i¢in Scheffe ¢oklu karsilastirma uygulanmistir. Uygulanan Scheffe
testinin sonucunda belirlenen anlamli farkliligin durulma ve deneyimcilik gruplar
arasinda negatif yonde oldugu sonucuna ulagilmstir.

Durulma evresi (6-10 yil) ve deneyimcilik evresindeki (11-15 yil) okutmanlarin
yiikselmeye bagli beklentileri daha yiiksek oldugu i¢in de bu konudaki is doyumlari
olumsuz ydénde ayrismis olabilir. I¢ faktdrlere bagl is doyum diizeylerinin mesleki
hizmet siireleri ile iligkilerini saptamis arastirmalar da alanyazinda yer almaktadir.

Is doyumunun 6gretmenlerin mesleki kideme gére farklilasmadigini ortaya koyan bir
cok arastirma vardir ( Avsaroglu, Deniz ve Kahraman, 2005; Tasdan ve Tiryaki, 2008).
Yapilan analizlerde 1-5 yil aras1 mesleki kideme / kariyere giris evresi, 6-10 yil arasi
durulma evresi, 11-15 yil aras1 deneyimcilik evresi, 16-20 arasi uzmanlik evresi ve 21

ve listll ise sakinlik evresi olarak tanimlanmistir (Bakioglu ve Korumaz, 2014).

Bu aragtirmalara gore basta i¢ faktorlere bagli olan is doyumun diizeyinin meslege
giris yillarinda yiiksek oldugu, sonra diistiigii ve ardindan 15 yil sonrasi mesleki
kidemlerde tekrar yiikseldigi izlenmistir (Ayan, Kocacik ve Karakus, 2009). Bunlarla
kisilerin yas donemlerine bagli yasam stresleri ile yiikselme istekleri de

iligkilendirilebilir. Bu anlamda, arastirma bulgular1 alanyazinla 6rtiismektedir.

5.2.6. Okutmanlarm Is Doyumlarimin Okuldaki Cahsma Siiresi Degiskenine

Gore Farkhilasma Diizeyleri

Okutmanlarin i doyumlarimin okuldaki kidem degiskenine gore farklilasip
farklilagmadiginin  belirlenmesi i¢in tek yonlii varyans analizi (ANOVA)
uygulanmistir. Okuldaki caligma siireleri yillara gore gruplanirken, alanyazindaki
aragtirmalardan  Ogretmenlerin is devri egilimlerini inceleyen bulgulardan

yararlanilmisgtir (Marinell ve Coca, 2013).
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Tablo 15: Is Doyumu Olgeginin Alt Boyutlarinda Okuldaki Kidem Degiskenine

Gore Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) Sonuclari

Puan Grup N X SS Var. K. KT Sd KO F p Fark
Yiikselme eni(1 yil) 37 10,918 3,336 |G.Arast 16,871 3| 5624 ,659 ,578
2-5 yil 164 11,018 2,88 [G.Ici 2578,802 302 8,539
6-10 y1l 61 11,426 2,813 [Toplam 2595,673 305
11 ve iizeri 44 10,636 2,820
[Toplam 306 11,032 2,917
Y6netim ve denetim  [yeni(1 yil) 37 15,648 2,908 |G.Aras1 226,478 3 75,493 6,365 | ,000** | Diger
2-5 yil 164 14,445 3,308 |G.Igi 3582,175 302 11,862 gruplar ve
6-10 y1l 61 14,623 3,975 [Toplam 3808,654 305 11+
11 ve iizeri 44 12,454 3,559
[Toplam 306 14,339 3,533
Ek imkanlar yeni(1 yil) 37 11,783 2,484 |G.Aras1 9,181 3 3,060 ,350 ,789
2-5 yil 164 11,256 3,058 |G.Igi 2642,483 302 8,750
6-10 y1l 61 11,229 3,221 [Toplam 2651,663 305
11 ve tizeri 44 11,363 2,515
[Toplam 306 11,330 2,948
Sarth 6diil yeni(1 yal) 37 13,216 2,954 (G.Aras1 58,110 3 19,370 1,502 214
2-5 yil 164 12,603 4,166 |G.Igi 3895,919 302 12,900
6-10 y1l 61 12,213 2,745 [Toplam 3954,029 305
11 ve tizeri 44 11,636 2,642
IToplam 306 12,460 3,600
[sin niteligi lyeni(1 yil) 37 15,432 2,455 |G.Aras1 34,529 3] 11,510 1,703 ,166
2-5 yil 164 14,390 2,842 |G i¢i 2041,500 302 6,760
6-10 y1l 61 14,524 2,426 [Toplam 2076,029 305
11 ve tlizeri 44 14,363 1,893
[Toplam 306 14,539 2,608
iletisim lyeni(1 yil) 37 14,162 3,113 |G.Aras1 56,163 3 18,721 2,221 ,086
2-5 yil 164 13,542 2,865 |G.Ici 2545,785 302 8,430
6-10 y1l 61 13,459 2,895 [Toplam 2601,948 305
11 ve tizeri 44 12,545 2,872
Toplam 306 13,457 2,920
Ucret lyeni(1 yil) 37 11,837 2,967 |G.Aras1 68,876 3 22,959 1,948 122
2-5 yil 164 11,048 3,446 (G.Igi 3559,595 302 11,787
6-10 y1l 61 10,557 3,775 [Toplam 3628,471 305
11 ve tizeri 44 11,954 3,241
Toplam 306 11,176 3,449
Calisma kosullart lyeni(1 yil) 37 12,432 3,014 |G.Aras1 35,940 3 11,980 1,820 144
2-5 yil 164 11,445 2,404 |G.I¢i 1988,086 302 6,583
6-10 y1l 61 11,918 2,666 [Toplam 2024,026 305
11 ve tizeri 44 11,954 2,605
[Toplam 306 11,732 2,576
Calisma arkadaglar1  [yeni(1 y1l) 37 15,459 2,724 |G.Arast 66,649 3 22,216 2,683 | ,047* Diger
2-5 yil 164 14,951 2,847 |G.I¢i 2500,789 302 8,281 gruplar ve
6-10 y1l 61 14,721 2,751 [Toplam 2567,438 305 11+
11 ve tizeri 44 13,772 3,262
[Toplam 306 14,797 2,901

(* p< 0.05, ** p< 0.01)

Tablo 15’te gorildiigi

gibi katilimci okutmanlar okuldaki kidemlerine gore

incelendiginde ticret (F=1.948, p>.05), yiikselme (F=0.659, p>.05), (F=0.020, p>.05),
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ek imkanlar (F=0.350, p>.05), sartli 6diil (F=1.502 p>.05), ¢alisma kosullar1 (F=1.820,
p>.05), iletisim (F=2.221, p>.05), ve isin niteligi (F=1.703 p>.05) alt boyutlarinda

anlaml diizeyde bir farklilik bulunmamastir.

Ancak yonetim ve denetim alt boyutunda (F=6.365, p<.05) ve ¢alisma arkadaslar1 alt
boyutunda (F=2.683, p<.05) okuldaki kidem degiskenine gore gruplarin aritmetik
ortalamalar1 arasinda istatistiki olarak anlamli bir farklilik bulunmustur. S6z konusu
anlaml farkliligin hangi gruplar arasinda oldugunun belirlenebilmesi i¢in Scheffe
coklu karsilastirma uygulanmigtir. Uygulanan Scheffe testinin sonucunda belirlenen
anlamli farkliligin 11 ve tlizerindeki grup ile diger gruplar arasinda oldugu sonucuna
ulagilmistir. Buna goére 11 ve tlizeri gruplarindaki okutmanlarin hem c¢alisma
arkadaslari hem de yonetim ve denetim alt boyutlarindaki is doyumlar1 diger gruplarin

(yeni, 2-5 yil, 6-10 y1l) hepsinden daha yiiksektir.

Igili alanyazina bakildiginda, dgretmenlerin okuldaki meslektaslariyla iliskilerine dair
goriiglerine gore is doyum diizeyi anlamli farklilik gostermektedir. Meslektaslari ile
sorun yasamadiklarini ifade edenlerin is doyumlarinin yiiksek oldugu goriilmiistiir
(Sonmezer, 2007). Ayrica, konudaki baska arastirmalarda da yoneticiler 6gretmenlere
daha iyi ¢alisma sartlar1 saglarlarsa 0gretmenlerin is doyumunun artip, duygusal
yipranmalarinin  azaltilabilecegini  belirtmislerdir  (Tsigilis, Zachopoulou ve
Grammatikopoulos, 2006). Okutmanlarin g¢alistiklart kurumdaki kidemleri arttikga,
hem meslektaslar1 hem de yonetim ile daha iyi iletisim halinde olmalari miimkiin olur.
Boylece hem is arkadaglari hem de yonetimle ilgili beklentilerinin daha iyi sekillenmis

olmasi sayesinde is doyum diizeyinin artmas ile iligkilendirilebilir.

5.3. listanbul ilindeki Vakif ve Devlet Universitelerinde Hazirhk Okulunda
Gorev Yapan OKkutmanlarin Yetenek Yonetimin Ne Derecede

Uygulandigina iliskin Algilar1 Nelerdir?

Arastirmanin ikinci alt problemine cevap aramak amaciyla, ¢aligma grubundaki
okutmanlarin Yetenek Yonetimi anketine verdikleri cevaplar analiz edilmis, anketin
boyutlarina iligkin aritmetik ortalama ve standart sapma degerleri Tablo 16’da

verilmistir.
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Tablo 16: Yetenek Yonetimi Olcegine iliskin Aritmetik Ortalama ve Standart
Sapma Degerleri

Yetenek Yonetimi Alt Boyutu N X S
Hedef ve stratejilerin belirlenmesi 306 3.79 0.76
Kilit pozisyonlarin belirlenmesi 306 341 0.82
Kariyer gelistirme 306 2.96 0.83
Performans degerlendirme 306 2.75 0.89
Egitim ve gelistirme 306 2.74 0.96
Yetenek bulma ve yetenek havuzu 306 2.73 0.81
olusturma

Biitiin Alt Boyutlarin Ortalamasi 306 3.09 0.76

Yetenek yonetimin uygulanma diizeylerinin toplamina bakildiginda orta diizeyde bir
sonug ortaya ¢ikmustir (X=3.09). Kulanilan likert puanlama sistemine gore ankete
verilen cevaplara “orta diizeyde katiliyorum” (2,60- 3,39) araliginda yer almaktadir.
Tablo 16°da goriildigii gibi, ¢alisma grubundaki 6gretmenlerin yetenek yonetiminin
uygulanma diizeyine iliskin algilarinin dagilimlar incelendiginde, en yiiksek ortalama,
hedef ve stratejilerin belirlenmesi ( X =3.79), en diisiik ortalama ise yetenek bulma ve
yetenek havuzu olusturma boyutundadir ( X = 2.73). Yetenek yonetiminin uygulanma
boyutlarina iliskin diger dagilimlara bakildiginda ise, hedef ve stratejileri belirleme
boyutunu sirastyla, kilit pozisyonlarin belirlenmesi (X = 3.41), kariyer gelistirme (X =
2.96), performans degerlendirme ( X = 2.75), egitim ve gelistirme ( X =2.74)
boyutlarinin izledigi goriilmektedir.

Arastirmanin bulgularina gore ilk sirada yer alan hedef ve stratejilerin belirlenmesi
boyutunda, okutmanlarin goriislerine gore, hazirlik okullarindaki uygulamalar orta
diizeyin iizerindedir ( X = 3.79). Kulanilan likert puanlama sistemine gore ankete
verilen cevaplara “katiliyorum” (3,40 - 4,19) araliginda yer almaktadir. Bu boyuttaki
uygulamalar, hazirlik okularinin hedeflerinin biitiin paydaslarca bilinmesi (¢alisanlar,
Ogrenciler), bu hedeflere ulagsmak icin stratejik planlamalarin giincel, ulasilabilir ve
onceden belirlenmis olmasi ve en Onemlisi bunun, paydaslarin yani calisanlarin
katilmi ile olusturulmus olmasi gibi orgiit uygulamalarin1 kapsar. Bu anlamda
Istanbul ilindeki hem vakif hem de devlet iiniversitelerinin hedef belirleme boyutunda

ortalamanin tizerinde bir plan ve isleyise sahip oldugu goriilmektedir. Bu alt boyuttaki
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hedeflere ulagmak igin gerekli stratejilerin yeterince dnceden belirlenmesi, yetenekli
calisanlarin etkin katilimi ve paydalaslarin hedeflerin farkinda olmas1 gibi konularda

hazirlik okullarinin daha etkin bir plan ve programa ihtiyaci oldugu goriillmektedir.

Bulgulara gore ikinci sirada yer alan kilit pozisyonlarin belirlenmesi alt boyutunda ise
is tanimlarmin iyi yapilmasi, 6nemli pozisyonalara uygun ve yetenekli kisilerin
yerlestirilmesi gibi 6zelliklerin ne nederece hazirlik okullarinda uygulandigina dair
gorlsleri aktarmaktadir. Ankete katilan okutmanlarin verdikleri cevaplar hazirlik
okullarmin kilit pozisyonlarin belirlenmesi alt boyutunda orta diizeyin tizerinde
oldugunu gdstermektedir (X = 3.41). Kulanilan likert puanlama sistemine gore ankete
verilen cevaplara “katiliyorum” (3,40 - 4,19) araliginda yer almaktadir. Bu alt
boyuttaki maddeler incelendiginde énemli pozisyonlar ve bu pozisyondaki kisilerin
kurum basaris1 ankete katilan okutmanlar tarafindan yiiksek oranda goriilmektedir.
Hazirlik okullarinda ¢alisan okutmanlarin goriislerine gore yonetimin basarili ve
yetenekli kisileri 6nemli pozisyonlara atama konusunda daha iyi planlamalar yapmasi

gerektigi de saptanmustir .

Kariyer gelistirme alt boyutunun ortalamasi orta diizey olarak saptanmustir (X = 2.96).
Kulanilan likert puanlama sistemine gore ankete verilen cevaplara “orta diizeyde
katiliyorum” (2,60 — 3,39) araliginda yer almaktadir. Kariyer gelistirme alt boyuttunda
hazirlik okullarin en cok yetenekli calisanlarin beklentilerini karsilama, orgiitiin
gelecek planlarina yetenekli ¢alisanlart dahil etme, kariyer gelistirme uygulamalarinin
yetenekli kisileri kurumda tutmasi: ve giincel gelismeler dogrultusunda yetenekli

kisiler i¢in yeni birim olusturma gibi uygulamalarda yetersiz kaldigi saptanmustir.

Performans degerlendirme alt boyutunun genel ortalamasi da orta diizeydedir.(X
=2.75). Kulanilan likert puanlama sistemine gore ankete verilen cevaplarda “orta
diizeyde katiliyorum” (2,60 — 3,39) araliginda yer almaktadir. Bu alt boyutta ¢ikan
sonuclara gore, hazirlik okullarindaki performans degerlendirme uygulamalarimin
calisanlarin kariyer gelistirme egitim ve gelistirme ve yonetici olma ihtimallerini
giiclendirme konusunda yeterince etkin kullanamadigi saptanmistir. Ayrica, bu alt
boyuttaki verilere gore, hazirlik okullarinin performans degerlendirme sistemlerini,
yetenekli bulunan calisanlara yan hak, 6diil gibi siire¢lere iligskin veri toplamak i¢in

cok daha etkin kullanmasi gerektigi bulgularla géziikmektedir.
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Orta diizeyde kalan bir diger boyut ise egitim ve gelistirme alt boyutudur (X =2.75).
Kulanilan likert puanlama sistemine gore ankete verilen cevaplarda “orta diizeyde
katiliyorum” (2,60 — 3,39) araliginda yer almaktadir. Buna gore, Hazirlik okullarinda
kocluk, mentorluk gibi uygulamalarin yeterince etkin yapilmadigi sdylenebilir.
Yetenekli okutmanlar igin yoneticilik ile ilgili egitimler konusunda da yetersiz

kalindig1 saptanmistir.

Aragtirma bulgularina gore en diisiik ortalamaya sahip olan yetenek bulma ve yetenek
havuzu olusturma alt boyutunda (X =2.73) ise kullanilan likert pualamaya gére “orta
diizey katiliyorum” cevabma denk gelmektedir. Buna gore, katilimci okutmanlar
tarafindan hazirlik okullari, yeterli beceri ve donanimda ¢alisami ise alim ve
yerlestirmede ve yetenegi ¢cekmede orta diizey olarak degerlendirilmistir. Bu anlamda
baska kurumlarda calisan yetenekli kisileri orgiite dahil etme ve nitekli yoneticileri
tespit etme calismalarmin yeterli yapilmadigi saptanmistir. Hazirlik okullarinin
yetenek havuzu olusturarak gelecege doniik bir yatirrm yapmamasi belki de YOK e

bagli ise alim sekline mecbur birakilmasindan kaynaklaniyor olabilir.

5.4. [Istanbul ilindeki Vakif ve Devlet Universitelerinde Hazirhk Okulunda
Gorev Yapan Okutmanlarin Yetenek Yonetimin Ne Derecede
Uygulandigina Dair Algilar1 Yas, Egitim Diizeyi, Mesleki Kidem,
Okuldaki Cahsma Yihi ve Cinsiyet Degiskenlerine Gore Farkhhk

Gostermekte midir?

Arastirmanin  sonuglarma gore yetenek yOnetimi uygulamalarinin okutmalarca
algilanan uygulama diizeyi incelenirken, ilk amacta belirlenen yetenek yonetimi
diizeylerinin ¢alismaya katilan okutmanlarin demografik degiskenlere gore farklilasip,

faklilagmadigina bakilmistir.

5.4.1. Yetenek Yonetimi Uygulamalarinin Yas degiskenine Gore Farklilasma

Diizeyleri

Yetenek  yonetimi  uygulamalilarinin = yas  degiskenine  gore farklilasip
farklilasmadiginin  belirlenmesi i¢in tek yonlii varyans analizi (ANOVA)
uygulanmistir. Yas degiskeni gruplanirken Super’in (1990) kariyer ve yasam
evrelerinden  yararlamlmistir.  Katilime1  okutmanlarin  yetenek  yOnetimi

uygulamalarina dair cevaplar1 yas degiskenine gore incelendiginde, Tablo 16°da
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goriilldiigii tizere, hedef ve stratejilerin belirlenmesi (F=0.598 p>.05), Kkilit
pozisyonlarin belirlenmesi (F=0.592, p>.05), yetenek bulma ve yetenek havuzu
olusturma (F=0.144, p>.05), egitim ve gelistirme (F=1.296, p>.05), performans
degerlendirme (F=0.942, p>.05) ve Xkariyer gelistirme (F=0.610 p>.05) alt

boyutlarinda anlamli diizeyde bir farklilik bulunmamuistir.

Yapilan bir¢ok bilimsel ¢aligmada yas ve yetenek yonetiminin iligkisi oldukga zayiftir.
(Arsenault, 2004; Benson ve Brown, 2011; Burke, 2004; Crampton ve Hodge, 2007;
Smola and Sutton ,2002, 366’den aktaran Festing and Scahefer, 2014)

Tablo 17: Yetenek Yonetimi Olceginin Alt Boyutlarinda Katihmel

Okutmanlarin Yas Degiskenine Gore Farkhilasip Farkhilasmadigini
Belirlemek Uzere Yapilan Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA)

Sonuglar
Boyut Grup N X SS Var. K. KT Sd KO F p

Hedef ve 25-30 yas sinama 109 | 37,256 8,257 |G.Aras1 71,447 2| 35723 ,598 ,551
stratejilerin ~ [31- 44 yas 159 | 38,257 7,571 6 Lci 17922,778 300| 59,743
belirlenmesi  [saglamlastirma

45-65 yas koruma| 38 38,314 6,641 [Toplam 17994,224 302

Toplam 306 37,904 7,71
Kilit 25-30 yas sinama 109 | 20,073 4,932 |G.Aras1 26,301 3 13,150 526 ,592
pozisyonlarin [31- 44 yas 159 | 20,710 4,986 G ici 7502,848 302 | 25,009
belirlenmesi  [saglamlastirma

45-65 yas koruma 38| 20,485 5,276 [Toplam 7529,149 305

Toplam 306 | 20,455 4,993
'Yetenek 25-30 yas sinama 109 21,642 6,505 |G.Arasi 13,016 3 6,508 ,144 ,866
bulma ve 31- 44 yas 159 | 21,823 6,913 G ci 13516,001 302 | 45,053
lyetenek saglamlastirma
havuzu 45-65 yas koruma| 38 22,342 6,402 [Toplam 13529,017 305
olusturma Toplam 306 | 21,818 6,693

gitim ve 25-30 yas sinama 109 18,47 5,570 |G.Arasi 100,830 3 50,415 1,296 275

’:elistirme 31- 44 yas 159 | 19,503 6,635 G ci 11672,484 302 | 38,908

saglamlagtirma

45-65 yas koruma| 38 20,114 6,337  [Toplam 11773,314 305

Toplam 306 | 19,204 6,243 100,830 50,415
Performans  [25-30 yas sinama 109 15,954 5,144 |G.Arasi 63,107 3 31,554 ,942 ,391
degerlendirm (31- 44 yag 159 | 16,660 5,973 G ici 10048,602 302 | 33,495
e saglamlagtirma

45-65 yas koruma| 38 17,371 6,756  [Toplam 10111,710 305

Toplam 306 16,488 5,786
Kariyer 25-30 yas sitnama 109 37,541 9,432 |G.Aras1 135,362 3 67,681 ,610 544
gelistirme 31- 44 yas 159 | 38,918 10,879 G ici 33267,001 302 | 110,890

saglamlastirma

45-65 yas koruma 38| 39,000 12,075 [Toplam 33402,363 305

Toplam 306 | 38,432 10,516
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Yapilan bu calismalarin sonucunda, c¢alisanlarin yetenek yonetimini ilgilendiren
konularda goriis ve algilarinin, yas ve olgunluk gibi faktorlerden ¢ok, nesiller arasi
farklardan etkilendigi diisiiniilmektedir. Ornegin, X (70 ve 80 dogumlular) ve Y (80
ve 90 dogumlular) nesillerin “baby boomers” olarak adlandirilan Il. Diinya Savasi
sonrast kusagina gore, kurumlarina olan yaklagimlart daha bireyseldir. Arastirmada
yer alan okutmanlarin bir ¢ogunun X ve Y kusagindan olmasi, yas de§iskenine gore

yetenek yonetimi uygulamalarina dair goriislerinin farklilasmamasini agiklayabilir.

5.4.2. Yetenek Yonetimi Uygulamalarimin Cinsiyet Degiskenine Gore

Farkhlasma Diizeyleri

Arastirmanin katilimecilart olan yabanci dil okutmanlarinin okullarindaki yetenek
yonetimi uygulamalarina yonelik algilarinin belirlenebilmesi i¢cin uygulanan yetenek
yonetimi Ol¢eginin alt boyutlarinda, katilimci okutmanlarin cinsiyetlerine gore

farklilasip farklilasmadigi, iliskisiz 6rneklemler i¢in bagimsiz t-testi ile stnanmuistir.

Katilimc1 okutmanlarin yetenek yonetimi uygulanma diizeylerine iliskin verdikleri
cevaplar cinsiyet degiskenine gore incelendiginde, Tablo 18’de goriildiigii gibi hedef
ve stratejilerin belirlenmesi (tzos=1.157, p>.05), egitim ve gelistirme ((t@04=0.430,
p>.05), performans degerlendirme (t0s=1.197, p>.05) ve kariyer gelistirme
(teo4=1.616, p>.05) alt boyutlarinda anlamli diizeyde bir farklilik bulunmamistir.
Katilimer  okutmanlarin  cinsiyetlerine gore incelendiginde kilit pozisyonlarin
belirlenmesi (tzo4=3.009, p<.05) ve yetenek bulma ve yetenek havuzu olusturma

(t(304)=2.455, p<.05), alt boyutlarinda ise anlamli bir fark bulunmustur.

Yetenek yoOnetimi uygulamalarinin cinsiyet degiskenine gore kilit pozisyonlarin
belirlenmesi alt boyutunda anlamli olarak pozitif yonde ayrigsmasi, kilit pozisyonlar
gibi yonetim destegi gerektiren alanlarda erkek calisanlarin daha pozitif uygulamalar
ile karsilagsmasindan kaynakli olabilir. Yetenek bulma ve yetenek havuzu olusturma
alt boyutunda kadin ¢alisanlarin uygulamalar konusundaki algisinin pozitif yonde
farkli olmasi, erkek okutmalarin bu konudaki beklentilerinin daha az karsilandigimnin
bir gostergesi olabilir. Sonug olarak, erkek okutmalarin kadin okutmalara gore kilit
pozisyon ve yetenek bulma konusunda yonetimden beklentilerinin daha fazla oldugu

sOylenebilir.
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Tablo 18: Yetenek Yonetimi Olceginin Alt Boyutlarinda Katihmel
Okutmanlarin Cinsiyet Degiskenine Gore Farkhlasip Farkhlasmadigim
Belirlemek Uzere Yapilan Bagimsiz t-test Sonuglari

Boyut Degisken | N X SS t Sd P
Hedef ve strateji Kadin 229 38,209 7,705 1,157 304 ,248
belirleme
Erkek 77 37,030 7,613
Kilit pozisyon Kadin 229 20,973 4,765 3,009 304 0,003**
belirleme Erkek 77 19,026 5,333
Yetenek bulma ve Kadin 229 22,388 6,990 2,455 304 0,015*
yetenek havuzu
olusturma Erkek 7 20,246 5,575
Egitim ve Kadin 229 19,340 6,460 | 0,430 304 0,668
gelistirme Erkek 77 18,987 5,375
Performans Kadin 229 16,869 5,89 1,797 304 0,073
degerlendirme Erkek 77 15,506 5,327
Kariyer gelistirme Kadin 229 39,100 10,874 | 1,616 304 0,107
Erkek 7 36,857 9,444

(* p< 0.05, ** p< 0.01)

llgili alanyazin incelendigine, cinsiyete gére ayrimcilik ve yetenek yonetimi
konusunda onyargilar iceren yonetim tutumlarina, ¢alisan algilarina rastlanmaktadir.
Catalyist’in 110 sirket ve 19 iilkede yaptig1 arastirmaya gore yayimlanmis raporunda,
iist kademelerdeki yoneticilerin, alt yonetici atamalarinda erkek calisan taraftari bir
tutum sergiledikleri, bunu da erkek calisanlarin problem ¢6zme ve sonu¢ odakli
olmalart agisindan yonetim ile ilgili islere daha uygun goriildiigii kanisinda olduklarimni
saptamistir. Bu anlamda c¢alisma, yetenekli kadin calisanlarin yonetim konusunda
olmasi gerekenden daha az ve alt pozisyonlarda yer aldigini vurgulamaktadir (Warren,
2009). Bu kiiltiirel rol algilari, kliselesmis erkek ve kadin rolleri ile de ilgili olarak
diistiniilmelidir. Bu da yetenek havuzu ve kilit pozisyonlar alt boyutlarinda erkek ve

kadin okutmanlarin algilarinin neden farkli oldugunu aciklayabilir.
5.4.3. Yetenek Yonetimi Uygulamalarinin Okul Tiirii Degiskenine Gore
Farkhlasma Diizeyleri

Arastirmanin katilimcilart olan yabanci dil okutmanlarinin, okullarindaki yetenek
yonetimi uygulamalarina yonelik algilarinin belirlenebilmesi i¢in uygulanan yetenek

yonetimi Ol¢eginin alt boyutlarinda, katilimc1 okutmanlarin galistiklart okul tiiri
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degiskenine gore farklilagip farklilasmadigy, iliskisiz 6rneklemler i¢in bagimsiz t-testi

ile stnanmastir.

Tablo 19 : Yetenek Yonetimi Ol¢eginin Alt Boyutlarinda Katihmer
Okutmanlarin Cahistiklar: Olful Tiirii Degiskenine Gore Farkhilasip
Farkhlasmadigini Belirlemek Uzere Yapilan Bagimsiz t-test Sonugclari

Yetenek Yonetimi Boyutlar1 [Degisken N X SS T SD P
Egitim ve geligtirme Devlet 70 17,042| 5,117| 3,434| 304| 0,001**
Vakif 236 19,906 | 6,393
Performans degerlendirme Devlet 70 15928 | 5,647 0,986| 304 0,325
\Vakif 236 16,703 | 5,813
Hedef ve stratejilerin Devlet 70 36,042 | 7,414| 2,338| 304 0,020*
belirleme Vakaf 236 38,470 7,688
Kilit pozisyon belirleme Devlet 70 20,628 | 4,443| 0,277| 304 0,782
Vakif 236 20,440 | 5,134
'Yetenek bulma ve yetenek Devlet 70 20,014 | 5,884| 2,644| 304| 0,009**
havuzu olusturma Vakif 236 22,394 6,812
Devlet 70 37,542| 10,566| 0,895| 304 0,371
Kariyer gelistirme Vakif 236 38,830 | 10,566

(* p< 0.05, ** p< 0.01)

Tablo 19°da goriildiigi gibi katilime1 okutmanlarin yetenek yonetimi 6lgegine verdigi
cevaplar, calistigi okul tiirli degiskenine gore incelendiginde, kilit pozisyonlarin
belirlenmesi (tz04=0.277, p>.05), performans degerlendirme (t(304=0.986, p>.05) ve
kariyer gelistirme (t304=0.895, p>.05) alt boyutlarinda anlamli diizeyde bir farklilik

bulunmamastir.

Katilimer okutmanlarin cevaplart galistigi okul tiiriine gore incelendiginde egitim ve
gelistirme  (t@04)=3.334, p<.05), yetenek bulma ve yetenek havuzu olusturma
(t304)=2.644, p<.05) ve hedef belirleme (tz04=2.338, p<.05) alt boyutlarinda ise

anlaml bir fark saptanmistir.

Akar’in (2012: 235-45) Istanbul ilinde devlet ve vakif iiniversitelerinde calismakta
olan akademisyenlerin yetenek yonetimi uygulamalarina iliskin goriislerini saptamak
lizere yaptigl aragtirmada, yonetim uygulamalarina iliskin goriislerin  vakif
tiniversitelerinin (Kog) ve devlet iniversitelerinin (Marmara) yetenegi g¢ekme,
gelistirme, yedekleme ve tutma boyutlarinda belirli odl¢lide ayrildigimi ortaya

koymustur.
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Arastima, bulgular da alanyazini destekler niteliktedir. Egitim ve gelistirme alaninda
Ogretim tiyeleri ve okutmanlara saglanan olanak ve 6denekler, ekonomik kaynaklar
acisindan devlet ve vakif {iniversitelerinde farklilik gosterebilir. Yetenek bulma ve
yetenek havuzu olusturma konusunda devlet ve vakif tiniversitelerinin farkli isleyen
insan kaynaklar1 boliimlerinde, hedef belirleme boyutunda da yonetimde yer alan
calisanlarin yeterliliklerindeki farkliliklardan kaynaklanan bir ayrigma séz konusu

olabilir.

5.4.4. Yetenek Yonetimi Uygulamalarmin Egitim Diizeyi Degiskenine Gore

Farkhlasma Diizeyleri

Arastirmanin katilimeilart olan yabanci dil okutmanlarinin okullarindaki yetenek
yonetimi uygulamalarina yonelik algilarinin belirlenebilmesi i¢in uygulanan yetenek
yonetimi Ol¢eginin alt boyutlarinda katilimc1 okutmanlarin egitim diizeyine gore

farklilasip farklilasmadigi iligkisiz 6rneklemler i¢in bagimsiz t-testi ile sinanmustir.

Tablo 20: Yetenek Yonetimi Olceginin Alt Boyutlarinda Katilimel
Okutmanlarin Egitim Diizeyleri Degiskenine Gore Farkhilasip
Farkhlasmadigini Belirlemek Uzere Yapilan Bagimsiz t-test Sonuglari

Yetenek Yonetimi Alt  |Degisken N X SS T SD P

Boyutu

Egitim ve gelistirme Lisans 107 18,990 | 5,771 -,536 304 ,592
ILisans {istii 199 19,392| 6,479

Performans Lisans 107 16,448 | 5,455 -,172 304 ,864

degerlendirme Lisans {istii 199 16,567 | 5,954

Hedef belirleme Lisans 107 37,243 8,202 | -1,122 304 ,263
ILisans {istii 199 38,276 | 7,384

Kilit pozisyon belirleme |Lisans 107 20,271 | 5,040 -,547 304 ,585
Lisans tstii 199 20,598 | 4,953

'Yetenek bulma ve Lisans 107 21,831 6,520 -,034 304 973

lyetenek havuzu ILisans usti 199 21,859 6,777

olusturma
Lisans 107 38,224 | 10,713 -,378 304 ,706

Kariyer gelistirme ILisans {istii 199 38,703 | 10,504

Tablo 20’de goriildiigii gibi katilimci okutmanlarin yetenek yonetimine iliskin
cevaplari, egitim diizeylerine gore incelendiginde, egitim ve gelistirme (t304=0.536,
p>.05), kilit pozisyonlarmn belirlenmesi (t304y=0.547, p>.05), performans
degerlendirme (t04=0.172, p>.05), hedef belirleme (tz04=1.112, p>.05), yetenek
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bulma ve yetenek havuzu olusturma (t@04=0.034, p>.05) ve kariyer gelistirme
(t(304)=0.378, p>.05) alt boyutlarinda anlamli diizeyde bir farklilik bulunmamustir.

Yetenek yoOnetimi uygulamalari arastirmalarinda ¢alisanlarin egitim diizeylerinin,
Ozellikle de egitim alaninda 6gretmenlerin egitim diizeylerinin, bir degisken olarak
yetenek yonetimi ile iliskisine alanyazinda rastlanmamistir. Okutmalarin lisansiistii
veya doktora egitimleri, herhangi bir yasta bitebildigi i¢in, egitim diizeyleri degiskeni,
yas degiskeninden farkli bir degisken olarak ele alinmistir. Yapilan arastirmayla,
lisansiistii veya doktora yapmis okutmanlarin galistiklart kurumlardaki yetenek
yonetimi uygulamalarindan farkli bir beklenti iginde olmadigi goriilmiistiir. Bunun bir
nedeni olarak, lisansiistii ve doktora calismalarinin farkli alanlarda stirdiiriiliiyor
olmasi gosterilebilir. Bu anlamda okutmanlarin yonetim ve yonetsel konulardaki

farkindaliklari, aldiklar1 egitimle dogru orantili olmayabilir.

5.4.5. Yetenek Yonetimi Uygulamalarimn Mesleki Kidem Degiskenine Gore

Farkhlasma Diizeyleri

Yetenek yonetimi uygulamalilarinin mesleki kidem degiskenine gore farklilagip
farklilasgmadiginin  belirlenmesi i¢in tek yonlii varyans analizi (ANOVA)
uygulanmistir. Yapilan analizlerde 1-5 yil aras1 mesleki kideme kariyere giris evresi,
6-10 yil arast durulma evresi, 11-15 yil aras1 deneyimcilik evresi, 16-20 aras1 uzmanlik
evresi ve 21 ve Usti ise sakinlik evresi olarak tanimlanmistir (Bakioglu ve Korumaz,
2014).

Tablo 21°de goriildiigii gibi katilimc1 okutmanlarin yetenek yonetimi 6lgegine verdigi
cevaplar, mesleki kidem degiskenine gore bir fark olup olmadigini belirlemek igin
yapilan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonuglarina gére mesleki kidem gruplari
ve hedef ve stratejilerin belirlenmesi (F=1.251 p>.05), kilit pozisyonlarin belirlenmesi
(F=0.558, p>.05), yetenek bulma ve yetenek havuzu olusturma (F=0.165, p>.05),
egitim ve gelistirme (F=1.540, p>.05), performans degerlendirme (F=0.432, p>.05) ve
kariyer gelistirme (F=1.242 p>.05), alt boyutlarinda anlamli diizeyde bir farklilik

bulunmamustir.

Bu konudaki bulgular ve alandaki ¢alismalar &rtiismektedir. ilgili alanyazindaki bazi
calismalarda da calisanlarin kidemi ve yetenek yonetimi uygulamalar ile goriisleri

arasinda anlaml bir iligki saptanmamastir.
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Tablo 21: Yetenek Yonetimi Olceginin Alt boyutlarinda Katilimel
Okutmanlarin Mesleki Kidem Degiskenine Gore Farkhilasip
Farklilasmadigim Belirlemek Uzere Yapilan Tek Yonlii Varyans Analizi
(ANOVA) Sonuglari

Puan Grup N X SS Var. K. KT Sd KO F p
Hedef ve 1-5 y1l girig 66 | 37,000 7,213 |G.Aras1 294,389 4 73,597 1,251 ,289
stratejilerin 6-10 y1l durulma 122 | 38,172 7,838 (G.Ici 17709,402 301 58,835
belirlenmesi 11-15 yil 54 139,351 6,588 18003,791 305

oo [Toplam
deneyimcilik
16-20 y1l uzmanlik 34 | 36,088 10,076
21 + yil sakinlik 30 | 38,366 6,541
Kilit 1-5 y1l giris 66 | 19,954 4,096 |G.Aras1 55,620 4 13,905 ,558 ,693
pozisyonlarmn  [6-10 yil durulma 122 | 20,475 5,211 (G.Ici 7502,798 301 24,926
belirlenmesi  [11-15 yil 54 | 21,296 5,185 7558,418 | 305
T Toplam
deneyimcilik
16-20 y1l uzmanlik 34 20,441 5,286
21 + yil sakinlik 30 | 20,266 5,179
Yetenek bulma|1-5 yil girig 66 | 21,969 6,612 (G.Aras1 29,752 4 7,438 ,165 ,956
ve yetenek  [6-10 y1l durulma 122 | 21,688 7,000 (G.I¢i 13571,333 301 45,087
havuzu 11-15 yil 54 | 22,425 6,076 13601,085 305
[Toplam
olusturma |deneyimcilik
16-20 yil uzmanlik 34 121,709 6,820
21 + yil sakinlik 301 21,367 6,713
[Egitim ve 1-5 yil giris 66 | 18,272 5,551 |G.Aras1 237,833 4 59,458 1,540 ,190
gelistirme 6-10 y1l durulma 122 | 19,286 6,317 |G.ici 11617,791 301 38,597
11-15 yil 54 | 20,888 6,163 11855,624 305
IToplam
deneyimcilik
16-20 y1l uzmanlik 34 18,323 7,022
21 + yil sakinlik 30 19,366 6,283
Performans 1-5 yil giris 66 | 19,251 6,234 |G.Aras1 58,154 4 14,538 432 , 785
degerlendirme [6-10 y1l durulma 122 | 16,287 4,679 |G.Igi 10118,137 301 33,615
11-15 yil 54 | 16,262 6,162 10176,291 305
o Toplam
deneyimcilik
16-20 y1l uzmanlik 34117,129 5,179
21 + yil sakinlik 30(17,323 6,622
Kariyer 1-5 yil girig 66 | 36,878 9,035 |G.Aras1 552,634 4 138,159 1,242 ,293
gelistirme 6-10 y1l durulma 122 | 39,565 10,573 |G.I¢i 33477,470 301 111,221
11-15 yil 54 | 39,888 10,792 34030,105 305
N Toplam
deneyimcilik
16-20 y1l uzmanlik 34| 37,647 11,318
21 + yil sakinlik 30 | 36,566 12,093
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Demirkap1 ve Taskin’in (2015) Ankara ilinde 6zel ilk 6gretim okullar1 ve liselerde
calismakta olan 16 farkli okuldan 210 6gretmenin yetenek yonetimi uygulamalarina
iliskin gortsleri ve bunun okul etkinligi ile iliskisini saptamak i¢in yaptig1 arastirmada,
katilime1 6gretmenlerin okuldaki yetenek yonetimi uygulamalarina iliskin goriisleri ve
meslekteki calisma yillar1 degiskenine gore anlamli bir fark ¢ikmamistir. Bu da
gostermektedir ki hem okul diizeyinde hem de iniversite diizeyinde dgretmenlerin
calistiklar1 kurumlarda yetenek yonetimi alt boyutlarindaki uygulamalara dair

beklentileri, meslekteki kidemlerine gore degismemektedir.

5.4.6. Yetenek Yonetimi Uygulamalarimin Okuldaki Cahsma Siiresi Degiskenine

Gore Farkhilasma Diizeyleri

Yetenek yonetimi uygulamalilarinin okuldaki kidem degiskenine gore farklilagip
farklilasmadiginin  belirlenmesi i¢in tek yonlii varyans analizi (ANOVA)
uygulanmistir. Okuldaki ¢alisma siireleri yillara gore gruplanirken, alanyazindaki
aragtirmalardan 6gretmenlerin  is devri egilimlerini inceleyen bulgulardan

yararlanilmigtir ( Marinell ve Coca, 2013).

Tablo 22’de yetenek yonetimi Olgeginin alt boyutlarinda katilimcir okutmanlarin
calistiklar1 okuldaki kidemleri degiskenine gore bir fark olup olmadigini belirlemek
icin yapilan tek yonli varyans analizi (ANOVA) sonuglarina gore, okuldaki kidem
gruplart ve Kilit pozisyonlarin belirlenmesi (F=0.730, p>.05), yetenek bulma ve
yetenek havuzu olusturma (F=0.945, p>.05), egitim ve gelistirme (F=1.782, p>.05),
performans degerlendirme (F=2.236, p>.05) ve kariyer gelistirme (F=1.272, p>.05),

alt boyutlarinda anlamli diizeyde bir farklilik bulunmamustir.

Ancak okuldaki kidem gruplarina gore istatistiki olarak ortaya ¢ikan anlaml fark,
yetenek yonetimi Olgeginin hedef ve stratejilerin belirlenmesi (F=3.319, p<.05) alt
boyutlarinda saptanmistir. Uygulanan Scheffe testine gore, bu fark 11 yil ve listli aynmi
okulda galismis olan okutmanlarin diger siireli ¢alisma gruplarindaki okutmanlardan
yetenek yonetimi uygulamalar1 hakkindaki goriisenlerinin, hedef ve stratejilerin

belirlenmesi alt boyutunda olumsuz yonde ayristigini ortaya koymaktadir.
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Tablo 22: Yetenek Yonetimi Olceginin Alt Boyutlarinda Katihmel

Okutmanlarin Okuldaki Kidem Degiskenine Gore Farkhlasip
Farkhlasmadigim1 Belirlemek Uzere Yapilan Tek Yonlii Varyans Analizi
(ANOVA) Sonuglari

Puan Grup N X SS | Var. K. KT Sd KO F p | Fark
Hedef ve yeni(1 yil) 37139,567 | 6,039 |G.Aras1 574,692 3 191,564 | 3,319 |,020* [Diger
stratejilerin - 2-5 yil 164 (38,164 | 7,765 (G.ici 17429,099 302 57,712 biitiin
belirlenmesi |6-10 yil 61 38,524 | 7,906 [Toplam 18003,791 305 grupla

11 ve lizeri 44 {34,750 | 7,680 rve
Toplam 306 [37,915| 7,683 11+
Kilit yeni(1 yil) 37121,486 | 3,753 |G.Aras1 54,449 3 18,150 ,730| ,535
pozisyonlar1 [2-5 yil 164 (20,231 | 4,910 (G.ici 7503,969 302 24,848
n 6-10 y1l 61 20,737 | 5,650 [Toplam 7558,418 305
belirlenmesi |11 ve iizeri | 44[20,227 | 5,170
Toplam 306 20,483 | 4,978
Yetenek [yeni(1 y1l) 37 (23,432 | 6,922 |G.Aras1 126,475 3 42,158 945 419
bulmave [2-5 yil 164 (21,762 | 6,387 (G.ici 13474,610 302 44,618
yetenek  6-10 yil 61{21,737| 7,409 [Toplam 13601,085 305
havuzu 11 veiizeri | 44[21,000| 6,480
olusturma [Toplam 306 21,849 | 6,677
Egitim ve  [yeni(1 yil) 37 120,594 | 7,061 |G.Aras1 206,190 3 68,730 | 1,782| ,151
gelistirme  [2-5 y1l 164 (19,085 | 5,813 |G.ici 11649,435 302 38,574
6-10 y1l 61 (19,983 | 7,024 |Toplam 11855,624 305
11 ve tizeri 44 (17,727 | 5,674
Toplam 306 (19,251 | 6,234
Performans |yeni(1 yil) | 37[18,756| 4,751 |G.Aras 221,124 3 73,708| 2,236| ,084
degerlendir 2-5 yil 164 (16,054 | 5,433 (G.ici 9955,166 302 32,964
me 6-10 yil 61|16,524 | 6,490 [Toplam 10176,291 305
11 ve tizeri 44 116,401 | 6,474
Toplam 306 16,526 | 5,776
Kariyer yeni(1 yil) 37 41,378 10,283 |G.Aras1 424,564 3 141,521 | 1,272| ,284
gelistirme  [2-5 yil 164 (38,506 | 9,928 Gici 33605,540 302 111,277
1
6-10 y1l 61 38,032 111,046 {Toplam 34030,105 305
11 ve iizeri 44 136,954 {12,207
Toplam 306 38,535 {10,562

(* p< 0.05, ** p< 0.01)

lgili alanyazina bakildiginda, daha yasli ve ayni sirkette daha uzun yillar ¢aligmis olan

calisanlarin, yonetimler tarafindan daha az esnek, daha zor egitilmesi dolayisiyla daha

az etkin olarak algilandig1 goriilmektedir (Peterson, 2000, Qu and Cheng, 1996, Lucas,
1993, and Lyon and Pollard, 1997’den aktaran Magd, 2003) Her ne kadar bilimsel

olarak uzun yillar ayni isi yapmuis kisilerin ayn1 kurumdaki daha yeni ¢alisanlara gore
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etkin ve verimli ¢aligabildigi ve bilgi ve deneyim aktariminin 6nemli bir pargasi
olmalar1 gerektigi vurgulansa da, hedef belirleme, kocluk yapma gibi 6nemli alanlarda
orgiitler tarafindan yeterince kullanilmadiklari yapilan ¢alismalarla ortaya konmustur
(Boselie ve Wiele, 2002). Bu agidan bakildiginda 11 yil ve tizeri ayni hazirlik okulunda
calismis olan okutmalar, hedef ve stratejilerin belirlenmesi anlaminda, yonetim
tarafindan diger okutmanlardan karara daha az katildiklarini hissettiginden hedef ve

stratejilerin belirlenmesi alt boyutunda olumsuz bir goriise sahip olmus olabilir.

5.5. lIstanbul ilindeki Vakif ve Devlet Universitelerinde Hazirhk Okulunda
Gorev Yapan Okutmanlarin Yetenek Yonetimi Uygulanma Diizeyine

fliskin Goriislerini ve is Doyum Diizeyleri Arasinda Bir lliski Var midir?

Yetenek yonetiminin alt boyutlari ile is doyumu diizeyleri bir iliski olup olmadiginm
saptamak icin Pearson ¢ift yonlii korelasyon testi uygulanmistir. Tablo 22°de
goriildiigii tizere hedef ve stratejilerin belirlenmesi (r =.619, p<.01), kilit pozisyonlarin
belirlenmesi (boyutunda (r = .586, p<.01), yetenek bulma ve yetenek havuzu olusturma
(r =.539, p<.01), egitim ve gelistirme (r = .600, p<.01), performans degerlendirme (r
=.517, p<.01) ve Kariyer gelistirme (r = .586, p<.01) alt boyutlar1 ve okutmanlarin is

doyum diizeyleri arasinda orta diizeyde pozitif yonlii bir iligki saptanmustir.

Ilgili alanyazin incelendiginde, yetenek y&netimini olusturan alt boyutlar ve is
doyumu arasinda pozitif yonlii iliski gosteren arastirmalara rastlanmaktadir. Yetenek
yonetimi Olgeginin ilk alt boyutu olan hedef ve stratejilerin belirlenmesi boyutunda
calisanlarin, bu hedef ve stratejilerin belirlenmesinde karara katiliminin Onemi
yadsinamaz. Mosheti (2013)’nin 211 gretmen tizerinde, karara katilimin is doyumu
tizerine etkisini inceledigi arastirmasinda Ozellikle, 31- 40 yas araligindaki
ogretmenlerin okulun hedeflerini ve ogrencileri ilgilendiren konularda daha fazla
karara katilma isteginde oldugunu ve bu istegi karsilanmayan calisanlarda is
doyumlarmin olumsuz etkilendigini gostermistir. Hazirlik okullarinin hedef ve
stratejilerin belirlenmesi boyutundaki etkinligi ve okutmanlarin is doyumlar: arasinda
orta diizey pozitif yonlii bir iliski goriilmektedir (r = 0.619, p<.01). Arastirmaya katilan
okutmanlarin ¢alistiklar1 hazirlik okullarinin hedef ve stratejilerin belirlenmesinde ne
derece etkin rol oynadigi, hem bu hedefleri 6ziimsemeleri hem de kararlara katilimlari
acisindan dnemlidir. Bu beklentisi karsilanmayan okutmanlarin is doyum diizeylerinin

daha negatif yonde olmasi anlasilabilir bir iliskilidir.
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Tablo 23: Yetenek Yonetiminin Alt Boyutlari Ile Is Doyumu Arasindaki iliskiyi
Saptamak I¢cin Yapilan Pearson Cift Yonlii Korelasyon Analiz Sonuclari

1. hedefve | 2. kilit 3. yetenek | 4. Egitim | 5.performans | 6. kariyer | 7.is
stratejilerin | pozisyonlarmm | bulmave | ve degerlendirm | gelistirme | doyumu
belirlenmes | belirlenmesi yetenek gelistirme | e
i havuzu
olusturm
a
2 | .669**
3 | .543** 672**
4 587** .619** 141+
5 486** 104** 575** .653**
6 .585** 587** 768** T737** .661** .669**
7 | .619** .586** .539** .600** B17** .586** 1.0

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

Yetenek yonetimi dlceginin bir baska boyutu olan kilit pozisyonlarin belirlenmesi
boyutunda, kurumda 6nemli pozisyonlarda olan g¢alisanlarin yetenekli kisilerden
olusmast onem arz etmektedir. Alanyazinda bu iligkiyi destekleyen benzer
arastimalara rastlanmaktadir. Jha ve Bhattacarya (2012) orgiitteki insan ig giiclinii ve
kaynaklari planlamanin ve galisanlarin 6rgiit mennuniyeti ile iliskisini inceledigi 352
ICT yoneticisinin katilimiyla yaptigi arastirmada, is doyumu ve is giicii planlamasi
arasinda pozitif yonlii bir iliski gérmiistiir. Ise alimlarda, is tanim1 ve pozisyonunu iyi
yapan, insan giiclinii iy1 planlayan orgiitteki is tatmin diizeyinin daha yiiksek oldugu
saptanmistir. Bu ikili arasindaki pozitif iliski, diger orgiitlerdeki arastirma grubu olan
hazirlik okullarinda da pozitif yonlii olmasi anlagilir bir durumdur. Eger is tanimlari
iyi yapilir ve Kilit pozisyonlar iyi belirlenir, is giicii planlamas1 ve ise alimlar1 da buna
uygun yapilirsa diger biitlin orgiitlerde oldugu gibi hazirlik okullarinin ¢aligsanlarinin
1$ tatminin pozitif yonde etkilenmesi c¢alisanlarn bu yondeki beklentilerin

karsilanmasinin bir sonucu olarak kaginilmazdir.

Orgiitiin amaglarina ulasmak i¢in yetenekli calisanlarin bilgi, beceri ve donamimlars,
egitim ve gelistirme programlari yoluyla, hem i¢ hem dis gevreyle rekabet edebilir
olmasi i¢in egitim ve gelistirme boyutu, yetenek yOnetiminin en Onemli
unsurlarindandir. Arastirmaya katilan okutmanlarin hazirlik okullarindaki egitim ve
gelistirme programlarmin etkinligi ile ilgili goriisleri ve is doyum diizeyleri arasinda
onemli bir pozitif ilksiki gézlenmektedir ( r = .600, p<.01). Bu programlara énem

veren okullarin hem o6rgiit amaglarina ulasmak i¢in ¢alisanlara kazandirdigr hem
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modern hem yeni donanim ve beceriler rgiit icin 6nemlidir. Bu programlarin etkin
yiritilmesi okutmanlarin ¢alistiklar1  okullarla ilgili daha olumlu tutum
gelistirmelerine ve dolaylisiyla is doyumlarinda olumlu etkiler yaratabilir. Bu
konudaki alanyazindaki benzer ¢alismalar da is doyumu ve orgiitlerde etkin yiiriitiilen
egitim ve gelistime programlari arasinda pozitif yonlii bir iligki saptamistir. Yap and
Holmes (2010) yilinda orgiitlerdeki egitim ve gelistirme programlariin gesitliligi ve
etkinliginin, ¢alisanlarin is doyumu lizerine etkisini arastirdigi ¢alismada, iki degisken
arasinda pozitif yonlii bir iliski gérmiistlir. Arastirma, orglittteki egitim ve gelistirme
programlarint etkin bulan ¢alisanlarin daha yiliksek is doyumuna sahip oldugunu

gostermistir.

Alanyazinda performans degerledirme ve is doyumu iizerine yapilan arastirmalar
incelendiginde degisik sonuglara rastlanmaktadir. Bazi arastirmalar etkin performans
degerlendirmenin is doyum diizeyini pozitif yonlii etkiledigini gosteririken, bazilari
negatif yonlii bir iligski saptamistir (Lazear, 2000) Eger peformans degerlendirme, adil
odiillendirme, deger géorme duygusu ve 6zgiliven olusturuyorsa pozitif yonlii bir etki
yaratabilir. Fakat orgiit i¢inde bir tatminsizlik anlayis1 gelistiriyor ise negatif yonlii bir
etki yaratmasi beklenebilir (Brown, 2001). Arastirma sonuglar1 hazirlik okullarinda
uygulanan performans degerlendirme ile ilgili goriisler ve is doyumu arasinda pozitif
yonlii bir iligki saptamistir. Bunun nedeni, alanyazindaki ¢alismalarda ortaya konan
sonuclardaki gibi performans degerlendirme sonucunda, ¢alisanlar arasinda adil iicret,
yetenekli calisanlarin deger gormesi gibi bir Orgilit tutumunun arastirmaya katilan

okutmanlar tarafindan kendi 6rgiitlerinden de beklenmesi olabilir.

Modern orgiitlerdeki calisanlar, ayn1 zamanda kendi gelisimleri i¢in de orgiitlerden
daha talepkar bir tutum i¢indedir. Sadece oOrgiitte yiikselmek i¢in degil, yatay yonlii bir
kariyer gelisimi beklentisi icindedirler. Bu da egitim ve gelistirmede oldugu gibi
kariyer gelistirme programlarina 6nem veren Orgiitlerdeki ¢alisanlarin is doyumlarinin
daha yiiksek diizeyde olmasimi agiklar. Nitekim arastirma sonucu, hazirlik
okullarindaki kariyer gelistirme programlarina olan goriisler ve arastirmaya katilan
okutmanlarin is doyumu arasinda giiclii bir pozitif iliski gostermektedir. Arastirma
sonucu, alandaki diger calismalarla paralellik gostermektedir. Ko (2011) yaptigi
arastirmada i3 doyumu ve kariyer gelistirme arasinda pozitif yonli, giiglii bir

korelasyon saptamuistir.
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Chowdhury and Jomon (2016) yaptiklari arastirmada yetenek havuzu uygulamasinin
is doyumu, isten ayrilma istegi ve ise adanmislik ile iliskisini incelemistir. Arastirmaya
katilan c¢alisanlar “lider”, “uzman” ve “6grenen” olarak kategorize edilen bir yetenek
havuzu sisteminin uygulandig1 sirkette, 6n ve son test yapilarak anket yontemiyle
smanmistir. Aragtirma sonucu genel is doyumu diizeyi ve yetenek havuzu

uygulanmasina dair goriisler arasinda pozitif yonlii bir iliski saptanmustir.

Arastirmanin uygulandig1 hazirlik okullarinda yetenek havuzu uygulama diizeyine
dair goriisler ve okutmanlarin is doyumlari, alanyazina parelel olarak pozitif yonlii bir
iliski gostermektedir. Bu da gostermektedir ki, okutmalar da diger orgiit ¢alisanlari
gibi oOrgiitiin ne derece kendilerine yatirnm yaptigini ve orgiitteki yerlerini bilmek

istiyor ve bu seffaflik da pozitif yonlii bir is doyumu yaratiyor olabilir.

5.6. Istanbul ilindeki Vakif ve Devlet iiniversitelerinde Hazirhk Okulundaki
Yetenek Yénetimi Uygulamalari Is Doyumlar1 Uzerinde Yordayier Bir
Etkiye Sahip midir?

Yetenek yonetimi uygulamalarinin, alt boyutlar1 ile is doyumu diizeyleri lizerine bir

etkisi olup olmadigini saptamak i¢in goklu dogrusal regresyon testi uygulanmaistir.

Tablo 24’te yetenek yoOnetiminin is doyumu yordamasina iliskin ¢oklu dogrusal
regresyon analizinin sonuglari incelendiginde, is doyumu ve yetenek yoOnetimi
arasinda pozitif yonde giiglii bir iliski oldugu goriilmektedir (R=,726, R2=,527, p<
0.01). Yetenek yonetimi 6 alt boyutuyla birlikte i doyumunun toplam varyansinin
yaklasik %52’sini agiklamaktadir. Regresyon katsayilarinin anlamliligina iliskin t testi
sonuglart incelendiginde ise, kariyer gelistirme( f =351), hedef ve stratejilerin ( B
=0,302) belirlenmesi alt boyutlarinin is doyumu tizerinde anlamli yordayicilar oldugu
goriilmektedir (p<0,01). Standardize edilmis regresyon katsayisina () gore, yordayici
degiskenlerin i3 doyumu {izerindeki goreli 6nem sirast, kariyer gelistirme ve hedef ve
stratejilerin belirlenmesi seklindedir. Yordayict degiskenler ve is doyumu arasindaki
iligkilere bakildiginda (diger yordayict degiskenlerin etkisi kontrol edildiginde) hedef
ve stratejilerin belirlenmesi (r = 0,619) ile kariyer gelistirme (r = 0,654) diizeyinde
korelasyon goriilmektedir. Regresyon analizi sonuglarina gore is doyumunu yordayan

regresyon denklemi su sekildedir:
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Is doyumu = (0,676 X hedef ve stratejileirn belirlenmesi puani) + (0,571 X kariyer
gelistirme puani) + (55,690)

Tablo 24. Yetenek Yonetiminin Alt boyutlar: ile is Doyumunu Yordamasina
Iliskin Yapilan Coklu Dogrusal Regresyon Analiz Sonuclari

Standard Ikili Kismi | Collinearity
Bagimsiz degisken B hata B B T P r r T VIF
( Sabit) 55,690 3,575 15,577 ,000
Hedef ve Stratejilerin ,676 ,125 ,302 5,390 ,000 ,619 ,298 ,502 | 1,992
belirlenmesi
Egitim ve gelistirme ,301 ,200 ,109 1,507 ,133 ,600 ,087 ,300 | 3,331
Performans degerlendirme -,056 ,188 -,019 -,300 , 764 517 -,017 397 | 2,516
Kilit Pozisyonlar1 belirleme ,338 ,220 ,098 1,538 ,125 ,586 ,089 ,389 | 2,569
Yetenek bulma ve yetenek -,013 171 -005 | -,074 ,941 ,539 -,004 ,358 | 2,794
havuzu olusturma
Kariyer gelistirme 571 ,118 ,351 4,833 ,000 ,654 ,269 ,299 | 3,345

R=0,726 R?=,0527
F=55,624 P=,000

Kariyer gelistirme, kisisel ¢abalar ve hayat amaglarina hizmet eden siirekli bir gelisim
halidir (Hite and McDonald, 2008). Bu gelisime hizmet eden 6rgiitlerdeki ¢alisanlarda
daha yiiksek bir is doyum diizeyi yakalamalar1 ¢ok anlasilir bir durumdur. Bu anlamda
arastirma sonuglarinin ortaya koydugu gibi kariyer gelistirme alt boyutunun is doyumu
tizerinde anlamli bir etkisi vardir (B = 0.351, p = 0.00). Arastirmanin sonuglari,
orgiitlerdeki kariyer gelisim programlart ve is doyumu etkisini inceleyen
alanyazindaki diger calismalarla parelellik gdstermektedir. Ornegin Barnett ve
Bradley (2007), ¢alismalarinda kariyer gelisim programlarinin i doyumunu 6nemli
sekilde etkiledigini ortaya koymustur.

Arastirma bulgularina gor, is doyumunun bir diger anlamli yordayicisi olan hedef ve
stratejilerin belirlenmesi alt boyutudur (f = 0.302, p = 0.00). Hazirlik okullarmin hedef
ve statejileri belirmedeki basarisi, okutmanlarin is doyumu iizerinde bir tatmin giicline
sahiptir.Yetenek yonetimini iyi yapan bir orgiitte, orgiitsel hedeflerin iyi planlanmasi
ve belirlenmesi ve orglit paydaslar tarafindan bu hedeflerin benimsenmesi 6nemlidir.
Ayrica yetenekli ¢alisanlarin orgiit hedeflerini gelistirmeye katkisi oldukca dnemlidir.

Bunun i¢in hedef ve stratejilerin ¢alisanlar tarafindan bilinmesi gerektigi kadar, orgiit

81



tarafindan calisanlarinin, katki saglayabilmesi i¢in yeterince tesvik edilmesi gerekir.
Yetenekli ¢alisanlarin orgiitsel hedefler gelistirmeleri, sadece yeterli bilgi ve beceri
sahip olmalar1 ile miimkiin degildir. Bunun i¢in 6rgiitiin degisime ve 6grenmeye acik,
katilimer bir anlayist benimsemis olmasi gerekir. Boyle bir tutum sergileyen orgiitte
de, calisanlarin daha yiiksek bir is doyum diizeyine ulagsmasi oldukga anlasilabilir bir
sonuctur. Nitekim Bremner ve Cartwright (2004) ilkokullar {izerine 2000 yilinda
yaptiklar1 bir projede, okul ¢alisanlarinin okul hedeflerini belirlemedeki katilimlarinin
okul gelisimini ve Ogrencilerin basarisini arttirdigimi ve hatta bu katilimin
ogretmenlerce oldukga istekle karsilandigini ortaya koymustur. Biitiin orgiitler gibi
egitim Orgiitlerinde de Ogretmenlerin Orgiit amaglarma katilimi oldukga motive
edicidir ve tstelik is doyumunu olumlu etkilemektedir. Arastirma bulgular1 da bu

anlamda alanyazinla 6rtiismektedir.
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6. SONUCLAR VE ONERILER

Bu boliimde arastirmanin bulgularina dayali olarak ulasilan sonuclar ve gelistirilen

Oneriler yer almaktadir.

6.1. Sonuglar

Istanbul ilindeki vakif ve devlet iiniversitelerinde Ingilizce hazirlik okulunda gorev
yapan okutmanlarin yetenek yonetimi uygulanma diizeyine iliskin goriislerini
saptamak ve is doyum diizeyleri arasinda bir iliski olup olmadigini tespit etmek
amaciyla yapilan arastirmada ulasilan sonuglar, asagida, arastirmanin alt amaclarina

gore maddeler halinde verilmistir.

6.1. 1. is Doyum Diizeylerine Ait Sonuclar

Is doyumunun toplamina bakildiginda, okutmanlarin tiim boyutlarin bilesiminde orta
diizeyde bir is doyumuna ulastiklar1 sdylenebilir. Calisma grubundaki 6gretmenlerin
is doyum diizeylerine iligkin dagilimlar incelendiginde, okutmanlarin en fazla ¢calisma
arkadaglari, en az ise tlicret ve yiikselme boyutlarinda doyuma ulastiklar1 sonucuna

varilmistir.

6.1.2. Yas, Mesleki Kidem, Okuldaki Calisma Siiresi, Egitim Diizeyi ve Cinsiyet

Degiskenlerine Gore Is Doyumuna fliskin Sonuclar

Arastirmaya katilan okutmanlarin is doyumlarmin calisma kosullar1 harig, yas
degiskenine gore farklilagsmadig saptanmistir. Ancak c¢aligsma kosullar1 alt boyutunda
yas degiskenine gore gruplarin aritmetik ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak

anlamli bir farklilik bulunmustur.

Katilimer okutmanlarin is doyumlari, cinsiyetlerine gore incelendiginde, is doyum
diizeylerinde anlamli diizeyde bir farklilik bulunmamustir.
Okul tiirline gore yapilan incelemede i3 doyum 6lgeginin yalnizca {icret, yonetim ve

denetim, ek imkanlar alt boyutlarinda anlamli diizeyde bir farklilik saptanmustir.
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Katilimc1 okutmanlar egitim seviyelerine gore is doyum diizeylerinde anlamli
diizeyde bir farklilik bulunmamistir. Katilimer okutmanlar, mesleki kidemlerine gore
incelendiginde, yiikselme alt boyutunda mesleki kidem gruplarinin aritmetik
ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmustur.

Katilime1 okutmanlar, okuldaki kidemlerine gore incelendiginde, yonetim ve denetim
alt boyutunda ve caligma arkadaslar1 alt boyutunda, okuldaki kidem yili gruplarinin

aritmetik ortalamalar1 arasinda istatistiki olarak anlamli bir farklilik bulunmustur.

6.1.3. Yetenek Yonetimi Uygulamalarina Iliskin Sonuclar

Calisma grubundaki Ogretmenlerin yetenek yonetiminin uygulamalarina iliskin
algilarinin dagilimlar1 incelendiginde, en yiiksek ortalama, hedef ve stratejilerin
belirlenmesi; en diisiik ortalama ise yetenek bulma ve yetenek havuzu olusturma
boyutunda goriilmiistiir. Yetenek yonetiminin uygulanma boyutlarina iligskin diger
dagilimlara bakildiginda ise, hedef ve stratejilerin belirlemesi boyutunu sirasiyla, Kilit
pozisyonlarin belirlenmesi, kariyer gelistirme, performans degerlendirme, iletisim,
egitim ve gelistirme boyutlarinin izledigi goriilmektedir. Yetenek yoOnetiminin
uygulanma diizeylerinin toplamina bakildiginda, orta diizeyde bir sonug ortaya
cikmistir.

6.1.4. Yas, Mesleki Kidem, Okuldaki Calisma Siiresi, Egitim Diizeyi ve Cinsiyet

Degiskenlerine Gore Yetenek Yoentimine fliskin Sonuclar

Katilimer okutmanlarin  yetenek yonetimi uygulamalarina dair cevaplarn yas
degiskenine gore incelendiginde, yetenek yonetimi uygulanma diizeyleri ile anlamhi

bir farklilik bulunmamustir.

Katilimer okutmanlarin yetenek yonetimi uygulanma diizeylerine dair goriisleri,
cinsiyetlerine gore incelendiginde ise kilit pozisyonlarin belirlenmesi ve yetenek

bulma ve yetenek havuzu olusturma alt boyutlarinda anlamli bir fark bulunmustur.

Katilimc1 okutmanlarin yetenek yonetimi 6lgegine verdigi cevaplar, ¢alistigi okul tiirii
degiskenine gore incelendiginde, egitim ve gelistirme, yetenek bulma ve yetenek

havuzu olusturma ve hedef belirleme alt boyutlarinda anlamli bir fark saptanmistir.

Katilimer okutmanlarin yetenek yonetimine iliskin cevaplari, egitim diizeylerine gore

incelendiginde, egitim ve gelistirme, kilit pozisyonlarin belirlenmesi, performans
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degerlendirme, hedef belirleme, yetenek bulma ve yetenek havuzu olusturma ve

kariyer gelistirme alt boyutlarinda anlamli diizeyde bir farklilik bulunmamastir.

Katilimc1 okutmanlarin yetenek yonetimine iliskin cevaplari, mesleki kidem
degiskenine gore incelendiginde bir fark saptanmamistir. Ancak okuldaki kidem yili
degiskenine gore, kidem yil gruplarina gore istatistiki olarak anlamli fark, yetenek

yonetimi 6lgeginin hedef ve stratejilerin belirlenmesi alt boyutlarinda saptanmustir.

6.1.5. is Doyumu ve Yetenek Yonetimi Iliskisine Ait Sonuclar

Katilime1 okutmanlarin is doyumu diizeyi ile yetenek yonetimi alt boyutlarinda, hedef
ve stratejilerin belirlenmesi, kilit pozisyonlarin belirlenmesi, yetenek bulma ve
yetenek havuzu olusturma, egitim ve gelistirme, performans degerlendirme ve kariyer

gelistirme alt boyutlar1 arasinda orta diizeyde pozitif yonlii bir iligski saptanmistir.

6.1.6. Yetenek Yonetimi Uygulamalarinin Is Doyumunu Yordamasina iliskin

Sonuclar

Yetenek yonetiminin i doyumunu ne derecede yordadigina iliskin sonuglar
incelendiginde, yetenek yoOnetim uygulamalarinin is doyumunu tatmin edebilen
seviyelere ¢ikardig verilerine ulagilmistir. Yetenek yonetimi 6 alt boyutuyla birlikte,
is doyumunun toplam varyansinin yaklasik %52’sini aciklamaktadir. Regresyon
katsayilarinin anlamliligma iligkin t-testi sonuglar1 incelendiginde ise, kariyer
gelistirme, hedef ve stratejilerin belirlenmesi alt boyutlarinin is doyumu iizerinde
anlamli yordayicilar oldugu goriilmektedir. Diger bir degisle, kariyer gelistirme, hedef
ve stratejilerin belirlenmesi alt boyutlarinin, i doyumu tizerinde anlamli bir etkisi ve

1$ doyumunu tatmin giicii vardir.

6.2. Oneriler

Arastirma kapsaminda ulagilan sonuglara bagl olarak gelistirilen Oneriler asagida

siralanmastir.

6.2.1. Uygulayicilara Yonelik Oneriler

Aragtirma bulgulara gore, yetenek yonetimi alt boyutlar1 ve is doyum diizeyleri

arasinda onemli bir iligiki saptanmistir. Hazirlik okullarimin yetenek yonetimi
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uygulamalarinda eksik goriilen boyutlar iizerinde yapacagi degisim, ¢alisanlarin is

doyum diizeylerini daha yiiksek bir diizeye ¢ikarabilir.

Universitelerin hazirlik okullarinda yetenek ydnetiminin uygulanma boyutlar1 orta
diizeyde bulunmustur. Universitelerin hazirlik okullarmin, nitelikli ve yetenekli
calisanlarinin ayirt edici ozelliginden daha fazla yaralanabilmesi igin 06zellikle,
yetenek havuzu olusturma, egitim, gelistirme ve kariyer gelistirme boyutlarinda
vizyon ve uygulamalarimi degistirmesi gerekmektedir. Egitim ve gelistirme
programlarinin kogluk, mentorluk gibi programlar1 icermesi, yoneticilik egitimi
verilmesi, basarili calisanlara egitim olanaklar1 saglanmasi gibi degisiklikler hem
okutmanlarin kariyer gelisimine hem de egitim yoluyla oOrgiit amaclarina hizmet
edecektir. Performans degerlendirme sisteminin yetenek yonetiminin diger
boyutlariyla iliskilendirilmesi daha etkin bir yetenek yonetimi saglayabilir. Yetenekli
calisanlarin gelisimini izlemenin yani sira, yetenek havuzuna basarili ¢alisanlari dahil
etme gibi islevinin olmasi, basarili calisanlarin yonetici olma veya yatay yonlii kariyer

yaparak gelismelerini saglama suretiyle motivasyonlarini artirabilir.

Universitelerin hazirlik okullarinda ¢alisan okutmanlarm is doyumlar1 orta diizey
olarak saptanmistir. Daha verimli ¢aliganlar1 olan bir 6rgiit i¢in, hazirlik okullarinin
ozellikle tcret, ek imkanlar, yiikselme ve calisma kosullar1 gibi alanlarda
uygulamalarin1 gézden gecirmesi gerekmektedir. Yetenek yonetimi ve is doyumu
arasindaki pozitif yonlii korelasyon goz Oniine alindiginda, yetenek yonetimi alt
boyutlarinin daha etkin uygulanmas1 gerekmektedir. Ozellikle eksiklik saptanan
kariyer gelistirme, performans degerlendirme, egitim ve gelistirme ve yetenek havuzu
uygulamalari alt boyutlarinda yapilacak yenilikler, ¢agdas uygulamalar, okutmanlarin
is doyumuna olumlu yansimalar getirebilir. Is doyumu yetenek yonetiminin iki nemli
alt boyutu olan hedef ve stratejilerin belirlenmesi ile kariyer gelistirme alt boyutlarinin
is doyumunu yordayici etkisi gz 6niine alinirsa, bu iki yetenek yonetimi alt boyutunda
yapilacak pozitif ve ¢agdas uygulamalar, okutmanlarin ¢alisma kosullari, yiikselme,

ek imkanlar gibi alanlarda yasadiklar1 is doyumsuzluklarini giderebilir.

6.2.1. Arastirmacilara Yonelik Oneriler

Bu arastirmada hazirlik okullarinda yetenek yonetimi uygulamalar1 ve is doyum
diizeyleri ile olan iliskisi calisilmistir. Yetenek yonetimi ve is doyumu iligkisi

konusunda yurt disinda bugiine kadar ¢ok sinirli sayida arastirma yapilmistir. Bu
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aragtirma, hem is doyumu ile iligskiyi incelemesi, hem de bu iliskiyi {iniversiteler
diizeyinde ele almasi agisindan konusunda bir ilk olma 6zelligi tagimaktadir. Bu
sebeple, konunun ileride yapilacak farkli Orneklemler ile ¢alisilmasi O6nem
tasimaktadir. Aym1 konuda daha fazla arastirma ile desteklenmesi, bilimsellik
acisindan konuya anlamli veriler ekleyebilir. Ayrica, yetenek yonetimi uygulamalari
ile c¢alisanlarin oOrgiitsel adanmishigi, adalet algisi, is yerindeki is devri hizi,
motivasyon, calisanlarin is yasam dengesine olan etkisi gibi alanlarda yapilacak
arastirmalar, liniversitelerde yetenek yonetimi uygulamalarinin 6nemi konusunda daha

da aydinlatici olacaktir.
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EKLER

EK 1. Anket Ornegi

Saygideger meslektasim,

Katilacaginiz bu arastirma ilk béliimde ¢alistiginiz kurumda “Yetenek Yo6netimi” nin
uygulama diizeyini ve ikinci boliimde sizin is doyum diizeyinizi olgmeye yonelik sorulart
icermektedir. Vereceginiz tiim cevaplar bilimsel bir arastirmaya katki saglayacaktir, bu
nedenle samimi olmasi onemlidir.

Degerli katkilariniz igin tesekkiir ederim.
Fatma O’Neill- Yildiz Teknik Universitesi Yiiksek Lisans Ogrencisi

1.Egitim Durumunuz :Lisans ()  Yiiksek Lisans ( ) Doktora ( )
2.Mesleki Kidem Yiliniz 3. Calistiginiz kurumdaki kidem yiliniz:

4.Cahistigimiz Kurum Tiirii : Devlet Universitesi ( ) Vakif Universitesi ( )
5. Cinsiyet :Kadin( ) Erkek ( )
6.Yasmiz:
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Boliim

1: Yetenek Yonetimi Olcegi

g g g
EE = £2 g 3
- Sayin Katilimci, agagida verilen ifadelere katilma durumuna gére; (1) Kesinlikle katilmiyorum, (2) E 2. E = : = =2
= katilmiyorum, (3) orta diizeyde katiliyorum, (4) katiliyorum, (5) kesinlikle katiliyorum, secenekleri = E = =& = = 5
Sira < = = oSN =} o =
4 arasindan segerek isaretleyiniz. =B =] = o = = =
2 Z2& 2 == g ==
“ s s =g = =
1. Hazirhik okul hedefleri belirl istir. (1) (2) (3) (4) (5)
2. Hazirhk okulunun hedefleri giinceldir. (1) (2) (3) (4) (5)
=
:E 3. Hazirhk okulunun ulagilabilir hedefleri vardir. (1) (2) (3) (4) (5)
<
3:"7' 4. Hazirhk okulunda kurumsal planl lar yap stir. (1) (2) (3) (4) (5)
g Hazirhk ok hedef ve stratejilerinin belirl inde basarili ve yetenekli ¢calisanlar
b4 g 5- etkin olarak rol alir. (1) (2) (3) (4) (5)
% lE 6. Hazirhk ok hedeflerine ul da izleyecegi stratejiler belirlenir. (1) (2) (3) (4) (5)
% E 7. Hazirhik okulunun hedefleri gerektiginde yetenekli yoneticiler tarafindan degistirilebilir. (1) (2) (3) (4) (5)
%; 8. Hazirhik okulunun hedefleri gerektiginde degistirilebilir. (1) (2) (3) (4) (5)
=
? 9. Hazirhik okulunun hedeflerini tiim paydaslar (¢calisanlar, 6grenciler) bilir. (1) (2) (3) (4) (5)
10. Hazirhik okulunun gelecekte uygulayacagi stratejiler 6nceden belirlenir. (1) (2) (3) (4) (5)
Hazirhk ok icerisindeki kilit pozisyonlar, kurumun hedeflerine ulasilmasiyla
A dogrudan ilgilidir. (1) (2) (3) (4) (5)
Hazirhk okulunun igerisindeki kilit pozisyonlarda bulunan yetenekli kisiler, kurumun
E 2 izledigi stratejileri dogrudan etkiler. (1) (2) (3) (4) (5)
Y
£z Hazirhik okulunun icerisinde veya disinda 6nemli basarilar elde etmis kisiler i¢in her zaman
g8
z E 13 kilit bir pozisyon yaratilabilir. (1) (2) (3) (4) (5)
S 3
S =
; E 14 Basarih olan herkesin kilit bir pozisyona yiikselme ihtimali vardir. (1) (2) (3) (4) (5)
:M 15 Kilit pozisyonlarda gorev alanlarin yonetici olma ihtimali gii¢lenir. (1) (2) (3) (4) (5)
16 Kilit pozisyonlarda gorev alanlar, kurumun hedeflerinin belirl inde daha etkin rol alir. (1) (2) (3) (4) (5)
- 17 Hazirhk okulunda y kli ¢al larin tespit edilmesi i¢in siirekli caligmalar yapilir. (1) (2) (3) (4) (5)
N
E 18 Baska kurumlarda basari elde etmis yetenekli Kisiler dikkatle izlenir. (1) (2) (3) (4) (5)
; 19 Basarilivey kli kisilerin bilgileri kurum tarafindan toplanir. (1) (2) (3) (4) (5)
g 2, 20 Paslfa hazirlik okullarinda bagsarili olmus Kisilerin kuruma dahil edilmesi i¢in daha genis (1) 2) (3) (4) (5)
= g imkénlar r.
z f_:-‘ 21 Yetenek havuzunda yer alanlarin gelecekte yonetici olmalari beklenir. (1) (2) (3) (4) (5)
% g 22 Basarih ve yetenekli olmak kurumun Kisiyi izlemesi i¢in 6nemli kriterlerdir. (1) (2) (3) (4) (5)
= 23 Hf\znr!lk ol'(ulunlun dlsmdakl nitelikli yoneticileri belirleyerek kurumda istihdam etmeye (1) (2) 3) (4) (5)
£ yonelik r yuritiliir.
s
:" 24 Hazirhk okulu ihtiyag duydugu yetenek ve yeterliklere uygun ¢alisanlar seger. (1) (2) (3) (4) (5)
25 Hazirhk okulu igerisinde bagaril olan Kisilerin egitilmesine 6zel 6nem verilir. (1) (2) (3) (4) (5)
% 26 Basarih ve yetenekli kisilerin kisisel gelisimlerine 6zel 6nem verilir. (1) (2) (3) (4) (5)
E 27 Bagsarih ve yeteneKli Kisilerin egitimi ve kisisel gelisimleri planh bir siire¢ olarak isler. (1) (2) (3) (4) (5)
12
= Basarih ve yetenekli kisilere sunulan egitim imkanlar1 kurumun hedefleri ile bireyin
8 28 | o orini dengel (1) | @) | 3 | ) | 5
E 29 Basarih ve yetenekli kisilere sunulan egitim imkanlari bireyin hedeflerine yoneliktir. (1) (2) (3) (4) (5)
;Sn 30 Yetenekli personele yoneticilik egitimi verilir. (1) (2) (3) (4) (5)
* Yetenekli ¢calisanlarin egitim ve gelisim faaliyetleri (kogluk, mentorluk gibi) yoneticiler
31 tarafindan yiiritiiliir. (1) (2) (3) (4) (5)
N 32 Performans degerlendirme sonuglari érgiitsel kararlarin alinmasinda etkilidir. (1) (2) (3) (4) (5)
3
£ Yetenek yonetiminde performans degerlendirmenin sonuglar: yetenekli Kisiler icin, yan
= ]
'-E 33 haklar, édiillendirme, gibi siireglere veri saglamaktadir. (1) (2) (3) (4) (5)
f‘: 34 Performans degerlendirme sistemi egitim ve gelistirme ile iligkilidir. (1) (2) (3) (4) (5)
0
)
e 35 Performans degerlendirme sistemi kariyer gelisimi ile iligkilidir. (1) (2) (3) (4) (5)
=
E 36 Yetenekli kisilerin performanslarinin degerlendirilmesi, bu kisilerin gelisimleri i¢in yapilir. (1) (2) (3) (4) (5)
=§ Performans degerlendirme sonucunda, yetenekli ve basarili ¢alisanlarin yonetici olma
& 37 ihtimali giiclenmektedir. (1) (2) (3) (4) (5)

LUTFEN ARKA
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]
5]
2
z
S =
E = E S 3 g =
® =a B =S = £
g 2=z = Eg E =
g Sira == = SS S E
E g8 | &8 | B2 | Z £
c&m = =] S c =
= = =3 = 5
=
=]
=
38 Hazirhk okulunda y kli calisanlarin kendine ait kariyer planlari vardir. (1) (2) (3) (4) (5)
39 Basarih ve yetenekli ¢calisanlar bu kurumda kariyer planlarim uygulayabilir. (1) (2) (3) (4) (5)
40 Basarih ve yetenekli kisilerin kariyer beklentileri karsilanir. (1) (2) (3) (4) (5)
41 Basarih ve yetenekli kisiler icin kariyer hedefleri giinceldir. (1) (2) (3) (4) (5)
42 Hazirlik okulunun hedefleri ile bagarili ve yetenekli calisanlarin hedefleri ortiismektedir. (1) (2) (3) (4) (5)
S Hazirhik okulunun gelecek planlarinda her zaman basarili ve yetenekli kisiler 6n planda yer 5
y 43 | Hamrbkole (1) | @) | B3) | #) | (5)
E‘ 44 Bu kEl'. daki kariyer uygul 1 basarili ve yetenekli ¢al larin kurumdan ayrilmasini (1) (2) 3) (4) (5)
o]
o
5 45 Bu kurumda kariyer sahibi olmak prestijlidir. (1) (2) (3) (4) (5)
=
) Basar1 potansiyeline sahip calisanlar, her zaman kilit pozisyonlara yiikselme sansina 1 2 3 4 5
.é 46 sahiptir. (1) (2) (3) (4) (5)
i 47 Performan§1 ve p‘otansiyeli yiiksek olan ¢alisanlara kurum igerisinde farkh kariyer (1) (2) 3) (4) (5)
secenekleri r.
48 Giincel gelismeler dogrultusunda basarili ve yetenekli calisanlar icin yeni b6liim, birim ve (1) (2) 3) (4) (5)
calisma gruplari kurulur.
Cal lar, bireysel y k ve potansiyellerini gosterebilecekleri farkl rol ve gorevlere 1 2 3 4 5
49 | gegebilirler. (1) | (2) | 3 4 (5)
50 Cal larin kariyer hedeflerini kurum igerisinde hayata gecirmeleri desteklenir. (1) (2) (3) (4) (5)
Boliim 2: is doyumu olcegi
55 g ES g £g
Sayin Katilimcl, agagida verilen ifadelere katilma durumuna gore; (1) Kesinlikle katilmiyorum, (2) = E = 23 = = S
katilmiyorum, (3) orta diizeyde katiliyorum, (4) katiliyorum, (5) kesinlikle katiliyorum, segenekleri E = E E o E E =4
arasindan segerek isaretleyiniz. =7 = =) E’ =) =] 5
g=| g| E£2 g R
S = =g = =
= = =
1 Yaptigim isin karsiiginda hak ettigim iicreti aldigim diigiiniiyorum. (1) (2) 3) (4) (5)
2 isimde yiikselmem i¢in gergekten ¢ok az sansim var. (1) (2) (3) (4) (5)
3 Yoneticim, yaptigl iste oldukga yeterlidir. (1) (2) (3) (4) (5)
4 Isimin bana sagladig1 kazanglar beni tatmin etmiyor. (1) (2) (3) (4) (5)
5 iyi bir is yaptigimda, hak ettigim takdiri gériiyorum. (1) (2) (3) (4) (5)
6 Okulumuzdaki ¢ogu kural ve prosediirler, isimizi iyi yapmamzi zorlastirmaktadir. (1) (2) (3) (4) (5)
7 Birlikte calistigim insanlardan memnunum. (1) (2) (3) (4) (5)
8 Bazen yaptigim isin anl ldug diisiinityorum. (1) (2) (3) (4) (5)
9 Okulumuzdaki iletisimin iyi oldugunu diigiiniiyorum. (1) (2) (3) (4) (5)
10 | Zamlar iicret artislari cok seyrek. (1) (2) (3) (4) (5)
11 | isini iyi yapan personel yiikselme sansina sahiptir. (1) (2) (3) (4) (5)
12 | Yoneticim bana kars: adil degildir. (1) (2) (3) (4) (5)
13 isimde sagladigim kazanglar, diger kurumlarin ¢alisanlarina sunduklari kadar iyidir. (1) (2) (3) (4) (5)
14 | Yaptigim isin takdire layik oldugunu sanmiyorum. (1) (2) (3) (4) (5)
15 Iyi bir is yapmaya cabalarken nadiren biirokrasi tarafindan engellenirim. (1) (2) (3) (4) (5)
16 Birlikte calistigim insanlarin yetersizligi yiiziinden daha ¢ok cal k zorunda kaliyorum. (1) (2) (3) (4) (5)
17 | Yaptigim isleri severek yapiyorum. (1) (2) (3) (4) (5)
18 Calistigim kurumun (okulun) amaglari1 bana gore acik degil. (1) (2) (3) (4) (5)
19 | Kurumumca bana éd licreti diigiindiigiimde kendimi degersiz hissediyorum. (1) (2) (3) (4) (5)
20 Bu kurumda ¢alisanlar, diger kurumlara gére daha hizh ilerlerler. (1) (2) (3) (4) (5)
21 Yoneticilerim astlarinin duygularina karsi ¢ok az ilgi gosterir (1) (2) (3) (4) (5)
22 | Sosyal yardimlarimiz adil sekilde yapilmaktadir. (1) (2) (3) (4) (5)
23 | Calisanlar icin yapilan édiillendirme ¢ok azdir. (1) (2) (3) (4) (5)
24 | Cok fazla is yiikiine sahibim. (1) (2) (3) (4) (5)
25 | Cahisma arkadaslarimdan hoslanmirim . (1) (2) (3) (4) (5)
26 Sik s1k kurumda neler olup bittigini bilmedigimi diisiiniiriim. (1) (2) (3) (4) (5)
27 | Yaptigim isten gurur duyarim. (1) (2) (3) (4) (5)
28 | Maas artislar: beni tatmin eder. (1) (2) (3) (4) (5)
29 | Yaptigim isin karsihiginda elde ettigim kazang hak ettigimden azdir. (1) (2) (3) (4) (5)
30 | Yoneticimden memnunum. (1) (2) (3) (4) (5)
31 | Yapmam gereken ¢ok fazla evrak (Kirtasiye) isi var. (1) (2) (3) (4) (5)
32 | Cabalarimin gerektigi gibi édiillendirilmedigini diisiiniiyorum. (1) (2) (3) (4) (5)
33 Terfi firsatlarindan memnunum. (1) (2) (3) (4) (5)
34 | Isyerinde ¢ok fazla agiz dalasi ve kavga yasanmaktadir. (1) (2) (3) (4) (5)
35 Isim eglencelidir. (1) (2) (3) (4) (5)
36 Gorev tanimim tam olarak agiklanmamstir. (1) (2) (3) (4) (5)
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EK 2. is doyum Olcegi Kullanm izni

M JSS scale permission for X - X

o

€ C | i Givenli | https://mail google.com/mail/u/0/#inbox/15b807f2fa5da7ca ® 7%

Google B 00

Gmail igin masaistii bildirimlerini etkinlestirmek iizere burayi tiklayin. Daha fazla bilgi Gizle
Gmail - “ a 0 i ] [ Y Diger 40 lef dizisinden 34 ¢ ) 0

Spector, Paul <pspector@usf edu> 18 Nis LUYR pspector

Alici: bana [+

pspector@usf edu
I Gelen Kutusu (3)
Yildizl ?.(A ingilizce Tirkee»  letiyi cevir ingiizce icin kapat B0 -
Onemli Ayrintilan gdster
(Gonderilmis Postalar Dear Fatma O'Neill
Taslakar (16) You have my permission for noncommercial research/teaching use of the IS5, You can find copies of the scale in the
Jurk original English and several other languages, as well as details ahout the scale's development and norms in the Scales
Kisisel section of my website (link below). | allow free use for noncommercial research and teaching purposes in return for
Seyahat sharing of results, This includes student theses and dissertations, as well as other student research projects. Copies of
Diger» the scale can be reproduced in a thesis or dissertation as long as the copyright notice is included, "Copyright Paul E.

Spector 1994, All rights reserved." Results can be shared by providing an e-copy of a published or unpublished research
report (e.g., a dissertation). You also have permission to translate the J5S into another language under the same

afalma + conditions in addition to sharing a copy of the translation with me. Be sure to include the copyright statement, as well
as credit the person who did the translation with the year.

Thank you for your interest in the JSS, and good luck with your research.
Best,
Paul Spector, Distinguished Professor

Department of Psychology
PCD 4118

University of South Florida

o Tampa, FL 33620

m \ 813-074-0357
Pspector@ust.edu
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EK 3. is Doyum Olgegi Tiirkce Uyarlamasimn Kullanim izni

M Re:is doyumu dlgek kull: x - g X

€  C | # Givenli | hitps//mailgoogle.com/mail/u/0/#inbo @ A

Google [ q | # 00

Gmail igin masaistil bildirimlerini etkinlestirmek {izere buray tiklayin. Daha fazla bilgi Gizle

Gmail + - 4] 0 (] (] L Y Diger 40ieti dzisnden 40 ¢ o]
Re: 1$ doyumu 6lgek Kullanim izni - JSS tlrkges GelenKulusu x Y]
il <eaulU8Aamal coms . equllu3 i
I Gelen Kutusu 3 “ﬂ FsmaGu\Iu equiu3s@gmail com 13 Nis 'S f
Yildizi W Al bana [ L BN -
Oneml Fatma Hocam, Ayrintilar gastes
s Oncelikle kolay gelsin. Qigegin kullamim icin, yazanindan izin aldiysaniz, Tarkce uyarlamasimi aif yapmak kosulu ile
Gonderimis Postalar kullanmanizin benim icin sakincasi yok.
Taslaklar (16) En kisa zamanda eposta lle gonderirim.
Jurk 13 Nis 2017 1148 tarihinde "fatma oneill" <faimaoneil@gmail com> yazdi
Kisisel S
Seyanat ayn Esma Hocam
Diger~ Yilksek lisans tez calismami yetenek yonetimi ve is doyumu dzerine calismaktaydim. Istanbulda ki deviet ve vakit
Universitelerindeki hazirlik okullannda uygulamak icin daha once Yuksek lisans teziniz icin Tarkge uyarlamasini yaphiginiz
JSS ( Spector job Staisfaction scale) is doyumu dlcedinin Takge versiyonunu atif yapmak kosulu ile kullanmak icin izin
Verirseniz gok sevinirim
afatma +
Saygilanmia,
Faima O'Neil

Yildiz Teknik Univenistesi
Egitim Yonefimi ve Denetimi Ana bilim Dalt
Tezli yksek Lisans Ogrenci

Birini bulun
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EK 4. Yetenek Yonetimi Olgegi Kullanim izni

™M yetenek yonetimi dlcek | X - X

(3 C | & Givenli | https;//mail google.com/mail/u/0/#inbox/15b8081c219ccd01 ®F %

Google | q | % 0@

Gmail igin masatistii bildirimlerini etkinlestirmek dzere burayi tiklayin. Daha fazla bilgi Gizle

Gmail = “ a 0 i ] 9 Diger 740 et dizisinden 3. ¢ ) o
fatma oneill <fatmaoneil@gmail com> 18 Nis N Mithat KORUMAZ
Alicr: Mithat [+ mithatkorumeaz@hotmeil.com
I een Kutusu () Mithat Hocam merhabalar, 1
Yildizh 850 -
Onemli Yiksek lisans tez calismami ystenek yanetimi ve is doyumu Uzerine calismaktaydim. [stanbul'da ki deviet ve vakif Aynintilari gister

Universitelerindeki hazirlik okullannda uygulamak icin Yrd. Dog Erkan Tabancall ile hazirlamis oldudunuz yetenek ynetimi

Gonderlimis Postalar Blcedini kullanmak igin izin verirseniz cok sevinirim

Taslaklar (16)

Junk Saygilanmla,

Kisisel Fatma O'Neill
Yildiz Teknik Univeristesi

Se_yahal Egitim ve denetimi Ana bilim dali

Diger~ Tezli yuksek lisans Ogrenci

nfatma + Mithat KORUMAZ <mithatkorumaz@hotmail com= 18 Nis . -
Alict: bana [+
Fatma hanim merhaba,
Yetenek Yonetimi Olcegini calismanizda referans gostererek kullanabilirsiniz.

Birini bulun
208 Basanlar dilerim

TS0 4B
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EK 5. Anket Uygulama izin Ornekleri

Konu : Arastirma ve anket uygulama izni
I Ve Telo L Universitesi Hazirhk Okulu Midiirliigiine,

Istanbul’da yer alan devlet ve vakif (iniversitelerinde uygulanmakta olan
yelenek yonetimi ve okutmanlarin is doyum diizeyleri tizerine galismakta
oldugum tez konum igin ek- 1 de bulunan anketi hazirlik okulunuzda géniilliik
esasina dayali olarak uygulamak istiyorum.

Geregini arz ederim.

Fatma O’Neill

Yildiz Teknik Universitesi Yiiksek Lisans Ogrencisi

{letigim: fatmaoneill@sehir.edu.tr

Prof. Or. Ozgen U. GOLAK GAKIR
Yitksek Okul Mudury

z,

> 5 5
O
<

N
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T.C!
MARMARA UNIVERSITESI
Yabanci Diller Yiiksekokulu Miidiirliigii

Say1 : 49236587-044-1600079835 28.03.2016
Konu : Anket Caligmasi Izni.

Fatma O'Neill
fgi: 21.03.2016 tarihli ve 0 sayili belge.

lgide kayitl "Yetenek Yonetimi ve s Doyumu Diizeyleri" konulu Anket Calismast
Dilekgeniz ve ekleri Miidiirliigiimiiz tarafindan incelenmis ve s6z konusu anketi
Yiiksekokulumuz Okutmanlari ile yapmamz uygun goriilmiistiir.

Geregi igin bilgilerinize rica ederim.

Prof. Dr. Harun DUMAN
Miidiir

iivenli elektronik imzah
T ashile aymdir.

Tarin: 28 107 2076

imza:

Adi Soyadis e,
Unvani: ’

. Marmara Um'vasi}si Goztepe Yerleskes: Yabanai Diller Yitksekokulu Ayninuli bilgy 1gin:
= ;“EU " 34722 Kadiksy / ISTANBUL Mehmet KOCATAS
.wm D Telebn: 0216 338 20 87 Belgegeger No: 338 12 40 Yitksek Okul Sekreten
s ydokulu@marmara.edu. tr http://ydil. marmara.edu. tr

Kep Adres1: marmarauniversitesi@hs01.kep.tr

Bu belge, 5070 sayili Elektronik Imza Kanununun 5. maddesi geregince Harun DUMAN tarafindan giivenli elektronik imza ile
imzalanmigtir. http://ebys.marmara.edu.tr/QR/1FE90165FAOB4EB!
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ISTANBUL

SEHIR

UNIVERSITESI

29.03.2016

Sayin Fatma O'Neill,

Istanbul $ehir Universitesi Ingilizce Hazirlik Program Midiirliigii'ne iletmis
oldugunuz “okutmanlarin is doyum diizeyleri” konulu teziniz igin veri toplamak
amactyla kullanacaginiz olcek incelenmis, uygulanmasinda bir sakinca

olmadigina karar verilmisgtir.

Cahsmalarinizda kolayliklar dileriz.

Dr. llke Biiyiikduman

X
Istanbul Sehir Universitesi
Yabanci Diller Yitksekokulu
ingilizce Hazirlik Programu

Madiri

Kusbakisi Caddesi No: 27 34662 Altunizade Uskadar istanbul | T 4444034 | F 0216 474 53 53 | wwwsehiredu.tr
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EK 6. Orneklem Hesaplamasi I¢in Kullanilan o= 0.05 i¢in Orneklem Biiyiikliikleri

Evren + 0.03 6rnekleme hatasi (d) +0.05 drnekleme hatasi +0.10 6rnekleme hatasi
Buylk- (d) (d)
Laga 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 q=0.2 q=0.7 q=0.5 gq=0.2 q=0.7 q=0.5 q=0.2 q=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
100 1067 683 896 384 245 323 96 61 81
Milyon

Yazicioglu ve Erdogan, 2004, s.50
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EK 7. Katihma Okutmanlarin Gérev Yaptiklari Universite ve Hazirhk Okullarina
Gore Dagilimlan

Universite Adi Aragtirmaya Katilan Okutman Sayisi
Bahcesehir Universitesi 23
Beykent Universitesi 52
Bilgi Universitesi 19
Bogazici Universitesi 17
Dogus Universitesi 16
Istk Universitesi 14
istanbul Universitesi 18
Marmara Universitesi 15
Medipol Universitesi 1
Okan Universitesi 15
Ozyegin Universitesi 26
Kaltar Universitesi 16
Sehir Universitesi 51
Uskiidar Universitesi 3
Yildiz Teknik Universitesi 20
Toplam 306
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EK 8. Calisma Kosullar1 Alt Boyutun Yas Degiskenine Hangi Alt Gruplarda
Farkhlastgim Belirleme Uzere Yapilan Post Hoc Scheffe Testinin Sonuglar

Degisken (I')yas (J) yas X ss P
Calisma kosullari | 25-30 yas 31-44 yas -,552 ,31812 ,083
45-60 yas -1,154" ,49702 ,021
31-44 yas 25-30yas ,552 ,31812 ,083
45-60 yas -,601 47765 ,209
45-60 yas 25-30 yas 1,154" ,49702 ,021
31-44 yas ,601 ,47765 ,209
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EK 9. Yiikselme Alt boyutun Mesleki Kidem Degiskenine Gore Hangi Alt Gruplarda
Farklhilastigim Belirleme Uzere Yapilan Post Hoc Scheffe Testinin Sonuclar

Degisken (I')yas (J) yas X ss P

Yikselme Girig durulma -1,033° |,438 |,019
deneyimcilik -1,949" | ,526 ,000

uzmanhk -,688 ,605 ,257

Sakinlik -,960 ,631 ,130

Durulma Girig 1,033° | ,438 |,019
deneyimcilik -,916 ,469 ,052

uzmanhk ,345 ,556 ,536

Sakinlik ,072 ,584 ,901

Deneyimcilik | Giris 1,949" ,526 ,000
durulma ,916 ,469 ,052

uzmanlik 1,261° ,628 ,046

Sakinlik ,988 ,653 ,131

Uzmanlik Giris ,688 ,605 ,257
durulma -,345 ,556 ,536

deneyimcilik -1,261° | ,628 ,046

Sakinlik -272 ,718 ,705

Sakinlik Giris ,960 ,631 ,130
durulma -,072 ,584 ,901

deneyimcilik -,988 ,653 ,131

uzmanlhk 272 ,718 ,705
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EK 10. Cahsma Arkadaslar Alt Boyutun Okuldaki Kidem Degiskenine Gore Hangi Alt
Gruplarda Farkhlastgim Belirleme Uzere Yapilan Post Hoc Scheffe Testinin Sonuclar

Degisken (I')yas (J) yas X ss P
Calisma Yeni (1 yila | 2-5 yil ,508 ,523 ,333
arkadaslari kadar)
6-10 yil ,738 ,599 ,219
11 ve Uzeri yil 1,686 ,641 ,009
2-5yil Yeni (1 yil) -,508 ,523 ,333
6-10 yil ,229 ,431 ,595
11 ve Gzeri yil 1,178 ,488 ,016
6-10 yil Yeni (1 yil) -,738 ,599 ,219
2-5 yil -,229 ,431 ,595
11 ve Uzeri yil ,948 ,569 ,097
11 ve Uzeri | Yeni (1 yil) -1,686° | ,641 ,009
v 2-5yil -1,178 ,488 ,016
6-10 yil -,948 ,569 ,097
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EK 11. Hedef ve Stratejilerin Belirlenmesi Alt Boyutun Okuldaki Kidem Degiskenine
Gore Hangi Alt Gruplarda Farkhlastgm Belirlemek Uzere Yapilan Post Hoc Scheffe
Testinin Sonuglar

Degisken (I')yas (J) yas X Ss P
Hedef ve Yeni (1 yila 2-5yil 1,402 1,382 ,311
stratejileri kadar)
. 6-10 yil 1,042 1,583 ,510
belirleme
11 ve Gzeri yil 4,817 1,694 ,005
2-5 yil Yeni (1 yil) -1,402 1,382 ,311
6-10 yil -,359 1,139 ,752
11 ve Uzeri yil 3,414 1,289 ,009
6-10 yil Yeni (1 yil) -1,042 1,583 ,510
2-5yil ,359 1,139 ,752
11 ve Uzeri yil 3,774 1,502 ,013
11 ve Uzeri Yeni (1 yil) -4,817 1,694 ,005
il
U 2-5yil -3,414 1,289 ,009
6-10 yil -3,774 1,502 ,013
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