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OZET

ISLETMELERDE YETENEK YONETIMI VE iS TATMINI ILISKiSi: HIZMET
SEKTORUNDE BiR ARASTIRMA

Bur¢in IPCIOGLU

Insan Kaynaklar1 Yonetimi Yiiksek Lisans Programi

Tez Damismani: Dog Dr. Hatice Necla KELES

Nisan 2017, 67 Sayfa

Globallesen diinyada artan rekabet ortamina isletmelerin uyum saglayabilmesi ve
varliklarim1 devam ettirebilmeleri i¢in insan kaynagi faktoérii onem kazanmistir. Bu
anlayisla insan kaynagi yoOnetimi, zaman igerisinde siirekli gelisim gostererek
yeteneklerin yonetimine doniismeye baslamistir. Siirdiiriilebilir rekabet avantaji elde
etmek i¢in isletmeler, ‘bilgi’ ve ‘yetenek’ kavramlarinin yonetimini 1yi saglamalidir. Bu
degisime paralel olarak insan kaynagi yonetimi, yeteneklerin bulunmasi, elde edilmesi

ve Orgiitte gelisimlerinin saglanmasi tizerine degisim gostermektedir.

Tiirkiye’de ise yetenek yoOnetiminin son yillarda Onem kazanmaya basladig:
goriilmektedir. Bu calismada Oncelikle yetenek ve yetenek yonetimi kavramlar ele
alinmis, gelisimi ve uygulanma siireci incelenmistir. Calismanin {i¢ilincii boliimiinde ise
i tatmini kavrami incelenerek, yetenek yonetimi agisindan Onemi belirtilmistir.
Calismanin son bolimiinde yetenek yonetimi uygulamalarmi ve is tatminini
Ol¢iimlemek amaciyla bir anket ¢alismast yapilmis ve iliskisi agiklanmistir. Yetenek

yonetimi uygulamalarmin is tatmini ile iliskili oldugu sonucuna varilmstir.

Anahtar Kelimeler: insan Kaynag, Yetenek, Yetenek Yonetimi, Yetenek Gelistirme



ABSTRACT

THE CONNECTION BETWEEN TALENT MANAGEMENT AND WORK
SATISFACTION IN BUSINESSES: A RESEARCH IN SERVICE SECTOR

Bur¢in IPCIOGLU

Human Resources Management Masters Programme

Thesis Advisor: Dog¢ Dr. Hatice Necla KELES

April 2017, 67 Pages

In the globalizing world, the element of human-resource has gained importance so that
businesses are able to maintain their presence and keep up with the pace of increasing
competition. In this sense, human resources management has been in continous progress
and expanded as talent management. Businesses are in need for accomplishing the
management of terms “knowledge” and “talent” in order to achieve the sustainable
competitive advantage. In accordance with this change,human resources management
has transformed as ensuring the development of competences following their discovery

and attainment.

In Turkey, it has been observed that the management of competence has gained
importance in recent years. In this study, primarily talent and competency management
have been dealt with and their development has been analyzed as well as the application
process. In the third part of the study, work satisfaction has been analayzed and its
importance for talent management has been indicated. In the final part of the study, a
questionare has been conducted with the aim of evaluating talent management and work
satisfaction and their connection has been described. It has been concluded that talent

management applications have connection with work satisfaction.

Key Words: Human Resource, Talent, Talent Management, Talent Development
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1. GIRIS

Tarim toplumu ve sanayi toplumundan i¢inde bulundugumuz bilgi toplumuna gegisle
birlikte gelisen ve degisen bakis agisiyla “insan” faktorii isletmeler i¢in vazgegilmez bir
kaynak olarak goriinmeye baslamistir. Kiiresellesme ve teknolojik gelismelerin
sonucunda insan faktorii yani isgiiciiniin taniminda farklilasma olmustur. insan faktorii
bilgi c¢aginda isletmede katma deger yaratan birer yetenek olarak goriilmeye
baslanmigtir. Yetenekli calisanlari ellerinde bulunduran ve farklilasma stratejilerini
basariyla uygulayan isletmeler giiniimiizde de varligin1 siirdiirmeye devam etmistir.
Isletmelerin rekabet avantaji saglamalari icin stratejilerine uygun yetenekleri
kazandirmalar1 ve yetenekli ¢alisanlarin uyum saglayacagi bir kurumda kendilerini
gelistirecekleri, kariyer hedeflerine ulasabilecekleri bir ortamin yaratilmasi yetenek
yonetimi kavramini ortaya ¢ikarmistir. Calisanlar1 kaynak gibi kullanma anlayisi, yerini
yeteneklerin ydnetilmesine birakmistir. Isletmeler yetenek ydnetimi uygulamalar ile
sahip olunan vyeteneklerin kariyer ve gelisim planlamalarina odaklanarak
organizasyonlarini gelecege tasimayr amaglamaktadirlar. Yetenek yoOnetimi insan
kaynaklar1 fonksiyonuyla birlikte birbirini tamamlayan bir uygulama bi¢imidir.

Bu caligmada yetenek yonetimi uygulamalart yapan isletmelerdeki is tatmini iliskisi
incelenmistir. Calisanlarca algilanan yetenek yonetimi uygulamalarinin, onlarin is
tatmini algisin1 etkileyip etkilemedigini, sayet etkiliyorsa ne yonde -etkiledigini
saptamak calismanin temel amaci olarak belirlenmistir. Girig bdliimiiniin ardindan
calismanin ikinci boliimiinde yetenek yonetiminin ortaya ¢ikisi, benzer kavramlarla olan
iliskisi, tarihsel gelisimi ve uygulanma asamalar1 incelenmistir. Ugiincii béliimde, is
tatmininin genel kavramu, iligkili kavramlar, etkileyen faktorler ve is tatminsizliginin
sonuclart ve buna yonelik ¢oziimler aciklanmistir. Dordiincii ve son boliimiimiizde
arastirmanin kapsamini desteklemeye yonelik bir arastirmaya yer verilmistir. Caligmada
Istanbul ilinde yetenek ydnetimi uygulamasi olan hizmet sektdrii calisanlarma
uygulanan anket teknigi ile elde edilen verilerle yetenek yonetimi uygulamasinin is
tatmini ile iliskisi incelenmistir. Sonu¢ boliimiinde ise tez ¢alismasmin teorik ve
aragtirma kisimlart analiz edilerek yapilan tespitler, degerlendirmeler ve oneriler yer

almaktadir.



2. YETENEK VE YETENEK YONETIMIi

Bu boliimde yetenek kavrami ve benzer kavramlarla iliskileri agiklanmistir. Yetenek

yonetiminin tanimi, tarihsel gelisimi ve uygulanma agamalar1 yer almaktadir.
2.1 YETENEK KAVRAMI VE TANIMI

Yetenek kavrami en genel haliyle Tiirk Dil Kurumu Tiirk¢ce Sozliiglinde dort farkli

sekilde tanimlanmaktadir.

a. Bir kimsenin bir seyi anlama veya yapabilme niteligi, kabiliyet

b. Bir duruma uyma konusunda organizmada bulunan ve dogustan gelen giig, kapasite
c. Kisinin katilima dayanan ve 6grenmesini ¢ergeveleyen sinir

d. Digaridan gelen etkiyi alabilme giicii. (http://www.tdkterim.gov.tr)

Diger bir tanima gore ise yetenek, ortaya cikarilip gelistirilmis yetiler olarak
tanimlanmaktadir. Yeteneklerin genler araciligiyla dogustan kalitimsal oldugu
savunulmaktadir. Ancak yeteneklerin ortaya ¢ikmasi ve gelismesi kisilerin yasantilarina

bagimhidir (Ag¢ikalin 2002, s.145).

Yetenek rekabet istiinliigii saglar. Bunu Agilent Technologies sirketinin Electronic
Measurement Group biriminin baskani Ron Nersesian soyle agiklamaktadir: “Giiniin
sonunda sirketin elinde kalan tek sey insanlarin yeteneklerinin gelistirilmesidir. Biitiin
iriinlerimiz zamanla yok olabilir. Geriye kalan tek sey, kurumsal O6grenme ve
insanlarimizda var olan beceri ve yeteneklerin gelistirilmesidir.” (Conaty& Charan

2011, s. 10).


http://www.tdkterim.gov.tr/

Sekil 2.1: Yetenegi olusturan temel ozellikler

Basan
(Trinmnph)

Kabhilivet
(A bility)

YETENEK
Liderlik (TALENT)

(Leadership)

i

Yaraticithk
(New-fangled)

i

Kaynak: Selen Dogan Ve Ozge Demiral, (2008) Insan Kaynaklari Yonetiminde Calisanlarin Kendilerine

Dogru Yolculuk Yontemi: Yetenek Yonetimi. 5.151.

Yetenek Ingilizce karsiigina bakilacak olursa “TALENT” olarak ifade edilmektedir.
Talent kavrami yetenegi olusturan ozelliklerin bas harflerinden olusmaktadir. Bunlar;
Triumph (Basar1), Ability (Kabiliyet), Leadership (Liderlik), Easiness (Pratiklik), New-
fangled (Yaraticilik) ve Time (Zaman) kavramlaridir. Yetenek calisilan kurumda kisinin
gorevli oldugu isleri yerine getirebilme kapasitesidir. Yani bireyin gosterdigi

performans ve ne yapabildigidir (Kirel ve Ozkalp 2011, s.135).
2.2 YETENEK KAVRAMININ BENZER KAVRAMLARLA ILISKIiSi

Yetenek kavraminin bazi kavramlarla benzerligi bulunmakta hatta ayni anlami ifade
eden kavramlar oldugu ileri siiriilmektedir. Bu kavramlarin incelenerek benzer ve farkli

yonlerinin agiklanmasi konunun anlasilmasi i¢in 6nem tasimaktadir.

2.2.1 Yetenek ve Yetkinlik iliskisi

Yetkinlik; miikkemmel performansin elde edilmesi icin bilgi, beceri ve tutumlar
kapsayan davranislarin biitiinidiir (Biger ve Diiztepe 2003, s.14). Yetkinlik, isle ilgili
olarak bilginin ¢esidi, teknik beceriler ve motivasyonla ilgili davranislardir. Ya da iyi

belirlenmis standartlarla 6l¢timlenebilen, egitimle gelistirilebilen tutum, bilgi ve yetenek



kiimesidir. Yetenek ise, davranis, motif ve diger bireysel 6zellikler olarak tanimlanabilir

(Unsar 2009, s. 44).

2.2.2 Yetenek ve Beceri Tliskisi

Tirk Dil Kurumu beceri kavramini; bir kKimsenin bedensel ya da diisiinsel bir ¢aba
gostererek bir isi kolaylik ve ustalikla yapabilmesi, kisinin yatkinlik ve 6grenimine
bagli olarak bir isi basarma veya bir islemi amaca uygun olarak sonuclandirma yetenegi

olarak tanimlamaktadir (www.tdk.gov.tr).

Beceri, kisinin fiziksel veya zihinsel bir gorevi yerine getirebilmesidir. Zihinsel ya da
biligsel beceri yetkinlikleri neden sonug¢ kurabilme, bilgileri organize etme ve karmasik
kaliplar1 gorebilme gibi yetenekleri icermektedir. Yetenek ise dogustan gelen bir takim
yapilabilirlikleri ifade etmekte, beceri var olan yeteneklerin iizerine sonradan

Ogrenilenlerin eklenmesiyle bicimlenmektedir (Tak ve dig. 2007, s. 248).

2.2.3 Yetenek ve Potansiyel Iliskisi

Potansiyel; varlig1 ve giicii ortaya ¢ikmamis, gizli olandir. “Olasi, ger¢eklesme ihtimali
olan” anlamina da gelen potansiyel kavrami, calisanlar i¢in kullanildiginda yeni
karsilastiklar1 durumlarda yeni beceriler kazanabilen ya da mevcut becerileri ile yeni
olusumlarla miicadele edebilen kisiler igin kullanilabilir (Giingér 2013, s. 45).
Potansiyeli, calisanda bulunan ancak acgiga c¢ikmamis yetenek olarak ifade etmek
miimkiindiir. Yetenek ise potansiyel olarak bir isi yapabilme kabiliyetidir (Muslu 2013,
s. 11).

2.2.4 Yetenek ve Performans iliskisi

Performans bir isi ya da olayr gerceklestirmek, yerine getirmek gibi anlamlara
gelmektedir. Onceden belirlenmis ya da sonradan revize edilen amaglara ulasmak igin
planlama, yoneltme, denetlemeye iligskin yaklasim ve ilkelerin uygulamaya gecirilme
siirecidir. Orgiitsel baglamda basarinin anahtar1 olan performans artis1 kendiliginden
gerceklesen bir siirecin sonucu degildir. Diger bir ifadeyle, performansin stratejik bir
konu olarak algilanmas1 ve yonetilmesi gerekmektedir. Performans yonetimi, bir
kurulustaki insan kaynaginin maksimum potansiyelini gergeklestirmeye yonelik olarak

motive edilmesi baglaminda performans kullanma, amagclar, dlgiitler, geri besleme ve



taninmaya yonelik olarak insan yOnetimi ic¢in gelistirilmis sistematik bir yaklasimdir

(Ozmutaf 2007, s. 43).

Yetenek, belirli bir alanda bulunan potansiyelin dstiin performansa dontisimidiir.
Performans kisinin sorumlulugunu yerine getirme derecesi, potansiyel ise ortaya

¢ikmamus giictinii ifade eder (Tabancali ve Korumaz 2014, s. 143).
2.3 YETENEK YONETIMIiNIN TANIMI VE iCERIiGi

1970’11 yillarin sonunda artan rekabet {istiinliiglinii korumak amaciyla yetenek kavrami
firmalar i¢in 6nem kazanmistir (Bakirtas ve Bakirtas [tarih yok], ss. 102-103). Yetenek,
Orgiitlin istenen sonuclara ulagsmak icin, kaynaklar1 vasitasiyla fonksiyonel olarak
faaliyetlerini rakiplerinden daha iyi gerceklestirebilme kapasitesidir (Soyer ve Erkut
2008, s. 42).

Yetenek yonetimi Orgiitlerin rekabet avantaji elde etmek i¢in; Orglitiin uzun vadeli
planlarinda yiiksek performans saglamak amaciyla yiiriittiigii siireclerinin biitiintidiir
(Aytag 2014, s.3). Yetenek yonetimi siireci, ¢alisanin bulunmasi, orgiite ¢ekilmesi, elde

tutulmasi ve gelisimlerinin saglanmasidir (Demirkasimoglu ve Taskin 2015, s. 269).

Ashton ve Morton’a gore (2005) yetenek yonetimi; hem insan kaynaklari hem de is
planlamas1 ya da orgilitsel etkinlige yeni bir yol icin stratejik ve biitlinsel bir
yaklasimdir. Yetenek yonetimi organizasyonda 6l¢iilebilir bir fark yaratabilen insanlarin
performansini ve potansiyelini gelistirir. Ve isgiiciindeki tiim kademeler arasinda daha

Iyi bir performans sergilemeyi, boylece herkesin kendi potansiyeline erigmesini saglar.

Yetenek yonetimi, isletmenin rekabet stratejisini destekleyecek 1isgiicii planinin
yapilmasi, mevcut yeteneklerinin analiz edilerek ihtiya¢ duyulan ilave yeteneklerin
belirlenmesi, bu ihtiyaglar1 karsilayacak olan nitelikli iggoren adaylarinin
cezbedilebilmesi i¢in uygun ¢alisma ortaminin olusturulmasi, dogru adaylarin istthdam
edilmesi, var olan yeteneklerinin gelistirilmesi ve elde tutulmalarinin saglanmasina

yonelik stratejik temelli IKY faaliyetlerini kapsayan bir siirectir (Alayoglu 2010, s. 71).



2.4 YETENEK YONETIMININ TARIHSEL GELISiMi

Sosyo-ekonomik gelisme stirecinde, toplumlar ilkel toplumdan tarim toplumuna, tarim
toplumundan sanayi toplumuna, gliniimiizde ise sanayi toplumundan bilgi toplumuna
kadar farkli gelismeler gdstermislerdir. Calisan iligkileri, personel yonetimi, endiistriyel
iligkiler gibi adlarla anilan bu siire¢ siirekli gelisme gostermektedir (Karalar 2005,
5.345).

Sanayi devrimi sonrasinda yasanan gelismeler sonucunda ¢alisma yasaminda isgdérenler
icin yapilan yasal diizenlemeler ve sendikal hareketler, isgorenlere yonelik cesitli
yardimlar1 ve sosyal haklar1 giindeme getirmistir. Personel yonetimi ilk zamanlarda
dosyalama islemleri Tlizerinde yogunlasirken, endiistri iliskilerindeki gelismeler
sonrasinda ¢alisanlarin sosyal haklarma yonelik kayitlari tutan bir departman olarak

gelisim gostermistir (Dolgun 2010, s. 7).

Personel yoOnetimi, baslangigta kayit tutma faaliyeti, personelin {icreti, sigorta
Odenekleri, ise devamsizlik gibi muhasebe kayitlarinin tutulmasindan ileri gidemiyordu.
Ik baslardaki anlays, is goreni bir maliyet unsuru olarak ele almaktadir. Sonraki
yasanan gelismelerle insan kaynagi maliyet unsuru olarak degil, degerlendirilmesi ve
gelistirilmesi gereken bir kaynak olarak goriilmiistiir (Yiiksel 2007, ss. 9-10). Personel
yonetimi anlayisinin gelismesiyle birlikte, isgoren iliskilerini yonetsel bir yapi i¢inde ele
alan insana odaklanmis, kurum kiiltiiriine uygun personel politikalarini gelistiren insan

kaynaklar1 yonetimi gelisim gostermistir (Findik¢1 2003, s. 14).

Insan kaynaklar1 faaliyetleri, isi yonlendiren, performansi ve yetkinlikleri gelistirmeye
odaklanmis, motivasyonu yiiksek takimlar olusturmada yogunlasmaktadir (Oztiirk [tarih
yok], s.15). Insan kaynaklar1 yonetimi, Orgiitiin stratejik hedeflerine ulasabilmek
amaciyla birbirleri ile uyumlu uygulamalar, programlar ve politikalarin gelistirilmesidir

(Bayat 2008, s.74).



Sekil 2.2: Insan kaynaklar1 fonksiyonunun gelisimi

iNSAN KAYNAKLARI FONKSiYONUNUN GELIiSiMi

YETENEK YONETIMI
Yeterlik yonetimi
Performans yonetimi
Yedekleme planlamasi

STRATEJIK INSAN is Entegrasyonu
KAYNAKLARI (Business Integration)
ise alm

Orgiitsel dizayn
Toplam iicretlendirme

[Performans yonetimi

edekleme planlamasi

iletisim

: eterlik yonetimi

i Sistem entegrasyonu
PERSONEL DEPARTMANI is Ortag Liderlik gelisimi
Bordro (Business Partner)
Yararlar
is Fonksiyonu iK portallan
(Business Function) Tazminat

Ofrenme yonetimi

Bordro sistemleri

Kaynak: Bersin, 2006; Akt. Fang Fang Li ve Devos Pierre (2008). Talent Management: Art or science:
The invisible mechanism between talent and talent factory. Unpublished master’s thesis, University of

Kalmar. p. 17.

Yetenek yonetimi fonksiyonunun gelisimi sekil 2.2°de goriilmektedir. ilk asamada
personel departmani bir ‘i fonksiyonu’ yiiriitiiciisii olarak iicret 6deme sistemleri ile
ilgili faaliyetleri yiiriitmektedir. Ikinci asama olan insan kaynaklari ydnetiminde ise,
orgiitte ‘is ortag1’ olarak nitelendirilerek ise alim, IK portallari, tazminat ve dgrenme
yonetimi olarak islevleri genisletilmistir. Uciincii asama olan yetenek ydnetiminde ise;
performans yonetimi, yedekleme planlamasi, yeterlik yonetimi, sistem entegrasyonu ve

liderlik gelisimi olarak ele alinmaktadir.

Personel yonetimi ile insan kaynaklari yonetimi arasindaki temel fark, personel
yonetimi orgiitteki yetkileri ve gorevleri acisindan pasif bir rol iistlenmesidir. insan
kaynaklart yonetimi ise c¢alisanlar1 ilgilendiren tiim fonksiyonlarin yonetiminden

sorumlu olarak daha aktif bir rol istlenmektedir (Koca 2008, ss. 33-34). Personel



yonetimi daha ¢ok isletme ¢ikarlarini gézetmesi ya da iggiicii verimliligini temel amag
olarak benimsemesine ragmen, insan kaynaklart yonetimi ise bu siireglerin yaninda

caliganlarin memnuniyetini de amaclamaktadir ( Sabuncuoglu 2005, s. 7).

Giliniimiizde sirketler artik maddi varliklarmin disinda maddi olmayan varliklariyla
rekabet etmektedirler. Sirketler eskiden makineden farksiz olarak gordiikleri calisani
bugiin bir rekabet unsuru olarak gormektedirler. Bu durum, c¢alisanin isletmedeki
pazarlik paymi arttirmistir ve sirketlerin ¢alisana 6denecek bedeli kisinin bilgisi ile
paralellik kurularak belirlenmeye baslanmistir (Giirol 2011, s. 40). Rekabette basariya
insanlar sayesinde ulasiliyorsa, rekabet {istlinliigii saglamak i¢in benzeri olmayan bir

isgiicii olusturmanin da 6nemi artar (Pfeffer 1995, s.17).

Gilintimiizde isletmelerin rekabet stratejilerinde rakiplerine {istiin gelmeleri, insan
kaynaklarinda iistiin olmalarina baghdir. Fark yaratma yetenegine sahip insanlara,
“emretme” donemi kapanmuistir. Bu fark yaratma yetenegine sahip insanlari etkilesimli
bir sekilde yonetmek gerekir (Erdonmez ve Tutar 2006, s. 1). insan kaynaginin da diger
tretim faktorleri gibi, kat1 bir hiyerarsik yapilanma igerisinde Orgiitleyen yonetim
anlayisinin, uygulamada yetenekleri korelttigi ortaya ¢ikmistir. Yeteneklerin ayirt edici
giiciinden faydalanamayan isletmeler, giderek rekabet giiglerini kaybedeceklerdir. Bu
gelisimle paralel olarak insan kaynagi yonetimi, yetenek kaynagi yoOnetimine

doniismeye baglamistir (Altuntug 2009, s. 449).

Is gorenleri orgiite bagh kaynak olarak gorme anlayisi yerini yeteneklerin ydnetilmesine
birakmistir  (Alayoglu 2010, s. 70). Yetenek yonetimi, Orgiitin amaglarinmn
gerceklestirilmesinde ve rekabette avantaj saglamak icin, en {ist diizeyde performans
gosterecek caliganlarin bulunmasi, orgiite c¢ekilmesi, elde tutulmasi ve gelistirilmesi

slireci olarak tanimlanmaktadir (Mercin 2005, s. 132).

2.5 YETENEK YONETIMI SURECLERININ TASARLANMASI

Icinde bulundugumuz diinyada orgiitlerin stratejik bakis acilar1 insan kaynaklari
kavrami yerine artik insan sermayesi kavramini kullandiklarma rastlanmaktadir. insan
sermayesinde rekabetci bir avantaj saglamak icin Orgiitler de “kritik” olarak
nitelendirilebilecek yetenekler ¢ok daha fazla Onem kazanmustir. Yeteneklerin

olusturulmas: siirecinde etkin bir cezbetme ve elde tutma stratejisi olmalidir. Disaridan



yetenek alindiginda pozisyon ihtiyact hizli bir bigimde karsilanir ve taze bir kan orgiite
kazandirilmig olur. Ancak temelde yetenek yonetimi aday toplama, is alim, gelistirme
ve odiillendirme siireci olarak bir biitiinden olusur (Korkmaz ve Kegecioglu 2014, ss.
156-158).

Yetenekleri agiga cikarma, koruma ve gelistirme, kuruma kazandirmak, g¢alisanlarin
beklentileri, hobileri gibi kriterlerinin dogru tespit edilebilmesinde yoneticilerin rolii
onemlidir. Yoneticilerin sahip olduklar1 veya sahip olmay1 planladiklar1 yetenekleri,
israf ve fazlalia yer vermeden optimal diizeyde tutmasi ve en iyi verimliligi elde
edebilmesi i¢in kendilerine 6zgii bir yetenek modeli gelistirmelidirler. Bu olusumda
kendi giicliniin ve 6neminin farkinda olan insan kaynagini elde etmek ve bunu icinde

tiretecek ya da disaridan saglayacaktir (Altuntug 2009, ss. 453-454-455).

McCauley ve Wakefield’a gore (2006); Yetenek yoOnetimi siiregleri arasinda is giicli
planlamasi, yetenek boslugu analizi, personel se¢cme, egitim ve gelistirme, degerli

calisanlar1 kurumda tutma, yetenek degerlendirmeleri yer almaktadir.

2.6 YETENEK YONETIMiI SURECININ ISLETMELERDE UYGULANMA
ASAMALARI

Yetenek yonetimi, calisanlara yetenekleri dogrultusunda uygun ortamlar sunarak
performanslarindan tam kapasite yararlanabilmek ve gelecegin stratejik liderlerini

yetistirme diisiincesiyle kurulmustur (Celik ve Zaim 2011, s. 37).

Etkili bir yetenek yonetimi ise, list yonetimden baslayarak orgiitiin tiimii tarafindan
yetenek zihniyeti olarak bilinen yetenek anlayisinin benimsenmesine baghidir. Bazi
yetenek yOnetimi uygulamalari yetenek acigini1 kapatmaya yonelik programlar halinde,
bazilar1 ise gelecekteki ihtiyaglarini karsilamak amaciyla yiirtitiilmektedir. Bu baglamda
yetenek yonetimi, isgOrenlerin performanslarinin degerlendirilmesi, kariyerlerinin

yonetilmesi, terfi ve ddiillendirme etkinliklerinin yonetilmesidir (Akar ve Balc1 2016,
ss. 958-959).



Sekil 2.3: Yetenek yonetimi modeli

YETENEK Kritik - 1zlenecek
YONETIMI Karar Kargslagiian »| Stratejiler
Asamalan Sorunlar
Yetenegin Igerden
Yetenck Nereden 4 \ Uyum
Talebi Karsilanaca v Stratejisi
% Disandan /
Y A
v v A
Yetenek Yatunmlann
Arzimn Geri Donusumu [~ - —
Yetenck Kalitesini chm% Stratejisi
Iyilesti ek
Az yllestirmek e »{Sadakatinin |1
Saglanmas:

Kaynak: Nevriye Altuntug, (2009) Rekabet Ustiinliigiiniin Siirdiiriilmesinde Yeteneklerin Rolii:Yetenek
Yonetimi Yaklagimu. s. 455

Yetenek yonetimi siireci sekil 2.3’te belirtildigi gibi yetenek zincirinde agilmasi gereken
iki kritik nokta vardir. Bunlardan biri talep yonlii olan yani yeteneklerim igerden mi
disardan mu1 karsilanacagina bagh olarak ¢ikan risklerdir. Ikinci ise arz yonlii olan yani
yeteneklerin gelistirilmesi i¢in yapilan yatirimlarin nasil geri doniisiimiiniin saglanacagi

ve ¢alisan sadakatinin saglanacagidir.
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3. IS TATMINI

3.1 1S TATMINI KAVRAMI

Is tatmini, calisanin isine kars1 gosterdigi genel davrams bicimidir. Kisinin isine kars1
tutumu olumlu ya da olumsuz olabilir. Bunun sonucunda ortaya ¢ikan tutuma gore is

tatmini ya da tatminsizligi olusacaktir (Erdogan 1999, ss. 231-232).

Locke is tatminini; bireyin isinden zevk duymasi ve olumlu olarak degerlendirmesi
olarak tanimlamaktadir. Is tatmini bireyin algiladig1 hissi bir takim faktdrlere bagh
olarak degerlendirmesidir (Kirel ve Ozkalp 2011, s.114). Bireyler, isin kendisinden,
yoneticisinden, ¢alisma ortami ve arkadaslarindan elde ettigi duygularla beklentileri

birbirine uydugu zaman tatmin duygusunu hissetmektedirler (Eroglu 1998, s. 251).

Is tatmini bireysel acidan calisanin sagligmni, performansini, isletmeye olan baghligini,
isglici devrini, Uriiniin veya hizmetin kalitesini Orgiitsel agidan ise isletmenin
verimliligini ve rekabet avantajin1 etkilemektedir (Sabuncuoglu 2009, s. 51). Baska bir
gorlige gore ise is tatmini, ¢alisanin iginden elde ettigi i¢ huzurun beklentileriyle uyumlu
olmasidir (Kutanis 2009, s. 101).

Weiss (2002)’e gore is tatmini, bir tutum olarak tanimlanmistir. Is tatmini kisinin is
veya meslek durumunu olumlu ya da olumsuz degerlendirmesine yol agan bir tutumdur.
Isletmelerde is tatminine sahip ¢alisanlarin  bulunmasi, verimliligi arttirabilir.
Kurumlarda basarinin takdir edilmesi, kararlara katilim, ¢aligma ortam1 ve bagliliklari,
insiyatif kullanabilme gibi ig ortam1 6zellikleri, ¢alisanlarin tatmin diizeyini belirlemede

Ol¢li olmaktadir (Barutgugil 2004, s. 141).
3.2 IS TATMINININ ONEMI

Bireylerin yetenekleri farklilik gosterebilir, bireylerde bunun farkindadir. Onemli olan
bu yeteneklerin farkinda olup, bireyleri yeteneklerine uygun islerde calistirip onlarin

tatmin olmasim ve verimliligini saglamaktir (Kirel ve Ozkalp 2011, ss. 134-135).
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Is tatminin orgiitsel acidan diger bir &nemi de calisanin isten uzaklasmamasini
saglamaktir. Ciinkii is tatmini azaldik¢a yabancilasma artmakta ve isten ayrilma gibi

olumsuz sonuglara neden olmaktadir (Kantar 2008, s. 25).

Is tatmini zihinsel olmaktan ¢ok duygusal bir kavramdir. Duygusal olmasi agisindan
yOneticinin yapacagi en onemli sey, isgorenlerine en iyi seviyede tatmin duygusuna
ulasmalar1 i¢in yardimer olmaktir. Orgiitsel davranis agisindan is tatmini verimlilik artisi
saglayan bir faktdr olarak ele alinmistir (Timuroglu ve Iscan 2008, s. 246). Verimlilik
artisin1 ise motivasyon etkilemekte buna bagl olarak da performans olusmaktadir. Is

tatmini agisindan verimlilik ve performansin 6nemi bulunmaktadir.

3.2.1 Motivasyon

Motivasyon calisanlarin yeteneklerini ve gelisim olanaklarini ortaya koyacak bi¢imde,
onlarin tercihlerini tatmin ederek tesvik edilmeleri demektir. Motivasyon genellikle bir
amaca yonelik davranis icin ¢alismak, tiretmek icin bir istek bulundurur. Tatmin ise,
amaca yonelik yapilan davranistan kaynaklanan olumlu durumdur (Kantar 2008, s. 28).
Farkli bir goriise gore ise, tatmin kisinin i¢ huzurunu ve isteklerine ulasmasini ifade
etmektedir. Motivasyon ise bireyin davraniglarini digsal olarak etkileyerek, harekete
gecirilmesidir (Eroglu 1998, s. 252).

Bir seyi yapmak icin istekli olmak giidiilenmeyi ve yapilacak olanin kiside uyandirdig:
tatmin derecesi de motivasyonu belirler. Tatmin duygusuna ulagsmamis ihtiya¢ gerilim
yaratir. Motivasyonu olan kisi amaglarina ulastiginda ihtiyacini tatmin edecek ve

gerilimi de azalacaktir (Robbins 1991, ss. 40-41).

3.2.2 Performans
Is tatmini ve performans arasindaki iliski, genellikle mutlu ¢alisanin verimli bir ¢alisan
olacag1 varsayimindadir (Pelit ve Oztiirk 2010, s. 49). Farkl1 bir gériiste ise is tatmini ile

performansin dogrudan bir iligkisinin olmadig1 varsayilmaktadir (Eroglu 1998, s. 252).

Birey, isine kisisel 6zelliklerini tasir ve bunlart kullanarak kendisine verilen gorevleri en
iist diizeyde gerceklestirmeye calisir. Isinde iyi bir performans elde eden birey,
ekonomik ve sosyal yonden de firsatlar elde eder (Bingdl 2003, s. 273). Yiiksek
performans ile galisan kisi daha fazla ticret alabilir ve taninma, takdir gorme gibi olumlu

sonuclar elde edebilir (Aydemir ve Erdogan 2013, s. 131).
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3.3 1S TATMININI ETKILEYEN FAKTORLER

Yoneticiler calisanlarinin is tatmininin yiiksek olmasini isterler. Bunun i¢in de
olanaklarma ve tecriibelerine gore ¢aba sarf ederler. Is tatminin saglanmasi i¢in bu
duyguyu etkileyen faktorler hakkinda bilgi sahibi olunmalidir. Bu faktorler birbiriyle
etkilesim igindedirler. Bunlar bireysel ve orgiitsel faktorler olarak ele alinabilir (Akinci
2002, s. 4). Is tatminin etkileyen faktorler sekil 3.1°de oldugu gibi kisisel faktorler ve is
ortamina bagh faktorler olarak iki ana nedende de incelenebilir. Bunlarin sonucunda is

tatmini ya da tatminsizligi dogacaktir.

Sekil 3.1: Is tatmini ile ilgili neden-sonug iliskisi

KIZISEL I3 ORTAMINA EAGLI ORGTTSEL FAKT SFLER
FAETORLER
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Kaynak: Zeki Akinci, (2002). Turizm sektoriinde isgoren is tatminini etkileyen faktorler: bes yildizli

konaklama igletmelerinde bir uygulama. s. 6.
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3.3.1 Bireysel Faktorler
Is tatminin de bireysel faktdrlerinde etkisi oldugu bilinmektedir. Bireylerin cinsiyet, yas,
statii, egitim diizeyi, medeni durum gibi bireysel oOzellikleri beklentilerini

farklilastirmakta isle ilgili tutumlarin etkilemektedir (Yelboga 2007, s. 2).

3.3.1.1 Yas
Bireyin i¢inde bulundugu kosullar, yas ve tutumlar1 davranislari lizerinde belirleyicidir.
Bunlara bagl olarak kisinin bulundugu yasa gore isle ilgili tutumlarinda farkliliklar

goriilebilir (Asik 2010, s. 38).

Herzberg, is tatmini ile yas arasindaki iliskiyi U seklindeki bir egriyle agiklamistir.
Calisma yasamina erken baslayan kisilerde is tatmini yiiksek olurken, 30 yasina dogru
diismeye baslamakta, yas ilerledik¢e ve galisma yasaminin sonuna dogru ise tekrar
yiikselmektedir (Kantar 2008, s. 61). Diger bir goriise gore insanlarin yaslandikca
deneyim nedeniyle uyumlarinin arttigi, boylece islerinden daha doyumlu olduklari

belirtilmektedir (Cimen ve Sahin 2000, s. 55).

3.3.1.2 Cinsiyet
Kadinlarin endiistriyel islerde calismasiyla birlikte {retkenlik acisindan farklar
beklenirken, cinsler arasinda iiretkenlikte bir fark ortaya ¢ikmamustir. Ayni sekilde is

tatmini agisindan da 6nemli bir ayrim bulunmamustir (Kirel ve Ozkalp 2011, s. 132).

Cinsiyet ve is tatmini arasindaki iligki farkli bir goriiste; kadinlarin, gorev cesitliligi ve
ugrastirict islerde daha olumlu tepki verdikleri, maddi odiillerle motive olduklar

sdylenmektedir (Oztiirk ve Alkis 2011, s. 440).

3.3.1.3 Kidem ve statii

Statii, bireye toplumda bagkalarmin yonelttigi degerlerden olusan bir kavramdir.
Bireyin, taninmis bir firmada ¢alismast ya da énemli gériinen bir unvana sahip olmasi
toplumdaki statiisiinii arttiracaktir. Bu da bireyde tatmin duygusu olusturacak, belki de
daha az ticretle calismay1 devam etmesini saglayacaktir (Eren 2009 s. 551). Kisinin ayn
kurumda uzun siire ¢aligmasi isten ayrilmay1 azaltmaktadir. Bunun erkekler tizerinde de

is tatminsizligini azaltan bir faktdr oldugu goriilmiistiir (Kirel ve Ozkalp 2011, s. 118).
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Toplumsal saygimlik, gelir farkliliklari, is giivencesi gibi etmenler kisinin statii
acisindan duydugu is tatminini etkilemektedir. Ayn1 ortamda, ayni isi yapan ancak farkli
statiiye sahip kisiler bu durumdan olumsuz sekilde etkilenecektir. Bu sebeple, statii

acisindan yiiksek olan galisanin is tatmini de yiiksek olacaktir (Karahan 2008, s. 237).

3.3.1.4 Egitim diizeyi

Is tatmini ile iliskisi olan diger bir faktorde egitim diizeyidir. Yapilan arastirma
sonuglarina gore, egitim seviyesi daha yiliksek olan kisilerin is tatmin duygusunun,
egitim seviyesi diisiik olanlara gore daha yiliksek oldugu goriilmektedir. Kisiler
deneyimleri ve egitimleri dogrultusunda bir pozisyonda calismadiklarinda mutsuz
olabilmektedir. Sahip olduklar1 beklentinin {izerinde bir pozisyonda calistiklarinda ise
tam tersi endise ve stres duymakta bu da is tatmininin azalmasina neden olmaktadir

(Asik 2010, ss. 39-40).

Egitim, bireyin kisiligini gelistirme firsatt sagladigi i¢in is tatmininin 6nemli bir
belirleyicisidir. Egitim, kisinin bireysel degerlendirme siirecini gelistirir. Yiiksek
egitimli ¢alisanlar icinde bulundugu durumu anlayabilir ve olaylari rasyonel bir bicimde

degerlendirebilirler (Alam Sageer ve dig. 2012, s. 37).

3.3.1.5 Medeni durum
Evlilik nedeniyle kisilerin sorumluluklar1 degismekte, diizenli bir yasam ve is hayati
onem kazanmaktadir. Bu nedenle evli kisilerin calisma hayatinda daha az devamsizlik

ve isten ayrilis gosterdikleri daha ¢ok tatminkar olduklarin1 gdstermektedir (Kirel ve

Ozkalp 2011, s. 133).

Kadinlarmn aile hayatinda ekonomik sorumlulugu erkeklere gore daha az iistlenmeleri
nedeniyle daha fazla devamsizlik yapabilmektedirler. Ancak bu durum bekar ya da evli
cocuklu bayanlarda daha az orandadir (Bacak ve Yigit 2010, s. 32). Aksu, Acuner ve
Tabak (2002: 275)’in yaptiklart bir arastirmada medeni durumun is doyumunu
etkilemedigi tespit edilmistir.

3.3.1.6 Kisilik
Kisilik, bireyin fizyolojik, zihinsel ve ruhsal olarak kendi degerlemesi ve hakkindaki
bilgisidir. Bireyin bagkalar1 a¢isindan kisiligi ise, onun toplum iginde belli 6zelliklere ve

goreve sahip olmasidir (Eren 2008, s. 83). Is-uyum teorisine gére; kisilik ve meslek
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uyumlu oldugunda is tatminin ¢ok yiiksek, isgoren devir hizinin ise ¢ok diisiik oldugunu

ileri siirmektedir (Robbins 1991, s. 27).

3.3.1.7 Sosyal ve Kiiltiirel cevre
Sosyal ve kiiltiirel ¢cevre bireyin is tatmini duygusunu etkilemektedir. Bireylerin ¢calisma
kosullar1 orta diizeyde, toplum kosullar1 kotii ise bu durum islerinden duyduklari tatmini

yiikseltmede etken olarak belirtilmektedir (Cimen ve Sahin 2000, s. 56).

3.3.2 Orgiitsel Faktorler
Orgiitsel faktorler is ve niteligi, yonetim tarzi ve denetim, iicret, gelisme ve yiikselme
imkanlari, c¢alisma sartlari, birlikte c¢alisan kisiler ve Orgiitsel ortam olarak

gruplandirilmaktadir (Tengilimoglu ve Yigit 2005, s. 380).

3.3.2.1 Isin kendisi/ niteligi
Isin niteligi acisindan bireyin yaptif1 isin zorluk derecesi arttik¢a is tatmini olumlu
yonde etkilenmektedir. Bireyler kendilerine yeteneklerini kullanma imkani veren, ¢ok

yonlii isler yaptiklar siirece iglerinden tatmin duyarlar (Erdogan 1999, s. 238).

3.3.2.2 Terfi imkanlari

Kideme gore terfinin oldugu sistemlerde ¢alisanlar olumlu yonde etkilenir ve is tatmini
yiiksek olacaktir. Ancak terfiyi daha ¢ok hakeden biri varsa ve hak etmeyen kisinin terfi
almas1 durumunda huzursuzluk olur ve tatmini olumsuz etkiler (Kirel ve Ozkalp 2011,
s. 116).

Terfi sisteminden kasit, ¢alisanin orgiitsel yapi icerisinde yiikselme olanagidir. Eger
calisan basarilar1 sonucunda daha yiiksek pozisyonlara gelebilecegini bilirse, bu kisinin
is tatminine de olumlu olarak yansiyacaktir (Asan ve Erenler 2008, s. 205). Bireyler
terfi sisteminin adil olduguna inandiklar1 siirece islerinden tatmin olacaklardir. Terfi,
belirli bir siire ayn1 igsyerinde ¢alisanlar i¢in ihtiya¢ olmaktadir. Terfi; orgiite, ¢alisanin
beceri ve yeteneklerinden daha iyi yararlanma olanag saglar (Timuroglu ve Iscan 2008,
s. 126).
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3.3.2.3 Orgiitiin yapis1 ve yonetim sekli
Is tatmini agisindan kadinlarin erkeklere oranla yoneticilerine karsi daha duyarh
davrandiklar1 ve iist kademelere dogru ¢ikildikca ast-iist arasindaki kontrol iligkisinin i

tatminine etkisinin azaldig1 goriilmektedir (Erdogan 1999, s. 241).

Is tatminin saglanmasinda yonetici énemli bir faktdrdiir. Yapilan bazi arastirmalarda
ticretin diisiik oldugu ortamlarda sadece yonetici ve yonetim tarzinin iyi olmasi bile is
tatminini arttirict etkiye sahip olabilmektedir. Bu da yonetim seklinin is tatmini

acisindan ne derece etkili oldugunu gostermektedir (Bozkurt ve Bozkurt 2008, s. 4).

3.3.2.4 Kararlara katilim

Insanlarin kendileriyle ilgili kararlara katilma istegi yiiksektir. Isi gerceklestiren kisiler,
kendi yaptiklari isle ilgili uzmanlik bilgisine sahip olduklar1 kanisindadirlar. Kisiler, bu
konudaki beklentilerini, kendilerine giivenleri arttikga daha ¢ok belirtirler. Bu duygunun
isindeki tutumunu etkilemesi nedeniyle, giidilemede o&zellikle {izerinde durulmasi

gereken bir durumdur ( Eren 2009, s. 553).

3.3.2.5 Calisma kosullari

Kisiler, cevrelerinden kabul géren ve “iyi bir isletme’” olarak tanimlanan igletmelerde
calismay tercih ederler. Burada iyinin tanimi kisiye gore degismektedir. Bazilarina gore
sendikal acidan iligkileri giliclii olan isletme iy1 iken, bazilarmma gore ise devlet
kuruluglart 1yi bir isletmedir. Calisma kosullar1 hem kisisel rahatlik, hem de is1 yapmak
icin 6nemlidir. Is yerinin kisinin evine uzak olmast bile is tatminini etkileyebilmektedir.
Is tatmini konusundaki arastirmalar, calisanin kendini rahat ve giivende hissettigi

ortamlardan hoglandiklarini ortaya koymaktadir (Erdogan 1999, ss. 243-244-245).

3.3.2.6 Calisma arkadaslar

Bireyler, yaptiklar1 iste sadece maddi kazan¢ ya da basari beklemezler. Yasaminin
cogunlugunu ge¢irdigi is ortaminda, uyumlu is arkadaslariyla birlikte sosyallesmek ister
(Erdogan 1999, s. 242). Her isletmede bi¢imsel olan ve bigimsel olmayan gruplar
bulunmaktadir. Bireyin basarili sayilabilecek bir grup igerisinde yer almasi onun tatmin
duygusunu arttiracaktir (Erdil ve dig. 2004, s. 20). Bireyin ¢alistig1 ortamda destekleyici
bir is ortami, rahatlama ve yardimlagsma bulunuyorsa, Kkisilerin is tatmini duygusunu

olumlu yénde etkiler (Kirel ve Ozkalp 2011,s. 117).
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3.3.2.7 Ucret

Ucret, bireyin temel gereksinimlerini ve iist diizey ihtiyaglarim1 karsilamasinda bir
aractir. Calisanlar aldiklari {icrete gore yonetimin kendileri hakkinda ne diistindiiklerini
tahmin ederler (Kirel ve Ozkalp 2011, s. 116). Kisinin kendisiyle aym diizeyde bir
calisanin farkli iicret aldigin1 bilmesi, 6zellikle de daha az yetenekli birinin daha yiiksek

ticret aldigini bilmesi is tatminini olumsuz etkilemektedir (Erdogan 1999, s. 239).

Orgiit igin bir maliyet unsuru olarak goriilen iicret calisan icin bir tatmin aracidir.
Calisan, yaptig1 is ile aldig1 {icreti orantil1 buluyorsa tatmin duygusu artacaktir. Ucretin
tatmin saglamasi ve is basarisi saglamasi i¢in bireyin beklentisine, performans ve piyasa
kosullarina gore adil olarak belirlenmesi gerekmektedir (Bozkurt ve Bozkurt 2008, s. 5).
Kisginin ise yasamini devam ettirebilmesi igin gelire ihtiyaci vardir. Bu nedenle kisinin
gelir seviyesi ylikselirse tatmin duygusu da aymi sekilde artacaktir (Karaman ve
Altunoglu 2007, s. 112).

3.3.2.8 Orgiit kiiltiirii ve 6rgiit iklimi

Orgiit kiiltiirii, ¢aliganlarin istek ve ihtiyaglarma gore sekillenmekte, bireyde tatmin ve
motivasyon kaynagi saglamaktadir. Bu yoniiyle calisanlarin potansiyelini agiga
cikarmakta ve ddiillendirici bir rol {istlenmektedir (Aydogan 2004, s. 6). Orgiit kiiltiirii,
her orgiitte farkli yapida ortaya c¢ikmaktadir. Bunun nedeni ise, maddi unsurdan ¢ok
manevi amaglar ve degerlerden olusmasidir. Orgiit kiiltiirii, soyut ve birbirini
tamamlayan bircok faktdrden olusur (Timuroglu ve Iscan 2008, s. 121). Orgiit kiiltiirii,
calisanlar arasinda birliktelik saglar ve biz duygusunu gelistirir. Bununla birlikte orgiit

iklimini de olumlu yonde gelistirir (Eren 2008, s. 168).
3.41iS TATMINSIZLiIGININ SONUCLARI

Is tatmini, genelde kisinin beklentilerinin elde edilen ¢iktilarla ne kadar karsilandig
veya astigina gore belirlenir (Can ve Soyer 2008, s. 65). Birey is tatminsizligi
sonucunda ya olumsuz isten ayrilma davranigi gosterecek ya da olumlu bir davranis
olan sorunlar1 dile getirip, ¢dziim bulma arayismna girecektir. Is tatminsizligi
durumunda kisiler sadakat ve sorunu gormezden gelme gibi pasif davranislarda da

bulunabilirler (Cekmecelioglu 2005, s. 29).
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Bireyin isine karst gelistirmis oldugu olumsuz tutum is tatminsizligine neden

olabilmektedir. Is tatminsizliginin etkileri bireysel ve orgiitsel olarak incelenebilir.

3.4.1 Bireysel Etkiler
Is tatminsizliginin bireysel etkileri, yasam tatmini, stres Seviyesi ve ise yabancilasma

degiskenleri lizerinde incelenebilir.

3.4.1.1 Yasam tatmini

Ik kez 1961 yilinda Neugarten, tarafindan ortaya atilan "yasam doyumu" kavrami daha
sonra pek ¢ok arastirmaciya yol gostermistir (Y1lmaz, vd., 2010 ss. 92-93). is hayatinda
yasanan olumlu ya da olumsuz davraniglar, kisinin yasam tarzina da yansiyacaktir. Bir
asker ailesiyle iliskilerinde de asker kimligini kullanabilmektedir. Bu ag¢idan
degerlendirirsek is tatmininde yasadigi olumlu ya da olumsuz yargilara gére yasam

tatminini de etkileyecektir (Dikmen 1995, s. 115).

Yasam tatmini bagli oldugu kurama gore iki farkli sekilde tanimlanmistir. Bireyin
icinde bulundugu yasam kosullarinin daha dnceden belirledigi standartlara bagli olarak
karsilastirmasindan olusan biligsel yargisidir. Duyussal kurama gore ise kisinin olumlu
duygularinin olumsuz olanlara baskinligina bagli deneyimidir. Bu acidan bilissel

kurama gore yapilan tanim daha dogru olacaktir (Akgilindiiz 2013, ss. 182-183).

3.4.1.2 Stres

Bireyin, kendisinde rahatsizlik uyandiran ve sikintiya yol agmada etkili olan her tiirlii
“etken” stresi olusturur (Eroglu 1998, s. 298). Calisan performansini yiikseltmek igin
isletmeler is tatminine 6nem vermektedir. Buna bagli olarak is stresinin azaldigini da
Yaprakli ve Yilmaz’in is tatmini iizerine yaptig1 arastirmada gorebiliriz. ilag
miimessilleri lizerinde yaptiklar: aragtirma sonucunda is tatminin yiliksek olmasi stres

ortamini negatif yonde etkiledigini gostermistir (Yaprakli ve Y1lmaz 2007, s. 155).

3.4.1.3 Ise yabancilasma
Isgorenlerin, calistiklar1 orgiitiin amacina, islerinin geregi olan kurallara, calisma
arkadaglarina, hem kendileriyle ilgili hem de orgiitsel ve ¢evresel sorunlara karsi ilgisiz

kalmalarin1 yabancilagsma olarak ifade edebiliriz (Eroglu 1998, s. 336).

19



3.4.1.4 Psikolojik etkiler

Is tatminsizliginin psikolojik sonuglarmi degerlendirdigimizde g¢alisanlarin, saldirgan
davraniglar, geriye doniik ve tekrarlanmak istenen davranislar, calisanlar da yiiksek
moral saglanmasi, Orgiitsel baglilik, isi oluruna birakmak gibi davraniglarda

bulundugunu gorebiliriz.

Saldirganlik, herhangi bir obje veya nesneye zarar vermeye yonelmis davranig bigimidir
(Eroglu 1998, s. 330). Calisanlarin islerini tam olarak benimseyebilmeleri ve
kendilerinden istenen performansin saglanabilmesi, isinde isteyerek ve zevkle
calisabilmesi i¢in bazi kosullarin varligr gereklidir. Calisan yaptigi isten ekonomik,

sosyal ve psikolojik doyumu saglayabilmelidir (Sevimli ve iscan 2005, s. 59).

Orgiitsel baglilik, calisanlarin &rgiitiin hedeflerini benimseyerek, orgiit iginde varligin
siirdiirme istegidir. Orgiite baghlik, calisanlarin isletmeye karsi olan sadakati ve basarili
olmasi icin gosterdigi cabadir. Calisanin orgiite bagliliginin olumlu sonuglari arasinda
uzun siireli orgiitte ¢alisma, sinirl is birakma istegi, sinirli personel devri ve yiiksek is

tatmini bulunur (Sabuncuoglu 2009, s. 21).

Orgiitsel yasamda bireyin is tatmini, motivasyon diizeyi, performansi, morali ve
orgiitsel baglhilig: ile yakindan ilgilidir (Ozdevecioglu 2003, s. 119). Orgiitsel baghlig
yiikksek olan c¢alisanin, orgiit acisindan onemli sonuglart bulunmaktadir. Orgiitiin
degerlerini benimseyen ve Orgiitsel amaclara ulagsmak i¢in c¢aba goOsteren calisanlar

orgiitsel etkililige ve verimlilige katkida bulunurlar (Eroglu ve Sarikamis 2008, s. 55).

3.4.2 Orgiitsel Etkiler
Is tatminsizliginin orgiitsel acidan etkileri; isgiicii devri, isten ayrilma niyeti,

devamsizlik ve performans tizerinde incelenebilir.

3.4.2.1 isgiicii devri ve isten ayrilma niyeti

Isgiicii devri, galisanlarin kendilerini tatminsiz ve stres altinda hissettikleri durumlarda
basvurduklar1 yollardan biridir. isgérenlerin, bir drgiite giris ve cikis hareketleriyle ilgili
bir kavramdir (Eroglu 1998, s. 335). Kisinin isten ayrilma niyeti de is tatmini ya da
tatminsizligiyle iliskilidir (Yicel ve Demirel 2013, s. 164).
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Isgiicii devri goniillii ve goniilsiiz olarak ayrim gostermektedir. Ne sebeple olursa olsun
isgiicli devri orgiit agisindan énemlidir. Ciinkii, devir oraninin yiiksek olmasinin orgiite
maliyeti de yiiksek olacaktir. Yeni ise alma, duyurum, egitim gibi giderler olacaktir
(Tuna 2007, s. 45). Calisanlarin kuruma bagliliklar1 yiiksek ise isgiicii devir orani
diisiik, baglilik oranlar1 diisiik ise isten ayrilma niyetleri de yiiksek olacaktir. Isten
ayrilmay1 engelleyen faktorler bulunur. Bunlar; is tatmini, ise yapilan yatirimlar,

alternatif is imkanlar1 ve orgiitsel 6diillerdir (Giil ve dig. 2008, s. 4).

3.4.2.2 Devamsizlik ve ise ge¢ gelme

Devamsizlik, calisanlarin islerini tamamen terketmeden, belirli bir giin olarak ise
gelmemeleri durumudur (Eroglu 1998, s. 336). Ise devamsizlik genelde isten kagma
seklinde de algilanabilir. Devamsizlik nedeni; hastaliklar, acil ¢ikan isler, sabahlari
uyanamama gibi de yansimaktadir. Kisiler islerinden tatmin duyamadiklari noktada

devamsizlik oranlari artmaktadir (Bacak ve Yigit 2010, s. 31).

Yapilan arastirmalarda tatmin duygusu ile devamsizlik arasinda ters bir iliski
saptanmustir. Is tatmini yiiksek ise devamsizlik az, eger tatmin diisiik ise devamsizlik

yiiksek olacaktir (Kirel ve Ozkalp 2011, s. 119).

3.4.2.3 is Performansi ve verimlilik

Orgiitlerin genel amac1 verimliligi arttirmaktir. Verimlilik, en az girdi ile en ¢ok ¢iktiy1
elde edebilmektir. Bu nedenle rekabette {istlinliigii arttirmak i¢in verimliligi de arttirmak
gerekir. Verimliligi arttirmada ki ¢abalarin en Onemlisi, insan kaynagini etkin

kullanabilmektir (Bingo6l 2003, s. 14).

Uretim veya hizmet sektorii farketmeksizin verimli ¢alismak 6rgiit i¢in dnemlidir. Yani
verimlilik nitel ya da nicel agidan toplam ¢iktinin toplam girdiye oranidir. Verimlilik
tanim olarak kolay goziikse de hesaplanmasi zor bir siirectir (Ozdemir ve Muradova

2008, s. 149).
3.51S TATMININI ARTIRMAYA YONELIK COZUMLER

Is tatminin arttirilmas1 amaciyla orgiitlerin dikkate almasi gereken bazi uygulamalar
vardir. Bunlar; is dizayni, i1s basitlestirme, is rotasyonu, is zenginlestirme ve is

genisletme, kendini yoneten takimlar ve esnek calisma bi¢cimleridir.
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3.5.1 Bireysel Coziimler
Is tatminini arttirmaya yonelik bireysel yapilan calismalar, kisinin yaptig1 isle ilgili
farkliliklara gidilmesidir. Bunlar is zenginlestirme, is genisletme, isin basitlestirilmesi,

1§ tasarimi ve is rotasyonu seklinde olabilir.

3.5.1.1 is zenginlestirme ve is genisletme

Is genisletme ve is zenginlestirme rutin olan islerin kiside yarattig1 olumsuz duygular
onlemek ve verimliligi arttirip, Orglitsel sorunlara ¢oziim getirmek amaciyla islerin
yatay ya da dikey olarak yapilarmimn degistirilmesidir. Is genisletme bireyin yaptigi
islemler say1 ve cesitlilik olarak artarken, is zenginlestirme de bireyin gerceklestirdigi
faaliyetlerin diizeyinde de bir degisiklik olmaktadur. Isin icerigi motivasyon ydniinden is

zenginlestirme de daha giigliidiir (Uyargil ve dig. 2010, ss. 73-74).

3.5.1.2 Isin basitlestirilmesi

Isin basitlestirilmesi islerin etkinligini arttirmak amaciyla isin en basit gorevlere
boliimlenmesidir. Boylece kisiler gorevlerini daha kolay ve kisa zamanda 6grenecek,
hatasiz yapabileceklerdir. Ancak is basitlestirmenin asir1 uzmanlhiga neden olmasi
sonucunda kisiler islerinden sikilabilir. Bu nedenle hata yapma olasiliklar1 artar ve

verimlilikleri diisebilir (Uyargil ve dig. 2010, s. 71).

Bir isi basitlestirme silirecinin davranigsal sonuclar1 Sekil 3.2°de gosterilmistir. Sekil
3.2°de de gorildiigi gibi, basitlestirilmis isler ¢alisanlar1 psikolojik olarak etkileyecek
ve monotonluk yaratacaktir (Bilgi¢ 2008, s. 67).

Sekil 3. 2: is basitlestirme siireci ve sonuclar

Duygusal Davranigsal

Islem Alg His Tepki Tepki
isi » Monotonluk »  Bikkinlik »  Is doyumu » lse gecikme
basitlestirme Ise gelmeme
Is1 birakma

Is stresi

Kaynak: Reyhan Bilgic, (2008). Is Ozellikleri Kurami: Genis Kapsamli Gézden Gegirme. Tiirk Psikoloji
Yazilari. .67
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3.5.1.3 is rotasyonu

Is rotasyonu bireyin &nceden belirlenmis bir programa ve bu program igin belirlenen
siirelere gore, o anda yaptigr isi ya da farkli gorevlere gecisi bunlari sirasiyla
gerceklestirmesi olarak tanimlanir. Is rotasyonu, asir1 uzmanlasma ve is boliimii gibi
olumsuz sonuglar1 ortadan kaldirmakta yararli bir tekniktir. Bireylerin, ¢ok yonlii
yetismelerine olanak saglamakta ve is tatmini duygusunu yaratmaktadir (Uyargil ve dig.

2010, ss. 72-73).

3.5.1.4 Is tasarim
Is tasarimy, islerin kapsamin ve iligkilerini belirlemeyi ifade eder. Is tasarimi, ¢alisanlar
tizerindeki etkisini gdz Oniine alarak isin sosyal ve yapisal goriinlimiinii yeniden

yapilandirmak amaciyla yapilan bir dizi faaliyetler siirecidir (Bingol 2003, s. 92).

3.5.2 Orgiitsel Coziimler
I[s tatminini artirmaya yonelik orgiitsel ¢oziimler; iicret artisi, statii, calismada
bagimsizlik, psikolojik giivence, sosyal ugraslar, motive edici isler yaratmak, ise uygun

bireyin secilmesi ve kararlara katilimdir.
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4. YETENEK YONETIMININ CALISANLARIN IS TATMINI IiLISKiSi

Gilinlimiiziin stirekli gelisim gosteren ve degisen kosullarina isletmelerin uyum
saglamasi ve rekabet ortaminda devamliliklarin siirdiirebilmeleri i¢in, geleneksel insan
kaynaklar1 6l¢iim ve uygulamalarinin diginda isletmelerin yetenek yonetimi siireglerini
uyguladigim gérmekteyiz. Calismamizin bu béliimiinde, istanbul ilinde bulunan hizmet
isletmelerinde yetenek yOnetimi uygulamalarinin, ¢alisanlarin is tatmini algisi ile olan

iliskisi incelenmistir.
4.1 ARASTIRMANIN AMACI

Bu arastirmanin amaci; Tiirkiye’de Istanbul ilinde bulunan farkli sektdrlerde faaliyet
gosteren hizmet isletmelerinde yetenek yoOnetimi uygulamalarinin is tatmini ile olan
iligkisini cinsiyet degiskeniyle birlikte inceleyerek literatiire katkida bulunmaktir.
Boylelikle teorik bilgilerle uygulama siirecinin ne derece Ortiistiigiinii, hangi alanlarda

farklilastigina deginerek akademik yazina ve is diinyasina katki saglamaktir.
4.2 ARASTIRMANIN KAPSAMI

Yetenek yoOnetimi uygulamalari Diinya’da gelisim gostermis olmasina ragmen
tilkemizde son donemde ele alinan konular arasindadir. Bu nedenle Tiirkiye’de simirl
saylda kurumsal ve biiyiik 6lgekli isletmelerde uygulama alani bulmaktadir. Bu alanda
seceneklerin sinirli olmasi ve zaman kisitt nedeniyle arastirmamizda farkli sektorlerde
yetenek yoOnetimi uygulamasi yapan firmalar secilerek incelenmistir. Arastirmanin
kapsamu, Istanbul ilinde faaliyet gdsteren yetenek yonetimi uygulamasi yapan firmalar
ve burada calisan kisiler ile sinirlidir. S6z konusu firmalarin sirket bilgileri ve anket
calismasina katkida bulunan c¢alisanlarin kisisel bilgileri gizli tutulacaktir. Bu
caligmanin kapsami s6z konusu olan firmalarin yetenek yonetimi uygulamalari

sonucunda calisanlarin duydugu is tatmini duygusudur.

4.3 ARASTIRMANIN EVREN VE ORNEKLEMI

Arastirmanin evrenini Istanbul ilinde hizmet sektoriinde faaliyet gdsteren ve Insan

Kaynaklar1 boliimii bulunan igletmeler olusturmaktadir.
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Zaman kisitt nedeni ile kolayda orneklem ydntemi ile secilen 18 kurumun Insan
Kaynaklar1 yoneticileri ile gortisiilerek kurumlarinda “yetenek yonetimi” ad1 altinda ayr1
bir birim bulunup bulunmadigi sorulmustur. Goriisiilen 18 kurumun higbirinde
“yetenek yOnetimi” adi altinda ayr1 bir birim olmadigi belirlenmistir. Ancak 7 kurum
“yetenek yOnetimi” adi altinda ayr1 bir birimleri olmamasma ragmen “yetenek
yonetimi” ad1 altinda ¢alismalar yaptiklarini belirtmiglerdir. Arastirmaya bu 7 isletme
ile devam edilmistir. Arastirmanmn Orneklemini Istanbul ilinde hizmet sektoriinde
faaliyet gdsteren Insan Kaynaklar1 béliimiinde “yetenek yonetimi” ad1 altinda ¢alismalar

yapan 7 isletme calisanlar1 olusturmaktadir.

4.4 ARASTIRMANIN SINIRLILIKLARI

Arastirmanmn  smirliliklart  arasinda, hizmet sektoriinde faaliyet gosteren, Insan
Kaynaklar1 b6liimii bulunan ve yetenek yonetimi adi altinda calismalar yapan 7 isletme
calisanlar1 ile smirli  kalmasidir. Dolayis1 ile yapilacak degerlendirmeler

genellenmemelidir.

Arastirmanin diger sinirlhiliklari; veri toplamada kullanilan anket tekniginin nitelikleri,
anket araciligiyla elde edilen verilerin gegerlilik ve giivenilirligi, anketi cevaplayanlarin
aragtirma konusu ile diisiinceleri ve sosyal bilimlerde yapilan arastirmalardaki ortak

siirliliklardir.

Bu smirliliklarina ragmen arastirmanin sonuglarmin isletmelerde yetenek yonetimi

uygulamalari ile is tatmini iligkisinin anlasilmasina katki saglayacagi beklenmektedir.
4.5 ARASTIRMANIN YONTEMI

Calismanin bu kisminda, arastirmanin modeli, arastirmanin ana kiitlesi ve 6rneklem

se¢imi, veri toplama yontemi ve aracina yer verilmistir.
4.6 ARASTIRMANIN HiPOTEZLERI

Alanyazin incelendiginde yetenek yonetimi ve is tatmini iizerine farkli degiskenlerle
iligkili bir¢ok arastirma bulunmaktadir. Alanyazin incelenecek olursa yetenek yonetimi
ve 1 tatmini kavramlarimi farkli degiskenlerle inceleyen arastirmalarin bulundugu

gorilecektir.
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Bu calisma da yetenek yonetimi uygulamasi yapan yetenek yonetimi uygulamalarinin
calisanlarin is tatmini ile iliskisi incelenmistir. Buradan hareketle aragtirmanin hipotezi
su sekilde kurulmustur: Bu dogrultu da ¢alismanin bagimlhi degiskeni is tatminidir.

Aragtirmanin bagimsiz degiskeni ise isletmelerdeki yetenek yonetimi uygulamalaridir.

Ana Hipotez (H1): Yetenek Yénetimi Uygulamasi ile Is Tatmini arasinda bir iliski

vardir.

HOla: Calisanlarin yetenek yonetimi uygulamalarina iliskin soyut algilarinin igsel is

tatminleri tizerinde anlamli bir iligki vardir.

HO1b: Calisanlarin yetenek yonetimi uygulamalarina iliskin soyut algilarinin digsal is

tatminleri tizerinde anlamli bir iliski vardir.

HOlc: Calisanlarin yetenek yonetimi uygulamalarina iliskin somut algilarin igsel is

tatminleri tizerinde anlamli bir iligki vardir.

HO1d: Calisanlarin yetenek yonetimi uygulamalaria iliskin somut algilarinin dissal is

tatminleri tizerinde anlamli bir iligki vardir.

HOle: Katilimeilarin cinsiyetlerine gore yetenek yonetimi uygulamalarina iliskin soyut

algilar1 arasinda anlaml bir fark vardir.

HO1f: Katilimcilarin cinsiyetlerine gore yetenek yonetimi uygulamalarina iliskin somut

algilar1 arasinda anlamli bir fark vardir.

HOlg: Katilimeilarin cinsiyetlerine gore is tatmini agisindan igsel algilar1 arasinda

anlamli bir fark vardir.

HO1h: Katilimcilarin cinsiyetlerine gore is tatmini agisindan digsal algilar1 arasinda

anlaml1 bir fark vardir.
4.7 VERI TOPLAMA YONTEMIi VE ARACI

Aragtirma metodunda veri toplama araci olarak anket metodu kullanilmistir. Toplam
anketlerden 7 adeti bilgi eksikligi nedeniyle c¢ikarilmis ve kalan 168 anket
degerlendirmeye alinmistir. Aragtirmaya katilanlarin kisisel bilgilerini tespit edebilmek

icin demografik bilgiler kisminda sorular sorulmustur. Ardindan sirasiyla Yetenek
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Yénetimi ve Is Tatmini ile ilgili anket sorularmi cevaplamalari istenmistir. Anketlerin
cevaplandirilmasinda se¢meli, agik uc¢lu sorular ve Likert Slgegi kullanilmistir.
Anketteki demografik bilgileri igeren sorular toplam 7 tanedir. Bununla birlikte
arastirma kapsaminda anket igerisindeki toplam soru sayis1 43 olmustur.

Arastirmada Minnesota is tatmini (MSQ) anketi kullanilmistir. Toplam 20 sorudan
olusan bu 6lcek, 6’11 Likert 6lcegi kullanlarak yapilmistir. Olgekte temel olarak calisma
kosullar1 ve is tatmini iliskilendirilmektedir. Is tatmini 6l¢eginde degerlendirilmesine
iliskin secenekler su sekildedir; (1) Hi¢ memnun degilim, (2) Memnun degilim, (3)
Memnunum, (4) Biraz memnunum, (5) Olduk¢a memnunum, (6) Cok memnunum
secenegini temsil etmektedir.

Aragtirmanin  Yetenek yonetimi kisminda ise Serim (2013) Marmara Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali Yénetim ve Organizasyon Bilim
Dali’nda yiiriitiilen, Prof. Dr. Ugur Yozgat tarafindan danigsmanligi yapilan,
“Isletmelerde Yetenek Yonetimi Uygulamalarmin Calisanlarin Is Tatmini Ve Orgiite
Bagliliklar1 Uzerindeki Etkisi (Ilag, Tekstil Ve Otomotiv Sektorlerinde Arastirma)”
isimli doktora tezinden alinan “Yetenek Yonetimi Uygulamalar1 Algis1” isimli 6lgek
kullanilmistir. 2006 yilinda Society for Human Resource Management araciligila
Shawn Fegley tarafindan gelistirilen Yetenek Yonetimi Uygulamalar1 Algis1 Olgegi
Serim (2013) tarafindan tiirk¢eye ¢evrilmistir. Toplam 16 sorudan olusan bu olgek, 4°1i
Likert 6lgegi kullanilarak yapilmistir. Yetenek yonetimi 6l¢eginde degerlendirilmesine
ilisgkin secenekler su sekildedir; (1) Kesinlikle katilmiyorum, (2)Katilmiyorum,
(3)Katiliyorum, (4)Kesinlikle katiliyorum segenegini temsil etmektedir.

Anket uygulamasi ile 6rneklem kitleden elde edilen veriler SPSS 20 (Sosyal Bilimler
Icin Istatistik Paketi) paket programiyla analiz edilmistir. Arastirmada kullamlan

degiskenler ve soru sayilar1 ekte belirtilmistir.

4.8 ARASTIRMA BULGULARI

Arastirmada hizmet sektdriinde faaliyet gdsteren Istanbul ilindeki kurumlarda ¢alisan
168 kisinin vermis oldugu yanitlara gore analiz yapilmistir. Demografik 6zellikler igin
frekans analizi yapilmigtir. Diger dlgekler igin giivenilirlik, faktdr analizi, korelasyon

analizi ve regresyon analizleri yapilmustir.
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4.8.1 Demografik Ozellikler

Demografik ozellikler bashigi altinda toplanan veriler katilimcilarin cinsiyeti, yasi,
kurumda c¢alisma siiresi, medeni durumu, egitim durumu, meslegi ve kurum igi
gorevlerini  icermektedir. Ankete katilan kisilerin  demografik  6zelliklerini
degerlendirmek lizere sorular sorulmus ve 168 kisiye uygulanan ¢alismanin analizleri

degerlendirmeye alinmistir.

Tablo 4.1: Arastirmaya katilan cevaplayicilarin demografik ozellikleri ve frekans
dagilimlan

N Yiizde
Cinsiyetiniz
Erkek 73 435
Kadin 95 56,5
Yasimz
20 yas ve alt1 3 1,8
21-30 yas arasi 93 55,4
31-40 yas aras1 61 36,3
41-50 yas arasi 11 6,5
Ogrenim durumunuz
[kogretim-Lise 10 6
Yiiksekokul 20 11,9
Universite 121 72
Lisansiisti 17 10,1
Kurumdaki unvan
Memur 35 20,8
Sorumlu 21 12,5
Uzman Yardimcisi 30 17,9
Uzman 65 38,7
Yonetici- Ust diizey yonetici 17 10,1
Kurumun bulundugu sektor
Bankacilik 46 27,4
Lojistik 45 26,8
Sigorta 66 39,3
Tekstil 11 6,5
Toplam 168 100
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Tablo 4.1’e bakildiginda toplamda 168 kisiye uygulanan anketlerin 73 adeti yani yiizde
43,5’sini erkek, 95 adeti ise yani ylizde 56,5’ini ise kadin katilimcilar olusturmaktadir.
Katilimcilarin ylizde 1,8°1 20 yas ve alt1 araliginda, yiizde 55,4°1 21-30 yas araliginda,
yiizde 36,3’ 31-40 yas araliginda, ylizde 6,0’s1 41-50 yas aralifinda ve katilimcilarin
yiizde 0,6’s1 51 yas ve lizerinde olarak belirlenmistir. Katilimeilarin egitim durumu
incelendiginde yiizde 0,6’s1 ilk ve ortaokul, yiizde 5,4’ii Lise-Meslek lisesi, yiizde
11,9’u Yiiksekokul, yiizde 72’si Universite ve yiizde 10,1’i Master/Doktora egitiminden
mezun oldugu belirlenmistir. Katilimcilarin ~ kurumdaki  {invanlarinin ~ frekans
dagiliminda yiizde 20,8’i Memur, yiizde 12,5’ Sorumlu, yiizde 17,9’u Uzman
Yardimeisi, yiizde 38,7’si Uzman, yiizde 9,5’u Yonetici ve yiizde 0,6’s1 Ust diizey
yonetici oldugu belirlenmistir. Anketimizin uygulandigir kurumlarin sektér dagilimina
bakarsak; yiizde 27,4’ Bankacilik, yiizde 26,8’i Lojistik, ylizde 39,3’ Sigorta ve
yiizde 6,5°1 Tekstil sektoriinde yer almaktadir.

Tablo 4. 2: Arastirmaya katilan cevaplayicilarin ¢alisma siiresi dagilimlari

N Yiizde
1-4 106 63,1
5--8 36 21,4
9-12 22 13,1
13-19 4 2,4
Toplam 168 100

Katilimcilarin kurumdaki ¢aligma siireleri tablo 4.2°de ki verilere gore incelendiginde,
en fazla yiizdelik dagiliminin ilk 4 yil ig¢erisinde oldugunu gérmekteyiz. En yiiksek oran

yiizde 20 olarak 1 yil ¢aligsma siiresi igerisindedir.

4.8.2 Olgeklerin Faktor Analizleri ve Giivenilirlikleri
Yetenek yonetimi uygulamalari algis1 ve is tatmini kavramlariin agiklandigi boyutlarin
belirlenmesi igin arastirmada kullanilan dlgeklerin faktor analizleri yapilmistir. Yapi

gecerliligini test etmek icin yapilan faktor analizinden sonra her bir alt faktoriin
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giivenilirliginin sayisal olarak belirlenmesi gerekmektedir (Sipahi ve dig. 2008, s.89).
Giivenilirlik analizi yapilirken sorular arasi uyum degerini gosteren Cronbach’s Alpha

giivenilirlik katsayis1 hesaplanmustir.

4.8.2.1 Yetenek yonetimi faktor analizi

Faktor analizi, aralarinda iliski bulundugu diisiiniilen ¢ok sayidaki degisken arasindaki
iligkilerin anlasilmasini ve yorumlanmasini kolaylastirmak, 6zetlemek i¢in kullanilan
analiz teknigidir (Ural 2011, s. 281).

Faktor analizi gesitli asamalardan olusan bir analiz teknigidir. Tipik bir analiz agamalar1
problem tanimi ve veri toplama, korelasyon matrisinin olusturulmasi, faktor sayisina

karar verme ve faktor eksen dondiirmedir (Altunigik ve dig. 2010, s. 267).

Tablo 4. 3: KMO degerleri ve yorumlari

KMO Degerleri Yorum
0,9 Miikemmel
0,8 Cok 1yi
0,7 Iyi
0,6 Orta
0,5 Zayif
0,50’nin alt1 Kabul
edilemez

Kaynak: Kalayci, 2006: 322

KMO degeri faktor analizinin uygunlugunu gosteren bir degerdir. Tablo 4.3’°de KMO
degeri olarak 0,5-1,0 aras1 degerler kabul edilebilir olarak degerlendirilirken 0,5’in
altindaki degerler faktor analizinin s6z konusu olmadiginin gostergesidir. Ancak, genel
anlamda kabul edilen asgari KMO degeri 0,7°dir (Altunisik ve dig. 2010, s. 266).

Faktor analizi yapabilmenin 6n sart1 degiskenler arasinda iligki bulunmasidir. Asagida
yer alan Barlett kiiresellik testi sonuglari, degiskenler arasinda korelasyon bulundugunu
gostermektedir. Barlett testinin p degeri 0.05 anlamlilik derecesinden diisiik oldugu i¢in
(p=0.000) degiskenler arasinda faktor analizi yapmaya yeterli diizeyde bir iliski oldugu
tespit edilmistir.
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Tablo 4. 4: KMO - Barlett testi ve degerleri

KMO ve Barlett's Testi Degerler
Kaiser-Meyer-Olkin
Ornekleme Yeterliligi 0,933
Olgiisii
Ki- Kare 1150,352
sd 120
p degeri 0,000

Yapilan arastirma da tablo 4.4’de ki verilere bakildiginda KMO degerinin 0,933 olarak

bulunmasindan dolayr degiskenlerin faktdr analizine uygunlugunun miikkemmel

seviyede oldugu goriilmektedir.

Yetenek yoOnetimi uygulamalari algist Olgeginin faktor analizi varimaks rotasyon
kullanilarak yapilmistir. Tablo 4.5’e bakildiginda yetenek yonetimi algisi 6lgegi
anketinden yedinci soru ¢ikarildiktan sonra yapilan faktor analizinde 2 faktor ¢ikmastir.
[k faktdr yetenek ydnetimi uygulamalarmni soyut olarak ifade etmektedir ve toplam yedi

ifadeyi kapsamaktadir. ikinci faktdr yetenek yonetimi uygulamalarini somut olarak

ifade etmekte ve sekiz ifadeyi kapsamaktadir.
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Tablo 4. 5: Yetenek yonetimi uygulamalar algisi 6l¢ceginin faktor analizi sonuclari

Faktor 1: Yetenek yonetimi uygulamalari algis1 soyut boyut

Yetenek Yonetimi Faktor Yiikii
1. Calisanlari isletmenin vizyonu ve misyonu ile uyumlu hale getirir. 0,788
2. Her seviyedeki c¢alisanlar i¢in genis bir halef havuzunu olusturur. 0,724
3. Calisanlarin isletmede kalmayi istemelerini saglayacak bir kiiltiir

yaratir. 0,636
4. Calisanlarin isletmeye katilmak istemelerini saglayacak bir kiiltiir 0674
yaratir.

5. Calisanlarin emeklerine deger veren bir kiiltiir olusturur. 0,644
6. Calisanlarin yaptiklar ise siddetle inandiklar1 bir kiiltiir yaratir. 0,586
Faktor 2: Yetenek yonetimi uygulamalari algis1 somut boyut

Yetenek Yonetimi Faktor Yiikii
8. Calisanlarin fikirlerinin dinlendigi ve deger gordiigii bir ortam

yaratir. 0,618
9. Kariyer gelisimi ve ylikselme firsatlarini destekleyen politikalara 0,703
sahiptir.

10. Mevcut ¢alisan ve igse basvuran adaylarin yetkinlik seviyelerindeki 0,620
farklar1 belirler.

11. Isletme biiyiiyiip gelistikge yaratilacak bos pozisyonlar: belirler. 0,551
12. Caliganlar1 yaptiklar isleri etkileyecek kararlari almalari

konusunda yetkilendirir. 0,563
13. Dogru ise dogru insan1 yerlestirir. 0,752
14. Mevcut calisanlarina islerini daha iyi yapmalarina imkan 0,605
taniyacak uygun egitimi verir.

15. Mevcut ¢alisanlarina igin gerektirdigi 6nemli becerilere hakim 0.804
olduklarinda maas ayarlamasi yapar.

16. En yiiksek performansi gosteren galiganlarini ddiillendirir. 0,832

Faktor analizi sonucunda yedinci madde ¢ikarildiktan sonra bulunan iki faktoriin toplam
varyansin 59,1°ni ag¢ikladigi bulunmustur. Birinci faktoér calisanlarin yetenek yonetimi
uygulamalarinin soyut boyutuna iliskin algisin1 6lgmektedir ve toplam varyansin yiizde

32,3’iinii agiklamaktadir. Ikinci faktdr calisanlarin yetenek yonetimi uygulamalarmin
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somut boyutuna iligkin algisin1 6lgmektedir ve toplam varyansin yiizde 26,8’ini

aciklamaktadir.

4.8.2.2 Yetenek yonetimi giivenilirlik analizi

Aragtirma modelinde kullanilan 6l¢ekler 6nceden yapilmis olan bilimsel ¢alismalardan
alinmis olmasina ragmen, Olceklere ait giivenirlik analizlerinin yapilmasi arastirma
kapsaminda olduk¢a onemli bir yer tutmaktadir. Giivenilirlik, bir testin veya dl¢egin
Olemek istedigi seyi tutarli ve istikrarli bir bicimde 6lgme derecesidir (Altunisik ve dig.
2010, s. 122).

Uygulanan anket ¢aligmasinin giivenirligini saptamak amaciyla Alfa Katsayisi’ndan
(Cronbach’s Alfa) faydalanilmistir. Yapilan analizlerde 168 katilimcidan elde edilen
veriler kullanilmigtir. Alfa katsayisina bagli olarak anketin giivenilirligi soyle
yorumlanabilir. Alfa Katsayis1 0,40 ve daha diisiik bir orandaysa anket giivenilir degil,
0,40 ve 0,60 arasindaysa anket giivenilirligi diisiik, 0,60 ve 0,80 arasindaysa Slcek
oldukea giivenilir, 0,80 ve 1.00 arasindaysa anket yliksek derecede giivenilirdir (Kalayci
2006, s. 405).

Biitlin sorular dahil edilerek yapilan giivenilirlik analizi sonucunda alpha degeri 0,937
olarak bulunmustur. Faktor yiikleri birbirine yakin degerde oldugundan faktor
yiiklemesi yapilamayan, giivenilirligi azaltict etkisi bulunan 7. Soru (Calisanlarin her
giin ise gelmek i¢in heyecanlandiklar1 bir ortam yaratir.) ¢ikarildiktan sonra geriye kalan
toplam 15 soru icin yapilan gilivenilirlik analizi sonucunda yetenek yoOnetimi algisi

oOlgeginin alt faktorlerine ait alpha degerleri asagida yer alan Tablo 4.6°da gosterilmistir.
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Tablo 4. 6: Yetenek yonetimi uygulamalari algisi 6l¢eginin alt faktorlerinin

giivenilirlikleri

Faktorler Ortalama Standart Giivenirlilik
Sapma Analizi

Faktor 1: Yetenek yonetimi uygulamalart | 19,99 3,998 0=0,881

algis1 soyut boyut

Faktor 2: Yetenek yonetimi uygulamalar | 22,54 4,616 0=0,883

algis1 somut boyut

Giivenilirlik analizi yapilirken kullanilan Cronbach’s Alpha degerinin 0,70 ve iistii

oldugu durumlarda Slgegin giivenilir oldugu kabul edilir. Yetenek yonetimi dlgeginin alt

faktorlerinin Cronbach Alpha degerlerinin 0,70 degerinden biiyilk olmasi sonucu

yetenek yonetimi 6lgeginin giivenilir oldugu tespit edilmistir.

4.8.2.3 Is tatmini 6lceginin faktor ve giivenilirlik analizi

Is tatmini dlgeginin faktdr analizi varimaks rotasyon yontemi kullanilarak yapilmistir. Is

tatmin Olgeginden 1. Soru (Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan) ve 12. Soru

(Kanun, yonetmelik ve talimatlarin uygulanmaya konmasi bakimindan) giivenilirligi

diisiik oldugu icin ¢ikarildiktan sonra geriye kalan 18 ifadenin faktor analizine tabi

tutulmasi sonucu toplam iki faktor elde edilmistir. Minnesota is tatmin 6lgegi icsel ve

digsal tatmin olarak ikiye ayrilip degerlendirilebilmektedir (David 1967, s. 12). Yapilan

faktor analizi sonucu elde edilen faktdrler bu siniflamaya uymaktadir.

Tablo 4. 7: Is tatmini 6l¢egi icin KMO ve Barlett kiiresellik testi sonuglar

KMO ve Bartlett's Test Degerler
Kaiser-Meyer-Olkin Ornekleme
. 0,927
Yeterliligi Olg¢iisii
Ki-Kare 2466,042
sd 190
P degeri 0.000

34




Yapilan arastirma da tablo 4.7°de belirtildigi gibi KMO degerinin 0,927 olarak
bulunmasindan dolayr degiskenlerin faktor analizine uygunlugunun miikemmel

seviyede oldugu goriilmektedir.

Tablo 4. 8 : Is tatmini 6lceginin faktor analizi sonuglar

Faktor 1: i¢sel is Tatmini Faktor Yiikii
2. Tek bagima ¢alisma olanagimin olmasi bakimindan 0,648
3. Arasira degisik seyler yapabilme sansimin olmasi1 bakimindan 0,687
4. Toplumda "saygin" bir kisi olma sansin1 bana vermesi 0.665
bakimindan

7. Vicdanima aykir1 olmayan seyleri yapma durumunda kalmaman

agisindan 0,600
8. Bana sabit bir is saglamas1 bakimindan 0,643
9. Bagkalari i¢in birseyler yapabilme olanagina sahip olmam 0.625
bakimindan

10. Kisilere ne yapacaklarini sdyleme sansina sahip olmam 0,659
bakimindan

11. Yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme sansimin olmasi

bakimindan 0,606
15. Kendi kararlarimi uygulama serbestligini bana vermesi 0.777
bakimindan

16. Isimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme sansin1 bana

saglamasi bakimindan 0,689
18. Calisma arkadaslarimin birbirleriyle anlagmalari agisindan 0,647
19. Yaptigim iyi bir i karsiliginda takdir edilmem agisindan 0,788
Faktor 2: Dissal Is Tatmini Faktor Yiikii
5. Amirimin kisileri idare tarz1 agisindan 0,886
6. Amirimin karar vermedeki yetenegi bakimindan 0,913
13. Yaptigim is karsiliginda aldigim ticret bakimindan 0,504
14. Terfi olanagimin olmas1 bakimindan 0,688
17. Calisma sartlar1 bakimindan 0,609
20. Yaptigim is karsiliginda duydugum basar1 hissinden 0,788
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Is tatmini &lgeginde tablo 4.8°e bakildiginda 1. ve 12. Madde faktor yiikleri diisiik
olmasi nedeniyle ¢ikarilmistir ve ¢ikarildiktan sonra yapilan faktor analizinde 2 faktor
cikmistir. Faktor analizi sonucunda bulunan iki faktoriin toplam varyansin yiizde 61’ini
acikladigir bulunmustur. Birinci faktor igsel is tatminini 6lgmektedir ve toplam varyansin
yiizde 41,1’ini agiklamaktadir. Ikinci faktor digsal is tatminini dlgmektedir ve toplam

varyansin yiizde 19,9’unu agiklamaktadir.

Tablo 4. 9: is tatmini 6lceginin alt faktérlerinin giivenilirlikleri

Faktorler Ortalama Standart Giivenirlilik
Sapma Analizi

Faktor 1: I¢sel Is Tatmini 44,87 11,616 a=0,935

Faktor 2: Digsal is Tatmini 21,56 6,483 0=0,860

Is tatmini 6lceginde biitiin sorular dahil edilerek giivenilirlik analizi yapilmistir ve tablo
4.9’da goriildiigii gibi Cronbach Alpha degeri 0,954 ¢ikmustir. Giivenilirligi azaltict
etkisi bulunan 1. ve 12. soru ¢ikarildiktan sonra Alpha degeri igsel tatmin degeri 0,935,
dissal tatmin alpha degeri 0,860 olarak belirlenmistir. Cronbach’s Alpha degerinin
0,70°den biiytlik olmas1 sonucu is tatmini faktdriiniin alt faktor giivenilirlikleri giivenilir

diizeydedir.

4.8.3 Arastirmanin Hipotezlerine iliskin Analizler

Arastirmanin hipotezlerini test etmek i¢in regresyon analizi ve korelasyon analizi
yapilmigtir. Degiskenlerin bagimli veya bagimsiz olmasi dikkate alinmaksizin
aralarindaki iligkinin derecesini ve yOniinii belirlemek amaciyla korelasyon analizi
yapilmustir. Bagimsiz degisken ve bagimli degisken iligkisini ve agiklama giiciinii ortaya

koymak i¢in Regresyon analizi yapilmustir.

Oncelikle yetenek yonetimi uygulamalari algis1 ve is tatmini arasindaki dogrusal
iliskinin derecesine bakilmistir. Daha sonra ise bagimsiz degisken olan yetenek
yonetimi uygulamalar1 algisinin, bagimhi degisken is tatmini iizerindeki etkisine

bakilmaistir.

Demografik degiskenlerden cinsiyet degiskeni ile yetenek yonetimi uygulamalar algisi,

is tatmini 6lgeklerinin arasindaki farklilik kavrami i¢inde t-testi yapilmustir.
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4.8.3.1 Cinsiyet ve yetenek yonetimi uygulamalar algisy, is tatmini faktorleri t-testi
sonuclari

Aragtirmaya katilanlarin cinsiyet degiskeni ile yetenek yonetimi uygulamalari algisi, is
tatmini Ol¢eklerinin faktorleri arasinda anlamli bir fark olup olmadigini test etmek igin

bagimsiz gruplar t-testi uygulanmstir.

Tablo 4. 10: Cinsiyet ile alt faktorler arasindaki farkhihik analizi - T testi

Cinsiyet N Ortalama | Standart P
Sapma
Yetenek Yonetimi Erkek 73 2,8881 0,57336
Soyut Kadin 95 2,8474 0,57358 0,649
Yetenek Yonetimi Erkek 73 3,8706 0,52542
Somut Kadmn 95 3,8164 0,52009 0,506
is Tatmini Erkek 73 3,8881 0,93161
fcsel Kadm 95 3,6316 0,97854 0,087
is Tatmini Erkek 73 3,7900 1,03601
Dissal Kadin 95 3,4298 1,10703 0,033

Tablo 4.10’a gore degiskenler arasinda yetenek yonetimi alt faktorleri igin (p>0,05)
anlamli bir fark yoktur. Is tatmini icsel faktorlerde de kadm ve erkek icin anlamli bir
fark bulunmamaktadir. Sadece Is tatmini digsal alt faktdrii bakimmdan (p<0,05) kadin

ve erkekler arasinda anlamli bir fark bulunmaktadir.

4.8.3.2 Yetenek yonetimi uygulamalari algis1 ve is tatmini degiskenleri korelasyon
degerleri

Korelasyon analizinde korelasyon katsayisi r ile gosterilir ve -1 ile +1 aras1 degerler
alabilir. Katsaymin +1 olmasi iki degisken arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugunu
gosterir, katsaymin -1 olmasi ise degiskenler arasinda iliski oldugunu ancak yoniiniin

ters oldugu anlamina gelir (Altunigik ve dig. 2010, s. 226).
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Tablo 4.11: Yetenek yonetimi uygulamalari algis1 ve Is tatmini degiskenleri
korelasyon degerleri

Yetenek Is Tatmini
Yonetimi

Yetenek Yonetimi 1

is Tatmini 0,516 1

** Korelasyon, p<0,01 sevivesinde anlamli (¢ift yonli).

Degiskenler arasindaki iliskinin diizeyi, korelasyon katsayisinin 0-0,29 arasinda olmasi
durumunda zayif veya diisiik, 0,30-0,64 arasinda olmasi durumunda orta, 0,65-0,84
arasinda olmasi durumunda kuvvetli/yiiksek ve 0,85-1 arasinda olmasi durumunda ise

cok kuvvetli/¢ok yiiksek seklinde yorumlanabilir.

Korelasyon analiz sonuglari tablo 4.11°e gore degiskenler arasinda dogru yonlii (pozitif)
orta derece de bir iliski vardir. (r= 0,516) Yetenek yOnetimi ve is tatmini arasinda
anlamli bir iligki vardir. (p<0,01) Yetenek yoOnetimi uygulamasi arttikga is tatmini

duygusu da artmaktadir.

4.8.3.3 Yetenek yonetimi uygulamalar1 algis1 ve is tatmini degiskenleri alt
faktorleri korelasyon degerleri
Yetenek yonetimi uygulamasi algisi alt faktorleri ve is tatmini degiskenleri arasindaki

iligki Pearson Korelasyon testi ile analiz edilmistir.

Tablo 4.12: Yetenek yonetimi uygulamalar algis1 ve is tatmini degiskenleri alt
faktorleri korelasyon degerleri

Yetenek Yetenek Is tatmini Is tatmini
soyut somut i¢csel digsal
Yetenek soyut 1
Yetenek somut 0,802 1
Is tatmini icsel 0427 0,497 1
Is tatmini digsal 0,449™ 0,518 0,845 1
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Tablo 4.12’ye gore soyut yetenek yonetimi ile igsel ve digsal is tatmini arasinda anlamli,
pozitif ve orta kuvvetli bir iliski bulunmaktadir. Somut yetenek yonetimi de igsel ve
dissal is tatmini ile pozitif orta dereceli bir iliski igerisindedir. En fazla 0,518 degeri ile

dissal is tatmini ile orta derece olarak gézlemlenmistir.

4.8.3.4 Yetenek yonetimi uygulamalar1 algis1 ve is tatmini degiskenleri regresyon

analizi

Regresyon analizi, aralarinda iliski olan iki ya da daha fazla degiskenlerden birinin
bagimli degisken, digerinin bagimsiz degisken olarak ayrimi ile aralarindaki iliskinin
matematiksel esitlik ile agiklanmasidir (Biiyiikoztiirk 2003, s. 87).

Yetenek yonetiminin is tatminini ne yonde etkiledigini incelemek iizere gergeklestirilen
regresyon modelinin istatistiksel anlamda gegerli olabilmesi igin, Anova tablosunda yer
alan anlamlilik stitunundaki degerin 0,05°ten kiigiik (Sig.<0,05) olmasi gerekmektedir.
Eger siitun degeri 0,05’ten biiyiik olsaydi iliskinin anlamsiz (tesadiifi) oldugu yorumu
yapilabilirdi. Tablo 4.13’de anlamlilik degerinin 0,05’ten kiiciik (Sig.=0,000<0,005)
oldugu goriilmektedir. Bu sonuca gore regresyon modelinin tesadiifi olmadig:

anlasilmaktadir.

Tablo 4.13: Yetenek yoénetimi uygulamalari algis1 ve Is tatmini degiskenleri
regresyon analizi

Standardize .
) ] Standardize
Edilmemis ..
Edilmis
Katsayilar
Standart 2 )
B Beta t R R Sig.
Model Sapma
(Sabit) 1,160 | 0,331 3,505
Yetenek_ortalama| 0,894 | 0,115 0,516 7,759 | 0,516 | 0,266 | 0,000
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Tablo 4.13’deki sonuglara gore Anova tablosunda yetenek yonetimi ile is tatmini
arasindaki iligki istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. (p<0,05). Degiskenler arasinda
pozitif yonlii orta derece de bir iliski vardir (r=0,516). Ayrica, belirlilik katsayisi (rz)
0,266 olarak hesaplanmis olup, is tatminindeki degisimlerin yiizde 26,6’sinin yetenek

yonetimi uygulamalarina bagli oldugu sdylenebilir.

Tablo 4.14: Yetenek yonetimi uygulamalari algis1 alt faktorleri ve Is tatmini
degiskenleri regresyon analizi

Standardize .
. . Standardize
Edilmemis L
Edilmis
Katsayilar
Standart ) ]
B S Beta t R R Sig.
Model apma
(Sabit)
0,058 0,478 0,122
Yetenek soyut 0,148 0,184 0,089 0,801 0,424 0,148 0,184
Yetenek somut 0,833 0,202 0,455 4,116 0,000 0,833 0,202

Tablo 4.14°deki sonuglara gore Anova tablosunda yetenek yonetimi alt faktorleri ile is
tatmini arasindaki iligki istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. (p<0,05).
Degiskenlerden yetenek yonetimi soyut faktorleri ile is tatmini arasinda pozitif yonlii
zayif bir iliski vardir. (r=0,089). Belirlilik katsayis1 (°) 0,148 olarak hesaplanmis olup,
15 tatminindeki degisimlerin ylizde 14,8’inin yetenek yonetimi soyut faktorleri

uygulamalarina bagli oldugu sdylenebilir.

Yetenek yonetimi somut faktorleri ile is tatmini arasinda pozitif yonlii orta kuvvetli bir
iliski vardir. (r=0,455). Belirlilik katsayis1 (r?) 0,833 olarak hesaplanmis olup, is
tatminindeki degisimlerin yiizde 83,3’linlin yetenek yoOnetimi somut faktorleri

uygulamalarina bagli oldugu sdylenebilir.
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5. SONUC

Gilinliimiizde yasanan degisim ve gelisim siireci, isletmeleri rekabet ortaminda
varliklarin1 devam ettirmeye zorlamaktadir. Bunun i¢inde isletmelerin insan kaynagi
faktoriinlin 6nemini kavramalar1 gerekmektedir. Rekabet ortaminda insan kaynagi
faktoriiniin ayirt edici 6zelligi olarak yeteneklere verilen Onem kaginilmaz bir
durumdur. Yetenekleri kesfedemeyen, bunlardan faydalanip g¢alisanlarin istekleriyle
uyumlu hale getiremeyen isletmelerin rekabet giiclinii kaybetmeleri miimkiindiir. Bu
baglamda ortaya c¢ikan siireg, yetenek yOnetimine stratejik bir bakis Onemi

kazandirmistir.

Yetenek yonetimi ile benzer kavramlarin karmagasini 6nlemek i¢in oncelikle yetenek ve
benzer kavramlarin tanimi yapilmis, yetenek yonetiminin tanimi yapilarak iliskileri
aciklanmistir. Beceri, yetkinlik ve potansiyel gibi kavramlar yetenek ile benzer
kavramlar olarak bilinmektedir. Yetenek yOnetiminin igerigini net bir bigimde ifade
etmek icin bu kavramlar arasindaki farklara deginilmistir. Yetenek yonetimi siireci ise,
isletmelerin pazar kosullarina uyum saglayarak, rekabet avantaji elde edebilmeleri i¢in
yetenegin kesfedilmesi, cezbedilmesi, elde tutulmasi ve gelistirilmesine yonelik stratejik
bir yaklagim olarak ele alinmalidir. Yetenek yonetimi siireci dncelikle iist yonetim
tarafindan benimsenip, orgiitiin geneline yayilmalidir. Insan kaynaklar1 yoneticisi
yetenek yOnetimi yoOneticisidir ve uygulama siirecinin orgiitte saglikli bir sekilde
islemesi ona baglidir. Bu nedenle insan kaynaklar1 departmant hem operasyonel hem de

stratejik rolleri iistlenmelidir.

Yetenek yonetimi uygulamalarinin 6neminin altin1 ¢izerken, ¢alisanlarin is tatmini
algisina da deginilmistir. Is tatmininin genel bir agiklamasi yapilarak, ilgili kavramlarla
iliskisi aciklanmustir. Is tatminini etkileyen faktdrler ve is tatminsizligi sonucu ortaya
cikacak etkenler belirtilmistir. Is tatmini ¢alisanin yaptigi isin ve elde ettiklerinin
ihtiyaclartyla ve kisinin deger yargilariyla Ortiismesi sonucu ortaya cikar. Yapilan
analizler sonucunda yeteneklerinin isletmeleri tarafindan farkina varildig: algisina sahip
olan calisanlarin is tatmininin olumlu yonde oldugu belirlenmistir. Is tatmini yiiksek

calisanlarin ise orgiite katkilar1 kacinilmaz olacaktir. Yetenek yonetimi uygulamalari
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neticesinde yetenekleri dogrultusunda egitilen ve gelistirilen kisiler, kendilerine yatirim

yapildigi algisini gelistirecekler ve islerinden ayrilma egilimi gostermeyeceklerdir.

Yetenek yonetimi ve is tatmini kavramlarinin isletme agisindan 6dnemi ve birbirleri ile
iliskileri arastirma kisminin hareket noktasini olusturmustur. Bu ¢alisma da yer alan
arastirmanin amaci, Istanbul ilinde bulunan hizmet sektoriinde faaliyet gdsteren
isletmelerde ¢alisanlarin yetenek yonetimi uygulamalar ile ilgili algilarinin is tatmini

arasindaki iliskisini incelemektedir.

Benzer yapilan arastirmalarda yetenek yoOnetimi genelde yetenek yonetiminin
uygulanmasi, performansa etkisi ve bankacilik sektorii iizerine yapilmistir. Bu
arastirmalarda genel varilan sonuglara baktigimizda yetenek yonetiminin kurum ve
calisanlar icinde 6nemi oldugunu ve dogru yonetim gerektirdigini vurgulamaktadirlar.
Genel itibariyle yetenek yonetimi {lizerine yapilan arastirmalar nicel bigimdedir. Cesitli
sektorler iizerinde yapilmis uygulama asamalarini inceleyen c¢alismalar bulunmaktadir.
Nitel arastirma olarak ise yetenek ydnetiminin performans ve is tatmini etkisi lizerine
calismalar bulunmaktadir. Tarake1r (2016)’da yetenek ydnetimi ile is tatmini etkisini
incelemis ve pozitif yonde etkiledigini saptamistir. Serim (2013)’te Yetenek yonetimi
ve 1s tatmini faktoriinii incelediginde anlamli, pozitif ve orta kuvvetli bir iliski oldugunu
saptamistir. Bu calisma da ise yetenek yoOnetimi ve is tatmini arasindaki iliskiyi
incelemek amacli hipotez olusturulmustur.

Arastirmayr Istanbul ilinde yetenek yonetimi uygulamasi yapan kurumlarla
sinirlandirma nedeniyle anket calismasimni iki asamada ylriitmiis bulunuyorum.
Uygulama i¢in ulasim saglanabilen isletmelerde anket formu dagitarak ve ulasim
saglanamayan isletme calisanlar1 i¢inde online anket uygulanmistir. Zaman kisiti
nedeniyle ve isletmelerin kabul etmeme oranlari, online uyguladigim anketlerde geri
donilis oranlarinin  diisiik olmasindan dolay1r arastirma 168 beyaz yakali calisana
uygulanmistir. Toplanan verilerin degerlendirilmesi sonucunda arastirmaya katilanlarin
yiizde 43,5 erkek, yiizde 56,5 ise kadindir. Katilimcilarin yiizde 55°i 21-30 yas araligin
da, yiizde 72’si liniversite mezunu ve yiizde 38’1 uzman pozisyonunda ¢aligmaktadir. Bu
arastirma kapsaminda, yetenek yonetimi uygulamalar1 algist Slgeginin iki faktorlii

(yetenek yonetimi uygulamalarini soyut algilama ve yetenek yonetimi uygulamalarini
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somut algilama); is tatmini 6lgeginin iki faktorli (i¢sel is tatmini, digsal is tatmini)

oldugu belirlenmistir.

Cinsiyetin yetenek yonetimi uygulamalari algisi ve is tatmini faktorleri arasinda anlaml
bir fark teskil etmedigi belirlenmistir. Sadece digsal is tatmini bakimindan kadin ve
erkek arasinda bir fark bulunmaktadir. Cinsiyetle ilgili hipotezlerimizden ‘HOle:
Katilimeilarin cinsiyetlerine gore yetenek yonetimi uygulamalarina iliskin soyut algilar
arasinda anlamli bir fark vardir.’, ‘HOlf: Katilimcilarin cinsiyetlerine gore yetenek
yonetimi uygulamalarina iligkin somut algilari arasinda anlamli bir fark vardir.” hipotezi
ve ‘HOlg: Katilimcilarin cinsiyetlerine gore is tatmini acisindan icsel algilar1 arasinda
anlamli bir fark vardir.” Hipotezi analizler sonucunda anlamli bir fark olmadigindan red
edilmistir. Ancak ‘HO1h: Katilimcilarin cinsiyetlerine gore ig tatmini agisindan digsal
algilar1 arasinda anlamli bir fark vardir.” Hipotezi Is tatmini dissal alt faktorii

bakimindan (p<0,05) kadin ve erkekler arasinda anlamli bir fark bulundugundan kabul
edilebilir.

Calismanin ana hipotezi olan ‘Yetenek Yénetimi Uygulamasi ile Is Tatmini arasinda bir
iligki vardir.” ifadesi elde edilen korelasyon ve regresyon analizi sonucunda orta dereceli
bir iliski igerisinde oldugu belirlenmistir ve bu baglamda elde edilen veriler
dogrultusunda kabul edilebilir. Yetenek yonetimi uygulamalari ve is tatmini algis
arasinda bir iligki vardir. Yetenek yonetimi uygulamalar arttik¢a algilanan is tatmini
algis1 da artmaktadir.

Arastirmanin alt hipotezlerine iligkin yapilan korelasyon ve regresyon analizleri
sonucunda; Yetenek yonetimi alt faktorleri ile is tatmini arasindaki iligki istatistiksel
olarak anlamli bulunmustur. (p<0,05). Degiskenlerden yetenek yonetimi soyut faktorleri
ile 1s tatmini arasinda pozitif yonlii zayif bir iliski vardir. (r=0,089). Yetenek yonetimi
somut faktorleri ile is tatmini arasinda pozitif yonlii orta kuvvetli bir iliski vardir.

(r=0,455).

Yetenek yonetimi soyut algilara iliskin hipotezlerden; ‘HOla: Calisanlarin yetenek
yonetimi uygulamalarna iligskin soyut algilarinin igsel i tatminleri tizerinde anlaml bir
iliskisi vardir.” Ifadesi (r= 0,427) ve °‘HOlb: Calisanlarin yetenek yonetimi
uygulamalarina iligskin soyut algilarinin dissal is tatminleri iizerinde anlamli bir iligkisi

vardir.” (r= 0,449) Hipotezi elde edilen veriler dogrultusunda kabul edilmistir.
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Yetenek yonetimi somut algilara iliskin hipotezlerden; ‘HOlc: Calisanlarin yetenek
yonetimi uygulamalarina iligkin somut algilarinin igsel is tatminleri iizerinde anlamli bir
iligskisi vardir.” (r= 0,497) ve ‘HOld: Calisanlarin yetenck yonetimi uygulamalarina
iliskin somut algilarinin digsal is tatminleri {izerinde anlamli bir iliskisi vardir.” (r=

0,518) hipotezleri de elde edilen veriler sonucunda kabul edilmistir.

Aragtirma verileri sonucunda Insan kaynaklar1 departmani ve calisanlarin yetenek
yonetimi ile ilgili uygulamalarda birlikte hareket etmeleri is tatmini algisini etkiledigi
tespit edilmistir. Giliniimiizde isletmeler yetenek yonetimini bir felsefe olarak
benimsemeli ve tiim kademelerine yayarak yetenek yOnetimi siireglerini
uygulamalidirlar. Bu asamada yetenek yoOnetimi siireglerini karmasik bir yapida
tasarlamamalar tavsiye edilir. Yetenek yonetimi siireci tiim kademelerde uygulanmali
ve boylelikle ¢aliganlar tarafindan daha kolay benimsenecegi diistintilmektedir.

Gilintimiizde kit kaynaklar1 iyi seviyede degerlendirme anlayisiyla hareket edersek
rekabet avantaji icin yetenekli ¢alisanlarin kesfedilmesi, kazanilmasi ve elde edilmesi
stireci bir biitiin olarak degerlendirilmelidir. Yetenekli adaylar1 temin edebilmeleri igin
insan kaynaklar1 boliimii pasif ise alimdansa, aktif ise alim politikas1 yiiriitmelidirler.
Yani isletmelere heniliz bagvurmamis olmasina ragmen yetenegi farkedip Orglite
kazandirmanin  6nemini benimsemelidirler. Tiim ¢alisanlara esit davranma
anlayisindansa yetenekli calisanlara yonelik farklilagtirmaya yonelinmelidir. Seffaflik
ilkesi sonucunda yetenekli c¢alisanlar icin yetenek havuzlart olusturulmali ve
yedeklemeye 6nem verilmelidir. Ciinkii ¢alisanlarda yetenek yonetimi uygulamalarinin

aktif yapildig1 algisinin is tatminini de etkiledigi goriilmiistiir.
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EKLER

EK 1: Anket Ornegi

Sayin Katilimet,

Bu anket Bahgesehir Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii “Insan Kaynaklar1” bilim dalinda
yiirlitilen bir yiiksek lisans tezi ¢aligmasina veri saglamak iizere hazirlanmigtir. Caligmanin
amact Yetenek Yonetimi uygulamalarimin calisanlarin is tatmini {izerindeki etkilerini
incelemektir. Yanitlariniz, bilimsel ahlaka uygun, gizlilik ve giiven ilkelerine bagh kalinarak
kisisel siniflamaya tabi tutulmadan sadece arastirmaci tarafindan degerlendirilecek ve tigiincii
kisi veya kuruluslarla kesinlikle paylasilmayacaktir. Ankette isminizi Yyazmayiniz. Bize
ayirdiginiz degerli zamanmiz ve saglayacaginiz katkilar icin simdiden tesekkiir eder,

calismalarimizda basarilar dileriz. Burgin IPCIOGLU
1. Demografik Bilgiler
Cinsiyetiniz? () Erkek
() Kadin
()20 yas ve alt1
() 21-30 yas aras1
Yasiniz? (1) 31-40 yas aras1

() 41-50 yas arasi
() 51 yas ve iizeri

Ogrenim durumunuz?

() IIk ve ortaokul

() Lise-Meslek Lisesi
() Yiiksekokul

() Universite

() Master/Doktora

Istanbulda mi1 yasiyorsunuz?

() Evet

() Hayir

Kurumdaki iinvaniniz

() Memur () Sorumlu () Uzman yardimecisi
() Uzman () Yénetici () Ust diizey yonetici

Kurumda galigsma siireniz

Kurumunuzun bulundugu sektor

2. Asagda yer alan ifadelere hangi derecede katiliyor veya katilmiyorsunuz?

(Her ifade igin bir tane isaret koyunuz.)

Yetenek Yonetimi

Kesinlikle
Katilmiyorum

Katilmiyorum

Katiliyorum

Kesinlikle
Katillyorum

1. Calisanlari isletmenin vizyonu ve
misyonu ile uyumlu hale getirir.

2. Her seviyedeki calisanlar igin genis bir
halef (yedekleme) havuzunu olusturur.

3. Calisanlarin isletmede kalmayi
istemelerini saglayacak bir kiiltiir yaratir.

4. Calisanlarin igletmeye katilmak
istemelerini saglayacak bir kiiltiir yaratir.

5. Calisanlarin emeklerine deger veren bir
kiiltiir olusturur.

6. Calisanlarin yaptiklari ise siddetle
inandiklar1 bir kiiltiir yaratir.
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7. Calisanlarin her giin ise gelmek i¢in
heyecanlandiklari bir ortam yaratir.

8. Calisanlarin fikirlerinin dinlendigi ve
deger gordiigii bir ortam yaratir.

9. Kariyer gelisimi ve yilikselme firsatlarini
destekleyen politikalara sahiptir.

10. Mevcut galigan ve igse basvuran
adaylarin yetkinlik seviyelerindeki farklar
belirler.

11. Isletme biiyiiyiip gelistikce yaratilacak
bos pozisyonlar belirler.

12. Calisanlar1 yaptiklari isleri etkileyecek
kararlart almalar1 konusunda yetkilendirir.

13. Dogru ise dogru insan1 yerlestirir.

14. Mevcut ¢alisanlarina islerini daha iyi
yapmalarina imkan tantyacak uygun
egitimi verir.

15. Mevcut ¢alisanlarina isin gerektirdigi
onemli becerilere hakim olduklarinda
maag ayarlamasi yapar.

16. En yiiksek performansi gésteren
calisanlarini 6diillendirir.

3. [Isinizle ilgili asagida belirtilen ifadelerden ne derece memnun oldugunuzu isaretleyiniz.

Simdiki isimden Hi¢ Memnun Memnun | Memnunum Biraz Olduk¢a Cok
Degilim Degilim memnunum | Memnunum | Memnunum

1.Beni her zaman mesgul etmesi
bakimindan

2. Tek bagima galisma
olanagimin olmasi bakimindan

3. Arasira degisik seyler
yapabilme sansimin olmasi
bakimindan

4. Toplumda "saygm" bir kisi
olma sansini1 bana vermesi
bakimindan

5. Amirimin kigileri idare tarzi
acisindan

6. Amirimin karar vermedeki
yetenegi bakimimdan

7. Vicdanima aykir1 olmayan
seyleri yapma durumunda
kalmaman agisindan

8. Bana sabit bir i saglamasi
bakimindan

9. Bagkalart i¢in birseyler
yapabilme olanagina sahip
olmam bakimindan

10. Kisilere ne yapacaklarini
sOyleme sansina sahip olmam
bakimindan

11. Yeteneklerimi kullanarak bir
seyler yapabilme sansimin
olmasi bakimindan
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12. Kanun, yonetmelik ve
talimatlarin uygulanmaya
konmasi bakimindan

13. Yaptigim is karsiliginda
aldigim ticret bakimindan

14. Terfi olanagimin olmasi
bakimindan

15. Kendi kararlarimi uygulama
serbestligini bana vermesi
bakimindan

16. Isimi yaparken kendi
yontemlerimi kullanabilme
sansini bana saglamasi
bakimindan

17. Calisma sartlar1 bakimidan

18. Caligsma arkadaglarimin
birbirleriyle anlagmalar1
acisindan

19. Yaptigim iyi bir is
karsiliginda takdir edilmem
agisindan

20. Yaptigim is karsiliginda
duydugum basar1 hissinden
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