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ONSOZ
Bu calisma, akademik orgiitlerde yetenek yonetimi uygulamalarinin
etkililigini aragtirmak {izere yapilmistir. Bu amagla akademik orgiitlerde yetenek

yonetimi uygulamalarinin 6rgiitsel baglilik, is tatmini ve isten ayrilma niyetine etkisi

incelenmistir.
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OZET

TARAKCI, Havva. “Yetenek Yonetiminin Orgiitsel Bagllik, Is Tatmini ve
Isten Ayrilma Niyetine Etkileri”, Yiiksek Lisans Tezi, Kirikkale, 2016

Ulkelerin kalkinmasinda biiyiik rol oynayan egitim sektdriiniin dinamik
olmas1 kalite agisindan bilyilk 6neme sahiptir. Ozellikle {iniversiteler siirekli
kendilerini yenileyen ve gelistiren kurumlar olmak durumundadirlar. Egitim
kurumlarmin kalitesini belirleyen egitimcilerin de yeniliklere ve degisimlere ayak
uydurmalar1 gerekmektedir. Bu calisma, akademik kurumlarda yetenek yoOnetimi
uygulamalarinin, akademik personelin orgiite bagliligini, is tatminini ve isten ayrilma
niyetine etkisini 6lgmek amaciyla yapilmistir. Bu amagla Bati Karadeniz Bolgesi’nde
faaliyet gosteren kamu tiniversitelerinde gorevli 362 akademik personele anket formu
uygulanmistir. Uygulanan anket formunda dort ayri 6lgek kullanilmigtir. Bu 6l¢ekler,
“Yetenek Yonetimi Olgegi” , “Orgiitsel Baglilik Olgegi”, “Is Tatmini Olgegi” ve
“Isten Ayrilma Niyeti Olgegi” dir. Elde edilen veriler SPSS Paket program 20.0 ile
analiz edilmistir. Kullanilan istatistiksel analizler, T testi, ANOVA, frekans ve

regresyon analizleridir.

Arastirma bulgularinda, yetenek yonetiminin 6rgiitsel baglilik alt boyutlari ile
is tatminini istatistiksel olarak anlamli bir sekilde ve pozitif yonde, isten ayrilma
niyetini ise istatistiksel olarak anlamli bir sekilde ve negatif yonde etkiledigi
sonucuna ulasilmistir. Bu sonug beseri bilimlerde son yillarda adindan sik¢a soz
ettiren ve ¢esitli arastirmalara konu olan yetenek yonetiminin akademik kurumlar

icin de etkili oldugunun kanit1 olarak biiyiik 6nem arz etmektedir.

Katilimcilarin demografik 6zellikleri ile yetenek yonetimi, orglitsel baglilik
alt boyutlar1 ve isten ayrilma niyeti arasinda degiskenler agisindan anlamli iliskiler
bulunmustur. Is tatmini ile demografik &zellikler arasinda anlamli bir iliski

bulunamamustir.

Anahtar Kelimeler: Yetenek Yonetimi, Orgiitsel Baghlik, Is Tatmini



ABSTRACT

TARAKCI, Havva. “The Effect Of Talent Management On Organizational
Commitment, Job Satisfaction And Intent For Leave Of Employment” , Master

Thesis, Kirikkale, 2016

A dynamic education industry, having a vital role in a country’s development,
has a massive importance in terms of quality. Especially universities must develop
and renovate themselves continuously. Also educators, determining the qualities of
educational institution, must adapt themselves to these developments and
innovations. This study is carried out in order to measure effects of talent
management practises at academic institution on academic staff’s loyalty to the
organization, their job satisfaction and their willingness to quitting thier job. For this
purpose, a questionnaire is applied to 362 academic staff working at public
universities in Western Blacksea Region. In this questionnaire, four different scales
are used. These scales are Talent Management Scale, Organizational Commitment
Scale, Job Satisfaction Scale and Intention for Leaving The Job Scale. Obtained data
are analyzed via SPSS Package Programme 20.0. T Test, ANOVA, Frequency and
Regression Analyses are used.

Findings show that talent management has positive effects on organizational
loyalty and job satisfaction and negative effects on willingness to quitting the job.
This result is a very important evidence that talent management is very effective for

academic institutions.

Demographic characteristics of attendants are highly correlated with talent
management, organizational loyalty and willingness to quitting the job. On the other

hand, there is no correlation between job satisfaction and demographic features.

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

Kiiresellesme, teknolojideki ilerleme, bilginin hizli ve kolay dagilimi gibi son
donemlerde tiim diinyay1 saran gelismeler, isletmeler i¢in yogun rekabet ortamini da

beraberinde getirmistir.

Globallesme neticesinde diinyanin herhangi bir yerinde yasanan olaylar, ¢ok
uzak tlkeleri dahi etkileyebilmektedir. Sirketlerin en biiylik gorevi, diinya genelinde
yasanan ekonomik calkantilardan sirketlerini olabildigince uzak tutabilmektir. Kaldi

ki, devletler bile diger iilke sorunlari nedeniyle sikint1 yasayabilmektedirler.

Sirketlerin dinamikligi rekabet avantaji acisindan biiyliik 6nem tagimaktadir.
Gelismeleri takip eden, uygun gordiiklerini kendine uygulayan sirketler bir adim 6ne
gecebilmektedir. Insan kaynaklari sirketler icin en kritik birimlerden biridir.
Kurumlar1 basariya gotiirecek yegane faktoriin insan giicii oldugu anlasilmistir.
Sirketler artik her isi yapan eleman degil bir isi en iyi yapan elemana ihtiyag
duymaktadirlar. Bu gereksinim dogrultusunda insan kaynaklar1 birimlerinin kargisina

yetenek kavrami ¢ikmustir.

Yetenegin, nadir bulunabilir 6zellikte olmas1 dnemini anlatmaya yetmektedir.
Sirketler yetenekli personelleri rekabet araci olarak goérmeye basladiklarindan bu
yana yetenek kavrami daha da 6nem tasimaya baslamistir. Sirketler artik yetenekli
personel rekabeti igine girmeye baslamiglardir. Insan kaynaklari birimleri yetenekli
personelin bulunmasi, uygun pozisyona yerlestirilmesi ve sirkette devamliligin
saglanmas1 konularinda 6nemli ¢alismalar yapmaya 6zen gostermektedirler. Emek ve
zaman harcanan bir personelin isten ayrilmasi sirket i¢in sadece bir personel
kaybindan ¢ok daha fazlasidir. Bunun farkinda olan insan kaynaklar1 yoneticileri

yetenek yonetimi kavrami lizerinde daha fazla durmaktadir.

Yetenekli personel ihtiyaci sadece kar elde etmek isteyen sirketlerin degil
basarili olmak isteyen biitiin kurumlarin sorunudur. Ozellikle {iniversite gibi iilkenin
dinamiklerini olusturan kurumlar agisindan yetenekli personel istihdami giiniimiiz

egitim diinyasinin en biiyiik sorunlarindan biridir.



Yetenekli Ogrenci yetistirmenin birinci sart1 yetenekli egiticiye sahip
olmaktir. Agik sistem olan tiniversiteler, yetistirdikleri yetenekli personelleri daha
sonra yetenekli birer egitimci olarak tekrar kendi biinyelerine katmak isteyeceklerdir.
Sanayiden tarima, siyasetten ticarete kadar her alana liniversitelerin biiyiik katkist s6z
konusudur. Universiteler, nicelikten ¢ok nitelige énem verdiklerinde basar igin ilk
kosulu saglamis olacaklardir. Onemli olan ¢ok sayida dgrenciyi iiniversiteli yapmak
degil, tlniversiteye gelen Ogrencilerin biiyilkk ¢ogunlugunu is hayatina basariyla

hazirlayabilmek ve o aranan yetenekli personeller arasina katabilmektir.

Ozellikle iilkemizde akademik alanda yetenekli personel yetismesinden sonra
en bilyik sikintt yetismis yetenekli personelin elde tutulmasi konusunda
yasanmaktadir. Yeterli devlet deste§ini alamama, teknolojik yetersizlikler, maddi
sikintilar gibi bir¢ok etkenin sayilabilecegi sebepler neticesinde yetismis yetenekli
personel yurt diginda calismay1 tercih etmektedir. Diger bir anlatimla tlilkemizden
yasanan beyin gocli yetenekli personel bulma konusundaki sikintilardan biridir.
Calisma bu anlamda 6nemlidir. Yetenek yonetimi uygulamalarinin orgiite bagliligi,
is tatminini ve isten ayrilma niyetini etkilemesi halinde, {iniversitelerde insan
kaynaklar1 alaninda ¢alisan personelin dikkatini yetenek yonetimine ¢ekme

anlaminda bu ¢alisma 6nemlidir.
Calismanin problem konusu;
Yetenek yonetimi uygulamasi liniversitelerde etkili midir?
Aragtirma yapilan iiniversitelerde yetenek yonetimi ne seviyede uygulanmaktadir?

Yetenek yonetimi uygulamalar1 akademik personelin orgiite bagliligini, is tatminini

ve isten ayrilma niyetini ne derece etkilemektedir?

Bu sorularin arastirildig: tezin birinci béliimiinde yetenek yonetimi kavrami
ve kapsamindan bahsedilecektir. Oncelikle yetenek kavramu iizerinde durulacak,
yetenekli personelin tanimi yapilacaktir. Ardindan yetenek yonetiminin tarihgesine
deginilecek, yetenek yonetimi ile yakindan ilgisi olan insan kaynaklar1 kavramalar
aciklanacak, yetenek yoOnetimi siireclerinden bahsedilecek, tezin ana evrenini
olusturan tiniversitelerde uygulanan yetenek yonetimleri anlatilacaktir. Son olarak da
yetenek yonetimi konusunda daha Once yapilmis akademik caligmalara yer

verilecektir.



Tezin ikinci kisminda is tatmini kavrami irdelenecektir. Oncelikle is tatmini
kavraminin tanimi yapilacak ve 6nemi anlatilacaktir. Ardindan is tatminini etkileyen

bireysel ve orgiitsel faktorlere deginilecektir.

Tezin iigiincii boliimiinde érgiitsel baglilik kavrami ele almacaktir. Ilk olarak
kavram tanimi yapilacak ve Oneminden bahsedilecektir. Daha sonra Orgiitsel
baghiligin alt boyutlar1 anlatilacaktir. Orgiitsel baglihig: etkileyen faktodrler iizerinde

durulacak ve bolum bitirilecektir.

Dordiincii boliimde isten ayrilma niyeti iizerinde durulacaktir. Tanimi ve
oneminden soz edilecek, isten ayrilma niyetine etki eden faktorler siralanacaktir. Son

olarak da isten ayrilma niyetinin sonuglarina deginilecektir.

Tezin besinci kismi yontem boliimiinden olusacaktir. Bu boliimde,
arastirmanin amaci ve Onemi anlatilacak, kullanilan model ve kurulan hipotezlerden
bahsedilecektir. Ayrica arastirmanin evreni, kullanilan 6lgek ve olgeklere iliskin

bilgiler de bu boliimde anlatilacaktir.

Tezin altinc1 kisminda, yetenek yonetiminin Orgiitsel baglilik, is tatmini ve
isten ayrilma niyetine etkisini aragtirilacaktir. Bu boliimde yapilan istatistiki

caligmalar sonucu elde edilen bulgulara yer verilecektir.

Tezin yedinci ve son kisminda ise, altinc1 kisimda yer alan istatistik verileri
dogrultusunda ¢ikarilacak sonuglar aktarilacaktir. Ayrica, arastirma sonuglar

neticesinde gelistirilen Onerilere yer verilecektir.



BIiRINCi BOLUM

YETENEK YONETIMI KAVRAMI VE KAPSAMI

Bu boliimde yetenek kavrami kapsaminda, yetenek yonetimi, tarihsel
gelisimi, yetenekli ¢alisanlarin 6zellikleri ve yetenek yonetiminin is hayatina etkileri

ele alinacaktir.

1.1. Yetenek Kavrami

1.1.1. Yetenegin Tanim ve Ozellikleri

Yetenek kelimesi giinliik hayatta sik¢a kullanilan kavramlardan biridir. Tiirk
Dil Kurumu yetenegi dort fakli sekilde tanimlamistir. Bunlar; bir kimsenin bir seyi
anlama veya yapabilme niteligi, kabiliyet, bir duruma uyma konusunda organizmada
bulunan ve dogustan gelen gii¢, kapasite, Kisinin kalitima dayanan ve 6grenmesini
cerceveleyen sinir (Egitim Bilimi) disaridan gelen etkiyi alabilme giicii (Egitim

Bilimi) (TDK, 2015) diir.

Yukarida yapilan tanimlardan da anlagilacag: lizere, yetenek egitim alaninin
onemli bir kismini olusturmaktadir. Yetenek olgusunda oOnemli olan, kisinin
yeteneginin ortaya c¢ikartilabilmesi, kesfedilebilmesidir. Bu ¢alisma daha ¢ok egitim
alaninda 6nem kazanmistir. Bireylerin daha bebekliklerinden itibaren ebeveynleri
tarafindan yetenekleri kesfedilmeye calisilir. Onemli olan kisinin hangi alanlarda ya
da hangi konuda basarili olabilecegini bulmak ve bireyin hayatinin kalan kismini o
alana gore sekillendirebilmektir. Tiirk dil kurumunun yaptigi tanimlardan birinde de
bahsedildigi iizere “yetenek dogustan gelen gii¢” ise, burada onem kazanan zaten

organizmada var olan giicli ortaya ¢ikarabilmek ve gelistirebilmektir.



Sekil 1: Yetenegi Olusturan Temel Ozellikler

Basari Liderlik
(Triumph) (Leadership)
Kabiliyet
. Pratiklik
(Ability) Yetenek
' T (Easiness)
Yaraticilik
New-fangled Zaman
(Time)

Kaynak: (Cayan, 2011; 6)

Yetenek, Ingilizce Talent kelimesinin bas harflerinden olusmaktadir. Bunlar;
Triumph (Basar1), Ability (Kabiliyet), Leadership (Liderlik), Easiness (Pratiklik),
New-fangled (Yaraticilik) ve Time (Zaman)’dir (Dogan ve Demiral, 2008: 151).

Altinéz’e gore yetenek, kisinin bazi konularda digerlerinden daha iyi olma
becerisidir (Altndz, 2009: 4). insanlarin her birinin birbirinden farkli yapilarda
oldugu dusiiniliirse, kisiyi digerlerinden ayiran en 6nemli 6zelliklerinden biri de
yetenektir denebilir. Kimi insanlar sosyal alanlarda daha yetenekli iken, kimileri fen
bilimlerinde daha fazla basar1 gostermektedir. Bundan dolayidir ki, egitim hayatinin
ortadgretim basamaginda 6grenciler fen bilimleri, sosyal bilimler ya da esit agirlik
seklinde béliimlere ayrilmaktadir. Ogrenciler bu boliimleri segerken istekleri on
planda tutuldugu kadar, rehberlik bolimiiniin yapmis oldugu yetenek testleriyle de
karar verilebilir. Burada 6nemli olan 6grencinin kendini ne kadar iyi tanidigidir.
Sadece istek ya da hayallere gore secilen boliimler ileriki siniflarda basarisizligi da
beraberinde getirmektedir. Yeteneklerin kesfi aslinda ortadgretimde degil cocugun
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okula bagladigi ilk yillardan itibaren takip edilmelidir. Daha basarili bir nesil

yetistirmek i¢in, herkese ayni egitim degil yeteneklere gore egitim verilmelidir.

Yetenek, bireyin devamli sekilde yasadiglr duygu ve diisiinceleri ise yarar bir
sekilde yagsaminin her alanina uygulayabilmesidir (Buckingham ve Vosburgh, 2001:
17).

Akar yetenegin genel 6zelliklerini sdyle siralamistir: (Akar, 2015: 20-21).
Yetenek:

e Dogustan gelir,

e Belli ve 6zel alanlardaki iist diizey kabiliyetlerdir,

e Beceri kisiseldir,

e Kisiyi ustalik diizeyine ulastirir,

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

e Kisi yetenegini 6grenme ile basariya ulastirir,

e Yetenek arttik¢a performans da artar,

e Dogal yetenek, 6grenme ortami, beceri olarak {i¢ bilesenden olusur,

e QGelistirilebilir yapidadir.

Yetenek performans ile dogrudan iligki i¢indedir. Yetenegin bu 6zelliginden
otiirii isletme icin de onemli bir kavram halini almaktadir. Ozellikle herkesin
yapamayacagi, 6zel ilgi ve beceri isteyen islerde, konuya hakim yetenekli ¢alisan

biiylik 6nem arz etmektedir.

Orgiitsel diizeyde yetenek kavram ise, Abraham tarafindan, “Calisanlarin,
orgiitsel performanslar1 acisindan ya hemen yaptiklar: katkilar ya da uzun bir zaman
dilimi i¢inde en yiiksek potansiyeli sergileyerek fark yaratmalaridir” seklinde
tanimlanmustir (Abraham, 2011: 608). Orgiitlerde yetenekli bireyler genellikle hemen
fark edilirler. Orgiit yoneticileri yetenekli bireylerin ayrimma ne kadar erken

varabilirlerse bireyin verimliligi ve motivasyonu da o derece artacaktir.

Yetenegin orglitsel diizeyde tanimini yapan Cheese ise, “kisinin sahip oldugu
tiim deneyim, bilgi, beceri ve davranislar ile bunlar1 6rgiite vermesi ya da ¢aligmak

igin kullanmasi” seklinde tanimlamistir (akt. Akar, 2015: 21). Yetenek, kisinin,



analiz, ¢ézlimleme, sentezleme gibi zihinsel 6zellikleri ile bunlar1 uygulamaya koyan

bedensel 6zelliklerinin biitiiniidiir (Erdogan 1. , 1999: 87).

1.1.2. Yetenegin Diger Kavramlarla fliskisi

Yetenegin diger kavramlarla iligkisi incelendiginde ilk karsilagilan kavram
beceri kavramidir. Tiirk Dil Kurumuna gor beceri; Kisinin yatkinlik ve 6grenime
bagli olarak bir isi basarma ve bir islemi amaca uygun olarak sonuc¢landirma
yetenegidir (TDK, 2015). Tanimda beceri igin, kisinin o ise yatkin olmasinin yani
sira 6grenme kavramindan bahsedilmistir. Beceri bireyin 6grenmesi ile sonradan da
kazanabilecegi bir kavramdir. Ancak yetenekler daha ¢ok dogustan var olan
ozelliklerimizdir. Hayat boyu 6grenme yolunu secen bireyler her an kendilerini
yeniden kesfedebilirler. Oyle ki bireyde var olan yetenek giin yiiziine ¢ikmadig

stirece 0lii bir 6zellik olarak kalmaya devam edecektir.

Performans kavrami da yetenek bashg altinda incelenmesi gereken
kavramlardan bir digeridir. Kimi arastirmacilar performansin zeka ile orantili
oldugunu savunurken kimileri ise azim ve kararlilikla orantili oldugunu
savunmuslardir (Demircioglu, 2010: 9). Ancak biitiin kosullar esitken bireylerin
digerinden ayiran en temel faktor yetenektir. Yetenekli bireyler digerlerine oranla
ayni performansi gostererek daha basarili olabilirler. Ya da daha az performansla
ayni basartyr yakalayabilirler. Bunu agiklayan kavram ise yetenektir. Kisi de
dogustan var olan yatkinlik, zeka, hirs, azim, disiplin ve kararli ¢alisma ile kisiyi
istlin basarilara gotlirebilmektedir. Ancak bireyde konuyla ilgili yetenek mevcut
degilse, basarmak icin ya ¢ok daha fazla ¢alisacak ya da yetenekli olabilecegi baska
alanlara yonelmek zorunda kalacaktir. Burada akla gelen bir diger etken ise
motivasyon kavramidir. Yetenekli oldugu konu iizerinde calisan birey kisa zamanda
basariy1 yakalayacak, basar1 da beraberinde moral ve motivasyonu getirecektir. Bu
dongli devam ettikce gerek bireysel gerek oOrgiit agisindan basar1 kaginilmaz

olacaktir.

Yetenek kavrami ile yakindan ilgili hatta ¢ogu zaman karistirilan bir diger
kavram ise yetkinliktir. Tiirk Dil Kurumu yetkin i¢in, “gerekli olgunluga erigsmis”

tamimimi yapmaktadir (TDK, 2015). Yetkinlik, miikemmel performansin elde



edilmesinde farkli olan bilgi, beceri ve tutumlar1 kapsayan gozlemlenebilir

davraniglar olarak tanimlanmaktadir (Giingor, 2013: 42).

Beceri ve tutumlarin soyut ve Olgiilmesi zor kavramlar oldugu diisiintiliirse
yetkinlik 6l¢iimii de orgiit i¢in hayli karmasik ve zor olacaktir. Bir diger sorun ise
orgiitlerin yetkinlik Olciilerini belirlemede ortaya c¢ikmaktadir (Tak, Sayilar ve
Kaymaz, 2007: 8). Orgiitteki bireylerin sahip oldugu bilgi, beceri, yetenek ve diger
Ozelliklerin toplami1 olarak ifade edilen orgiitsel yetkinlik dort boyutta incelenebilir,

bunlar (Tak, Sayilar ve Kaymaz, 2007: 9);

Yonetsel yetkinlikler: Orgiit liderlerinin stratejik vizyon olusturmasi ve
olusturulan vizyonu gerceklestirmek adina, calisanlarla koordineli hareket edebilme

yeterliligini olusturur.

Girdi esash yetkinlikler: Orgiitiin fiziksel ve beseri kaynaklarini, sermaye
giiclinli, bilgi, beceri ve yeterliliklerini i¢ermektedir. Bu yetkinlikler yoOnetsel

vizyondan hem etkilenmekte hem de onu etkilemektedirler.

Déniisiimsel yetkinlikler: Orgiitiin girdilerini hedeflerine uygun bigimde

c¢iktilara doniistiirebilme yeteneklerini ifade etmektedir.

Cikt1 esash yetkinlikler: Kurumsal taninirlik ve imaj, tiriin ve hizmet kalitesi
ve miisteri baglilig1 gibi soyut nitelikli stratejik amaclardan olugmaktadir. Daha ¢ok

oOrgiitlin is sonunda basarisin1 ortaya koydugu yetkinliktir.

1.1.3. Yetenegin Tarihsel Gelisimi

Yetenek kavrami asirlardir pek ¢ok degisiklige ugramis, her yiizyilda farkli
anlamlar yiiklenmistir. Yetenek kavramini ilk olarak Asurlular, Yunanlilar, Babiller
ve Romalilar agirlik ifadesi olarak kullanmuslardir. Ardindan Incil ile birlikte
Ingilizceye giren yetenek kavrami 13. Yiizyila kadar bir egilimi ifade etmistir. 15.
Yiizyilda hazine ve zenginlikle beraber kullanilmis. 17. Yiizyilda glinlimiizdeki
anlamina biraz daha yaklagmis ve ayirt edici dogal 6zellikler olarak kullanilmis. 19.
Yiizyilda ise kisinin icinde sakli olan bir sey olarak goriilmeye baslanmistir (Sahin,

2015: 8).



Yetenek kavraminin is diinyasina girmesi 1980 yil1 ve sonrasinda yasanan
degismeler neticesinde olmustur. Gelismis lilkelerde yasanan teknolojik yenilikler,
bilgiye verilen degerin artmasi, sanayinin gelismesi neticesinde calisan kavrami da
degisiklige ugramistir. Eskiden c¢alisanlar daha ¢ok fiziksel aktivitelerde
calistirildigindan ne is olsa yapan elemanlar tercih ediliyordu. Ancak basarmanin ve
rekabet edebilmenin en biiylik kosulu olan bilginin 6nemi arttik¢a fiziksel degil
zihinsel yeterligi olan elemanlar 6ne ¢ikmaya bagladi. Yetenek kavraminin is
diinyasina girdigi donemleri yetenek kavrami agisindan incelendiginde karsimiza

¢ikan ozellikler sunlardir (Sears, 2002, Akt. Altindz, 2009:16):

e Is tamimlar1 net olarak belirtilmis, bulunan is yerinde siireklilik ortaya
koymaktadir,

e Orgiitsel yapilarin, dikey orgiitlenme esasina dayali oldugu gériilmektedir,

e Temel iicret anlayist uygulanmaktadir,

e Uzun siireli istthdam modeli uygulanmaktadir,

e Geleneksel kariyer anlayis1 hakimdir,

e Isletme calisanlari, kurumlariyla uyumlu egitimler aldiklarindan dolay1 baska
kurumlara gegisleri zor goziikmektedir,

e (Gorev, yetki ve sorumluluklar acikga belirlendigi i¢in yonetici ¢alisan iliskisi

bu esaslara dayanmaktadir.

Gelisme gosteren iilkeler devamliligi saglamak, gelismekte olan iilkeler ise
gelismislik diizeylerini arttirmak i¢in ¢esitli yollara bagvurmaktadirlar. Teknolojinin,
kullanilan makine ve teghizatin kalitesi sirketin basarisinda kagiilmaz derecede
biiyiik 6neme sahiptir. Ancak sirketler i¢in beseri sermaye ve bu sermayenin kalitesi
sirketin kalitesi ile dogru ve yiiksek oranda etkilidir. Baz1 sirketler yetenege beseri
sermaye goziiyle bile bakabilmektedirler. Ozellikle iilkemiz gibi geng niifusu fazla
olan iilkelerde yasanan en biiylik sorunlardan bir tanesi siiphesiz issizlik olgusudur.
Egitim seviyesi artmasina ragmen igsizlik de artig gostermis ve diplomali igsizler
olarak da bahsedilen yiiksekdgrenim gormiis ancak herhangi bir ise girememis
igsizler ordusu ortaya ¢ikmistir. Kimi ¢evreler aslinda isin oldugunu ancak issizin is
begenmedigini vurgularken, is arayan bireyler ise kendilerine uygun ve asgari yasam

sartlarim gergeklestirebilecekleri isin olmadigimi belirtmektedirler. Issizlik bu kadar



onemli bir sorun iken igverenler 6zellikle bazi alanlarda eleman bulamadiklarindan

sikayet etmektedirler.

1.1.4. Yetenekli Cahsanlarin Ozellikleri

Basarmanin en biiylik sartinin bireyden gectiginin farkina varan sirketler,
gerek eleman segimlerine, gerekse hizmet i¢i egitimlere biiylik onem vermeye
baslamislardir. Calisana 6nem veren, yeteneklerinin farkina varan, ozellikle de
calisan kabiliyetinden en st seviyede verim alabilen sirketler basariy1
gogiislemislerdir. “Kisiye yapilan yatirim en biiyiik yatirnmdir” olgusu genis capta

kabul gérmiistiir.

Sirketler az is yapan c¢ok eleman yerine ¢ok ve verimli is yapan az elemani tercih
etmektedirler. Bu durumda yetenekli ¢alisan bulma zorunlulugu ortaya c¢ikmistir.
Sirketlerin aradiklar1 yetenekli ¢alisan 6zellikleri ise soyle (Fulmer ve Conger, 2004:
176):

e Liderlik 6zelliklerinin olmasi,

e lletisim tekniklerini iyi kullanabilmeleri,
e Qiigli 6ngori kabiliyetlerinin olmasi,

e Ogrenmeye ve gelisime agiklik,

e Pazar odakli olma,

e Yenilik¢i ve yaratict olma,

e Bulundugu ortama deger katabilme,

e Paylasimci olma, d6grendiklerini aktarabilme.

Sirketler icin vazgecilmez bazi elemanlar vardir. Bu elemanlar igin biiyiik bir
boliimiinii tek baglarina yaparlar. Bunlara “en degerliler” denir. Bu kavram ilk olarak
1910 yilinda beyzbol karsilasmasinda ligin en degerli oyuncular1 (Most valuable
players-MVP) secilerek ortaya ¢ikti. Bu oyuncular sadece kendi basarilar1 degil
takiminda basarisinda ve diger arkadaslarinin motive olmasinda biiyiik Oneme
sahipler. Bu dogrultuda en degerlilerin sekiz ozelligi soyle siralanmis (Tekinay,
2005);
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e Siirekli degisim ve gelisim i¢indeler,
e Sirkete yeni yetenekler kazandirirlar,
e Her durumda basar1 saglayabilirler,

o Sirketlerini ¢ok iyi temsil ederler,

o Kisitlanmak istemezler,

e Diger calisanlara 6rnek olurlar,

e Qiiven verirler,

e Takim ¢alismasinda basarilidirlar.

1.1.5. Yetenekli Calisan ve Pareto Kuralh

Vilfredo Pareto adli Italyan ekonomist tarafindan 1897 yilinda ortaya konulan
Pareto kuralina gore, 1897 yilinda italya’daki servetin %80’ine Italya’daki niifusun
%20’sinin Ingiltere’deki topraklarin %80’ine ise Ingiltere’deki niifusun %20’sinin
sahip oldugunu gozlemlemistir (Peters, 2002. Akt. Yilmaz, 2005: 1) Pareto, daha
sonra yaptig1 bir c¢alismada, evinin bahgesinde {irliniin %80’ini ektigi tohumun
%20’sinin verdigini gozlemlemistir. Daha sonra yaptig1 diger ¢alismalarinda da bu
oranin degismedigini gdzlemlemis ve sonug olarak ¢ogunlugun olugmasinin azinliga
bagli oldugunu 6ngdren bir varsayim ortaya koymustur. Sonraki ¢calismalarinda da bu
oranin degismedigini goézlemleyerek, cogunlugun olugmasmin az sayidakinin
nedenine dayali bulundugunu oOngdéren matematiksel bir modelin olabilecegini
varsaymustir. Ikinci diinya savagma kadar etkili olmayan ancak ikinci diinya
savagindan sonra etkili bir sekilde uygulanmaya baslayan bu kurala Pareto kurali

denmistir (Cayan, 2011: 29).

Yetenek yoOnetimi agisindan Pareto kurali incelendiginde ise, isin %80’1
calisanlarin  %20’si tarafindan yapildigi ortaya konmaktadir. Bu dogrultuda
isletmelerin geleceginin %95’ ¢alisanlarin %5’ine baglidir (Altinéz, 2009: 14).

Italyan ekonomist Vilfredo Pareto’nun calismalarmin da bize gosterdigi gibi,
nitelikten ¢ok nicelik dnemlidir. Isletmelerde cok eleman calistirmanin yerine daha
kaliteli, ise uygun yeteneklere sahip daha az eleman calistirarak da verim elde
edilebilir. Bu hem isletme giderleri agisindan diisilk maliyete sebep olacak hem de

cok personelli is yerlerinde yagsanan kargasa yasanmayacaktir.
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Isletmeler icin 6nemli olan konu ise, ¢ok eleman iginde daha yetenekli az
elemanla calisma sartlarini belirleyebilmeleridir. Yetenekli elemanlarin belirlenmesi,
secimi, egitimi gibi konular lizerinde hassasiyetle durulmasi gereken oOnemli
konulardan biridir. Iste burada devreye yetenek yonetimi dedigimiz kavram

girmektedir.

1.2. Yetenek Yonetimi

1.2.1. Yonetim

Yonetim kavrami iizerinde ¢ok fazla kitaplar yazilmis, tanimlar yapilmistir.
Bir¢cok bilim dali yonetimi kendine gore tanimlamistir. Kimine gore yonetim bir
sanat, kimine gore bilim kimine gore ise bir meslektir. Hangi alan ne sekilde tanim
yapmis olursa olsun, yonetim olmasi i¢in vazgecilmez unsurlar vardir. Belirlenmis ve
ulagilmasi hedeflenen amaglar bunlardan bazilaridir. Amacin olmadig1 bir alanda
yonetimden de soz edilemez. Yonetimin diger vazgegilmez unsuru ise, beser yani
insandir. Insanlarin oldugu bir yerde yonetim mutlaka olmak zorundadir. Diger unsur

ise stire¢ unsurudur. Yonetim bir an olan ve etkisini yitiren bir olgu degildir.

Can’a gore yonetim, diger kisilerin ¢abalar1 araciligiyla amaclarin basarilmasi

stirecidir (Can, 2005: 32).

Yonetim, daha Onceden ortaya konmus hedefleri gergeklestirmek icin bir
araya gelmis iki veya daha fazla kisinin meydana getirdigi bir grup faaliyetidir (Eren,
2014:1). Insanhigin bir arada yasamasindan itibaren ydnetimin varhigindan soz
edilebilir. Yonetimin tarihi gegmisine bakildiginda, konuyla ilgili farkli donemlerde
farkli bilimsel goriisler ileriye stirlilmiistiir. Zaman igerisinde degisen ekonomik
sartlar, sanayi ve teknolojideki degisme ve gelismeler sonucu yonetim bilimine de

yiiklenen anlamlar degisiklige ugramistir.

Yonetim kavrami {izerinde Ozellikle 20.yiizyilin basinda durulmaya
baslanmigtir. James Watt’in 1765’te buhar makinesini bulmasi teknolojik alanda,
Adam Smith’in 1776’daki “Milletlerin Serveti” ekonomik alanda, 1789 “Fransiz

Devrimi” politik alanda 6nemli ve belirleyici doniim noktalaridir. Sanayi devrimi
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olarak adlandirilan makinelerin buharla ¢alismasinin ardindan is hayatinda biiyiik
degismeler yasanmistir. “Sanayi devrimini yaratan teknolojiler; iiretimde, ekonomik

alanda artan Olg¢lide kullanilmasina ve yeni sosyal yapilarin dogmasina yol agmistir

(Dalay, 2013).

Sanayi devrimi sonrasi bir¢ok alanda degisiklikler yasanmustir. Siiphesiz ki
bu alanda ki en biiyiik degisiklik is hayatinda ve iiretim sektoriinde yasanmistir. Daha
once elle yapilan ve uzun zaman gerektiren isler sanayi devrimi sonraki makineler
araciligilyla ve daha kisa siirede yapilmaya baglandi. Bununla beraber kiiglik
isletmelerin yerini orta ve biiyiik dlgekli isletmeler ve fabrikalar aldi. Ozellikle tarim

iiretiminden sanayi alanina gegilmeye baslandi.

Her seyin elle ve bireysel emeklerle yapildigi donemlerin ardindan gelen
sanayi devrimi, is hayatinda insana olan gereksinimi azaltmistir. Makinelesmeyle
beraber fiziksel giice duyulan ihtiya¢ yerine bilgiye duyulan gereksinim daha da
artmistir. Daha ¢ok isi bir makine daha kisa siirede yapar hale gelmistir. Sonug olarak
kendini yetersiz hisseden eleman, mutsuzluga ve tatminsizlige dogru yol alir

olmustur.

Yonetim, insanligin dogusundan itibaren var olan bir olgu olmasina karsin
isletmelerde yonetim anlayisi tarihsel olarak siralamak miimkiindiir. Bunlar; Klasik,

Neo- Klasik, Modern ve son olarak da Post-Modern yonetim anlayigidir.

1887-1927 wyillarin1 kapsayan Klasik yonetim anlayisi ii¢ temel goriis
barindirmaktadir. Frederick W. Taylor tarafindan ortaya atilan bilimsel yaklasim
teorisi. Henri Fayol tarafindan 6ne siiriilen yonetim teorisi ve Max Weber tarafindan
gelistirilen biirokrasi yaklagimi. Klasik yonetimin temelini iiretim miktarinin
arttirilmasi, kigisel davranislarin en aza indirilmesi, yonetimin tek tip olarak ele
alinmasi olusturmaktadir. Verimlilik artis1 i¢in ceza ve siki disiplin temelli olan bu
goriis calisana ve ¢alisan duygularina deger vermeyen, insant makine gibi goren bir
bakis agisina sahipti. Klasik orgiit bi¢iminin sergilemis oldugu bu kati mantik kisa

stirede is gorenlerin tepkilerine yol agt1 (Eren, 2014: 10).

1930-1950 yillarin1 kapsayan neoklasik yonetimi anlayisi, klasik yonetim
teorisinin eksikliklerini ortaya koymustur. Ozellikle klasik yonetim tarzinda insana
Oonem verilmemesi neoklasikgilerin dikkatini ¢ekmistir. Neoklasik yonetim teorisinde

calisanlar1 tanimak ve onlar1 anlamaya c¢alismak, onun yetenek ve potansiyelinden en
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iist seviyede yararlanmak, organizasyon amagclarini gerceklestirmek i¢in ¢alisanlarin
da katilmalarini saglamak, onlar1t motive etme yollarini aramak bu anlayisin temelini

olusturmaktadir (Dalay, 2013).

Bu yontemin en onemli O6zelliklerinden biri insan ihtiyag ve giidiilerinin
belirlenmeye calisilmasidir. Giidiileme kuraminin yaygin bir bigimde kullanilmasinin
ardindan makinelesmenin getirdigi monotonluk ve is tatminsizligine karsi alinacak

onlemler tlizerinde durulmustur (Eren, 2014: 12).

1950-1960 yillar1 arasinda neo-klasik teorilere paralel olarak ortaya ¢ikan

modern yonetim anlayisinin temelini sistem ve durumsallik yaklagimi olusturur.

Modern yonetim anlayisit klasik ve neoklasiklerin tersini Orgiitii ¢evreyle
etkilesim halinde agik sistemler olarak tanimlar. Sistem yaklasiminin temelini de bu
goriis olusturur. Sitem yaklagimina gore, Orgiit agik bir sistemin pargasidir ve bu
sistemde olusan her olay oOrgiitiin diger bilesenlerini de etkilemektedir. Durumsallik
yaklasgimin da ise, her Orgiiti ve her olayr i¢inde bulundugu duruma gore
degerlendirmek gerekir. Biitiin orgiitlere ayn1 sekilde uygulanacak kurallar yerine,

organizasyonun ve durumun gereklerine goére kural ve ortam olusturulmalidir.

Gelisen teknoloji, kiiresellesme, ekonomideki degisiklikler gibi birgok faktor
yonetim tarzlarmi da etkilemistir. Klasik ve modern yonetimin ardindan 1970 ve
sonrasi yillar1 kapsayan post modern yonetim anlayisi olusmustur. Postmodernizm,

modernizme yoneltilen elestirinin {irtiniidiir (Erdemir, 2006).

Postmodernizmle beraber aslinda yeni bir akim dogmamis, modernizmin
eksikliklerinin giderilmesiyle olusmustur. Bilgiye verilen 6nem ve teknolojinin
ilerlemesiyle beraber, isletmeler agisindan galisana bakis agisinda da degisiklikler
yasanmistir. Erdemir’in ortaya koydugu metafora gore; modern donemde diiz
ovalarda savasan diizenli ordular gibi olan isletmelerin diizenli ordu askeri gibi tek
tip egitime sahip, her adimda emirle hareket eden personelleri, gliniimiiziin, sik
ormanlar ve batakliklar1 andiran piyasasi igerisinde rekabet gdstermek zorunda olan
isletmeleri icin yeterli olmamaktadirlar. Artik, her ortamda kendi kisisel cabalariyla
sonuca varabilecek ve birbirinden farkli techizata sahip, emir almay1 beklemeden

inisiyatif kullanabilecek ‘rambo’ tiirii personeller gerekmektedir (Erdemir, 2006).

Postmodernizmle beraber, isletmeler yetenek olgusuna, ise uygun personel

secimine ve yetenekli personelin belirlenmesi, calistirilmasi ve yonetilmesi gibi
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konulara da deginmislerdir. Yetenek yonetimi konusu aslinda postmodernizm

yonetim yaklasiminin ihtiyaglarina cevap verebilen 6nemli konulardan biridir.

1.2.2. insan Kaynaklar1 Yénetimi

Yonetim dendiginde hangi tanim yapilirsa yapilsin muhakkak icinde insan
ogesini barindirmaktadir. Insan kaynaklart konusu giiniimiizde isletmelerin
vazgecilmez konularinin basinda gelir. Hatta bir¢ok isletmenin insan kaynaklari
boliimii mevcuttur. Insan kaynaklari, insan kaynaklarmin diger kaynaklarla birlikte
nasil saglanacagina, nasil istihdam edilecegine ve nasil yonlendirilecegine iligkin

kavramsal bir ¢er¢eve sunar (Geylan ve Tonus (Ed.), 2004: 6).

Insan kaynaklar1 yonetimi, orgiitlerin hedeflerine varmak igin kullanmak
zorunda kaldiklar1 beseri kaynaklar1 ifade eder ve bu kaynaklar orgiitiin en iist

kademesinden en alt kademesine kadar biitiin ¢alisanlar1 kapsar (Ceylan, 2007: 31).

Insan kaynaklar1 uygulamalarinin amaca uygun hizmet etmesi igin uyulmasi
gereken bazi ilkeler mevcuttur. Bu ilkeler soyle siralanabilir (Can ve Kavuncubasi,

2005: 16-19):

Liyakat ya da Yeterlik Ilkesi: Insan kaynaklari yonetiminde en cok
uygulanmasi gereken ve maalesef en ¢ok eksikligi hissedilen kavramlardan biri olan
liyakat, gdreve en uygun Kisinin getirilmesi anlamini tasimaktadir. Ozellikle torpil ve

kayirmaciligin 6niine gec¢ilmesi i¢in gereken ilkelerden biridir.

Esitlik flkesi: Hukuksal hayatinda temelini olusturan esitlik ilkesi insan

kaynaklari yonetiminin de en 6nemli ilkelerinden biridir.

Kariyer Ilkesi: TDK’ ya gore, bir meslekte zaman ve galismayla elde edilen
asama, basar1 ve uzmanlik olarak tanimlanan kariyer, insan kaynaklar1 yonetiminin

ozellikle son donemlerde vazgegilmez unsurlarindan biridir (TDK, 2015).

Giivence Ilkesi: Calisanlarin islerinden daha fazla verim alabilmek icin
isletmelerin uyguladiklar1 bir dizi politika mevcuttur. Ancak su bir gercektir ki insan
i¢in giivenlik en 6nde gelen dnceliklerden biridir. Isinde giivende oldugunu hisseden,
her an ¢ikarilma tehlikesi ve tehdidi ile yasamayan calisan isyerinde daha verimli

olacaktir. Ancak siirekli isten ¢ikarilma korkusuyla yasayan calisanlarda zamanla
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psikolojik sorunlar yasanmaya baglayabilir. Bu sorunlarin ardindan calisanin is

veriminin diismesi kaginilmaz olacaktir.

Yansizhk ilkesi: Ozellikle yoneticilerin biitiin ¢alisanlarna esit mesafede
durmast anlamina gelen yansizlik ilkesi isletmelerde dogru uygulandigi takdirde

calisanlarin ise bagliliklar1 da artacaktir.

Halef Yerlestirme ilkesi: Bu ilke cok sik ve yeterince uygulanmasa da
yoneticinin, kendisinin yerini siirekli ya da gegici siireyle dolduracak bir yardimci

yetistirmesi islerin aksamamasi agisindan 6nem teskil etmektedir.

Yonetim Gelistirme Tlkesi: Degismeyen tek seyin degisim oldugu
gerceginden hareketle, dinamik bir siire¢ olan yonetimin basarili olabilmesi icin

degismesi ve gelismesi sarttir.

Sekil 2: insan Kaynaginda Temel Basar1 Faktorleri

Performans
Degerlendirme

1

. Yetenek
Stratejik
Y Onetimi
Personel
Basan
Faktorleri
Odiiller/
Taninma o
Ogrenme ve

Biliyiime Gelisme

Kaynak: Pepe, 2007: 208

Pepe’ye gore, yetenek yOnetimi bir organizasyon icin gerekli olan basari

faktorlerinden bir tanesi (Pepe, 2007: 208):

16



Performans Degerleme: Performans degerleme iki boyutu olger. Bunlar;

tanimlanan seye karsi performans elde edilir ve basar1 faktorlerinin gosterimidir.

Ogrenme ve Gelisme / Biiyiime: Bir organizasyon cergevesi olarak, basari
faktorleri egitim icerigi ve biiylime atamalar1 i¢in vurgu alanlarmi belirlemeye

yardimci olur.

Ise alma, personel se¢imi ve istihdam kriterlerinde miilakat sorular1 basari

faktorlerini kullanarak rafine edilir.

Odiiller ve Tanmnma: Ucret ve performans arasindaki baglant1 bir basari

faktorii modelinin 6lgekleri ve dili kullanilarak ¢izilir.

Yetenek Yonetimi: Yetenek yonetimi faaliyeti, yillik faaliyet dongiisii icinde
diger is siirecleriyle ilgilidir. Performans degerlendirme ve liyakattan sonra yonetim
ve planlama siireci devreye girer. Yoneticiler, yonetim ve planlama siirecinde,
tamamlanan performans degerleme faaliyetlerinin yani sira insan kaynaklar
kaydinda c¢ikarilan diger bilgileri de kullanirlar. Yetenek degerlendirme yonetmen

diizeyindeki rollerin araciligiyla yiiriitilmektedir.

1.2.3. Yetenek Yonetimi

Orgiitii olusturan 6nemli 6gelerden biri de siiphesiz insan unsurudur. Sirketler
kendilerine uygun, isi en iyi yapacak personelle ¢aligmak isterler. Dogru zamanda
dogru calisani, dogru yerde calistirmak (Jackson ve Schuler, 1990: 223) anlamina

gelen yetenek yonetimi hakkinda bir¢ok tanim yapilmastir.
Literatiirde yetenek yonetimiyle ilgili tanimlar soyledir:

Yetenek yonetimi, merkezine insan kaynagmi alan, orgiitiin karsilasacagi
zorluklarla bas edebilmesi ve stratejilerini hayata gecirerek hedeflerine ulasabilmesi
icin ihtiyact olan yetenekler ile mevcut yetenekleri arasindaki boslugu sistematik

olarak kapatmaya ¢alisan bir yonetim siirecidir (Cirpan ve Sen, 2009: 110).

Yetenek yonetimi, Orgiitleri basariya ulastirma potansiyeline sahip bireylerin

istihdam edilme siiregleridir (Tansley, 2011, akt. Yiiksel , 2014: 11)
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Yetenek yonetimi, kisisel gelisimin Oniinii agmak amaciyla, liderligin devam

etmesini saglamaya doniik olusturulmus, sistemli bir siiregtir (Rothwell, 1994. Akt.

Altinoz, 2009: 18).

Literatiirde yetenek yonetimi kavramu ile ilgili farkli tamimlara rastlamak

miimkiindiir. Asagida bu tanimlara tablo halinde yer verilmistir.

Tablo 1: Yetenek Yonetimi Tanimlari

Tanimlayan

Tanim

Jckson ve Schuler (1990)

Orgiit igindeki islerin, yeterli sayidaki is gdrenin teminini garantilemek

iizere dizayn edilen bir dizi siirecin yer aldig1 yapidir.

Micheals, Hnadfield-
Jones, Axelrod (2001)

Performans ve rekabet basarisinin, daha iyi yetenekle olusacagina dair

yaygin bir inang, bir anlay1s, kafa yapisi.

Williams, (2000)

Orgiitiin uzun vadeli stratejileri ile yiiksek performanslilar: ise alma,
gelistirme, yerlestirme, is goreni iste tutma calismalarini, sistem ve

uygulamada biitiinlestirme etkinligidir.

Byham (2001) Heinen ve
O’Neill, (2004), Olsen
(2000), Sweem (2008,5)

Ise alma, eleme, gelistirme, yedekleme, planlama islevlerini kapsayan

insan kaynaklari islev ve uygulamalari koleksiyonunun toplamidir.

Sinclair (2004, 25)

Orgiitiin amagclarin1 gerceklestirmek igin gerekli yeteneklerin nasil
orgiite ¢ekilecegi, oOrgiitte tutulacagi ve gelistirilecegi gibi konulari
icermekte; aynm1 zamanda, liderlik ve kilit yonetim pozisyonlarini
doldurmak i¢in orgiit igindeki yetenekli is gorenlerin gelistirilerek terfi

edilmesini de kapsamaktadir.

McCauley ve Wakafield

Is gorenlerinin en yiiksek kapasitelerinin, orgiitin en yiiksek

performansina ulagabilmesi i¢in yonetilme becerisi oldugunu iceren
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(2006, 4)

diistince akimidir.

CIPD, (2006)

Yiiksek potansiyelleri ile 6rgiit igin 6zel bir degere sahip olan kisilerin,
sistematik olarak Orgiite c¢ekilmesi, tanimlanmasi, yerlestirilmesi,

gelistirilmesi, orgiite bagliliklarinin saglanmasidir.

Ewanovich, (2004, 7)

Gelecek nesil liderlerini yetistirmek, dnemli performans noktalarinda
liderlerin bulunmast ve yerlestirilmesi, dogru ise dogru Kkisiyi
yerlestirme, ige alim siirecini hizlandirma, se¢me ve yerlestirme,
orgiitsel yedekleme, yetenek sorunlarimi ¢dzme, bilgiyi transfer etmek,
iist yonetimi, zayif performans icin cesaretlendirmek, kigisel ve
mesleki sorumluluk ve hesap verebilirligi 6diillendirmek, performansi

yonetmektir.

Blass, (2007)

Orgiitte yetenek gerektiren pozisyonlara is goren saglamakta ek bir

siire¢ ve olanaktir.

Davis, (2007, 1)

Stirekli ve tutarli olarak yiiksek performans gosteren bireylerin, ise

alimi, gelistirilmesi ve ise baglanmasidir.

Gay ve Sims (2006, xi)
Krauss (2007, 14)

Orgiit icindeki liderlerin ve is gorenlerin, kilit énemdeki yetenegi
orgiitte tutmak ve liderlerin en iist diizey bilgi ve islevlere hazirlanmak

icin tanimlama, gelistirme ve kariyer hareketlerinin yiiriitilmesidir.

Galagan, (2008, 42)

Yeterlikler ve performans siireci ile ilgilidir. Is gorenin neyi bilmesi ve
yapmasi gerektigi, is gérenin yetenek ve kapasitesinin sonucunu almak
icin Orgiitte hangi bolim ve pozisyonlara yerlestirilecegi ve bu is

gorenlerin 6rgiitiin ger¢cek amagclaria yaptigi katkinin l¢iilmesidir.

Kaynak: Akar, 2015; 26-27

Yetenek yonetimi kavramiyla ilgili yapilmis biitiin tanimlardan hareketle

genel bir tanimlama yapilacak olursa; yetenek yonetimi 6zellikle insan kaynaklarinin

faaliyet alanina girer. Orgiitiin kendisi i¢in alabilecegi en uygun elemanin se¢imi, ise

alimi1 ve istihdam sonras1 gelistirilmesi, uygun pozisyona yerlestirilmesi asamalarini

kapsayan uzun bir siiregtir.
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1.2.4. Yetenek Yonetiminin Tarihsel Gelisimi

Yetenek yonetimi, orgiitlere bir anda gelmis ve yerlesmis bir olgu degildir.
Kiiresellesme, bilgiye duyulan ihtiyag, teknolojideki ilerlemeler gibi bir¢ok faktor
yetenege duyulan ihtiyact zamanla ortaya ¢ikarmig ve sirketlerin insan kaynaklari

boliimleri yetenek yonetimine yonelmislerdir.

1.2.4.1. Yetenek Savaslari

Teknolojiyle beraber hayatimiza giren internet is hayatinda yeni bir donemin
kapilari1 agmustir. Bireyler bilgilere daha kolay ulasmakta, oturduklari yerden
sertifikalar ya da  diplomalar alarak  kisisel  gelisimlerine  katkida
bulunabilmektedirler. Bu durumda artik diploma sahibi olmak, yabanci dil bilmek,
baz1 bilgisayar programlarini kullanabilmek gibi, sirketlerin ise alacaklar1 eleman
seciminde iizerinde durduklar1 kriterlere artik herkes kolaylikla sahip olabilir hale
gelmistir. Bu durumda karsimiza yetenek savaslar1 kavrami ¢ikmistir. Bu kavrama
ilk deginen McKinsey & Company sirketi olmustur. 1997 yilinda sirketin, yetenek
yonetimi ve algilari iizerine yapmis oldugu arastirmanin adina “yetenek i¢in savas”
ifadesi kullanilmistir. Sirket, 3 yil sonra tekrar bir arastirma yapmis, arastirma 112
Amerikan sirketi ve 13000 yoneticiye uygulanmistir. O tarihten itibaren “yetenek

savaglar1” is hayatinda yerini almigtir (Sahin, 2015: 11).

Yetenek savaslarindan kast edilen, diinyada issizlik en biiyiik sorunlardan biri
iken, sirketlerin kendilerine uygun yetenege sahip eleman bulamayislaridir (Ceylan,
2007: 11). Kiiresellesmenin diinya hayatina yaptig1 degisiklikler her alanda karsimiza
¢ikt1g1 gibi is diinyasin1 da yakindan ilgilendirmektedir. Kiiresellesme ve beraberinde
degisen ekonomik diizen yetenek savaslarina zemin hazirlayan etmenlerin basinda
gelmektedir (Demircioglu, 2010: 14). 1908’11 yillardan 6nce klasik Pazar anlayisi
hakim iken, 80’li yillardan sonra pazarlar ¢ok genis kitlelere hitap edebilir hale
gelmistir. Bunula birlikte is yasamindaki degisiklikler, 6zellikle internetle beraber is
hayatina giren sanal Orgiitler, sanal ofisler is yasamina yeni bir sayfa agmistir. Tiim
bu gelismeler neticesinde sirketler de yasanan degisimlere hizli ayak uydurabilen

elemanlar tercih etmeye baslamiglardir.

Bir diger faktor ise, hi¢ kuskusuz bilisim teknolojilerindeki gelisim ve
bilisimin hayatimizin i¢ine yogun bir bi¢imde girmesi olmustur. Demografik olgular
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tilkelerin gelismislik diizeylerini belirleyen 6nemli faktorlerden oldugu gibi yetenek
savaglarima zemin hazirlayan etmenlerden biridir (Demircioglu, 2010: 22). Gelismis
iilkelerde orta yas niifusu fazla iken gelismekte olan iilkelerde geng niifus fazladir.
Bu durumda gelismekte olan iilkelerde iiniversite mezunu issizlerin orani

artmaktadir.

Tim bu olgularin yam sira yetenek savaslarina zemin hazirlayan bir diger
etmen degisen isgiicii profili ve yeni kariyer yaklasimlaridir. Isgiicii profilinden kasut,
nesil farkliliklaridir. Gelisen diinyada nesil eski kusaklara gore ¢ok farklidir. 1960-
1980 yillar1 arasinda doganlar X kusagi, 1980 — 2003 yillar1 aras1 doganlar Y kusag,
2003 ve sonras1 doganlar ise Z kusagi olarak adlandirilmistir (Demircioglu, 2010:
24).

1960-1980 yillar1 arasinda dogan X kusagi, daha onceki kusaklara gore

miitevazi olsalar da talepkar 6zelliklere sahipler.
Bu kusagin diger dzellikleri ise sdyle siralanabilir (Oztiirk O., 2014);

e Bosanma bu kusakta tecriibe edilmis ya da dogal kargilanmistir.
e Sosyal ve demografik cesitlilige sayg1 duyarlar.

e Her gegen giin artan is yasamina karsi endise duyarlar.

e Problemle karsilastiklarinda, ¢evrelerinden fikir alirlar.

e X nesli, bilgiye ¢alisarak ve okuyarak hakim olmak ister.

1980-2003 yillar1 arasinda dogan Y nesli ise, davranislari, hayata bakis agilar ile
daha 6nceki nesillerden farkli 6zelliklere sahipler (Akar, 2015: 38). Su an iilkemizin
calisan kesiminin bliylik cogunlugunu olusturan bu kesimin en belirgin 6zelligi
isyerine sadik olamamasidir (Demircioglu, 2010: 24). Bu neslin bir diger 6zelligi ise
internet kullaniminda ortaya ¢ikmaktadir. Bu nesil i¢in hayat internet ve akilli
telefonlardan ibarettir. Ciinkii bu kusak internet, tablet ve akilli telefonlarla
bliylimiistiir. Y neslinin diger nesillerden farkli olarak, esnek caligsma saatleri ve rahat
calisma kosullar, yiiksek oOdiiller, is yerinde ozgiirliikk gibi talepleri vardir (Akar,
2015: 39).

Bu kusagin o6zellikleri su sekilde siralanabilir (Tashiyan, Eyitmis ve Giindugdu,
2014: 21);

e Interneti tanimislar ve kolay uyum saglamislar,
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e Sadakat ve tatmin konularinda sorunlar1 var, ancak sorumluluk almay1
seviyorlar,

e Siirekli egitimin gerekliligine inaniyorlar, kendilerini daha rahat ifade
edebiliyorlar,

e Otoriter yonetime ve hiyerarsiye karsilar, yonetimden emir almak yerine

yonetime katilmak istiyorlar.

Bu iki kusagin ardindan 2003 ve sonrasi1 doganlar olarak nitelendirilen Z kusagi
diger bir isimle dijital nesil olarak adlandirilmaktadir. Diger nesillerle ortak noktalar
olmasina ragmen ii¢ farkli faktdrde digerlerinden ayrilmistir. Bunlar, yas ve yasam

bi¢imi, zaman ve teknoloji, olay deneyimlerdir (Akar, 2015: 39).
Mesutoglu Z kusaginin 6zelliklerini sdyle siralamistir; (Mesutoglu, 2006);

o Egitim kaliteleri artacak,

e Bagimsizliklarina diigkiinliikleri onlar1 6zgiir ve yaratict yapacak,
e Dogrulan ¢ekinmeden soyleyecekler,

e Internet sayesinde sinirlar1 olmayacak ve giiven artacak,

e Sadakatsiz olacaklar, bu da sirketleri zora sokacak,

e Hep daha ileriyi isteyecekler,

e Zaman ve emek gerektiren islerde ¢aligmak istemeyecekler,

e Zengin fakir arasindaki fark biiyliyecek.

Internet nesli olan Z kusaginin yukarida siralanan ozellikleri nedeniyle
sirketleri biiyiik degisiklikler bekleyebilir. Egitim seviyesi yliksek, gelisime ve
degisime acgik olan bu kusak yaraticilik gerektiren sirketlerde biliylilk Onem
gorecekken, emek, sabir ve sadakat, uzun vadede ¢alisma isteyen islerde sirketler
eleman bulmada zorluk yasayacaklardir. Sirketler gelecek olan bu yeni nesil i¢in
farkli stratejiler belirleyecek, oOzellikle uzun siire ayni iste ve yerde caligmak
istemeyen bu nesli elde tutmak i¢in farkli teknikler gelistirmek zorunda

kalacaklardir.
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1.2.5. Yetenek Yonetiminin Siirecleri

Yetenek yonetimi, ise uygun yetenekli personelin se¢imi, ise alimi, uygun
pozisyona getirilmesi ve devamlilifinin saglanmasi gibi birden fazla asamadan
olugmaktadir. Bundan dolay1 yetenek yoOnetimi bir¢ok uygulamayr kapsayan

kapsamli bir siirectir.
Bu siirecte (Berger ve Berger, 2004, akt. Fettahlioglu ve Demir, 2014: 182);

- Ustiin yetenekli bireyler igin kariyer yollarmmn ve 6diillendirme
programlarinin tanimlanmasi ve gelistirilmesi,

- Kilit pozisyonlarin ve yedekleme sistemlerinin tanimlanmasi,

- Her bir yatinm kategorisinde yetenek havuzlarinin “lstliin  yetenekli,
yetenekli, giivenilir ¢alisan ve uyumsuz g¢alisan” olarak siniflandirilmasi ve

her kategoride bu siniflarin uygun sekilde yonetilmesi s6z konusudur.

Cupan ve Sen’e gore (2009: 111), yetenek yoOnetimi insan kaynaklarinin
konusunu olusturmakla birlikte sadece insan kaynaklari boliimiine birakilmayacak

kadar da genis ve karmasik bir konudur.

Kurumun ihtiyact olan yeteneklerin belirlenmesi temel amaci olan yetenek
yonetiminde Ozellikle tepe yonetimden en alt kademeye kadar biitiin Orgiit
caliganlarindan sorumludur. Bu amacin gergeklestirilebilmesi igin izlenmesi gereken

adimlar agagidaki gibidir (Cirpan ve Sen, 2009: 113);

1. Hedeflerin ve Stratejilerin Saptanmasi: Hedeflerin belirlenmesi ¢ikilacak yol
icin her zaman ilk basamagi olusturur. Stratejiler hedefe ulagsmada izlenecek
yollardir. Yetenek yonetimi siirecinin birinci basamagini da Oncelikle gercekei

hedeflerin belirlenmesi olusturacaktir.

2. Kilit Pozisyonlarin Belirlenmesi: Yonetsel ve teknik pozisyonlarin belirlendigi,
stratejilerin gercgeklestirilebilmesi i¢in atilmasi gereken onemli adimlardan biridir.
Yetenek yonetimi silirecinin  diizgiin islemesi agisindan O6nemli pozisyonlar
belirlenmezse biitiin orglite gorev dagilacak, bu da biiylik bir zaman ve maliyet

kaybina sebep olacaktir.

3. Yetenek Profilinin Belirlenmesi: Kilit pozisyonlar belirlendikten sonra, ideal
personelde olmasi gereken dzellikler belirlenecektir. ideal calisanin 6zellikleri; bilgi,

beceri, deneyim, dikkat olarak ayrintil1 bir bigcimde ortaya konmalidir.
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4. Potansiyellerin Belirlenmesi: Orgiitiin ihtiyact olan ¢alisamin da profili

cikarildiktan sonra ise kimin getirilecegi asamasina ulasilmis olur.

Sirketin pozisyona eleman se¢imi igin iki segenegi vardir. Bunlardan ilki
sirket i¢inden bir elemanin se¢imidir. Sirket ilk 6nce kendi biinyesinde belirlenen

pozisyona uygun eleman olup olmadigini aragtirir.

fkinci secenek ise, disaridan eleman secimidir. Yetenekli elemanlarin
disaridan secimi ise Orgiitiin dis ¢evre tarafindan nasil algilandigiyla da yakindan
ilgilidir.

Orgiitiin hangi sekilde olursa olsun eleman segiminde sormas1 gereken soru;
“Dogru kisinin kim oldugunun nasil bilinecegidir’. Burada ilk bakilmasi gereken
kisinin tecriibesi ve isindeki performansidir. Bir diger 6nemli nokta ise, personelin

giivenilir olusudur.

5. Yetenek A¢igimin Analizi: Bu asamada var olanla olmasi gereken arasindaki
farklar ortaya konur. Secilen yetenekli personellerin istenen ideal kisiye ne kadar

benzedigi belirlenir.

6. Gelisim Planlarimin Hazirlanmasi ve Uygulanmasi: Bir 6nceki adimda ortaya
konan eksik ve ihtiyaglar bu adimda tamamlanir. Personelin ihtiyaci olan egitimler

bu asamada planlanir ve uygulanir.

7. Adaymm Performansimin Degerlendirilmesi: Bu asamada eksikleri giderilmek
lizere egitilen personelin performansi Olgiiliir. Cikan sonuca gore calisan icin ii¢
secenek vardir. Aday ya terfi ettirilir ya potansiyeller havuzunda kalmaya devam
eder ya da havuzdan ¢ikarilir. Bu sonuca adaym gostermis oldugu performansa
bakilarak karar verilir. Burada performansin dogru Olgiilmesi g¢alisan ve sirket
acisindan onemlidir. Yiiksek performansa sahip yetenekli calisan fark edilemez ve
havuzdan cikarilirsa ¢alisanin kendine ve sirkete olan gliveni zedelenecegi gibi

sirkette kendisine katki saglayabilecek bir eleman1 kaybetmis olacaktir.

8. Durum Degerlendirme ve Terfi: Son asamada ise, yetenek havuzunda bulunan
aday, gerekli goriildiigii hallerde yetistirildigi alana terfisi yapilir. Calisanin terfisi ile
siire¢ son bulmuyor. Terfi ettirilen personelin ¢alismasi izlenir ve kendisinden geri

doniigler alinir.
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Terfi asamasiyla beraber yetenek yoOnetimi siireci son basamagina ulasir.

Ancak tiim bu siireglerin basariyla gecirilmesi bazen kolay olmayabilir. Sirketlerin

karsilarina ¢ikan engeller Tablo 2’de gosterilmistir.

Tablo 2: Yetenek Yénetiminin Oniindeki Engeller

Tepe Yonetimin Yetenek Yonetimine Yeterince

Bollim Yoneticilerinin Calisan Yetistirmeye Karsi

Kurum ici isbirligine Yeterince Tesvik Edilmemesi

Bolum Yoneticilerinin Personelini Performansina
Gore Siniflandirmak istememesi
Tepe Yonetimin Kurumsal Stratejilerle Yetenek
Yénetimini iliskilendirememei
Bollim Yoneticilerinin Dustk Performans Alanlarini
Belirlemedeki Yetersizlikleri
Yedekleme ve Kaynak Planlama Siireglerinin Kisilerle

Yetenek Ydnetinin Oniindeki Engeller

Zaman Ayirmamasi

Olumsuz inanglar

Gorevleri Eslestirmedeki Yetersizligi

o
[uny
o
N
o
w
o
o
o
[
o

60

Kaynak: The McKinsey Quarterly 2006, akt. Cirpan ve Sen, 2009; 115

Yetenek yoOnetimi siirecinde Tablo 2’de verilen engellerin Oniine

gegilebilmesi i¢in bazi dnlemler alinmalidir. Bunlar (Cirpan ve Sen, 2009: 115);

Tepe yonetimi yetenek yonetimine gereken 6nemi gostermeli, yetenek
yonetimini tiim girketi ilgilendiren bir siire¢ oldugunu unutmamalidir.
Yetenek  yOnetiminin  basartya ulagmasindaki  kilit  isimler
yoneticilerdir. 1leri goriislii, vizyon sahibi yoneticiler yetenek
yonetimi siireglerine destek vermeli kurum i¢i igbirligi ve iletisimi
giiclendirmelidir.

Yetenekli personeller ve sirket stratejileri arasinda giiclii bir uyum
olmali, insan kaynaklart boliimii yetenek yoOnetimiyle yakindan
ilgilenmeli ve her asamasindan sorumlu olmali.

Bolim yoneticileri arasindaki koordinasyon basariyla saglanmali,
yoneticiler gerekirse kendi personellerini daha basarili olabilecekleri
diger boliimlere gonderebilmelidir. Kurum icin Onemli olan

boliimlerin degil sirketin genel basarisi s6z konusudur.
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e Terfi durumlarinda liyakat ve kayirmaciligin 6niine gecilmeli, sadece
kisinin Ozellikleri degil, dahil olacagi grubun ihtiyaglar1 ve terfi

edilecek ¢alisanin 6zellikleriyle uyumu da dikkate alinmalidir.

1.3. Universitelerde Yetenek Yonetimi

Faaliyet alan1 ne olursa olsun biitiin kurum ve kuruluslarin 6ncelikli amaci
alanlarinda basar1 elde etmektir. Bu durum egitim kurumlarinda da aynidir. Biitiin
egitim kurumlarmin 6ncelikli hedefi alanlarinda basariy1 yakalamaktir. Hedeflenen

bu basarinin birinci sart1 ise mezun olan 6grencinin basarisiyla iligkilidir.

Egitim kurumlarinin olmazsa olmazlari kurumu olusturan egitim personelidir.
Anasinifindan iiniversiteye kadar hangi sinifta olursa olsun 6gretmenlerin 6grenciler

tizerindeki etkisi tartisilamayacak kadar biytiktiir.

Universiteler egitim sisteminin son ayagmi olustururlar. Kisiler genellikle
iniversite hayatlarindan sonra birey olarak is diinyasina atilirlar. Ayrica liniversiteler,
bolgelerin gelismisliklerinde biiyiik 6neme sahiptir. Bir iilkenin kalkinmasi bilimde,
fen de, teknolojide gostermis oldugu basarilarla ilgilidir. Diinyaya sagladig: faydalar
ve katkilarla ilgilidir. Tim bu yasanacak gelismeler iiniversiteler sayesinde olur.
Oyle ki saghk gibi hayatimizin en énemli konularmdan biri olan tip alanmda dahi

gelisebilmemiz yine tiniversitelerin basarisiyla dogru orantilidir.
Higbir sey iliretemeyen, kendini gelistirmeyen, vizyon ve misyondan yoksun
tilkeler bagka iilkelere bagimli yasamak zorunda kalabilirler. Bu {ilkeleri bu

boyunduruktan kurtaracak, onlar1 6zgiirlestirecek olan yer de yine tiniversitelerdir.

Oyle ki iilkeleri yoneten, hatta diinyaya hiikkmeden basarili kisilerin de ilk

basariya imza attiklar1 yerler genellikle tiniversiteler olmustur.

Diinyada bagarili iiniversiteler siralamasinda ilk siralarda yer alan
tiniversitelerin bulundugu iilkelerin gelismislik seviyelerinde de ilk siralarda yer

almas1 tesadiif degildir.

Her yil diinyanin en iyi iiniversitelerini siralayan Jiao Tong iiniversitesinin

son yaptig1 siralamada ilk 10 ise soyledir;
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Harvard Universitesi (ABD), Stanford Universitesi (ABD), Massachusette
Teknoloji Enstitiisii (ABD), California Universitesi (ABD), Cambridge (Ingiltere),
Californie Teknoloji Enstitiisii (ABD), Princeton Universitesi (ABD), Columbia
Universitesi (ABD), Chicago Universitesi (ABD), Oxford Universitesi (Ingiltere)
(Sanghay Jiao Tong Universitesi, 2015).

Yukaridaki siralamaya bakildiginda, diinya lizerinde en geligsmis hatta diinya
gelisimine ve degisimine yon veren {lilkelerin {niversitelerinin ilk siralarda yer
aldigim  goriiyoruz. Yapilan siralamada Tiirkiye’ye baktigimizda, Istanbul

Universitesi siralamada 301-400 arasinda yer aliyor.

Ik siralarda yer alan iiniversitelerin basariy1 tesadiifen yakalamadiklar1 bir
gercek. Universite bagarilarinda yetenek ydnetimi uygulamalarina verilen onem

dikkat cekiyor.

ABD’de yer alan Stanford Universitesi'nin misyonunda yer verdigi
“yetenekli isgiiciinli gekmek, gelistirmek, odiillendirmek ve tutmaktir” ifadesinin
yant sira, universite liderlik ve mesleki gelisim programlar yiirlitmekte, ayni
zamanda akademik ve idari personele farkli kariyer secenckleri de sunmaktadir
(Akar, 2015: 125).

Ulkemizde bulunan iiniversiteler de insan kaynaklari alanina yeni bir soluk
getiren yetenek yonetimi kavramm {izerine egilmeye basladilar. Uskiidar
Universitesi’nde 2014 yilinin Nisan ayinda Harvard Extension School isbirligi ile
yetenek yonetimi zirvesi gerceklestirildi. Harvard Extension School, Amerika’da

yaklasik 35 yildir yetenek yonetimi ile ilgili ¢aligmalar yiiriitmektedir.

Tiirkiye’de bulunan kamu {iiniversitelerinin merkezi bir yapiya bagl olusu,
tiniversitelerin kadro sayisi, biitgeleri, 1§ giicii nitelikleri gibi bir¢ok alanda bagimsiz
hareket edememelerine sebep olmaktadir (Akar, 2015: 130). Gelisim ve ilerlemenin
en 6nemli kosulu olan 6zgilirliik ve yaraticilik kamu tiniversitelerinin merkeze bagl
olmalarindan hareketle kisitlaniyor olabilir. Olaya diger taraftan bakildiginda,
tiniversitelerin arkasinda devlet giicliniin olmasi onlar1 daha da gii¢lii kurumlar haline
getirebilir. YOK, kaliteli akademisyen yetismesi adina son zamanlarda 6nemli
adimlar atmaya baslamistir. Bunlardan bir tanesi Tiirkiye Yiksekogretim
Yeterlilikler Cercevesi (TYYC)’ dir. Bu programi amaci (Yiiksek Ogretim Kurulu,
2010);
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“Avrupa Birligi (AB) tarafindan 2000 yilinda yaymnlanan Lizbon Stratejisi
hedefleri ve tilkemizin 2001 yilinda dahil oldugu Bologna Siireci hedeflerine yonelik
olarak, Bologna Siireci'ne iiye iilkelerin yiiksekogretim sistemlerinde seffaflik,
taminma Ve hareketliligi artirma amaclariyla 2010 yilina kadar olusturmay: taahhiit
ettikleri "yiiksekogretim alaninda ulusal yeterlilikler ¢ercevesi gelistirme" konusunda

ulusal diizeyde gerceklestirdigimiz ¢calismalari diizenlemektir”.

YOK tarafindan yapilan ¢alismalar bunlarla smirl degildir. Yiiksek Ogretim
Kurumlarinda Akademik Degerlendirme ve Kalite Gelistirme Yonetmeligi
cikartlmistir. Yonetmeligin amaci; “Yiiksekogretim kurumlarimin egitim, ogretim ve
arastirma  faaliyetleri ile idari hizmetlerinin degerlendirilmesi, kalitelerinin
gelistirilmesi, bagimsiz "dig degerlendirme" siireciyle kalite diizeylerinin
onaylanmast ve taminmasi konusundaki ¢alismalara iliskin esaslar: diizenlemektir”

(Yiksekogretim Kurulu Bagkanligi, 2006).

Tim bu calismalar kapsaminda yetenek ydnetiminin akademik kurumlar
lizerinde daha fazla ve dogru bir sekilde uygulandiginda egitim ve bilim alaninda

tilkemizin 6nemli gelismeler kaydedecegi muhakkaktir.

1.4. Yetenek Yonetimi Konusunda Yapilmis Calismalar

Yetenek yonetimi uygulamalaria en fazla ihtiya¢ duyulan kurumlardan biri
olan {iiniversiteler, insan kaynaklar1 bdliimlerinin bakis agilarimi degistirdikleri
takdirde iilke olarak bilimsel ilerlemede artis kaydedilmesi kacinilmaz olacaktir. Su
an bir¢ok yetenekli ve zeki bireyler maalesef issiz ya da egitim alanlarindan farkli bir
alanda ¢alismak zorundalar. Burada 6nemli olan yetenekli bireyleri tespit etmek ve

tiniversitelere ¢cekebilmektir.

Yetenek yoOnetimi alaninda yapilan belli basli c¢aligmalara bakildiginda,
akademik personeller ile yeteri kadar ¢alisma yapilmadigi goriilmektedir. Bu alanda

yapilan ¢aligmalar;

Cayan (2011) tarafindan yapilan “Yetenek Yonetimi ve Calisan Performansi
Uzerine Etkileri” baslikli calisma, Nigde ilindeki saglik calisanlarina yonelik
yapilmis ve yetenek yoOnetiminin ¢alisanlar T{izerindeki etkilerini Glgmeyi

amaglamigtir. Calisma sonuglarina gore, personeller yetenek yonetiminin hastanede
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uygulanabildigi takdirde, performans ve morallerinin artacagi ayrica isten ayrilma

niyetlerinde de diisiis yasanacagini diisiinmektedirler (Cayan, 2011).

Tabancali ve Korumaz (2014) tarafindan yapilan alan yazin g¢alismasinin
sonuclarinda ise, yetenek yoOnetimine iliskin teorik c¢aligmalarin oldugu ancak
uygulamali ¢aligsmalarin yetersiz kaldig: tespit edilmistir. Ayrica, yetenek yonetimi
alaninda yapilan ¢alismalarin daha ¢ok 6zel sektorii kapsadigi, kamu sektoriinde de
benzer caligmalarin yapilmasi gerektigini vurgulamiglardir. Calisma sonucunda
kurumun hedef ve stratejilerinin, kilit pozisyonlarin belirlenmesi, yetenek havuzu
olusturulmasi, egitim ve gelistirme, performans degerlendirme, elde tutma ve kariyer
gelistirmenin yetenek yonetiminin siireclerini  olusturmasi gerektigi sonucuna

ulasilmistir (Tabancali ve Korumaz, 2014).

Sart (2013), tarafindan yapilan “Universitelerde Yetenek Yonetimi ve
Liderlik I¢in Kariyer Ofislerinin Onemi” bashkli calisma, Tiirkiye’de bir devlet
tiniversitesinde degisik bdliimlerde okuyan 6grenciler ile bir yillik siire iginde
yiirlitiilmistiir. Bir yil sliren arastirma kapsaminda 6grencilere kariyer danigmanligi
egitimi verilmistir. Yapilan bu calismanin sonucunda ise, yetenek yonetimi ve
kariyer konusunda danigsmanlik ve mentorluk alan 6grenciler almayanlara gore kendi
yetenek ve becerilerini anlayarak yetenek yonetimi ve kariyer kararlilii testinde
%87°1ik bir basar1 gdstermisleridir. Yapilan ¢aligma gosteriyor ki, yetenek yonetimi
ve kariyer ofisleri, bireylerin kendilerini tanima ve imkanlarinin farkina varma

konusunda 6nemli bir yere sahiptir.

Akar (2015)’in Istanbul’daki 3 iiniversitede yaptig1 ¢aligmanin amaci, bu
tiniversitelerde gdrev yapan O6grenci O0gretim iiyelerinin, iiniversitelerde uygulanan
yetenek yonetiminin uygulanma diizeylerine iliskin goriis ve Onerilerini saptamaktir.
Arastirma sonuglarina gore, 6gretim tliyeleri yetenek yonetiminin alt boyutlarindaki
uygulamalar1 yetersiz bulmaktadir. Ayrica sonuglar vakif ve kamu {iniversiteleri

bazinda da farklilagsmaktadir.

Bahadinli (2013)’lin yetenek yoOnetiminin oOrgiitsel baglilik ve is tatmini
tizerindeki etkisini inceledigi doktora tezi sonuclarina gore, yetenek yonetimi
uygulamalar algisinin ¢alisanlarin is tatmini ve oOrgilite baghliklar tizerinde etkili

oldugu sonucuna varilmstir.
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IKiNCi BOLUM

IS TATMINI

2.1. s Tatmini Kavram

Bilim ve teknolojinin gelisiminden oOrgiitler de ekilenmis ve elemana bakis
acilarini degistirmislerdir. Orgiit i¢in artik ¢alisan makineden farksiz bir calisandan
ziyade duygulari, istekleri, amaglar1 olan sosyal bir varliktir. Bu sosyal varliga ne
kadar 6nem verilir, ise katilimi ne kadar saglanirsa, ¢alisan performansinin da o

derece artacagi ortaya konmustur.
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Egitim isi tamamen goniilliige dayali bir sektordiir. Isini sevmeyen, isinden
memnuniyetsiz olan egitimci kendi ruhsal durumunu 6grencilerine de hissettirir. Bu
durumda verimsiz gecen bir egitim O0gretim siireci de kagmilmaz olacaktir. Tiim
bunlardan dolay1 egitim kurumlarinda is tatmini ¢ok Onemle iizerinde durulmasi

gereken konularin basinda gelmelidir.

Tatmin kelime anlami olarak “istenen bir seyin ger¢eklesmesini saglama,
doyum” anlamina gelmektedir (TDK). Is tatmini dendiginde ise aslinda yalin olarak;
“kisinin isinden aldigi zevk ve memnuniyetidir” seklinde bir tanim yanlis
olmayacaktir. Diger bir ifadeyle tatmin; bireyin hayatindan, is ve 6zel ¢evresindeki
iliskilerinden mutluluk duymasi ve bunu ig¢sel olarak hissettigini ifade etmesidir

(Davran, 2014: 3).

Is tatmini her ne kadar yalin ve agik bir kelime olsa da farkli arastirmacilar

tarafindan farkli tanimlar yapilmistir.

Warr ve digerleri (1979); is tatminini ikiye ayirmustir. I¢sel ve dissal olarak
tanimlanan is tatmininden igsel tatminde; kisinin i¢sel duygularimi ifade ettigi i¢in,
terfi ihtimali ve yeteneklerin kullanimi igsel tatmini olusturur. Calisandan bagimsiz
orgiitii ilgilendiren g¢alisma saatleri ve yoOnetimin tarzi da digsal tatmini ifade

etmektedir (Warr vd. , 1979, akt. Siiner, 2014: 8).

Is tatmini, bireylerin yaptiklar1 isleri sonucunda hissettikleri olumlu ve
olumsuz duygular1 olarak tanimlanmakta, ¢alisanin 6zellikleri ile isin gerektirdikleri
birbirine uydugu siirece is tatmini gerceklesebilecektir (Davis, 1984, akt. Sahal,
2005: 50).

Locke’ye gore is tatmini, “bireylerin yaptiklari isler sonucu performanslarinin
degerlendirilmesinin ardindan ortaya ¢ikan olumlu duygulardir (Locke, 1983, akt.

Sahal, 2005: 50).

Is tatmini her ne kadar bireysel bir olgu olarak algilansa da sonuglar biitiin
orgiitii kapsayacak kadar genistir. Cilinkii ¢alisanlarin ruhsal durumlart 6zel hayatlar
oldugu kadar is yasamlarmm da ilgilendirmektedir. isinden mutlu olarak ayrilan

calisan oOrgiite de verim ve karlilik olarak geri doniis yapacaktir (Toker, 2007: 93).
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Sevimli ve Iscan’a gére, modern ydnetimin énemli fonksiyonlarindan biri

olan is tatmini, ¢alisanlarin islerine karsi hissettikleri bir tepkidir (Sevimli ve Iscan,
2005: 56).

Yapilan biitlin tanimlardan yola ¢ikarak en genel anlamiyla is tatmini;
calisanin yaptig1 isten duydugu mutluluk, ortaya ¢ikardigi eser neticesinde hissettigi
gurur, Orgiit, yonetici ve calisanlarina karsi besledigi sevgi gibi biitiin olumlu

duygularinin her biridir.

Is tatmini 6rgiitsel bazda bircok konuyla yakindan ilgilidir. Bunlardan bir
tanesi de caligmada karsilagtirilan Orglitsel baglilik kavramidir. Kisini orgiitiiyle
arasinda kurdugu bagi ifade eden orgiitsel baglilik ile kisinin igine hissettigi sevgi
birbirinden ¢ok fakli seyler degildir. Ancak bazi arastirmacilar bu iki kavramin
birbirinden farkli ydnlerinin olabilecegi kanisina varmislaridir. Orgiitsel baghlik is
tatminine gore daha genis bir kavramdir, oysa is tatmini kisinin yaptig1 isle sinirlidir.
Orgiitsel baglhlik duygusu yasayan kisi hem orgiitiinii hem isini sevmektedir. Ancak
Orgiitiinii, yonetici ve ¢alisma arkadaglarini sevmeyebilir. Bu durumda is tatmini
yoktur denilemez. Is tatmini vardir ancak orgiitsel baghlik yoktur (Bakan, 2011:
245).

Is tatmini ile orgiitsel baglilik arasindaki farkliliklar $dyle siralanabilir

(Bakan, 2011: 243);

e Orgiitsel baglilikta amaglar ve degerler de baglihigin igine girerken, is tatmini
isi ve ¢alisma ortamini ifade eder.

e [ tatmini bir tutum iken, &rgiitsel baglilik bir davranistir.

e [ tatmini pasif bir kavram iken &rgiitsel baglilik aktif bir kavramdir.

e s tatmini her zaman kalict duygulari ifade etmeyebilir ancak &rgiitsel
baglilikta duygular kalicidir.

e Is tatmini daha degisken iken orgiitsel baglilik daha statiktir.

e Orgiitsel baghilg giinliik olaylar etkilemez ancak is tatmini giinliik
olaylardan etkilenir.

o Orgiitsel baghlik ile is tatmini arasindaki farklari sayarken sdyle bir
varsayimda bulunmak da yanlis olmayacaktir. Orgiitsel bagllikta is tatmini

vardir ancak 1§ tatminin de orgiitsel baglilik olmayabilir.
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Orgiitsel baghlik ile is tatmini arasindaki iliskiyi aciklamaya calisan
arastirmacilardan Pool ve Pool (2007) bir yonetim gelistirme modeli ortaya

koymuslardir (sekil 3).

Sekil 3: Yonetim Gelistirme Modeli

Is Tatmini

Orgiitsel Per%arlr)r?ans Performans-
rgutse — - Ciktilar E-1I

Baglilik E-| Motivasyon
g Motivasyon y

Ogrenen

Orgiit

Kaynak: Pool ve Pool, 2007: 358

Modele gore, orgiitsel baglilik bireyin motivasyonunu etkiler. Motivasyonun
iki beklentisi vardir. Birincisi, bireyin ¢abasi sonucu performansinin artacagi
yoniindeki beklentidir. Ikicisi ise, performans arttikca diger kisisel ve orgiitsel

beklentiler ortaya ¢ikar. Sonug olarak is tatmini ve 6grenen Orgiitler ortaya ¢ikacaktir

(Pool ve Pool, 2007, akt. Bakan, 2011: 245).

2.2. Is Tatmininin Onemi

Sanayi devrimiyle beraber artan makinelesme, is yasaminda ilgiyi insandan
makine tlizerine ¢ekmistir. Yoneticiler calisanlarinin  memnuniyetinden ¢ok
makinelerini gelistirme ve c¢ogaltma cabasi igine girmislerdir. Artan teknolojik

imkanlar ve rekabet gz Oniine alinirsa yoneticilerin o donemde ki bakis agilar1 ¢ok
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da yanlis sayilmaz. Ancak yoneticilerin pazar arayiglart ve siirekli yiikselme
hevesleri ¢alisanlar1 olumsuz olarak etkilemeye baglamistir. Kendilerinin bir makine
gibi goriilmesinden ve kisisel o6zelliklerinin, istek ve ihtiyaglarinin dikkate
almamamasindan dolay1 ¢alisanlarda isteksizlik, tatminsizlik gibi ruhsal bunalimlar

da bas gostermeye baslamustir.

Teknolojinin gelismesi her ne kadar orgiitlere kolaylik saglasa da, insanin
orgiit icin onemi yadsinamaz bir gercektir. Orgiitler kullandiklar1 teknolojik
imkanlar1 insanlar vasitasiyla yonlendirirler. Basarili bir ¢alisan iyi kullandig1 araglar
ve makineler sayesinde Orgiitiinii yiikseltebilecegi gibi tam tersi basarisiz bir eleman
ise Orgiitli biiyiik zararlara ugratabilir. Burada sozii edilen ¢alisanin basarili ya da
basarisiz olmasi yalnizca bireysel ozelliklerinden kaynaklanmayabilir. Bu noktada
devreye is tatmini girmektedir. Ayni ¢alisan bir kurumda ¢ok basarili olabiliyorken
baska bir kurumda higbir basar1 gosteremeyebilir. Bu noktada c¢alisanin igini sevmesi,

orgiitiine baglilig1 ve orgiit kiiltlirli 6nemli rol oynamaktadir.

Orgiitlerin basarisi calistirdiklar1 elemanlarn basarist ile dogrudan ilgilidir.
Bu agidan bakildiginda sanki sadece ¢alisani ilgilendiriyormus gibi duran is tatmini
kavrami aslinda orgiit i¢in de izerinde durulmasi gereken 6nemli noktalardan biridir.
Oyle ki, artik standart kalite belgelerinde dahi i¢ miisteri memnuniyeti aranmaktadir.
Ornegin; ISO/TS 16949 ve 1SO-9000:2000 Kalite Sistem Standartlarinda yilda en az
bir kez c¢alisan memnuniyetinin Olglilmesi ve sonuglarinin istatistiki olarak

degerlendirilmesi siirekli iyilestirilmesi istenmektedir (Budak, 2006: 9).

Goriildugii tizere is tatmini yalniz birey agisindan degil orgiit acisindan da

biiylik 6nem arz etmektedir.

2.2.1. Is Tatmininin Birey Acisindan Onemi

Amerika’da yapilan bir aragtirmaya gore Omriimiiziin ortalama 10,3 yilim
calisarak geciriyoruz. Bu rakam uykudan sonra ikici sirada yer aliyor. Ortalama insan
omrii ise Amerika’da 78,6 yil Tiirkiye’de ise 75 yil (Kozanoglu, 2014). Yapilan
arastirma lizerinden ortalama bir hesap yapildiginda bir bireyin ortalama 24 yasinda

ise baglamis ve 58 yasinda emekli oldugu diistiniiliirse fiili ¢alisma yil1 34 y1l gibi bir
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stire kaliyor. Cikan bu 34 yilin ise 10 yilin1 ¢alisarak gegirdigi disiiniildiigiinde

Omriimiiziin biiyiik bir kismini is yerinde gecirdigimizi daha net anlamis oluyoruz.

Calisan bireyler agisindan is hayatinin bu denli 6nemli oldugu bir noktada
kisinin c¢alistig1 isten memnun olmasi, tatmin diizeyi ¢alisanin biitiin hayatini1 biiyiik

Olcilide etkilemektedir.

Is hayatinda mutlu olmayan calisan biiyiik dl¢iide 6zel hayatinda da mutlu
olmayacaktir. Yasanan bu mutsuzluk biitiin aile bireylerini etkileyecegi gibi ailenin

biitiinliglinii de bozabilmektedir.

Birey i3 yasamindaki tatminsizlik ve mutsuzluk neticesinde saglik
sorunlartyla da karst karsiya kalabilmektedir. Oyle ki birgok hastaligmn
tetikleyicilerinden biri olan stres ve mutsuzluk duygusu isinden tatmin olmayan
calisanda bolca mevcut olacagindan c¢alisanin saglik sorunlari yasamasi da miimkiin

olabilecektir.

Is tatminin bireye sagladig1 yararlar1 su sekilde siralayabiliriz (Budak, 2006:
10);

e s degistirmelerin daha az yasanmast,

e s kazas1 ve is hastaliklarin1 yasama riskinde diisiis,

e i¢ huzurun saglanmasi ve buna bagli olarak huzurlu bir aile yasantisi,
e Orgiitsel baghiligin artmast,

e Sosyal ihtiyaclarini karsilayabilme ve sosyallesebilme,

e Stresten uzak bir hayat siirebilme.

Is tatmini yasayan bireyler her alanda daha mutlu ve huzurlu iken tatminsizlik
yasayan bireyler ise tam tersi psikolojik bir¢cok sorunla bas etmek zorundadirlar.
Bireylerin hareketlerinde ani degismeler, stres, kisisel hayatlarinda mutsuzluk, iste
verimsizlik ve bunlarla beraber yasanan saglik problemleri is tatminsizliginin 6nemli

sonuclarindandir.

2.2.2. Is Tatmininin Orgiit Acisindan Onemi

Is tatmini bireyler agisindan hayati sonuglar dogurdugu gibi o&rgiitsel

acisindan da onemle {lizerinde durulmasi gereken konulardan biridir. Yiiksek oranda
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i tatminsizligi yasanan bir kurumda kurumun bu durumdan etkilenmemesi

olanaksizdir.

Bireylerde ihtiyaglar uzun siire giderilemezse psikolojik sorunlara sebep
olurlar. Thtiyaclar karsilandiginda birey memnun olacaktir. Orgiit agisindan bireydeki
bu ihtiyaclar1 tahmin etmek ve gdzlemlemek her zaman kolay olmayabilir. Orgiitiin
kullanacagi farkli 6zendirme yontem ve araclari ile bu ihtiya¢ ve arzular ortaya
cikarilabilir. Eger orgiitler calisanlarin ihtiyaglarmi ve arzularimi ortaya cikartip
tatmin etme yoluna gitmezse ¢alisanda isyan egilimleri goriilebilir (Ozer, 2008: 495).

Bu da orgiitte is tatminsizligine sebep olur.

Orgiitleri anlamak, yorumlamak ve degerlendirmek olduk¢a zor ve zaman
alan bir istir. Bu nedenden dolayidir ki orgiitleri anlamak adina literatiirde ¢ok fazla
calisma mevcuttur ve yapilan ¢alismalara ragmen hala tam olarak ¢oziilebilmis
degildir. Ciinkii oOrgiitler agik sisteme sahiptirler. En Onemli &gesini insanin
olusturdugu érgiitler disaridan kolayca etkilenir ve dis gevreyi de etkilerler. Orgiitleri
incelerken iizerinde Onemle durulan konulardan biri olan i tatmini Orgiitlerin

basarisini, verimliligini, devamliligina etkileyecek hayati dneme sahiptir.

Is doyumu iizerinde hassasiyetle ve devamli olarak durulmasi gereken bir
konudur. Orgiit, bir kere is doyumunu saglamaya yonelik ¢alismalar yapip uzun bir
siire buna ara veremez. Yoneticiler bu konuda dinamik bir calisma iginde
olmalidirlar. Is doyumu sonucu isler hizla yoluna girebildigi gibi, calisanda
tatminsizlik yasandig1 anda ayni hizla isler kotiiye gidebilir. Calisanda ki tatminsizlik
orgiite islerin yavaslamasi, disiplinsizlik, verimin diismesi gibi bir dizi sorun olarak
geri doner (A. Asik, 2010: 35). Bu dogrultuda bir orgiitte is tatmini adina yapilan

caligmalarin devamlilig1 da oldukca 6nemlidir

2.3. Is Tatminini Etkileyen Faktorler

2.3.1. Is Tatminini Etkileyen Bireysel Faktorler

Ayni kosullarda c¢alisan biitiin bireyler ayn1 seviyede tatminsizlik
yasamayabilirler. Bireysel 6zelliklerin de is tatmini lizerine etkisi vardir. Bunlar; yas,
cinsiyet, kisilik, egitim diizeyi ve kidemdir. Yapilan bazi arastirmalar sonucu ise yeni
baslayan bireylerde tatminsizlik daha diisiik iken zamanla tatminsizlik seviyesinde
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artis yasanmakta ancak daha sonralari birey tatminsizlikle bas etmeye calisarak

tatminsizlik seviyesinde diisiis yasanmaktadir (Bozkir, 2014: 47).

Cinsiyet ile 1§ tatmini arasindaki iligki incelendiginde ise, kadin ve erkeklerde
is tatmini arasinda bir fark bulunamamstir. Bu sonucu Toker (2007)’nin Izmir’deki
bes ve dort yildizli otellerde yapmis oldugu arastirmada dogrulamaktadir. Arastirma
sonuglarma gore kadin ve erkeklerin is tatmini diizeylerinde herhangi bir farklilik

bulunamamustir (Toker, 2007).

Is tatminini etkileyen diger bireysel faktor ise kisiliktir. Kisilik, bireyi diger
bireylerden ayiran en temel Ozelliktir. Bireyi birey yapan kendine ait tarzidir.
Tanimdan da anlasilacag: iizere farkli kisilik tipindeki kisilerin is tatmin seviyeleri ya
da tatminsizlikleri farkli olacaktir. Daha giiclii, olumsuzluklardan yilmayan her
ortamda mutlu olmay1 basarabilen, daha az sikdyet eden bireyler islerinde daha az
tatminsizlik yasayacaklardir. Ancak, siirekli yakinan, higbir durumdan memnun
olmayan, basarisizliklarinda siirekli bagkalarini suglayan bireyler ise islerinde de

daha fazla tatminsizlik yasayacaklardir.

Eren (2014) is gorenin kisiligi ile ilgili sikayetleri dort gruba ayirmistir (Eren, 2014:
247- 250);

1. Verilen Is ile Tlgili Sikdyetler: Is gorenin tecriibesi ve yetenegi dogrultusunda
kendisine verilen isten tatmin ya da tatmin olmama durumu yasayabilir. Burada
aslinda 1s goren 151 yapmak istemektedir ancak bilgisi ve deneyimi disinda bir is
kendisine verildiginde yapamamanin olumsuz duygusunu yasayacaktir. Bu durumda

aslinda isi yapmak isteyen is gorende tatminsizlik olusacaktir.

Biitiin bireyler diger kisiler tarafindan begenilme duygusu yasarlar. s géren
de yaptig1 isin neticesinde isvereni ya da yoneticisi tarafindan begenilmek ve takdir

edilmek isteyecektir.

2. Terfi ile Ilgili Sikayetler: Birgok calisan yeni bir ise basladiginda ya da
bagvurdugunda isi ile ilgili dikkat ettigi bazi1 noktalar vardir. Bunlar {icret, sosyal
haklar ve terfi imkanmidir. Kisi ¢alisacagi iste ilerleme imkani oldugu takdirde o iste
caligmak isteyecektir. Aksi takdirde kimse senelerce aymi pozisyonda c¢alismak
istemez. Yiikselme olanagi olan islerde is gorenler islerine daha bagl olacaklar ve

islerinden tatmin olma ihtimalleri de artacaktir.
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3. liski Sekillerine Ait Sikayetler: Is ortaminda is gorenler ve ydneticiler arasinda
yasanan olumsuz diyaloglar ve yasanmisliklar bireylerin islerine karst duygularini da
olumsuz olarak etkilemektedir. Ozellikle diger insanlarin kendileri hakkinda ki
goriiglerini fazlasiyla dnemseyen kisiler bu durumdan oldukca etkilenecekler ve

islerine kars1 tutumlar1 da degisecektir.

4. Gelisme Olanaklan ile Tlgili Sikdyetler: Bazi kisiler bulunduklari ortamlarda
herkesin kendilerini dinlemesini, soOzlerine hak verilmesini isterler. Digerleri
tarafindan sevilmek, sayilmak, grup i¢inde dikkat ¢cekmek kimileri i¢in oldukca
onemlidir. Boyle kisiler bunu gergeklestiremedikleri takdirde ileride de tatminsizlik

yasayacaklardir.

Bireyin yasadigi is tatminini etkileyen diger bir kisisel 6zellik ise egitim
diizeyidir. Bu alanda yapilan aragtirmalar sonucunda egitim diizeyi arttik¢a is
doyumlar1 da artmaktadir (A. Asik, 2010: 38). Ancak bu durumu etkileyen bir takim
etkenler mevcuttur. Ornegin yiiksekdgrenim gormiis kisiler daha iyi islerde ve daha
iyi sartlarda ¢aligmak isteyeceklerinden istedikleri isi bulamadiklarinda tatminsizlik

yasayacaklardir (Koroglu, 2011: 36).

Is tatminsizliginin sonuglarindan olan ¢ok sik is degistirme ve kidem de is
tatminini etkileyen bireysel faktorler arasindadir. isinden tatmin olan birey isten
ayrilmak istemeyecek ve uzun silire aym isinde ¢aligabilecektir. Ancak bazi
durumlarda bu tespit tersi ile de sonuglanabilmektedir. Uzun siire ayni is1 yapan ve
ayni i yerinde calisan is goren bir siire sonra farkli arayislar igine girerek isinden
sikilabilir ve is tatminsizligi yasayabilir. Burada orgiitiin is gbrene tavri, sundugu

olanaklar, bagar1 odiilleri is tatminsizligini 6nemli dlcilide azaltacaktir.

2.3.2. Is Tatminini Etkileyen Orgiitsel Faktorler

Orgiitler agisindan hayati éneme sahip olan is tatminini etkileyen bireysel
faktorlerin yam sira orgiitsel faktorlerde bir hayli fazla ve 6nemlidir. Ozellikle
bireysel faktorleri degistirmek ya da diizeltmek oldukc¢a zor iken, is tatminine sebep

olan orgiitsel faktorlerin iyilestirilmesi daha kolaydir.

Is tatminini etkileyen birgok faktdr séz konusudur. Bunlardan bazilari; iicret,

terfi, yonetime katilim, yonetim sekli, sosyal ortam, takdir edilme ve isin kendisi
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(Bozkurt ve Bozkurt, 2008: 3), iletisim, is giivenligi, is giivencesi (Demirdag, 2015:
60) gibi bir dizi faktor siralanabilir.

Ucret: Kisilerin bir iste calismalarmin en biiyiik hatta bazen tek sebebi,
karsiliginda ticret almalaridir. Calismalarinin sonucu kazandiklart para karsiliginda
ihtiyaclarin1 karsilayan ve yasamlarmma devam eden bireyler icin aldiklari {icret

miktar1 kuskusuz ki ¢ok onemlidir.

Ucret belirlenirken adil olunmasi da énemli bir noktadir. Ucretin adaletli bir
sekilde dagitimi ¢aligan1 tatmin ederken, bu dagilimda adaletsizlerin yasanmasi, daha
az calisana daha c¢ok fcret gibi kayirmaci bir politika izlenmesi sonucu is

tatminsizlikleri yasanacaktir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008: 5).

Kamu ve 6zel kesim galisanlarinin ticret ile ilgili tepkileri birbirinden farkli
olabilmektedir. Kamu kesim ¢alisanlarinin iicret konusundaki muhatab1 devlet iken
0zel sektor direk patronu ya da yonetici ile sikayetlerini konusabilmektedir. Ayrica
kamu ¢aligani iicret konusunda tatmin olmasa dahi isinin devamlilig1 ve garantisi bu
eksikligi kapatabilmektedir. Tiim bunlara ragmen hala isinde kalan memur ¢alisan
isine devam etse dahi tatminsizlik yasadigi i¢in verimsiz bir ¢calisma sergileyecektir.
Ozel sektdr galisani ise, iicretini yetersiz buldugu isinden kolayca ayrilip daha iyi
ticreti olan baska bir ise gecebilmektedir. Bagka bir is bulamayan calisan da ise aynm

sekilde is tatminsizliginden dolay1 verimsizlikler yasanacaktir.

Terfi: Calisanin orgiit iginde zamanla daha {ist bir goreve gelmesi seklinde
tanimlanan terfi, stirekli gelisim ihtiyaci i¢cinde olan birey agisindan olduk¢a 6nemli

bir konudur.

Bulundugu konumdan daha st bir seviyeye yiikselen calisanin ticreti
artacagindan sosyal konumu da bu durumdan etkilenecektir. Ucrette oldugu gibi
terfide de oOrgiit acisindan dikkat edilmesi gereken, adaletli bir terfi sisteminin
isletilmesidir. Aksi halde is tatminini saglayan terfi, bir anda i tatminsizligine yol

agabilir.

Yonetime Katihm ve Yonetim Sekli: Orgiitiin uygulayacagi demokratik
yonetim, c¢alisanlar1 dikkate alacagindan ve onlara onem vereceginden c¢alisanin

igyerini sevmesini ve isinden tatmin olmasini saglayacaktir.
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Yonetici, calisanlarini ilgilendiren bir konuda calisanlarindan fikir alarak
karar1 onlarla beraber verir. Yonetici boyle bir uygulama yapmasinin ana sebebi,
almman kararda kendi fikri ve katkisi olan ¢alisan isini sahiplenecek ve kendisini
yonetime karsi sorumlu hissedecektir. Bunun sonucunda hem calisan kendini 6nemli
ve degerli hissedecek, hem de isini severek ve ilgiyle yaptig1 icin verimi ve orgiite

katkis1 artmis olacaktir (Bakan, 2011: 157).

Sosyal Ortam: Sosyal bir varlik olan bireyler ¢alisma ortaminda da ayni
sosyalligi ararlar. Orgiitlerde formal iletisimden ¢ok informal iletisimin etkili oldugu
disiiniiliirse calisanlar i¢in i ortami ve ¢alisma arkadaslartyla iletisiminin Gnemi

ortaya ¢cikmaktadir.

Arkadaglik ortami ve is doyumunu arasindaki iligkiyi incelemek iizere
Ingiltere’de akademisyenler iizerinde yapilan bir arastirma sonucuna gore; ¢alisma
arkadaslar1 ve is tatmini arasinda pozitif bir iliski ortaya ¢cikmistir (Oshagbemi,
2000).

Takdir Edilme: Begenilmek, takdir edilmek herkesin hosuna giden giizel
duygu ve isteklerdendir. Ozellikle bir iist tarafindan takdir edilmek onemli bir
motivasyon kaynagidir. Isini iyi yapan calisan emeklerinin baskalari tarafindan fark
edildigini anladiginda isinden tatmin olma seviyesi artacak bir sonraki igini daha

0zenle ve severek yapacaktir.

Takdir edilme yalniz s6zle ve davranisla degil iicret ve terfi olarak ¢alisana

yansitilabilir (Erdil, Keskin, Imamoglu ve Erat, 2004: 21)

Isin Kendisi: Yapilan isin niteligi, gerektirdigi dzellikler de is doyumunda
etkili olan faktdrlerdendir. Isin kendisi, orgiitsel faktdrler altinda incelense de aslinda
bireysel faktorlerle de yakindan ilgilidir. Ciinkii ayn1 is bir ¢alisan1 tatmin ederken

digerini ayni1 derecede tatmin etmeyebilir.

Burada 6nemli olan ¢alisanin 6zellikleri, deneyimleri, tecriibesi ve egitimi ile
is arasindaki uyumdur. Kisi egitimini aldig1, daha dnce iizerinde ¢alistig1 ya da bilgisi
olan bir iste calisirken daha mutlu ve tatminkar olabilir. Ancak hi¢ bilmedigi,
gormedigi bir is ¢alisan1 gerebilir, strese sokabilir. Sonug olarak da is tatminsizligi

ortaya ¢ikabilir.
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Calisanlar ige girmeden Once isin roliiniin, gerektirdigi 6zelliklerinin agikca

belli oldugu islerde galismayi tercih ederler (Koéroglu, 2011: 51).

Is Giivenligi: Calisanlarin is kazalarma ugramamak igin alman &nlemlerin
tiimiine is giivencesi denir. Ozellikle son yillarda iilkemizde de sik¢a yasanan is
kazalar1 galiganlar tedirgin etmektedir. Birey calisacagi is yerinde basina gelebilecek
olumsuzluklari, bunlarin gelmemesi i¢in hangi énlemlerin alindigini1 dikkatle inceler.
Is giivenligi olmayan, calisanlarin énemsenmedigi is yerinde ¢alismak bireyleri hem

tedirgin hem de mutsuz eder. Bu durum isten ayrilmayla dahi sonuglanabilir.

Is giivenliginin saglandig1, ¢alisanlarina 6nem veren, onlari koruyan ve
kollayan bir orgiitte calismak kuskusuz ki her ¢alisan1 motive ve tatmin eden énemli

durumlardan biridir.

Is Giivencesi: Calisanin ¢alismaya devam edebilmesi ya da isten ¢ikartildig
takdirde haklarin1 kazanabilmesini iceren yasal diizenlemeye is giivencesi denir.
Ozellikle 6zel sektdr calisanlarnin is giivencesi bakimindan bir hayli magdur oldugu
goriilmektedir. Iyi niyetli is yeri sahipleri ¢alisanlarinin calisirken ve isten ayrildiktan

sonra her tiirlii haklarini iade ederken bazi patronlar ise bundan kaginabilmektedirler.

Calisan kisi, isten ¢iktig1 takdirde kazanacagi haklarinin glivencesini elde
ettigi slirece daha verimli ve Orgiitine daha bagli calisirken, haklarinm

kazanamayacagin1 diisiinen calisan ise isinde biiyiik bir tatminsizlik yasayacaktir.

UCUNCU BOLUM

ORGUTSEL BAGLILIK
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3.1. Orgiitsel Baghhk Kavrami ve Tanim

Orgiitler, ortak bir amag etrafinda toplanmis kisi ve nesnelerden olusur.
Orgiitii olusturan kisilerin davranislari, tutumlar1 orgiitin basaris1 ile dogrudan
ilgilidir. Bundan dolayidir ki literatiirde ve bilim alaninda orgiit incelemeleri
hakkinda fazlaca alan meydana gelmistir. Orgiitsel psikoloji, drgiitsel giiven, drgiitsel
adalet, orgiitsel baglilik gibi orgiitle ilgili disiplin alanlarinin ortak amaci orgiitleri

daha iyi anlamak ve tanimlayabilmektir.

Orgiitsel baglhilik kavram ile ilgili ¢alismalar 1950°li yillara dayanmaktadir.
O yillardan giinlimiize kadar ¢ok sayida arastirma ve tanim yapilsa da, baz1 kabul
gormiis arastirmacilarin yapmis oldugu arastirmalarin etrafinda sekillenmistir.
Akademik hayatta bu konuda en c¢ok kabul goren arastirmacilar; Becker (1960),
Etzioni (1961), Kanter (1968), Mowday, Steers and Porter (1979), O’Reilly and
Chatman (1986) ve Allen and Meyer (1990)dir (Erdogan, 2013: 70).

O’Reilly ve Chatman (1986)’ya gore orgiitsel baglilik, kisinin orgiitiine karsi
hissetmis oldugu ilgi ve Orgiitiin Ozelliklerini igsellestirmesidir (O'Reilly ve
Chatman, 1986: 492).

Orgiitsel baglilik kavrami da orgiit incelemeleri icerisinde iizerinde fazlaca
durulan konulardan biridir. Arastirmacilar orgiitsel bagliligin 6rgiit basarisi i¢in son
derece Onemli oldugunu diigiinmektedirler. Bundan dolayidir ki bu alandaki
calismalar bir hayli fazladir. Orgiitsel baglilik alaninda fazlaca ¢alisma olmasindan

dolayi birbirinden farkli 6rgiitsel baglilik tanimlar1 yapilmistir (Oliver, 1990: 21).

Eren (2014)’e gore orgiitsel baghlik, orgiitiinii géniilden benimseme, onun
amag, kural ve stratejilerini kabul etme ve destekleme, orgiitiine saygi gdsterme gibi

olumlu duygulardan olusur (Eren, 2014: 555).

Orgiitsel baglilik alaninda 6nemli c¢alismalar1 olan Allen ve Meyer ise
orgiitsel bagliligi, calisanin kendi istegiyle isinden ayrilma ihtimalini azaltan,
orgiitiine karst duydugu psikolojik bir bag olarak tanimlar (Allen & Meyer, 1996:
252).

Orgiitsel baglilik ile ilgili yapilan diger bir tamim, ¢aliganin isine baglilig,
orgiitin ~ degerlerini  benimsemesi, ¢alismasiyla Orgiitine katilmi  olarak

tanimlanmustir (Steers, 1977: 46).
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Ayrica Orgiitsel baglilik, i¢inde bulunulan Orgiitiin ilke ve degerlerini
benimsemek, Orgiitiin basarisi i¢in ¢aba gdstermek ve orgiitiin biinyesinde kalmaya

isteklilik seklinde de tanimlanabilir (Ozkalp ve Seggin, 2013: 403).

Yapilan biitiin tanilmlardan da anlagilacag: iizere, orgiitsel baglilik, bireyin
kendini Orgiitiine ait hissetmesi, Orgiit icerisinde yabancilagmamasi, Orgiitiin
cikarlarim1 kendi cikarlar1 gibi gérmesi, Orgiitten ayrilmak istememesi gibi iginde

bulundugu 6rgiitiine kars1 hissettigi pozitif duygularin ve davranislarin biitiiniidiir.

Bireyin orgiitine bagli olup olmadigi gosteren bir takim kriterler yer
almaktadir. Bunlar (ibicioglu, 2000: 14-15);

Orgiitiin Ama¢ ve Degerlerini Kabul Etme: Kendi amag ve degerleri ile
oOrgiitiin amag¢ ve degerlerini birbirine ne kadar yakin ise bireyde orgiitsel baglilik o

derece yiiksek olacaktir.

Icsellestirme: Bireyler orgiitii ne kadar benimseyip sahiplenirlerse, orgiitiin

amaglarini ve degerlerini o derece icsellestirirler.

Orgiitii I¢in Fedakarhkta Bulunabilme: Orgiitiinii icsellestirip benimseyen
birey oOrgiitiin amaglarina ulagsmasi igin gereken cabay1 ve fedakarligi gosterecektir.
Kendisine verilen islerden kacinmayacak hatta sorumluluklarini fazlasiyla yerine

getirecektir.

Orgiitsel Uyeligi Devam Ettirmeye Isteklilik: Birey sartlar1 daha iyi bir is
bulmus olsa dahi isinden ayrilmay: diisiinmiiyorsa bu bireyin orgiitiine bagliliginin

bir sonucudur (Bakan, 2011: 10-11).

Orgiitiin Kimligi ile Kimliklenme: Orgiitiinii icsellestiren, onunla ayni

dogrultuda hareket edebilen birey manevi olarak orgiitiine baglanmstir.

3.2. Orgiitsel Baghhgin Onemi

Her orgiit bir amaci gerceklestirmek i¢in olusturulmustur. Amacin niteligi ne
olursa olsun belirlenen hedeflere ulagsmak igin orgiit iliyelerinin ¢aba sarf etmesi
zorunludur. Orgiitiine bagl, orgiitiinii seven, orgiitiin amaclarini igsellestirebilen

bireylerden olusan Orgiitler daima bir adim 6nde giderler.
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Bulundugumuz c¢agin o6zellikleri geregi organizasyonlar yiiksek teknolojili,
bilgi merkezli, kiiresel rekabetle bas etmeye calisan ve hizli biiyiiyen yapilardir.
Biitiin bu degisim ve gelismelere ayak uydurabilmek ic¢in ydneticiler, mevcut
yapilarint gézden gegirmeli ve gerektiginde degisimlere gidebilmelidir. Yoneticilerin
en ¢ok dikkat etmesi gereken konulardan birisi ise orgiitsel bagliliktir (C6l ve Giil ,

2005: 291).

Orgiitlerin yasadig1 bu degisikligin temelleri 1970°li yillara dayanmaktadir.
Isletmelerde biirokrasinin azaltilmasiyla ydneticilerin kontrol alanlari genisletilmis,
iiretimde kalite one ¢ikmis ve bu gorevler orgiitiin daha alt seviyelerine verilmistir. Is
tanimlar1 daha ayrintili yapilmis, sorumluluk tek birey yerine gorev alan biitiin
boliime verilmistir. Tim bu gelismeler bireylerin Orgiitlerine bagliliklar1 esas

alinarak gelistirilmistir (Bakan, 2011: 39).

Orgiitsel baglilik sadece birey agisindan degil orgiit agisindan da olumlu
sonuclar dogran bir olgudur. Bu durumu fark eden yoneticiler orgiitsel stratejilerini

belirlerken oOrgiitsel bagliliga 6nemle dikkat etmektedirler.

Yalniz sonuglarla ilgilenen, is gorenlerine deger vermeyen ve duygularin
Oonemsemeyen, kat1 bir yonetimle idare edilen oOrgiitler ilk baslarda basarili olsalar
dahi bu basarilarini devam ettiremezler. Isinden memnun olmayan, kendini ¢alistig
is yerine ait hissetmeyen c¢aligan, bazi zorunluluklardan dolay: isin yapsa dahi ilk
firsatta isten ayrilma egilimi gosterecektir. Siirekli calisan devri yasayan sirketler
hem ekonomik olarak hem de orgiit kiiltiiri olarak biiyiikk bir zararin igine

gireceklerdir.

Orgiitler, devamli isgdren devri, devamsizliklar ve ge¢ gelmeler, verimsiz
caligmalar gibi olumsuzluklar yasiyorlarsa birseylerin ters gittigini diistinmeye
baslamalidirlar. Yoneticiler boyle durumlarda aktif olmali, olumsuzluklar1 hemen
farkedebilmeli ve ¢6ziim yollar1 gelistirebilmelidirler. Bodyle durumlarda
yoneticilerin insan kaynaklar1 boliimii ile siki iliskiler icerisinde olmasi 6nemlidir.
Ciinkii orgiitsel baglilik, kurumsal firmalarda en ¢ok insan kaynaklar1 bdliimiini
ilgilendiren bir konudur. Burada sorumlulugun biiyiik kism1 insan kaynaklari ya da
personel boliim yoneticilerine diismektedir. Personelle ilgili bu tarz sorunlar

yasanmaya bagladiginda akla ilk gelebilecek ¢oziimlerden birisi oOrgiitsel baglilik
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olmalidir. Orgiit calisanlarmin orgiitlerine neden bagli olmadiklari, neden ¢ikmak

istedikleri ya da gelmek istemedikleri arastirilmalidir.

Orgiit icerisinde yapilacak dikkatli incelemeler neticesinde, uzun calisma
saatleri, yetersiz izin giinleri, zamaninda 6denmeyen ya da az 6denen maaslar, terfi
imkanlarinin olmayis1 ya da azligi, patronun anlayigsiz ya da kati tavri gibi birgok
neden bulunabilir. Tiim bu problemler orgilitsel baglilig: etkileyen etmenlerin basinda

gelmektedir.

Orgiitsel baglilig1 yiiksek bireyler; gereksiz devamsizliklar yapmazlar, isten
ayrilma niyetinde degillerdir, bu kisilerin sorumluluklar1 ve gorev bilingleri yiiksektir
(Oztiirk, 2013:11). Ayrica oOrgiitsel baglilikta bireyin 6rgiite katilmasi ve onunla
ozdeslesmesi s6z konusudur. Orgiitsel baghlik {ic faktdrle iliskilendirilmektedir

(Bayram, 2005; 59);
1. Orgiitiin amaglarmni ve degerlerini inangla kabul etme,
2. Orgiit icin caba gdstermeye istekli olma,
3. Orgiitte iiyeliginin devam etmesine ¢aba gdsterme.

Yukaridaki maddeler de gosteriyor ki, orgiitsel baglilik birey ile orgiit
arasinda manevi olarak biiyiik bir gli¢ olusturuyor. Zaten dogasinda baglanma istegi
olan birey calistig1 kurumuna kars1 olmlu bir baglilik hissettiginde gerek 6zel hayati

gerek is hayatinda daha mutlu ve verimli olabiliyor.

Orgiitsel baglilik, orgiitte bulunan diger is gruplarmi da olumlu ydnde
etkilemektedir. Orgiit igerisinde pozitif sosyal ortam olusturan bireyler bir siire sonra

caligtiklar yeri evleriymis gibi benimseyebilmektedirler.

3.3. Orgiitsel Baghligin Simflandirilmasi

Orgiitsel baglilik alaninda yapilan birgok ¢alisma ve arastirmanin neticesinde
farkli aragtirmacilar farkli boyutlar getirmislerdir. Ilk olarak, orgiitsel baglilig: tek
boyutlu olarak ele alan Mowday ve arkadaslart (1982) orgiitsel bagliligi, tutumsal
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baglilik ve davranigsal baglilik olarak iki ¢esitte incelemistir. Ardindan Meyer ve
Allen (1991) ise, orgiitsel baglilik tanimlarindan yola ¢ikarak oOrgiitsel baglilig: ii¢
boyutta incelemistir. Bunlar; duygusal baglilik, devam baglhiligi ve normatif
baghiliktir (Bakan, 2011: 75).

3.3.1. Duygusal (Affective) Baghhk

Duygusal baglilik, orgiitsel baglilik gesitlerinden en giicliisiidiir. Tamamen
calisanin icinden gelen benimseme seklinde kendini gosterir ve yoneticiler i¢in en

¢ok tercih edilen baglilik tiiriidiir (Eren, 2014: 557).

Orgiitsel baghilik tamimlarinda sik¢a karsilasilan odeslesme, icsellestirme,
benimseme gibi kavramlar bu baghlik tiiriiyle ilgilidir. Orgiitiine duygusal olarak
bagli olan bireylerin amaglari ile orgiitlerin amaclart aynidir. Duygusal baglilikta
birey tamamen kendi istegi ile orgiitte kalmay1 siirdiiriir. Orgiitiin basarisin1 kendi
basaristymis gibi kabul eder. Ozellikle islerinde yetenekli, drgiit igin kilit eleman
pozisyonunda olan bireylerin duygusal bagliliklari, orgiite uzun vadede olumlu

sonugclar getirecektir.

Duygusal bagliligin ii¢ 6nemli unsuru vardir. Bunlar (Oktay ve Giil, 2003:
407);

Calisan oOrgilitiin amaglarina ve degerlerine giiclii bir seklide inanir ve onlari

kabul eder,

Calisan orgiitli i¢in faydali olabilecegi islerde kendi istegi ile daha fazla ¢caba

sarf eder,
Orgiitte kalma istegini siirdiiriir.

Calisanlarin  duygusal bagliliklarint etkileyen etmenler, kisinin bireysel
Ozellikleri olabilecegi gibi ¢alisma ortami1 da duygusal baglihigr etkileyen
etmenlerden biridir (Giirbiiz, 2006: 59). Meyer ve Allen (1990)’da duygusal baglilig
etkileyen bir takim etmenlerden s6z etmistir. Bunlar (Meyer ve Allen, 1990, akt:
Vural ve Giil, 2007: 145-146); yapilan isin zorluk derecesi, oOrgiitiin c¢alisanlarina
karst acik bir dil kullanmasi, c¢alisanlar1 Orgiitiin hedefleri ve calisanlardan ne

bekledigi konusunda ayrintili olarak bilgilendirmesi, Orgiitiin diger Orgiit
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elemanlarinin fikirlerine deger vermesi ve yeniliklere agik olmasi, orgiitteki sosyal
iliskilerin giicii, ¢alisanlara performanslar1 hakkinda geri bildirim verilmesi, orgiitiin
calisanlarina deger vermesi ve onlar1 kararlara katilmada desteklemesi gibi faktorler

calisanlarin duygusal baghliklarin1 6nemli dlciide etkilemektedir.

3.3.2. Devam (Continuance) Baghhg

Bu baghihk tiirii, orgiitte c¢alismalar1 sonucu belirli yatirnmlar yapmis
calisanlarin  Orgiitten ayrildiklar1 takdirde kaybedecekleri ve kaldiklarinda
kazanacaklar1 arasindaki tercihleridir (Sigri, 2007: 264). Calisanlar yapmis olduklari
isler neticesinde elde ettikleri maddi ve manevi kazamimlar1 kaybetmemek i¢in

bulunduklar: 6rgiite devam ederler.

Calisanlar Orgiitlerinden memnun olmasalar, islerini ve ydneticilerini
sevmeseler dahi bazen ¢alistiklart kurumdan ayrilamazlar. Caligsanlar yeni bir ortama
ve ise alisamama, girecegi isin daha kotii olabilme ihtimali ya da is bulamama gibi

sebeplerden dolayi da orgiitlerine devam ederler (Col ve Giil , 2005: 193).

Isgorenlerin devam bagliliklar1 yoneticiler tarafindan istenmeyen bir
durumdur. Ciinkii ¢alisan ¢ikarlarina uydugu icin veya ayrildiginda daha koti
sartlarda calisacagini diisiindiiglinden dolay1 isine devam eder. Burada kisinin
Orgiitityle arasinda duygusal bir bagi yoktur. Bu durumda yoéneticiler calisanlar
kaybetmemek adina, onlara sagladiklar1 imkanlar1 devam ettirmek zorundadirlar.

Aksi takdirde ¢alisan daha 1yi1 bir 1§ buldugunda isinden ayrilmay1 goze alabilir.

3.3.3. Normatif (Normative) Baghhk

Normatif baglilikta ¢alisanlar toplumun benimsemis oldugu normlara aykir
hareket etmek istemezler. Normatif baglilig1 yiiksek olan ¢alisanlar, etik degerlere
onem verirler ve igle ilgili kararlarinda ahlaki kurallar1 6n planda tutarlar. Calisan
Orgiitinii tam olarak benimsemese dahi isinden ayrilmayr etik olarak dogru

bulmadigi igin 6rgiitiinde kalmaya devam eder (Eren, 2014: 557).

Normatif baglilikta, kisinin kiiltiirel ¢cevresi ve kisilik yapis1 dnemli rol oynar.

Ahlaki degerlere 6nem veren, minnet duygusu tasiyan bireyler, kazanimlarim
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kaybetme korkusundan ¢ok orgiitlerine vefasizlik yapmamak igin islerinde kalmaya

devam ederler (Akbas, 2015:15).

Is gorenlerin normatif bagliliklarini yoneticilerin tavr1 da biiyilk oranda
etkilemektedir. Zor bir aninda ise alinmis olmasi, is verenlerin kendine karsi

tutumlar ve yaklasimlari da kisiyi orgiitiine baglar.

3.3.4. Davramssal Baghhk

Davranigsal baglilik, duygusal baglilik yasayan bireyin duygularini eylemlere
dokme bi¢imidir. Bu nedenden dolayr duygusal baglilik ile biiyiik benzerlikler
gosterir. Davranigsal baglilikta birey, oOrgiitiin istedigi sekilde davranir ve bu
davranislar1 igsellestirir. Orgiitiin amag, hedef ve politikalarina icten inanan birey
bunun neticesinde davramiglarii degistirir ve Orgiitlin  beklentilerine  gore

uyumlastirir (Eren, 2014: 557).

Davranigsal baglilikta bireyin bagliligini etkileyen etmenler genellikle ge¢mis
deneyim ve kazanimlara dayanir. Orgiit bireye ne kadar fayda saglarsa birey de
orgiite o derece baglanir ve elde ettigi kazanimlari kaybetmemek adina orgiitiin
istedigi sekilde davranig sergiler ve oOrgiitte kalmaya devam eder (Bayram, 2005:

129).

Sekil 4: Davramigsal Baghhk Yaklasim

ETMENLER
DAVRANIS

DAVRANIS

SIKOLOJIK
DURUM

Kaynak: Meyer ve Allen, 1991, akt: Giil, 2002; 48
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Sekil 4’te de gorildiigii gibi, kisi bir davranis sergiler ardindan bir takim
etmenler neticesinde davraniglarin1 devam ettirir, bu durum psikolojik olarak kisiye

orgiite baglar (Akbas, 2015: 17).

Davranigsal baglilik iki farkli sekilde incelenmistir. Bunlardan ilki Becker’in
yan bahis siniflandirmasidir. Becer’e (1960) gore, birey orgiitiine karst dugusal bir
baglilik hissetmese dahi baglanmadiginda kaybedeceklerinden korktugu igin oOrgiit
adina faydali olan davraniglar sergiler ve orgiitte kalmaya devam eder (Giil, 2002:

48).

Becker’e (1960) gore davranigsal bagliliga neden olan etmenler soyledir (akt.
Giil, 2002: 48-49);

Toplumun Beklentileri: Bireyler sosyal yasamlarinda toplumun beklentisine cevap
verebilmek adina davraniglarii  smirlayabilir. Devamli i  degistirip toplum
tarafindan elestirilmek yerine, daha iyi sartlarda calisma imkan1 bulsalar dahi mevcut

islerinde kalmaya devam ederler.

Biirokratik Diizenlemeler: Orgiitte uygulanan biirokratik islemler neticesinde de
calisan bahse girebilir. Bir siiredir ¢alistig1 is yerinden ayrildig1 takdirde kaybecegi

haklarini diistinerek bagka bir iste ¢alismaktan kaginabilir.

Sosyal Roller: Calisan bulundugu orgiitte bazi sifatlar elde etmis olabilir. Kisi
calistig1 ise alismis ve ona verilen pozisyonun gereklerini yerine getirmis, i¢inde
bulundugu role uyum saglamis ise baska bir ise gecip rol degisikligi yasamaktan

kacmabilir.

Davranigsal bagliliga iliskin diger bir yaklasim ise Salancik’in yaklagimiidir.
Salancik’in Becker’den farki; Becker, davranislarin devaminin kisinin kazanimlarini
kaybetme korkusuna dayandirirken, Salancik ise davranigsal bagliligi kisinin kendi

isteginde olan bir durum olarak niteler (Giil, 2002: 49).

Biitlin baglilik tiirlerinin ortak noktasi, hepsi ¢alisanin rgiitiinde kalmasi i¢in
sebepler iiretir. Kimi, maddi ¢ikarlarindan dolay: orgiitlerinden ayrilmazken kimileri
duygusal olarak kurumlarina baglhidirlar. Kimileri ise orgiitlerine karst minnet ve

sadakat duygusu iginde islerine devam ederler.

49



3.4. Orgiitsel Baghhig Etkileyen Faktorler

Calisanlarin orgiite bagliliklar1 orgiit verimliligi ve karliligi agisindan son
derece Onemlidir. Calisanlarin1 Orgiite baglayan etmenlerin farkinda olan orgiitler

orgiitsel baglilig1 saglamada basarili olabilirler.

Orgiitsel baglilig1 etkileyen etmenler ii¢ ana baslik altinda incelenebilir.
Bunlar; kisisel faktorler, orgiitsel faktdrler ve orgiit dis1 faktorlerdir (Ince ve Giil ,
2005: 57).

3.4.1. Kisisel Faktorler

Yas: Yas ile orgiitsel baglilik arasindaki iligskiyi anlamak amaciyla yapilan
calismalarin bircogu, yasin ilerledikce oOrglitsel bagliligin da arttigt yoniinde
sonuglara varmustir (Ozkaya, Kocakog, ve Karaa, 2006: 80). Bunun sebepleri sdyle
aciklanabilir; yas ilerledikce tecriibe de ilerlediginden kisinin isine olan aligkanlig
artacak baska bir iste calisma cesareti azalacaktir. Ayrica yasin ilerlemesi her ne

kadar tecriibeyi artirsa dahi belli bir yastan sonra is bulma ihtimali de azalacaktir.

Cinsiyet: Kadinlarin is hayatina katilimlarimin artti§i son zamanlarda
cinsiyetin Orgiitsel baglilik iizerindeki etkisini arastiran caligmalar da artmustir.
Yapilan c¢aligmalardan ortak bir sonu¢ c¢ikmasa da biiyiik ¢ogunlukla kadinlarin
erkeklere oranla orgiitsel baglilig1 daha yiiksek ¢ikmistir. Bunun en biiyiik sebebi ise,
kadinlarin is bulmada yasadiklar1 zorluklar sebebiyle var olan islerini de kaybetme
korkusundan orgiitlerine karsi baglilik duymalar1 seklinde agiklanmistir (Solmus,

2004: 217).

Egitim Diizeyi: Egitim diizeyi ile orgiitsel baghlik arasindaki iliski
incelendginde ikisi arasinda negatif bir iligki ortaya ¢ikmistir (Angle ve Perry, 1981,
Koch ve Steers, 1978; Morris ve Scherman, 1981) egitim diizeyi yiiksek kisiler
alternatif isleri daha kolay bulabileceklerinden ayrica o6rgiitiin bu kisilerin isteklerini
yerine getirmedeki basarisizliklarindan dolayr egitim seviyesi arttikca Orgiitsel

baglilikta azalmaktadir (akt: Bakan, 2011: 124).
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Medeni Durum: Evli olan bireylerin bekar calisanlara gore sorumluluklar
daha fazladir. Ozellikle ¢ocuklu calisanlar islerinden ayrilmayr ya da ¢ok
gerekmedikge is degistirmeyi diisiinmezler. Onlar i¢cin mevcut durumun korunmasi
ve yakalanan stnadardin altina diismeden yasamaya devam etmek daha onemlidir.
Ancak bekar ¢alisanlar 6zellikle de bakmakla yiikiimli yakini olmayan kisiler daha
kolay is degistirebilir ya da islerinden ayrilmay1 diistinebilirler. Bu durumda medeni
durum ile orgiitsel baglilik arasida bir iliskiden s6z edilebilir. Bundan dolayidir ki
orgiitler bekar c¢alisan yerine evli kisilerle ¢alismay1 daha ¢ok tercih ederler. Yalniz
bu durum bayanlarda degisebilmektedir. Ciinkii evli bayanlarin ev ve cocuklartyla
ilgili sorumluluklar1 daha fazla oldugundan 6zel hayatlar1 onlar1 Orgiitlerine

baglamaya engel olabilmektedir.

3.4.2. Orgiitsel Faktorler

Isin Niteligi: Isin niteligi ile orgiitsel baghlik arasinda siki bir iliski vardir.
Isin niteligi, calisanin egitim durumu ve kisisel 6zellikleri ile benzerlik gosteriyorsa

calisanin Orglitsel bagliligi da artacaktir.

Yapilan bazi arastirmalar alt seviye calisanlarin orgiitsel bagliligina daha ¢ok
kisisel etmenler etki ederken, {ist seviye ¢alisanlar i¢in Orgiitsel baglihigi artirict

etmenler daha ¢ok orgiitsel faktorler ve isin niteligidir (Boymul, 2015: 19).

Ucret: Bireyleri ¢alismaya iten en bilyiik giiciin iicret ve diger maddi
imkanlar oldugu disiiniiliirse, licretin orglitsel baghligi etkileyen onemli bir faktor
oldugu diisiiniilebilir. Is ararken bireyin dikkatini ¢eken en biiyiik etken kuskusuz
odenecek iicrettir. Ucret ne kadar yiiksek olursa isin cazipligi o derece artacak ve

orgiite bagliligi olumlu yonde etkileyecektir (Balay, 2014: 68).

Yonetim Tarzi: Yoneticilerin c¢alisanlarina karsit sergiledikleri tavir,
caliganlarin Orgiitleri hakkindaki fikir ve tutumlarmi dogrudan etkilemektedir.
Katilimei, ¢alisanina 6nem veren, degisime ve yenilige agik liderler, sergiledikleri
ilimhi yonetim tarz1 ile calisanlart orgiitlerine baglarken; kati, kuralci, ¢alisanlart ve
fikirlerini 6nemsemeyen liderler uyguladiklar1 bu kati yonetim tarzi ile calisanlar
orgiitlerinden uzaklastirabilir hatta isten ayrilmalara sebep olabilir (Bakan, 2011:

147).
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Orgiit Kiiltiirii: Orgiitler, hepsi farkl kisilik ve kiiltiirel 6zellige sahip, farkli
yasantilar1 olan kisilerden olusur. Bu kisiler ortak bir amag etrafinda toplanmis, hepsi
birbirinden farkli ancak birlikte diger 6rgiitlerden ayr1 bir sistem olusturmuslardir. Bu
sistem sayesinde, Orgiit icinde bulunan degisik inan¢ ve kiiltlirler ortak bir noktada
bulusur ve yeni bir kiiltlirli meydana getirir. Farkli 6zellikere sahip bu bireylerin bir

orglit catisi1 altinda birlesip ayri bir kiiltiir olusturmasina orgiit kiiltiirii denir (Eren,
2014: 135).

“Orgiit kiiltiirii, orgiitsel baglilik yaratma ve performansi artirma {izerinde
onemli rol oynar” (Deal ve Kennedy, 1982; Lok ve Crawford, 2001; Peters ve
Waterman, 1982) goriistinden hareketle rgiitsel baglilik {izerinde yeniliklere acik ve
destekleyen kiiltiirlerin olumlu etkisi oldugu sonucuna ulasilmistir (Akt, Bakan,

2011: 162).

3.4.3. Orgiit Dis1 Faktorler

Profesyonellik: Profesyonel denince akla, alaninda kapsamli ve uzun vadeli
egitim almis, isini en dogru ve diizgiin sekilde yapan kisiler gelmektedir (Adigiizel,
Tanriverdi ve Sonmez Ozkan, 2011: 240).

Bazi meslek mensuplart igin geregi ile Orgiitiin istedikleri arasinda
kalabilmektedir. Isini en dogru sekilde yapmak isteyen profesyonel kisi, bunu
yaparken Orgiitiin bir takim kurallarini ¢ignemek zorunda kalabilir. Bu durumda
profesyonellik orgiitsel bagliligi olumsuz etkileyebilir. Bu durumda yapilmasi
gereken, isin geregi ile Orgiitiin isteklerini ortak bir noktada bulusturabilmektir
(Davran, 2014: 104). Boyle oldugu takdirde profesyonellik iyi is ¢ikarma ve Orgiitii
basariya gotiirme gibi olumlu sonuglar doguracagindan orgiitsel bagliligi da

artiracaktir.

Yeni Is Bulma imkani: Bireyin baska isler bulma imkani, érgiitle arasindaki

bag etkileyen orgiit dis1 unsurlardan biridir.

Alternatif is imkani olan bireyler, orgiitlerinde yasadiklar1 en kiigiik sorunda
bile isten ayrilmaya gideceklerdir. Hatta orgiitlerinden memnun dahi olsalar diger is
firsatlar1 daha cazip geldiginde calisan orgiitiinden kolayca ayrilabilecektir. Ozellikle

egitim alaninda, hizla ¢ogalan iiniversite sayilart ve yeni acilan iiniversitelerdeki
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personel acig1 egitimcilerin her zaman bagska is bulma ihtimallerini giindeme
getirecektir. Bu durumda orgiitiinden memnun olmayan egitimci karsisina ¢ikan ilk

firsatta kurumunu degistirme yolunu sececektir.

Ancak sektor olarak fazla is alaninin bulunmadigi durumlarda ya da
egitiminden dolay1 alternatif is bulamayacagini diisiinen bireyler ve yasadigi
cevrenin kisitl imkanlarindan dolay1 is alan1 dar olan bdlgelerde yasayan bireyler
orgiitlerine daha baglidirlar. Ciinkii orgiitlerinden ayrildiklarinda ayni sartlarda is

bulamayacaklar1 hatta issiz kalacaklar1 korkusu yasarlar.

3.5. Orgiitsel Baghhigin Sonuclar

Orgiitsel baghligin literatiirde ok genis yer bulmasinin altinda yatan en
biiyiik sebep, orgiitsel bagliligin sonuglaridir. Hem ¢alisan, hem orgiit hem de
Orgiitiin dis ¢evresi acisindan orgiitsel bagliligin  6nemli birtakim sonuglari

mevcuttur. Bunlardan bazilarina asagida yer verilmistir.

Is Doyumu: Is doyumu ile &rgiitsel baglilik birbirlerinden farkli sonuglar
doguran iki degiskendir. Is doyumu yiiksek olan kisi diisiik orgiitsel baglilik
yasayabilir. Aym sekilde yiiksek oOrgilitsel baglilik seviyesinde olan ¢alisanin is
doyumu diisiik olabilmektedir. Orgiitlerin bekledigi durum ise, iki degiskeni ayni
oranda yliksek seviyelerde tutabilmektedir (Sigr1, 2007:267).

Is Goren Devir Oram: Bir orgiitte ¢alisanlarin islerinden herhangi bir
nedenle ayrilma oranlarina is géren devir oram denir. Orgiitler tarafindan istenmeyen
bir durum olan is goren devri ya da diger bir ifade ile isten ayrilmalar Orgiitsel

baglilik ile negatif bir iliski halindedir.

Is goren devri orgiitler icin her zaman maliyetli bir durumdur. Isten ayrilan
eleman yerine yeni alinacak elemanin ise alim asamasindaki maliyetlere ek olarak

yeni personelin tecriibesizligi de orgiite ek bir gider olarak yansiyacaktir (Uslu ,
2012: 48).

Orgiitsel bagliligm 6rgiit agisindan énemli sonuglarindan olan isgdren devrini

onlemek icin Orgiitlerin 6nlemler almasi gerekmektedir. Ozellikle yetenekli, uzun
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stiredir kurumda c¢alisan, islerin isleyisi hakkinda tecriibe sahibi olmus ve Orgiitiin
sosyal ortamina alismis bireylerin isten ayrilmasi Orgiite daha biiyiik zararlar
getirecektir. Tim bu olumsuzluklarin yasanmamasi agisindan oOrgiitler, Orgiitsel

baglilik seviyesini yiikseltmek i¢in ¢alismalar yapmak zorundadirlar.

Performans: Performans ile orgiitsel baglilik arasindaki iliski hakkinda ortak
bir sonu¢ yoktur. Kimi arastirmacilar orgiitsel bagliligin performansi artirdigin

diistinmesine ragmen kimilerine gore iki degisken arasinda anlamli bir iligki yoktur.

Meyer ve Allen (1997), orgiitsel baglilik ile performans arasinda pozitif yonlii
bir iliski oldugunu savunmustur. Onlara gore oOrglitsel bagliligir yiliksek bireyler

islerini daha dikkatli yaparlar ve daha yogun ¢alisirlar (Akt: Bakan, 2011: 217).

Meyer ve Allen’in aksine Suliman ve Iles (2000) gibi bazi arastirmacilar,
yiiksek orgiitsel bagliligin yiiksek performansla sonuglanmayacagini ile stirmiislerdir,
bunu en biiyilk sebebi olarak ise oOrgiitsel bagliligin ¢ok boyutlu bir kavram
olmasindan kaynaklandigini savunmuslardir (Akt: Uslu , 2012: 46).

Ise Ge¢ Kalma ve Devamsizlik: ise zamaninda gelip gitme, gereksiz yere ise
gelmeme gibi durumlar ile orgiitsel baglilik arasinda yiiksek diizeyde negatif iliskiler
meveuttur. Orgiitiine duygusal olarak bagli olan bireyler gereksiz kaytarmalar

yapmayacak, iglerine vaktinde gelip vaktinde ayrilacaklardir.

Stres: Bireylerin islerinden dolay1 yasadig: gerginlik olarak tanimlanan stres,

kisinin kendinden kaynaklanabilecegi gibi isin 6zelliklerinden de kaynaklanabilir.

Kisisel 6zelligi bakimindan strese yatkin, duygusal olarak gii¢siiz bireyler
orgiit ve isten bagimsiz olarak da stres yasayabilmektedirler. Ancak bu durumun
disindaki diger c¢alisanlar1 strese iten etmenler Orgilitten ya da isten

kaynaklanabilmektedir.

Stresin seviyesi, etkisi agisindan olduk¢a Onemlidir. Hi¢ stres yasamayan
bireylerin islerini 6nemsemedikleri kanisina varilabilir. Tam tersi olarak, asir1 stresli

bireyler ise, baz1 onemli noktalar1 kacirabilmekte ve kolay hata yapabilmektedir.

Orgiitsel baghlik ile stres arasindaki iliski incelendiginde ise, Mathieu ve
Zajac’a gore, orgiitsel baglilik ile stres arasinda pozitif bir iliski mevcuttur. Bunun
sebebi olarak da, oOrgiitsel bagliligi yiiksek bireylerin daha fazla sorumluluk

tasimalar1 sonucunda stresleri de artar (Davran, 2014:114).
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DORDUNCU BOLUM

ISTEN AYRILMA NIiYETI

4.1. Isten Ayrilma Niyeti Tanim ve Kapsam

Bireyler bazen, herhangi bir nedenden dolayi islerinden ayrilmak isterler. Bu
isteklerine neden olan faktorler degistirilmedigi ya da diizeltilmedigi siirece niyet

eyleme doniisebilir.

Bartlett (1999), isten ayrilma niyetini, kisilerin i¢inde bulunduklar1 orgiitten
ayrilma konusundaki bilingli ve temkinli karar1 olarak tanimlamigtir (Bartlett, 1999:

70).

Giliniimiiz i§ hayatinin getirdigi olumsuz, kati, ekonomik calkantilarin oldugu
ve siirekli kendini yenileyen sartlar1 nedeniyle orgiitler ¢alisanlarini isletmede tutma
cabasi icindedir. Ancak c¢alisanlar her seferinde daha iyi sartlarda ve daha iyi bir iste
calisma hayaliyle isini degistirme diistincesindedirler (Polat ve Meydan, 2010: 146).

Isten ayrilma niyeti ile ilgili yapilan ¢aligmalar incelendiginde, isten ayrilma
niyetinin Orgiitsel etkinligi 6nemli Ol¢lide etkiledigi sonucuna varilmig, bunun
farkinda olan yoneticiler ise, oOrgiitlerinde mevcut isten ayrilma niyetinde olan
calisanlar1 kararlarindan vazgecirmek ve isten ayrilmalari onlemek icin tedbirler
almaktadirlar (Giil, Oktay, ve Gokge, 2008; 3). Ancak yapilan arastirmalara ve alinan
tedbirlere ragmen, Orgiitler i¢in isten ayrilmalar hala 6nemli bir sorun olmaktadir.
Isten ayrilmalarin ardindan yapilan arastirma sonuglarina gore, calisanlarin is tatmini

derecesi ile isten ayrilma niyetleri oldukga iliskilidir (Cekmecelioglu , 2005:28).

Artan is kollar1 ve gelisen teknoloji ile beraber kiirellesmenin etkisiyle sinirlar

kalksa da giinlimiizde issizlik 6zellikle iilkemiz i¢in biiyiik bir sorundur.

Is verenler istedikleri nitelikte eleman bulmakta zorlanirken, bireyler de

egitimlerine, tecriibelerine ve kisiliklerine uygun isleri bulmakta bir hayli
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zorlanmakta hatta bulamamaktadir. Giinlimiizde artan egitim seviyesi de bu soruna
care olamamis hatta etrafta ¢ok fazla diplomali issiz meydana gelmistir. Is bulmanin
bu kadar zor oldugu bir ortamda isten ayrilma niyetinin 6rgiitler i¢in dnemli bir sorun

olmas1 distindiiriictidiir.

Bireyler i¢in de isten ayrilmak kolay karar verilecek bir durum degildir.
Ciinkii calisanlar isten ayrildiklar1 takdirde daha iyi sartlarda is bulabilecekleri
konusunda endiselidirler. Bu ylizden isten ayrilma niyeti bazen uzun siire sadece

sadece istek olarak kalabilmektedir.

4.2. Isten Ayrilma Niyetine Etki Eden Faktérler

Calisanlan iiyesi olduklar1 orgiitiin disinda calismaya iten sebepler bireysel

olabilecegi gibi, orgiitsel ya da orgiit dis1 faktdrlerden kaynaklanabilir.

Bireysel Faktorler: Bircok bireysel faktor isten ayrilma niyetine etki
edebilir. Egitim, bu faktdrlerden biridir. Egitim seviyesi arttik¢a isten ayrilma niyeti
de artar. Egitimli birey i¢in hem alternatif is imkanlar1 fazladir hem de orgiit artik
onu tatmin edemeyebilir. Ancak egitim seviyesi diisiik bireyler i¢in ¢alisma alanlar
sinirhdir. Ayrica yas ve orgiitte calisma siiresi de isten ayrilma niyetini etkiler. ileri
yaslarda 15 degistirmek cazip gelmeyebilir. Hem yas ilerledik¢e bulunabilecek islerin
azligr hem de emeklilikle beraber kazanilacak haklar kisilere cazip gelip mevcut

islerinde ¢alismaya devam etmek isterler (Yanik, 2014: 124-125).

Ayrica kisinin karakteristik 6zellikleri de isten ayrilma niyeini etkilemektedir.
Sorumsuz, daha ¢ok giiniinii yasamay1 seven, ozgiirliikklerine asir1 diiskiin bireyler
icin isten ayrilmalara zor karar verilecek konular degilidir. Bu tarz karakter
yapisindaki kisilerin iglerinden ayrilmalari isin 6nemli sorunlarin olmasi gerekmez.
Ancak sorumluluk sahibi, planli yasamay1 seven bireyler is degisitrmek ya da isten
ayrilmak gibi hayatlarini etkileyecek bu 6nemli karar1 kolay kolay vermezler. Hatta

isten ayrilma diisiinceleri emekli olana kadar bir niyet olarak kalir (Ozyer, 2010: 56).

Orgiitsel Faktorler: Calisanlarin isten ayrilma niyetlerini etkileyen
faktorlerin kimi de orgilit ve isten kaynaklidir. Yoneticilerin davranislari, isin

yogunlugu ve agirhigi, orgiit i¢indeki adaletsizlikler, licret ve sosyal haklarin azlig1 ya
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da aksamalar gibi orgiitsel faktorler kisileri bulunduklar1 orgiitiin diginda bagka bir

iste calisma diisiincesine itmektedir.

Isten ayrilma niyeti baglaminda yapilan bircok ¢alismada goriilmiistiir ki is
memnuniyeti ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii ve siki bir iliski vardir

(Acar, 2014: 52).

Orgiit Dis1 Faktorler: Calisandan ya da orgiitten bagimsiz olusan baz sartlar

nedeniyle bireylerde isten ayrilma niyeti olusabilmektedir.

Ozellikle kamu sektdriinde esinden dolayr yer degistirme imkani olan
mesleklerde evliliklerin ardindan ayni sehirde yasamayan c¢iftler evlilik birliginin
devami acisindan bir digerinin bulundugu sehre gitmek ic¢in isten ayrilma niyeti

sergileyebilir.

Bilisim ve teknoloji alanindaki yenilikler 6zellikle daha geleneksel islerde
calisan bireyler i¢in yeni arayiglar getirebilir. Calisanlar ¢alistigi meslegin ileride
tamamen bitmesi korkusuyla bir an O6nce isinden ayrilip baska bir ise ge¢meyi
diisinebilir  (Yanik, 2014: 124). Ya da g¢alisan yaptigt isin kendisini
gelistirmeyecegini diislinerek teknoloji ve internete ayak uydurabilmek adina daha

kapsamli igleri tercih edebilir.
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4.3. isten Ayrilma Niyetinin Sonuclar

Isten ayrilma niyeti gerek orgiitii gerekse de personeli etkileyen sonuglar

barindirir. Bu sonuglar olumlu olabilecegi gibi genellikle olumsuzdur.

Tablo 3: isten Ayrilma Niyetinin Olumsuz Sonuglar

Orgiit i¢in

isten Ayrilan icin

Orgiitiin Diger Elemanlar

icin

Ise alimlarda yapilan maliyet ve

harcanan zaman

Is ile ilgili deneyim ve

tecriibenin kaybedilmesi

Is yerindeki sosyal
iligkilerin bozulmasi ya da

duraksamasi

Yeni eleman bulmada yapilan

maliyet

Yasal hak ve ayricaliklarin

kaybedilmesi

Deneyimli i arkadaslarinin

kayb1

Orgiitteki sosyal iligkilerin kesintiye

V€ zarara ugrama51

Banka ya da 06zel borglarin

iistesinden gelememek

Isten ayrilan calisan

nedeniyle is  yiikiiniin

artmasi

Uretimin ya da isin ortasinda
ayrilmalar oldugu takdirde isin ve

Uiretimin aksamasi

Is degistirme esnasinda

yasanacak stres

Caligma istegi ve Orgiite

baghligin azalmasi

Is icin  egitilmis  personelin | Isten ayrilan personelle beraber

performans kaybi eslerin de gelecek planlarinin
degismesi

Isten ayrilmalarin  &rgiit profili | Kariyer planlarinda

acisindan olumsuzluklar yaratmasi

olusabilecek gerilemeler

Kaynak: Mobley, William H. (1982) akt. Acar, 2014; 56

Yukaridaki tablo incelendiginde, isten ayrilma niyetinin ger¢eklestigi takdirde

gerek oOrgiit gerek calisan gerekse de orgiit personeli durumdan olumsuz olarak

etkilenecektir.

Isten ayrilma durumlarinda en biiyiik zarar hi¢ kuskusuz maddi olmaktadur.

Orgiitler, ise alimlarda ek bir harcama yaparlar, ayrica isin sekteye ugramasi,

iretimin durmasi ya da eski isleyisin stirmemesi gibi durumlar orgiite ek maliyet ve
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zarar olarak geri doner. Ayrica siirekli personel devri yasayan orgiitler dis ¢evre ve

rakiplerin goziinde olumsuz prestij algisi olustururlar.

Tim bu olumsuzluklarin 6niine gegmek adina insan kaynaklar1 birimlerine
biiyiikk gorevler diigmektedir. Personelin is tatminine, oOrgiitsel bagliligma dikkat
ederek isten ayrilma niyeti igerisinde olan personeli bu diisiincesinden vazgegirmek

icin dikkatli ¢alismalar i¢ine girmeleri gerekir.

Isten ayrilan agisindan sonuglara deginildiginde, isten ayrilmasinin ardindan
hemen is bulmazsa sosyal statiisiinde gerileme, varsa bor¢larinda aksamalar ve 6zel
yasantisinda sorunlar yasayabilmektedir. Bu durumlarin yasanmamasi agisindan
bireylerin islerinden ayrilmadan 6nce artilar1 ve eksileriyle istisareler yapmali, enine

boyuna diislinerek dogru karar vermelidirler.

Orgiitiin diger iiyeleri de isten ayrilmalardan etkilenmektedir. Bu durumun

orgiite en biiylik etkisi sosyal iletisimde yasanan kopukluklar ve artan isi yiikiidiir.

Isten ayrilmalar her zaman olumsuz sonuglar dogurmaz. Bazi durumlarda
bireye ve orgiite olumlu katkilar1 olabilir. Ozellikle isinde basarisiz olan bireyler
orgiitlere her zaman ytiktiir. Ayrica yeni gelen personel bilgi birikimi ve tecriibesiyle
orgiit i¢in yeni bir nefes, yeni bakis agilart ve yeni teknolojiler getirebilir (Acar,
2014: 51).

Birey, hayalindeki isi bulabilmis, daha iyi maddi imkanlara erismis ve daha
anlayisli, katilimec1 bir Orgiitle karsilasmis ise isten ayrilmasi olumlu sonuglar

dogurmus demektir.
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BESINCI BOLUM

YONTEM

Bu boliimde; tezin teorik kismina dayanilarak yapilan alan aragtirmasina
yonelik aragtirmanin amaci ve kapsami, modeli, evren ve 6rneklem, arastirmanin

varsayimlari, veri toplama araglari ve verilerin ¢éziimlenmesine yer verilmistir.

5.1. Arastirmanin Amaci Ve Onemi

Arastirmanin temel amaci, son zamanlarda sosyal bilimler alaninda tizerinde
sikca durulan yetenek yoOnetimi uygulamalarinin kamu iiniversitelerinde gorevli

akademik personeller lizerindeki etkisini incelemektir.

Bu ana amag cergevesinde, yetenek yoOnetimi uygulamalarmin orgiitsel

baglilik, is tatmini ve isten ayrilma niyeti lizerindeki etkileri arastirilacaktir.

Ozellikle kamu {iniversitelerinde gorevli akademik personeller iizerinde
yapilan bu arastirma yetenek yonetimi uygulamalari agisindan 6nem arz etmektedir.
Ciinki tiniversiteler toplumun temelini olusturan, dinamik, stirekli gelisen ve degisen
yapilardir. Yetenek yonetimi gibi 6nemi son yillarda daha da artmis olan bir konuyu
tiniversiteler agisindan incelemenin bu alana farkli bakis acilar getirerek gelisecegi

varsayilmaktadir.

Ayrica, yetenek yoOnetiminin orgiitsel baglilik, is tatmini ve isten ayrilma
niyetleri lizerine etkisi arastirilarak, personelin orgiite bagliligini etkileyen etmenlerin
incelenmesi, kurumun basarisi ve personelin oOrgiitiine bakis ag¢isin1 irdeleme

anlaminda da ayr1 bir 6nem gostermektedir.

5.2. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Bu arastirma betimsel yontem ve iliskisel tarama modeline gore yapilmustir.

Iliskisel tarama modelleri, iki veya daha cok sayidaki degisken arasinda birlikte
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degisimin varligin1 veya derecesini belirlemeyi amaglayan modellerdir (Karasar,

2014: 81).

Arastirmanin bagimsiz degiskeni, yetenek yonetimi, bagimh degiskenleri ise;
orgiitsel baglilik, is tatmini ve igten ayrilma niyetidir. Aragtirma, bagimsiz degiskenin

bagimli degiskenler tizerindeki etkisini test etmek amacina doniik olusturulmustur.

Arastirma amaci dogrultusunda bir ana hipotez ve buna bagl alt hipotezler

belirlenmistir:

Ana hipotez: “ Akademik kurumlarda yetenek yoOnetimi uygulamalari,

orgiitsel baglilik, is tatmini ve igten ayrilma niyetini etkiler”.

H1: Yetenek yonetimi orgiitsel baglilik ve alt boyutlarini istatistiksel olarak pozitif

yonlii ve anlaml etkiler
Buna bagli olarak alt hipotezler soyledir:

HI.1: Yetenek yonetimi duygusal baglilig1 istatistiksel olarak anlamli ve pozitif

yonlii etkiler.

H1.2: Yetenek yonetimi devam bagliligini istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonlii

etkiler.

HI1.3: Yetenek yonetimi normatif baglhiligi istatistiksel olarak anlamli ve pozitif

yonlii etkiler.

H2: Yetenek yOnetimi is tatminini istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonlii

etkiler.

H3: Yetenek yonetimi isten ayrilma niyetini istatistiksel olarak anlamli ve negatif

yonlii etkiler.

H4: Calisanlarin demografik 6zellikleri yetenek yonetimi algilari agisindan farklilik

yaratir.

HS: Calisanlarin demografik 6zellikleri orgilitsel baghliklar: ve alt boyutlar1 agisindan
farklilik yaratir

Buna bagli olarak alt hipotezler sdyledir:
HS5.1: Calisanlarin demografik 6zellikleri duygusal baghiliklar1 acisindan farklilik

yaratir.
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H5.2: Calisanlarin demografik oOzellikleri devam baglhiliklar1 agisindan farklilik

yaratir.

H5.3: Calisanlarin demografik Ozellikleri normatif bagliliklar1 agisindan farklilik

yaratir.
H6: Calisanlarin demografik 6zellikleri is tatmin diizeyleri agisindan farklilik yaratir.

H7:Calisanlarin demografik o6zellikleri isten ayrilma niyeti diizeyleri agisindan

farklilik yaratir.

Arastirmanin modeli agagidaki gibidir.

Sekil 5: Arastirmanin Modeli

Bagimsiz Degisken Bagiml Degiskenler
Orgiitsel Baghlik
Duygusal Baglilik
/ Devam Baglihig
Yetenek Yonetimi /
Is tatmini

/

Isten  Ayrilma
Niyeti
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5.3. Evren ve Orneklem

Bu aragtirmanin c¢aligma evrenini, Bati Karadeniz Bolgesi’'nde faaliyet
gosteren kamu tiniversitelerinde gorevli akademik personeller olusturmaktadir.
Calisma kapsamma giren {iiniversiteler; Karabiik Universitesi (Karabiik), Diizce
Universitesi  (Diizce), Kastamonu Universitesi (Kastamonu), Biilent Ecevit
Universitesi (Zonguldak), Bartin Universitesi (Bartin), Abant Izzet Baysal
Universitesi (Bolu) iiniversiteleridir. Bahsi gegen iiniversitelerde gorevli akademik

personel sayist 5.335°dir.

Omeklem biiyiikliigiiniin hesaplanmasinda Yamane (2001) tarafindan

belirtilen asagidaki yontem kullanilmistir.

N.zz.p.q

N.d*+z°.p.q

n= Orneklem ¢ap1

N= Y1gin ¢ap1

7= Standart normal dagilim tablo degeri
d= Duyarlilik (0,5)

p= Bir bireyin 6rnege se¢ilme olasiligi
g= Bir bireyin 6rnege se¢ilmeme olasilig

p.q= arastirmaya konu olan 6zellikleri tastyan bireylerin yiizdesi (0,25)

5.335x1,96x0,5x0,5

359=

5.335x0,05%+1,96%x0,5x0,5
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Yukaridaki formiil kullanilarak kolayda orneklem yoluyla evren icin %95
giiven araliginda ve +/- %5 orneklem hatasi ile drneklem biiyiikliigii n= 359 olarak

hesaplanmustir.

Akademik personele gonderilen anketlerden 362’si kullanilabilir durumda

geri donmiistiir. Arastirma bu 362 anket iizerinden yiirtitiilmiistiir.

5.4. Veri Toplama Teknikleri

Tezin arastirma kisminda konu ile ilgili 6nceden hazirlanmis yerli ve yabanci

kaynaklar kullanilmistir.

Aragtirmada veri toplama teknigi olarak anket teknigi kullanilmistir.
Olgegin birinci boliimiinde demografik 6zellikleri 6lgen sorular yer
almaktadir. lkinci boliimiinde, 11 sorudan olsuan orgiitsel baglilik 6lcegi
kullanilmistir.  Ugiincii béliimde 17 sorudan olusan yetenek yonetimi &lgegi
kullanilmistir. Dordiincii boliimde 3 sorudan olusan is tatmini 6l¢egi, besinci ve son

boliimde 3 sorudan olusan isten ayrilma niyeti 6l¢cegi yer almaktadir.

5.4.1. Orgiitsel Baghlik Olgegi

Orgiitsel baglilig1 6lgmek amaciyla Meyer ve Allen tarafindan gelistirilen ve
11 maddeden olusan “Ug Boyutlu Orgiitsel Baglilik Modeli” uygulanmistir (Allen ve
Mayer, 1991, akt: Oztiirkci, 2015: 100).

Arastirmada Olgek, besli likert 6lcege gore derecelendirilmistir. (1- Tamamen

katiliyorum, 2- Katiliyorum, 3- Kararsizim, 4- Katilmiyorum, 5- Hi¢ Katilmiyorum).

Arastirmada kullanilan oOrgiitsel baglilik 6l¢eginin giivenirligi daha once
yapilmis olmasina ragmen her bir sorunun giivenirligi tekrar Sl¢iilmiistiir. Yapilan
giivenirlik analizi sonucunda cronbach alpha degeri ,782 olarak bulunmustur. Daha

once Oztiirkci (2015) tarafindan yapilan giivenirlik analizinin sonucu ,911 ¢ikmustir.

Giivenirlik, ayn1 seyin bagimsiz dl¢limleri arasindaki kararliliktir, 6l¢tilmek
istenen seyin siirekli olarak ayni sembolleri almasidir. Diger bir ifade ile 6lgmenin

tesadiifi hatalardan armik olmasidir (Karasar, 2014: 148).
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Alpha katsayis1 0 ile 1 arasinda deger alir. Deger 1’e yaklastikca giivenirlik artar.
Alpha Katsayist;

0.80 — 1.00 = Yiiksek giivenilir

0.60 — 0. 80 = Oldukga giivenilir

0.60 — 0.40 = Diisiik giivenilir

0.00 — 0. 40 = Giivenilir degil (Alpar, 2003: 382).

5.4.2 Yetenek Yonetimi Olcegi

Anket formunun tiigiincii boliimii yetenek yonetimi sorularindan olusmaktadir.
Anket formu i¢in Ozer Sahin’in “Yetenek Yonetimi ve Yenilik Performans: Iliskisi:
Konaklama Isletmelerinde Bir Arastirma” bashkli doktora tezinde kullandig
formdan yararlanilmistir (Sahin, Yetenek Yonetimi ve Yenilik Performans iliskisi:

Konaklama Isletmelerinde Bir Arastirma, 2015).

Anketin orjinali 21 sorudan olusmaktadir. Ancak sorulardan bazilari
arastimada uygulanacak kurumlara uygun olmadigi gerekgesi ile c¢ikartilmistir.

Arastirmada kullanilan yetenek yonetimi anketi 17 sorudan olugmaktadir.

Arastirmada Olgek, besli likert 6lcege gore derecelendirilmistir. (1- Tamamen

katiliyorum, 2- Katiltyorum, 3- Kararsizim, 4- Katilmiyorum, 5- Hi¢ Katilmiyorum).

Olgegin giivenirligini tespit etmek amaciyla Cronbahs Alpha katsayisi dikkate
alinmistir. Analiz sonuglaria gore Alpha degeri ,966 degeri ile yiiksek giivenirlikte
bulunmustur. Sahin, 2015 tarafindan yapilan yetenek yonetimi dl¢eginin giivenirlik
analizi ise, ,920 olarak olglilmiistiir. Bu dogrultuda iki 6l¢iim arasinda uyum soz

konusudur.

5.4.3. Is Tatmini Olcegi

Anket formunun dérdiincii boliimii is tatmini dlgeginden olusmaktadir. Olgek
Hackman ve Oldman’in is 6zellikleri anketinden uyarlanmis, Acar (2014)’{in yiiksek
lisans tezinde kullandigi anketten alinmustir (Acar, Calisanlarda Orgiitsel ve

Vatandashik Davranmisi ve Motivasyonun Isten Ayrilma Niyetine ve Is Tatminine
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Etkileri ve Bir Arastirma, 2014). Ankette {i¢ soru yer almaktadir. Sorular besli likert
Olcege gore derecelendirilmistir. (1- Tamamen katiliyorum, 2- Katiliyorum, 3-

Kararsizim, 4- Katilmiyorum, 5- Hi¢ Katilmiyorum).

Olgegin giivenirligini bulmak amaciyla Cronbahs Alpha analizi yapilmus,
Alpha degeri ,780 ile oldukca giivenilir bir sonug¢ vermistir. Daha dnce Acar (2014)
tarafindan kullanilan o6l¢egin giivenirligi ,877 bulunmustur. Sonuglar birbiriyle

uyumludur.

5.4.4. Isten Ayrilma Niyeti Olcegi

Anket formunun besinci ve son bolimiinii isten ayrilma niyeti Olgegi
olusturmaktadir. Olgek, Serdar YENER (2014)’in kullanmis oldugu anketten
almmistir (Yener, 2014). Ankette {i¢ soru yer almaktadir. Sorular besli likert 6lgege
gore derecelendirilmistir. (1- Tamamen katiliyorum, 2- Katiliyorum, 3- Kararsizim,

4- Katilmiyorum, 5- Hi¢ Katilmiyorum).

Olgegin giivenirligini tespit etmek amaciyla Cronbahs Alpha analizi
yapilmistir. Alpha degeri ,881 ile yiiksek gilivenirlikte sonu¢ vermistir. Daha dnce
Yener (2014) tarafindan yapilan giivenirlik analizinde sonu¢ ,958 bulunmustur.

Sonuglar birbiriyle uyumludur.

5.5. Arastirmanin Simirhiliklar: ve Varsayimlari

Varsayim, kanitlanabilecegi diisiiniilen, ger¢cekmis gibi kabul edilen, bir olay1
aciklamada yararlanilan ilke olarak tanimlanabilir (Karasar, 2014: 72). Ayrica
aragtirmacinin, yapmak isteyip de c¢esitli nedenlerle vazgectigi seyler aragtirmanin

siirhiliklarini olusturmaktadir (Karasar, 2014: 73).
Arastirmanin varsayimlari;

e Arastirmaya katilan personelin yetenek yonetimi alaninda bilgi sahibi oldugu
varsayilmistir.

e Arastirmada, wuygulama yapillan kurumlarda  yetenek  yOnetimi
uygulamalarinin yapildigi varsayilmistir.

e Katilimcilarin ankete samimiyetle cevap verdigi varsayilmistir.
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e Orneklemin evreni temsil ettigi varsayilmistir.
Arastirmanin simirhihiklari;

e Arastirma, Bati Karadeniz Bolgesi’nde faaliyet gdsteren kamu
tiniversitelerinde gorevli 362 akademik personeli kapsamaktadir. Zaman ve
maliyet kisitlilig1 nedeniyle tiim evrene ulasilamamistir.

e Arastirma, yetenek yonetiminin Orgiitsel baglilik, is tatmini ve isten ayrilma

niyetine etkisini 6l¢miis, diger faktorler dikkate alinmamustir.

5.6. Arastirmada Kullanilan Istatistiksel Teknikler

Veri toplama araglarina verilen yanitlar bilgisayara aktarilmis, istatistik programi

olan spss 20,0 paket programu ile analiz edilmistir.

Veriler degerlendirilirken tanimlayici istatistik metotlar1 (say1, yilizde, ortalama,

standart sapma) kullanilmstir.

Iki grup arasindaki farklar t testi kullanilarak Slgiilmiistiir. Bagimsiz 6rneklem t
testi, iki farkli Orneklem grubunun ortalamalarini karsilastirmak igin kullanilir

(Zeynel, 2014).

Ikiden fazla grup durumunda ANOVA testi kullamlmistir. ANOVA testi iki ya
da daha c¢ok Orneklem ortalamasi arasindaki farkin anlamli bir sekilde farkli olup

olmadigini test etmek igin kullanilir (Zeynel, 2014; 130).

Degiskenler arasindaki dogrusal iliskinin yoniinii ve biiyilikligiinii tanilamak i¢in
korelasyon analizi yapilmistir. Korelasyon degeri "r" ile ifade edilir, -1 ile +1

arasinda bir deger alir (Bas, 2010; 162).

Bagimsiz degiskenin bagimli degiskeni ne yonde etkileyece§ini test etmek
amaciyla basit dogrusal regresyon analizi kullanilmistir. Basit dogrusal regresyon
analizi, bagimsiz degiskenin fonksiyonu iizerinden bagimli degiskenin degerlerinin
tahminini saglar ve bagimsiz degiskende meydana gelecek degisiklikler karsisinda
bagimli degiskenin ne sekilde tepki gosterecegine iliskin bilgi saglar (Ozsoy, 2005;
341).

Elde edilen bulgular %95 giliven araliginda ve %S5 anlamlilik seviyesinde test
edilmistir.
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ALTINCI BOLUM

BULGULAR VE YORUM

Arastirma Grubunun Demografik Degiskenler A¢isindan Dagilim

Bu béliimde katilimcilarin demografik degiskenler acisindan say1 ve yiizde degerleri

yer almaktadir.

Tablo 4: Cinsiyete iliskin Bulgular

CINSIYET SAYI YUZDE
KADIN 140 38,7
ERKEK 222 61,3

Arastirmaya katilanlarin cinsiyetlerine gore dagilimi yukaridaki tabloda
sunulmustur. Tabloya gore, katilimcilarin %38,7’si kadinken, %61,3’i erkektir. Bu

sonuglara gore katilimcilarin gogunlugunu erkekler olusturmaktadir.

Tablo 5: Yasa iliskin Bulgular

YAS GRUBU SAYI YUZDE
20-29 105 29
30-39 159 43,9
40-49 75 20,7

50 ve usti 23 6,4

Aragtirmaya katilanlarin yas dagilimlari incelendiginde %29’u 20-29 yas
araliginda, %43,9’u 30-39 yas araliginda, %?20,7’s1 40-49 yas aralifinda, %6,4’1i ise
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50 ve ustii yas araliginda yer almaktadir. Katilimeilarin biiyiik boliimiinii 30-39 yas

araligindadir.

Tablo 6: Medeni Duruma iliskin Bulgular

MEDENI DURUM SAYI YUZDE
EVLI 278 76,8
BEKAR 84 23,2

Katilimeilarin medeni durumlarina gére dagilimlarina bakildiginda, %76,8’1

evli, %23,2’si1 ise bekardir. Evli katilimcilarin gogunlukta oldugu goriilmektedir.

Tablo 7: Egitim Durumuna iliskin Bulgular

EGITIM DURUMU SAYI YUZDE
Lisans 28 7,7
Yiksek Lisans 136 37,6
Doktora 198 54,7

Arastirmaya katilanlarin egitim durumlarina gore dagilimlart incelendiginde,
%7,7’si Lisans, %37,6’s1 Yiiksek Lisans ve %54,7’si ise Doktora seviyesinde egitim
gormiistiir. Sonuglara gére doktora mezunu katilimer sayist digerlerine oranla daha

fazladir.

69



Tablo 8: Akademik Unvana iliskin Bulgular

AKADEMIK UNVAN SAYI YUZDE
Ogretim Gérevlisi 121 33,4
Arastirma Gorevlisi 81 22,4
Uzman 2 ,6
Okutman 20 55

Yrd. Dogent 89 24,6
Dogent 38 10,5
Profesor 11 3,0
TOPLAM 362 100

Katilimeilarin  akademik {invanlarina iliskin bulgular incelendiginde, %

33,40 Ogretim gorevlisi, % 22,4’ arastirma gorevlisi, % ,6’s1 uzman, % 5,5°1

okutman, % 24,6’s1 yrd. dogent, %10,5’i dogent ve % 3’ii profesordiir. Ogretim

gorevlisi katilimcilarin gogunlukta oldugu gortilmektedir.

Tablo 9: Calisma Siiresine iliskin Bulgular

Calisma Siiresi SAYI YUZDE
0-5 Y1l 123 34

6-10 Y1l 107 29,6
11-15 Yil 52 14.4

16 Y1l ve Uzeri 80 221
TOPLAM 362 100

Katilimcilarin meslekte toplam calisma siirelerine iligkin bulgular tabloda

verilmistir. Tabloya gore katilimcilarin %34’ 0-5 yil, %29,6°s1 6-10 yil, %14,4’i

11-15 yil ve %22,1°1 16 yil ve iizeri siiredir mesleklerinde gorev almaktadirlar.

Arastirmada en ¢ok katilimemin 0-5 yil arasinda gorev siiresine sahip oldugu

gozlenmistir.
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HiC < > COK SIK
IFADELER 1 2 3 4 5
c
n | % n % n % n % n | % X
Meslek hayatimin geri kalan kismini bu kurumda gegirmek beni ¢cok mutlu eder 27 | 715 67 18,5 | 78 215|127 | 351 (63 |17,4| 3,36 | 1,14
Calistigim kurumun problemlerini kendi problemlerimmis gibi gériiyorum 14 {39 |44 12,2 | 46 12,7 | 181 | 50,0 | 77 | 21,3 | 3,37 | 1,05
Calistigim kuruma karsi gii¢li bir “aidiyet duygusu” hissediyorum 23164 |56 155 | 62 17,1 | 160 | 44,2 | 61 | 16,9 | 3,50 | 1,13
Su anda kurumda calismamin nedeni kendi isteg§imden ziyade mecburiyetten | 21 | 58 |74 | 20,4 |37 | 10,2 | 170 | 47,0 |60 | 16,6 | 3,48 | 1,15
kaynaklanmaktadir
Istesem bile su anda ¢alistigim kurumdan ayrilmak zor olur 25169 113 31,254 |149|116 32054149 | 1,87 | 1,05
Su anda galistigim kurumdan ayrilmaya karar verirsem hayatim alt st olur 66 | 18,2 | 133 | 36,7 |56 |155 |75 |20,7|32|8,8 | 265|124
Su anda ¢alistigim kuruma kendimden o kadar ¢ok sey kattim ki, buradan ayrilmay: | 35 | 9,7 | 110 | 30,4 | 115 | 31,8 | 79 | 21,8 |23 | 6,4 | 3,97 | ,94
diistinemiyorum
Kurumdan simdi ayrilirsam, kendimi “suglu” hissederim 721199 | 131 | 36,2 | 56 155 | 73 20,2 |1 30 | 8,3 261 | 1,24
Calistigim kurum sadakat gosterilecek bir kurumdur 36|99 50 13,8 | 65 18,0 | 157 | 43,4 | 54 | 14,9 | 3,40 | 1,18
Kurumumda c¢aligsan insalara karsi bir yiikiimlilik hissettigim i¢in su anda bu | 49 | 13,5 | 124 | 34,3 | 44 12,2 | 99 27,3 |46 | 12,7291 | 1,29
kurumdan ayrilamam

-~
N




Calistigim kuruma c¢ok sey bor¢luyum

19

5,2

87

24,0

69

19,1

142

39,2

45

12,4

3,30

1,12

Tablo 10: Katihmcilarin

Orgiitsel

Baghhk

Olcegine

Verdikleri

Yanitlarin

Dagilimi
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Orgiitsel baglilik dlgeginin 1.-3. maddeleri duygusal baglilik alt boyutunu

Olgen sorulardan olugmaktadir.

Tabloya bakildiginda katilimcilarin “meslek hayatimin geri kalan kismini bu
kurumda gecirmek beni ¢ok mutlu eder” ifadesine katilanlarin orani %52,5tir
(%35,1 katiliyorum, %17,4 tamamen katiliyorum). Katilimeilardan ¢alistigi kurumun
problemlerini kendi problemleriymis gibi gorenlerin oram1 %71,3’tlir (%50
katiliyorum, %21,3 tamamen katiliyorum). Calistig1 kuruma kars1 giiclii bir aidiyet
duygusu hissedenlerin orant %71,1’dir (%44,2 katiliyorum, %16,9 tamamen

katiliyorum).

Sonuglar incelendiginde katilimeilarin duygusal baglilik oranlari ortalamanin

istiinde bir degerle yiiksek bulunmustur.

Orgiitsel baghlik 6lgeginin 4.-6. maddeleri devam baglhilig1 alt boyutunu dlgen

sorulardan olusmaktadir.

Tablo incelendiginde katilimcilarin %63,6’s1 “suanda kurumda ¢alismamin
nedeni mecburiyetten kaynaklanmaktadir” ifadesine katildiklarini belirtmislerdir
(%47,0 katiliyorum, %16,6 tamamen katiliyorum). “Istesem bile su anda kurumdan
ayrilmam ¢ok zor olur” ifadesine katilanlarin orant %46,9°dur (%32 katiliyorum,
%14,9 tamamen katiliyorum). “Su anda ¢alistigim kurumdan ayrilirsam hayatim alt
iist olur” ifadesine ise katilimcilarin %29,5’1 katildiklari belirtmislerdir (%20,7

katiliyorum, %8,8 tamamen katiliyorum).

Orgiitsel baglhilik dlgeginin 7.- 11. maddeleri normatif baghlik alt boyutunu

Olcen sorulardan olusmaktadir.

Tabloya bakildiginda, “calistigim kuruma kendimden o kadar ¢ok sey kattim
ki buradan ayrilmayr diistinemiyorum” diyenlerin oram1 %28,2°dir (%21,8
katiliyorum, %6,4 tamamen katiliyorum). “Kurumdan simdi ayrilirsam kendimi
suclu hissederim” diyenlerin orant %28,5°dir (%20,2 katiliyorum, %38,3 tamamen
katiliyorum). Calistigr kurumu sadakat gosterilebilecek bir kurum olarak goérenlerin
orant %58,3’tlir (%43,4 katihyorum, %14,9 tamamen katiliyorum). Calistigi
kurumundaki insanlara kars1 ylikiimliiliik hissettigi i¢in kurumdan ayrilamayanlarin
orant %40’ tir (%27,3 katiliyorum, %12,7 tamamen katiliyorum). Kendini calistigi
kuruma kars1 borglu hissedenlerin orani ise %51,6°dir (%39,2 katiliyorum, %124

tamamen katiliyorum).
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Tablo 11: Katiimeilarin Yetenek Yonetimi Olcegine Verdikleri Yanitlarin Dagilin

HIC e > COKSIK
IFADELER 1 2 3 4 5
e
n | % n % n % n % n | % X

Calisanlarin igletmeye katilmalarint saglayacak bir kiiltiir yaratir 37 | 10,2 | 95 26,2 | 90 249|111 30,7(129 8,0 |3,00]1,14
Mevcut ¢alisan ve ise bagvuran adaylarin yetkinlik seviyelerindeki farklart belirler 32| 8,8 113 | 31,2 | 84 23,2115 31,8 |18 | 5,0 2,93 | 1,08
Yetenekli ¢caligsanlar kesfetmek icin lisans 6grencilerine yonelik ¢alismalar yapar 47 | 13,0 | 139 | 38,4 | 80 22,1 | 80 221116 |44 2,67 | 1,09
Dogru ise dogru kisileri yerlestirir 73 | 20,2 | 92 25,4 | 92 254 | 79 218 | 26| 7,2 2,70 | 1,21
Yetenekli ¢aliganlari istihdam etmek i¢in yatirim yapar 50| 13,8 | 119 | 32,9 | 83 229 | 92 254118 | 5,0 2,75 | 1,12
Sistematik olarak performans degerlemesi yapar 65| 18,0 | 105 | 29,0 | 74 20,4 | 101 | 27,9 | 17 | 4,7

Calisanlar1 isletmenin vizyonu ve misyonu ile uyumlu hale getirir 55| 15,2 | 81 224|102 | 28,2 | 104 | 28,7 | 20 | 5,5 2,87 | 1,15
Her seviyedeki ¢alisanlar i¢in yedek havuzu olusturur 58 | 16,0 | 150 | 41,4 | 109 | 30,1 ({31 (86 |14 |39 |243|,98
Calisanlarin emeklerine deger veren bir kiiltiir olusturur 56 | 155 | 76 21,0 | 103 | 285 | 105|290 |22 |6,1 2,89 | 1,16
Kariyer gelisimi ve yiikselme firsatlarin1 destekleyen politikalara sahiptir 39| 10,8 | 56 155192 | 254 |135|373|40| 11,01 3,22 | 1,16
Calisanlar1 yaptiklari isleri etkileyecek kararlar1 almalar1 konusunda yetkilendirir 27|75 |88 | 243 |76 |210|142|392|29|8,0 |316 1,11
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Mevcut calisanlarina islerini daha iyi yapmalarina imkan taniyacak uygun egitim | 39 | 10,8 | 95 26,2 | 76 21,0 1191329 (33|91 3,03 | 1,17
verir

Lider gelistirme programlarini uygular 78 | 215|131 | 36,2 |87 |240 |53 |146| 13|36 | 243|108
Calisanlarin isletmede kalmayi istemelerini saglayacak bir kiiltiir yaratir 65|18,0 | 110 | 30,4 |94 |260 |73 |202|20 |55 |265|1,15
Calisanlarin yaptiklari ise siddetle inandiklart bir kiiltiir yaratir 55|15,2|125|345(109 | 30,1 |54 |149 |19 |52 | 260 1,07
Calisanlarin her giin ise gelmek igin heyecan duyduklari bir ortam yaratir 791218 |97 268|101 279 |71 |196 |14 |39 |257|114
Calisanlarin fikirlerinin dinlendigi ve deger gordiigii bir ortam yaratir 711196 |64 | 17,795 |262 |99 |273|33|91 |289|1,26
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Tablo 11°de katilimcilarin yetenek yonetimi dlgegine verdikleri yanitlar yer
almaktadir. Sorulara verilen yanitlarin ortalamalarina bakildiginda en yiiksek
ortalamalara iliskin ifadeler sOyledir; “Kariyer gelisimi ve yiikselme firsatlarini
destekleyen politikalara sahiptir” (ort: 3,22), “Calisanlar1 yaptiklar isleri etkileyecek
kararlar1 almalar1 konusunda yetkilendirir” (ort: 3,16), “Mevcut c¢alisanlarina islerini

daha iyi yapmalarma imkan taniyacak uygun egitim verir” (ort: 3,03).

Bunun yani sira katilimcilarin yetenek yonetimi Olcegine iliskin ifadelere
verilen yanitlardan en diisiik ortalamaya sahip ifadeler ise soyledir; “Lider gelistirme
programlarint uygulamaktadir” (ort: 2,43), “Her seviyedeki c¢alisanlar icin yedek
havuzu olusturur” (ort: 2,43), “Calisanlarin her giin ise gelmek icin heyecan

duyduklar1 bir ortam yaratir” (ort: 2,57).
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Tablo 12: Katiimeilarin is Tatmini Olgegine Verdikleri Yamitlar1 Dagili

HIC < > COK SIK
IFADELER 1 2 3 4 5
(3
n % [n |% n | % n % n % X

Isim benim igin hobi | 19 | 52 | 59 | 16,3 | 48 | 13,3 | 171 | 47,2 | 65 | 18,0 | 3,56 | 1,11
gibidir
Isimde, diger bircok | 12 {3,3|25|6,9 |52 | 14,4 | 190 | 525 |83 |229|3,85|,96
insandan daha mutlu
oldugumu diistinliyorum
Mevcut isimin, | 10 | 28 | 24 | 66 |36 (9,9 |[190 522|102 |28,2] 3,97 |,94
bulabilecegim  islerden
daha ilgi ¢ekici oldugunu
distiniiyorum

Tablo 12’de katilimcilarin is tatmini Olgegine verdiklerin yanitlarin

dagilimlar1 yer almaktadir. Tabloya gore, isini hobi gibi gorenlerin orani %65,2’dir

(%47,2 katiliyorum, %18,0 tamamen katiliyorum). Isinde diger insanlardan daha

mutlu oldugunu diisiinenlerin oran1 %75,4’tiir (%52,5 katiliyorum, %22,9 tamamen

katiliyorum). Mevcut islerini bulabilecekleri islerden daha ilgi ¢ekici olarak

gorenlerin oranm %80,7 dir (%52,5 katiliyorum, %28,2 tamamen katiliyorum).

Tablo 13: Katthmeilarin isten Ayrilma Niyeti Olcegine Verdikleri Yamtlar1 Dagilim
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HiC < D COK SIK

[FADELER 1 2 3 4 5

Isi birakmayr ¢ok stk | 136 | 37,6 | 146 [ 40,3 | 34 |94 |29 (80|17 |47 |202]| 1,10

diistinmekteyim

Biiyiik ihtimalle gelecek | 201 | 55,5 | 111 | 30,7 | 22 | 6,1 |18 | 50| 10| 2,8 | 1,69 | ,98
sene yeni bir ig aramaya

baglayacagim

Gelecek yil bu is yerinden | 176 | 48,6 | 97 | 26,8 | 62 | 17,1 |14 |39 | 13| 3,6 | 1,87 | 1,05

ayrilacagim

Tablo 13’de katilimcilarin isten ayrilma niyetine iliskin 6l¢ege verdikleri
yanitlar yer almaktadir. Tabloya gore, isini birakmayi ¢ok sik diisiinenlerin orani
%12,7°dir (%8 katiliyorum, %4,7 tamamen katiliyorum). Biiyiik ihtimalle gelecek
sene yeni bir i aramaya baslayacaklarin orant %7,8’dir (%5 katiliyorum, %2,8
tamamen katiliyorum). Gelecek yil suan ki isinden ayrilacaklarin orani %7,5°dir

(%3,9 katiliyorum, %3,6 tamamen katiliyorum).

Tablo 14: Katihmc1 Yanitlarinin Ortalama Degerleri

X c
Duygusal Baglilik 3,52 ,98
Normatif Baglilik 3,01 ,90
Devam Bagliligi 3,10 78
Orgﬁtsel Baglilik 3,17 76
Yetenek Yonetimi 2,79 91
15 Tatmini 3,79 ,84
Isten Ayrilma Niyeti 1,85 ,94
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Tablo 14’de katilmcilarin tim o6lgek ifadelerine verdikleri yanitlarin
ortalamalar1 verilmistir. Tabloya gore, en yiiksek ortalamaya sahip o6l¢ek 3,79 ile is
tatmini 6lgegidir. Orgiitsel bagliligin alt boyutu olan duygusal baglilik 3,52 ortalama
degeri ile digerlerine oranla daha yiiksek bir deger almistir. Katilimcilar tarafindan
en diisiik puan alan Slgekler ise, 1,85 ortalama ile isten ayrilma niyeti ve 2,79

ortalama ile yetenek yonetimi 6l¢egi oldugu gozlemlenmistir.

Tablo 15: Katihme1 Yanitlarinin Cinsiyet Degiskeni A¢isindan incelenmesi

Grup Istatistigi Test Istatistigi
n X c t. s.d p
Kadm 140 3,35 | 1,01
Duygusal Baglilik -2,74 360 ,006
Erkek 222 3,64 | 94
Kadin 140 2,59 | ,85
Yetenek Yonetimi -3,37 360 ,001
Erkek 222 2,92 | 93

Katilimeilarin verdikleri yanitlarin cinsiyet degiskeni agisindan incelenmesi
amactyla T testi uygulanmis ve sonuglar tablo 15°de gosterilmistir. Orgiitsel
bagliligin alt boyutu olan duygusal baglilik ,006 6nem diizeyi ile cinsiyete gore
anlamli bir farklilik géstermektedir (p< 0,05). Ortalamalara bakildiginda 3,64 deger
ile erkeklerin duygusal baghlik ortalamalari kadinlarinkine oranla daha yiiksek
bulunmustur. Yetenek yonetimi ,001 6nem diizeyi ile cinsiyete gore anlamli bir
farklilik gostermektedir (p<0,05). Yetenek yonetimi ortalamalarinda ise 2,92
ortalama deger ile erkeklerin yetenek yonetimi algilar1 kadinlara oranla daha ytiksek

bulunmustur.
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Tablo 16: Katiimer Yamitlarimn Medeni Durum Degiskeni A¢isindan incelenmesi

Grup Istatistigi Test Istatistigi

X c t. s.d. p.
Evli 278 3,65 | ,98

Duygusal Baglilik ,947 360 ,344
Bekar 84 3,44 | 96
Evli 278 3,06 | ,76

Devam Baglilig -1,41 360 157
Bekar 84 3,20 | ,82
Evli 278 2,98 | ,89

Normatif Baglilik -1,20 360 ,229
Bekar 84 3,11 | ,96
Evli 278 3,16 | ,75

Orgﬁtsel Baglilik -, 711 360 478
Bekar 84 3,22 | 81
Evli 278 2,79 | ,92

Yetenek Yonetimi 177 360 ,860
Bekar 84 2,77 | ,90
Evli 278 3,81 | ,81

Is Tatmini ,766 123,36 ,409
Bekar 84 3,72 | ,93
Kadin 278 1,85 | ,96

Isten Ayrilma Niyeti ,022 360 ,983
Erkek 84 1,85 ,89

Katilimcilarin medeni durumlarimin  tiim Olgeklere verdikleri yanitlarin

incelenmesi amaciyla T testi uygulanmis ve sonuglar tablo 16’da gosterilmistir.

Tabloya goére medeni

bulunmamastir.

durum degiskeninin farklilik gdsterdigi

bir

Olcek
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Tablo 17: Katiimer Yamitlarinin Yas Degiskeni Acisindan incelenmesi

Grup Istatistigi Test istatistigi
n X c f. s.d p
20-29 105 3,45 | ,99
30-39 159 3,43 | 90
Duygusal Baglilik 2,688 3 ,046
40-49 75 3,74 | 97
50 - + 23 3,84 | 1,29
20-29 105 2,99 |,79
30-39 159 2,73 | 87
Devam Baglilig: 8,707 3 ,000
40-49 75 2,53 | ,84
50 - + 23 2,94 | ,80
20-29 105 2,78 | 84
30-39 159 2,64 | 92
Yetenek Yonetimi 5,064 3 ,002
40-49 75 2,95 | 91
50 - + 23 3,34 | 97

Katilimcilarin  verdikleri yanitlar1 yas degiskeni acisindan incelemek
amaciyla tek yonlii varyans analizi (ANOVA) uygulanmis ve sonuglar tablo 17°de
gosterilmistir. Tabloya bakildiginda duygusal baglilik 6nem diizeyinin ,046 deger ile
anlaml oldugu goriilmektedir (p<0,05). En yiiksek ortalamaya sahip yas aralig1 ise
3,85 ortalama ile 50 ve iistii yas grubudur. Sonuglara gore, yas ilerledikce duygusal
baglilik seviyesi de artig gostermektedir.

Devam baghlig1 alt boyutu da 0,00 anlamlilik seviyesi ile yas degiskeni
acisindan anlamli bulunmustur (p<0,05). 2,99 ortalama deger ile en yiiksek

ortalamaya sahip yas araligi 20-29 yas araligi olarak bulunmustur.
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Katilimeilarin yetenek yonetimi algilart da 0,002 anlamlilik seviyesi ile yas
degiskeni agisindan anlamli bulunmustur (p<0,05). 3,34 ortalama ile en yiiksek

seviyeye sahip yas araligi ise 50 ve iistli yas grubu olusturmaktadir.

Tablo 18: Katihmer Yamitlarimin Cahsma Siiresi Degiskeni Acisindan incelenmesi

Grup Istatistigi Test Istatistigi

n X c f. s.d. p.

0-5 yil 123 2,88 | ,88

6-10 y1l 107 2,83 |,78
Devam Bagliligi 7,15 3 ,000
11-15y11 | 52 2,44 | 93

16 ve + 80 2,75 | ,80

0-5 yil 123 3,15 | 67

6-10 y1l 107 3,03 | 62
Orgiitsel Baglilik 2,72 3 ,044
11-15y11 | 52 2,91 | ,60

16 ve + 80 3,17 | 69

0-5y1l 123 2,86 | ,85

6-10 yil 107 2,62 | ,89
Yetenek Yonetimi 3,26 3 ,022
11-15y1l | 52 2,66 | ,92

16 ve + 80 3,00 | ,98

Katilimcilarin  verdikleri yanitlar1 calisma siiresi agisindan incelemek
amaciyla tek yonlii varyans analizi (ANOVA) uygulanmis ve sonuglar tablo 18’de
gosterilmistir. Tabloya gore ,000 6nem seviyesi ile devam baglilig1 alt boyutu ve
toplam calisma siiresi arasindaki fark anlamli bulunmustur (p<0,05). Ortalamas1 en
yiiksek olan siire aralig1 2,88 ortalama deger ile 0-5 yil arasi ¢aligma siiresine sahip

calisanlardan olugmaktadir.
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Orgiitsel baglilik ile toplam ¢alisma siiresi arasindaki fark da 0,44 6nem

seviyesi ile anlamli bulunmustur (p<0,05). Ortalamas1 en yiiksek araliga sahip olan

calisanlar ise 3,17 ortalama ile 16 yil ve {izeri ¢alisanlardan olugsmaktadir.

Yetenek yonetimi ile toplam calisma siiresi arasindaki fark 0,22 Onem

derecesi ile anlamli bulunmustur (p<0,05). Ortalamasi en yiiksek ¢alisanlar ise 3,00

ortalama deger ile 16 yil ve {izeri siiredir ¢alisanlardan olusmaktadir.

Tablo 19: Katihme1 Yamitlarimin Akademik Unvan Degiskeni A¢isindan incelenmesi

Grup Istatistigi Test Istatistigi
n ; c f. s.d. p.
Ogrt. Gor. 121 3,63 | ,99
Aras. Gor. 81 3,30 | ,95
Uzman 2 1,66 | ,00
Duygusal Baghlik | Okutman 20 3,63 |,76 2,80 6 ,011
Yrd. Dog. 89 3,58 | ,88
Dog. 38 3,43 1,23
Profesor 11 403 | ,67
Ogrt. Gor. 121 2,68 | ,85
Aras. Gor. 81 3,00 | ,74
Uzman 2 1,00 | ,00
Devam Baghiligi Okutman 20 3,40 | 71 3,52 6 ,002
Yrd. Dog. 89 2,66 | ,87
Dog. 38 2,67 | ,74
Profesor 11 263|111
Normatif Baglilik Ogrt. Gor. 121 3,18 | 1,01 2,34 6 ,031
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Aras. Gor. 81 2,84 | ,78
Uzman 2 3,40 | ,00
Okutman 20 2,74 | 91
Yrd. Dog. 89 2,95 | ,73
Dog. 38 2,95 | 1,10
Profesor 11 3,54 | ,62
Ogrt. Gor. 121 2,81 | 1,00
Aras. Gor. 81 253 |,78
Uzman 2 3,52 | ,00
Yetenek Yonetimi Okutman 20 2,90 | ,58 4,06 6 ,001
Yrd. Dog. 89 2,82 | ,79
Dog. 38 2,81 | 115
Profesor 11 3,86 | ,34
Ogrt. Gor. 121 1,71 | ,82
Aras. Gor. 81 2,011 1,02
Uzman 2 4,00 | ,00
Isten Ayrilma
Niyeti Okutman 20 1,71 | ,68 4,91 6 ,000
Yrd. Dog. 89 1,89 | 91
Dog. 38 1,62 | ,92
Profesor 11 2,72 |1 1,26
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Katilimcilarin verdikleri yanitlar1 akademik unvanlari agisindan incelemek
amaciyla tek yonlii varyans analizi (ANOVA) uygulanmis ve sonuglar tablo 19°da

gosterilmistir.
Tabloya gore, akademik unvan ile anlamli farklilar bulunan degiskenler;

Duygusal baglilik, en yiiksek ortalamaya sahip unvan 4,03 deger ile
Profesorlerdir. En diisiik ortalama deger ise 1,66 ile uzmanlardan olusmaktadir

(p<0,05).

Devam bagliligi, en yiiksek ortalamaya sahip unvan 3,40 ile okutmanlar

olurken en diisiik ortalama deger 1,00 ile uzmanlara aittir (p<0,05).

Normatif Baglilik, en yiiksek ortalamaya sahip unvan 3,54 ile profesorlere

aitken en diigiik ortalama 2,74 ile okutmanlara aittir (p<0,05).

Isten ayrilma niyeti, en yiiksek ortalamaya sahip unvan 4,00 ile uzmanlara ait,

en diigiik ortalama ise 1,71 deger ile 6gretim gorevlisi ve okutmanlardir (p<0,05).

Yetenek yonetimi, en yiiksek ortalamaya sahip unvan 3,86 ile profesorler, en

diisiik ortalama deger ise 2,53 ile arastirma gorevlileridir (p<0,05).

Tablo 20: Katilme1 Yamitlarimn Egitim Durumu Degiskeni Acisindan incelenmesi

Grup Istatistigi Test Istatistigi
n X |o f. s.d. p.
Lisans 28 2,90 | |78
Yetenek Yonetimi Y. Lisans 136 2,79 | 94 25 2 ,002
Doktora 198 2,78 | 91

Katilimeilarin  verdikleri yanitlar1 egitim durumlart agisindan incelemek
amaciyla tek yonlii varyans analizi (ANOVA) uygulanmig ve sonuglar tablo 20°de
gosterilmigtir. Tabloya gore, e8itim durumu ile yetenek yonetimi arasindaki iligki

anlamlt bulunmustur (p: ,002). En yiiksek ortalamaya sahip calisanlar Lisans
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mezunlari iken (ort: 2,90) ortalama oranlarinin egitim seviyesi yiikseldik¢e azaldigi

gbzlenmistir.

Sonuglar dogrultusunda;

“H4: Calisanlarin demografik 6zellikleri yetenek yonetimi algilar1 agisindan farklilik
yaratir” hipotezi, egitim durumu, unvan, ¢alisma siiresi, yas ve cinsiyet degiskenleri

acisindan kabul edilirken; medeni durum degiskeni i¢in reddedilmistir.

“HS5: Calisanlarin demografik o6zellikleri orgiitsel bagliliklar1 acisindan farklilik
yaratir” hipotezi, calisma siiresi i¢in kabul edilmis; yas, cinsiyet, medeni durum,

unvan ve egitim durumu degiskenleri i¢in reddedilmistir.

“H5.1.: Calisanlarin demografik 6zellikleri duygusal bagliliklar1 agisindan farklilik
yaratir” hipotezi, unvan, yas ve cinsiyet degiskeni i¢in kabul edilmis; medeni durum,

calisma stiresi ve egitim durumu degiskeni i¢in reddedilmistir.

“H5.2.: Calisanlarin demografik 6zellikleri devam bagliliklar1 agisindan farklilik
yaratir” hipotezi, unvan, ¢alisma siiresi ve yas degiskeni i¢in kabul edilirken;

cinsiyet, medeni durum, egitim durumu i¢in reddedilmistir.

“H5.3.: Calisanlarin demografik ozellikleri normatif bagliliklar1 agisindan farklilik
yaratir” hipotezi, unvan degiskeni i¢in kabul edilirken; cinsiyet, yas, medeni durum,

egitim durumu ve ¢alisma siiresi i¢in reddedilmistir.

“H6.: Calisanlarin demografik oOzellikleri is tatmin diizeyleri acisindan farklilik

yaratir” hipotezi reddedilmistir.

“H7.: Calisanlarin demografik 6zellikleri isten ayrilma niyeti diizeyleri agisindan
farklilik yaratir” hipotezi, unvan degiskeni i¢in kabul edilmis; yas, cinsiyet, medeni

durum, egitim durumu, ¢alisma siiresi degiskenleri igin reddedilmistir.

Regresyon Analizi Sonuclari

Tablo 21: Yetenek Yénetimi Uygulamalarinin Orgiitsel Baghhk Uzerindeki Etkisine fliskin
Bulgular

Bagimh Degisken | Bagimsiz Degisken | B P F Adj. R?
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Orgiitsel Baglilik | Yetenek Yonetimi ,581 | ,000 | 183,567 | ,336

H1: Yetenek yonetimi orgiitsel baghhgi pozitif ve anlamh etkiler.

Calisanlarin orgiitsel baghiliklarina yetenek yonetimi uygulamalarinin etkisini
test etmek amaciyla regresyon analizi uygulanmis ve sonuglar tablo 21°de

gosterilmistir.

Tablo incelendiginde Adj. R? degeri ,336 olarak goriilmektedir. Yetenek
yonetimi Orgiitsel bagliligin %33,6’lik kismin1 agiklamaktadir. Arastirma sonuglari
dogrultusunda, yetenek yonetimi Orgiitsel baglilik {izerinde pozitif yonli bir etkiye

sahiptir (B: ,581) yorumu yapilabilir.
Hipotez 1 istatistiki olarak reddedilememistir.

Tablo 22: Yetenek Yénetimi Uygulamalarinin Duygusal Baghhk Uzerindeki Etkisine Iliskin
Bulgular

Bagimh Degisken | Bagimsiz Degisken | B P F Adj. R?

Duygusal Baghilik | Yetenek Yonetimi ,588 | ,000 | 189,750 | ,343

H1.1.: Yetenek yonetimi duygusal baghhg pozitif yonlii ve anlamh etkiler.

Calisanlarin  duygusal bagliliklarina yetenek yonetimi uygulamalarinin
etkisini test etmek amaciyla regresyon analizi uygulanmis ve sonuglar tablo 22°de

gosterilmistir.

Tablo incelendiginde Adj. R? degeri ,343 olarak goriilmektedir. Yetenek
yonetimi  duygusal baghihigin  %34,3’lik kismin1  agiklamaktadir.  Yetenek
yonetiminin duygusal baglilik {izerinde pozitif yonlii bir etkiye sahip oldugu

sOylenebilir (B: ,588).

Bahadinli, 2013, yetenek yonetimi uygulamalar algisinin duygusal bagliliga
etkisini 0lgmek amaciyla yaptiglr regresyon analizi sonucunda, R? degerini ,372,
anlamlilik seviyesini ise p:0,01 olarak buldugunu belirtmistir. Cikan sonuglar

birbirleriyle benzerlik gostermektir.

Hipotez 1.1. istatistiki olarak reddedilememistir.

Tablo 23: Yetenek Yonetimi Uygulamalarimn Devam Baghlign Uzerindeki Etkisine iliskin
Bulgular
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Bagimh Degisken | Bagimsiz Degisken | P F Adj. R?

Devam Baglilig Yetenek YOnetimi ,251 1,000 | 24,213 | ,060

H1.2.: Yetenek yonetimi devam baghhigim pozitif yonlii ve anlamh etkiler.

Calisanlarin devam bagliliklarina yetenek yonetimi uygulamalarinin etkisini
test etmek amaciyla regresyon analizi uygulanmis ve sonuglar tablo 23’de

gosterilmistir.

Tablo incelendiginde Adj. R* degeri ,060 olarak goriilmektedir. Devam
bagliliginin %06,0’s1 yetenek yonetimine baglhidir. Yetenek yOnetiminin devam

baglilig tizerinde pozitif yonlii bir etkiye sahip oldugu gézlenmistir (B: ,251).

Bahadinli, 2013, calismasinda yetenek yonetimi uygulamalar1 algilarinin
devam bagliligin1 negatif yonlii ve anlamli etkiledigini belirtmistir. Bu sonug, etkinin

yonii agisindan yapilan bu ¢alisama ile benzerlik géstermemektedir.

Hipotez 1.2. istatistiki olarak reddedilememistir.

Tablo 24: Yetenek Yoénetimi Uygulamalarmin Normatif Baghhk Uzerindeki Etkisine iliskin

Bulgular

Bagimh Degisken | Bagimsiz Degisken | B P F Adj. R?

Normatif Baglilik | Yetenek Yonetimi ,568 | ,000 | 171,336 | ,321

H1.3.: Yetenek yonetimi normatif baghhg pozitif yonlii ve anlamh etkiler.

Calisanlarin normatif bagliliklarina yetenek yonetimi uygulamalarinin etkisini
test etmek amaciyla regresyon analizi uygulanmig ve sonuglar tablo 24’de

gosterilmistir.

Tablo incelendiginde Adj. R? degeri ,321 olarak goriilmektedir. Normatif
bagliligin %32,1°1 yetenek yonetimine baghdir. Yetenek yonetimi normatif baglilik

tizerinde pozitif yonlii bir etkiye sahiptir seklinde bir sonuca varilabilir. (B: ,568).

Bahadinli, 2013, calismasinda yetenek yonetimi uygulamalri algilarinin
normatif bagliligi pozitif yonli ve anlamli etkiledigini belirtmistir. Cikan sonug

calisma ile benzerlik gostermektedir.

Hipotez 1.3. istatistiki olarak reddedilememistir.
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Tablo 25: Yetenek Yonetimi Uygulamalarimin is Tatmini Uzerindeki Etkisine iliskin Bulgular

Bagimh Degisken | Bagimsiz Degisken | P F Adj. R?

15 Tatmini Yetenek YOnetimi ,256 | ,000 | 25,304 | ,063

H2: Yetenek yonetimi is tatminini pozitif yonlii ve anlamh etkiler.

Calisanlarin is tatminlerine yetenek yonetimi uygulamalarinin etkisini test

etmek amaciyla regresyon analizi uygulanmig ve sonuglar tablo 25’de gosterilmistir.

Tablo incelendiginde Adj. R? degeri ,063 olarak goriilmektedir. Is tatmininin
%06,3’li yetenek yonetimine baglidir. Sonuglara gore, yetenek yonetimi is tatmini

izerinde pozitif yonlii bir etkiye sahiptir (B: ,256).
Hipotez 2 istatistiki olarak reddedilememistir.

Tablo 26: Yetenek Yonetimi Uygulamalarimin isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisine Iliskin
Bulgular

Bagimh Degisken Bagimsiz Degisken | B P F Adj. R?

isten Ayrilma Niyeti | Yetenek Yonetimi -,252 1,000 | 24,352 | ,061

H3: Yetenek yonetimi isten ayrilma niyetini negatif yonlii ve anlamh etkiler.

Calisanlarin isten ayrilma niyetlerine yetenek yonetimi uygulamalarinin
etkisini test etmek amaciyla regresyon analizi uygulanmis ve sonuglar tablo 26’da

gosterilmistir.

Tablo incelendiginde Adj. R? degeri ,061 olarak goriilmektedir. Isten ayrilma
niyetinin %06,1’i yetenek yonetimine baglidir. Bu sonuglar dogrultusunda yetenek
yonetimi isten ayrilma niyeti tizerinde negatif yonlii bir etki yaptig1 gézlenmistir (B: -
,252).

Hipotez 3 istatistiki olarak reddedilememistir.
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SONUC VE ONERILER

Yetenek yonetimi son donemlerde Ozellikle insan kaynaklari birimlerinin
onemle ilizerinde durdugu konularin basinda gelmektedir. Artik isletmeler eleman
seciminde, yerlestirilmesinde ve yetenekli personeli sirkette tutma cabalarinda

yetenek yonetimi uygulamalarina agirlik vermektedir.

Bilgiye verilen 6nemin artmasi neticesinde isletmeler daha c¢ok calisan degil
daha ¢ok freten eleman arayisina girdiler. Makinelesmenin ve sanayinin
ilerlemesiyle beraber fiziksel insan giiclinden ¢ok diisiincel insan giiciine olan ihtiyag
daha da artmistir. Ozellikle teknolojideki gelismeler ve bu gelismelerin hayatimizin
her alanini etkiler hale gelmesi neticesinde kurumlarin ihtiya¢ duydugu personel tipi,

zihinsel becerilere sahip, fark yaratabilen kisilerdir.

Universiteler, iilkeleri diinyaya acan kurumlardir. Universitelerin kalitesi, ise
hazir personelin kalitesiyle orantilidir. Tiim bu sebeplerden dolayi, {iniversiteler
gelismeleri takip etmekle yiikiimliidiir. Ayrica diinyada yasanan gelismelere paralel

olarak kendilerini de gelistirmek gibi 6nemli bir misyonlar1 vardir.

Universitelerin  bagarisinda, kurumu olusturan akademisyenlerin pay1
tartigmasiz gok biiyiiktiir. Universitelerde gorev yapan akademisyenlerin segimi,
gorevlendirilmeleri ve kurumda tutulmalar1 kurum basarisi agisindan biiyiik 6nem arz
etmektedir. Bu dogrultuda, yetenek yonetiminin {iniversitelerde de uygulanmasi,

kurumun kalitesi ve basarisi agisindan olduk¢a énemlidir.

Ulkemizdeki iiniversitelerin en biiyiik sorunlarmin baginda kaliteli
akademisyen sikintis1 gelmektedir. Burada kaliteli akademisyen derken anlatilmak
istenen, kendini siirekli gelistiren, yabanci kaynaklar1 yakindan takip eden, temsil

yetenegi olan personelden sz edilmektedir. Ancak maalesef iilkemizde bahsedilen
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Ozelliklere sahip akademisyen bulma konusunda sikintilar yasanmaktadir.
Akademisyenlerin biiylik ¢ogunlugu yurt disinda egitimlerini tamamlamak ve orada
yasamak istemektedirler. Bir kismi da bulundugu kurumdan c¢esitli sebeplerden
dolayt memnun olmayip kurumunu degistirmek istemektedir. Bu sebepler; fticret,
sosyal haklar gibi maddi sebepler olabilecegi gibi; kendini ifade edememe, mobbing
gibi manevi sebepler de olabilir. Her ne sebeple olursa olsun, tiniversiteler kaliteli
akademisyenleri iiniversite basarisi agisindan kurumlarinda tutmaya c¢aba

gostermelidir.

Yetenek yonetimi, yetenekli personelin bulunmasi ve elde tutulmasi agisindan
kuruma biiyiik katkilar saglamaktadir. Bu sebeple de tiniversiteler yetenek yonetimi
uygulamalarina daha fazla agirlik vermelidir. Yapilan arastirma bu sonucu bir kez

daha dogrulamistir.

Arastirma, yetenek yonetiminin orglitsel baglilik, is tatmini ve isten ayrilma
niyeti lizerinde etkisini incelemek amaciyla kamu iiniversitelerindeki akademik

personeller lizerinde yapilmistir.

Orgiitsel bagllk, is tatmini ve isten ayrilma niyeti sosyal bilimlerin
hassasiyetle lizerinde durdugu konularin basinda gelir. Ciinkii bireylerin kurumlartyla
baglarini en iyi agiklayan kavramlarin basinda orgiitsel baglilik, is tatmini ve isten

ayrilma niyeti kavramlari gelir.

Arastirma amaci dogrultusunda Bat1 Karadeniz Bolgesi’nde faaliyet gdsteren
altt kamu tiniversitesinde gorevli 362 akademik personele anket teknigi uygulanarak

veriler toplanmistir.
Arastirmaya katilan akademik personele iliskin demografik bilgiler;

Arastirmaya katilan akademik personelin yarisindan fazlasimi erkekler
olusturmaktadir. Arastirmayr kapsayan evrende erkek ve kadinlarin oranlarina

bakildiginda da erkek personelin kadinlardan fazla oldugu goriilmiistiir.

Arastirmaya katilanlarin yaglara gore dagilim oranlarina bakildiginda, en

fazla katilim 30-39 yas araligindaki personeldir.
Katilimcilarin biiyiik bir cogunlugu evlilerden olusmaktadir.

Arastirma kapsamindaki personelin yaris1 doktora seviyesinde egitim

diizeyine sahip, diger yarisi ise lisans veya yiiksek lisans mezunudur.
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Ogretim gorevlisi unvanimna sahip katilimer sayisi diger unvan gruplarindan

fazladir.

Katilimeilarin ¢ogunlugu goreve yeni baslayan (0-5 yil arasi) ¢alisanlardan

olusmaktadir.
Katihmcilarin arastirma o6lcegine verdikleri yanitlara iliskin sonuclar;

Katilimcilarin orgiitsel baglilik sorularina verdiklerin yanitlarin ortalamasina
bakildiginda, orgiitsel baglhilik alt boyutlar1 i¢cinde en yiiksek ortalama duygusal
bagliliga aitti. Arastirma sonuclarina gore, katilimcilarin kurumlarina bagliliklar:
mecburiyetten, aliskanliktan ya da kurallardan kaynaklanmamaktadir. Sonuglar
neticesinde, personelin kurumlarinda kalmalarinin en biiyiik sebebi, kurumlarina
kars1 bir aidiyet duygusu hissetmeleri ve kurumun iiyesi olmaktan memnuniyet

duymalarindan kaynaklanmaktadir seklinde bir yorum yapilabilir.

Katilimeilarin orgiitsel baglilik oOlcegine verdikleri yanitlardan en biiyiik
ortalamaya sahip ifadeler; “calistigim kurumun problemini kendi problemmis gibi

goriiyorum”, “calistigim kuruma karst giiclii bir aidiyet duygusu hissediyorum” ve

“calistigim kurum sadakat gosterilecek bir kurumdur” ifadeleridir.

Arastirmaya katilanlarin yetenek yonetimi 6lgegine verdikleri yanitlara iliskin
sonuglara bakildiginda, yetenek yonetimi Olgeginin ortalamanin altinda kaldigi
goriilmektedir. Bu sonu¢ dogrultusunda, katilimcilarin kurumlarinda yetenek

yonetimi uygulamalarinin yapilmadigi kanisinda olduklar1 yorumu yapilabilir.

Katilimcilarin yetenek yonetimi 6lcegine verdikleri yanitlardan en yiiksek
ortalamaya sahip ifadeler; “calisanlarin emeklerine deger veren bir kiiltiir olusturur”,
“kariyer gelisimi ve yiikselme firsatlarin1 destekleyen politikalara sahiptir”,

“calisanlarin isletmeye katilmalarini saglayacak bir kiiltiir yaratir” ifadeleridir.

Arastirmaya katilanlarin is tatmini Olcegine verdikleri yanitlara iliskin
sonuglar, ig tatmini Olgeginin ortalamanin {istiinde bir deger aldigin1 gostermistir.
Sonuglar neticesinde, katilimcilarin yaptiklart isler sonucunda olumlu duygular

hissettikleri gézlenmistir.

Is tatmini dlgegine verilen cevaplardan en yiiksek ortalamaya sahip ifade,
“mevcut isimin, bulabilecegim islerden daha ilgi ¢ekici oldugunu diisiiniiyorum”

ifadesidir.
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Ifadelere verilen yanitlar neticesinde; katilimcilarin, akademisyen olmaktan

memnun olduklari, islerini severek yaptiklari sonuglarina varilabilir.

Arastirmaya katilanlarin isten ayrilma niyeti Ol¢egine verdikleri yanitlara
iliskin sonuglara bakildiginda ise, isten ayrilma niyeti 6l¢egi, diger 6lgekler icinde en
diisiik ortalamaya sahip oldugu gériilmiistiir. Olgegin negatif goriiniimii, ortalamanin
diisiik ¢ikmasi neticesinde bize olumlu sonug¢ vermistir. Arastirma kapsamindaki
katilimeilarin biiylik bir ¢ogunlugu islerinden ayrilmak istememektedirler seklinde
bir yorum yapilabilir.

“Biiyiik ihtimalle gelecek sene yeni bir is arayacagim” ifadesi en diisiik

ortalamaya sahip ifadedir.

Katilimcilarin orgiitsel bagliliklart ve is tatmin seviyelerinin yiiksek, isten
ayrilma niyetlerinin diisiik ¢ikmasi beklenen bir durumdur. Sonuglar arasi tutarsizlik
gozlenmemistir. Katilimcilarin sorulara i¢tenlikle ve dogru yanitlar verdigi sonucuna

ulasilabilir.
Arastirma hipotezlerine ait sonuglar:

H1: Yetenek yonetimi orgiitsel baglilig1 ve alt boyutlarini pozitif yonlii ve anlaml

etkiler.
HI.1. Yetenek yonetimi duygusal baglilig1 pozitif yonlii ve anlamli etkiler
H1.2. Yetenek yonetimi devam bagliligini pozitif yonlii ve anlaml etkiler
H1.3. Yetenek yonetimi normatif baglilig1 pozitif yonlii ve anlamli etkiler

Yetenek yonetiminin Orgiitsel baglhiligi ve alt boyutlarin1 etkileyip
etkilemedigi arastirilmis olup, sonuglar neticesinde; yetenek yoOnetiminin orgiitsel
baghilik ve biitiin alt boyutlarin1 (devam bagliligi, normatif baglilik ve duygusal
baglilik) istatistiksel olarak pozitif yonlii ve anlaml etkiledigi sonucuna varilmstir.

H1 hipotezi alt boyutlariyla beraber kabul edilmistir.

Bahadinli (2013)’lin yetenek yOnetiminin Orgiitsel bagliliga ve ig tatminine
etkisini inceledigi ¢alisma sonuglarina gore, yetenek yonetimi uygulamalar1 algisinin
orglite bagliliga etkisi oldugu sonucuna varilmistir. Arastirma sonuglar1 bu anlamda

benzerlik gostermektedir.

H2: Yetenek Yonetimi Is Tatminini Pozitif Yonlii ve Anlamli Etkiler

93



Calismada, yetenek yOnetiminin i tatminine etkisi de arastirilmig, yapilan
analizler neticesinde yetenek yonetimi uygulamalari algisinin ig tatminine olumlu bir

etki yaptigi sonucuna varilmistir. H2 hipotezi kabul edilmistir.

Bahadinli (2013)’tin yetenek yoOnetiminin Orgiitsel bagliliga ve ig tatminine
etkisini inceledigi ¢alisma sonuglarina gore, yetenek yonetimi uygulamalar1 algisinin
i tatminine etkisi oldugu sonucuna varilmistir. Arastirma sonuglart bu anlamda

benzerlik gostermektedir.
H3: Yetenek Yonetimi Isten Ayrilma Niyetini Negatif Yonlii ve Anlamli Etkiler

Arastirma amaglar1 dogrultusunda yetenek yonetiminin isten ayrilma niyetine
olan etkisi incelenmis, yapilan analizler neticesinde yetenek yonetimi algisinin isten
ayrilma niyetini negatif yonlii ve anlamli seviyede etkiledigi sonucuna varilmistir.

H3 hipotezi kabul edilmistir.

H4: Calisanlarin Demografik Ozellikleri Yetenek Yonetimi Algilar1 Agisindan
Farklilik Yaratir

Katilimcilarin yetenek yonetimi algilarinin demografik 6zelliklerine gore

farklilasip farklilasmadigina bakildiginda;

Katilimcilarin  yetenek yonetimi algilari; egitim durumu, unvan, c¢alisma
sliresi, yas ve cinsiyet degiskenleri agisindan farklilasirken medeni durum degiskeni

icin yetenek yonetimi algisinin degismedigi kanisina varilmistir.

Erkeklerin, 50 yas ve lstii ¢alisanlarin, toplam c¢alisma siireleri 16 yil ve {stii
olanlarin yetenek yonetimi algilar1 digerlerine oranla daha yiiksek ortalamaya sahip

oldugu goriilmiistiir.
H4 hipotezi kabul edilmistir.

Altinéz , Cop ve Cakiroglu (2014), calismalarinda, cinsiyet, yas, egitim
durumu, calisma siiresi degiskenleri ile yetenek yonetimi algilari arasinda anlamli

farklar oldugunu belirtmistir. Sonuclar ¢aligsma ile benzerlik géstermektedir.

H5: Calisanlarin Demografik Ozellikleri Orgiitsel Baglhiliklart ve Alt Boyutlar:
Acisindan Farklilik Yaratir

H5.1. Calisanlarin Demografik Ozellikleri Duygusal Baglliklari Agisindan Fark

Yaratir

94



Arastirmaya katilan akademik personelin duygusal bagliliklarinin demografik
ozellikleri agisindan degisip degismedigi arastirilmis; duygusal baghiligin unvan, yas,

cinsiyet degiskenleri agisindan farklilastigi goriilmiistiir.

Erkeklerin, 50 yas ve Ustlii calisanlarin, profesdr kadrosunda goérevli personelin

duygusal bagliliginin daha yiiksek oldugu goriilmiistiir.
H5.1. hipotezi kismen dogrulanmaistir.

S1gr1 (2007)’nin yapmis oldugu arastirmasinda, duygusal baglilik ile cinsiyet
arasinda anlamli bir iligki bulunamazken, duygusal baghlik ile calisma siiresi
arasinda kismi bir iligki elde edildigini belirtmistir. Calismalar bu anlamda farkli

sonuclar gostermektedir.

H.5.2. Calisanlarmn Demografik Ozellikleri Devam Bagliliklari Acisindan Fark

Yaratir

Katilimeilarin, devam bagliliklarinin - demografik &zellikleri acisindan
farklilasip farklisamadigi analiz edilmis; unvan, caligma siiresi ve yas degiskeni

acisindan farklilastig1 goriilmiistiir.

20-29 yas aralifinda olan, 0-5 yildir calisma hayatinda yer alan, okutman
kadrosunda gorevli akademik personellerin devam baghliklar1 daha yiiksek

bulunmustur.
HS5.2. hipotezi kismen dogrulanmistir.

Ozkaya Onay, Kocakos Deveci, ve Karaa (2006)’nin yapmis oldugu ¢alisma
sonuglarmma gore, devam baglihig yas, cinsiyet ve egitim diizeyi degiskenleri
acisindan farklilastign gorlilmiistiir. Calismalar yas degiskeni ic¢in benzerlik

gostermektedir.

H5.3. Calisanlarmn Demografik Ozellikleri Normatif Bagliliklar1 Agisindan Fark

Yaratir

Calisanlarin demografik 6zelliklerinin normatif baghliklarimin farklilastirip
farklilastirmadigr  Olglilmiis, normatif bagliligin unvan degiskeni agisindan

farklilastig1 goriilmiis diger degiskenler i¢in herhangi bir farklilik bulunamamastir.

Profesor kadrosundaki akademik personelin diger kadrolara gore normatif

bagliliklar1 daha yiiksek bulunmustur.
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H5.3. hipotezi kismen dogrulanmistir.

Oztiirkci (2015)’in yapmis oldugu calismada, cinsiyet, yas, medeni durum
degiskenlerinin normatif  baghiliklar1 farklilastirmadigr goriilmistiir. Calisma

sonuglari benzerlik gostermektedir.
H6: Calisanlarin Demografik Ozellikleri Is Tatmini Acisindan Fark Yaratir

Arastirmaya katilan personelin, is tatmini diizeylerinin demografik 6zellikler
acisindan farklilagip farklilasmadigr Olgiilmiis ancak is tatmininin demografik

ozellikler bazinda farklilasmadig1 goriilmustiir.
H6 hipotezi reddedilmistir.

Toker (2007)’in demografik degiskenlerin is tatminine etkisini Ol¢tigl
calismasinda, yas ve egitim durumu degiskenlerinin is tatmin diizeyleri agisindan
farklilagtigini tespit ettigini belirtmistir. Calisma sonuglart bu anlamda benzerlik

gostermemektedir.

H7: Calisanlarin Demografik Ozellikleri Isten Ayrilma Niyetleri Agisindan Fark

Yaratir

Calismada personelin isten ayrilma niyetinin demografik 6zellikler bazinda
farklilagip farklilagmadigi incelenmis, unvan degiskeninin agisindan isten ayrilma
niyetinin farklilastig1 goriilmiistiir. isten ayrilma niyeti en yiiksek olan kadro grubunu
uzmanlar, en diigiik ortalamaya kadro grubunu ise dogent unvanina sahip akademik

personeller olusturmaktadir.
H7 hipotezi kismen dogrulanmustir.

Biiyiikyilmaz (2013)’in akademik personel agisindan psikolojik soézlesme
ihlali ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskinin analiz edildigi c¢alismasinda,
katilimcilarin isten ayrilma niyetlerinin unvana gore farklilastigi goriilmektedir.

Calismalar bu anlamda benzer sonuglar gostermektedir.

Calisma sonucu gostermistir ki, arastirma kapsamindaki akademik
personeller, orgiitlerine bagli, baska bir ig arayisinda olmayan, is tatmin seviyeleri

yiiksek caliganlardir.

Ayrica, yetenek yonetimi uygulamalari akademik personellerin Orgiite

bagliliklari, is tatminleri ve isten ayrilma niyetleri lizerinde etkilere sahiptir. Ancak
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yine arastirma sonuglarina gore, aragtirmaya katilan akademik personeller,
kurumlarinda yetenek yonetimi uygulamalarinmi yetersiz gérmektedirler. Calismanin
bu anlamda literatiire onemli katkilar sunacagi sanilmaktadir. Universitelerde
gelistirilecek olan yetenek yOnetimi uygulamalarinin, yetenek ofislerinin, yetenekli
caliganin istihdamina iliskin stretejilerin kurum basarisina 6nemli katkilar sunacagi

distiniilmektedir.
Aragtirma kapsaminda gelistirilen 6neriler;

Akademik personellerin, yetenek yonetimi uygulamalar1 konusunda
bilgilendirilmesi 6zellikle idari yetkisi olan akademik personele kurumun basarisi

acisindan biiyiik kolaylik saglayacaktir.

Kamu {iniversitelerine alinacak personellerin 6zelliklerinin YOK tarafindan
belirlendigi disiiniildiigiinde, bu anlamda yiliksek 6grenim kurumuna dolayisiyla

devlete de biiyiik gorevler diismektedir.

Bu anlamda diger iilkelerde uygulanan yetenek yonetimi uygulamalari

incelenip, iilkemize uygulanmasi i¢in revize edilebilir.

Arastirma bat1 karadeniz bolgesinde faaliyet yapan kamu iiniversitelerini
kapsamigtir. Bagka bir calisma ile diger bolgelerde bulunan iiniversiteler de

arastirilabilir.

Aragtirmada kamu {iiniversiteleri ele alinmistir. Yapilacak olan diger bir
calisma ile 6zel {iniversitelerdeki akademik personellerin yetenek yonetimi algilar

Olctilebilir.

Zaman kisithgr sebebiyle katilimcilara yetenek yoOnetimi uygulamalar
hakkinda bilgi verilememis, konu hakkinda bilgi sahibi olduklar1 varsayilmistir.
Konu iizerinde yapilacak bir arastirma ile Onceden personel yetenek yOnetimi

uygulamalar1 hakkinda bilgilendirilip ardindan arastirma yapilabilir.
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