. boGUS
UNIVERSITES]

—DOU—

DOGUS UNIVERSITESI

SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU
ISLETME ANABILIM DALI
ISLETME PROGRAMI

CALISANLARIN YETENEK YONETIMI ALGISININ IS MOTIVASYONUNA
ETKIiSi

Yiiksek Lisans Tezi

Merve Burcu GUNER
201382003

Tez Danmismani:

Prof. Dr. Niiket SARACEL

Istanbul, Haziran 2016




DOGUS UNIVERSITESI

SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU
ISLETME ANABILIM DALI
ISLETME PROGRAMI

CALISANLARIN YETENEK YONETIMI ALGISININ iS MOTIiVASYONUNA
ETKIiSi

Yiksek Lisans Tezi

Merve Burcu GUNER
201382003

Jiiri Uyeleri:
Prof. Dr. Niiket SARACEL (Danisman)
Doc. Dr. Ozlem TASSEVEN

Yrd. Dog. Dr. Sitki SONMEZER

Istanbul, Haziran 2016




ONSOZ
Isletmelerde yetenek yonetimi ve is motivasyonu arasindaki iliskinin arastirildigi bu
calismada destegini ve katkilarini esirgemeyen degerli hocam ve tez danismanim Prof. Dr.

Niiket Saracel’e, hayatimin her asamasinda destegini esirgemeyen, her zaman sevgileriyle

yanimda olan canim babam ve canim anneme sonsuz tesekkiirlerimi sunarim.

Istanbul, Haziran, 2016

Merve Burcu Giiner



OZET

Kurum stratejilerinin gelistirilmesi, insan kaynaklari roliindeki en 6nemli degisimdir.
Isletmelerde rekabet avantaj1 saglanabilmesi icin stratejik yaklasim oldukc¢a énemlidir. Is
stratejilerinin gelistirilmesiyle birlikte, insan kaynaklar1 odak noktas1 durumuna gelmistir.
Insan kaynaklar1 yonetiminin orgiit icerisinde giderek etkinlesmesi, insan unsurunu one
cikarmistir. Yetenek yoOnetimi, calisanlart siirekli olarak degerlendirerek geribildirim
saglamaktadir. Dolayisiyla hangi stratejik yeteneklerin kazanilmasi gerektigi konusunun da
belirlenmesi gerekmektedir. Bu baglamda isletmeler, yetenek temelli stratejik insan

kaynaklar1 yonetimi yontemleri gelistirmelidirler.

Isletmelerin basaris1 sahip olduklar: Kkaliteli insan kaynagi ve bu kaynaklardan
faydalanabilme derecesi ile iliskilendirilmektedir. Calisan motivasyonunun ve veriminin
artirilmasi igin insan kaynaklarinin gereksinimlerine cevap verecek nitelikte stratejilerin
edinilmesi, hizla degisen ve gelisen sartlar karsisinda isletmelerin personel yonetiminden
yetenek yonetimine dogru doniisiimii oldukca 6nemlidir. Bu arastirmanin amaci da, yetenek
yonetimi uygulamalarinin ¢aliganlarin motivasyonlarina etkisini belirlemektir. Bu nedenle
yetenek yonetiminin boyutlari incelenmis ve bir bilgi teknolojileri isletmesinde ankete dayal
arastirma gergeklestirilmistir. Bilisim sektdriinde gorev alan 190 calisana yetenek yonetimi
ve i motivasyonu ile ilgili sorular yoneltilerek yetenek yonetimi boyutlarinin calisan
motivasyonuna etkisi tespit edilmeye calisilmistir. Arastirmada yetenek yonetimini 6lgmek
tizere kullanilan dlgegin boyutlari; kuruma giiven, 6z yeterlilik algisi, kurum destegi ve
operasyonel uyum, is tatmini ve yetkinliktir. Arastirma sonucunda yetenek yoOnetimi
boyutlarinin i motivasyonu ile pozitif yonde iligkisi oldugu saptanmistir. Sonug olarak,
isletmelerde yetenek yonetimi uygulanmasinin ¢alisan motivasyonu iizerinde etkisinin

onemli oldugu yorumuna ulagilabilir.

Anahtar Kelimeler: Yetenek, yetenek yoOnetimi, insan kaynaklari stratejileri, is

motivasyonu



ABSTRACT

Development of business strategies the most important change in the role of business in
human resources. The strategic approach to achieve competitive advantage in business is
very important. Human resources has become the focal point with the development of
business strategies. Human resources management increase within the organization
increasingly has highlighted human factor. Which strategic capabilities be acquired should
determined. Talent management continuously evaluates and provides feedback to
employees. In this context, companies develop skill-based strategic human resources

methods.

The success of businesses that are associated with the degree of using resources and qualified
human resources. Obtaining strategies which respond to the requirements of human
resources for increase of employee motivation and efficiency and the transformation from
personnel management to talent management is very important on rapidly changing and
evolving conditions. The aim of this is to determine the effect of the talent management
practices on the employee motivation. For this reason, the dimensions of talent management
have been specified. A research basing upon a survey has been conducted in Information
Technology Company. 190 employees working in IT sector have been addressed questions
as to the talent management and the effect on their motivations have been tried to be
established. The dimensions of the scale used for measuring the talent management in the
research were trust to the institution, the perception of self-efficacy, institutional support,
job satisfaction and competence. It has been determined in the research results that talent
management has positive relationship with employee motivation. Consequently, it can be
said that talent management practices in enterprises have considerable effect upon employee

motivation.

Key words: Talent, talent management, human resources strategies, motivation
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1. BOLUM 1: GIRIS

Giliniimiizde, kurumlarin mevcut durumlarinin degerlendirilmesi ve uzun vadeli
stratejilerinin desteklenmesi i¢in insan kaynaklari stratejileri belirlemek zorunlu hale
gelmistir. Kurum amaglarina erisilebilmesi i¢in baslica yapilmast gereken, insan
kaynaklarindan saglanacak potansiyel destegin belirlenmesidir. Bunun i¢in ilk asama,
kurumun kendisi i¢in ortaya ¢ikardigi hedefe ulasabilecegi is stratejilerini algilamaktir. Daha
sonraki asamalarda ise, bu is stratejilerine yardimci olacak insan kaynaklari stratejilerinin

saptanmasidir.

Stratejik insan kaynaklarinda performans degerlendirme is goren yoniinden biiylik 6nem
tagir. Calisanlar harcadiklari emegin karsiligin1 almay1 ve basar1 sagladig: islerde takdir
gormeyi beklerler. Emeklerinin ve basarilarinin karsihigint aldiklart dlglide ¢alisanlarin is
motivasyonlari ve verimlilikleri artar, daha da 6nemlisi, performansi hakkinda bilgisi olan
calisan, kendini gelistirme ve basarisini artirma olanagi kazanir. Yetenek yoOnetimi,
calisanlar siirekli olarak degerlendirerek geribildirim saglamaktadir. Performansi hakkinda
bilgi sahibi olan ¢alisan, yaptigi igin, isletmede onemli sonuglar etkilediginin bilinciyle
motivasyon diizeyi ylikselerek, giiveni ve baglilig1 artar ve gelecegi hakkinda ongoriiler

yapabilir.

Insan kaynaklar1 yetenek yonetimi stratejisi ile is motivasyonu arasindaki iliskinin
degerlendirildigi bu ¢aligma alt1 boliimden olugmakta olup, dncelikli olarak konuya bir giris
yapilmis, ikinci boliimde is stratejilerinde insan kaynaklarinin yeri ve dnemi ele alinmus,
liclincli bolimde yetenek ve yetenek yonetimi, dordiincii bélimde de is motivasyon
kavramina yer verilmistir. Bilisim sektoriinde bir firma calisanlar izerinde uygulanan anket
calismasina dayali olarak yiiriitiilen arastirmanin modelinin, hipotezlerinin ve bulgularinin

yer aldig1 besinci boliimii, sonug ve onerilerin aldig1 altinci boliim takip etmektedir.



2. BOLUM 2: IS STRATEJILERINDE INSAN KAYNAKLARININ YERI VE
ONEMIi

2.1. IS STRATEJISI KAVRAMI

Cagimizdaki organizasyonlarda 6zellikle insan kaynaklar1 alaninda stratejik bir yaklasim
benimsenmesi gerekmektedir. Hizli degisen sartlar, kompleks sorunlar ve kiiltiir
doniistimleri, rekabet¢i dstiinliikk saglanmasi acisindan iyi yonetilmeli ve organize

edilmelidir (Kegecioglu, 2006). Dolayisiyla stratejik bakis bu yonden olduk¢a 6nemlidir.

Strateji, isletmenin g¢evresel iliskilerini diizenleyen ve rekabet avantaji elde edebilmek
amaciyla kaynaklarini harekete gegiren teknik anlama sahiptir (Eren, 2013). Bir baska
ifadeyle strateji; isletme ile dis ¢evre arasindaki iliskiyi analiz ederek isletmenin yonii ve
amagclarinin tespiti, bunlar1 hayata gegirecek etkinliklerin belirlenmesi ve 6rgiitiin yeniden

organize edilmesi seklinde tanimlanabilir (Ulgen ve Mirze, 2013).

Kurumlarda insan kaynaklarinin konumundaki en 6nemli degisim, kurumu misyonlarina
ulastirmas1 beklenen stratejik planlarda gelistirici ve uygulayici rol almasidir. Kurum iginde
ve disinda gergeklesen doniisiimiin insan kaynaklari stratejilerine etki etmesi ka¢inilmaz hale
gelmistir. Rekabet Ustlinltigiinii saglayacak sekilde organizasyonel yap1 kurmak, is gruplar
olusturmak kurumsal stratejiler arasinda yer almakta ve insan kaynaklari stratejilerine
merkezi bir konum kazandirmaktadir. Daha detayli bir yaklasimla, stratejik insan kaynaklari
yonetimi, ¢alisanlarin performansi arttirmak, yenilik¢ilik ve esnekligi tesvik eden kurum
kiiltiriinii benimsemek ve gelistirmek amaciyla, insan kaynaklarinin stratejik amag ve

hedeflerle birbirine baglanmasi bigiminde diisiiniilebilir (Ogiit vd. 2004).

Is stratejisi, bir isin nasil rekabetci avantaji basaracag: ile ilgilidir (Slater and Olson, 2001)
ve lst performansa ulasmak igin yonetim kontrol sistemini destekler (Langfield-Smith,

1997). Porter (1980), endiistri igerigine bakmadan, organizasyonlarin etkili rekabet i¢in iki



yontemden maliyet liderligi ve farklilagtirma stratejiden birinin segilmesi gerektigini ifade

etmektedir.

Maliyet liderligi, etkin 6l¢ekte olanaklardan yararlanan, tecriibbeden kaynaklanan maliyet
indirmelerini kuvvetlice takip eden, sik1 mali ve genel gider kontrolii yapan, marjinal miisteri
hesaplarindan kaginan ve reklam, miisteri destegi, satis kuvvetleri gibi maliyetleri minimize
eden agresif bir konum gerektirir. Farklilastirma, miisteriler tarafindan benzersiz olarak
algilanan {riinler veya hizmetleri yaratmaya ifade eder. Bu, iirlinlin kalitesine, iirlin
tekliflerinin genisligine, iiriin esnekligine, teknolojiye ve miisteri hizmetlerine dayanir

(Porter, 2000).

Birgok deneysel calismada, is stratejisi ile yonetim kontrol sistemi arasindaki iliski
incelenmektedir. Kumar ve Subramanian (1997) maliyet liderlerinin verimli personel
politikas1 formiilasyonuna biiyiik vurgu yaptigini ve eylem kontrollerinin tercih edildigini;
farklilagtirmada ise, yaraticilii odiillendirmeye biiyiik vurgu yaparak, sonug kontrollerini

yapildigini ileri stirmektedir.

Is stratejisiyle kisisel olmayan/ kisiler arasi kontroller arasinda dogrudan bir baglantiyr
gosteren yaymlanmis higbir deneysel kanit yoktur. Bu yiizden maliyet liderligi ve
farklilastirmanin dogas1 geregi, yonetim kontrol sistemi tasarimiyla is stratejisi arasinda
baglant1 kurulmasi tizerinde diistintilmiistiir. Maliyet liderleri aktif olarak maliyet azaltma,
sik1 mali yapi, genel gider kontrolii ve maliyet minimizasyonu yoluna giderler. Bu 6nermeler
maliyet liderlerini muhtemelen ¢alisanlara odaklanan yeknesak kurallar1 kabul etmesine ve
onlarin kat1 siirlar disina ¢ikarak caligmalarin1 onlemelerine yol agar. Bu halde maliyet
liderligi stratejini takip eden sirketler icin kisisel olmayan kontroller daha uygundur. Diger
taraftan farklilastirma uygulayanlar genis bir endiistride fark edilen yegane bir sirket olmak
i¢in yaratic1 hizmetlere ihtiyaclari vardir. Iscilerin yaratic1 ve esnek olabilmeleri i¢in daha
bos olmalarina izin verilme gerekliligi vardir. Kisisel olmayan kontrol yaklasimu,

calisanlarin kendi yeteneklerini smirladigini fark ettikleri zaman, bozuk fonksiyonel



davraniglar sonucuna gotiirlir ve onlarin yaraticiliklarini etkiler. Bu ylizden kisiler arasi
kontrol yaklasimi farklilagtirma stratejisi igin muhtemelen daha tutarli olacaktir (Brealey vd.
2001).

Ozetle, farklilastirma stratejisi yonetim kontrol sistemi karakterlerinden sonuglar, bigimsel
olmayan, gevsek, esnek ve kisiler arasi kontrollerle iliskilidir ki bu da daha az biirokratik
yonetim kontrol sisteminin ozelliklerindendir. Diger taraftan, maliyet liderligi eylem,
bicimsel, siki, kisitlanmis ve kisisel olmayan kontrollerle iligkilidir ki bu da daha ¢ok
biirokratik ydnetim kontrol sisteminin 6zelliklerindendir. Is stratejisi isi basarrya ulastirmak
icin bir kurulusun ayrintili planini ifade eder. Is stratejilerini olusturan {ic bilesen
bulunmaktadir; is kapsamy, is yetkinlikleri ve is yonetisimidir (Henderson and Venkatraman,

1993).

2.1.1. Is Kapsam

Is kapsamy, is aktivitelerini siireglerini etkileyen her seyi kapsamaktadir. Bunun igerisinde;
pazar, Uriinler, servisler, miisteri gruplari, lokasyon, rakipler, tedarikgiler ve pazari etkileyen

rakipler yer almaktadir (Henderson and Venkatraman, 1993; Luftman, 2000).

2.1.2. s Yetkinlikleri

Is yetkinlikleri, kurumun rakiplerine gore iistiin olup rekabet avantaji saglamasina yardimc1
olan yetkinlikleridir. Bunlarin igerisinde, maliyetler fiyatlandirma yapilari, iirin servis
kalitesi, servise sagladig1 deger, is tarafindan desteklenen iiriin gelistirme ve satis pazarlama

kanallar1 yer almaktadir.

2.1.3. Ts Yonetisimi

Is yonetisimi veya kurumsal ydnetisimi kurum igindeki is siireclerinin kontrollii bir sekilde

yonetilmesi i¢in gereken kurallar1 iceren bir ¢ercevedir. I¢ ve dis regiilasyonlar ve izleme



mekanizmalariyla kurumun performansini artirip uzun vadede deger iiretmesini

hedeflemektedir.

2.1.4. Stratejik Yonetimde Insan Kaynaklarimin Onemi

Gliniimiizde yasanan gerek toplumsal gerekse ekonomik doéniisiimde, bilginin kesfinden,
teknoloji iiretimine, verinin bilgiye doniistiiriilecegi her seviyede insan kaynaklarina gerek
duyulmaktadir. Bu kapsamda, teknoloji ve iletisim ¢ag1 olarak kabul edilen sanayi Gtesi
cagin ayni zamanda “insan kaynaklar1 dsnemi” oldugu goz éniinde bulundurulmalidir (Ogiit,
2001). Bu dogrultuda, yirminci yiizyilin sonlarindan itibaren insan kaynaklar1 yonetimi ve
strateji kavramlar birlikte ele alinarak “stratejik insan kaynaklar1” kavrami giindemde yerini
almigtir. Stratejik insan kaynaklart yonetimi, bir isletmenin hedeflerini ulagabilmesi igin
olusturulmus bir faaliyet plan1 olarak degerlendirilebilir (Akdemir, 2012). Calisma
hayatinda insan kaynaklarinin roliindeki 6nemli degisimlerden biri, isletme stratejilerinin
gelistirilerek uygulanmasinda insan kaynaklar1 daha ¢ok 6nem kazanmustir. Giiniimiizde,
isletme stratejileri, oOrgilitiin rekabet avantajmin pekistirilmesine ve is ekiplerinin
olusturulmasina dayanmakta ve insan kaynaklari odak noktasi durumuna gelmektedir

(Bakan, 2011).

Stratejik yonetimde, ¢alisanlarin performansini arttirarak inovasyon ve esnekligi tesvik eden
kurum kiiltiiriinii benimseyerek gelistirmek igin, insan kaynaklarinin stratejik amag¢ ve
hedeflerle birbirine baglanmasi 6n plana alinmaktadir (Bakoglu, 2010). Stratejik insan
kaynaklar1 yonetiminin Kilit kavrami stratejik biitiinlesmedir. Kurum i¢i insan kaynaklari
stratejilerinin, kurum dis1 stratejiler ile uyumu stratejik biitiinlesmeyi ifade etmektedir
(Clayton, 2002).

Gliniimiizde, kurumlarin mevcut durumlarmin degerlendirilmesi ve wuzun vadeli
stratejilerinin desteklenmesi i¢in insan kaynaklari stratejileri belirlemek zorunlu hale

gelmigtir. Kurum amaglarina erisilebilmesi ig¢in baslica yapilmasi gereken, insan



kaynaklarindan saglanacak potansiyel destegin belirlenmesidir. Bunun igin ilk asama,
kurumun kendisi i¢in ortaya ¢ikardigi hedefe ulasabilecegi is stratejilerini algilamaktir. Daha
sonraki asamalarda ise, bu is stratejilerine yardimei olacak insan kaynaklari stratejilerinin
saptanmasidir (Eren, 2013). Insan kaynaklari stratejilerinin dogru olarak tespiti icin ise,
gelecekteki kurum ihtiyaglari ve isletmedeki mevcut yeteneklerinin karsilastirmali analiziyle
miimkiin olacaktir (Bakoglu, 2010).

Insan kaynaklar1 yonetimi, isletmenin is stratejileri ile uyumlu ve bu stratejilere destek veren
alt islevlere yonelik stratejilerin gelistirilmesinin yani sira, is gorenlerin yetkinlik ve
yeteneklerinin isletme i¢in en uygun bi¢cimde kullanilmasinin saglanmasina odaklanmistir.
Insan kaynaklar1 yonetiminin &rgiit icerisinde giderek etkinlesmesi, insan unsurunun

isletmelerin rekabetgi avantaj saglamalari yoniinden 6nem tasimaktadir (Alayoglu, 2010).

Potansiyellerin ortaya ¢ikarilmasi ile bireysel ve Orgiitsel yeteneklerin kesfedilmesi,
yeterliliklerin belirlenmesi, is gdren motivasyonunun ortaya c¢ikarilmasi, vizyon ve
hedeflerinin paylasilmasi, 6grenme becerilerinin belirlenmesi, bireysel ve orgiitsel olarak,
sistem ve isleyisi konusunda performans degerlendirmelerinin alinmasi amaglanmaktadir.

Performans yonetiminde yapilan degerlendirmelerle ¢alisanin bagar1 diizeyinin dl¢iilmesi ve
yorumlanmasi, bu basar1 degerine gore bir siniflandirma yapilmasi, giiclii ve zayif yonlerini
ortaya ¢ikaracak gelistirme faaliyetleri ile basarisizligin giderilmesi ve basarinin
pekistirilmesi ve bireysel performanslarina yanit verecek odiillendirme sistemi ile kuruma
bagliliginin saglanmasi amaglanmaktadir. Yetenek yonetimi uygulamalarinda sirketin uzun
vadeli stratejilerine ulasmasinda bu amaglarin etkin bir sekilde gerceklestirilmesi biiyiik

Onem tasimaktadir.

Yetenekli galisanlarini elde tutmanin ve kurumda siirekliliklerini saglamanin ¢6ziim yolu
sistemli bir performans degerlendirmenin iist yonetimden baslayarak tiim sirket genelinde

yayginlastirilmasiyla miimkiindiir (Ulgen ve Mirze, 2013).



Stratejik insan kaynaklarinda performans degerlendirme is goren yoniinden biiylik 6nem
tasir. Calisanlar harcadiklart emegin karsiligin1 almay1 ve basar1 sagladigi islerde takdir
gormeyi beklerler. Emeklerinin ve basarilarinin karsiligini aldiklar 6l¢lide ¢alisanlarin is
motivasyonlar1 ve verimlilikleri artar, daha da 6nemlisi, performansi hakkinda bilgisi olan

calisan, kendini gelistirme ve bagarisini artirma olanagi kazanir (Kegecioglu, 2006).

Yetenek yonetimi, ¢alisanlar siirekli olarak degerlendirerek geribildirim saglamaktadir.
Performansi hakkinda bilgi sahibi olan calisan, yaptig1 isin, isletmede 6nemli sonuglar
etkilediginin bilinciyle motivasyon diizeyi yiikselerek, giiveni ve baglilig artar ve gelecegi
hakkinda oOngoriiler yapabilir (Luecke, 2009). Her Olgiilebilen unsurda oldugu gibi,
yetenekler de dogru yontemler yoluyla gelistirilebilmektedir. Bununla birlikte, hangi
stratejik yeteneklerin kazanilmasi gerektigi konusunun da ortaya ¢ikarilmasi ve saptanmasi

gerekmektedir (Ulgen ve Mirze, 2013).



3. BOLUM 3: YETENEK VE YETENEK YONETIMi

3.1. YETENEK, YETENEK YONETIMI VE DIGER KAVRAMLAR iLE
TLISKiSI
“Eger sirketler paralarini da insanlar1 yonettikleri gibi yonetselerdi cogu iflas ederdi” demis
Bill Conaty; iste tam bu noktada insan kaynagi yonetimi, lider yetistirme ve yetenegi
kesfetme konusunda sirketlerin ¢ogunun finans yonetiminde gosterdikleri basarinin yiizde

kagini yetenegi yonetmede elde edebildiginin tartismasiyla karsi karsiya kalinir.

Insanlar1 ydnetmek rakamlar1 yonetmekten zordur ancak miimkiindiir. Nasil olacag bilindigi
takdirde yetenegi analiz etme, anlama, bicimlendirme ve disiplinli siiregler ve programlar
araciligiyla yetenegi tanima ve gelistirmede sirketlere saglanan ilerlemenin getirdigi kolektif
uzmanh@a erisilir. ilerleyen zamanlarda basarili ve basarisiz sirket tanimlarmin ayirt
ediciligini yetenek yonetimi belirleyecektir. Kendini yenileyen, lider yaratma becerisi
yiiksek, organizasyonlarini degisime uyarlayabilen, dogru hedefleri gorebilen, rastgele
riskler almaktan kacinan, yeni degerler yaratabilen, firsatlar1 goriip degerlendiren ve rekabet

istiinliigii saglamada siirekliligi saglayabilen sirketler kazanan olacaktir.

Sonug olarak Agilent Technologies firmasinin baskani Ron Nersesian’in dedigi gibi:
“Gliniin sonunda sirketlerin elinde kalan tek sey insanlarin yeteneklerini gelistirmesidir.
Biitiin triinlerimiz zamanla yok olabilir. Geriye kalan tek sey kurumsal 6grenme ve
insanlarimizda var olan beceri ve yeteneklerin gelismesi olacaktir.” Sirketler yetenegi
gbzleme, yetenekle ilgili yargilar olusturma ve nasil gelistireceklerine dair aliskanliklar
olusturmada yetenek sarrafligi roliinii 1yi yaptigi siirece ilerleyeceklerdir (Conaty ve Charan,

2011).

3.1.1. Yetenegin Tamim

Is yasaminda yetenekli calisanin anlamii Atli (2012) soyle ifade eder; “yiiksek potansiyel

sahibi, engin bilgisi ve becerisi olan, degisimleri yonetebilecek, deger yaratarak kurumu



gelistirebilecek kisilerdir. Diger bir ifadeyle calisan sahip oldugu bilgi ve beceriler ile

isverene katkis1 nedeniyle degerli olan galisandir.”

Cakirer (2009) de, yetenegin Onemini su sekilde agiklamaktadir; “yarin bizim issiz
kalmamizi &nleyecek temel unsur yeteneklerimizdir. isletmeler aslinda eleman almaz.
Sertifika da almazlar. Isleri yetenekler yapar. isletmeler yetenek kiralarlar. Yasadigimiz
donem kesinlikle yeteneklerin 6nem kazandigi bir donem olup, iilkeler sahip olduklari
yetenekleri kadar giicliidiir. Sirketler de sahip olduklar1 yetenekli calisanlar kadar giicliidiir.
Bilinen diger bir gergekte kesfedilmeyen yetenek ortaya ¢ikamaz ve gelistirilmeyen yetenek

yok olur.”

Bagka bir anlatimla yetenek, kisinin potansiyel yapabilme becerisidir. Bireyin zihinsel ve
bedensel kapasitesini belirtir. Yetenekli tabiri gézlemlenebilir performansla ortaya ¢ikabilir.
Bu performans ortalamanin iistiinde olmalidir. Deneme, yanilma, egitim ve uygulama ile

yetenek gelistirilebilir.

Tiim bu tanimlarin aksine yetenekle ilgili bir arastirma grubunun 1992°de yaptig1 calisma
sonucunda dogustan gelen yetenekle ilgili herhangi bir bulguya rastlanmamasi da
beklenmedik bazi gerceklerle yiizlesmek durumunda olundugunun ipucunu vermektedir.
Aragtirmacilar insanlarin en kesin bildiklerini diistindiikleri miizik yetenegini arastirmaya
karar vermigler. Var olan yetenekleri, sarki sdyleyebilmek, Mozart’in geng¢ yasta senfoniler
besteleyebilmesi, baz1 ¢ocuklarin ¢ok iyi piyano calabilmesi, bilmek ve dogustan gelen
yeteneklerin olduguna inanmak arastirmanin temel noktast olmustur. Agirlhikh
egitimcilerden olusan bir ankette katilanlarin yiizde 75’1 sarki sdyleme, beste yapma ve

enstriiman ¢almanin 6zel bir yetenek gerektirdigini diisiindiiklerini belirtmiglerdir (Colvin,
2011).



Arastirmada miizik egitimi alan fakat bunun disinda farkliliklar1 olan 257 genci incelemisler
ve bu gengleri bes yetenek grubuna ayirmislardir. Miizik okuluna yetenek sinavina girenler,
bunlar en {ist grup, en az alt1 ay miizik aletini ¢almay1 denemis 6grenciler, en alt grup,
yelpazeyi olusturuyordu. Tiim arastirmalar sonucu en iist gruptaki 6grencilerde erken miizik
yetenegine sahiplik kanitina ulagilamamaisti. Tam tersine tiim gruplardaki belirtiler erken yas
yetenegine dair ayni veriye ulagiyordu. En iist gruptakileri digerlerinden ayiran tek sey bir
ezgiyi yineleyebilme yetenegiydi. En iist grup yineleyebilmeyi 1,5 yasinda basarirken diger
gruptakiler bunu ortalama 2 yaslarinda basarabilmislerdi. Aralarindaki en biiyiik fark ise en
iyi Ogrenciler 12 yasina geldiginde gilinde ortalama 2 saat alistirma yaparken en alt
gruptakilerde bu stire 15 dakika idi. Sonug olarak kdklesmis bir kan1 olan yetenegin dogustan
gelmesi disinda en 6nemli nokta yetenegimiz {listiinde yeterli calisip calismadigimiz

olmaktadir (Colvin, 2011).

Bir diger arastirmada belirli alanlarda son derece sivrilmis, basarili kisilerin yetenek
belirtileri gostermedigi ve uzun ¢alismalar sonrasinda var olan yeteneklerini gelistirdikleri
kanitlanmistir. Mozart’in miizikteki iistiinliigi dogustan gelen yetenekle a¢iklayan kuramin
en ug Ornegidir. Ancak, Mozart’in 11 yasinda besteledigi ilk dort piyano kongertosunun
kendisine ait bir miizikten olusmadigi bilinmemektedir. Aslinda bu kongerto, c¢esitli
bestecilerin yapitlarindan olusmaktadir ve ilk bagyapiti kabul edilen 9 no.lu piyano
kongertosunu 21 yasinda yazmistir. Unutulmamalidir ki Mozart, yetenegini gelistirmek i¢in
uzun yillar calismis ve uzmanlik kazanmistir. Tim bunlarla birlikte Mozart’in tiim
yapitlarini kafasinda besteledigi en son noktada kagida doktiigii de yanlis bir bilgidir ki bu
kendi el yazmalarinda ortaya ¢ikmistir. Tam tersi siirekli yazan, gézden gegiren, yeniden

isleyen, yeniden yazan bir bestecidir (Colvin, 2011).

Bill Gates hikayesinde de hicbir olaganiistii yetenek onu diinyanin en zengini ve ekonomik
devrime neden olan bir kisisi yapmiyordu. 13 yasinda ilk yazilimini olusturmus olsa da
Harvard’a girdikten sonra bilgisayar diinyasina iyice daldigin1 belirtmistir. Gates basarisini
1yi bir ticari girisimi baslatmasi ve sirketini iy1 yonetmesine bagli gelismistir. 20. yiizyilin

en iyi reklamcisi olarak goriilen David Ogilvy, kariyerinin ilk 17 yilinda Oxford
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{iniversitesinden kovulmus, Paris’te kotii sartlarda otel mutfaginda ¢alismus, iskogya’da soba
satmig, Pennsylvania’da giftcilik yapmistir. Dlinyanin en zengin girisimcisi Warren Buffett
1§ diinyas1 ve yatirimciliga ilgisinden 11 yasinda ilk hisse senedini almis ve bunu Columbia
tiniversitesinde iinlii otorite Benjamin Graham’in Ogrencisi olmaya kadar vardirmustir.
Buffett Graham’dan tek A+ not alabilen 6grenci olarak okul tarihine ge¢cmistir (Colvin,

2011).

Sonug olarak belli bir alana 6zgii yetenek, merkezi bir rol listlenmese de dogustan gelen
yetenegin gelistirmenin, {istline gitmenin basariy1 sagladigini géz ardi edilmez. Yetenegin
gelismesinde onun farkina varmak ve onun iizerinde calismak anahtar kelimelerdir.
Yukaridaki 6rneklerden anlasilacagi gibi, sadece dogustan gelen iistiin yetenek olmamakla

birlikte gelistirilen yetenek fark yaratmaktadir.

Calisanin diger calisanlardan farkliliklarini ortaya koymak iizere sergiledigi davranislar
yetenekli olma seviyelerini ifade etmektedir. Bir diger a¢idan, kurumu rekabet ortaminda
digerlerinden ayirabilen, gozle goriiliir fark yaratan ve davraniglara doniisebilen bilgi, beceri
ve kisilik ozelliklerinin tamami yetenekli ¢alismay1 tanimlamaktadir (Can, 1997). Bu
cergcevede yetenekli olma; rekabet iistiinliigii olusturmada dncelikli bir 6neme sahip, ¢agin
ithtiyaclarimi saglayabilecek boyutta bilgi, nitelik ve yiiksek potansiyel sahibi, ortalamanin
iistiinde kalan, hatta iist seviyede performans gosterebilecekleri varsayilan, uyum yetenegi

yiiksek olan kisiler seklinde degerlendirilmektedir.

Basanr Kabilivet
(Triumph) \ / {Ability)
Liderlik YETENEK Pratiklik

(Leadership) (Talenr) (Easiness)

Yaraticihk / \ Zaman

(New-Fangled) {Time)

Sekil 3.1. Yetenegin temel 6zellikleri (Dogan ve Demirel, 2008)
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Yetenekli ¢alisanlarin giiglii yonlerini, gelisim ihtiyaglari1 ve potansiyel becerilerini
Ol¢ciimleyerek, sirket agisindan faydalarinin belirlenmesi insan kaynaklar1 yonetimi biiyiik
onem tasimaktadir. Onceleri bu konuda sadece bilgi ve beceri gibi dlciilerin kullanilmasi
yeterli olmus ancak, katilimci yonetim yaklagimlari ile beraber insana yonelik kararlarin
karmagiklik orani artmistir. Bugilin gelinen noktada artik bilgi ve beceri ile beraber,
calisanlarda {istiin yetenekler, tutum ve davraniglar da degerlendirme kapsamina

alinmaktadir.

Giiniimiizde yetenek bazli sistemler, secme-yerlestirme, gelisim, performans ve yetenek
yonetimi gibi insan kaynaklar islevleri kanaliyla yetenekli ¢alisanlarin isle baglantisin
saglayan ve kurum kiiltiiriinii bu ¢alisanlarin giinliik davraniglarina yansitan biitiinsel bir

goriintli sergilemektedir. Kuruluglarin basarilarinin sirr1 da bu biitiinsellikte gizli olmaktadir

(Atl, 2012).

3.1.2. Yetenegin Diger Kavramlarla liskisi

Yetenek kavrami yetkinlik ve beceri kavramlar ile karigtirilmaktadir. Bu iki kavramin

yetenek ile iligkisini agiklamak yetenegin daha net kavranmasini saglayacaktir.

3.1.2.1.  Yetenek-Beceri iliskisi

Beceri bir kisiden kisiye transfer edilebilen, bir isin nasil yapilmasi gerektigini ifade eden
kavramdir (Buckingham ve Coffman, 2007). Yetenegi beceriden ayiran durum ise bireyler
arasinda aktarma durumunun s6z konusu olmayisidir, yani ya vardir ya da yoktur. Beceri bir
yetenek tiiriidiir. Belli diistinsel ya da fiziksel bir fiili yerine getirebilme yetenegidir. Yetenek
kiside mevcut olan yapabilirlik durumu iken, beceri ise bunlarin sonradan 6grenilenlerle
sekillenmesiyle olusur. Beceri, yetkinligi olusturan karakteristik unsurlardan biridir (Tak vd.
2007).

Is yasaminda ise beceri, bir isi yerine getirebilme, uygulayabilme yeteneginin esik degiskeni

olarak ortaya c¢ikmaktadir. Benzer olarak, aktarilabilir beceriler de kullanildiklar1 isin
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iceriginden bagimsiz deger tasiyan yetenekler olarak ele alinabilir. Bagkalarini motive etme,

veri diizenleme ve analiz bu becerilere 6rnek olarak gosterilebilir (Ertiirk, 2011).

3.1.2.2.  Yetenek-Yetkinlik iliskisi

Yetkinlik herhangi bir gérev ya da eylemde en iyi performansi yakalayabilmek igin farkli
kilacak bilgi, beceri ve tutumlart igeren gozlemlenebilir tutum/davranislar ve i gorenin
yaptig1 iste rol ve sorumluluguna etki eden, performansla baglantili, dlgiilebilen ve egitimle

gelistirilen bilgi ve beceri gruplari olarak degerlendirilebilir (Biger ve Diiztepe, 2003).

Yetkinlik sonradan edinilen bir davranig bigimidir. Olaylar analiz etme, yorumlama ve
aksiyon alma yontemlerine isaret eder. Yetenegin ilk boyutunu, dogustan gelen Kkarakter
ozellikleri olusturur. Yetkinligi temsil eden ozellikler asagida ele alinmaktadir (Tak vd.

2007).

— Guidiiler: Kisinin belirli davraniglar gostermesine yol acan diisiince, istek ve
diirtiilerdir. Davranisin se¢imi, yonlendirilmesi ve uygulanmasina sebep olmaktadir.

—  Kigsisel ézellikler: Kisinin bir olaya kars1 gosterdigi tutumsal davranislardir. Ornegin;
sonu¢ odakli yaklasim, 6zdenetim vb. Giidiiler ve kisisel 6zellikler dogustan
gelmektedir bu sebeple degistirilmesi zordur.

— Kiginin kendine bakigi: Kisinin sahip oldugu benlik duygusu, kendini algilay1s bi¢imi
ve temel degerleridir.

— Bilgi: Kisinin belirli bir konuda sahip oldugu, islenmis veri olarak tanimlanir.

— Beceri: Fiziksel veya zihinsel fiili gergeklestirebilme yetenegidir.

Ikinci boyut olarak; giidiiler, kisisel ozellikler ve kisilik yapisi, bireysel performansi
olusturarak davranisi yonlendiren yetkinlikler olarak ele alinmaktadir. Bir yetkinligin is
performansina etki edebilmesi, eylem ya da sonuca yol acan bir niyet veya istegi kapsamasi

gerekmektedir.
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Uciincii boyutta ise, sahip olundugu diisiiniilen bir yetkinligin calisan basarisi1 {izerinde
onemli fark olusturmamasi, bunun yetenek olarak degerlendirilemeyecegi anlamina
gelmektedir.  Yetkinliklerin ~ nitelikleri,  ¢alisanlar1  basaritya  ulastirmalariyla

degerlendirilebilir (Tak vd. 2007).

Davranislar

/Beceriler Bilgi \
/Yetenekler Kisillik ﬁzellikler\

Sekil 3.2. Yetkinlik piramidi (Tak vd. 2007)

Ozetle kisinin zihinsel ve bedensel kapasitesini yetenek olgusu gosterirken, bu kapasitenin
miikemmel performansa ulasmasinda bilgi, beceri ve tutumlart nasil kullamildig1 kisinin

yetkinligini gostermektedir.

Bilgi birikimi ve insan kaynagi kurumu diger kurumlardan ayiran, isletmenin vizyonunu
gerceklesmesinde temel olusturan yeteneklerinin biitiinii olup yetkinlik ise; kurumun rekabet

ortaminda fark yarattig1 yeteneklerinin bilesimidir (Ertiirk, 2011).

3.1.2.3.  Yetenek-Deneyim fliskisi

Farkli alanlarda gerceklestirilen ayrintili aragtirmalar, ¢ogu kisinin yaptigi iste, isini ne kadar
stiredir yapiyor olursa olsun, basarili olamadigi, hatta ise baslama becerisinin bile digina
cikamadigi belirlenmistir. Temel yetenekler acisindan degerlendirildiginde ise, mali
danigmanlar, borsa uzmanlari, akademisyenler gibi deneyimli kisilerin, islerinde minimum
diizeyde deneyime sahip olanlardan daha iyi olmadiklar1 da tespit edilmistir. Isletme

yoneticilerine yonelik calismalarda ise bunlar giliclendirecek verilere ulasilmistir. Cesitli
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arastirmacilar bu olguyu “deneyim tuzagi” olarak tanimlamaktadirlar. Burada 6ne ¢ikan
onemli bulgu ise, firmalarin tipik bir davranigla deneyimli yoneticilere onem verirken,
detayli arastirmalar genellikle deneyimli yoneticilerin daha istiin sonuglar elde
edemediklerine iliskindir. Bu durum, daha da ilging bir durum alarak, bazi kisilerin deneyim
kazandik¢a daha kotii performans gostermesine kadar ulagmistir. Tecriibeli doktorlarin, tip
bilgisini 6l¢en sinavlarda, siirekli olarak tecriibesiz doktorlardan daha diisiik puanlar
aldiklari, muhasebe denetimcilerinin de ayni sekilde zamanla belirli tiirden degerlendirme

yaparken daha az yetenekli hale geldikleri belirlenmistir (Ibicioglu, 2010).

Ayrica, Northwestern Universitesi yonetim okulundan Benjamin F. Jones, Nobel 8diillii
kisilerin ve oteki yenilik¢ilerin konumlarina ulagmalariyla ilgili yaptigi bir arastirma
sonucunda; bilim adamlar1 ve ekonomistlerin ileri yaslarinda daha seyrek katkilarda
bulanabildigini ve is diinyasindan yonetime genis bir alanda da insanlarin ilk patentlerini
aldiklar1 yasin her ylizyilda bir 6-7 oraninda arttig1 sonucuna ulagsmistir (Geylan ve Tonus,

2013).

Deneyimin tek basina yetenegi gelistirmede yeterli olmamasina ve erken yasta kesfedilen
belli bir yetenek iizerinde ¢aligmanin da kisiye rekabet tistiinligii saglayabilecegine, dnceki
boliimlerde anlatilmis olan, Mozart’in ¢ok siki ¢aligmasi sonucu en iyi eserini 26 yasinda
vermesi ya da Tiger Woods’un heniiz 2 yasindayken antrenmanlara baslatilmasi ornek

verilebilir.

Ayni sekilde Procter & Gamble sirketinin liderler i¢in dogru gorevi se¢meyi, liderlik
DNA’sin1 insa edilmesinin kilit noktas1 olarak goriip, cesitli gorevlendirmelerle kendi
deyimleriyle “hizlandirict deneyimler” ile liderlerin deneyimlerine derinlik ve genislik
kazandirdiklarini, boylece liderlerin biiylik ve karmasik organizasyonlarda yonetme
yeteneklerinin gelistigini; bu sistemi yetenek yonetimi siirecinde 6nemli bir basamak olarak

kabul ettigini de belirtmekte fayda vardir (Ozgen ve Yalgin, 2011).
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Sonug olarak yetenegi deneyimlerle gelistirmek, yetenegin dort temel 6gesindeki (kisilik
ozellikleri, vasiflar, iligki kurma ve insanlar, is konusunda yargida bulunma) beceri ve
kapasiteyi arttirir. Yaparak 6grenme ve deneyim kazanma, hi¢bir kitap ya da kursun yerini

tutmayacak bir stirectir (Geylan ve Tonus, 2013).

3.1.3. Yetenekli Cahsan ve Ozellikleri

Yetenekli calisan kavramini anlamamamiz i¢in dncelikle “yetenekli” kavramini bilmemiz
gerekmektedir. Yetenekli; “yetenegi olan, kabiliyetli” olarak agiklanmaktadir. Atli’ya
(2013) gore yetenekli, rekabette tstiinlik saglamak igin kritik O6neme sahip, c¢agin
gereksinimlerini  karsilayacak diizeyde bilgi ve nitelik sahibi, yiliksek potansiyelli,
ortalamanin {istiinde, hatta {ist diizeyde verim sunabilecekleri ongoriilen, uyum becerisi

yiiksek bireylerdir.

Yetenekli galisan kavraminin alt boyutu olarak diistiniilebilecek bir kavram olan kilit (kritik)
yetenek kavrami giinlimiizde onem kazanmaktadir. Arastirma ve denetim sirketi olan
Deloitte’un “Y1l 2008: Hangi Konuda Yetenekli Oldugunuzu Biliyor musunuz?” raporunda
kilit yetenek kavramindan s6z edilmektedir. Kilit yetenek; “isletmenin is performansinda
cok yliksek oranda pay sahibi olan, miisteriler ile hissedarlar i¢in de ortalamanin iizerinde
deger yaratan grup ve bireyler” seklinde tanimlanmaktadir. Bu insanlar olmadan,
isletmelerin stratejilerini hayata geciremeyeceklerinin alt1 cizilmekte ve kilit yetenekli
insanin, mutlaka isletmenin en tepesindeki yoneticiler olmasi gerekmedigi vurgulanmaktadir
(Geylan ve Tonus, 2013). Tam tersine belki de isletmenin faaliyet raporlarinda hi¢ adi
ge¢meyen gizli kahramanlar da kilit yetenek olabilir. Yetenek yonetimi kavramini anlamada

“kilit yetenek” kavrami 6nem tasimaktadir.

Yetenekli calisanlar, siirdiiriilebilir gelisim ve biiylime arzusunda olan kurumlar igin
vazgecilmez kosullardan birisi olarak kabul edilmektedir. Giiniimiizdeki ¢ogu kurumun
yetenekli insan kaynagi hakkinda yeterli bilince ve stratejiye sahip olmadiklari

goriilmektedir. Ancak, kurumlar rekabet ortaminin zorlagsmasi sebebiyle, calisanlarin
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yetenekleri kesfetme ve bagliliklarini siirdiirmenin gerekli ve 6nemli oldugunu kabul
etmekte, hatta c¢esitli uygulamalar i¢in adim atmaya baslamaktadirlar (Altinéz, 2009).
Boylelikle isletmeler kendilerine uygun yetenekli ¢alisanlari tanimlama, isletmeye dahil
etme ve isletme biinyesinde tutma konusunda daha ciddi ve bilingli olmaya basladiklar
anlasilmaktadir. Bu siiregte kendisini yenileyemeyen, calisanlarin yeteneklerini dikkate
almayan dolayisiyla fark yaratamayan igletmelerin bulunduklari sektorde tercih edilmesi ve
One c¢ikmasi, ayn1 zamanda yetenekli ¢alisanlari kurum biinyesinde tutabilmesi miimkiin

olmamaktadir.

Kurumlar tarafindan ihtiya¢ duyulan yetenekli calisanlarin 6zelliklerinin neler oldugu

asagidaki a¢iklanmaktadir (Fulmer ve Conger, 2004);

I.  Girisimci ve sorumluluk sahibi olma
ii. Inovatifolma
iii.  Basarili iletisim kurma
iv.  Ogrenmeye agik olma

V.  Miisteri/ pazar odakli olma

vi.  Takim galismasina yatkin olma
vii.  Deger yaratabilme
viii.  Farkliliklara ve degisime uyum saglama

iX.  Etkin ve etkili iletisim yetenegine sahip olma
X.  Vizyon sahibi olma
xi.  Bilgilerini paylasabilme ve yayginlagtirabilme
xii.  Liderlik

Is ve dzel yasamlarinda yeniliklere ve siirekli gelisime acik olmanin yetenekli calisanlarin
temel Ozellikleri arasinda yer aldigi goriilmektedir. Yetenekli calisanlarin o6zellikleri
arasinda rasyonel, inovatif, azimli ve siirekli gelisime istekli olmalarinin yani sira

ozgirliiklerine diiskiin olmalar1 da yer almaktadir. Kurumlarina katma deger saglayan
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yetenekli ¢alisanlar, ayn1 zamanda ¢ogunlukla takdir ihtiyact duymaktadirlar (Demircioglu,
2010).

Pareto Kurali yetenek yonetimi i¢inde gegerli olmak iizere, isin % 80’1 ¢alisanlarin % 20’si
tarafindan yapildigini ortaya koymaktadir. Isletmelerin geleceginin % 95’i, calisanlarin
yalnizca % 5’ini olusturan en yetenekli calisanlara bagli bulundugu ifade edilmektedir
(Altnoz, 2009). Bu nedenle kurumlarin yetenekli ¢alisanlarinin farkinda olmasi, kuruma
bagliliklarin1 saglamasi1 ve yetenekli calisanlarinda optimum verim elde edebilecek
uygulamalara sahip olmasi olduk¢a dnemlidir. Kurumlar ayn1 zamanda, daha az maliyet ile

tirtin/ hizmet kalitesini maksimize edebilmek i¢in de Pareto analizinden faydalanabilir.

En degerli calisanlar, kurumlar tarafindan en fazla yatirim yapilan ve uzun yillar kurumda
istihdam etmeye ¢alisilan kisilerdir. Bill Gates Microsoft sirketi organizasyonu igin sdyle bir
ifade kullanmistir; “bizden en iyi yirmi calisanimizi alin, bdyle bir durumda Microsoft
onemsiz bir kurum haline gelirdi” (Colvin, 2011). Bir kurumda rekabet avantaji kazandiran,
deger iireten ¢alisanlar yetenekli c¢alisanlar digerlerinden ayrilarak daha fazla O6nem
gosterilmektedir. Bunun 6nemli nedenlerinden bir tanesi de yetenekli ¢alisanlarin yerinin

dolma ihtimalinin diisiik olmasidir.

3.1.4. Yetenekli Calisana Odakh insan Kaynaklar1 Yonetiminin Onem
Kazanmasinin Nedenleri

Genel olarak personel yonetimi olarak benimsenen yaklasim Tirkiye’de ilk olarak kamu
kurumlarinda “zat isleri” olarak kendini gostermistir. Cumhuriyetin ilk doneminde
calisanlarin tiim “zati” islerini yapmak iizere bu birimler kurulmustur. Is gorenlerin
sayilarinin artigiyla birlikte bu birimlerin adi “6zlik isleri” olarak degismistir. Sonraki
donemlerde bu birimler “personel yonetimi” olarak adlandirilmis ve sonunda da “insan

kaynaklar1 yonetimi” giindeme gelmistir (Agikalin, 1999).
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Personel yonetiminden insan kaynaklarina gecis ve bugiinkii yaklasimla insan kaynaklari
yonetiminin gelisebilmesi cesitli evrelerden gectikten sonra gerceklesebilmistir. Onceleri
personel yonetimi, is gorenlere iliskin olarak kayit tutma etkinligi olarak kabul edilip
personel {icreti, yan 6demeler, sigorta ddemeleri gibi muhasebe kayitlari ile alinan izinlerin
raporlu oldugu giin sayisi, ise devamsizlik ve ise gecikme gibi diger ddemelere etkisi
yoniinden degerlendirilebilecek konularda kayit tutmaktan 6teye gegmemekteydi. Buradaki
mantik, is goreni bir maliyet unsuru olarak ele almaktir. Halbuki modern anlayis, ¢alisani
bir maliyet 6gesinden ¢ok, degerlendirilmesi ve gelistirilmesi gereken bir kaynak olarak

degerlendirmeyi hedef alir.

Gelisen ve degisen ¢evresel kosullara isletmelerin uyum gosterebilmeleri bakimindan insan
unsuru en dinamik kaynaktir. Rekabet¢i ortamlarda baska iiretim unsurlarinin sinirlarini
zorlayabilmek i¢in insan kaynagi giiciiniin tam olarak kullanilabilmesine, bireyin yaratici
zeka ve yeteneklerinin ortaya ¢ikarilarak yonlendirilmesine gerek duyulmaktadir (Parlayan,
2003). Dolayisiyla firmalar, ¢ok yonlii, degisken, karmasik ve farkli insan
tutum/davraniglarini anlama, analiz etme, gelistirme ve yonetmeye iligskin entegre bir anlayis
veya kiiltiir gelistirebilmelidir. Bu yaklagim insan kaynaklari kapsaminda yer almaktadir. Bu
durumda isletmede is goren etkinliklerinin konusu daha da genislemis olmaktadir. Insan
kaynaklar1 yonetimi bir taraftan kendi gorevlerini yaparken, diger yandan da firmanin baska
birimlerine danigsmanlik yapma ve biitiin yoneticilerin insan kaynaklarinin yonetiminde yer

alma anlayigin1 gelistirme gorevlerini de tstlenmistir (Yiiksel, 1998).

Giintimiizde isletmelerin, fark yaratma noktasinda en 6énemli unsurun, ¢alisanlarinin sahip
oldugu yetenek ve farkliliklart oldugunu anlamalari, yoneticilerin dikkatlerini insan
kaynaklarina vermelerini saglamistir (Altuntug, 2007). Insan kaynaklari ydnetimi, herhangi
bir kurumsal ve ¢evresel ortamda insan kaynaklarinin isletmeye, ¢alisana ve dis ¢evreye
faydali olacak bigimde, kanunlara da uyarak, etkili bir sekilde yonetilmesini saglayan
fonksiyon ve c¢aligmalarin tiimiidiir (Sadullah, 2009). Personel yonetimi temelde isletmenin
elemanlarini hedef alirken, insan kaynaklar1 yonetimi ise igletmenin asil ihtiyaci olan insan

kaynagina da 6nem vermektedir. Bu suretle insan kaynaklari yonetimi, isletme ¢alisanlarinin
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haricinde daha yetenekli ve giicli adaylar1 da kapsayan, daha genis bir Segmente
seslenmektedir (Ozden, 2007).

Gilinimiizde insan kaynaklar1 yonetiminde asil 6nemli olan, yetenekli ¢alisanlarin bulunarak
ve yenilerinin de isletmeye ¢ekilmesi yoluyla kazanilmasidir. Geleneksel personel
yonetiminde maliyet olarak degerlendirilen personel, modern insan kaynaklar1 yonetiminde
isletmelerin elinde olan en degerli varliklar olarak kabul edilmektedirler. Yetenegin baz
alindig1 insan kaynaklar1 yonetiminde ise is gorenler, farkina varilmasi, kazanilmasi ve
isletmede tutulmasi gerekli olan yetenekler olarak goriilmeye baslanmistir (Dogan ve
Demiral, 2008).

Insan kaynaklarmin etkin ydnetimi i¢in uygulanacak temel ilkeler soyle ozetlenebilir

(Yazicioglu, 2007):

i. Insan kaynaklarmin yetkinlikleri, gelisim alanlar1 dikkate almarak gelistirilirse,
verimliligi artacak ve isletmeye uzun vadede katki saglayacaktir,
ii. Insan kaynaklarmn, hem sosyal, hem psikolojik, hem de ekonomik ihtiyaclarini ve
beklentilerini karsilayacak sekilde programlar gelistirilmelidir,
iii.  Insan kaynaklarinin mevcutta sahip oldugu bilgi ve becerilerini, potansiyellerinin en
ist seviyesine kadar, artirabilecekleri gelisim firsatlari sunulmalidir,
iv.  Insan kaynaklar1 yonetimi tiim uygulamalarm gelistirirken isletme ve galisan

dengesini 1yi yonetmelidir.

Giiniimiizde bir isletmenin yarattigi fark, agirlikli olarak insan giiciindeki farkliliktan ve
inovasyon anlayisindan kaynaklanmaktadir. Yetenek yonetimi de, isletmelerin farklilik ve
inovasyon gereksinimlerini saglarken basvurabilecekleri en etkili yontemlerden birisi olarak
degerlendirilmektedir (Altinéz vd. 2014). Kiiresel ortamda ¢oziim aranmasi gereken
personel sorunlarindan bazilarini genisleyen iletisim a1, farkl kiiltiirler, degerler, ihtiyaclar,

beklentiler, yasalar ve farkli yeteneklere olan ihtiyaglar olarak sayabiliriz (Sadullah, 2009).
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Bu nedenlerden dolayr isletmelerin stratejik insan kaynaklari yonetimi ydntemleri

gelistirmeleri gerekmektedir.

Isletmelerin mallarmni ve hizmetlerini kaliteli ve etkin hale getiren onlarin sahip oldugu insan
kaynaklaridir. insan kaynaklarinin etkin ve verimli kilabilmek her seyden once isletme
yoneticilerinin isletme ¢alisanlarinin sahip olduklar1 fiziksel ve diisiinsel potansiyeli isletme
yararina kullanabilme yetenegi ile yakindan ilgilidir. Bir malin kalitesi, niteligi, ambalaji ve
sahip olduklar1 diger ozellikler aynt zamanda o mali lireten isletme yoneticilerinin
felsefelerini, is anlayiglarini, ahlak ve mantik kalitesini de gosterir (Yenigeri, 2006). Bu
noktadan hareketle, dogru insan kaynaklar1 stratejileri ile isletme icerisine yerlestirilen
yiiksek yetenekli calisanlar, {liretilen mal ya da hizmetin kalitesini yiikseltecegi icin temel

hedef olan siirdiiriilebilir rekabet iistiinliigii saglayabileceklerdir.

Yenilik¢i diisiince sistemine sahip olmak, bu sistem sayesinde deger yaratmak, yeni {irin
gelistirme, satis, pazarlama, iiretim veya misteri iligkilerinde farklilik olusturmak, is
verimliligini yiikseltmek, maliyetleri en aza indirmek ya da ekip ¢alismasin giiclendirmek
gibi 6nemli unsurlarin temelinde “yetenek” olgusu yer almaktadir. Dolayisiyla insan
kaynaklarinda yeteneklerin etkili olarak kullanilmasimi saglayan “yetenek yonetimi”

kavrami ortaya ¢ikmistir (Dogan ve Demiral, 2008).
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Performans
Degerleme

Stratejik
Personel Alimi

YETENEK
YONETIMI

Basan
Faktorleri

Ogrenme ve
Gelisme

Sekil 3.3. insan kaynaklar: yonetiminde 6 temel basar1 faktorii (Pepe, 2007)

Oduller/
Taninma

Sekil 3’de goriilen siireglerin karsilikli etkilesimleriyle insan kaynaklarinda basari elde
edilebilmekte, en 6nemli gorevi de yetenekli calisanlarin isletmeye ¢ekilmesini ve onlardan

etkin bir sekilde yararlanilmasini saglayan yetenek yonetimi tistlenmektedir (Pepe, 2007).

Yetenege yaklasimin gelistirilmesinde, yetenek yonetiminin gergek sahibi olarak
nitelendirilebilecek insan kaynaklar1 boliimiine de 6nemli bir rol dismektedir. Yetenek
yOnetiminin igletmede her alana yayilmasina, istihdamdan performans degerlemeye, liderlik
gelistirmeden, kurum stratejilerine kadar her etkinlikte degisime insan kaynaklar1 boliimii
liderlik edecektir. Yoneticilere ve is gorenlere yetenegin yonetilmesinin 6nemi, yetenek
yonetimi uygulamalaria nasil uyum saglanacagi ve isletmeye ne tiir yararlar saglayacagi
konularinda insan kaynaklari tarafindan gerceklestirilecek agiklamalar, yetenek yonetimi

stratejilerinin daha etkin uygulanmasimni saglayabilecektir (Lockwood, 2006).

Insan kaynaklar1 yonetimi, calisanlarini motive edip, performanslarini arttirabilmek ve
isletmeye baghliklarin1 saglamak amaciyla gesitli stratejiler belirler ve bu dogrultuda yeni

yonetim teknikleri uygularlar. Yetenek yonetimi de bu tekniklerden biridir.
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3.1.5. Yetenek Yonetimi

Cagimizin rekabet ortam yiiksek ve siirekli doniisiim i¢indeki is diinyasinda ayakta kalmak
ve gelisimini slirdiirebilmek isteyen isletmeler pek ¢ok alanda yeniliklere kendilerini adapte
etmek zorundadirlar. Ornek olarak yeni teknolojiler, yeni kavramlara bakis agisi, isletme
cevresel etmenlerinde meydana gelen degisiklikler verilebilir. Giinlimiiz kosullarinda 6nemi

gittikce daha fazla hissedilen yetenek yonetimi de bu yeni bakis acilarindan birisidir.

Sahip oldugu yetenekli ¢alisanlar1 belirleyebilen, isletme disinda yer alan yeni yetenekleri
de kariyer planlama, kariyer gelistirme ve egitim gibi insan kaynaklar1 agisindan 6nemli
imkanlar araciligiyla etkileyebilen isletmeler, hem operasyonel ve hem de stratejik anlamda

fark yaratabilecek ve belirgin bir rekabet listlinliigii saglayacaktir (Dogan ve Demiral, 2008).

Icerisinde bulunduklar1 cevresel bilesenlerde meydana gelen degisiklikler nedeniyle
isletmeler, insan kaynaklar1 birimlerinde yeniden yapilandirma calismalarini
gerceklestirmek durumunda kalmislardir (Erdemir, 2006). Temel isletme fonksiyonlari olan
yeni iirlin gelistirme, liretim, pazarlama, satis alanlarinda verimliligi arttirarak fark yaratmak,
i¢ ve dis miisterilerle etkin iliski kurmak, ekip c¢aligmasini desteklemek gibi Snemli
yetkinliklerin temelinde “yetenek” bulunmaktadir. insan kaynagini, diger iiretim faktorleri
icin uygulanan klasik hiyerarsik yapilanma yaklasimi ¢ercevesinde sadece personel yonetimi
yaklasimi ile ele alan isletmelerin bu wuygulamalar1 ile yeteneklerden verimli
faydalanamadiklart ortaya g¢ikmustir. Yeteneklerinden verimli olarak faydalanamayan
isletmelerin de oldukca degisken ve zorlu is ortaminda rekabet gii¢lerini kaybedecekleri
acikc¢a ortadadir. Bu nedenle insan kaynagi yonet 1mi yerini gittikge yetenek kaynagi
yonetimi olarak adlandirilabilecek modern insan kaynaklar1 yonetimine birakmaktadir

(Altuntug 2009).

Gilinlimiiz insan kaynaklar1 yonetimi klasik personel yonetimi fonksiyonlarmin &tesinde
isletmenin insan kaynagi ihtiyaglarinin degerlendirildigi, karsilandigi, verimli ¢iktilar

olusturabilmesi i¢in gerekli motivasyon ve calisma ortaminin saglandigi bir siire¢ olup
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isletmenin iiretim, pazarlama, finans gibi diger temel fonksiyonlarina destek olan bir isletme
yetkinligidir. Modern insan kaynaklar1 yonetimi, klasik personel yonetimi fonksiyonlarina
ek olarak kuruma calisanlarin kariyerlerinin planlamasi ve gelistirilmesi konularinda destek
ve rehber olmak, isletmenin gelecegini sekillendirecek yoneticileri tespit etmek, yetistirmek

ve gelistirmek yetkinliklerini edinmislerdir (Ozgen vd. 2005).

3.1.5.1. Yetenek Yonetiminin Tanim ve Onemi

Giinden giine hizla degisen ve gelisen calisma hayati, insan kaynaklar1 yonetiminin roliiniin
daha da &nem kazanmasina ve insana yaklasimda doniisiimlere neden olmustur. Insan
kaynaklar1 departmanlari, personel bilgilerini derleme, arsivleme, kontrol etme gibi
sorumluluklarindan daha ¢ok, kurumun insan kaynagina etki edebilecek daha stratejik bir
gorev iistlenmeye baslamistir. Bu sayede insan kaynaklar1 departmanlari proaktif davranarak
kurum stratejilerinin belirlenmesinde ve gerceklestirilmesinde gorev alir hale gelmistir.
Kurum kiiltiiriiniin doniistimil, ¢alisan bagliligi ve motivasyon saglama, yeteneklerin kesfi
ve gelistirilmesi gibi roller de yine yeni insan kaynaklar1 yaklagimiyla gelen

sorumluluklardir (Atli, 2012).

Kurumlar ise alim siirecinde, becerileri ve yetenekleri yliksek olan nitelikli calisanlarla agik
pozisyonlart doldurmak igin caba sarf etmektedirler. Yetenek yoOnetimi sistemi ve
uygulamalarinin kurumlarda var olmasi hem ise alimlarda yeni ¢alisanlarin cezbedilmesinde
hem var olan ¢alisanlarin baghiligmin artirilmasinda fayda saglamaktadir. Kaliteli insan

kaynagina sahip olan kurumlar rekabet ortaminda daha avantajli konumda olacaktir (Dogan

ve Demiral, 2008).

Yetenek yonetimi, anahtar meselelerde kurumda siirekli olarak liderlik durumunu saglamak
ve insan kaynaklar1 aracilifiyla bireysel yeteneklerin gelismesini cesaretlendirmek, bunun
yaninda yetenegin arz, talep ve akigmi yonetmek icin karar verme siireci olarak
tanimlanabilmektedir (Conaty ve Charan, 2011). Bu tamima bakildiginda bu yaklasim

stratejik bir yOnetim anlayisin1 gerektirmektedir. Bunun yaninda, yetenek yonetimi,
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calisanlar belirleme, degerlendirme, gelistirme ve kurum i¢indeki yeteneklerin hareketi
tizerinde odaklanmaya imkan vermektedir. Bunun yaninda liderligi gelistirme, yetenek
degerlendirmesi yapma ve yetenekleri bir araya getirme gibi olanaklarda sunmaktadir
(Colvin, 2011). Bunlardan anlasildig: gibi yetenek yonetimi, kurumun kalbi olan yetenekli
insanlarin olusmasini, bu kisilerin is siirecine en etkili sekilde dahil olmasini ve uzun yillar

istihdam edilmesini saglamaktadir.

Yetenek yonetiminin baska bir tanimina bakilirsa, birgok uzman, kisaca incelenmekte olan
sistem algilama, bellek ve yeteneklerin gelistirilmesi sistemi olarak tanimlamaktadir
(Luecke, 2009). Green’e gore yetenek yonetimi, bir dizi insan kaynaklari girisimleri
kullanilarak kurumsal kapasiteyi ve is yiiriitme dnceliklerini giigclendirmeyi amaglayan insan
kaynag1 planlamasina biitlinciil bir yaklasim olarak ifade edilir (Geylan ve Tonus, 2013).
Yetenck yoOnetimi genis anlamda ¢ekme, secme, gelistirme en iyi calisanlari kiiresel
cercevede en stratejik rollere yerlestirme amaciyla biitlin organizasyonel aktiviteleri

kapsayan siiregtir (Vaiman et al. 2012).

Isletmenin rekabet ortaminda rakipleri karsisinda miicadele edebilmesi, avantajli konumda
yer alabilmesi icin ihtiyacit olan yetenekler ile elinde olan yetenekler arasindaki farki
kapatmaya calisan kurumlar, yetenek yonetimine sahip olan kurumlardir. Yetenek yonetimi

insan kaynaklari yonetiminin liderlik ettigi bir siiregtir (Cirpan ve Sen, 2009).

Farkli bir ifadeyle yetenek yOnetimi, var olan yetenegin arz, talep ve akis dongiisiiniin

yonetilmesidir ve stratejik etkisi degerlendirilmelidir (Altin6éz ve Cop, 2010).

Yetenek yonetimi, rekabet avantaji saglamak isteyen igletmelerin yiiksek potansiyele sahip
bireyleri kuruma ¢ekerek, kurumda kalmalarin1 saglayacak elde tutma faaliyetleri ile
gelisimlerini ve siirekliliklerini saglayacak stratejiler tiretmeleri anlamina gelmektedir.

I¢inde bulunulan kosullar1 bilgi yogun ve bu bilgileri en iyi sekilde kullanacak sermayenin

25



insan oldugu diisiiniiliirse, isletmelerin eleman bulma siiregleri ile yiiksek potansiyele sahip
bireylerin igletmelerde bulunma tercihleri bir bulusma stratejisini 6n plana ¢ikarmaktadir
(Luecke, 2009). isletmelerde yetenek yonetimi, bu bulusma ortaminm siirekliliginin

saglanmasi agisindan 6neme sahiptir.

Yetenek yonetimi hangi niteliklere sahip bireylerin istihdam edilecegi, bu bireylerin nasil
belirlenecegi ve yetenek havuzunun nasil olusturulacagina iliskin 6zel stratejiler gelistirmeyi
gerektirmektedir. Yeteneklerin kesfi, baglliklarinin saglanmasi, yetenek yonetimi
uygulamalarinin siirekli iyilestirilmesi, kurum kiltiiriiniin gelistirilmesi gibi konular,

yetenek yonetimi kapsaminda politika belirlenmesi gereken konulardir (Yazicioglu, 2006).

Yetenek yonetiminin kapsami1 organizasyonlardaki giiclii insan kaynaklari uygulamalarinin
stratejik Onemini vurgulamak ic¢in kullanilir. Yetenek yonetimi ile ilgili cogu literatiir,
yetenek yonetiminin stratejik gliclendirme, bellek, gelisim ve becerikli yiiksek performansl
ya da yiiksek potansiyele sahip c¢alisanlarin yetistirilmesi gibi farkli insan kaynaklari
departman uygulamalar1 ile baglantili oldugu ana fikrini igcermektedir. Yetenek genel
anlamda yiiksek performansa sahip olanlarla bagdastirilabilir ya da bir bireye baglanabilir.
Bir bireyin potansiyel olarak ne kadar iyi performans sergiledigi ya da genel olarak gergekte
gosterdigi performans ya da belirgin bir isle baglantili olarak gosterdigi performans ile
bagdastirilabilir (Clayton, 2002).

Yetenek yonetimi programinin uygulanmasindan once yetenekli ¢alisana yonelik hedefler
belirlenmeli ve bu hedefler dogrultusunda yetenek planlamasi yapilmalidir. Yetenek
yonetimi c¢atisinin anahtar yonlerinden biri olan yetenek plani, kurumun gelecekteki
yeteneginin nitelikli ve sayisal taleplerinin planlanmasi olarak tanimlanabilir. Yetenek planm
cogu zaman finansal kaynaklarin planlanmasi ya da ¢aligma plani, vardiyalar ¢izelgesi ve
koordinasyon planlamasi olarak diisiiniilmektedir. Bu nedenle, planlamadaki stratejik
perspektif ve yeterlilik perspektifi kurumlarda ¢cogu zaman belirsiz kalmakta ve eksik

degerlendirilmektedir (Colvin, 2011). Bu baglamda yetenek planini ¢ok yonlii ele almak yani
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kurumun uzun vadeli hedefleriyle uyumlu bir sekilde diisiinmek, calisanlarin yetenekleri
dogrultusunda ve onlarin beklentilerine uygun olarak hazirlamak kurumsal eksikligi ve

belirsizligi azaltabilecegi diisiiniilebilir.

3.1.5.2. Yetenek Yonetiminin Ortaya Cikisi ve Yetenek Savaslari

Yirminci yiizyilin sonlarinda baslayan kiiresellesme ve degisen ekonomik diizen, tiikketim
aliskanliklarini degistirerek, ticaret ve ekonomiyi elektronik ortama tasimis, esnek, dinamik
ve degisken piyasalarla birlikte yeni g¢evreler ortaya g¢ikarak rekabet sinir Otesi nitelik
tasimaya baslamistir. Diger taraftan yonetsel ve stratejik yonetime gereksinim artmistir
(Kegecioglu, 2006). Ozetle, insan kaynaginin, kurumlar1 basariya ulastirmadaki kaldirag
etkisi kesfedilerek, yetenekli c¢alisanlarin ve kilit rollerin belirlenmesinin 6nemi fark

edilmeye baslanmstir.

Bilgi ve iletisim teknolojilerinin gelisimi ve doniisiimil is diinyasinda ve modellerine etki
ederek yetenek yonetiminin ortaya cikisini saglamustir. Insan kaynaklari yonetimi
kapsaminda da bilgi ve iletisim teknolojilerinden faydalanmak kaginilmazdir. Kurumlar
teknolojinin faydalarini her alanda kullanmali ve gelistirmelidirler. Kurumsal veri tabanlari,
internet, karar destek sistemleri, takip ve kontrol sistemleri kurumlar igin kolaylik

saglayacak olduk¢a dnemli teknolojilerdir (Dulkadir ve Akkoyun, 2013).

On dokuzuncu yiizyildan onceki siirecte yavas seyreden ve yirminci yiizyilin ortasinda hiz
kazanan niifus biiyiime hizi1 da yetenek yonetiminin ortaya cikisinda etkili olmugtur.
Gelismis tlilkelerde yirminci yiizyilin yarisindan sonra yaglanma egilimi artarken gelismekte
olan tilkelerde niifus artis1 hizlanmistir. Niifuslagsma egilimi bir tilkeden diger tilkeye siirekli
hareket eden, farkli kiiltiirlerde uzmanlik alanina gore sorumluluk alan profesyoneller
yaratmistir. Bu hareketlilik yetenegi bulma ve yonetme asamasinda ¢oklu degerlendirme

saglarken yetenek savaslarina da hiz kazandirmistir (Aktiirk, 2001).
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Yetenek yonetiminin ortaya ¢ikisinda rol oynayan diger bir konu da, kusak siniflandirmasi
olmustur. X, Y, Z olarak isimlendirilen kusaklardan; 1960 - 1980 yillar1 arasinda doganlar
X kusagi, 1980 - 2003 yillar1 arasinda doganlar Y kusagi, 2003 yili sonras1 doganlar ise Z
kusagi olarak siniflandirilmaktadirlar. Y kusagi 6zellikleri sadakat duygusu diisiik olmasina
ragmen hirsli ve yenilik¢i olmalart sebebiyle giliniimiizde dnemli bir yere sahiptirler. Z
kusagi ise, yaraticigr yiiksek, teknolojiyi kullanim yetenegi yiiksek buna karsin azimli ve
hirsli olmayan, sadakati ve tatmini diisiik bir kusak olarak tanimlanmaktadir (Oncel-

Demircioglu, 2010).

Genflux kusak dogum yillari ile sinirlandirilamayan, birgok yetenege sahip ve gergek bir
kariyer plani olusturulamayan Kkisileri kapsamaktadir. Genflux kusakta 50 yasinda bir
profesor, 30 yasinda bir miihendis veya 20 yasinda bir gencin yer aldig1 goriilebilir. Bu
kisiler ayn1 zamanda birden fazla gorevde sorumluluk alabilirken, bir¢ok alanda fayda
saglayabilir. Buna karsin eksik yonlerini gelistirmekten bir miktar uzak olan bu caliganlar,

giiclii yanlar1 ile degisim ve doniisiime uyum saglamaktadir (Atli, 2012).

Yetenek yonetimi agisindan 1980°li yillar doniim noktasi niteligi tasimaktadir. Yetenek
savaglar ve yetenek yonetimi kavramlar: 1990’11 yillardan itibaren ortaya ¢ikmis olmasina,
konusulmaya ve yazilmaya baslanmis olmasma ragmen, yetenek savaslarinin gercek
anlamda 1980 y1l1 sonrasi i diinyasinda ortaya ¢ikan degisimler ve bilgi toplumuna gegis ile

yasanmaya basladigini sdylemek yerinde olacaktir.

Yetenek savaslari Oncelikle bilisim sektoriinde yasanmaya baslamistir. Gegen ylizyilin
sonlarinda baslayan ve hizla gelisen bilgi paylasimindaki gelismeler ve bu alandaki
teknolojik destegin artmasiyla birlikte sirketlerde artan rekabet, is yasaminin dinamiklerini
de degistirmistir. Sirketler rekabette basarinin en 6nemli kosulu olarak insan unsurunun
Onemini kavrayarak yetenek yonetimine yatirim yapmaya baslamislardir. Bilgi toplumunda
insan kaynaklarmin degisen biinyesi karsisinda insan odakli yonetimin Onemi artmuistir.

Isgiicii agisindan zaman ve yer unsurlar1 da artik eski dnemini kaybetmistir (Erkan, 2006).

28



Kiiresellesmenin hizlanmasiyla birlikte insan kaynaklarina yonelik degisimi belirleyen

etkenleri asagidaki sekilde 6zetlemek miimkiindiir (Ogiit, 2001);

i.  Uluslararasi ticarette yasanan serbestlesmeler ve bolgesel ticaret anlagmalart,
ii.  Bilgi ve mikro elektronik teknolojisindeki gelismelerin tagima iletisim finansmanin
azaltmasi,
iii.  Gelismis ve gelismekte olan tlkelerde serbestlesme ve de-regiilasyon temelli
politikalar,
iIv.  Gelismekte olan iilkelerdeki egitim diizeyinin artmasiyla birlikte olusan nitelikli
isgiiclinlin varligi,

V.  Teknolojinin uluslar iistii firmalar tarafindan kiiresel boyutta yayilmasi.

Isletmelerde orgiitlenmeden ag orgiit modellerine gegisle birlikte calisanlarin sorun
¢cOziimiinde calisma yerindeki bagimsizlik ve esnekligi artmakta ve is gorenler karar alma
stireglerine daha ¢ok dahil olmaktadirlar. Dolayisiyla internet, kablosuz iletisim gibi yeni
teknolojiler ¢alisanlarin ¢aligma ortamlarina olan bagimliliklarini azaltmakta, her ortam bir
isyeri olarak degerlendirilebilmektedir. Bu dogal siirecte geleneksel ¢alisma siireleri daha
esnek duruma gelebilmektedir. Insan kaynaklarmin degisen teknolojiler kanaliyla

bagimsizlagmasi, sirket yapilarinin yeniden yapilanmasina yol agmaktadir (Aktiirk, 2001).

Yeni teknolojilerin yarattigi altin yakalr isgiicii olarak degerlendirilen bilgi isgileri, beyaz
yakali is¢ilerin rasyonelligi ile mavi yakali is¢ilerin emek giiclinii birlestiren, yliksek nitelikli
ve ¢ok yonlii isciler olarak sirketlerde yerini almaktadirlar. Sayilari giderek artan ve
digerlerinin yerini dolduran bilgi iscilerinin diger geleneksel calisan elemanlarla
karsilastirildiklarinda, daha bagimsiz ve daha iiretken olduklar1 gériilmektedirler. Bu isgiler
egitim diizeyleri yiiksek, nitelikli ve uzman kisilerdir. Dolayisiyla digerlerinden farkli olarak
kaliplagsmis islerden hoslanmayan, degisime, belirsizlige, esnek orgilitlenmeye agik, yeni bir
calisan grup olarak goriilmektedirler. Kendilerini, giivenilir ve giiven veren kisiler olarak
tanimlayan bu kesim, kaliplagsmis i3 modellerinden ziyade, esnek ¢alisma ortamlarini tercih

etmektedirler (Findikgi, 2009).
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Bilgi iscileri pek ¢ok nitelikleri agisindan diger calisanlardan farkli olduklarina gére, bu
kisilerin etkinligini arttirabilmek icin insan kaynaklar1 yonetimi bakimindan bazi
degisiklikler yapilmas1 onemlidir. Ogrenmeyle ilgili yeteneklerini gelistirmek isteyen ve
bilgi yonetiminden aktif olarak yararlanmak isteyen sirketler ayni1 zamanda bu grup disindaki
calisanlardan da farkli beceriler gostermelerini beklemektedir. Bilgi ¢calisanlarinin yogunluk
kazandig1 tiim sirketler, giiniimiiz sartlarinda bagarili olabilmek i¢in 6grenen kuruluslara
donlismeyi basarmak zorundadirlar. Bu eylem de en onemli etken olan insani gerekli
kilmaktadir. Bilgi yonetiminde etkinligin elde edilebilmesi i¢in dogru insan kaynaginin
sitkete nasil ¢ekilebilecegi, bu tiir yetenekli insanlarin nasil elde tutulabilecekleri ve

etkinliklerinin nasil arttirtlabilecegi 6nde gelen temel sorunlardandir (Drucker, 1999).

Sirketlerin yeni yapilanmastyla birlikte saglanan yeni insan kaynaklari iyi egitim almus,
profesyonelligi 6ne ¢ikaran uzmanlardan olusmaktadir. Uzmanlik daha ¢ok bilgi ve yetenek
temelli olmaktadir. Bu tiir ¢alisanlarin isi veriyi bilgiye doniistiirmeye dayanmaktadir.
Kurulusta, bilgi teknolojilerini kullanarak sirkete katkida bulunan bu elemanlar, birbirlerinin
yerini alabilen, piyasada farkli yeteneklere sahip olan, uygun zaman dilimi i¢inde kalite ve
verimliligi yakalayan kisilerdir (Samiloglu, 2002). isletmelerde bilgi ekonomisinin yaninda
isgliciinde aranan 6zelliklerin de arttig1 goriilmektedir. Temel nitelikleri, yaraticilig1 yiiksek,
sorumluluk alabilen, yetkiyi kullanabilen, siirekli gelismeye agik, yenilikleri izleyen, esnek
eylem becerisine sahip, ¢6ziimsel diisiinen, teknolojiye yatkin, katilimer ruha sahip, grup
calismasina yatkin olma seklinde siralanabilir. Bunun yaninda siirekli olarak &grenme
fikrine egilim, genis bir alana yayilmis uzmanlik ve igbirligine dayal bir bakis acisina sahip

olma bilgi ekonomisinde islev gorecek elemanlarin temel nitelikleridir.

Simursiz kariyer; ¢alisanlarin gorev tanimlarinin kesin bir ¢ergevesinin olmamasi, ¢alisanin
kendi sinirlarini belirleyebilmesi olarak ifade edilebilir.

Sinirsiz kariyer, tek bir sirkette kalmay1 asan is firsatlarinin bir dizisi olarak ele alinmaktadir.
Bu bakis agisinda is hareketliligi, bir diger kurulusa dogru olabilecegi gibi, kisi biiyiik bir
kurumda ise, bu kurumun farkli bir is iinitesine dogru da olabilmektedir. Dolayisiyla bu

yaklasim, calisanlari elde tutmaya, kagirmamaya yogunlasan geleneksel kariyerden degisik
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olarak is hareketliligi ve cesitliligini 6ne ¢ikarmaktadir. Bu nedenle kariyer bulma siireci
kariyer asamalar1 i¢inde en 6nemli nokta olarak goriilmektedir. Buna gore kurumlarda
bliyiikliik, rollerin agik ve belirli olmasi, uzmanlikla denetim yerine; degisim yetenegi,

biitliinlesmis ve yenilik¢i olma 6nem kazanmaktadir (Luecke, 2009).

Kuruluslar yalnizca belli nitelikleri iizerinde tasiyan adaylar1 ise alarak onlar1 dogrusal
kariyer modelleri kapsaminda gelistirmek yerine iistiin 6zelliklere sahip adaylar ise alip
onlardan degisik amaglarla yararlanabilmeye Oncelik vermektedirler. Hizli 6grenen, farkli
sartlara hizla uyum gosteren, bununla birlikte kurumsal baglhihigr zayif, degisik is
beklentilerine sahip yetenekli adaylar1 c¢ekebilmek daha cazip bir duruma gelmektedir

(Erdogmus, 2003).

Yetenek savaglarimin giindemde yerini korumasiyla ile birlikte insan kaynaklar1 {initeleri
yetenekli adaylar1 kuruluslarina kazandirma ve elde tutma cabalarima odaklanmiglardir.
Ustiin nitelikli yeteneklerin firmalara basvurmalarmm saglanabilmesi igin onlar1 nelerin
isletmeye c¢ekeceginin dnceden bilinmesi de Onemlidir. Yapilan arastirmalar, yetenekli
calisanlarin ¢alisacagi kurumdan en 6nemli beklentilerinin kurumun kiiltiirii ve degerleri
oldugunu gostermektedir. Calisma hayatinda esnek ve 0Ozgiir olabilme, isin heyecani,
kurulusun iyi yOnetilmesi, kariyer firsatlari, firma amaclarinin ilging ve heyecan verici
olmasinin ve kurum performansinin yiiksek olmasinin yani sira ticret yapisi, nitelikli

elemanlari ¢eken 6zellikler olmaktadir (Cakirer, 2009).

Tirkiye’de ilag, kimya ve bilisim sektdrleri en fazla yetenek savasi yasanan sektorlerdir.
Holding ve biiylik 6lcekli kurumlarda rekabet farkindaliginin daha yiiksek oldugunu
diisiiniiliirse, yetenek yonetimi stratejilerin bu kurumlarda daha gelismis oldugu sonucuna
varilabilir. Holding yoneticileri nitelikli adaylarin sirketlere kazandirilmasinda tist yonetim
katkisinin gerekli oldugunu ¢ok iyi bilmekte ve bu algilayisi da gruplarina baglh kuruluglara

yoneltme konusunda da ¢aba gostermektedirler.
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3.1.5.3.  Yetenek Yonetiminin ilgili Oldugu Konular

Yetenek yonetimi birgok kavramla iliskili olup bu kavramlar g¢ercevesinde anlam
kazanmaktadir. Bu kavramlar ise; biligsel ve duygusal zeka, kariyer ve performans yonetimi,

motivasyon, personel gii¢lendirme, stratejik yonetim ve yonetisimdir.

3.15.3.1. Bilissel Zeka (1Q) ve Duygusal Zeka (EQ)

Zeka en karmasik kavramlardan biridir. Bazi insanlar sayilar, bazilar1 sdzciikler, bir kismi
soyut kavramlar, ¢ogu somut bilgiler konusunda zekidirler. Tanima, anlama ve uyum
yetenegine biligsel zeka veya IQ (Intelligence Quotient) denmektedir (Baltas, 2006) 1Q
kavrami temel bir zeka diizeyini belirtmekle birlikte zekanin belirli yonlerini 6l¢en 16 testle
ortaya ¢ikar. Testler bilgi, aritmetik, sozciik dagarcigi, anlama, resim tamamlama, blok
tasarimi, nesneleri birlestirme, kodlama, resim diizenleme ve benzerlikler tizerinde durur.
Arastirmacilar milyonlarca kisiye bu testi uyguladiktan sonra alt testlerden birinde basarili
olanlarin genelde tiim testlerde basarili oldugu sonucuna ulasip, alt testlerdeki performansi

etkileyen genel etmen zeka olarak degerlendirilmektedir (Colvin, 2011).

Is yasaminda yiiksek performans gosteren kisilerin olaganiistii zihinsel beceri ve giiglii bir
bellege sahip olduklar1 goriilmiistiir. Ornegin; General Electric eski CEO’su Jack Welch
diinyanin en biiylik ve en karmasik sirketlerinden birini yonetmekle birlikte olup biten her
seyl hatirlamasiyla tinliidiir. Sirket faaliyetlerinin gézden gegirmelerinde tiim toplantiya
katilanlarin fark edemedigi mali ¢izelgelerin 26. satirindaki tutarsizligi fark edebilmesi en
onemli 6zelliklerindendir. Berkshire Hathaway yatirim sirketinin sahibi, diinyanin en zengin
13 adamlarindan Warren Buffett son derece zor matematik hesaplarini zihninden
yapabilmesiyle iinliidiir. Warner Communications sahibi Steve Ross da karmagik ticari
verileri analiz edebilmesiyle bilinir. Intel’in eski CEO’su Andy Grove parlak zekasiyla s6z
edilirdi ve kendisine uyum saglayamayan astlarina soluk aldirmamasiyla taninmisti. Yine en
itibarli sirketlerden olan Goldman Sachs yillardir en iyi liniversitelerin en zeki mezunlarini
ise almastyla bilinir. Diinyanin en 6nde gelen danigmanlik sirketi McKinsey’nin de Harvard

Isletme Okulunun mezunlarmni diizenli ise alma gelenegi bulunmaktadir. Tiim bu 6rnekler
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1s18inda genel zeka ile belirleyici bir yetenege sahip olma arasinda baglant1 giiclii gibi
goriinse de zayiftir. Onemli olan giiclii bir bellektir. Arastirmalar IQ ile basar1 arasinda higbir
karsilikli baginti olmadigin1 ortaya koyarken, is diinyasi veya baska bir alanda zeki
olmanizin bir sorun olmadig1 fakat sira dis1 bir basar1 i¢in iistiin zekdya sahip olmanin

gerekmedigi sonucunu ortaya ¢ikar (Colvin, 2011).

Bellek zekadan daha 6nemli olup gelistirilebilmesiyle kisinin hayatinda énem olarak bir
adim o6ndedir. 1978 yilinda Pittsburgh Carnegie Mellon Universitesinde Psikoloji
boliimiinde Prof. Dr. William Chase tarafindan yapilan bir arastirma bunu kanitlamigtir.
Arastirmaya katilanlar belirli bir say1 dizisi uzami gorevine tabi tutulurlar ve ¢ikan sonucta
kisiler en cok 7 say1y1 akillarinda tutabilirken bu say1 en fazla 9’a ¢ikabilmistir. Fakat 2 yillik
donem boyunca yaklasik 250 saatlik egitimden sonra 82 say1 hatirlama ile rekor kirtlmistir.
Egitime baslamadan 6nce yapilan 6l¢iimlerde bellek diizeyi ortalama olan denegin zekasi da
ortalama diizeyde belirlenmistir. Arastirma kisilerin ortalama genel becerilerinden birini

olanaksiz goriinebilecek diizeylere ¢ikarabilmesinin kanitiydi (Colvin, 2011).

IQ seviyesinin tek basma yeterli olmadigi ¢ogu aragtirmacinin elestirileriyle ve
calismalariyla kanitlanmis olup, zaman igerisinde sosyal becerilerimizi, hosgoriiyii ve
sagduyuyu olgtimlendiren Duygusal Zeka (EQ/ Emotional Quotient) 6n plana ¢ikti. Bu
kavramlarin 6nciileri Harvard Universitesinde Prof. Dr. Howard Gardner ve Daniel
Goleman’dir (Colvin, 2011). Kisinin kurdugu iligkileri ve bu iliskilerin niteliklerini
belirleyen, davraniglarimizi yonlendiren, kendimizle ve zor kisilerle basa c¢ikabilmeyi
kolaylagtiran, duygularimizi tanima ve anlamayi etkin bi¢imde kullanma yetenegine
duygusal zekd denmektedir Duygusal zeka ile biligsel zekd arasindaki en 6nemli fark

duygusal zekanin gelistirilme anlaminda daha esnek olmasidir.
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3.1.5.3.2. Kariyer ve Performans Yonetimi

Caliganin farkli gorev tiirlerine nerede, nasil ve ne zaman gecebilecegini gosteren anlasilir
ve ulagilabilir kariyer yollarmin Kkurum tarafindan belirlenmesi Kkariyer yonetimini

tanimlamaktadir.

Uluslararas1 isletmeler c¢ok sayida stratejik pozisyona sahip olmakla birlikte bu
pozisyonlarda yer alan yoneticilerinin kariyer gelisimlerini ve performans diizeylerini
yakindan izlemek, onlara uygun kariyer haritalar1 hazirlamak zorundadir. Sirketteki
gorevlerin ve rollerin tanimlar iyi yapilip, buna uygun yetenek profili ¢ikartiimalidir.
Potansiyel yoneticilerin kisilik 6zellikleri de g6z 6niinde bulundurularak gorevlendirmeleri
yapilmalidir. Bu gorevlendirmelerde bazi uluslararasi sirketler basarili yonetici adaylarinin
yetenek, yetkinlik ve istekliliklerini gz Oniine alarak bes basamaklt mobil bir piramit
olustururlar. En {ist basamakta orta ve kisa donemli gorevlendirmeler verilecek adaylar
belirlenir bunlara glopats adi verilir. Isletmelerin yeniden organizasyonu gorevine
getirilirler. ikinci basamakta diinyanin cesitli yerlerinde kisa donemli gérev yapan globalslar
yer alir. Bir sonraki basamak belirli bir bolgede orta veya uzun donemli yoneticiler yer
almaktadir. Dérdiincii basamakta ise belli uzmanlig1 olan, genel yonetici tipi yer alir. Ozel
projeler, yurt dis1 egitimler gibi gorevlere getirilirler. Son olarak besinci basamakta kendi
iilkesinde galismay tercih eden fonksiyonel uzmanliga sahip yoneticiler bulunmaktadir. iste
tiim bu calisan gruplarin hareketliliginin ve kariyer yonetiminin dogru yapilmasi elimizde
bulunan yetenekli calisani elde tutmayr ve yetenek yonetim siirecinde basariyr getirdigi

gozlemlenir (Akgeyik, 2000).

Bir calisanin yeteneklerini kesfedip, bu yeteneklere kilitlenmek ve calisan1 degerlendirmek
cok kolaydir. Asil konu ¢alisanin sirketi gelecege tasimak i¢in dogru yetenek bilesimlerine
sahip olup olmadig1 ve bu yeteneklerini yiiksek performans gostermek i¢in kullanabildigidir.
Performans ol¢iimlerinde stratejik yonelim 0Olgiitii, finansal sonuglar ve orgiitsel beceriler
degerlendirmenin Olg¢iitleri olarak alinmalidir. Yariyillik denetimler performans dl¢timlerini
desteklemeli; miisteri odaklilik, karar verme hiz1 ve zamanlama, kararlilik gibi alanlarda

odaklanma saglamalidir. Yoneticiler kilit pozisyonlariyla kidemli ydnetici ve insan
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kaynaklar1 yoneticileri tarafindan yilda iki kez degerlendirilmeli sonuglara gore de
performans Odiillendirmeleri veya terfi gibi kararlar saglanmalidir. Bdylece var olan

yetenegi dogru degerlendirmis, ddiillendirmis ve yonlendirmis olunur (Conaty ve Charan,
2011).

3.1.5.3.3. Motivasyon

Motivasyon, caligsanlar is yaparken morallerini yiikseltmelerini saglayan ve verimli olmaya
tesvik eden anlamma gelmektedir. Thtiyac temeline dayanmakla birlikte duygular yoluyla
calisanlar1 harekete gecirmeye destek olmaktadir ve ¢aligsanlarin hedeflerine ulagsmalari igin

yapacaklari faaliyetlerde motivasyonun belirleyici bir rol iistlendigi soylenebilir.

Kelime kokii olarak motiv kelimesinden gelen kavram harekete gecirmeyi saglamak
anlamini igermektedir. Dogada higbir nesne, bir etki olmadan statik halden harekete ge¢mez.
Dolayisiyla, insanin harekete gecirilebilmesi i¢in de bir etkiye ihtiyag vardir (Atilgan, 2011).
Insan1 hedefe dogru iten yani harekete gecmesini saglayan ¢abalarin biitiinii motivasyondur,
ayni sekilde insani hedeflerini gergeklestirmek iizere ihtiyaclari dogrultusunda davranig

gostermesini saglamak olarak da ifade edilebilir (Karaman, 2010).

Yonetim, kurum kiiltiirii alanlarinda motivasyon oldukc¢a 6nemli bir kavramdir. Dogru
degerlendirme yapilabilmesi i¢in konu gesitli agilardan incelenmelidir (Argon ve Eren,
2004). Motivasyon saglamak i¢in ¢aligsanlart sadece harekete gegirmek yeterli degildir. Ayni
zamanda performanslarina olumsuz etki edebilecek etkenlerin azaltilmasi ya da yok edilmesi
gerekir. Motive olmak igin g¢alisanlarinda motive olmayi istemesi de gerek sartlardan
birisidir (Kaya, 2011). Psikolojik ve sosyolojik nedenlerden etkilenen varliklar olan insanlar,
cesitli thtiyaglara sahiptirler. Bunlarin bir kismui fizyolojik ve somut, bir kism1 ise daha soyut
ve karsilanmasi daha zor olan manevi ihtiyaclardir. Calisanlarin ihtiyaglarinin belirlenmesi

ve giderilmesi motivasyonlarini saglarken basarilarina da olumlu etki eder (Garih, 2010).
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Yiiksek motivasyona sahip c¢alisan kendini gelistirmeye ve Kariyerinde yiikselmeye 6ncelik
verecektir. Bu sekilde ¢alisanlar iyi bir gelir sahibi olurken ayni zamanda manevi yonden de
kendilerini daha iyi hissedeceklerdir (Arisoy, 2007).

Motivasyonun saglanmasi ¢alisan performansini artirmanin yani sira ¢alisanlarin kendilerini
1yi hissetmelerine ve pozitif bakis agisina sahip olmalarina katki saglamaktadir. Calisanlar
kurum hedeflerini ger¢eklestirebilmek igin istekli olmazsa, etkinlik ve verimlilik saglanmasi
miimkiin olmayacaktir. Iyi bir motivasyonun varligi ve bunun calisma ortaminda iyi bir

sekilde uygulanmasi hedefe ulasilmasi i¢in 6nemlidir (Sarikurt, 2007).

3.1.5.3.4. Liderlik

Lider ve liderlikle ilgili arastirmalar, incelemeler liderlik konusuna verilen 6nemin somut
gostergeleridir. Liderlikle ilgili, toplumsal, orgiitsel, bireysel farkliliklara deginen bir¢ok
tanimlama yapilmistir. Bakan ve Biiyiikbese (2010), liderligin “lider, izleyici ve kosullarin
fonksiyonu oldugunu yani liderlik siirecinin; lider, izleyici ve kosullar arasindaki iligkilerden
olusan karmasik bir siire¢” oldugunu belirtmektedirler. Liderlik bir kisilik 6zelligi olarak
karsimiza ¢ikarken kimi zaman bir davranis tiirii olarak da goriilebilmektedir. Liderligi ortak
gozlemlere dayanarak tanimlamak gerekirse, ¢alisanlarin islerini severek, isteyerek yapmasi
icin motive edilmesi, hedeflerini yerine gerceklestirebilmeleri i¢in cesaretlendirilebilmesi,

calisanlarin yeteneklerinin ortaya ¢ikartmasini saglamaktir (Werner, 1993).

Etkili bir liderin sahip olmasi gereken en 6nemli 6zelliklerden birisi vizyoner olmasidir.
Liderler tiim c¢alisanlara bu bilinci ve bakis agisin1 yayginlastirmak i¢in yOntem
belirlemelidir. Keklik (2012), c¢alisanlarin motivasyonlarin1 ve yetkinliklerini etkileme
yetenegi olan liderlerin, degisime acik, insanlar1 etkileyebilme ve sonug¢ odaklilik
ozelliklerine sahip oldugunu ifade etmektedir. Lider olarak nitelendirilen kisiler, kurum
politikalarima uyumlu olmalarinin yani sira vizyonlarina bagl ve topluluklar1 pesinden

stiriikleyebilecek yetenege sahiptirler (Vural ve Coskun, 2011).
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Etkin liderlik sistemlerinin olusturulmasi yetenek yonetiminin en 6nemli parcalarindandir.
Etkili bir lider ve yonetici yedekleme sistemi dogru yetenek yonetim programlari ile basarili
olur. Bu basarn ilerde dogabilecek lider pozisyonu boslugunu kapatmada ve sirket

yonetiminin aksamalarinin olmasini 6nlemede yardim saglar.

3.1.5.3.5. Personel Giiclendirme

Gilinlimiiziin yogun rekabet kosullarinda hedef kitlenin ihtiyaglarini gidermek ve firsatlari
yakalayabilmek, personelin inisiyatifini kullanmasina izin veren ¢alisma sekilleriyle
miimkiin olmaktadir (Demirbag, 2004). Bugiiniin yoneticileri ¢calisanlar1 kisitlamak yerine,
onlara daha fazla yetki ve sorumluluk vererek kurum adina rekabette fark yaratacak islerin

ortaya ¢ikmasini ortam hazirlamaktadirlar.

Son yillarda ortaya ¢ikan personel giiclendirme kavrami, yardimlasma, paylagsma, yetistirme
ve ekip calismasi araciligiyla ¢alisanlarin yetkilerini yiikseltme ve onlar1 gelistirme siireci
olarak tanimlanabilmektedir (Kogel, 2005). Personel gii¢clendirme, is siirecinde calisana
karar almada 6zgiirliik taniyarak sorumluluklar verilen ve is gorenin yaraticiligina ortam

hazirlayan bir anlayis olarak degerlendirilmektedir.

Giliniimiizde, ¢alisanlarin miisterilerin beklenti ve taleplerine en kisa siirede geri donebilecek
nitelikte olmasi beklenmektedir. Beseri sermayenin, sorunlara hizli ¢oziim tiretmesi ve
gerekli durumlarda yetki kullanarak karar ve sorumluluk almasi igin, gerekli donanima sahip
olmasmin saglanmasi personel giiclendirme olarak adlandirilmaktadir ve giiniimiiz

isletmelerinde oldukg¢a 6nemli hale gelmistir (Aktas, 2008).

Isletmelerin son kullanicilarina yani dis miisterilerine iiriin ve hizmetleri sunacak, hizmet
verecek olanlar isletmenin ¢alisanlaridir, yani i¢ miisterileridir. Bu nedenle dncelikle isletme
icinde bir memnuniyet saglanmasi ve calisanlarin motivasyonlarinin saglanmasi

gerekmektedir, bu da isletmelerde personel giiglendirme kiiltiiriiniin yaratilmasi ile miimkiin
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olabilmektedir. Personel gii¢clendirme kiiltiirliniin benimsendigi bir ortamda ¢alisanlar kendi
islerinin sorumlulugunu alirken, takim g¢alismasini 6grenmekte, yaraticiliklarini ortaya
cikarabilmekte ve bilgi paylasiminin artmasina olanak saglanabilmektedir (Dogan ve
Demiral, 2007).

Personel giiclendirme yonteminin uygulanmaya baslamasiyla yetenek yonetimi kavrami
daha da cok onem kazanmistir. Personel giiglendirme anlayisi, orgiitlerin ve liderlerin
calisanlarina yaklagimini degistirmistir. Isletmelerde farkli yeteneklere sahip giiclendirilmis
personelden temel amaglara uygun olarak nasil yararlanilabilir sorusuna yanit aranmaya
baslanmis, bu da yeteneklerin etkin bir sekilde yonetilmesi gerekliligini ortaya ¢ikarmaktadir
(Dogan ve Demiral, 2008). Sonug olarak yetenek yonetimi ile personel giiclendirme arasinda

dogrudan bir iliski bulunmaktadir.

3.1.5.3.6. Stratejik Yonetim

Stratejik liderlik; gelecegi dngorerek bigimlendirmek, bunun icin gerekli stratejik yonetim
anlayisini yaratabilmek ve buna paralel olarak diger yonetici ve ¢alisanlar1 yetkili kilarak,
onlar1 kurulus vizyonuna gore yenilik¢i ve yaratici hedeflere yonlendirerek, kaotik kiiresel
rekabet ortaminda, gerekli oldugu zamanlarda hizla stratejik degisimi saglayabilmektir
(Altintag, 2003). Bu tanimdan anlasildig1 iizere stratejik liderin en 6nemli yonii yetenekli
insan kaynagini is siirecine etkili ve hizli bir sekilde dahil ederek, stratejik karar ve

uygulamalar ile kurumu hedeflerine ulastirmaktir.

Stratejik basari i¢in stratejik liderlik giiclendirilmelidir, bu sebeple giiniimiizdeki isletmeler,
rekabet ortaminda avantaj saglayarak, basarili sonuglar elde edecek sekilde kurum iginde
stratejik liderler yetistirmeye odaklanmaktadirlar. Kurumda stratejik liderlerin varhigi igin
yetenek yonetimi ve iligkili tiim sistemlerin dogru uygulanmasi olduk¢a 6nemlidir (Y1ilmaz,
2008). Bu baglamda yetenek yonetiminin uygulanmasi gelecegin stratejik liderlerinin ortaya

cikmasinda biiytik bir rol tistlenmektedir.
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Yetenek yonetimi programi olusturmak ve siirekli gelisimini saglamak i¢in nciiliik edilmesi

gereken konular asagida agiklanmaktadir (Kirkland, 2009):

i.  Kurum kiiltiirii ile uyumlu olarak yeterlilik gereksinimlerinin belirlenmesi gerekir.

ii.  Ust diizey yoneticilerin yetenek ydnetimi kapsamindaki uygulamalarda etkin rol
almalar1 ve destek olmalar1 gerekir.

iii.  Performans yoOnetimi ve basar1 artirmaya gosterilen énem kadar yeteneklerin
kesfedilmesine, tanimlanmasina ve gelistirilmesine de 6nem verilmelidir.

iv.  Yetenek yonetiminin adimlar; edinme, performans yonetimi, siirekli gelisim,
yetenek analizi ve faaliyet plan1 dogru sekilde uygulanmalidir.

V.  Giivenilir ve sistematik olacak sekilde yetenek yonetim uygulamalarinin sonuglari
degerlendirilebilmelidir. Liderler ve yoneticilerin yeni liderlerin gelisimi igin
sorumlu oldugu yapilar olusturulmalidir.

vi. Heyecan uyandiran ve calisan ihtiyaglarini karsilayan bir egitim programi

olusturulmalidir.

Yetenek yonetimi kapsamli ve entegre bir siire¢ olarak, baslangigta orgiit kiiltiirii ile temel
hedef, strateji ve hedefleriyle biitiinsel bir yetenek yonetimi stratejisi belirlenmelidir. Bu
strateji gelistirilirken ayn1 zamanda, kilit siireclere odaklanilmali ve stratejik olarak ihtiyag
duyulacak kritik pozisyonlar ve bunlar i¢in gerekli yetkinlikler belirlenmelidir (Altintas,
2003). Siiphesiz ki, insan kaynaklarinin etkin ve verimli bir sekilde yonetimi stratejik

liderlerde aranan en onemli 6zelliktir.

3.1.5.3.7. Yonetisim

Yonetisim sirketlerin yonetim ve kontrol sistemlerinin; seffaf, adil ve giivenilir 6zelliklere
sahip olmas1 gerekliliginin 15181nda, ¢alisanlarina, tedarik¢ilerine, miisterilerine ve topluma
giiven vermesinin saglanmasidir (Pelenk, 2008). Kuruma giiven kavrami adaleti, saydamligi,
hesap verme ve sorumluluklart ve tiim kurallarin iyi tanimlandig1 kurumsal verimliligin

artirilmasina yonelik bir anlayisi iginde barindiran anlayistir (Sabuncuoglu, 2009).
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Tiim paydaslarin beklentilerini karsilamak iizere gelistirilen kurumsal yonetisim yaklagimi

asagidaki maddeleri kapsamaktadir (Tiinal, 2009);

i. Isletme yonetimi tarafindan etkinlik ve verimlilige yonlendirecek etkinlikler
gerceklestirilmesini ve bu yonde kararlar alinmasini,
Ii.  Yasal diizenlemeler dogrultusunda bir yonetim anlayisinin gecerliligini,
iii.  Ortaklarin yonetimde aktif katiliminin tesvik edilmesi,
iv.  Orgiit personelinin ve paydaslarin kurum fonksiyonunda denetleyici olabilmelerini,
V.  Hukuka bagli bir yonetim anlayiginin egemen olmasini,

vi.  Orgiitsel taraflara acik bir yonetim anlayisina sahip olunmasini igermektedir.

Kurumsal yonetisim kavrami, igletmenin tiim paydaslarimin beklentilerine hitap edecek
sekilde rasyonel bir yonetim anlayisi siirdiirmek olarak tanimlanabilir. Ayni zamanda,
kurum yonetiminin modern yonetim yaklasimlarini benimsemesi beklenerek, kurumsal
yOnetisimin daha genis bir bakis acis1 kazanmasi amac¢lanmaktadir (Tiinal, 2009). Kurumsal
yonetigim, sirketin finansal durumu, performansi ve yonetimi dahil olmak iizere kuruma
iligkin tim maddi konularda dogru ve zamaninda agiklama yapilmasini saglamalidir. Diger
taraftan, sirketin stratejik danigsmanligini, yonetim kurulu tarafindan yonetimin aktif
kontroliinii ve yonetim kurulunun, sirkete ve paydaslara kars1 hesap verme ylikiimliliigii
tagimasina ortama sunmalidir (Werner, 1993). Boylelikle paydaslarin, kurumun durumuna

iligkin dogru ve eksiksiz bilgiye ulagsmalari kuruma kars1 giivenlerini artiracaktir.

Kurumsal yonetisim kanunlarin, diizenlemelerin, kurallarin ve 6zel sektoriin goniillii
caligmalarim1 kapsamaktadir (Karayel, 2006). Buradan da anlasilabilecegi gibi kurumsal
yonetisim ve yetenek yoOnetimi birbirleriyle yakindan iligkili kavramlardir. Yetenek
yonetiminde olan iist yonetim destegi ve paydaslar olarak ortak hedef calisma i¢in ¢alisma
kurumsal yonetisim de odagindadir. Goniillii olarak ve diizgiin ve karsilikli bir iletisim
sistemi her ikisi icinde ¢ok onemlidir. Iletisim ve ortak anlayisa dayanan kurumsal
yonetisim, kurumsal imaj, marka ve itibarin pozitif olmasinda 6nemli bir rol tistlenmektedir.

Olumlu algilar biitiinsel anlamda kuruma kars1 giiveni artirdigr i¢in yetenekli ¢alisanlar
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acisindan tercih edilmektedir. Bu yoniiyle kurumun mevcut yetenekli calisanlari elinde
tutmasi ve piyasadaki potansiyel yetenekli ¢alisanlari kuruma ¢ekmesi agisindan kuruma pek

¢ok avantaj kazandirmaktadir.

3.1.54. Yetenek Yonetimi Siireci

Yetenek yoOnetimi temel olarak potansiyel adaylari bulma ve c¢ekme, yerlestirme,

ticretlendirme, odiillendirme ve performans degerlendirme siirecinden olusmaktadir (Alp,

2012).

3.1.54.1. Potansiyel Adaylar1 Bulma ve Cekme

Isletmelerin biinyesine katabilecegi yetenekli adaylari tespit etmesi yetenek yonetimi
yaklagiminin temel adimlarindan birisidir (Stumpf, 2010). Gelecegi olan, yenilik¢i, parlak
ve yiiksek potansiyeli olan bireyleri isletmeye c¢ekebilmek ve bunlarin iginden yetenekli
olanlar belirleyerek igletme igerisinde uygun olan gorevlerde degerlendirme ise ise alim
siireci olarak ifade edilmektedir (Celik ve Zaim, 2011). Yetenek yonetimi temel

slireglerinden ise alim siirecinin en temel adimi ise aday degerlendirmedir (Yavan, 2012).

Basarili bir ise alim siireci i¢in adaylarin yeteneklerinin dogru ve disiplinli bir sekilde
degerlendirilmesi gerekmektedir. Calisanlarin kariyer beklentileri etkili bir degerlendirme
i¢in ihtiya¢ duyulan girdilerden baslangi¢ noktasi olarak alinabilecek olanidir. Calisanlarin
degerlerinin farkli olmasindan dolay1 isletmelerin adaylara sunacagi tekliflerin bu
farkliliklar dikkate alinarak olusturulmasi, isletmelerin potansiyel adaylarinin profillerini

belirlemesinin diger bir nedenidir (Polat, 2011).
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3.1.54.2. Yerlestirme

Ise alma/yerlestirme yetenek ydnetimi yaklasiminin anahtar asamalarindan birisidir.
Isletmelerin yerlestirme ile ilgili olarak yaptiklar1 masraflar ve siirece ayirdiklar1 zaman bu
siirecin neden anahtar olarak degerlendirildiginin bir gdstergesi olarak alinabilir. Ornek
olarak Sanford Bernstein'da bir analistin ise alinabilmesi i¢in 500 bin ile bir milyon dolar
arasinda masraf yapilirken yine ayni firmada her analistlik pozisyonu i¢in 100 adayin

0zge¢misi incelenip 40-50 tanesi ile miilakat yapilmaktadir (Groysberg et al. 2004).

Yerlestirme siirecinde iki temel yaklasim bulunmaktadir. Birinci yaklasimda isletmeler
kendileri yetistirmek ilizere baslangi¢ seviyesinde adaylar1 isletmeye yerlestirirler. Diger
yaklagimda ise gorevin gerektirdigi 6zelliklere sahip aday isletmeye yerlestirilir. Yetenek
havuzu yaklasimi agisindan bakildiginda birinci yaklasimin havuz sistemine dayali yetenek
yonetimi uygulamasi agisindan daha uygun oldugu goriinmektedir (Polat, 2011). Colling ve
Mellahi tarafindan, klasik yerlestirme yaklasiminda farkli bir yaklasimin yetenek havuzlar
yonetimi i¢in uygun olacagini énermislerdir. Buna gore yerlestirme gereksinim egrisinin
Otesinde yapilmali, yetenekli adaylar/ g¢alisanlar her zaman aranmali ve bulunduklari

takdirde yerlestirilmelidirler (Groysberg et al. 2004).

3.1.54.3. Yetenegi Gelistirme

Colvin’e (2011) gore yetenegi gelistirme siireci; isletmedeki egitim ve gelistirme
calismalarini, isletmenin strateji ve misyonun yeni katilan calisanlara benimsetilmesi
calismalarini, yetenek ve performansin arttirilmast i¢in uygun egitim programlarinin

belirlenmesi ve uygulanmasi ¢aligmalarini kapsamaktadir.

Kariyer yonetimi yetenek yonetimi ile esit bir sorumluluk olarak degerlendirilebilmektedir.
Bu kapsamda her yonetici bagli ¢alisanlarinin gelismesinden her ¢alisan da kendi kariyerini
yonetmekten sorumludur ve yoneticiler calisanlarinin kendilerini gelistirme konularindaki
ihtiyaglarmi kendileri ile tartisabilecekleri ortami calisanlarina saglayarak onlara destek

olmalidir (Yavan, 2012).
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Gelistirme siirecinin ise girig asamasi ile basladig1 kabul edilebilir. Yetenek boslugu olarak
adlandirilan ve ise giris asamasinda calisanin yetkinlikleri belirlenerek isin gerektirdigi
yetkinlikler arasindaki fark tespit edilir. Ardindan ¢alisanlarin gelecekteki konumlarina gore
cesitli egitimler, is rotasyonlari, kogluk, mentorluk destekleri ya da yasit1 diizeyinde kisiler
ile calisarak tecriibe kazanimi gibi egitim ve gelistirme firsatlar1 sunulur (Celik ve Zaim,

2011).

3.1.54.4. Ucretlendirme

Ucretlendirme siireci yetenek yonetimi yaklasiminda potansiyel yeteneklerin firmaya
cekilmesi ve yerlestirilmis yeteneklerin isletme igerisinde kalmaya devam etmesinin
saglanmasi agisindan dnem arz etmektedir. Is siniflandirmasina gore iicretlendirme sistemi
olusturulmasi genel kabul goren bir uygulamadir (Huselid et al. 2005). Bu kapsamda A sinifi
olarak adlandirilan stratejik islerin performansa gore ticretlendirilmesi, B smifi islerin is
seviyelerine gore Tlcretlendirilmesi ve C smnift islerin ise piyasadaki {cretlendirme

seviyelerine gore ticretlendirilmesi 6nerilmektedir (Polat, 2011).

3.1.545. Odiillendirme

Odiil sistemi yoneticiler tarafindan isletme personelinin davranislari, performansi ve
etkinliklerinde goriilen artis ve gelecekteki performans gelismelerine motivasyon saglamasi
yoniinden Onemli bulunmaktadir. Yapilan arastirmalarda parasal ddiillerin calisanlarin
performansina etkisi incelenmis ve isletmelerde artisa neden oldugu tespit edilirken;
s0zgelimi sosyal taninma ve sayginlik ¢alismalarinin calisanlarin performansini hizmet
isletmelerinde Onemli derecede arttirdigi tespit edilmistir. Ayrica odillendirme Sistemi
uygulamalarinin personel devir hizin1 azalttigi, isgiicii verimliligini ve satislar1 arttirdigi

bilimsel olarak ortaya konulmustur (Akin ve Erdost-Colak, 2012).
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3.1.5.4.6. Performans Degerlendirme

Performans degerlendirme yalnizca ¢alisan acisindan degil isletmelerin yetenek yonetimini
dogru uygulayabilmeleri acisindan da O6nem arz etmektedir. Yetenekli g¢alisanlarin
siiflandirilmasi performans ve yetenek potansiyeline bagli oldugundan performans

degerlendirme kritik bir adim olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Polat, 2011).

Sistemsel ve bigimsel anlamda performans degerlendirme g¢alismalari ilk olarak 1900°1i
yillarin baglarinda ABD’de kamu kurumlarinda uygulanamaya baslanmistir. Ardindan
Frederick Taylor’un is 6l¢iimlemelerine dayali verimlilik 6l¢iim c¢aligmalar1 kullanilmaya
baslanmig ve 1950’li yillardan sonra ise kisinin iirettigi is ya da sonuglar1 dikkate alan
kriterlerden olusan teknikler kullanilmaya baglanmistir. Giiniimiiz kosullarindan isletmelerin
uzun vadedeki siirdiiriilebilir basarisi1 ¢alisanlarinin gosterdikleri performansin ne derece
dogru oOlgiimlenebildigi ve bu dl¢iimden hareketle hali hazirdaki performans kriterlerini
gelistirmek i¢in kullanmalarindaki basarili uygulamalart ile saglanabilmektedir.
Degerlendirme stireci bu anlamda bireyin ise kabul asamasinda baglar ve ¢alisma yasami

boyunca siiren faaliyetlerin tiimiinii ifade eder (Kingir ve Taskiran, 2006).

Belirli bir amaca yonelik ve planlanmis bir aktivite sonucunda elde edilen ¢iktiy1 nitel veya
nicel olarak belirleyen bir kavram olan performansin bagarinin arttirilabilmesi i¢in 6l¢iilmesi
ve Onceki donem degerleri ile karsilastirilmas: gerekmektedir. Alinan bu geribildirimler
sonrasindan olusturulan ve yetenek matrisi ile belirlenen iistiin yetenekli ¢alisanlar diger
calisanlardan ayristirtlarak uygun odiillendirme sistemleri yardimiyla 6diillendirilmelidirler

(Celik ve Zaim, 2011).

Performans degerlendirme siireci pek ¢ok isletmede uygulanmamakta, siirecin ve ¢iktilarinin
Onemi yeterince anlasilamamakta veya Oznel kriterler kullanilarak kisa vadeli olarak
uygulanmaktadir. Oysaki insan kaynaklar1 boliimiinden beklenen yillik ve donemsel
uygulamalar performans degerlendirilmesi siirecinin gereklerini karsilayamayacak

uygulamalardir. Bu siirecin 6neminin farkina varmis isletmeler performans planlamasi
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degerlendirilmesi ve gelistirilmesi uygulamalarini iceren performans sistemlerine siirekli bir

nitelik kazandirmislardir (Kingir ve Tagkiran, 2006).

3.1.6. Ogrenen Organizasyon Olusturma

Yetenek yonetimi yaklasimina etki yapmis baska bir yonetim teknigi ise Ogrenen
organizasyonlardir. Giiniimiizde bilgiyi elde etmek, elde edilen bilgiyi rekabet iistiinliigii
elde edecek sekilde kullanmak, orgiitlerin kazanmalar1 gereken 6nemli bir yetenek haline

gelmistir.

Son yillarda bilisim teknolojileri alanlarina yonelik yapilandirmalar rekabet ortaminin daha
da zorlu hale gelmesine neden olmustur. Kurumlar rekabet ortaminda varliklarini ve
basarilarini siirdiirebilmek i¢in bilgiye hizli ulagmak, 6grenmek, 6grendiklerini sistematik

bir bi¢imde uygulamaya alarak saglayabilirler (Cakir ve Yiikseltiirk, 2010).

Ogrenen organizasyonlar kavramu, érgiit i¢inde ortak bir amaci gerceklestirmek igin beraber
calisan bireylerin yaptiklart isleri daha iyi anlamalarini ve sonugta daha etkin sonuglar
almalarin1 saglamak icin gerekli yeterliliklerin gelistirilmesi ve bilginin saglanmasi
stirecidir. Bu siirecte, c¢alisanlarin paylasilan bir vizyon etrafinda toplanmalari
gerceklestirilerek, orgiite uzun vadeli bagliliklari tesvik edilir (Senge, 1996: 21). Bu kavram,
isletmede yasanan olaylardan sonu¢ cikararak, ortaya c¢ikan sonuglari de§isen cevre
sartlarina uyum saglamada kullanmasi, elemanini gelistiren bir sistem yaratmasi ve degisen,
gelisen ve kendini yenileyen dinamik bir yapiya sahip olmasini belirtmektedir (Geng, 2004:
196). Ayrica, 6grenen organizasyonlarin olusturulmasi icin 5 temel disiplinin bir arada
olmasindan bahsedilmektedir. Bu disiplinler asagida 6zetlenmektedir (Senge, 1990);

Sistem diisiincesi: Bu disiplinde, sistemleri ayristirmaya gerek kalmadan inceleyerek,
olaylar1 biitiin olarak ele alma olgusundan olusur. Burada amag, pargalari ayr1 olarak degil,

biitiinii gorebilmektir.
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Bireysel egemenlik: Orgiitler, 6grenen bireyleri araciligiyla 6grenirler. Bir baska ifadeyle,
orgiitiin 6grenme istegi ve giicii kendi ¢alisanlarinkinden daha biiyiikk olamaz. Bireylerin
kendi islerini iyi yapmalar1 kadar yenilige ve 6grenmeye agik olmalar1 dnem kazanmaktadir.

Sonugta, bireysel gelisim ve 6grenme disiplinidir.

Zihni modeller: Kisilerin yagam akigina yonelik bilgilerin farkinda olma, deneme ve

gelistirme asamalarini igerir.

Paylasilan vizyon olusturulmast: Orgiitteki herkesin ortak bir hedef iizerinde uzlasmasi ve

paylagsmasidir.

Ekip olarak 6grenme: Is gorenlerin ekip calismas1 kapsaminda yer alarak diyalog ve tartisma
yoluyla kendilerini gelistirmelerini ifade eder. Ekip olarak 6grenme 6nemlidir, zira ¢agdas
orgiitlerde temel 6grenme birimi bireyler degil, ekiplerdir. Ekipler 6grenmedigi takdirde
orgiitler de 6grenemez. Bu siireci tamamlayan sistem diisiincesi ise ¢alisanlarin kendilerini,

orgiitleri ve diinya ile iligkili olarak gérmelerini saglayan bir disiplindir.

Ogrenen organizasyon yaklasiminin, kurumlarin ¢alisanlarina yetenek agisindan bakmasina

yol acacak bir islev gordiigii soylenebilmektedir.

3.1.7. Yetenek Yonetiminde Liderligin Rolii ve Onemi

Liderlik temel olarak bireyleri veya toplumlar1 belirli bir hedefe ikna ve o yone dogru hareket
ettirebilme yetenegi olarak tanimlanabilmektedir (Kogel, 2005). Liderlik ¢alisanlar1 isletme
strateji rehberliginde yenilik¢i ve yaratict hedeflere yoneltmek suretiyle siirdiirtilebilir bir
rekabet avantajina sahip bir yapiya biirlindiirmektir. Bu anlamda “liderlik” yeteneklerin
verimli olarak yonetilmesi ve bagliligin arttirilmasi siireglerinde kritik 6neme sahiptir. Diger
bir ifadeyle, isletmelerde ¢alisanlarin yeteneklerinin etkin bir sekilde yonetilmesi ve yiliksek
potansiyele sahip yeteneklerin isletmeye kazandirilmasi siire¢lerinde liderlere 6nemli
gorevler iistlenmektedirler (Dogan ve Demiral, 2008). Isletmelerde calisanlar konsept

stratejilerden ziyade ortaya konan fiili durumu takip etmektedirler ve bu nedenle liderler
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yetenek konusunda aktif faaliyetlerin ortaya konmasini saglayabilmelidirler (Economist

Intelligence Unit, 2006).

Ozellikle iist yoneticiler isletmelerinin dahil olduklari ¢evrelerde hareket kabiliyetlerinin
yilksek olmasi ve isletmelerinin gelismesi ve bu gelismeye paralel olarak yetenek
kaynaklarmin da gelistirilmesi g¢alismalarindan sorumludurlar (Yavan, 2012). Liderler
“yetenek savas1” kapsaminda isletme disindaki kaynaklara yonelmenin yani sira isletme

icinde de yetenek yonetimi uygulamalarini desteklemelidirler.

Yoneticilerin ¢aligma siirelerinin yarisini yerlestirme, hazirlama ve ileriye yonelik basarili
yonetim yapilarint korumaya, rehberlik yapma, koruma ve liderlik yetenekleri 6gretme gibi
isletmenin direkt degisim islerine ayrildigi Economist Intelligence Units’in hazirladig
raporda (White Paper) ortaya konmustur. Basarili ve etkin liderler yetenekli ¢alisanlari
isletmelerine katabilmek igin Oncelikle kigisel gelisim olanaklarina sahip olacaklar1 ve
yaraticiliklarini agiga ¢ikarabilecekler ortamlari saglamaktadirlar (Ath, 2012). EK olarak
calisanlarin beklentilerini dikkat almakta ve elestirel yaklagimlara olumlu geri bildirimler
vermektedirler. Ayrica adil licret saglama gibi temel islevlerin de yerine getirildigini garanti

altina almaya ¢aligmaktadirlar (Dogan ve Demiral, 2008).

3.1.8. Yetenek Yonetiminin Boyutlar:

Yetenekli calisanlarin tespit edilmesi, kuruma kazandirilmasi ve kurumda kalmalarinin
saglanmasi ile yetenek yonetimi uygulamasinin iliskisi 6nceki boliimlerde detayli olarak
anlatilmistir.  Uzun vadeli stratejilere ulasabilmek i¢in yetenekli calisanlarin Onemi
biiyiiktiir. Yetenek yOnetiminin boyutlar1 ¢alisanlarin  kendilerini ve kurumlarini
degerlendirmesiyle ortaya ¢ikmaktadir. Calisanlarin yetkinlikleri, yaptiklari isten ne derece
tatmin olduklar1 ve 6z yeterlilik algilar1 ¢alistiklart kuruma ne derece giiven duyduklari,

kurumdan ne kadar destek aldiklar1 ve kurumla olan uyumlarina 151k tutmaktadir.
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3.1.8.1. Kuruma Giiven

Calisanlarin kendilerini kurumlari ile 6zdeslestirmesi, kurum amaglarina ulagmak i¢in kendi
hedefleri ile iliski kurabilmesi ve kuruma bagli hale gelmesi kuruma giiveni
tanimlamaktadir. Calisanlarin kurumlarina olan giivenleri ve bagliliklar1 yetenek yonetimi
icin olduk¢a 6dnemli kavramlardir dolayisiyla kurumlarin ¢aligsanlar ile uzun vadeli iliskiler
gelistirmesi ¢alisanlarin kuruma bagliliklarin1 ve gilivenlerini artiracaktir. Caligan bagliligi,

iliskiyi siirdiirme ve stirekliligini saglamak i¢in ¢alisma istegi olarak ifade edilebilir

Calisanlarin kuruma duydugu giliven veya baglilik bir bagka ¢alisana aktarilabilecek bir
duygu degildir, bireysel kazanilabilecek bir olgudur (Biite, 2011). Dolayistyla kazanilan her
bireyin kurumdaki siirekliliginin saglanmasinda isletmelerde uygulanacak yetenek yonetimi

sistemleriyle miimkiin olacaktir.

3.1.8.2. Kurum Destegi ve Operasyonel Uyum

Calisanlarin, adil ve zamaninda degerlendirilmesi, yetkinliklerinin ve basarilarinin siirekli
geribildirim ve iletigim ile hedefler dogrultusunda gelistirilmesi, ticret ve kariyer olanaklari
hakkinda bilgilendirilmesi, 6diillendirme sisteminin varhigi kurum destegi ve operasyonel
uyuma yonelik uygulamalardir. Bu yatirimlar sonuncunda bireysel hedeflerini gergeklestiren

calisanlar kurumlarinin stratejik hedeflerine ulagmalarini saglamaktadirlar (Eren, 2013).

Ayni zamanda kurum destegi ve operasyonel uyum olusturabilmenin temelinde, ¢alisanlarin
beklentileri ile kurumun beklentilerinin uyumlu hale getirilmesi yatmaktadir. Isletmelerin
cevrede meydana gelen degisikliklere uyum saglayabilmesi, rekabette {stiinligi
saglayabilmesi ve orgiitsel performansi artirabilmesi, kurum hedeflerine tiim ¢alisanlarin

planlanan sekilde fayda saglayabilmeleri ve siirekli iyilestirilmelerine baglidir (Bingdl,
2006).
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3.1.8.3. Oz Yeterlilik Algist

Calisanin gorevlerini yerine getirebilecek yeteneklere sahip olduguna inanci 6z yeterliligi
tariflemektedir. Calisanin basar1 diizeyinin 6l¢iilmesi ve yorumlanmasi, bu basar1 degerine
gore bir smiflandirma yapilmasi, giiglii ve zayif yonlerini ortaya g¢ikaracak gelistirme
faaliyetleri ile basarisizligin  giderilmesi ve basarinin pekistirilmesi ve bireysel
performanslarina yanit verecek odiillendirme sistemi ile kisinin 6z Yyeterlilik algisin

destekleyecektir (Barutgugil, 2002).

Ayn1 zamanda yetenek yonetimi siirecinde yer alan performans yonetimi, ¢alisanlar siirekli
olarak degerlendirerek geribildirim saglamaktadir. Calisanlarin, yaptigi isin, isletmede
onemli sonuglar etkilediginin bilinciyle 6z yeterlilik algis1 ve dolayisiyla motivasyon diizeyi
yiikselerek, kuruma giiveni, baghhig: artarken gelecegi hakkinda Ongoriiler yapmasi
saglanacaktir (Cayan, 2011).

3.1.8.4. 1Is Tatmini

Yetenek yoOnetimi uygulamalarinda sirketin uzun vadeli stratejilerine ulagsmasinda bu
amaglarin etkin bir sekilde gergeklestirilmesi biiylik O6nem tasimaktadir Yetenekli
calisanlarini elde tutmanin ve kurumda siirekliliklerini saglamanin ¢6ziim yolu sistemli bir
performans degerlendirmenin st yOnetimden baslayarak tim sirket genelinde
yayginlastirilmasiyla miimkiindiir (Cakirer, 2009). Performans yonetimi ¢aligan hedeflerinin
belirlenmesini saglamaktadir dolayisiyla ¢alisani harekete gecirecek, yetenekleri géz nilinde

bulundurularak hedeflerin belirlenmesi ¢aliganin yaptig1 isten tatminine fayda saglayacaktir.

Calisanlar, basarilarinin odiillendirilmesini, ¢alisanla caligmayan, verimli ile verimsiz,
basarili ile basarisiz calisanlar arasindaki farkin goriilmesini beklerler. Bu adaletli ortamin

saglandigi 6lclide calisan baglilig1 ve performansi artis gosterir (Cayan, 2011).
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3.1.8.5. Yetkinlik

Bireysel performans, kurum hedeflerine ulasabilmesi i¢in bireyin kullandigi yetkinlikler
olarak degerlendirilebilir. Bu yetkinlikler, sadece ise iliskin gérevleri degil, bununla ilgili
olmayan gorevleri ve davraniglart da kapsamaktadir. Yetkinlik, bireyin kurum amaglarini

gerceklestirme olgiisii olarak ele alinabilir (Biite, 2011).

Calisanlar yetenekleri, bireysel ozellikleri, egitim ve deneyimleri, mesleki yeterlilikleri
sayesinde kurumda gorev yaptiklarinin farkinda olmali, islerine odaklanmali ve birimlerine

uygun olarak kurumu i¢in ne yapacagini bilmelidir (Atli, 2012).
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4. BOLUM 4: IS MOTIVASYONU

4.1. MOTIVASYON TANIMI

Neredeyse tiim dillerde kullanilmakta olan motivasyon kelimesi, giidiilenme, isteklendirme,
0zendirme anlamlarina gelmektedir. Kisinin bir hedefe odaklanabilmesi igin ihtiyaci olan
istek ve O0zveriye sahip olmasi ve harekete gecirilmesi de motivasyonu tanimlamaktadir

(Kogel, 2003). Motivasyonun varlidi, etkisi ve stirdiiriilebilmesi dnemlidir.

Kisinin ihtiyaclarindan kaynaklanan diirtiiler, bireyi harekete gecirmektedir. Bu hareketin
miktarmi kisinin kendisinden ya da dis ¢evreden kaynaklanan sebepler belirlemektedir
(Arik, 1996). Motive edilmis olan davranmis, bir amaca yoneliktir ve bir amag
dogrultusundaki davranis 1yi organize olmus, dogru yonlendirilmis demektir. Bu tiir
davraniglardaki heyecan, harcanan enerji, zor sartlara karsi direngleri ve dayanma siireleri,

ne kadar motive edildiklerini géstermektedir.

Motivasyonun temelinde ii¢ ana faktdr yer almaktadir; insan davranmisini hareket gegirme, bu
davranis1 yonlendirme ve siirdiirme. Insan davramslarini harekete geciren cogu zaman tek
bir giidii degildir. Insanlarin tutum ve davramislarm nedeni asla tespiti edilemeyebilir, bu
nedenle insan anlagilmasi gii¢ bir varlik olarak kabul edilmektedir (Tiire, 1993). Ancak,
insanlarin psikolojik ve fizyolojik olarak yasam diizeylerini devam etmeleri ya da
stirdiirebilmeleri i¢in zorunlu, sosyal ve kisisel temel ihtiyaglarmmn tespit edilmesi ve

giderilmesi gerekmektedir.

Kisilerin temel gereksinimlerinin olmasi bunlar1 karsilamak igin harekete gegmesini saglar.
Ancak bazen bu gereksinimlerin ¢esidi de, kisinin harekete gegmesine olumlu/ olumsuz etki
edebilir (Tutar vd., 2004).
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Hayatta kalmak ve basarili olmak motivasyonun temel unsurlaridir. Kisinin hayatta
kalabilmesi icin beslenme, barmmma, giivenlik gibi fiziksel ihtiyaglarinin karsilanmasi
gerekmektedir. Bu ihtiyaglarin karsilanmasiyla kisinin basari, kisisel gelisim, kabul gérme
ihtiyaclari ortaya gikacaktir. Fiziksel ihtiyaclarin stirekli olarak karsilanmasi sarttir ve stirekli
karsilanmasi siirekli motivasyon artisi igin yeterli degildir (Kim, 2005). Motivasyon kavrami
biinyesinde barindirdigi bu o&zellikler nedeni ile bir siiregler zinciri olarak kabul
edilmektedir. Bu siire¢ zinciri, hedefe yonelik davranislar dizisini baslatan, yonlendiren,

devamini saglayan ve sonucunda da bitiren olarak nitelendirilmektedir.

Motivasyonun, 6grenme ile iliskili oldugunu 6ne siiren yaklasimlar da bulunmaktadir.
Banger, motivasyonun kisileri bilgi ve davranis anlaminda harekete gecirdigini belirterek,
dgrenme siirecinde motivasyonun itici giic oldugu yoniinde bir tammlama yapmistir. Itici
giicli ise, arzu ve tetiklenme duygular1 olarak ifade etmistir. Banger’e gore 6grenmek igin

itici giicler olmazsa olmazlardir (Aydemir, 2013).

Motivasyonun, c¢alisan basarisi/ performansi ile de yakin iligkisi bulunmaktadir. Calisan
yeterli motivasyona sahip degilse verimli olamayacaktir. Ancak, ¢alisanlarin gdstermis
oldugu performansin degerlendirilmesi ve galisana geri bildirim motivasyonu arttirmaktadir

(Ertiirk, 2001).

Performans degerlendirmelerinin, motivasyon {izerinde olumsuz etkilerde yapacagin
konusunda da goriisler ileri siiriilmektedir. Bu goriisler yapilan geri bildirimlerin olumsuz
olmas1 durumunda kisilerin davraniglarina yonelik bir degerlendirme kapsayacagi i¢in
kisilerin Ozgiivenlerinin sarsilabilecegi diisiincesinden kaynaklanmaktadir. Bu sebeple

motivasyonun hangi sebeplerden ne sekilde etkilenecegi dogru tespit edilmelidir (Keskin,
2008).
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Isletmelerde yiiksek motivasyonla ¢alisma saglandiginda bunun siirdiiriilmesi de &nem
kazanacaktir. Motivasyon siirekliligi saglanamazsa iyi giden bir isin performansinda disiis

olmasi1 olagandir. Bu nedenle motivasyon siirekli kilinmalidir.

Insanlar1 harekete ge¢mek igin ve bu hareketlerin yoniinii belirleyen giidiiler, ayn1 zamanda
bu giidiiler onlarin diisiinceleri, umutlari, inanglaridir. Kiginin kendini basarili hissetmesini
saglamak motivasyon i¢in 6nemli unsurlardan biridir (Giimiis, 1999). Motivasyon olduk¢a
ince bir dengede konumlanmaktadir bu sebeple en kiiciik bir degisiklikte g¢alisanlarin
motivasyonun diismesi gozlemlenebilir. Dengenin kurgulanmasi, taktiklerin belirlenmesi
gerekmektedir. Motivasyonun saglanmasinda ya da yiikseltilmesinde Onemli olan

karmagiklig1 giderebilecek dogru yontemi bulabilmektir.

Motivasyonun her kisi i¢in degiskenlik gostermesi ve sonuca ulagma arzusuna sahip olmasi,
kavramin iki 6nemli 6zelligidir. Motivasyonun kisisel olan durumu, bir kisiyi motive eden
durumun bir baskasin1 motive etmemesiyle aciklanabilir. Sonuca ulasma ve bunun igin
aksiyon alma istegi ise, kisinin hem yaptig1 isin basarisini etkilemesi hem de bu sonugtan
etkilenmesiyle iligkilidir. Calisanlarin islerinde basari elde etme c¢abasi gdsterebilmesi igin
motivasyon ihtiyaglarinin saglanmasi, diger bir ifadeyle, ¢alisma ortaminin ve sartlarinin

calisanlar i¢in yeterli hale getirilmesi gerekmektedir.

Calisanlart motive edecek gereksinimlerinin giderilmemesi, bu talebin bilingaltina itilerek
tutum ve davraniglara olumsuz etki etmesine sebebiyet verebilir. Bu olumsuz etkiler, ¢calisan

veriminin diismesine, disiplin sorunlarina yol acarak, kurumun zarara ugramasina neden

olabilir (Garih, 2000).

Motivasyon, hedeflenene ulagsmak iizere sergilenen davranis ile ilgili bir dongiidiir. Bu
dongiide ¢alisan bir hedefe yonlenerek hedef i¢in harekete gegmektedir. Calisma hayatinda

kisilerin, islerini etkili bir sekilde yapabilmeleri i¢in basarili bir sekilde motive edilmelidir.
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Motivasyon statik degil aksine harekete tesvik eden, birbiri ile iligkili adimlarin sirali olarak

ifa edildigi bir dongiidiir.

Her davranis, bir giidii ya da giidiiler zinciri nedeni ile ger¢ceklesmektedir (Can vd., 1998).
Ihtiyaglarin giidiilenmesi calisanin harekete gecirilmesiyle miimkiindiir. Bir ihtiyag
sonucunda ortaya ¢ikan giidiiler organizmay1 uyarir. Uyarilan organizma faaliyete gecer.
Faaliyete gecen organizma davranisini belirli bir amaci gergeklestirmeye yonelir, bu da

organizmanin giidiilendigini ifade eder (Ciiceloglu, 1996).

I¢ Dengesizlik
—> Durumu: Thtiyac,
Arzu, Beklenti

Davranis ya da Ozendirici ya da
Hareket Amag

¢ Durumun
Degismesi

Sekil 4.1. Motivasyon dongiisii (Eroglu, 1995)

Eroglu (1995) tarafindan yapilan ¢alismada motivasyon siireci ihtiyag, beklenti, davranis ve
geri bildirimden olusan dort asama ile ifade edilmistir. Sekil 4.1.’de goriildiigii iizere
motivasyon, sirali olarak ifa edilen bir dongiidiir. Kisilerin farkli ihtiyaglar1 davranis ve
hareketlerine etki edecek, kisiyi harekete gegirmek ve yonlendirmek motivasyon araciligiyla
saglanacaktir. Boylelikle olusacak i¢ durumdaki degisim akigin olumlu/ olumsuzluguna gore

her girdi hem ¢ikt1 olarak etkisini gosterecektir.

fhtiyag Uyarilma Davranig Doyum

Sekil 4.2. Motivasyon akis1 (Ozkalp vd., 1995)
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Bir baska ¢alismada motivasyon siireci, Sekil 4.2°de ki sekildeki gibi ele alinmistir. Oncelikli
olarak kisinin davranigi, ihtiyaci karsilamak iizere giidiilenir ve kisi kendisine hedefler
koymaya baslar. Boylelikle motivasyon siireci de baslamis olur. ikinci asamada kisinin
harekete gecebilmesi igin itici bir giice ihtiya¢ duyulur ve kisi uyarilma ile yonlenmeyi
bekler. Ugiincii asamada ise, kisi olusan i¢c ya da dis bir uyaricinin etkisiyle hedeflerine
yonelik davranigla gosterir. Son asama ise, kisinin ihtiyacinin ne derecede karsilandiginin
analiz edildigi asamadir. Eger ihtiya¢ tatmin edilmisse, motivasyon siireci basari ile
tamamlanmis olmaktadir. Eger bireyin ihtiyaci bu siire¢ igerisinde tatmin edilmemis ise,
birey bosluk hissi duymaya baslar. Bu bosluk, dengeyi bozabilir ve gerilim yaratabilir.
Gerilimin sekli ve siddeti, bireyden bireye degismektedir. Her bireyin kisiligi ve ihtiyaci
degisik sekillerde gerceklesmektedir (Eroglu,1995).

Calisan ihtiyaglarin1 en iyi sekilde karsilayabilmek i¢in tatmin olma sinirlarint stirekli
Olciimlemek gerekir. Calisanlarin ihtiyaclarinin ~ siirekli  degismesi bu  Ol¢limii
zorlagtirmaktadir, bu nedenle 6ncelikle gruplar bazinda degerlendirme yaparak baslamak
dogru bir yontem olacaktir (Ozkalp vd. 1995).
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4.2. MOTIVASYONUN CESITLERI

Insanlarin kazandig: tecriibelerle, zaman gectikge sekil alan giidiiler, davranislarin kaynagi
olmakla birlikte siirdiiriilmesini ve yonlendirilmesini de saglamaktadir. Motivasyon igsel,

fiziksel, sosyal ve psikolojik olmak {izere dort farkli gesit olarak asagida agiklanmaistir.

4.2.1. I¢sel Motivasyon

Icsel motivasyon disardan bir beklenti olmaksizin, insanlarm temel gereksinimlerinden
kaynaklanan davraniglardir. Dolayisi ile sonradan 6grenilmez, dogal olarak ortaya ¢ikarlar.
Genetik olarak aktarilan bu diirtiiler dogustan gelen gereksinimleri karsilamaya yonelik
davraniglardir. Dig etkenler ile ortaya ¢ikarilmadiklari i¢in de tamamlayict 6zellikleri de

bulunmaktadir.

4.2.2. Fizyolojik Motivasyon

Fizyolojik motivasyon, bireylerin temel motivasyonlaridir, organik giidiiler olarak da
isimlendirilmektedir. Organizmanmn yasamini siirdiirebilmesi i¢in gereken temel

ithtiyaglarindan kaynaklanmaktadirlar.

Bu ihtiyaglar, bireyin dogusu ile birlikte var olmaya baslar ve soyunu siirdiirme
gereksinimlerinden dolay1 ortaya c¢ikmaktadir. Bir bagka deyisle bireyin yasamin
stirdiirebilmesi i¢in gerekli olan yemek, su igmek, oksijen, dinlenmek gibi fizyolojik olarak
yasamlarini siirdiirebilmeleri i¢in gerekli ihtiyaglardan ortaya ¢ikmaktadirlar. Bu ihtiyacglar
her insanda var oldugu ve yasamin temelini olusturdugu halde her bireyin kisilik

ozelliklerine bagl olarak degiskenlik gostermektedir.

Fizyolojik ihtiyaclar, Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisine gore, beslenme, barinma, giyinme

ve 1sinma gibi ihtiyaglardir ve temel gereksinimleri kapsamasi sebebiyle mutlaka tatmin
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edilmeleri gerekmektedir. Yasamin siirdiiriilmesi i¢in bu ihtiyaglar periyodik olarak

tekrarlanacaktir, gecistirilmeleri ve ertelenmeleri miimkiin degildir.

4.2.3. Sosyal Motivasyon

Insanlarin temel giidiilerinden biri, iletisim temelli olarak toplumsal yasama bigimidir. Bu
giidii insanlar1 toplumsal yasantiya bilingli bir sekilde yonlendirirken tiim insanlar1 bir araya

getirecek sekilde bi¢imlenmektedir.

4.2.4. Psikolojik Motivasyon

Zamanla bir¢ok asamadan gegerek gelisen kisilik, psikolojik giidiilerin olusma bigimini
belirlemektedir. Psikolojik giidii bazen kendini 6n plana ¢ikartma bazen de bagimsiz olma
istegi olarak ortaya cikmaktadir. Her iki durumu iktidar olma arzusu kapsamaktadir.
Psikolojik giidiiler kisilerin tutum ve davranis sekillerini yonlendirir ve bu giidiilerden

kaynaklanan etki ve tepkileri analiz etmek oldukca zordur.

Psikolojik giidiileri fizyolojik giidiilerden ayiran en biiyiik fark, fizyolojik giidiilerin

dogustan gelmesine karsin psikolojik giidiilerin 6grenilerek kazanilmasidir.

Calisma hayatinda anlasilmasi en giic motivasyon psikolojik motivasyondur. Bireyler

olaylar karsisinda ayn1 tutumu sergileyemeyebilirler ve algi bicimleri farklilasabilir.
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4.3. MOTIVASYON KURAMLARI

Endiistri devrimi ile degisen calisma sartlari, calisanlarin islerine karsi isteksiz
davranmalarina sebep olmustur. Bu doénemde arastirmacilar c¢alisan davraniglarinm
gozlemleyerek c¢esitli bilimsel c¢aligmalar yapmislardir. Bu ¢alismalar sonucunda
motivasyon kavrami ortaya ¢ikarak, 6zellikle ekonomik ve psiko-sosyal giidiiler {izerinde

calismalar yogunlagmistir.

Yine bu donemde ihtiyaglarin ne kadar vazgeg¢ilmez oldugu ve giderilme yontemlerine bagh
olarak ¢esitli teoriler ortaya atilmistir. Bu teoriler, yonetici ve ¢alisanlarin motivasyonlarini
artiracak etkenleri belirlemek i¢in ¢6ziim bulmaya odaklanmaktadir ve kapsam ve siire¢
teorileri olarak iki ana baslik altinda toplanmaktadir. Kapsam teorileri, ¢cogunlukla igsel

faktorlere agirlik verirken siireg teorilerinde dig faktorlere agirlik verilmistir (Kogel, 2003).

4.3.1. Kapsam Teorileri

Kapsam teorileri kisinin belirli davranislari neden gosterdigi iizerinde yogunlagsmaktadir. Bu
teori ile temel varsayim olarak, calisanlarinin davraniglari ile belirli durumlar arasinda
neden-sonug iligkisi kurabilen yoneticilerin, c¢alisan motivasyonunu artirabilecekleri
benimsenmektedir. Calisanlarin davranis nedenlerini anlayabilen yoneticiler, bu nedenlere
hitap ederek calisanlarin1 hedefler karsisinda daha iyi konumlandirabilecek ve

yonlendirebilecektir.

Kapsam teorileri, ihtiyaglar hiyerarsisi, ¢ift faktor teorisi, basarma ihtiyaci teorisi, VIG

olmak tizere dort farkli teoriden olugsmaktadir.
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4.3.1.1. Abraham Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Yaklasimm

Motivasyon konusunda ortaya atilan ilk teori olan Abraham Maslow yaklasimi, insan
ihtiyaclarin1 bes basamakli bir piramit sekliyle ifade ederek, yerlesiminin oncelik sirasina
gore belirlendigini 6ne slirmiistiir (Sekil-3). Maslow, calismasini iki varsayim {izerine
kurmustur. ilk varsayim kisilerin gosterdigi tiim davranislarin ihtiyaclarmi gidermeye

yonelik oldugudur. Insanlarin davramislarinin temelinde, ihtiyaglar1 yer almaktadir (Kogel,
2003).

Insanlar &ncelikli olarak siddetli ve kuvvetli ihtiyaclarini sonrasinda ihtiyaclarini karsilama
yoluna giderler. Bir bagka ifade ile insanlarin ihtiyaglarini karsilamalarinda hiyerarsik bir

sira bulunmaktadir.

Kendini
erceklestirm
ve Ozsaygl

/Kahul Girme ve chg\
/ Giivenlik ve Emniyet \
/ Fizyolojik ihtiyaclar/ Hayatta Kalma \

Sekil 4.3. Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi (Kocel, 2005)

Maslow’a gore kisilik kategorileri kendi aralarinda bir siralamaya sahiptirler. Her ihtiyag
kisiligin gecirdigi evrelere karsilik gelmektedir. Bu nedenle her siradaki ihtiyag

giderilmeden bir {ist siraya gecilemez.

Maslow, bu ihtiyaclar1 bes basamak olarak gruplandirmistir. Bunlar su sekilde

siralanmaktadir;
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Fizyolojik Thtiyaclar: Insanlar dogdugu andan itibaren sahip oldugu, yasamlarini

stirdiirebilmeleri i¢in yemek, su igmek, uyumak, hava solumak gibi ihtiyaglardir.

Temel fizyolojik ihtiyaglarin genel 6zellikleri su sekilde siralanmaktadir (Simsek, 2001):

— Bu ihtiyaglar birbirinden bagimsizdirlar; ornegin; birey a¢ ise uyumasi ihtiyacini
gidermesine yardimci olamaz.

— Ilk diizeydeki ihtiyaglar karsilandiktan sonra bir iist diizeydeki ihtiyaca gegilir.

— Fizyolojik temel ihtiyaglar, 6rnegin agligin mideden duyulmasi gibi viicudun herhangi
bir yerinde kendilerini gosterebilirler.

— Bu ihtiyaglar karsilanana kadar birey diger ihtiya¢larin karsilanmasini geriye iter.

— Fizyolojik ihtiyaglar siireklidir.

Giivenlik Ihtiyaclar: Insanlar, yasamlar1 boyunca can giivenligine, sagliga ve sahip
olduklar1 varliklara kadar pek cok seyin giivende olmasina ihtiya¢ duyarlar. Bununla birlikte
bu sayilan Ogelerle ilgili olarak birey gilivenliginin tehdit altinda olduguna inandig1 anda

giivenlik ihtiyaci ortaya ¢ikar (Ozkalp vd. 1995).

Sosyal Thtiyaclar: Fizyolojik ve giivenlik ihtiyaclarn ardindan sosyal ihtiyaglar ortaya
cikar. Bireyler, toplum igerisinde sevmek ve sevilmek isterler. Kisilerin sevme ve sevilme
ihtiyaclarin1 giderebilmek i¢in ya i¢inde bulundugu ortamdan faydalanacak ya da kendisi

i¢in bu ihtiyacim giderebilecegi bir bagka ortam bulmaya galisacaktir (Ozkalp vd. 1995).

Kendini Gésterme Ihtiyaci: Insanlar temel ihtiyaclar1 karsilandiktan ikinci derecede
taninma, statli, basari, takdir, saygi goérme gibi ihtiyaglarim1 gidermeye yonelirler. Bu

ithtiyaglar Maslow tarafindan saygi gorme ihtiyaclari olarak nitelendirilmislerdir.
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Kendini Tamamlama Thtiyaci: Birey kendisi icin 6nemli olan ihtiyaglarii karsiladiktan
sonra ideallerini ve yeteneklerini gergeklestirme ihtiyact duymaktadir. Bu son agamada birey

icin 6nemli olan ideallerini ger¢eklestirmedir (Dinger,1996).

4.3.1.2. Herzberg’ in Cift Faktor Teorisi

Bu teori, insanlarin ihtiyaglarini hijyen faktorler ve motive edici faktorler olarak iki ayri
baslik altinda ele almaktadir. Hijyen (saglik) faktorler; bireylerin mutlak suretle asgari olarak
saglanmasi bekledigi, fiziksel sartlarla etkilenen faktorleri ifade etmektedir (Sekil 4.4.).
Motive edici faktorler ise; Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi teorisine ¢ok benzemekle birlikte

daha ¢ok psikolojik faktorlerin etkisinde olan ihtiyaglari tetikleyen faktorlerdir.

Motive Edici Faktdrlerin
Tatmine iligkin Etki
Diizeyi

YUKSEK TATMIN Tatmin Alani

Hijyen Faktirleri

- Calisma Kosullan

- Uecret ve Gilvenlik

- Sirket Politikalar:
- Denetim

- Kisiler Arasi iliskiler

NE TATMIN NE TATMINSizZ

Hijyen Faktérlerin
Tatmine iliskin Etki
Diizeyi

Tatminsizlik Alani

Motive Edici
Faktirler

- Basan
- Tamnma

- Sorumluluk
- [sin Kendisi
- Kigisel Gelisim

YUKSEK TATMINSIZLIK

Sekil 4.4. Herzberg’in ¢ift faktor kuram (Daft, 2000)
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Hijyen faktorlere 6rnek vermek gerekirse; fiziksel ¢alisma sartlari, ticret ve i glivenligi gibi
Ogeleri sayilabilir. Bu Orneklerin tamami ¢alisilan g¢evre, sartlar ve ortamla iligkilidir.
Teoriye gore bu faktdrlerden herhangi birinin eksikligi calisanlarin is tatminini olumsuz
yonde etkilemektedir. Eger tiim faktorler saglanirsa da, bunun calisanlarin islerine ve
cevrelerine pozitif etki edecegi savunulmaktadir. Hijyen faktorlerin beklenen seviyede
saglanmasi calisanlarin yalnizca is tatminsizligini ortadan kaldiracaktir, g¢alisanlarin
motivasyonlarimin  artirilmasint  ve dolayisiyla performansini  artirmaya fayda
saglamayacaktir (Simsek, 2005). Bu baglamda, motive edici nitelikteki, kidem, basari, statii

gibi basari algisi olusturan faktorlerden faydalanmak kisileri daha fazla motive edecektir.

Bununla birlikte iicret, maas, calisma kosullari, is gilivenligi vb. faktorler, motivasyon
diizeyinin yiikseltilmesinde onemli 6geler olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu ogeler ayni
zamanda motivasyon i¢in gerekli ortam1 olusturmaktadir. Bu ortam saglanir ise ¢alisanlarin
motivasyon diizeyi ylikselmektedir. Bunlarin var olma amaci motivasyon i¢in gerekli ortami

olusturmaktir (Kogel,2005).

Herzberg, memnun edici ve memnuniyetsizlik verici faktorlerin kiyaslamistir. Bu

kiyaslandig1 Sekil 4.5. iizerinde gdsterilmistir.

Sekil 4.5. iizerinde sag tarafta yer alan faktorler, calisanlarda motivasyon saglayabilirler.
Soldaki faktorler ise ¢alisanlarda tatminsizlik ortaya cikaracaktir. Herzberg’in kuramina
gore, orglitler oncelikle ticret, ¢alisma kosullari, orgiit politikas1 ve imkanlart gibi hijyenik
faktorleri asgari seviyeye getirmeli, daha sonra g¢alisanlari motive eden, basari, terfi gibi

motivasyon yiikseltici unsurlara yonelmelidir.
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I3'de asn doyumsezluk ve kétimserhk

Mot
Doguran hejvenk etmenler (vizde frekanslar)

I5"de biyik tatmun saglayvan dzendina
noktas etmenler(vizde frekanslar)

v
50 40 30 20 10 o 10 20 30 40 50

| Is verinde elde edilen basarilar |
| [ [ |
| Iz yvennde Tamnma |
I [ I
lsin Isgorence Degen
(Isin Kendisa)
[ [ |
15 den saglanan
sorummluluk
[ [
llerleme (tech)
olanagy

]
Mesleksel
Gelisim
[
Isletme Polinkas: ve Yonetim |
I |
| Gozetum Tiira I
|
Gizehmii
e ithskiler

Yatay dliskiler ve
Koordinasyon
| I

| Ozel Yapama Saygm |

S0 40 0 20 10 0 10 20 an 40 30

Sekil 4.5. Memnun eden Ve memnuniyetsizlige sebep olan faktorlerin karsilastirilmasi (Eren, 2003)

4.3.1.3. McClelland’in Basarma Teorisi

Basarma teorisinde, basarma ihtiyaci ¢alisanlarin sahip oldugu yetenekleri ile basariya

ulagmalar1 gibi gereksinimlerini karsilamaya yonelik davranislar: ifade etmektedir.
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McClelland, insan ihtiyag¢larini ¢esitli testlerle 6lgmiis ve bu testlerden ¢ikan sonuglara gore
ihtiyaglari i¢ grup olarak degerlendirmistir. Bunlar, basartya olan ihtiyag, yakin iligkiye olan

ihtiyag, giice olan ihtiyag¢ olarak isimlendirilmektedir.

McClelland’a gore bu ihtiyaglar, zamanla olusan ve edinilen tecriibeler ile olugsmaktadir.
Kisilerin calisma hayatinda ihtiyaglarinin belirlenip, karsilanmasinda destek olunmasinin
motivasyon iizerindeki etkisini aragtirmistir. Arastirma sonucunda her kisinin farkl

motivasyon araglari ile motive edilebilecegi sonucuna varilmaistir.

McClelland’a gore kisilerin davranis gosterdikleri li¢ grup ihtiya¢ bulunmaktadir. Bunlar;
iligki kurma ihtiyaci, giic kazanma ihtiyaci, basariyr gosterme ihtiyact olarak

isimlendirilmistir.

McClelland’a gore eger calisanlarin ihtiyaglart belirlenebilir ise basart oranlarinin daha
yiiksek oldugu boliimlere yerlestirilebilir. Boylelikle hem o6rgiit i¢in verimlilik artmis hem
de birey icin yapilan iste doyuma ulasilmig olabilecektir (Kogel, 2005).
4.3.1.4. Aldefer’in VIG Teorisi

Alderfer teorisini, Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi yaklagimini basitlestirerek gelistirmistir.
Maslow’dan farkli olarak ihtiyaglar1 {i¢ diizeyde incelemektedir. Asagida bu ii¢ diizey
tanimlanmaktadir;

Varligin1 siirdiirme: Kisilerin yasamlarin1 devam ettirebilmek igin gerekli olan temel

ithtiyaclardir. Bunlar yeme, icme, korunma vb. fizyolojik olarak gerekli olan ihtiyac¢lardir.

lliskilerde bulunma: Kisiler tarafindan taninma, sayg1 duyulmasi gibi ihtiyaclardir.
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Gelisme ihtiyaclari: Kisisel gelisim kapsaminda yer alan, kendini gosterme, yaraticilik gibi
ihtiyaclardir. Bireylerin kendilerini  gelistirebilmek i¢in ¢evreleri ile iletisimini
kapsamaktadir ve ihtiyaglarin tamamen karsilanip sonlanmasi miimkiin degildir. Buna
giderilen ihtiyacin bireye yeni yeteneklerini kesfetme olanagi saglamasi ve yeni ihtiyaglari

kesfetmesinin saglanmasi sebep olmaktadir.

VIG kuraminda, alt diizeydeki ihtiyaglar karsilandiginda ihtiyaglar karsilandik¢a 6nemsiz
hale geliyor iken iist diizeydeki ihtiyaglar karsilandikca daha onemli hale gelmektedir
(Cetinkanat, 2006).

4.4. MOTIVASYON ARTTIRICI ARACLAR

Insan davranislarinin karmasiklig1, motivasyon ve motivasyon saglayici faktorler ile ilgili
kesin yargilarin ortaya atilmasini zorlastirmaktadir. insanlarin farkli kisiliklere sahip olmasi

ve bu nedenle farkli olaylar karsisinda farkli tepkiler verebilmeleri zorluga sebep olmaktadir.

Motivasyon saglayict faktorler, kisiden kisiye degisebilmektedir. Bu nedenle bir orgiitte
kesfedilmis ihtiyaglar ve uygulamalarin tatmin etme derecesi ile bir diger 6rgiitiin tatmin
etme derecesi farkli olacaktir. Buna gore, bir orgiitte, astlarini belli bir amaca yonlendirmek
konusunda basariya ulasan bir yonetici, bagka bir orglitte ayn1 yontemleri uygulayarak bu

basariya ulasamayabilir (Eren, 2003).

Calisma yasaminda motivasyon araclari {ic grup altinda toplanmaktadir. Bunlar; ekonomik

araglar, psiko-sosyal araglar, orgiitsel ve yonetsel araglar olarak isimlendirilmektedir.
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4.4.1. Ekonomik Araclar

441.1. Gelir

Calisanlarin biiyiik bir ¢ogunlugu, para kazanmak amaci ile calismaktadir. Insanlar icin
kazandig1 para, yasamlarini siirdiirebilmek i¢in gerekli olan temel gereksinimlerini

kargilamak i¢in oldukg¢a 6nemlidir.

Insanlarin ¢ogu igin, daha yiiksek gelir elde etme olanagi, calismak ve is birligi icin
0zendirme araglarindan birisidir. Calisanlarin gosterdigi iyi performans ile kazancinda artis
olmasi, prim adi altinda ozendirme araci olarak nitelendirilmektedir. Ornegin satis
departmanlarinda uygulanan prim sistemleriyle, aylik maaglarinin disinda, yaptiklar satiglar
tizerinden belli bir yiizde karsiliginda ek gelir saglanmaktadir. Bu uygulama calisma

ortaminda rekabet olusturmakta ve performans yonetimini desteklemektedir.

Diger bir yontem ise bu tiirlii bir standart yerine, kisisel degerlendirmeye dayanan prim
verme yontemidir. Kisinin ayni statiide/ pozisyonda kalmasina ragmen iicret artirma imkani

saglanmasi kisinin performansi iizerinde olumlu bir etki saglamayabilir.

Daha az gelir saglama alternatifi, eski gelir diizeyine alismis olanlar1 daha fazla calistirma
hususunda 6zendirme araci olarak kullanilabilir. Gegici ya da siirekli isten ¢ikarma gibi
olumsuz tedbirler de mali olanaklarda bir azalma meydana getirdiginden, bu anlamda bir
tesvik araci sayilabilirler. Fakat tehdit altinda calistirilmak, istenen personelin gliven ve
moral durumunu bozacaktir. Bu nedenle ¢alisanlari, severek ve isteyerek isbirligine sevk

edecek baska carelere de bagvurulmalidir.

Kisileri motive etmede, isletmelerin ellerinde bulundurduklar1 en gii¢lii araclardan birisi de
paradir. Para, yetenekli personelin isletmeyi segmesinde ve diger ¢alisanlarin daha verimli

calismalarinda etkili olan bir aragtir.
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Para, calisanlarin fizyolojik ve gilivenlik ihtiyaclarini tatmin edecegi gibi sayginlik simgesi
de olabilir. Ancak ¢ok 6nemli olmakla birlikte, paranin 6nemi motivasyonda smirlidir.
Hijyen ya da ¢evresel bir faktor olarak para, birgok insan i¢in énemli bir motivasyon faktorii

olmasma ragmen tek basina yeterli degildir. Bununla birlikte motivasyonun artmasina

katkida bulunabilir.

Yiiksek gelir diizeyinde olan bir birey, mal ve hizmete olan gercksinmesini yeterince
gidermis olabileceginden, para olgusu ile motive edilemeyecektir. Bu durumda para bir
motivasyon araci olamaz. Aksine yeterli bir gelir diizeyine ulasmamis bireyin, mal ve
hizmetlerle ilgili gereksinmelerinde giderilmemis bosluklar kalmistir. Bu bosluklar
doldurmak, onun parasal olarak daha iistiin bir diizeye ulasmasi ile olanaklidir. Buna bagh
olarak, para calisan1 motive eden bir 6gedir ve ayni zamanda yoneticinin elinde de bir
motivasyon aracidir. Ancak her seye ragmen para, yeterli mal ve hizmeti satin alamayan baz1

bireyler igin her zaman motive edici olmayabilmektedir (Eren, 1997).

44.1.2. Kara Katilma

Kara katilma ve ¢alisanin kazandig1 gelir ile calisanin sirkete sagladig fayda arasinda yakin
bir iliski kurulmalidir. Calisanlara sadece maas vermek yerine 6zendirici bir arag olarak hisse
verilmesi oldukga eski ve gegerli bir yontemdir. Calisanlar ise 6zendirmek ve isletmeye
bagimli hale getirmek amaciyla, basar1 gostergelerine gore ekonomik deger tasiyan ddiiller
verilebilir. Calisanlarin kara katilmasini saglamaktaki amaglari soyle siralanmaktadir

(Sabuncuoglu, 1984);

— Calisan ile igveren arasinda ortaklik duygular1 yaratmak,

— Calisanin giivenlik gereksinmelerini karsilamak,

— Vasifl calisanlart isletmeye ¢ekerek, bunlari igletmeye baglamak,

— Calisanlar iiretim maliyetlerinde tasarrufa 6zendirmek,

— Basarili calismalar1 nedeniyle ¢alisanlart 6diillendirmek,

— Isletmenin 6deme politikasina esneklik kazandirmak,

— Verimlilik sonuglarini iiretim faaliyetlerine katilanlar arasinda daha esit bir sekilde
paylastirmak.
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4.4.1.3. Primli Ucret Uygulamasi

Calisanin alismis oldugu sabit iicretin disinda daha ¢ok ve daha verimli caligmaya
0zendirmek amaciyla verilen ek iicrete prim denir. Calisana gore prim, kazanilanin

paylasildig1 mesajin1 vermektedir.

Digsal bir motivasyon araci olan prim, etkili bir sistem oldugu kadar dogru uygulanmay1
gerektirmektedir. Prim calisganin verimine ve performansina goére verilmelidir. Yanlis
performans Ol¢limlerine gore verilen prim, ¢alisma verimini ve motivasyonu negatif yonde

etkileyebilir.

Primle tesvik edilen iiretimin hiz1 artar ancak sistem icine kalite konulmazsa, hiz kaliteyi
ters yonde etkiler. Bilingsiz ve dikkatsiz performans uygulamalarinin kaliteyi olumsuz
yonde etkileyebileceginden, kalitenin diisiiriilmesi yada bozulmasina izin vermeyecek

onlemlerin prim sistemi i¢inde yer almasi saglanmalidir.

Prim sistemindeki kriterler, miktar ve oranlar, bir hesaba dayandirilarak anlamli olmalidir.
Ulasilmasi zor miktarlart hedef alan prim sistemleri motivasyonu diisiirerek, primi basarisiz
kilar. Isverenler, prim sisteminin esaslarmi, neye gére hesaplandigini ¢alisanlara da

bilgilendirmelidirler.

Bununla beraber, primlerin ¢alisanlara, belirlenen tarihlerde dagitilmasi sistemin disiplinle

ele alindigin1 gosterir. Geg ve 6zensiz tarihlerde verilen prim sistemi basarisiz kilar.

4.4.1.4. Ekonomik Odiiller

Bir isletmede calisma nedenleri en basta ekonomik temellere dayanmaktadir. Bu nedenle

motivasyonda Ozendirme araglar1 igerisinde en etkili olanlardan birisi ekonomik
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6zendirmedir. Calisani ise 6zendirmek ve isletmeye daha ¢ok baglamak amaciyla, basari
gosterenlere ekonomik deger tasiyan ddiiller verilebilir.

Ekonomik olarak ddiillendirme, iki amaca hizmet etmektedir. Bunlardan ilki, orgiitler igin
maddi ya da manevi deger tasiyan hizmetlerin degerlendirilmesidir. Amaglardan bir digeri

ise bu davranis araciligi ile ¢alisanlarin motive edilmesidir.

Odiil, ddiillendirilen ¢alisanlar1 daha verimli ve basarili ¢alismaya motive edecegi gibi, diger

calisanlar1 da bu yolla motive edici bir nitelik de tagimaktadir.

Isletme icinde yer alan calisanlar iiretimdeki artista katki sagladiklarinda, kaliteli mal
tirettiklerinde, isletme icindeki kurallara uygun davrandiklarinda, ekonomik &diiller,
calisanlarin motive edilmelerini saglayabilir ya da destek olabilir. Calisanlarin nasil
odiillendirilecegi ve 6diiliin ne tipte olacaginin 6nceden belirlenmesi gerekmektedir. Bu

belirleme yapilirken adil olabilme en 6nemli 6gelerden birisidir.

Insanlara cesitli ddiillerin verilmesi, bir 6diil aldiklarinda ya da basarilar1 dolayisiyla takdir
edildiklerinde, cabalarini arttiracaklar1 beklentisi ile iliskilidir. Bu beklenti ¢ercevesinde

odiiller ancak su kosullarda ise yarar;

— Calisan, verilen &diilii gaba harcamaya degerde bulmalidir. Odiil harcanacak bu ek
cabaya degmelidir.

— Ortaya konan ek performans nesnel olarak Ol¢iilmeli ve bireysel kazanimlara
dogrudan dayaniyor olmalidir.

— Artan performansin ulastig1 nokta, yeni asgari standart olarak kabul edilmemelidir.

4.4.1.5. Sosyal Yardim/Kolayhklar

Calisanlarin, ulagim, yemek, giyecek yardimi, kira yardimi, 6zel saglik sigortasi, ikinci
emeklilik sigortasi, daha iyi ¢alisma ve yasam olanagi saglayan ekonomik yararlar gibi

sosyal kolayliklarinin saglanmasinda yardimci olunmasi, ¢alisanlarin olumlu etkilenmesinde
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ve motivasyonlarin arttirilmasinda etkin bir rol oynayacaktir. Saglanacak sosyal
kolayliklarin amaglarinin belirlenmesi, kolayligin ne sekilde saglanacagi ve uygulama
esaslari, yetki ve sorumluluklar, biitgelemenin nasil yapilacagi isverenler tarafindan

saptanmas1 gereken hususlardir.

Mevcut sosyal kolayliklarin standart bir bigimde prosediir haline getirilmesi ve bunlarin

uygulamaya konulmasi ¢alisanlar ag¢isindan 6ne tasimaktadir.

Isverenler i¢in en 6nemli sorun, ayri, ayr1 gereksinim ve kisiliklere sahip olan calisanlar igin,
amaglara yaklastirici, inandirict ve Ozendirici sosyal kolayliklari belirleyerek bunlar

calisanlara sunabilmektir.

4.4.2. Psiko-Sosyal Araglar

Calisanlarin motivasyonlarini artirict araglardan bir digeri de Psiko-sosyal faktorlerdir.
Psiko-sosyal faktorler; gilivenlik duygusu, calismada bagimsizlik, sosyal katilim, &zel
yasama saygili olma, dostluk, oneri sistemi, i ortaminin ¢ekiciligi, deger ve statii, rekabet,
yoneticinin davraniglar1 ve bagka kisilerden yararlanma olmak iizere on bir cesitten

olusmaktadir.

4.42.1. Giivenlik Duygusu

Insanlar galistiklar1 kuruma oldugu kadar kendilerine de giivenilmesini isterler. Bu noktada
calisanin gelecekte isten atilma korkusunun olmamasi ve kurumun saglayacagi is ve sosyal

giivence son derece 6nem tagimaktadir.
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Calisan1 hayat1 boyunca giivence altina alan, emeklilik, kaza, hastalik ve igsizlik sigortalari
gibi yontemler glinimiizde olduk¢a yayginlasmistir. Hatta s6z edilen giivenlik 6nlemlerinin

bazilari, kamu yonetimi tarafindan yasal zorunluluk haline getirilmistir.

Giivenlik duygusu belirli bir is ¢cevresine ya da is kosullarina uymakla ortaya ¢ikmaktadir ve
kendine giiven duygusunu da kapsamaktadir. Calisanlar yapacagi gorevleri, kiminle
calisacagini, nasil yapacagini ve ne Olgiide basar1 elde edebilecegini bilerek calisirsa,

kendine giiveni artacaktir (Eren, 2003).

4.4.2.2. Cahsmada Bagimsizhk

Calisanlarin biiyiik ¢ogunlugu, benliklerini tatmin edebilmek ya da kisisel gii¢lerini
arttirmak amaciyla i¢in yetkilerini kullanmay1 tercih etmektedirler. Caligma ortaminda
calisanlarin kendini 6zgiir hissetmesi ve yetkilendirilmesi, ¢alisanin kendini 6rgiite daha

yakin ve degerli hissetmesine yardimei olur (Sabuncuoglu, 1984).

4.4.2.3. Sosyal Katihm

Sosyal katilim, ¢alisanlarin is yerinde bir grubun {iyesi olmas1 ve bu grupla iletisim kurmasi
ihtiyac1 sonucunda olusur. Calisanlar, sosyal bir gereksinim olan kabul gérme hissine
erisemezlerse igletmenin basarili olmasinin bir anlami kalmayabilir. Calisanlar bu nedenle
isinden de ayrilabilir. Buna karsin, grup i¢i iliskilerden memnun olan kisi ise isinde daha

verimli olacaktir.

4.4.2.4. Ozel Yasama Saygih Olma

Kisilerin ¢alisma hayatlar1 disinda devam eden gergcek yasamlari bulunmaktadir. Ayni
zamanda Ozel yasam olarak da adlandirilan bu yasam, aile iliskilerini, sosyal faaliyetleri,
sorumluluk duygularini, 6zel tutkular ve zevkleri, din gibi 06geleri biinyesinde

barindirmaktadir.
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Bir calisana etkili sekilde is gordiirebilmek i¢in onun is dis1 kisisel sorunlarinin tatminkar
bir sonuca baglanmasi, ¢oziime kavusturulmasi yararli olacaktir. Yoneticiler, ¢alisanlarin
0zel yasamlari ile ilgili sorunlarini hosgorii ile karsilamali ve sorunlarin ¢éziime baglanmasi
hususunda yardimci olmalidirlar. Su halde, 6zel yasama saygili olma, sorunlarin
¢oziimlemekte astlar i¢in sadik bir dost gibi davranma, elde bulunan olanaklarla yardim

etme, igbirligi ve ¢alisma arzusunu giiglendirme de 6nemli bir husustur (Eren,2003).

4.4.25. Dostluk

Bir orgiit icerisinde yonetici, ¢alisan1 orgilitsel hedeflere yonlendirmede, dostluk iligkilerini
cok sik kullanmaktadir. Yonetici degisik yollarla calisana yakinlasip dostlugunu
kullanabilmektedir. Ornegin; kimi kez calisanda derin iz birakarak, kimi kez ona hos
goriinerek, kimi kez ona iyilik yapip onu borg¢landirarak, kimi kez de onda goniilliiliik ve iyi
niyet yaratarak ¢alisani hedeflere yonlendirir. Boyle bir is ortaminda ¢alisan, yoneticiyi;
yakini ve dostu bildiginden, c¢ogunlukla onu kiramaz ve Ongoriilen hedefleri

gerceklestirmeye ¢alisir.

4.4.2.6. Oneri Sistemi

Oneri sistemi, isletmede calisanlarm is ile ilgili diisiince ve 6nerilerini kurumsal bir yapi
icerisinde Ozgiirce ortaya koyabilmeleri ve bu Onerilerin yonetimce ciddi anlamda
degerlendirildikten sonra yararli goriilenlerin uygulamaya konulmasi ile ilgilidir. Oneri
sistemi ¢alisanlarla yonetenler arasindaki iletisimin gelismesine katki saglar. Bu yonde bir
gelisim, iki tarafin biitiinlesmesi ile yonetimde etkinligi artiracaktir. Ancak ¢alisan- yonetici
kesimi arasinda kurulan bu diyalog, 6nerinin kabulii ya da geri ¢evrilmesiyle kesilmemeli,
aksine, bu firsatla dogan iligkilerin siirekliligi i¢in ¢aba harcanmalidir. Gerekirse Oneriyi
reddet, fakat Gneriyi getireni reddetme goriisii bir yonetim ilkesi olarak benimsenmeli ve bu
anlayis icinde Oneri sistemi; calisana isletmeye iliskin diisiincesini, kisisel sorunlarini,
orgiitsel ya da teknik konularda goriislerini {ist organlara iletme olanagi veren bir sistem
olarak yorumlanmalidir (Sabuncuoglu, 1984). Ayrica iyi Onerilerin belli Olciitlere gore

odiillendirilmesi de sistemin isleyisine dolayisiyla is motivasyonuna katki saglayabilir.
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4.4.27. Is Ortammin Cekiciligi

Calisan i¢in i ortaminin ¢ekici olmasi, kisinin o ige karst daha istekli, dikkatli, planli ve
yontemli hareket etmesini saglayacaktir. Cekici is ortamu ile ilgili olarak, yeterli
1siklandirma ve sicaklik, iyi is arkadaslari, ¢alisanin cesitli gereksinimlerini karsilayacak
sosyal tesisler, kazalar1 onleyecek is giivenligi kosullarini saglamak vb. uygulamalar is

ortaminin ¢ekici olmasini saglayacaktir (Eren, 2013).

4.4.2.8. Deger ve Statii

Calisanlarin ¢ogunlugu, islerinin yapilmaya deger bir is oldugunu diisiindiiklerinde bu is

disiplinlerine yansimaktadir. Bu nedenle daha ¢ok ve daha siki ¢aligmaya baslarlar.

Yaptig1 hizmetlerin degerini, baskalarii memnun olmus gorerek anlayan kimseler,
cektikleri zahmetlerin ve sikintilarin siddetini ya az duyarlar ya da hi¢ akillarina bile
getirmezler. Bu inanca sahip calisanlarin; daha iyi hizmetler basarabilmeleri icin fiziksel,
diisiinsel ve oOzellikle de duygusal giicleri artar. Boylece kisi, Orgiit amaglarim

gerceklestirmenin kendisi i¢in de sosyal yonden bir zevk ve yasam kaynagi olduguna inanir.

4.429. Rekabet

Rekabet Oncelikle, isin agirlik ve monotonlugunu hissettirmeyecek, dinamizmi ve sevki
getirecek, calismayr hizlandiracak dolayisiyla tiim bunlarin sonucunda da verimliligi

artiracak bir aragtir.

Yonetici, rekabet arttiric1 unsurlari planlar iken ¢ok dikkatli olma zorunlulugundadir. Ciinkii
calisanlar arasindaki rekabetin sonucunda kazananlar ve kaybedenler olacaktir. Rekabet,

olumlu motivasyon yaninda olumsuz motivasyonu da getirebilecektir. Basar1 kazanan
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tarafin olumsuz motivasyona ugramasidir. Her rekabetten galip ¢ikan ve artik buna alisan

calisanlar i¢in rekabet etmek ve kazanmak artik hi¢bir gereksinmeyi karsilamaz.

4.4.2.10. Yoneticinin Davramslar

Yoneticinin davranisi ¢alisanlarinin motivasyonunu belirler. Otoriter bir yonetici astlarina,
ne yapmalar1 gerektigini acgik bi¢imde anlatir ve bunu nasil yapacaklarin1 da tam olarak
aciklar. Oysa modern ve giincel yonetim yaklasimlarina gore, isletmenin hedeflerinin ve
calisma yontemlerinin belirlenmesinde ¢alisanlarin da 6neride bulunmasi ve c¢alisanlarin

sonuglar hakkinda bilgilendirilmesi gerekmektedir.

4.4.2.11. Baska Kisilerden Yararlanma

Yoneticinin, ¢alisan1 motive etmede zorluklarla karsilasmasi durumunda, calisana etkide
bulunabilecek kisileri yardimina ¢agirmasi; ¢alisani etkilemede yardimci bir ortak aramasi
yararlt olabilir. Aranan ortak, calisani etkileyebilecek arkadasi, baska bir yonetici ya da

yonetsel erki daha giiclii olan yoneticinin {istleri olabilir.

4.4.2.12. Statii

Statii, bireye toplum igerisinde fertler tarafindan, is hayatinda elde ettigi kariyer sonrasinda
hak kazandigi degerlerden ya da riitbelerden olugsmaktadir. Bireyler icin bir statii sahibi
olabilmek onemli bir seydir. Birey, 6zellikle is hayatinda bir statiiye sahip olabilmek i¢in her

tiirlii ¢abay1 gostermekten ¢cekinmeyecektir.

Statii, daha ¢ok saygi ile birlikte bulunur. Bir baska ifade ile ger¢ek bir statiiye sahip olan
kimse bunun karsiliginda is arkadaslarindan ya da is disinda iligkisi bulundugu kimselerden

saygi gorur.
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Calisilan mevki ne olursa olsun, yapilan isin takdir edildigini gérme, kalifiye bir is¢i olarak
kabul edilme, hemen her kisi i¢in tatmin duygusu yaratir. Caligmalarinin karsiligini saygi
gorme ve sosyal statiisiinde yiikselme ile somut bir sekilde goren ¢alisan daha gayretli olarak
caligmalarimi siirdiiriir. Bireyin statiisii ylikseldik¢e, buna baglh olarak verimliligi ve is

doyumu da artar.

4.4.2.13. Yetki Aktarim

Yetki, orgiitiin bir arada kalmasmi saglayan bir kavramdir. Orgiitleme agisindan yetki,
yOneticinin bir igin yapilmasi karsisinda oOrgiitsel amaclara ulasmada kendi astina ricada
bulunmak veya astin o isi yapmasini istemek hakkidir. Bir orgiitte yoneticinin yetkisi su
davranislari igerir: Kendi yetkisi ile karar vermek, astlarin gérevlerini belirlemek, astlardan

yeterli bir basar1 saglanmasini beklemek ve istemek.

Yetki devredilebilir bir kavramdir. Isletmelerde yetki devri bir yoneticinin kendi gérev ve
sorumluluklart dahilindeki yetkilerin bazilarini astlarina vermesidir. Yetki devrinin varligi,
calisanlarin da sdz sahibi olabilme hakkini saglar. Orgiitiin miisterilerine daha iyi hizmet ve
daha iyi iiriin sunabilmek i¢in kendi inisiyatiflerini kullanan ve risk alan kisilere destek
olmak ve gosterdikleri davraniglardan dolay:r takdir etmek, bu kisilerin motivasyon

seviyelerini yiikseltir.

4.4.3. Orgiitsel ve Yonetsel Araclar

Orgiitsel ve yonetsel faktorler, alt1 6geden olusmaktadir. Bunlar; amag birligi, egitim ve
yiikselme, yetki ve sorumluluk, kararlara katilma, iletisim, adil ve siirekli bir disiplin sistemi

olarak isimlendirilmektedirler (Silah, 2001).
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443.1. Amac Birligi

Kurum, yonetici ve calisanlarin, kisaca tiim paydaslarin hedefleri ortak bir amaca hizmet
etmeli ve aralarindaki denge titizlikle saglanmalidir. Amag birligi, ¢aligma siiresi boyunca
motivasyon saglamaktadir. Yonetim, is gorenini her yoniiyle taniyarak, onu isletme

amagclarina uygun olarak etkilemesini bilmelidir.

4.4.3.2. Egitim ve Yiikselme

Egitimlerin amaci, kisilere fayda saglayabilecek yeni bilgi ve becerilerin kazandirilmasini
saglamaktir. Bu gelisim faaliyeti ¢alisanlarin davranisina etki ederek motivasyon artigina

destek olur.

Yiikselme ise, yeni bilgi ve becerilerin kazanilmasiyla ¢alisanlarin kidem ve statiisiinde ki
iyilesmeyi ifade etmektedir. Egitim cogu kez, ylikselmenin en iyi 6gesidir (Topaloglu ve
Kog, 2005). Yiikselme olanaklari ¢alisanlar i¢in ¢ok dnemlidir. Calisanlar, sorumlulugu
dahilindeki islerde deneyim kazandikga, is monotonlasma egilimine gegmektedir. Bu durum
calisanlarin bulunduklar1 pozisyonu ve sorumluluklarini kendileri i¢in yetersiz bulmalarina
sebep olacaktir. Yiikselme olanaklarinin belirlenmesi ve desteklenmesi ¢alisanlarin ¢alisma

motivasyonlar ile oldukga iligkilidir.

4.43.3. Yetkive Sorumluluk

Yoneticiler sahip olduklar1 yetkilerin bir kismini, kendilerine dogrudan bagh calisanlara
devrederken, bu c¢alisanlarda varsa kendilerine bagli calisanlara aldiklar1 yetkilerini
devrederler. Boylelikle isin sorumlulugu yayginlasirken, yetki ve sorumluluk verilen

calisanlarin motivasyonu da artar (Silah, 2001).
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4.4.3.4. Kararlara Katilma

Calisanlar kendileri hakkinda verilecek kararlarda s6z sahibi olmayi tercih ederler.
Calisanlar ile ilgili kararlarda yoneticiler, c¢alisanlarin istek ve fikirlerine basvurmali,
onlardan faydalanmanin yollarini bulmalidir. Bu uygulama takim ruhu olusturmada ve

motivasyon saglamada oldukga etkili olacaktir (Eren, 2013).

4.4.35. lletisim

Iletisim sayesinde calisanlar, kurumun vizyonunu, misyonunu, hedeflerini ve kendi
sorumluluklarini daha iyi anlayabilir ve fikir aligverisi sayesinde diisiincelerini daha kolay
dile getirebilirler. Iletisim kanallarinin siirekli erisilebilir olmasi ve astlardan fiistlere,
iistlerden astlara dogru etkin bir iletisim yontemi belirlenerek, sorunsuz bir siireg

kurgulanmalidir (Yiiksel, 2002).

4.4.3.6. Cagdas Disiplin Sistemi

Cagdas disiplin anlayisi, ¢calisanlarin kendi istegiyle ve motivasyonuyla kurum politikalarina

uymasi anlamina gelmektedir.

Odiillendirme ve cezalandirmalarin zamaninda uygulanabilmesi igin cagdas disiplin
sistemine ihtiya¢ vardir. Ayn1 zamanda kurum igi sikayet yonetim sisteminin de uygulamaya
alinmas1 Onemlidir. Calisanlar memnun olmadiklar1 durumlar hakkinda sikayette
bulunabilmelidir. Sikayet yonetim siireci kapsaminda sikayetler miimkiin olan en kisa siirede

¢ozlimlenmeli, yoneticiler ¢alisanlarin geri bildirimlerini 6nemsemelidirler.

4.4.3.6.1. Sendikalasma

Sendika kavrami, calisanlarin igverenler taratindan somiiriilmesi neticesinde bir tepki olarak

ya da hak koruyucu bir kurum olarak ortaya c¢ikmistir. Glinlimiizde faaliyet gosteren
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kurumlarin, iletisimi daha kuvvetli, biitlinliikk¢li bir yoOnetim yaklagimi sergilemesi
beklenmektedir. Kurumlarin verimlilik ihtiyacini karsilamak ig¢in motivasyonu yiikseltme
caligmalar1 igerisinde, is ortaminin saghkli tutulmasi ve sendikaya ihtiya¢ duyulmamasi

saglanmalidir (Winters, 1993).

Yonetim anlayislarini baskict sistem iizerine kuran isletmelerin varligi giinlimiizde devam
etmektedir. Bu nedenle sendikalar, ¢alisanlarin ihtiyaglarin1 karsilamalarinda yardimci

olabilmek i¢in varliklarint devam ettirmektedirler (Sapancali, 1993) .

4.43.7. Cahsma Kosullar

Calisilan ortamin kosullarinin 1yi olmasi, motivasyonu arttirict unsurlarin basinda
gelmektedir. Bunun tam tersi bir durumda da motivasyon diizeyi kotii bir sekilde etkilenecek

ve diisecektir.

Caligma ortaminin fiziksel sartlari, ortamin yeterli aydinlatmaya sahip olmasi ve temiz
olmasi gibi ¢alisanin fiziksel ve ruhsal yonden sagligina etki edebilecek sartlardir ve ¢alisan
motivasyonunu siirdiirmek igin gereklidir. Is kazasi risklerinin yiiksek olmas1 ve riskleri
onlemek tizere yeterli onlem alinmamasi calisanlarda tehdit olusturacak ve motivasyon
eksikligine sebep olacaktir. Bundan dolay1 6zellikle is sagligi risklerinin analiz edilmesi ve

risklerin azaltilmasi, miimkiinse yok edilmesi i¢in 6nlemler alinmas1 gerekmektedir.

4.4.38. Is Giivencesi

Gelisen teknoloji nedeni ile orgiitlerin bazilarinda daha az insan is giiciine ihtiyac ortaya
cikmaktadir. Buna bagli olarak issizligin artmasi nedeni ile ¢alisanlar i¢in is giivencesi daha
da onemli hale gelmistir. Genel is yasalarinin istihdam gilivencesini tam olarak
saglayamadig1 durumlarda, isletmelerin saglayacaklari ig garantisi ¢aligsanlar i¢in 6nemli bir

motivasyon kaynagi olacaktir.
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5. BOLUM 5: ARASTIRMA MODELI VE HIPOTEZLER

5.1. ARASTIRMANIN AMACI

Yapilan arastirmanin amaci asagida agiklanmistir:
— Yetenek yonetimi algist ve motivasyon degiskenleri ile alt faktorleri arasindaki iliskinin
korelasyon analizi kullanilarak incelenmesi
— Yetenek yonetimi algis1 ve motivasyon degiskenleri ile alt faktorleri arasindaki iligkinin
regresyon analizi kullanilarak incelenmesi
— Yetenek yonetimi algisi ve motivasyon degiskenleri ile demografik faktorler arasinda
istatistiksel olarak anlamli sekilde farklilik olup olmadigma iliskin hipotez testlerin

yapilmasi

79



5.2. ARASTIRMADA KULLANILAN OLCEKLER

Aragtirmada veri toplama araci olarak anket formu kullanilmistir. Anketler 6rneklem olarak
secilen kisilere mail yoluyla iletilmistir. Kisisel bilgilerin gizliligi sebebiyle katilimcilarin
isimleri alinmamustir ve anket gonderiminde kisisel bilgilerin gizliligi de vurgulanmustir. iki
boliimden olusan anket formunun birinci boliimii anket hedef kitlesine iliskin kisisel
bilgileri, ikinci boliimii ise yetenek yoOnetimi ve motivasyona iliskin yaklasimlarini
incelemektedir. Anket, literatiirde gegerliligi ve giivenirligi test edilmis Ol¢eklerden

yararlanarak hazirlanmistir.

Yetenek yonetimi 6l¢egi, Altindz ve Cop (2010)’tin yapmis oldugu arastirmanin yargilari ile
Cayan (2011)’1n literatiir taramasi sonucu elde ettigi yargilar alinmistir. Yetenek yonetimi
6lceginin boyutlari; kuruma giliven (6 adet yargi), 6z yeterlilik algis1 (4 adet yargi), kurum
destegi ve uyum (6 adet yargi), is tatmini (2 adet yargi) ve yetkinlik (2 adet yargi) olarak

alinmistir.

Is motivasyonu &l¢iimiinde Hayrettin Ertan’in 2008°de yapmis oldugu “Orgiitsel Baglilik, Is
Motivasyonu ve Is Performansi Arasindaki Iliski; Antalya’da Bes Yildizli Otel
Isletmelerinde Bir Inceleme” isimli doktora calismasindan almmustir. Calisanlarin
motivasyon diizeylerini belirlemek icin dlgek formu 2 alt boyut bazinda incelenmistir. Is
motivasyonu dl¢eginin boyutlari; icsel motivasyon (9 adet yargi) ve digsal motivasyon (13

adet yarg1) olarak alinmistir.

Katilimeilarin yargilar cevaplamalari icin besli Likert 6l¢egi kullanilmustir. Likert 6lgegi
“Tamamen Katiliyorum”, “Katiliyorum”, “Kararsizim”, “Katilmiyorum” ve “Hig
Katilmiyorum” seceneklerinden olusturulmustur. Katilimcilardan kendilerine en uygun
secenedi isaretlemeleri istenmistir. Her bir 6l¢egin degeri standart skorlar olarak (1’den 5’e

kadar) temsil edilmistir.
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Degiskenlerin almis oldugu sayisal skorlar o degiskenin varligimin yiliksek oranda veya
diisiik oranda kullanildigin1 gostermektedir. Arastirmada uygulanan anket formunun bir

ornegi Ek 1°de gosterilmektedir.
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5.3. ARASTIRMANIN HiPOTEZLERI

Aragtirmanin hipotezleri alternatif hipotezler tizerinden kurulmustur.

Hi: Calisanlarin yetenek yonetimi algilar ile motivasyonlar: arasinda iliski vardir.
Hi-a: Calisanlarin kuruma giiven algilar ile igsel motivasyonlar1 arasinda iligki
vardir.
Hib: Calisanlarin kuruma giiven algilart ile digsal motivasyonlar1 arasinda iligki
vardir.
Hi-c: Calisanlarin 6z yeterlilik algilar1 ile igsel motivasyonlar1 arasinda iligki vardir.
Hi-d: Calisanlarin 6z yeterlilik algilari ile digsal motivasyonlari arasinda iliski vardir.
Hie: Calisanlarin kurumun destegi ve operasyonel uyumu algilart ile igsel
motivasyonlari arasinda iliski vardir.
Hif: Calisanlarin kurumun destegi ve uyumu algilari ile digsal motivasyonlari
arasinda iliski vardir.
Hi-g: Calisanlarin is tatmini algilar ile i¢sel motivasyonlar arasinda iligki vardir.
Hi-n: Calisanlarin is tatmini algilari ile digsal motivasyonlari arasinda iligki vardir.
Hi.: Calisanlarin yetkinlik algilari ile i¢sel motivasyonlart arasinda iligki vardir.

Hi-j: Calisanlarin yetkinlik algilari ile dissal motivasyonlari arasinda iliski vardir.

Hz: Calisanlarin yetenek yonetimi algilari motivasyonlar tizerinde etkilidir.
H2-a: Calisanlarin yetenek yonetimi algilar1 igsel motivasyonlari iizerinde etkilidir.

Hz-b: Calisanlarin yetenek yonetimi algilari digsal motivasyonlari lizerinde etkilidir.

Has: Calisanlarin yetenek yonetimi algilari cinsiyetlerine gore farklilik gostermektedir.
Hs-a: Calisanlarin kuruma giiven algilar1 cinsiyetlerine gore farklilik géstermektedir.
Hasb: Calisanlarin 6z yeterlilik algilari cinsiyetlerine gore farklilik gostermektedir.
Ha-c: Calisanlarin kurumun destegi ve operasyonel uyumu algilari cinsiyetlerine gore
farklilik gostermektedir.
Hs-d: Calisanlarin is tatmini algilari cinsiyetlerine gore farklilik gostermektedir.

Has-: Calisanlarin yetkinlik algilar1 cinsiyetlerine gore farklilik gostermektedir.
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Ha: Calisanlarin motivasyonlari cinsiyetlerine gore farklilik gostermektedir.
Ha-a: Calisanlarin i¢sel motivasyonlari cinsiyetlerine gore farklilik géstermektedir.

Ha-p: Calisanlarin digsal motivasyonlar cinsiyetlerine gore farklilik gostermektedir.

Hs: Calisanlarin yetenek yonetimi algilar1 yaglarina gore farklilik gdstermektedir.
Hs-a: Caliganlarin kuruma giiven algilar1 yaslarina gore farklilik gostermektedir.
Hs-o: Calisanlarin 6z yeterlilik algilar yaslarina gore farklilik géstermektedir.
Hs-c: Calisanlarin kurumun destegi ve operasyonel uyumu algilar1 yaslarina gore
farklilik gostermektedir.
Hs.q: Calisanlarin is tatmini algilar1 yaslarina gore farklilik gostermektedir.

Hs-e: Calisanlarin yetkinlik algilar1 yaglarina gore farklilik gostermektedir.

He: Calisanlarin motivasyonlari yaglarina gore farklilik gostermektedir.
He-a: Calisanlarin i¢sel motivasyonlari yaslarina gore farklilik gostermektedir.

He-b: Calisanlarin digsal motivasyonlari yaslarina gore farklilik gostermektedir.

H7: Calisanlarin yetenek yonetimi algilart medeni durumlarina gore farklilik géstermektedir.
H7.a: Calisanlarin kuruma giiven algilart medeni durumlarina gore farklilik
gostermektedir.

H7b: Calisanlarin 6z yeterlilik algilar1 medeni durumlarina gore farklilik
gostermektedir.

H7-c: Calisanlarin kurumun destegi ve operasyonel uyumu algilari medeni
durumlarma gore farklilik géstermektedir.

H7.d: Calisanlarin  is tatmini algilari medeni durumlarina gore farklilik
gostermektedir.

Hr7-: Calisanlarin  yetkinlik algilari  medeni durumlarma gore farklilik

gostermektedir.
Hs: Calisanlarin motivasyonlart medeni durumlarina gore farklilik gostermektedir.

Hs-a: Calisanlarin  i¢gsel motivasyonlart medeni durumlarma gore farklilik

gostermektedir.
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Hs-b: Calisanlarin  digsal motivasyonlart medeni durumlarma gore farklilik

gostermektedir.

Ho: Calisanlarin yetenek yonetimi algilar1 egitim durumlarina gore farklilik géstermektedir.
Ho.a: Calisanlarin kuruma giiven algilar1 egitim durumlarmma goére farklilik
gostermektedir.

Ho-b: Calisanlarin 6z yeterlilik algilar1 egitim durumlarma gore farklilik
gostermektedir.

Hoc: Calisanlarin  kurumun destegi ve operasyonel uyumu algilart egitim
durumlarina gore farklilik gostermektedir.

Ho-d: Calisanlarin is tatmini algilar1 egitim durumlaria gore farklilik gostermektedir.

Ho-e: Calisanlarin yetkinlik algilar1 egitim durumlarma gore farklilik gostermektedir.

Hio: Calisanlarin motivasyonlar1 egitim durumlarina gore farklilik gostermektedir.
Hio-a: Calisanlarin igsel motivasyonlart egitim durumlarmma gore farklilik
gostermektedir.
Hiob: Calisanlarin  digsal motivasyonlari egitim durumlarina gore farklilik

gostermektedir.

Hii: Calisanlarin yetenek yonetimi algilari kurumda c¢aligma siirelerine gore farklilik
gostermektedir.
Hii-a: Calisanlarin kuruma giiven algilar1 kurumda calisma siirelerine gore farklilik
gostermektedir.
Hii-b: Calisanlarin 6z yeterlilik algilar1 kurumda calisma siirelerine gore farklilik
gostermektedir.
Hii-c: Calisanlarin kurumun destegi ve operasyonel uyumu algilar1 kurumda ¢alisma
stirelerine gore farklilik gostermektedir.
Hii-a: Calisanlarin i tatmini algilar1 kurumda g¢alisma siirelerine gore farklilik
gostermektedir.
Hii-e: Caligsanlarin yetkinlik algilar1 kurumda calisma siirelerine gore farklilik

gostermektedir.
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Hi2: Calisanlarin motivasyonlari kurumda calisma stirelerine gore farklilik gostermektedir.
Hi2-a: Caliganlarin i¢sel motivasyonlart kurumda c¢alisma siirelerine gore farklilik
gostermektedir.

Hi2-b: Calisanlarin digsal motivasyonlari kurumda ¢alisma stirelerine gore farklilik

gostermektedir.

His: Calisanlarin yetenek yonetimi algilari kadro unvanlarina gore farklilik gostermektedir.
His-a: Calisanlarin kuruma giiven algilar1 kadro unvanlarma gore farklilik
gostermektedir.

Hisb: Calisanlarin 6z yeterlilik algilari kadro unvanlarina gore farklilik
gostermektedir.

His-c: Calisanlarin kurumun destegi ve operasyonel uyumu algilart kadro unvanlarina
gore farklilik gostermektedir.

His-d: Calisanlarin is tatmini algilar1 kadro unvanlarina gore farklilik géstermektedir.
Hise: Calisanlarin yetkinlik algilar1 isyerindeki pozisyonlarina gore farklilik

gostermektedir.

Hia: Calisanlarin motivasyonlart kadro unvanlarina gore farklilik gostermektedir.
Hisa: Calisanlarin  igsel motivasyonlari kadro unvanlarma gore farklilik
gostermektedir.
Hisb: Calisanlarin  digsal motivasyonlar1 kadro unvanlarina gore farklilik

gostermektedir.
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5.4. ARASTIRMANIN EVRENI VE ORNEKLEMI

Arastirmanin evrenini, Istanbul’da bilisim sektoriinde hizmet veren bir isletmede gérev
yapan c¢alisanlar olusturmaktadir. Genel miidiirliik lokayonunda g¢alisan 600 kisi {izerinde
evrenden Orneklem formiilii kullanilarak %90 giiven ile yapilan hesaplama sonucunda
orneklem sayis1 minimum 187 olarak hesaplanmistir. Bu hesaplamalar dogrultusunda anket
formlar1 uygulama doneminde izinli olmayan 200 katilimciya rastsal olarak dagitilmis ancak
190’indan geri doniis alinmustir. Aragtirmanin geri donmiis orant %95’dir. Toplanan
verilerin Dbilgisayar ortamina aktarilmasit esnasinda gecersiz sayilan veri/ verilere

rastlanmamuistir.

Orneklem asagidaki formiil kullanilarak hesaplanmustir. Burada N; evrendeki birey sayusi,
n; Ornekleme alinacak birey sayisi, p; incelenecek olaym goriiliis sikligr (olasiligl), q;
incelenecek olayin goriilmeyis sikligi (1-p), t; belirli serbestlik derecesinde ve saptanan
yanilma diizeyinde t tablosunda bulunan teorik deger, d; olaymn goriiliis sikligina gore

yapilmak istenen sapmadir.

B Nt2pq
~ d2(N —1) + t2pq

n
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5.5. VERILERIN ANALIZI

Verilerin analizinde SPSS 20.0 (Statistical Package for The Social Science) programindan
yararlanilmigtir. Arastirma boyunca Onem diizeyleri 0,01 ve 0,05 olarak alinmistir.
Arastirma i¢in gerekli veriler deneklere uygulanan anket yoluyla elde edilmistir. Anket

yoluyla elde edilen ham veriler bilgisayara aktarilmistir.

Omeklemi olusturan ¢alisanlarin  kisisel 6zelliklerini belirlemek amaciyla frekans
dagilimlar1 incelenmistir. Grafiksel gosterimler Excel’de ¢izdirilmistir. Calisanlarin yetenek
yonetimi algilarin1 ve motivasyon diizeylerini belirlemek i¢in betimsel istatistiklerden

yararlanilmistir (Ortalama ve Standart Sapma).

Arastirmada kullanilan yetenek yOnetimi ve motivasyon Olgeklerinin giivenilirlikleri
Cronbach’s Alpha katsayis1 ile belirlenmistir. Hipotez testlerine baslamadan once
kullanilacak istatistiksel yontemi belirlemek i¢in dlgeklerden ve alt boyutlarindan elde edilen
ortalama skorlarin normallik varsayimini saglayip saglamadigi Kolmogrov- Smirnov testi
ile belirlenmistir. Skorlar normal dagilim géstermedigi i¢in parametrik olamayan yontemler

kullanilmistir.

Yetenek yonetimi ve alt boyutlar1 ile motivasyon ve alt boyutlar1 arasindaki iliskiler
Spearman's Rho korelasyon analizi ile belirlenmistir. Yetenek yonetimi ve alt boyutlarinin

motivasyon ve alt boyutlar tizerindeki etkisi Coklu Regresyon Analizleri ile incelenmistir.

Ortalamalar aras1 farklilagmalar incelenirken incelenecek olan degiskenin kategori sayisina

gore parametrik olmayan Mann-Whitney U testi ve Kruskal-Wallis H testi kullanilmustir.
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5.6. ARASTIRMANIN METODOLOJiSI

Bu arastirma betimsel ve iligkisel tarama modeline gore modellenmistir. Deneklerin var olan
ozelliklerinde higbir degisiklik yapilmaksizin veri toplanarak, var olan durum hakkinda
deneklerin goriisleri alinmaya ¢alisilmistir. Betimleme yontemi gegmise ya da halen var olan

bir durumu var oldugu sekliyle betimlemeyi amaglayan arastirma yaklagimlaridir.

Arastirmaya konu olan olay, kendi sartlar1 i¢inde ve oldugu gibi tanimlamaya ¢alisilir. Olay1
degistirme ve etkileme c¢abas1 gosterilmez. Onemli olan bilmek istenen seyi gozleyip
belirleyebilmektir. Bu baglamda arastirma modeli, ¢alisanlarin yetenek yonetimi algilarinin
ve motivasyon diizeylerinin belirlenmesi oldugundan ¢alismada betimsel model
kullanilmustir. Iliskisel tarama modellerinde, iki veya daha ¢ok sayida degisken arasindaki
birlikte degisim varligini ve/ veya derecesini belirlemeyi amaglayan aragtirma modelidir. Bu
baglamda, yetenek yonetimi algisi ile motivasyon arasindaki iligkiler ve yetenek yonetimi
algist ile motivasyon diizeylerini farkli kilacak demografik oOzellikler belirlenmek
istendiginden dolay1 g¢alisma ayni zamanda iligkisel tarama modeline dayanmaktadir
(Karasar, 2006).
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5.7. BULGULAR

Arastirmaninin bulgular béliimii yedi boliim altinda incelenmistir. Ilk béliimde ¢alisanlarin
demografik 06zellikleri belirlenmis, ikinci boliimde calisanlarin yetenek yonetimi algi
diizeyleri belirlenmis, ligiincii boliimde calisanlarin motivasyon diizeyleri belirlenmistir.
Dordiincii boliimde yetenek yonetimi 6lgegi ve alt boyutlari ile motivasyon olgegi ve alt
boyutlariin giivenilirlik analizleri ile normallik sinamalar1 yapilmistir. Besinci boliimde,
yetenek yonetimi algisi ile motivasyon arasindaki iliskiyi belirlemek i¢in korelasyon
analizine yer verilmis, altinci boliimde yetenek yonetimi ve alt boyutlarinin motivasyon
lizerine olan etkisi regresyon analizi ile incelenmistir. Yedinci boliimde ise; ¢alisanlarin
demografik ozelliklerine gore yetenek yonetimi algilarinin ve motivasyon diizeylerinin

farklilagmalar1 sinanmustir.

5.7.1. Demografik Bilgilere Ait Frekans Analizleri

Arastirmanin bu béliimiinde ¢alisanlarin demografik bilgilerine iliskin bilgiler verilmistir.

Demografik 6zellige gore 6rneklem icerisindeki oranlar, Frekans Analizi ile elde edilmistir.

Tablo 5.1. Kisisel bilgiler

Degisken Kategori Frekans Yiizde
Cinsiyet Kadin 100 52,6
Erkek 90 474
Yas 21-26 yas arasi 29 15,3
27-32 yas arasi 44 23,2
33-38 yas arasi 80 42,1
39-44 yas arasi 20 10,5
45 yas ve iizeri 17 8,9
Medeni Durum Evli 121 63,7
Bekar 69 36,3
Egitim Durumu On Lisans 23 12,1
Lisans 112 58,9
Lisansiistii 55 28,9
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Degisken Kategori Frekans Yiizde

Kurumda Calisma 1 seneden az 58 30,5
Siiresi 1-2 yil 40 21,1
3-5yil 39 20,5
5-10 y1l 37 19,5
10 y1l ve iizeri 16 8,4
Kadro Unvani Uzman Yardimcist 73 38,4
Uzman 48 25,3
Kidemli Uzman 58 30,5
Y onetici 9 4,7
Ust Diizey Y énetici 2 1,1

Tablo 5.1.’den goriildiigii lizere 6rnekleme dahil olan ¢alisanlarin %57,4’1 kadin, %42,6’s1
erkektir. Calisanlarin %15,3’1 21-26 yas arasinda, %23,2’si 27-32 yas arasinda, %42,1’1 33-
38 yas arasinda, %10,5’1 39-44 yas arasinda, %8.,9’u ise 45 yasinda ve daha biiyiiktiir.
Calisanlarin 6rneklem igerisindeki dagilimlart medeni durumlarma gore incelendiginde,
%63,7’sinin evli, %36,3’iiniin bekar oldugu gozlenmektedir. Calisanlarin %12,1°1 6n lisans
mezunu iken, %58,9’u lisans, %28,9’u lisansiistii mezunudur. Kurumda caligsma siirelerine
gore inceleme yapildiginda, %30,5’inin 1 seneden az siiredir kurumda calistig1, %21,1’inin
1-2 yildir, %20,5’1 3-5 yil, %19,5’1 5-10 yil, %8,4’1 ise 10 yil ve daha fazla siiredir ayni
kurumda calistigini belirtmistir. Arastirmaya dahil olan c¢alisanlarin %38,4’(i uzman
yardimeisi, %25,3’1 uzman, %30,5°1 kidemli uzman, %4,7’s1 yonetici, %1,1°1 ise iist diizey

yOnetici unvani ile ¢calismaktadirlar.
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Sekil 5.1. Demografik Bilgiler Grafigi

5.7.2. Yetenek Yonetimi Olcegine liskin Frekans Dagilimlar: ve Betimsel
Istatistikler

Arastirmanin bu boliimiinde ¢alisanlarin yetenek yonetimi algilarini belirlemek icin 6lgekte

yer alan her bir yargiya verdikleri cevaplarin frekans dagilimlar1 incelenmis ve her bir

maddenin betimsel istatistikleri verilmistir. Yetenek Olceginin alt boyutlar1 baz alinarak

analizler yapilmistir.
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Tablo 5.2. Katihmecilarin kuruma giiven alt boyutuna ifadelere katihm diizeyi

e E . .
@ s s § = c = ]
x z =z S s I T = =
c£E £ & g s Z 3 S g
25 E 5 g EE £ g S
X MM N> N = X @) N n
Calistigim kurum igimi 2 3 17 64 104 4,394 0,801
daha iyi yapmam (%1,1) (%1,6) (%8,9) (%33,7) (%54,7)
konusunda bana destek
olur
Isimi yaparken farkli - 12 49 63 66 3,963 0,927
yontemler segmek (%6,3) (%25,8) (%33,2) (%34,7)
konusunda 6zgiirim
Calistigim ekipte 3 9 32 68 78 4,100 0,951
gergeklesen olaylar (%1,6) (%4,7) (%16,8) (%35,8) (%41,1)
iizerinde kontroliim ve
etkim vardir
Kurum yoénetimi 3 14 18 81 74 4,100 0,957
personelin gelisimine (%1,6) (%7,4) (%9,5) (%42,6) (%38,9)
yonelik egitimler
diizenler
Genel olarak isimden 1 2 11 66 110 4,484 0,703
doyum sagladigimi (%0,5) (%1,1) (%5,8) (%34,7) (%57,9)
diisiiniiyorum
Calistigim ekibin 9 13 24 82 62 3,921 1,073
yOneticisi ¢alisanlari (%4,7) (%6,8) (%12,6) (%43,2) (%32,6)

performansina gore
degerlendirir

Yetenek yonetiminin kuruma giiven boyutunda verilen “Calistigim kurum isimi daha iyi

yapmam konusunda bana destek olur” yargisina ¢aliganlarin %1,1’1 tamamen katilmiyorum,

%1,6’s1 katilmiyorum, %38,9’u kararsizim, %33,7’s1 katiliyorum, %54,7’°s1 ise tamamen

katiliyorum yanitint vermistir. Calisanlarin vermis olduklar1 cevaplar dogrultusunda

“Calistigim kurum isimi daha 1yi yapmam konusunda bana destek olur” yargisinin genel

ortalamasi 4,394+0,801 olarak elde edilmistir.

Yetenek ydnetiminin kuruma giiven boyutunda verilen “Isimi yaparken farkli yontemler

secmek konusunda oOzgiirim” yargisina c¢alisanlarin %6,3’i  katilmiyorum, 925,81
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kararsizim, %33,2’si katiliyorum, %34,7’si ise tamamen katiliyorum yanitini vermistir.
Calisanlarin vermis olduklari cevaplar dogrultusunda “Isimi yaparken farkli ydntemler
segmek konusunda Ozgiirim” yargisinin genel ortalamas1 3,9634+0,927 olarak elde

edilmistir.

Yetenek yonetiminin kuruma giiven boyutunda verilen “Calistigim ekipte gerceklesen
olaylar iizerinde kontrolim ve etkim vardir” yargisina calisanlarin %1,6’s1 tamamen
katilmiyorum, %4,7’si katilmiyorum, %16,8°1 kararsizim, %35,8’1 katiliyorum, %41,1°1 ise
tamamen katiliyorum yamitini vermistir. Calisanlarin  vermis olduklar1 cevaplar
dogrultusunda “Calistigim ekipte gerceklesen olaylar iizerinde kontroliim ve etkim vardir”

yargisinin genel ortalamasi 4,1004+0,951 olarak elde edilmistir.

Yetenek yoOnetiminin kuruma giliven boyutunda verilen “Kurum yonetimi personelin
gelisimine yonelik egitimler diizenler” yargisina c¢alisanlarin  %1,6’s1  tamamen
katilmiyorum, %7,4’1 katilmiyorum, %9,5°1 kararsizim, %42,6’s1 katiliyorum, %38,9’u ise
tamamen katiliyorum yanitint  vermistir. Calisanlarin  vermis olduklart cevaplar
dogrultusunda “Kurum yoOnetimi personelin gelisimine yonelik egitimler diizenler”

yargisinin genel ortalamasi 4,100+0,957 olarak elde edilmistir.

Yetenek yonetiminin kuruma giiven boyutunda verilen “Genel olarak isimden doyum
sagladigimi diisiiniiyorum” yargisina c¢alisanlarin 9%0,5’1 tamamen katilmiyorum, %]1,1°1
katilmiyorum, %35,8°1 kararsizim, %34,7’si katiliyorum, %57,9’u ise tamamen katiliyorum
yanitini vermistir. Calisanlarin vermis olduklar1 cevaplar dogrultusunda “Genel olarak
isimden doyum sagladigimi diisiiniiyorum” yargisinin genel ortalamasi 4,484+0,703 olarak

elde edilmistir.

Yetenek yonetiminin kuruma giliven boyutunda verilen “Calistigim ekibin yoneticisi

calisanlar1 performansima gore degerlendirir” yargisina calisanlarin %4,7’si tamamen
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katilmiyorum, %6,8’1 katilmiyorum, %12,6’s1 kararsizim, %43,2’si katiliyorum, %32,6’s1
ise tamamen katiliyorum yanitini vermistir. Calisanlarin vermis olduklar1 cevaplar
dogrultusunda “Calistigim ekibin yoneticisi ¢alisanlar1 performansina gore degerlendirir”

yargisinin genel ortalamasi 3,92141,073 olarak elde edilmistir.

Kuruma giiven boyutunda verilen her bir yarginin ortalama degerleri incelendiginde

calisanlarin genel olarak islerinden doyum sagladiklarina yonelik algilarinin en yiiksek

oldugu gozlenmistir.

Tablo 5.3. Katilimcilarin 6z yeterlilik alt boyutuna ifadelere katihm diizeyi
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Calistigim gorev igin 28 37 68 35 22 2,926 1,197
yeteneklerimi tam (%14,7) (%19,5) (%35,8) (%18,4) (%11,6)
kapasite kullandigimi
diisiiniiyorum
Bu gorevde kisisel 20 26 63 52 29 3,231 1,181

ozelliklerim nedeniyle (%10,5) (%13,7) (%33,2) (%27,4) (%15,3)

gorev yapmaktayim

Bu gorevde egitim ve 18 22 80 51 19 3,163 1,068
deneyimlerim nedeniyle  (%9,5) (%11,6) (%42,1) (%26,8) (%10,0)

gorev yapmaktayim

Caligtigim gorev igin 28 53 72 27 10 2,673 1,058
kendimi yetenekli (%14,7) (%27,9) (%37,9) (%14,2) (%5,3)
buluyorum

Yetenek yonetiminin 6z yeterlilik boyutunda verilen “Calistigim gorev i¢in yeteneklerimi
tam kapasite kullandigimi diisiinliyorum” yargisina c¢alisanlarin %14,7’si  tamamen
katilmiyorum, %19,5’1 katilmiyorum, %35,8’1 kararsizim, %18,4’1 katiliyorum, %11,6’s1

ise tamamen katiliyorum yanitini vermistir. Calisanlarin vermis olduklart cevaplar
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dogrultusunda “Calisigim goérev icin yeteneklerimi tam kapasite kullandigimi

diisiiniiyorum” yargisinin genel ortalamasi 2,929+1,197 olarak elde edilmistir.

Yetenek yonetiminin 6z yeterlilik boyutunda verilen “Bu gorevde kisisel ozelliklerim
nedeniyle gorev yapmaktayim” yargisina c¢alisanlarin %10,5’1 tamamen katilmiyorum,
%13,7’s1 katilmiyorum, %33,2’si kararsizim, %27,4’1 katiliyorum, %15,3’1i ise tamamen
katiliyorum yanitin1 vermistir. Calisanlarin vermis olduklar1 cevaplar dogrultusunda “Bu
gorevde kisisel Ozelliklerim nedeniyle gorev yapmaktayim” yargisinin genel ortalamasi

3,231+1,1810larak elde edilmistir.

Yetenek yonetiminin 6z yeterlilik boyutunda verilen “Bu gorevde egitim ve deneyimlerim
nedeniyle gorev yapmaktayim” yargisina calisanlarin %9,5’i tamamen katilmiyorum,
%11,6’s1 katilmiyorum, %42,1°1 kararsizim, %26,8’1 katiliyorum, %10,0°1 ise tamamen
katiltyorum yanitin1 vermistir. Calisanlarin vermis olduklar1 cevaplar dogrultusunda “Bu
gorevde egitim ve deneyimlerim nedeniyle gérev yapmaktayim” yargisinin genel ortalamasi

3,163%+1,068 olarak elde edilmistir.

Yetenek yoOnetiminin 6z yeterlilik boyutunda verilen “Calistigim gorev i¢in kendimi
yetenekli buluyorum” yargisina calisanlarin %14,7’si tamamen katilmiyorum, %27,9’u
katilmiyorum, %37,9’u kararsizim, %14,2’si katiliyorum, %35,3’1i ise tamamen katiliyorum
yanitini vermistir. Calisanlarin vermis olduklar1 cevaplar dogrultusunda “Calistigim goérev
icin kendimi yetenekli buluyorum” yargisinin genel ortalamasi 2,673+1,058 olarak elde

edilmistir.

Oz yeterlilik boyutunda verilen her bir yarginin ortalama degerleri incelendiginde
calisanlarin kisisel 6zellikleri nedeniyle mevcut gorevlerinde olduklarina yonelik algilarinin

en yiiksek oldugu gozlenmistir.
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Tablo 5.4. Katihmcilarin kurum destegi ve operasyonel uyum alt boyutuna ifadelere katihm diizeyi

£
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Kurum y6netimi 29 52 76 24 9 2,642 1,038
personelin (%15,3) (%27,4) (%40,0) (%12,6) (%4,7)

gelisimine yonelik

egitimler diizenler

Calistigim kurum 21 56 56 48 9 2831 1,075
kigisel egitimim i¢in ~ (%11,1)  (%29,5) (%29,5) (%25,3) (%4,7)

yeterli destegi saglar

Calistigim kurum 31 37 64 50 8 2,826 1,120
yeterli maddi (%16,3) (%19,5) (%33,7) (%26,3) (%4,2)

olanaklar saglar

Calistigim ekip 6 17 43 94 30 3,657 0,956
arkadaglarim ile (%3,2) (%8,9) (%22,6) (%49,5) (%15,8)

uyumluyumdur

Calistigim kurum 4 6 25 96 59 4,052 0,871
yonetiminin (%2,1) (%3,2) (%13,2) (%50,5) (%31,1)

getirdigi

degisikliklere uyum

saglarim

Calistigim kurumun 38 27 71 41 13 2,810 1,184

sektor iginde iyi bir ~ (%20,0) (%14,2) (%37,4) (%21,6) (%6,8)
yerde olmasi

tizerimde olumlu

etki uyandirir

Yetenek yonetiminin kurum destegi ve operasyonel uyum boyutunda verilen “Kurum
yonetimi personelin gelisimine yonelik egitimler diizenler” yargisina ¢alisanlarin %15,31
tamamen katilmiyorum, %27,4’1 katilmiyorum, %40,0’1 kararsizim, %12,6’s1 katiliyorum,
%4,7’s1 ise tamamen katiliyorum yanitin1 vermistir. Calisanlarin vermis olduklar1 cevaplar
dogrultusunda “Kurum yonetimi personelin gelisimine yonelik egitimler diizenler”

yargisinin genel ortalamasi 2,6424+1,038 olarak elde edilmistir.
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Yetenek yonetiminin kurum destegi ve operasyonel uyum boyutunda verilen “Calistigim
kurum kisisel egitimim i¢in yeterli destegi saglar” yargisina ¢alisanlarin %11,1°1 tamamen
katilmiyorum, %29,5°1 katilmiyorum, %29,5°1 kararsizim, %25,3’1 katiliyorum, %4,7’si ise
tamamen katiliyorum yanitin1 vermistir. Calisanlarin  vermis olduklar1t cevaplar
dogrultusunda “Calistigim kurum kisisel egitimim i¢in yeterli destegi saglar” yargisinin

genel ortalamasi 2,831+1,075 olarak elde edilmistir.

Yetenek yonetiminin kurum destegi ve operasyonel uyum boyutunda verilen “Caligtigim
kurum yeterli maddi olanaklar saglar” yargisina c¢alisanlarin %16,3’li  tamamen
katilmiyorum, %19,5’1 katilmiyorum, %33,7’s1 kararsizim, %26,3’1 katiliyorum, %4,2’si
ise tamamen katiliyorum yanitin1 vermistir. Calisanlarin vermis olduklar1 cevaplar
dogrultusunda “Calistigim kurum yeterli maddi olanaklar saglar” yargisinin genel ortalamasi

2,826+1,120 olarak elde edilmistir.

Yetenek yonetiminin kurum destegi ve operasyonel uyum boyutunda verilen “Calistigim
ekip arkadaglarim ile uyumluyumdur” yargismma c¢alisanlarin  %3,2’si  tamamen
katilmiyorum, %8,9’u katilmiyorum, %22,6’s1 kararsizim, %49,5°1 katiltyorum, %15,8°1 ise
tamamen katiliyorum yamitini  vermistir. Calisanlarin  vermis olduklar1 cevaplar
dogrultusunda “Calistigim ekip arkadaslarim ile uyumluyumdur” yargisinin genel

ortalamasi 3,657+0,956 olarak elde edilmistir.

Yetenek yonetiminin kurum destegi ve operasyonel uyum boyutunda verilen “Calistigim
kurum yonetiminin getirdigi degisikliklere uyum” yargisina ¢alisanlarin %2,1°1 tamamen
katilmiyorum, %3,2’s1 katilmiyorum, %13,2’si kararsizim, %50,5°1 katiliyorum, %31,1’1 ise
tamamen katiliyorum yamitini  vermistir. Calisanlarin  vermis olduklar1 cevaplar
dogrultusunda “Calistigim kurum yonetiminin getirdigi degisikliklere uyum” yargisinin

genel ortalamasi 4,052+0,871 olarak elde edilmistir.
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Yetenek yonetiminin kurum destegi ve operasyonel uyum boyutunda verilen “Calistigim
kurumun sektor i¢inde iyi bir yerde olmasi lizerimde olumlu etki uyandirir” yargisina
calisanlarin %20,0°1 tamamen katilmiyorum, %14,2’si katilmiyorum, %37,4’1i kararsizim,
%21,6’s1 katiliyorum, %6,8’1 ise tamamen katiliyorum yanmitin1 vermistir. Calisanlarin
vermis olduklar1 cevaplar dogrultusunda “Calisti§im kurumun sektor i¢inde iyi bir yerde

olmasi iizerimde olumlu etki uyandirir” yargisinin genel ortalamasi 2,810+1,184 olarak elde

edilmistir.

Kurum destegi ve operasyonel uyum boyutunda verilen her bir yarginin ortalama degerleri
incelendiginde ¢alisanlarin yonetimin getirdigi degisikliklere uyum saglamasi ve ekip

arkadaslari ile uyumlarina yonelik algilarinin en yiiksek oldugu gézlenmistir.

Tablo 5.5. Katiimeilarin is tatmini alt boyutuna ifadelere katihm diizeyi
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Isimi bagar1 bir sekilde 42 53 64 4 27 2,405 1,102
gergeklestirdikten sonra  (%22,1) (%27,9) (%33,7) (%2,1) (%14,2)
mutlu hissederim
Isim benim igin 9 33 43 85 20 3,389 1,041

snemlidir (%4,7)  (%17,4) (%22,6) (%44,7) (%10,5)

Yetenek ydnetiminin is tatmini boyutunda verilen “Isimi basar1 bir sekilde gerceklestirdikten
sonra mutlu hissederim” yargisina ¢alisanlarin %22,1°1 tamamen katilmiyorum, %27,9’u
katilmiyorum, %33,7’si kararsizim, %2,1°1 katiltyorum, %14,2’si ise tamamen katiliyorum
yanitini vermistir. Calisanlarin vermis olduklari cevaplar dogrultusunda “Isimi basar1 bir

sekilde gerceklestirdikten sonra mutlu hissederim” yargisinin genel ortalamasi 2,405+1,102

olarak elde edilmistir.
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Yetenek ydnetiminin is tatmini boyutunda verilen “Isim benim igin énemlidir” yargisina
calisanlarin %4,7’si tamamen katilmiyorum, %17,4’1 katilmiyorum, %22,6’s1 kararsizim,
%44,7’s1 katiliyorum, %10,5°1 ise tamamen katiliyorum yanitin1 vermistir. Calisanlarin
vermis olduklar1 cevaplar dogrultusunda “Isim benim icin dnemlidir” yargismin genel

ortalamasi 3,389+1,041 olarak elde edilmistir.

Is tatmini boyutunda verilen iki yarginin ortalama degerleri incelendiginde calisanlarin

islerinin 6nemli olduguna yonelik algilarinin en yliksek oldugu goézlenmistir.

Tablo 5.6. Katilimcilarin yetkinlik alt boyutuna ifadelere katiim diizeyi
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Isim icin gereken 18 40 58 68 6 3,021 1,038
becerilere uzmanlik (9%9,5) (%21,1) (%30,5) (%35,8) (%3,2)
seviyesinde sahibim
Bulundugum gorevde 37 50 62 37 4 2,584 1,074

yeni fikirler gelistirip ~ (%19,5)  (%26,3) (%32,6) (%195) (%2,1)

uygularim

Yetenek ydnetiminin yetkinlik boyutunda verilen “Isim igin gereken becerilere uzmanlik
seviyesinde sahibim” yargisina c¢alisanlarin %9,5’i tamamen katilmiyorum, %21,1°1
katilmiyorum, %30,5’1 kararsizim, %35,8°1 katiliyorum, %3,2’si ise tamamen katiliyorum
yanitin1 vermistir. Calisanlarin vermis olduklar1 cevaplar dogrultusunda “Isim icin gereken

becerilere uzmanlik seviyesinde sahibim” yargisinin genel ortalamasi 3,021+1,038 olarak

elde edilmistir.
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Yetenek yoOnetiminin yetkinlik boyutunda verilen “Bulundugum gorevde yeni fikirler
gelistirip uygularim” yargisina c¢alisanlarin %19,5’1 tamamen katilmiyorum, %26,3’0
katilmiyorum, %32,6’s1 kararsizim, %19,5’1 katiliyorum, %2,1’1 ise tamamen katiliyorum
yanitini vermistir. Calisanlarin vermis olduklar1 cevaplar dogrultusunda “Bulundugum

gorevde yeni fikirler gelistirip uygularim” yargisinin genel ortalamasi 2,584+1,074 olarak

elde edilmistir.

Yetkinlik boyutunda verilen iki yarginin ortalama degerleri incelendiginde calisanlarin

gorevlerinde yeni fikirler gelistirip uygulamalarina yonelik algilarinin en yiiksek oldugu

gbzlenmistir.

5.7.3. Motivasyon Olcegine Iliskin Frekans Dagihmlar1 ve Betimsel
Istatistikler

Arastirmanin bu bdliimiinde ¢alisanlarin motivasyonlarini belirlemek i¢in dlgekte yer alan
her bir yargiya verdikleri cevaplarin frekans dagilimlari incelenmis ve her bir yarginin

betimsel istatistikleri verilmistir. Motivasyon dlgeginin alt boyutlar1 baz alinarak analizler

yapilmistir.

Tablo 5.7. Katihmeilarin i¢sel motivasyon alt boyutuna ifadelere katihm diizeyi
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Yaptigim iste 9 29 53 59 40 3,389 1,047
basariliyim (%4,7)  (%15,3) (%27,9) (%31,1) (%21,1)
Yaptigim isle ilgili 20 58 65 36 11 2,789 1,053
sorumluluga sahibim (%10,5) (%30,5) (%34,2) (%18,9) (%5,8)
Caligma arkadaslarim 10 29 65 68 18 3,289 1,010

caligmalarimdan dolayr  (%5,3)  (%15,3) (%34,2) (%35,8) (%09,5)
beni takdir ederler

100



e £ c c
@ s s § = c B ©
<z z S S 23 £ =
=E E 5 = s & = 3 g
z £ z £ = E = £ S a
v 5 < 5 c = = 8 &
X M N N N = @) N n
Yaptigim 1in 10 27 a7 78 28 3,457 1,071
yapilmaya deger bir is (9%5,3) (%14,2) (%24,7) (%41,1) (%14,7)
olduguna inantyorum
Isimi tam anlamiyla 2 9 41 102 36 3,847 0,818
yapabilecek yetkiye (%1,1) (%4,7)  (%21,6) (%53,7) (%18,9)
sahip olduguma
inantyorum
Yaptigim isin saygin 15 37 53 64 21 3,205 1,119
olduguna inantyorum (%7,9) (%195) (%27,9) (%33,7) (%11,1)
Kendimi igletmenin 13 46 61 53 17 3,078 1,073
onemli bir ¢alisant (%6,8) (%24,2) (%32,1) (%27,9) (%8,9)
olarak gortiyorum
Yaptigim isle ilgili bir 12 35 62 60 21 3,226 1,072
konuda karar verme (%6,3) (%18,4) (%32,6) (%31,6) (%11,1)
hakkina sahibim
Yoneticilerim 22 34 92 32 10 2,863 1,003

caligmalarimdan dolayr  (%11,6) (%17,9) (%48,4) (%16,8) (%5,3)
her zaman beni takdir
ederler

Icsel motivasyon boyutunda verilen “Yaptigim iste basariliyim” yargisma c¢alisanlarin
%4,7’si tamamen katilmiyorum, %15,3’i katilmiyorum, %27,9’u kararsizim, %31,1°1
katiliyorum, %21,1°1 ise tamamen katiliyorum yanitin1 vermistir. Calisanlarin vermis
olduklar1 cevaplar dogrultusunda “Yaptigim iste basariliyim” yargisinin genel ortalamasi

3,889+1,047 olarak elde edilmistir.

I¢sel motivasyon boyutunda verilen “Yaptigim isle ilgili sorumluluga sahibim” yargisina
calisanlarin %10,5°1 tamamen katilmiyorum, %30,5’1 katilmiyorum, %34,2’si kararsizim,
%18,9’u katiliyorum, %>5,8’1 ise tamamen katiliyorum yanitini vermistir. Calisanlarin
vermis olduklar1 cevaplar dogrultusunda “Yaptigim isle ilgili sorumluluga sahibim”

yargisinin genel ortalamasi 2,789+1,053 olarak elde edilmistir.
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Icsel motivasyon boyutunda verilen “Calisma arkadaslarim calismalarimdan dolay1 beni
takdir ederler” yargisina calisanlarin  %5,3’i  tamamen katilmiyorum, %15,3’1
katilmiyorum, %34,2’si kararsizim, %35,8’1 katiliyorum, %9,5’1 ise tamamen katilryorum
yanitini  vermistir. Calisanlarin  vermis olduklar1 cevaplar dogrultusunda “Caligsma
arkadaslarim caligmalarimdan dolayr beni takdir ederler” yargisinin genel ortalamasi

3,289+1,010 olarak elde edilmistir.

Icsel motivasyon boyutunda verilen “Yaptigim isin yapilmaya deger bir is olduguna
inantyorum” yargisina ¢alisanlarin %5,3’ii tamamen katilmiyorum, %14,2’si katilmiyorum,
%24,7’s1 kararsizim, %41,1°1 katiliyorum, %14,7’si ise tamamen katiliyorum yanitini
vermistir. Calisanlarin vermis olduklar1 cevaplar dogrultusunda “Yaptigim isin yapilmaya
deger bir is olduguna inantyorum” yargisinin genel ortalamasi 3,457+1,071 olarak elde

edilmistir.

Icsel motivasyon boyutunda verilen “Isimi tam anlamiyla yapabilecek yetkiye sahip
olduguma inaniyorum” yargisina calisanlarin %1,1’1 tamamen katilmiyorum, %4,7’si
katilmiyorum, %21,6’s1 kararsizim, %53,7’si katiltyorum, %18,9’u ise tamamen katiliyorum
yanitini  vermistir. Calisanlarin vermis olduklari cevaplar dogrultusunda “Isimi tam
anlamiyla yapabilecek yetkiye sahip olduguma inaniyorum” yargisinin genel ortalamasi

3,847+0,818 olarak elde edilmistir.

I¢sel motivasyon boyutunda verilen “Yaptigim isin saygim olduguna inantyorum” yargisina
calisanlarin %7,9’u tamamen katilmiyorum, %19,5’1 katilmiyorum, %27,9’u kararsizim,
%33,7’s1 katiliyorum, %11,1°1 ise tamamen katiliyorum yanitin1 vermistir. Calisanlarin
vermis olduklar1 cevaplar dogrultusunda “Yaptigim isin saygin olduguna inanityorum”

yargisinin genel ortalamasi 3,205+1,119 olarak elde edilmistir.
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Icsel motivasyon boyutunda verilen “Kendimi isletmenin &nemli bir ¢alisani olarak
goriiyorum” yargisina ¢alisanlarin %6,8’1 tamamen katilmiyorum, %24,2’si katilmiyorum,
%32,1°1 kararsizim, %27,9’u katiliyorum, %8,9’u ise tamamen katiliyorum yanitini
vermistir. Calisanlarin vermis olduklar1 cevaplar dogrultusunda “Kendimi isletmenin 6nemli
bir calisan1 olarak goriiyorum” yargisinin genel ortalamasi 3,078+1,073 olarak elde

edilmistir.

I¢sel motivasyon boyutunda verilen “Yaptigim isle ilgili bir konuda karar verme hakkina
sahibim” yargisina calisanlarin %6,3’ii tamamen katilmiyorum, %18,4’i katilmiyorum,
%32,6’s1 kararsizim, %31,6’s1 katiliyorum, %11,1°1 ise tamamen katiliyorum yanitini
vermistir. Calisanlarin vermis olduklar1 cevaplar dogrultusunda “Yaptigim isle ilgili bir
konuda karar verme hakkina sahibim” yargisinin genel ortalamasi 3,226+1,072 olarak elde

edilmistir.

I¢sel motivasyon boyutunda verilen “Yoneticilerim ¢alismalarimdan dolay1 her zaman beni
takdir ederler” yargisina c¢alisanlarin  %6,3’i  tamamen katilmiyorum, %11,6’s1
katilmiyorum, %17,9’u kararsizim, %48,4’1 katiliyorum, %16,8’1 ise tamamen katiliyorum
yanitint vermistir. Calisanlarin vermis olduklar1 cevaplar dogrultusunda “Yoneticilerim
caligmalarimdan dolayr her zaman beni takdir ederler” yargisinin genel ortalamasi

2,863+1,003 olarak elde edilmistir.

I¢sel motivasyon boyutunda verilen her bir yarginin ortalama degerleri incelendiginde
calisanlarin islerini tam anlamiyla yapabilecek yetkiye sahip olduklarina yonelik algilarinin

en yiiksek oldugu gozlenmistir.
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Tablo 5.8. Katihmcilarin digsal motivasyon alt boyutuna ifadelere katilim diizeyi

= 5 : -
£: ¢ 0§ 0§ 8% g ¢
=E E z = EZ = S o
cE = 3z s - E= 03 T £
28 5 5 g EE ¢ S 2S
Y M N ~ ~ = (@) N n
Yonetim, izin istegimi 45 47 35 52 11 2,668 1,264
olumlu karsilar ve (%23,7) (%24,7) (%18,4) (%27,4) (%5,8)
reddetmez
Calisma ortamimda 65 52 40 28 5 2,242 1,152
fiziksel sartlar uygundur  (%34,2) (%27,4) (%21,1) (%14,7) (%2,6)
Isletmede, yemek, cay, 47 49 46 40 8 2,542 1,193
kahve gibi yiyecek- (%24,7) (%25,8) (%24,2) (%21,1) (%4,2)
icecek ikramlari yapilir
Isyerindeki arag ve 62 58 36 26 8 2,263 1,174
geregler yeterlidir (%32,6) (%30,5) (%18,9) (%13,7) (%4,2)
Calisanlarla iliskilerim 3 3 7 98 79 3,710 1,249
iyi diizeydedir (%1,6) (%1,6) (%3,7) (%51,6) (%41,6)
Konularinda uzman 38 45 39 58 10 2,773 1,228
kisiler tarafindan egitim  (%20,0) (%23,7) (%20,5) (%30,5) (%5,3)
faaliyetleri
yapilmaktadir
Calismakta oldugum 13 26 22 83 46 3,647 1,184
isletmenin ileride su (%6,8) (%13,7) (%11,6) (%43,7) (%24,2)
anki durumundan daha
iyl olacagina inantyorum
Yoneticilerim ile 15 26 18 86 45 3,631 1,208
iligkilerim iyidir (9%7,9)  (%13,7) (%9,5) (%45,3) (%23,7)
Basarimdan dolay1 7 9 17 108 49 3,963 0,933
ekstra ticret alirim (%3,7)  (%4,7)  (%8,9) (%56,8) (%25,8)
Basarimdan dolay1 21 33 28 76 32 3,342 1,257
odillendirilirim (%11,1) (%17,4) (%14,7) (%40,0) (%16,8)
Kisisel ve ailevi 18 19 18 80 55 4,300 0,755
sorunlarimin ¢éziimiinde  (%9,5) (%10,0) (%9,5) (%42,1) (%28,9)
calisma arkadaslarim her
zaman yanimdadir
Bu is yerinden emekli 7 26 30 82 45 3,694 1,089
olacagima inaniyorum (%3,7)  (%13,7) (%15,8) (%43,2) (%23,7)
Yaptigim isten aldigim 7 5 14 93 71 4,136 0,932
dcretin yeterli oldugunu  (%3,7)  (%2,6) (%7,4) (%48,9) (%37,4)

diisiiniiyorum
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Dissal motivasyon boyutunda verilen “Y&netim, izin istegimi olumlu karsilar ve reddetmez”
yargisina calisanlarin %23,7’si tamamen katilmiyorum, %24,7’si katilmiyorum, %18,4’1
kararsizim, %?27,4’i katiliyorum, %5,8’1 ise tamamen katiliyorum yanitini vermistir.
Calisanlarin vermis olduklar1 cevaplar dogrultusunda “Yonetim, izin istegimi olumlu

karsilar ve reddetmez” yargisinin genel ortalamasi 2,668+1,264 olarak elde edilmistir.

Digsal motivasyon boyutunda verilen “Calisma ortamimda fiziksel sartlar uygundur”
yargisina ¢alisanlarin %34,2’si tamamen katilmiyorum, %27,4’t4 katilmiyorum, %21,1°1
kararsizim, %14,7’si katiliyorum, %?2,6’s1 ise tamamen katiliyorum yanitini vermistir.
Calisanlarin vermis olduklar cevaplar dogrultusunda “Calisma ortamimda fiziksel sartlar

uygundur” yargisinin genel ortalamasi 2,242+1,152 olarak elde edilmistir.

Digsal motivasyon boyutunda verilen “Isletmede, yemek, cay, kahve gibi yiyecek-igecek
ikramlar1 yapilir” yargisina calisanlarin  %24,7°si tamamen katilmiyorum, %25,8’1
katilmiyorum, %24,2’si kararsizim, %21,1°1 katiliyorum, %4,2’si ise tamamen katiliyorum
yanitin1 vermistir. Calisanlarin vermis olduklar1 cevaplar dogrultusunda “Isletmede, yemek,
cay, kahve gibi yiyecek-icecek ikramlari yapilir” yargisinin genel ortalamasi 2,542+1,193

olarak elde edilmistir.

Dissal motivasyon boyutunda verilen “Isyerindeki ara¢ ve geregler yeterlidir” yargisina
calisanlarin %32,6’s1 tamamen katilmiyorum, %30,5°1 katilmiyorum, %18,9’u kararsizim,
%13,7’s1 katillyorum, %4,2’si ise tamamen katiliyorum yanitin1 vermistir. Calisanlarin
vermis olduklar1 cevaplar dogrultusunda “Isyerindeki arag ve gerecler yeterlidir” yargisinin

genel ortalamasi1 2,263+1,174 olarak elde edilmistir.

Disgsal motivasyon boyutunda verilen “Calisanlarla iliskilerim iyi diizeydedir” yargisina
calisanlarin %1,6’s1 tamamen katilmiyorum, %1,6’s1 katilmiyorum, %3,7’si kararsizim,

%51,6’s1 katiliyorum, %41,6’s1 ise tamamen katiliyorum yanitin1 vermistir. Calisanlarin
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vermis olduklar1 cevaplar dogrultusunda “Calisanlarla iligkilerim iyi diizeydedir” yargisinin

genel ortalamasi 3,710+1,249 olarak elde edilmistir.

Digsal motivasyon boyutunda verilen “Konularinda uzman kisiler tarafindan egitim
faaliyetleri yapilmaktadir” yargisina ¢alisanlarin %20,0’1 tamamen katilmiyorum, %23,7’si
katilmiyorum, %20,5°1 kararsizim, %30,5’1 katiliyorum, %5,3’ii ise tamamen katiltyorum
yanitini vermistir. Calisanlarin vermis olduklar1 cevaplar dogrultusunda “Konularinda
uzman kisiler tarafindan egitim faaliyetleri yapilmaktadir” yargisinin genel ortalamasi

2,773+1,228 olarak elde edilmistir.

Digsal motivasyon boyutunda verilen “Calismakta oldugum isletmenin ileride su anki
durumundan daha iyi olacagina inaniyorum” yargisina c¢alisanlarin %6,8’1 tamamen
katilmiyorum, %13,7’si katilmiyorum, %11,6’s1 kararsizim, %43,7’si katiltyorum, %24,2’si
ise tamamen katiliyorum yanitin1 vermistir. Calisanlarin vermis olduklar1 cevaplar
dogrultusunda “Calismakta oldugum isletmenin ileride su anki durumundan daha iyi

olacagina inantyorum” yargisinin genel ortalamasi 3,647+1,184 olarak elde edilmistir.

Digsal motivasyon boyutunda verilen “Yoneticilerim ile iliskilerim iyidir” yargisina
calisanlarin %7,9’u tamamen katilmiyorum, %13,7’s1 katilmiyorum, %9,5’1 kararsizim,
%45,3°10 katiliyorum, %23,7’s1 ise tamamen katiliyorum yanitin1 vermistir. Calisanlarin
vermis olduklar1 cevaplar dogrultusunda “Yoneticilerim ile iligkilerim iyidir” yargisinin

genel ortalamasi 3,631+£1,208 olarak elde edilmistir.

Digsal motivasyon boyutunda verilen “Basarimdan dolay:1 ekstra iicret alirnm” yargisina
calisanlarin %3,7’si tamamen katilmiyorum, %4,7’si katilmiyorum, %8,9’u kararsizim,
%56,8’1 katiltyorum, %25,8’1 ise tamamen katiliyorum yanitin1 vermistir. Calisanlarin
vermis olduklari cevaplar dogrultusunda “Basarimdan dolay1 ekstra iicret alirrm” yargisinin

genel ortalamasi 3,963+0,933 olarak elde edilmistir.
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Digsal motivasyon boyutunda verilen “Bagarimdan dolayr odillendirilirim” yargisina
calisanlarin %11,1°1 tamamen katilmiyorum, %17,4’1 katilmiyorum, %14,7’si kararsizim,
%40,0’1 katiliyorum, %16,8’1 ise tamamen katiliyorum yanitim1 vermistir. Calisanlarin
vermis olduklar1 cevaplar dogrultusunda “Bagsarimdan dolay1 6diillendirilirim” yargisinin

genel ortalamasi 3,342+1,257 olarak elde edilmistir.

Dissal motivasyon boyutunda verilen “Kisisel ve ailevi sorunlarimin ¢oziimiinde ¢alisma
arkadaglarim her zaman yanimdadir” yargisina ¢alisanlarin %9,5°1 tamamen katilmiyorum,
%10,0’1 katilmiyorum, %9,5’1 kararsizim, %42,1°’1 katiliyorum, %28,9’u ise tamamen
katiliyorum yanitin1 vermistir. Caligsanlarin vermis olduklari cevaplar dogrultusunda “Kisisel
ve ailevi sorunlarimin ¢oziimiinde ¢aligma arkadaslarim her zaman yanimdadir” yargisinin

genel ortalamasi 4,300+0,755 olarak elde edilmistir.

Digsal motivasyon boyutunda verilen “Bu is yerinden emekli olacagima inaniyorum”
yargisina ¢aliganlarin %3,7’si tamamen katilmiyorum, %13,7’si katilmiyorum, %15,8°1
kararsizim, %43,2’si katiliyorum, %23,7’si ise tamamen katiliyorum yanitin1 vermistir.
Calisanlarin vermis olduklart cevaplar dogrultusunda “Bu is yerinden emekli olacagima
inanityorum” yargisinin genel ortalamasi 3,694+1,089 olarak elde edilmistir.

Dissal motivasyon boyutunda verilen “Yaptigim isten aldigim ticretin yeterli oldugunu
diisinliyorum”  yargisina ¢alisanlarin =~ %3,7’si  tamamen katilmiyorum, %2,6’s1
katilmiyorum, %7,4’1 kararsizim, %48,9’u katiliyorum, %37,4’1 ise tamamen katiliyorum
yanitin1 vermistir. Calisanlarin vermis olduklar1 cevaplar dogrultusunda “Yaptigim isten
aldigim icretin yeterli oldugunu diisiiniiyorum” yargisinin genel ortalamasi 4,136+0,932

olarak elde edilmistir.

Dissal motivasyon boyutunda verilen her bir yarginin ortalama degerleri incelendiginde
calisanlarin kisisel ve ailevi sorunlarinin ¢oziimlerinde calisma arkadaslarinin her zaman

yaninda olduklarina yonelik algilarinin en yiiksek oldugu gézlenmistir.
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5.7.4. Yetenek Yonetimi ve Motivasyon Olceklerinin Giivenilirligi ve
Normallik Sinamasi

Aragtirmanin bu béliimiinde anket formunun ikinci ve tiglincii boltimiinde yer alan 6lgeklerin
giivenilirlikleri ve dl¢eklerden elde edilen puanlarin normal dagilim gosterip gostermedigi

Smanmigtir.

Olgeklerin ve alt boyutlarnin giivenilirligi Cronbach's Alpha (o) katsayisi ile incelenmistir.
Giivenilirlik, dlgekte yer alan sorularin homojen bir yap1 gosterip gdstermedigini gosterir.
Kalayc1 (2008); 0,000< o< <0,400 ise 6lgegin giivenilir olmadigini, 0,0400< o« <0,600 ise
Olcegin gilivenilirligini diisiik oldugunu, 0,600< x <0,800 ise Ol¢egin oldukca giivenilir

oldugunu, 0,800< o« <1,000 ise dlcegin yiiksek derecede giivenilir oldugunu belirtmistir.

Giivenilir oldugu kabul edilen 6lgege dayali hipotez testlerine baglamadan 6nce kullanilacak
istatistiksel yontemi belirlemek icin 6l¢egin normallik varsayiminmi saglayip saglamadigi

Kolmogorov- Smirnov (K-S) testi ile belirlenmistir.

Tablo 5.9. Yetenek yonetimi ve motivasyon ol¢eklerine ait Cronbach's Alpha katsayis1 ve Kolmogorov-

Smirnov sonuglari

Olcek Madde Cronbach’s K-S

Sayisi Alpha Normallik Sinamasi

(o) Test Istatistigi  Sig.
Yetenek Yonetimi 20 0,926 0,091 0,010
Kuruma Giiven 6 0,824 0,103 0,000
Oz Yeterlilik Algisi 4 0,911 0,081 0,004
Kurum Destegi ve Operasyonel 6 0,805 0,092 0,019

Uyum

Is Tatmini 2 0,600 0,147 0,000
Yetkinlik 2 0,708 0,142 0,000
Motivasyon 22 0,868 0,071 0,019
Igsel Motivasyon 9 0,872 0,073 0,015
Digsal Motivasyon 13 0,761 0,074 0,046
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Tablo 4.9.’dan goriildiigi lizere yetenek yonetimi 6l¢eginin geneli ve kuruma giiven, 6z
yeterlilik algisi, kurum destegi ve operasyonel uyum alt boyutlari yiiksek derecede giivenilir,
yetenek yonetimi 6lgeginin is tatmini ve yetkinlik boyutlar1 oldukga giivenilir bulunmustur.
Motivasyon Ol¢eginin geneli ve i¢sel motivasyon alt boyutu yiiksek derecede gilivenilir

bulunurken, digsal motivasyon alt boyutu oldukca giivenilir bulunmustur.

Normallik sinamasi i¢in uygulanan K-S testi sonucuna gore tim Sig. degerleri<0,05
oldugundan odlgeklerden ve alt boyutlarindan elde edilen puanlarin %95 giivenle normal
dagilmadig1 saptanmistir. Bu durumda yetenek yonetimi ile motivasyon dlgeklerine ve alt
boyutlarina dayali hipotezlerin test edilmesinde parametrik olmayan testlerin kullanilmasi

uygun goriilmiigtiir.

5.7.5. Yetenek Yonetimi ve Motivasyon Arasindaki Iliskinin Belirlenmesi,
Korelasyon Analizi

Arastirmanin bu bdliimiinde c¢alisanlarin yetenek yoOnetimi algilar1 ile motivasyonlari
arasindaki iligkileri belirlemek i¢in korelasyon analizi sonuglarma yer verilmistir.
Korelasyon analizinde verileri normal dagilmadigi i¢in parametrik olmayan korelasyon
katsayist olan Spearman's Rho (r) katsayist kullanilmistir. Kalayci (2008), 0,00<r<0,25 ise
iki degisken arasinda ¢ok zayif iliski oldugunu, 0,26<r<0,49 ise iliskinin zayif, 0,50<r<0,69
ise iligskinin orta diizeyde, 0,70<r<0,89 ise iliskinin yiiksek, 0,90<r<1,000 ise iligskinin ¢ok
yiiksek oldugunu belirtmistir.

Tablo 5.10. Yetenek yonetimi ve motivasyon arasindaki korelasyon analizi sonug¢lari

Motivasyon icsel Dissal
(Genel) Motivasyon Motivasyon
Yetenek Yonetimi (Genel) r 0,737
Sig. 0,000
Kuruma Giiven r 0,431 0,387
Sig. 0,000 0,000
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Motivasyon icsel Dissal

(Genel) Motivasyon  Motivasyon
Oz Yeterlilik Algisi r 0,570 0,558
Sig. 0,000™ 0,000™
Kurum Destegi ve Operasyonel r 0,608 0,564
Uyum
Sig. 0,000™ 0,000™
Is Tatmini r 0,554 0,435
Sig. 0,000™ 0,000™
Yetkinlik r 0,615 0,426
Sig. 0,000™ 0,000™

** [ki degisken arasindaki iliski 0,01 6nem diizeyinde anlamli

Calisanlarin yetenek yonetimi algilari ile motivasyonlar1 arasindaki iliskiyi belirleyen 0,737
korelasyon katsayis1 0,01 6nem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. Yetenek
yonetimi ile motivasyon arasinda oldukga yiiksek pozitif yonli bir iliski vardir. Yani
calisanlarin yetenek yonetimi algilar1 arttikca motivasyonlar1 da artmaktadir. Bu durumda

H1 alternatif hipotezi reddedilememistir.

Calisanlarin kuruma giiven algilar ile igsel motivasyonlar1 arasindaki iligkiyi belirleyen
0,431 korelasyon katsayist 0,01 6nem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmustur.
Kuruma giiven ile i¢sel motivasyon arasinda zayif pozitif yonlii bir iliski vardir. Yani
caliganlarin kuruma giiven algilari arttik¢a i¢sel motivasyonlari da artmaktadir. Bu durumda

H1-a alternatif hipotezi reddedilememistir.

Calisanlarin kuruma giiven algilar1 ile digsal motivasyonlar1 arasindaki iliskiyi belirleyen
0,387 korelasyon katsayist 0,01 onem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmustur.

Kuruma giiven ile digsal motivasyon arasinda zayif pozitif yonli bir iliski vardir. Yani
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calisanlarin kuruma giliven algilar1 arttikca digsal motivasyonlari da artmaktadir. Bu

durumda Hi.p alternatif hipotezi reddedilememistir.

Calisanlarin 0z yeterlilik algilari ile i¢sel motivasyonlari arasindaki iligkiyi belirleyen 0,570
korelasyon katsayis1 0,01 6nem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. Oz
yeterlilik ile igsel motivasyon arasinda orta diizeyde pozitif yonlii bir iliski vardir. Yani
calisanlarin 6z yeterlilik algilar arttik¢a igsel motivasyonlar1 da artmaktadir. Bu durumda

Hi.c alternatif hipotezi reddedilememistir.

Calisanlarin 6z yeterlilik algilari ile digsal motivasyonlari arasindaki iligkiyi belirleyen 0,558
korelasyon katsayis1 0,01 dnem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. Oz
yeterlilik ile digsal motivasyon arasinda orta diizeyde pozitif yonlii bir iligki vardir. Yani
calisanlarin 6z yeterlilik algilar1 arttikca digsal motivasyonlari da artmaktadir. Bu durumda

H1.q alternatif hipotezi reddedilememistir.

Calisanlarin kurum destegi ve operasyonel uyum algilari ile i¢sel motivasyonlari arasindaki
iligskiyi belirleyen 0,608 korelasyon katsayisi 0,01 onem diizeyinde istatistiksel olarak
anlamli bulunmugstur. Kurum destegi ve operasyonel uyum ile i¢gsel motivasyon arasinda orta
diizeyde pozitif yonlii bir iligki vardir. Yani ¢alisanlarin kurumun destegine yonelik algilari
arttikca i¢sel motivasyonlari da artmaktadir. Bu durumda Hi. alternatif hipotezi

reddedilememistir.

Calisanlarin kurum destegi ve operasyonel uyum algilari ile digsal motivasyonlar1 arasindaki
iliskiyi belirleyen 0,564 korelasyon katsayisi 0,01 onem diizeyinde istatistiksel olarak
anlamli bulunmustur. Kurum destegi ve operasyonel uyum ile digsal motivasyon arasinda
orta diizeyde pozitif yonlii bir iligki vardir. Yani calisanlarin kurumun destegine yonelik
algilar arttik¢a digsal motivasyonlar1 da artmaktadir. Bu durumda Hi.¢ alternatif hipotezi

reddedilememistir.
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Calisanlarin is tatmini algilari ile igsel motivasyonlar1 arasindaki iligskiyi belirleyen 0,554
korelasyon katsayis1 0,01 onem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. Is
tatmini ile i¢gsel motivasyon arasinda orta diizeyde pozitif yonlii bir iliski vardir. Yani
calisanlarin is tatmini algilan arttikca i¢sel motivasyonlart da artmaktadir. Bu durumda Hig

alternatif hipotezi reddedilememistir.

Calisanlarin i tatmini algilar ile digsal motivasyonlar arasindaki iliskiyi belirleyen 0,435
korelasyon katsayis1 0,01 onem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. Is
tatmini ile digsal motivasyon arasinda orta diizeyde pozitif yonli bir iliski vardir. Yani
calisanlarin is tatmini algilar1 arttik¢a dissal motivasyonlari da artmaktadir. Bu durumda Hi-

h alternatif hipotezi reddedilememistir.

Calisanlarin yetkinlik algilar ile i¢sel motivasyonlari arasindaki iliskiyi belirleyen 0,615
korelasyon katsayist 0,01 6nem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmustur.
Yetkinlik ile i¢sel motivasyon arasinda orta diizeyde pozitif yonlii bir iligki vardir. Yani
calisanlarin yetkinlik algilart arttik¢a i¢sel motivasyonlar1 da artmaktadir. Bu durumda Hi,

alternatif hipotezi reddedilememistir.

Calisanlarin yetkinlik algilar1 ile digsal motivasyonlar1 arasindaki iliskiyi belirleyen 0,426
korelasyon katsayist 0,01 onem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmustur.
Yetkinlik ile digsal motivasyon arasinda zay1f pozitif yonlii bir iligki vardir. Yani ¢alisanlarin
yetkinlik algilar1 arttikga digsal motivasyonlart da artmaktadir. Bu durumda Hyj alternatif

hipotezi reddedilememistir.

5.7.6. Yetenek Yonetiminin Motivasyon Uzerine Etkisi, Regresyon Analizi

Arastirmanin bu boliimiinde c¢alisanlarin yetenek yonetimi algilarinin motivasyonlari iizerine
olan etkisini belirlemek i¢in regresyon analizi sonuglarina yer verilmistir. Yetenek

yonetiminin genel olarak motivasyon iizerine etkisini belirlemek i¢in bagimli degisken
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motivasyon Ol¢egi, bagimsiz degisken olarak da yetenek yonetimi Slgegi alinmis ve Basit
Lineer Regresyon Analizi uygulanmistir. Yetenek yonetimi alt boyutlarinin motivasyon alt
boyutlar iizerine etkisini belirlemek i¢in ise bagimli degiskenler olarak yetenek yonetimi alt
boyutlari, bagimsiz degisken olarak da motivasyon alt boyutlarinin alindigr Coklu

Regresyon Analizi kullanilmistir.

Tablo 5.11. Yetenek yonetiminin motivasyon iizerine etkisi

Standartlagtirilmamis Standartlagtirilmis t Sig. R?
Katsayilar Katsayilar
B Std. Beta
Hata
(Sabit) 1,047 0,136 - 7,688 0,000
Yetenek 0,592
0,657 0,040 0,769 16,503 0,000

Y Onetimi

Bagimli degisken: Motivasyon, F=272,339, Sig.=0,000

Tablo 5.11.’de calisanlarin yetenek yonetimi algilarinin motivasyonlar1 {izerindeki etkisi
basit lineer regresyon analizi ile verilmistir. Regresyon analizi sonuglari incelendiginde,
bagimsiz degisken olarak yetenek yonetimi Ol¢eginin genelinden elde edilen puanlar
alinmis, bagimlhi degisken olarak motivasyon olgeginin genelinden elde edilen puanlar

alinmis

Motivasyon = 1,047 + 0,657 X Yetenek Yonetimi

formiilii ile uyumlandirilan modelin 0,01 6nem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli oldugu
gozlenmistir (F=272,339, Sig.=0,00<0,010). Calisanlarin yetenek yOnetimi algilar
motivasyonlarinin  %59,2’sini agiklamaktadir.  Bu durumda H alternatif hipotezi

reddedilememistir.
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Tablo 5.12. Yetenek yonetiminin alt boyutlarinin i¢sel motivasyon iizerine etkisi

Standartlastiril Standartlastirilmig t Sig. R?
mamis Katsayilar
Katsayilar
B Std. Beta
Hata

(Sabit) 0,498 0,234 2,132 0,034 0,542
Kuruma Giiven 0,312 0,071 0,316 4,412 0,000
Kurum Destegi ve 0,288 0,051 0,365 5,618 0,000
Operasyonel
Uyum
Yetkinlik 0,216 0,066 0,195 3,289 0,001

Bagimli degisken: I¢sel motivasyon, F=73,386, Sig.=0,000

Tablo 5.12.”de ¢alisanlarin kuruma giiven, 6z yeterlilik, kurum destegi ve operasyonel uyum,
is tatmini ve yetkinlik algilarinin i¢sel motivasyonlar1 iizerindeki etkisi ¢oklu lineer
regresyon analizi ile verilmistir. Coklu lineer regresyon analizinde adimsal (Stepwise)
yontem kullanilmistir. Adimsal yontemde bagimsiz degiskenler bagimli degiskene etki
derecesine gore modele dahil edilmektedir. Bagimli degisken {izerinde etkisi olmayan
degisken nihai model icerisinde yer almamaktadir. Regresyon analizi sonuglari
incelendiginde, bagimsiz degisken olarak yetenek yonetiminin alt boyutlarindan elde edilen
puanlar alinmis, bagimli degisken olarak i¢sel motivasyon alt boyutundan elde edilen

puanlar alinmustir.

I¢sel Motivasyon
= 0,498 + 0,312 X Kuruma Guven + 0,288 X Kurum Destegi + 0,216
X Yetkinlik

formiilii ile uyumlandirilan modelin 0,01 6nem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli oldugu
gozlenmistir (F=73,386, Sig.=0,00<0,010). Calisanlarin kuruma giliven, kurum destegi ve
operasyonel uyum, yetkinlik algilar1 i¢sel motivasyonlarinin %54,2’sini aciklamaktadir.

Icsel motivasyonu etkileyen yetenek yonetimi faktorleri sirasi ile kurum destegi ve
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operasyonel uyum, yetkinlik ve kuruma giiven algilaridir. Bu durumda H».. alternatif

hipotezi reddedilememistir.

Tablo 5.13. Yetenek yonetiminin alt boyutlarinin dissal motivasyon iizerine etkisi

Standartlastirilma  Standartlastiril t Sig. R?
mis Katsayilar mis
Katsayilar
B Std. Beta
Hata

(Sabit) 1,542 0,213 7,252 0,000 0,402
Kurum Destegi ve 0,284 0,072 0,367 3,933 0,000
Operasyonel Uyum
Oz Yeterlilik 0,120 0,052 0,209 2,327 0,021
Kuruma Giiven 0,122 0,060 0,140 2,045 0,042

Bagimli degisken: Digsal motivasyon, F=41,594, Sig.=0,000

Tablo 5.13.”de ¢alisanlarin kuruma giiven, 6z yeterlilik, kurum destegi ve operasyonel uyum,
is tatmini ve yetkinlik algilarinin digsal motivasyonlar1 iizerindeki etkisi ¢oklu lineer
regresyon analizi ile verilmistir. Coklu lineer regresyon analizinde adimsal (Stepwise)
yontem kullanilmistir. Adimsal yontemde bagimsiz degiskenler bagimli degiskene etki
derecesine gore modele dahil edilmektedir. Bagimli degisken lizerinde etkisi olmayan
degisken nihai model igerisinde yer almamaktadir. Regresyon analizi sonuglar
incelendiginde, bagimsiz degisken olarak yetenek yonetiminin alt boyutlarindan elde edilen
puanlar alinmis, bagimli degisken olarak digsal motivasyon alt boyutundan elde edilen

puanlar alinmistir.

Dissal Motivasyon
= 1,542 + 0,284 X Kurum Destegi + 0,120 X Oz Yeterlilik + 0,122

X Kuruma Guven

formiilii ile uyumlandirilan modelin 0,01 6nem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli oldugu
gozlenmistir (F=41,594, Sig.=0,00<0,010). Calisanlarin kurum destegi ve operasyonel
uyum, 0z yeterlilik ve kuruma giliven algilar1 digsal motivasyonlarmin %40,2’sini

aciklamaktadir. Digsal motivasyonu etkileyen yetenek yonetimi faktorleri sirasi ile kurum
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destegi ve operasyonel uyum, 6z yeterlilik ve kuruma giiven algilaridir. Bu durumda Hap

alternatif hipotezi reddedilememistir.

5.7.7. Yetenek Yonetimi Algilar1 ve Motivasyonun Calisanlarin Demografik
Ozelliklerine Gore Farkhlasmasi

Aragtirmanin bu boélimiinde calisanlarin yetenek yonetimi algilarinin ve motivasyon
diizeylerinin demografik 6zelliklerine gore farklilik gosterip gostermedigi uygun parametrik
olmayan testler kullanilarak test edilmistir. Calisanlarin cinsiyetine ve medeni durumlarina
gore yetenek yonetimi algilar1 ve motivasyonlarinin farklilasmasi Mann Whitney U testi ile
incelenirken, yaslarina, egitim durumlarina, kurumda ¢alisma siirelerine ve pozisyonlarina

gore farklilasmalar Kruskall Wallis H testi ile sinanmustir.

Tablo 5.14. Calisanlarinin cinsiyetlerine gore yetenek yonetimi algilarinin farkhlasmasi

Cinsiyet N Ortalama Ranklar Mann p
Rank Toplamn  Whitney
U
Yetenek Yonetimi Kadin 100 85,64 8563,50 3513,500  0,009™
(Genel) Erkek 90 106,46 9581,50
Kuruma Giiven Kadin 100 87,08 8708,00 3658,000 0,025"
Erkek 90 104,86 9437,00
Oz Yeterlilik Algisi Kadin 100 87,54 8754,00 3704,000 0,035"
Erkek 90 104,34 9391,00
Kurum Destegi ve Kadin 100 87,00 8700,00 3650,000 0,024"
Operasyonel Uyum Erkek
90 104,94 9445,00
Is Tatmini Kadin 100 88,15 8814,50 3764,500 0,049"
Erkek 90 103,67 9330,50
Yetkinlik Kadin 100 86,95 8695,00 3645,000 0,022"
Erkek 90 105,00 9450,00

*QOrtalamalar aras1 fark 0,05 6nem diizeyinde anlaml

Calisanlarin  genel yetenek yoOnetimi algilarinin  cinsiyetlerine gore farklilasip

farklilasmadigin1 belirlemek icin Mann Whitney U testi uygulanmis ve test istatistik degeri
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0,01 6nem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p=0,009<0,010). Ortalama
ranklar incelendiginde, erkek ¢alisanlarin yetenek yonetimi algilarinin kadinlara gére daha

yiiksek oldugu gbzlenmistir. Bu durumda Hs alternatif hipotezi reddedilememistir.

Calisanlarin kuruma giiven algilarinin cinsiyetlerine gore farklilasip farklilasmadiginm
belirlemek i¢in Mann Whitney U testi uygulanmis ve test istatistik degeri 0,05 6nem
diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p=0,025<0,050). Ortalama ranklar
incelendiginde, erkek calisanlarin kuruma giliven algilarinin kadinlara gore daha yiiksek

oldugu gozlenmistir. Bu durumda Hs-, alternatif hipotezi reddedilememistir.

Calisanlarin 6z yeterlilik algilarinin cinsiyetlerine gore farklilasip farklilasmadigini
belirlemek icin Mann Whitney U testi uygulanmis ve test istatistik degeri 0,05 6nem
diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p=0,035<0,050). Ortalama ranklar
incelendiginde, erkek calisanlarin 6z yeterlilik algilarinin kadinlara gére daha yiiksek oldugu

gozlenmistir. Bu durumda Has.p alternatif hipotezi reddedilememistir.

Calisanlarin kurum destegi ve operasyonel uyum algilariin cinsiyetlerine gore farklilasip
farklilagmadigin1 belirlemek icin Mann Whitney U testi uygulanmis ve test istatistik degeri
0,05 6nem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p=0,024<0,050). Ortalama
ranklar incelendiginde, erkek c¢alisanlarin kurum destegi algilarinin kadinlara gore daha

yiiksek oldugu gozlenmistir. Bu durumda Hs.¢ alternatif hipotezi reddedilememistir.

Calisanlarin is tatmini algilarinin cinsiyetlerine gore farklilasip farklilasmadigini belirlemek
icin Mann Whitney U testi uygulanmis ve test istatistik degeri 0,05 6nem diizeyinde
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p=0,049<0,050). Ortalama ranklar incelendiginde,
erkek calisanlarin is tatmini algilarinin kadinlara gore daha yiiksek oldugu gézlenmistir. Bu

durumda Hs.q alternatif hipotezi reddedilememistir.
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Calisanlarin yetkinlik algilarinin cinsiyetlerine gore farklilasip farklilasmadigini belirlemek
icin Mann Whitney U testi uygulanmig ve test istatistik degeri 0,05 onem diizeyinde
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p=0,022<0,050). Ortalama ranklar incelendiginde,
erkek calisanlarin yetkinlik algilarinin kadinlara gore daha yiiksek oldugu gézlenmistir. Bu

durumda Hzs.¢ alternatif hipotezi reddedilememistir.

Tablo 5.15. Calisanlarimin cinsiyetlerine gore motivasyonlarinin farkhilagsmasi

Cinsiyet N Ortalama Ranklar Mann p
Rank Toplamn  Whitney
U
Motivasyon Kadin 100 87,16 8716,00  3666,000 0,027
(Genel) Erkek 90 104,77 9429,00
I¢sel Motivasyon Kadin 100 89,12 8911,50  3861,500 0,091
Erkek 90 102,59 9233,50
Digsal Motivasyon Kadin 100 86,49 8649,00  3599,000 0,017
Erkek 90 105,51 9496,00

*QOrtalamalar aras1 fark 0,05 6nem diizeyinde anlaml

Calisanlarin genel motivasyonlarinin cinsiyetlerine gore farklilasip farklilasmadigini
belirlemek i¢cin Mann Whitney U testi uygulanmis ve test istatistik degeri 0,05 6nem
diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p=0,027<0,010). Ortalama ranklar
incelendiginde, erkek galisanlarin motivasyonlarinin kadinlara gore daha yiiksek oldugu

gozlenmistir. Bu durumda Hs alternatif hipotezi reddedilememistir.

Calisanlarin i¢gsel motivasyonlarinin cinsiyetlerine gore farklilasip farklilagmadigini
belirlemek icin Mann Whitney U testi uygulanmis ve test istatistik degeri 0,05 6nem
diizeyinde istatistiksel olarak anlamsiz bulunmustur (p=0,091>0,050). Yani ¢alisanlarin
cinsiyeti i¢sel motivasyonlarinda farkliliga neden olacak bir etken degildir. Bu durumda Ha.

a alternatif hipotezi reddedilmistir.
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Calisanlarin  digsal motivasyonlarin cinsiyetlerine gore farklilasip farklilagmadigini
belirlemek icin Mann Whitney U testi uygulanmis ve test istatistik degeri 0,05 6nem
diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p=0,017<0,010). Ortalama ranklar
incelendiginde, erkek calisanlarin digsal motivasyonlarinin kadinlara gore daha yiiksek

oldugu gozlenmistir. Bu durumda Ha.p alternatif hipotezi reddedilememistir.

Tablo 5.16. Calisanlarimin yaslarina gore yetenek yonetimi algilarinin farklhilagsmasi

Yas N  Ortalama Ki- Serbestlik p
Rank kare Derecesi

Yetenek Yonetimi 21-26 yas 29 96,52 5,109 4 0,276
(Genel) arasi

27-32 yas 44 105,00

arasl

33-38 yas 80 91,43

arasl

39-44 yas 20 107,15

arasl

45 yas ve 17 74,65

iizeri

21-26 yas 29 70,98 9,336 4 0,053
Kuruma Giiven arasi

27-32 yas 44 95,75

arasl

33-38 yas 80 101,59

arasl

39-44 yas 20 113,35

arasl

45 yas ve 17 87,03

lizeri
Oz Yeterlilik Algisi 21-26 yas 29 113,69 7,580 4 0,108

arasl

27-32 yas 44 100,05

arasl

33-38 yas 80 92,42

arasl

39-44 yas 20 93,48

arasl

45 yas ve 17 69,59

tizeri
Kurum Destegi ve 21-26 yas 29 98,52 11,728 4 0,019"
Operasyonel Uyum arasl
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Yas N  Ortalama Ki- Serbestlik p
Rank kare Derecesi

27-32 yas 44 112,57

arasl

33-38 yas 80 85,13

arasl

39-44 yas 20 112,93

arasl

45 yag ve 17 74,47

iizeri

Is Tatmini 21-26 yas 29 98,41 6,918 0,140

arasl

27-32 yas 44 109,80

arasl

33-38 yas 80 88,91

arasl

39-44 yas 20 102,85

arasl

45 yas ve 17 75,88

izeri

Yetkinlik 21-26 yas 29 100,98 2,380 4 0,666

arasl

27-32 yas 44 101,26

arasl

33-38 yas 80 90,43

arasl

39-44 yas 20 103,08

arasl

45 yas ve 17 86,18

lizeri

*Ortalamalar arasi fark 0,05 6nem diizeyinde anlamli

Calisanlarin genel yetenek yonetimi algilarinin yaslarma gore farklilagip farklilagmadigini

belirlemek i¢in Kruskal Wallis H testi uygulanmis ve test istatistik degeri 0,05 6nem
diizeyinde istatistiksel olarak anlamsiz bulunmustur (p=0,276>0,050). Yani calisanlarin

yetenek yonetimi algilar1 yaslarina gore farklilasmamaktadir. Bu durumda Hs alternatif

hipotezi reddedilmistir.
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Calisanlarin kuruma giiven algilarinin yaslarina gore farklilasip farklilasmadigini belirlemek
icin Kruskal Wallis H testi uygulanmis ve test istatistik degeri 0,05 dnem diizeyinde
istatistiksel olarak anlamsiz bulunmustur (p=0,053>0,050). Yani ¢alisanlarin kuruma giiven
algilar1 yaslarina gore farklilasmamaktadir. Bu durumda Hs.a alternatif hipotezi

reddedilmistir.

Calisanlarin 6z yeterlilik algilarinin yaslarina gore farklilagip farklilasmadigini belirlemek
icin Kruskal Wallis H testi uygulanmis ve test istatistik degeri 0,05 dnem diizeyinde
istatistiksel olarak anlamsiz bulunmustur (p=0,108>0,050). Yani ¢alisanlarin 6z yeterlilik
algilart yaglarma gore farklilasmamaktadir. Bu durumda Hsp alternatif hipotezi

reddedilmistir.

Calisanlarin kurum destegi ve operasyonel uyum algilarinin yaslarina gore farklilasip
farklilasmadigin1 belirlemek i¢in Kruskal Wallis H testi uygulanmis ve test istatistik degeri
0,05 onem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p=0,019<0,050). Yani
calisanlarin kurum destegi algilar1 yaslaria gore farklilagmaktadir. Farkliliga neden olan
yas gruplarini belirlemek i¢in ikili yas gruplari Mann Whitney U testine tabi tutulmus ve 33-
38 yas grubundan galisanlarin kurum destegi ve operasyonel uyum algilarinin 27-32 ile 39-
44 yas grubundakilere gore daha yiiksek oldugu gozlenmistir. Ayrica 27-32 yas grubundan
calisanlarin kurum destegi ve operasyonel uyum algilar1 45 yas ve iizeri olanlara gore daha

yiiksektir. Bu durumda Hs.¢ alternatif hipotezi reddedilememistir.

Calisanlarin is tatmini algilarinin yaslaria gore farklilasip farklilasmadigini belirlemek igin
Kruskal Wallis H testi uygulanmis ve test istatistik degeri 0,05 6nem diizeyinde istatistiksel
olarak anlamsiz bulunmustur (p=0,140>0,050). Yani ¢alisanlarin is tatmini algilar1 yaglarina

gore farklilasmamaktadir. Bu durumda Hs.q alternatif hipotezi reddedilmistir.
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Calisanlarin yetkinlik algilarinin yaslarina gore farklilasip farklilasmadigini belirlemek i¢in
Kruskal Wallis H testi uygulanmis ve test istatistik degeri 0,05 6nem diizeyinde istatistiksel
olarak anlamsiz bulunmustur (p=0,666>0,050). Yani ¢alisanlarin yetkinlik algilar1 yaglarina

gore farklilasmamaktadir. Bu durumda Hs.¢ alternatif hipotezi reddedilmistir.

Tablo 5.17. Cahisanlarinin yaslarina gore motivasyonlarimin farkhlasmasi

Yas N  Ortalama Ki- Serbestlik p
Rank kare Derecesi
Motivasyon 21-26 yag aras1 29 108,50 10,035 4 0,040"
(Genel) 27-32 yag arast 44 99,76

33-38 yagaras1 80 89,08
39-44 yag aras1 20 116,23
45 yas ve lizeri 17 68,15
Icsel Motivasyon 21-26 yag aras1 29 102,81 11,394 4 0,022"
27-32 yas arasi 44 102,00
33-38 yas arasi 80 91,18
39-44 yas arasi 20 117,13
45 yas ve lizeri 17 61,12
Digsal Motivasyon 21-26 yas arasi 29 106,95 4,800 4 0,308
27-32 yas arasi 44 96,13
33-38 yag aras1 80 89,48
39-44 yag aras1 20 111,80
45 yas ve lizeri 17 83,50

*Ortalamalar arasi fark 0,05 6nem diizeyinde anlamli

Calisanlarin genel motivasyonlariin yaslarina gore farklilagip farklilasmadigini belirlemek
icin Kruskal Wallis H testi uygulanmis ve test istatistik degeri 0,05 6nem diizeyinde
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p=0,040<0,050). Yani ¢alisanlarin motivasyonlar1
yaslarma gore farklilagsmaktadir. Farkliliga neden olan yas gruplarimi belirlemek icin ikili
yas gruplart Mann Whitney U testine tabi tutulmus ve 21-26 ile 39-44 yas grubundan
calisanlarin motivasyonlarinin 45 yas ve {lizeri olanlara gore daha yiiksek oldugu
gozlenmistir. Ayrica 33-38 yas grubundan ¢alisanlarin motivasyonlar1 39-44 yas grubundan

olanlara gore daha yiiksektir. Bu durumda Hs alternatif hipotezi reddedilememistir.
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Calisanlarin i¢sel motivasyonlarinin yaslarina gore farklilasip farklilasmadigini belirlemek
icin Kruskal Wallis H testi uygulanmis ve test istatistik degeri 0,05 dnem diizeyinde
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p=0,022<0,050). Yani ¢alisanlarin igsel
motivasyonlar1 yaslarma gore farklilasmaktadir. Farklilia neden olan yas gruplarim
belirlemek i¢in ikili yas gruplart Mann Whitney U testine tabi tutulmus ve 45 yasinda ve
daha biiyiik olan calisanlarin motivasyonlarinin kiigiik yastaki ¢alisanlara gore daha diisiik

oldugu gbzlenmistir. Bu durumda He-a alternatif hipotezi reddedilememistir.

Calisanlarin digsal motivasyonlarinin yaglarina gore farklilasip farklilasmadigini belirlemek
icin Kruskal Wallis H testi uygulanmis ve test istatistik degeri 0,05 6nem diizeyinde
istatistiksel olarak anlamsiz bulunmustur (p=0,308>0,050). Yani c¢alisanlarin dissal
motivasyonlar1 yaslarina gore farklilasmamaktadir. Bu durumda Heyp alternatif hipotezi

reddedilmistir.

Tablo 5.18. Calisanlarimin medeni durumlarina gore yetenek yonetimi algilarinin farkhlagsmasi

Medeni N Ortalama  Ranklar Mann p
Durum Rank Toplamn  Whitney
U
Yetenek Yonetimi Evli 121 93,59 1132450 3943,500 0,526
(Genel) Bekar 69 98,85 6820,50
Kuruma Giiven Evli 121 100,45 12154,00 3576,000 0,099
Bekar 69 86,83 5991,00
Oz Yeterlilik Algisi Evli 121 90,84 10991,50 3610,500 0,120
Bekar
Kurum Destegi ve Evli 121 91,46 11066,50 3685,500 0,179
Operasyonel Uyum Bekar
69 102,59 7078,50
Is Tatmini Evli 121 93,63 11329,50 3948,500 0,529
Bekar 69 98,78 6815,50
Yetkinlik Evli 121 94,68 11456,00 4075,000 0,782
Bekar 69 96,94 6689,00
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Calisanlarin genel yetenek yonetimi algilarinin medeni durumlarma gore farklilagip
farklilasmadigin1 belirlemek icin Mann Whitney U testi uygulanmis ve test istatistik degeri
0,05 6nem diizeyinde istatistiksel olarak anlamsiz bulunmustur (p=0,526>0,050). Yani
calisanlarin yetenek yonetimi algilart medeni durumlarina gore farklilasmamaktadir. Bu

durumda Hy- alternatif hipotezi reddedilmistir.

Calisanlarin kuruma giiven algilarinin medeni durumlarina gore farklilagip farklilasmadigini
belirlemek i¢in Mann Whitney U testi uygulanmis ve test istatistik degeri 0,05 Gnem
diizeyinde istatistiksel olarak anlamsiz bulunmustur (p=0,099>0,050). Yani ¢alisanlarin
kuruma giiven algilari medeni durumlara gore farklilasmamaktadir. Bu durumda H7-a

alternatif hipotezi reddedilmistir.

Calisanlarin 6z yeterlilik algilarinin medeni durumlarina gore farklilasip farklilagsmadiginm
belirlemek icin Mann Whitney U testi uygulanmis ve test istatistik degeri 0,05 6nem
diizeyinde istatistiksel olarak anlamsiz bulunmustur (p=0,120>0,050). Yani ¢alisanlarin 6z
yeterlilik algilart medeni durumlarina gore farklilasmamaktadir. Bu durumda H7. alternatif

hipotezi reddedilmistir.

Calisanlarin kurum destegi ve operasyonel uyum algilarinin medeni durumlarina goére
farklilagip farklilasmadigini belirlemek icin Mann Whitney U testi uygulanmis ve test
istatistik degeri 0,05 Onem diizeyinde istatistiksel olarak anlamsiz bulunmustur
(p=0,179>0,050). Yani calisanlarin kurum destegi ve operasyonel uyum algilar1 medeni

durumlarina gore farklilasmamaktadir. Bu durumda H7.¢ alternatif hipotezi reddedilmistir.

Calisanlarin is tatmini algilarinin medeni durumlarina gore farklilasip farklilasmadigini
belirlemek i¢in Mann Whitney U testi uygulanmis ve test istatistik degeri 0,05 6nem

diizeyinde istatistiksel olarak anlamsiz bulunmustur (p=0,529>0,050). Yani calisanlarin i
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tatmini algilari medeni durumlarina gore farklilasmamaktadir. Bu durumda H7.¢ alternatif

hipotezi reddedilmistir.

Calisanlarin yetkinlik algilarinin medeni durumlarina goére farklilagip farklilagmadigini
belirlemek icin Mann Whitney U testi uygulanmis ve test istatistik degeri 0,05 6nem
diizeyinde istatistiksel olarak anlamsiz bulunmustur (p=0,782>0,050). Yani calisanlarin
yetkinlik algilar1 medeni durumlarina gore farklilasmamaktadir. Bu durumda H7.¢ alternatif

hipotezi reddedilmistir.

Tablo 5.19. Calisanlarinin medeni durumlarina gore motivasyonlarinin farklilasmasi

Medeni N  Ortalama Ranklar Mann p
Durum Rank Toplamn  Whitney
U
Motivasyon Evli 121 95,06 11502,00 4121,000 0,883
(Genel) Bekar 69 96,28 6643,00
I¢sel Motivasyon Evli 121 93,83 11353,50 3972,500 0,579
Bekar 69 98,43 6791,50
Digsal Motivasyon Evli 121 97,42 11788,00 3942,000 0,523

Bekér 69 92,13 6357,00

Calisanlarin genel motivasyonlarinin medeni durumlarina gore farklilagip farklilasmadigin
belirlemek icin Mann Whitney U testi uygulanmis ve test istatistik degeri 0,05 6nem
diizeyinde istatistiksel olarak anlamsiz bulunmustur (p=0,883>0,050). Yani calisanlarin
motivasyonlart medeni durumlarina gore farklilasmamaktadir. Bu durumda Hg alternatif

hipotezi reddedilmistir.

Calisanlarin i¢sel motivasyonlarinin medeni durumlarina gore farklilasip farklilasmadigini

belirlemek icin Mann Whitney U testi uygulanmis ve test istatistik degeri 0,05 6nem
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diizeyinde istatistiksel olarak anlamsiz bulunmustur (p=0,579>0,050). Yani ¢alisanlarin
icsel motivasyonlart medeni durumlarina gore farklilagmamaktadir. Bu durumda Hga

alternatif hipotezi reddedilmistir.

Calisanlarin digsal motivasyonlarinin medeni durumlarina gore farklilagip farklilagmadigini
belirlemek i¢in Mann Whitney U testi uygulanmis ve test istatistik degeri 0,05 6nem
diizeyinde istatistiksel olarak anlamsiz bulunmustur (p=0,523>0,050). Yani calisanlarin
dissal motivasyonlart medeni durumlarina gore farklilasmamaktadir. Bu durumda Hgp

alternatif hipotezi reddedilmistir.

Tablo 5.20. Calisanlarinin egitim seviyelerine gore yetenek yonetimi algilarinin farklhilasmasi

Egitim N Ortalama Ki- Serbestlik p
Durumu Rank kare Derecesi
Yetenek Yonetimi On lisans 23 66,65 7,278 2 0,026"
(Genel) Lisans 112 100,26
Lisansiuisti 55 97,86
Kuruma Giiven On lisans 23 90,37 1,378 2 0,502
Lisans 112 99,39
Lisansiisti 55 89,73
Oz Yeterlilik Algisi On lisans 23 65,46 8,715 2 0,013"
Lisans 112 102,38
Lisansiistii 55 94,06
Kurum Destegi ve On lisans 23 64,22 8,705 2 0,013"
Operasyonel Uyum Lisans 112 98,51
Lisansiistii 55 102,45
Is Tatmini On lisans 23 56,98 13,402 2 0,001
Lisans 112 102,09
Lisanstistii 55 98,19
Yetkinlik On lisans 23 60,39 11,682 2 0,003™
Lisans 112 97,81
Lisansiistii 55 105,48

*QOrtalamalar arasi fark 0,05 6nem diizeyinde anlamli
**Ortalamalar arasi fark 0,01 6nem diizeyinde anlaml
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Calisanlarin  genel yetenek yonetimi algilarmin egitim durumlarma gore farklilagip
farklilasmadigin1 belirlemek i¢in Kruskal Wallis H testi uygulanmis ve test istatistik degeri
0,05 onem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p=0,026<0,050). Yani
calisanlarin yetenek yonetimi algilar1 egitim durumlarina gore farklilasmaktadir. Farkliliga
neden olan egitim diizeyini belirlemek i¢in ikili gruplar Mann Whitney U testine tabi
tutulmus ve lisans ve lisansiistii mezunu olan calisanlarin yetenek yonetimi algilarinin 6n
lisans mezunlarina gore daha yiiksek oldugu gozlenmistir. Bu durumda Hy alternatif hipotezi

reddedilememistir.

Calisanlarin kuruma giiven algilarinin egitim durumlarina gore farklilasip farklilasmadigin
belirlemek i¢cin Kruskal Wallis H testi uygulanmis ve test istatistik degeri 0,05 6nem
diizeyinde istatistiksel olarak anlamsiz bulunmustur (p=0,502>0,050). Yani ¢alisanlarin
kuruma giiven algilar1 egitim durumlarina gore farklilagmamaktadir. Bu durumda Ho.a

alternatif hipotezi reddedilmistir.

Calisanlarin 6z yeterlilik algilarinin egitim durumlarina gore farklilasip farklilagsmadigini
belirlemek i¢in Kruskal Wallis H testi uygulanmis ve test istatistik degeri 0,05 6nem
diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p=0,013<0,050). Yani calisanlarin 6z
yeterlilik algilar1 egitim durumlarma gore farklilagmaktadir. Farklilia neden olan egitim
diizeyini belirlemek i¢in ikili gruplar Mann Whitney U testine tabi tutulmus ve lisans ve
lisansiistii mezunu olan ¢alisanlarin 6z yeterlilik algilarinin 6n lisans mezunlarina gore daha

yiiksek oldugu gozlenmistir. Bu durumda Ho.p alternatif hipotezi reddedilememistir.

Calisanlarin kurum deste8i ve operasyonel uyum algilarinin egitim durumlarina gore
farklilasip farklilagmadigini belirlemek i¢in Kruskal Wallis H testi uygulanmis ve test
istatistik degeri 0,05 Onem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmustur
(p=0,013<0,050). Yani calisanlarin kurum destegi algilar1 egitim durumlarina gore
farklilasmaktadir. Farkliliga neden olan egitim diizeyini belirlemek i¢in ikili gruplar Mann

Whitney U testine tabi tutulmus ve lisans ve lisansiistii mezunu olan ¢aliganlarin kurum
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destegi algilarinin 6n lisans mezunlarina gére daha yiliksek oldugu gézlenmistir. Bu durumda

Ho.c alternatif hipotezi reddedilememistir.

Calisanlarin ig tatmini algilariin egitim durumlarina gore farklilagip farklilasmadigini
belirlemek i¢cin Kruskal Wallis H testi uygulanmis ve test istatistik degeri 0,01 6nem
diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p=0,001<0,010). Yani ¢alisanlarin is
tatmini algilar1 egitim durumlarina gore farklilagmaktadir. Farklilia neden olan egitim
diizeyini belirlemek i¢in ikili gruplar Mann Whitney U testine tabi tutulmus ve lisans ve
lisansiistii mezunu olan ¢aliganlarin i tatmini algilarinin 6n lisans mezunlarina gére daha

yiiksek oldugu gozlenmistir. Bu durumda Ho.q alternatif hipotezi reddedilememistir.

Calisanlarin yetkinlik algilarinin egitim durumlarma gore farklilasip farklilasmadigin
belirlemek i¢in Kruskal Wallis H testi uygulanmis ve test istatistik degeri 0,01 6nem
diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p=0,003<0,010). Yani ¢alisanlarin
yetkinlik algilart egitim durumlarina gore farklilagmaktadir. Farkliliga neden olan egitim
diizeyini belirlemek icin ikili gruplar Mann Whitney U testine tabi tutulmus ve lisans ve
lisansiistii mezunu olan calisanlarin yetkinlik algilarinin 6n lisans mezunlarina gére daha

yiiksek oldugu gozlenmistir. Bu durumda Hg.e alternatif hipotezi reddedilememistir.

Tablo 5.21. Calisanlarimin egitim seviyelerine gére motivasyonlarinin farkhilagsmasi

Egitim N Ortalama Ki-  Serbestlik p
Durumu Rank kare Derecesi
Motivasyon On lisans 23 81,91 1,604 2 0,448
(Genel) Lisans 112 97,58
Lisanstusti 55 96,95
I¢sel Motivasyon On lisans 23 84,11 1,129 2 0,569
Lisans 112 97,24
Lisansiistii 55 96,73
Digsal Motivasyon On lisans 23 80,89 1,880 2 0,391
Lisans 112 98,02
Lisansiistii 55 96,48
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Calisanlarin genel motivasyonlarinin egitim durumlarina gore farklilagip farklilagmadigini
belirlemek i¢in Kruskal Wallis H testi uygulanmis ve test istatistik degeri 0,05 6nem
diizeyinde istatistiksel olarak anlamsiz bulunmustur (p=0,448>0,050). Yani calisanlarin
motivasyonlar1 egitim durumlarina gore farklilasmamaktadir. Bu durumda Hio alternatif

hipotezi reddedilmistir.

Calisanlarin i¢sel motivasyonlarinin egitim durumlarina gore farklilasip farklilagsmadigini
belirlemek i¢in Kruskal Wallis H testi uygulanmis ve test istatistik degeri 0,05 6nem
diizeyinde istatistiksel olarak anlamsiz bulunmustur (p=0,569>0,050). Yani ¢alisanlarin
icsel motivasyonlar1 egitim durumlarina gore farklilasmamaktadir. Bu durumda Hioa

alternatif hipotezi reddedilmistir.

Calisanlarin digsal motivasyonlariin egitim durumlarina gore farklilagip farklilasmadigini
belirlemek i¢cin Kruskal Wallis H testi uygulanmis ve test istatistik degeri 0,05 6nem
diizeyinde istatistiksel olarak anlamsiz bulunmustur (p=0,391>0,050). Yani ¢alisanlarin
dissal motivasyonlar1 egitim durumlarina gore farklilagmamaktadir. Bu durumda Hiop

alternatif hipotezi reddedilmistir.

Tablo 5.22. Cahisanlariin kurumdaki ¢alisma yillarina gore yetenek yonetimi algilarinin farkhilasmasi

Kurumda N  Ortalama Ki- Serbestlik p
Calisma Yih Rank kare Derecesi
Yetenek Yonetimi 1 seneden az 58 106,08 8,891 4 0,064
(Genel) 12yl 40 83,28
3-5yil 39 87,55
5-10 yil 37 108,59
10 y1l ve 16 76,81
iizeri
Kuruma Giiven 1 seneden az 58 87,58 6,959 4 0,138
12yl 40 93,66
3-5yil 39 88,78
5-10 y1l 37 115,77
10 y1l ve 16 98,31
uzeri
Oz Yeterlilik Algist 1 seneden az 58 115,41 17,964 4 0,001™
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Kurumda N  Ortalama Ki- Serbestlik p

Cahsma Yih Rank kare Derecesi
1-2 yil 40 79,15
3-5yil 39 76,26
5-10 y1l 37 106,35
10 y1l ve 16 86,00
lizeri
Kurum Destegi ve 1 seneden az 58 106,48 9,189 4 0,057
Operasyonel Uyum 1-2 y1l 40 79,31
3-5yil 39 93,90
5-10 y1l 37 105,89
10 yil ve 16 76,03
uzeri
Is Tatmini 1 seneden az 58 105,66 12,391 4 0,015"
1-2 y1l 40 82,93
3-5y1l 39 99,73
5-10 y1l 37 104,22
10 y1il ve 16 59,63
uzeri
Yetkinlik 1 seneden az 58 105,28 6,073 4 0,194
1-2 yil 40 87,21
3-5yil 39 93,62
5-10 y1l 37 101,00
10 y1l ve 16 72,66
uizeri

*QOrtalamalar arasi1 fark 0,05 6nem diizeyinde anlamli
**QOrtalamalar aras1 fark 0,01 6nem diizeyinde anlamli

Calisanlarin genel yetenek yonetimi algilarinin kurumda caligma stirelerine gore farklilagip
farklilasmadigin1 belirlemek i¢in Kruskal Wallis H testi uygulanmis ve test istatistik degeri
0,05 onem diizeyinde istatistiksel olarak anlamsiz bulunmustur (p=0,064>0,050). Yani
calisanlarin yetenek yonetimi algilar1 kurumda ¢aligsma yillarina gore farklilasmamaktadir.

Bu durumda Haz alternatif hipotezi reddedilmistir.

Calisanlarin  kuruma giliven algillarimin  kurumda c¢aligma yillarina gore farklilagip
farklilagsmadigini belirlemek i¢in Kruskal Wallis H testi uygulanmis ve test istatistik degeri

0,05 o6nem diizeyinde istatistiksel olarak anlamsiz bulunmustur (p=0,138>0,050). Yani
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calisanlarin kuruma giiven algilar1 kurumda ¢alisma yillarina gore farklilasmamaktadir. Bu

durumda Hi1-a alternatif hipotezi reddedilmistir.

Calisanlarin 6z yeterlilik algilarinin  kurumda calisma yillarina goére farklilasip
farklilasmadigin1 belirlemek i¢in Kruskal Wallis H testi uygulanmis ve test istatistik degeri
0,01 o6nem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p=0,001<0,010). Yani
calisanlarin 6z yeterlilik algilar1 kurumda ¢alisma yillaria gore farklilasmaktadir. Farkliliga
neden olan galisma yilin1 belirlemek i¢in ikili gruplar Mann Whitney U testine tabi tutulmus
ve kurumda 1 yildan az gorev yapan ¢alisanlarin 6z yeterlilik algilarinin 1-2 ile 3-5 yil arasi
gorev yapanlara gore daha yiiksek oldugu gozlenmistir. Ayrica, kurumda 5-10 yil gorev
yapan c¢alisanlarin 6z yeterlilik algilar1 3-5 yi1l gérev yapan calisanlara gére daha yiiksektir.

Bu durumda Hi1. alternatif hipotezi reddedilememistir.

Calisanlarin kurum destegi ve operasyonel uyum algilarinin kurumda ¢alisma yillarina gore
farklilasip farklilagmadigint belirlemek ig¢in Kruskal Wallis H testi uygulanmis ve test
istatistik degeri 0,05 oOnem diizeyinde istatistiksel olarak anlamsiz bulunmustur
(p=0,057>0,050). Yani calisanlarin kurum destegi algilar1 kurumda ¢aligma yillarina gore

farklilasmamaktadir. Bu durumda Hii-c alternatif hipotezi reddedilmistir.

Calisanlarin 13 tatmini algillarmin  kurumda calisma yillarma gore farklilasip
farklilasmadigin1 belirlemek i¢in Kruskal Wallis H testi uygulanmis ve test istatistik degeri
0,05 onem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p=0,015<0,010). Yani
calisanlarin is tatmini algilar1 kurumda c¢alisma yillarina gore farklilagsmaktadir. Farkliliga
neden olan ¢aligma yilin1 belirlemek i¢in ikili gruplar Mann Whitney U testine tabi tutulmus
ve 10 y1l ve iizeri ayn1 kurumda gorev yapan ¢alisanlarin is tatmini algilarinin en diisiik

oldugu gozlenmistir. Bu durumda Hi1.q alternatif hipotezi reddedilememistir.

Calisanlarin yetkinlik algilarinin kurumda ¢alisma yillarina gore farklilagip farklilasmadigim

belirlemek i¢in Kruskal Wallis H testi uygulanmis ve test istatistik degeri 0,05 onem
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diizeyinde istatistiksel olarak anlamsiz bulunmustur (p=0,194>0,050). Yani ¢alisanlarin
yetkinlik algilar1 kurumda galisma yillarina gore farklilasmamaktadir. Bu durumda Hiie

alternatif hipotezi reddedilmistir.

Tablo 5.23. Cahsanlarinin kurumdaki ¢calisma yillarina gore motivasyonlarinin farklilasmasi

Kurumda N  Ortalama Ki- Serbestlik p
Calisma Yih Rank kare Derecesi
Motivasyon 1 seneden az 58 94,80 11,067 4 0,026"
(Genel) 1-2 y1l 40 81,91
3-5yil 39 91,87
5-10 yil 37 120,46
10 y1l ve tizeri 16 83,13
Icsel Motivasyon 1 seneden az 58 94,90 7,388 4 0,117
1-2 yil 40 84,83
3-5 yil 39 94,58
5-10 yil 37 115,19
10 y1l ve iizeri 16 81,09
Digsal Motivasyon 1 seneden az 58 93,11 10,938 4 0,027*
1-2 y1l 40 85,71
3-5 yil 39 87,18
5-10 yil 37 121,66
10 y1l ve iizeri 16 88,41

*Ortalamalar arasi fark 0,05 6nem diizeyinde anlamli

Calisanlarin  genel motivasyonlarinin kurumda ¢alisma yillarina gore farklilasip
farklilasmadigin1 belirlemek i¢in Kruskal Wallis H testi uygulanmis ve test istatistik degeri
0,05 onem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p=0,026<0,050). Yani
calisanlarin motivasyonlar1 kurumda g¢alisma yillarina gore farklilasmaktadir. Farkliliga
neden olan ¢alisma yilin1 belirlemek i¢in ikili gruplar Mann Whitney U testine tabi tutulmus
ve kurumda 5-10 yil aras1 gorev yapan calisanlarin motivasyonlarinin diger kidemdeki
calisanlara gore daha yiiksek oldugu gozlenmistir. Bu durumda Hi. alternatif hipotezi

reddedilememistir.
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Calisanlarin = igsel motivasyonlarinin  kurumda c¢alisma yillarina gore farklilasip
farklilasmadigin1 belirlemek i¢in Kruskal Wallis H testi uygulanmis ve test istatistik degeri
0,05 onem diizeyinde istatistiksel olarak anlamsiz bulunmustur (p=0,117>0,050). Yani
calisanlarin igsel motivasyonlar1 kurumda calisma yillarina gore farklilasmamaktadir. Bu

durumda Hiz-a alternatif hipotezi reddedilmistir.

Calisanlarin  digsal motivasyonlarinin  kurumda c¢alisma yillarina gore farklilasip
farklilasmadigin1 belirlemek i¢in Kruskal Wallis H testi uygulanmis ve test istatistik degeri
0,05 onem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p=0,027<0,050). Yani
calisanlarin digsal motivasyonlart kurumda calisma yillarina gore farklilagsmaktadir.
Farkliliga neden olan ¢aligsma yilin1 belirlemek i¢in ikili gruplar Mann Whitney U testine
tabi tutulmus ve kurumda 5-10 y1l arasi1 gorev yapan c¢aliganlarin digsal motivasyonlarinin
diger kidemdeki c¢alisanlara gore daha yiiksek oldugu gozlenmistir. Bu durumda Hizp

alternatif hipotezi reddedilememistir.

Tablo 5.24. Cahsanlarimin kurumdaki pozisyonlarina gore yetenek yonetimi algilariin farklilasmasi

Pozisyon N Ortalama  Ki-  Serbestlik p
Rank kare Derecesi
Yetenek Yonetimi Uzman Yardimcisi 73 88,66 7,103 4 0,131
(Genel) Uzman 48 86,30
Kidemli Uzman 58 110,91
Y Onetici 9 99,61
Ust diizey Y&netici 2 100,50
Kuruma Giiven Uzman Yardimcisi 73 84,08 10,453 4 0,033"
Uzman 48 88,99
Kidemli Uzman 58 111,71
Yonetici 9 117,94
Ust diizey Yénetici 2 97,75
Oz Yeterlilik Algisi Uzman Yardimcisi 73 97,67 9,028 4 0,060
Uzman 48 78,65
Kidemli Uzman 58 109,31
Y 6netici 9 81,50
Ust diizey Yonetici 2 83,25
Kurum Destegi ve Uzman Yardimcisi 73 88,36 4,256 4 0,372
Operasyonel Uyum Uzman 48 91,74
Kidemli Uzman 58 107,53

133



Pozisyon N  Ortalama Ki- Serbestlik p

Rank kare Derecesi
Y Onetici 9 96,00
Ust diizey Y®&netici 2 95,00
Is Tatmini Uzman Yardimecisi 73 91,38 5,250 4 0,263
Uzman 48 87,61
Kidemli Uzman 58 108,67
Y 6netici 9 84,67
Ust diizey Y&netici 2 102,00
Yetkinlik Uzman Yardimecisi 73 87,99 4,641 4 0,326
Uzman 48 92,65
Kidemli Uzman 58 104,40
Yonetici 9 104,61

Ust diizey Yénetici 2 139,25

“Ortalamalar arasi fark 0,05 énem diizeyinde anlaml

Calisanlarin genel yetenek yonetimi algilarinin kurumdaki pozisyonlarina gore farklilagip
farklilasmadigini belirlemek i¢in Kruskal Wallis H testi uygulanmis ve test istatistik degeri
0,05 onem diizeyinde istatistiksel olarak anlamsiz bulunmustur (p=0,131>0,050). Yani
calisanlarin yetenek yonetimi algilar1 kurumdaki pozisyonlaria gore farklilasmamaktadir.

Bu durumda Has alternatif hipotezi reddedilmistir.

Calisanlarin  kuruma giiven algilariin  kurumdaki pozisyonlarina gore farklilasip
farklilagsmadigini belirlemek i¢in Kruskal Wallis H testi uygulanmis ve test istatistik degeri
0,05 onem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p=0,033<0,050). Yani
calisanlarin kuruma giiven algilar1 kurumdaki pozisyonlarina gore farklilagmaktadir.
Farkliliga neden olan pozisyonu belirlemek i¢in ikili gruplar Mann Whitney U testine tabi
tutulmus ve kidemli uzman olarak gorev yapan ¢alisanlarin kuruma giiven algilarinin uzman
ve uzman yardimcilaria gore yiiksek oldugu gozlenmistir. Bu durumda His.a alternatif

hipotezi reddedilememistir.
Calisanlarin 6z yeterlilik algilarinin  kurumdaki pozisyonlarina gore farklilasip

farklilagsmadigini belirlemek i¢in Kruskal Wallis H testi uygulanmis ve test istatistik degeri

0,05 onem diizeyinde istatistiksel olarak anlamsiz bulunmustur (p=0,060>0,050). Yani
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calisanlarin 6z yeterlilik algilar1 kurumdaki pozisyonlarina gore farklilagmamaktadir. Bu

durumda H13-b alternatif hipotezi reddedilmistir.

Calisanlarin kurum destegi ve operasyonel uyum algilarinin kurumdaki pozisyonlarina gore
farklilagip farklilagmadigint belirlemek i¢in Kruskal Wallis H testi uygulanmis ve test
istatistik degeri 0,05 Onem diizeyinde istatistiksel olarak anlamsiz bulunmustur
(p=0,372>0,050). Yani ¢alisanlarin kurum destegi algilar1 kurumdaki pozisyonlarina gore

farklilasmamaktadir. Bu durumda His.c alternatif hipotezi reddedilmistir.

Calisanlarin  is  tatmini algilarinin  kurumdaki  pozisyonlarina gore farklilagip
farklilasmadigin1 belirlemek i¢in Kruskal Wallis H testi uygulanmis ve test istatistik degeri
0,05 onem diizeyinde istatistiksel olarak anlamsiz bulunmustur (p=0,263>0,050). Yani
calisanlarin is tatmini algilar1 kurumdaki pozisyonlarina gore farklilasmamaktadir. Bu

durumda Hi3.q alternatif hipotezi reddedilmistir.

Calisanlarin  yetkinlik  algilarinin kurumdaki  pozisyonlarina  gére  farklilagip
farklilagmadigin1 belirlemek i¢in Kruskal Wallis H testi uygulanmis ve test istatistik degeri
0,05 onem diizeyinde istatistiksel olarak anlamsiz bulunmustur (p=0,326>0,050). Yani
calisanlarin yetkinlik algilar1 kurumdaki pozisyonlarina gore farklilasmamaktadir. Bu

durumda Hiz- alternatif hipotezi reddedilmistir.
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Tablo 5.25. Cahsanlarimin kurumdaki pozisyonlarina gore motivasyonlarimin farklilagsmasi

Pozisyon N  Ortalama Ki- Serbestlik p
Rank kare Derecesi

Motivasyon Uzman Yardimcist 73 86,42 11,456 4 0,022"
(Genel) Uzman 48 85,68

Kidemli Uzman 58 115,35

Y Onetici 9 98,56

Ust diizey Yonetici 2 73,00
Igsel Motivasyon ~ Uzman Yardimecist 73 93,40 9,731 4 0,045"

Uzman 48 79,32

Kidemli Uzman 58 112,26

Y onetici 9 91,33

Ust diizey Yonetici 2 93,00
Dissal Uzman Yardimcist 73 81,66 13,901 4 0,008™
Motivasyon Uzman 48 92,43

Kidemli Uzman 58 115,60

Y onetici 9 103,78

Ust diizey Yonetici 2 54,00

*QOrtalamalar aras1 fark 0,05 6nem diizeyinde anlaml
**Qrtalamalar arasi1 fark 0,01 6nem diizeyinde anlamli

Calisanlarin motivasyonlarinin kurumdaki pozisyonlara gore farklilagip farklilasmadiginm
belirlemek i¢in Kruskal Wallis H testi uygulanmis ve test istatistik degeri 0,05 6nem
diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p=0,022<0,050). Yani calisanlarin
motivasyonlar1 kurumdaki pozisyonlarina gore farklilasmaktadir. Farkliliga neden olan
pozisyonu belirlemek i¢in ikili gruplar Mann Whitney U testine tabi tutulmus ve kidemli
uzman olarak gorev yapan calisanlarin motivasyonlarinin uzman ve uzman yardimcilarina

gore yliksek oldugu gozlenmistir. Bu durumda Hig alternatif hipotezi reddedilememistir.

Calisanlarin  igsel motivasyonlarimin  kurumdaki pozisyonlarma gore farklilagip
farklilagsmadigini belirlemek i¢in Kruskal Wallis H testi uygulanmis ve test istatistik degeri
0,05 onem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p=0,045<0,050). Yani

calisanlarin igsel motivasyonlart kurumdaki pozisyonlarina gore farklilagmaktadir.
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Farkliliga neden olan pozisyonu belirlemek i¢in ikili gruplar Mann Whitney U testine tabi
tutulmus ve kidemli uzman olarak gdérev yapan c¢alisanlarin i¢sel motivasyonlarinin uzman
ve uzman yardimcilarma gore yiiksek oldugu gézlenmistir. Bu durumda His-a alternatif

hipotezi reddedilememistir.

Calisanlarin  digsal motivasyonlarinin  kurumdaki pozisyonlarina gore farklilagip
farklilasmadigini belirlemek i¢in Kruskal Wallis H testi uygulanmis ve test istatistik degeri
0,01 onem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p=0,008<0,010). Yani
calisanlarin digsal motivasyonlart kurumdaki pozisyonlarina gore farklilagsmaktadir.
Farkliliga neden olan pozisyonu belirlemek i¢in ikili gruplar Mann Whitney U testine tabi
tutulmus ve kidemli uzman olarak gorev yapan calisanlarin digsal motivasyonlarinin uzman
ve uzman yardimcilarina gore yiiksek oldugu goézlenmistir. Bu durumda Hisp alternatif

hipotezi reddedilememistir.
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6. BOLUM 6: SONUCLAR VE ONERILER

Is yasaminda insan kaynaklari roliindeki en onemli degisim, orgiitsel stratejilerin
gelistirilmesi uygulanmasina daha c¢ok katilmasidir. Artik, kurumsal stratejiler, Orgiitiin
rekabet tistlinliigiiniin gliclendirilmesine ve is gruplarinin yaratilmasina dayanmakta ve insan
kaynaklar1 daha merkezi bir konum kazanmaktadir. Dolayisiyla stratejik insan kaynaklar
yonetimi Orgiitlerin i¢sel ve dissal c¢evrelerindeki farklilasmalarin isletmelerin insan

kaynaklar stratejilerine etki etmesi ya da belirlemesi olarak ele alinabilir.

Daha detayli bir yaklasimla, kurumlarin hedeflerine ulasabilmeleri i¢in insan kaynagi
oldukca 6nem kazanmustir. Insan kaynagindan optimum verim saglayabilmek icin
calisanlarin motivasyonunu arttirmak, yenilik¢ilik ve esnekligi tesvik eden kurum kiiltiiriinii
benimsemek ve gelistirmek gerekmektedir. Bu baglamda, yetenek yoOnetimi
uygulamalarindan faydalanilarak; ¢alisanlarin dogru islerde konumlandirilmasini saglamak,
calisanlarin yeteneklerini goz Oniinde bulundurarak organizasyon olusturmak, insan
kaynaginin gelisimine destek olmak gibi kavramlar kurumlar i¢in stratejik hale gelmektedir.
Kurumun yetenek yonetimi uygulamalarindan faydalanmasi ¢alisanlarin kuruma giiven, 6z
yeterlilik, is tatmini algilarini artirarak motivasyonlarinin artmasina dolayisiyla daha verimli

hale gelmelerini saglayacaktir.

Bu arastirma ile calisanlarin yetenek yoOnetimi - motivasyon arasindaki iliskiye yonelik

algilar1 ele alinmaya ¢alisilmistir.

e (Calisanlarin yetkinlik yonetimi algilarindan kuruma olan giivenleri oldukca yiiksektir.

e Calisanlarin iglerinden motivasyonlar1 olduk¢a yiiksektir. Ancak ¢alisanlarin yetenek
yonetimi boyutlarindan is tatmini ve yetkinlik algilar diistiktiir.

e (alisanlarin motivasyonlar1 orta diizeydedir ve digsal motivasyonlart igsel
motivasyonlarindan ytiksektir.

e Yetenek yOnetimi algisinin motivasyon iizerinde olduk¢a &nemli bir etkisi vardir.

Yetenek yonetimi algist arttik¢a calisanlarin motivasyonlari da artmaktadir.
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Icsel motivasyonu etkileyen yetenek yonetimi faktorleri sirasi ile kurum destegi ve
operasyonel uyum, yetkinlik ve kuruma giiven algilaridir.

Dissal motivasyonu etkileyen yetenek yonetimi faktorleri sirasi ile kurum destegi ve
operasyonel uyum, 6z yeterlilik ve kuruma giiven algilaridir.

Calisanlarin medeni durumlar1 haricindeki demografik 6zellikleri yetenek yonetimi
algilar1 ve motivasyonlar1 lizerinde etkili farkliliklar olusturmaktadir.

Erkek calisanlarin yetenek yonetimi algilar1 ve kuruma giiven, 6z yeterlilik, kurum
destegi, is tatmini, yetkinlik algilar1 kadinlara gore daha yiiksektir.

Erkek calisanlarin motivasyonlar1 ve digsal motivasyonlar1 kadinlara gore daha
yiiksektir. Erkek ve kadin ¢alisanlarin i¢csel motivasyonlar1 benzer diizeydedir.
Calisanlarin yas1 yetenek yonetiminin kurum destegi boyutunda farkliliga neden
olmaktadir. 33-38 yas grubundan ¢alisanlarin kurum destegi ve operasyonel uyum
algilar1 27-32 ile 39-44 yas grubundakilere gore daha yiiksektir.

Calisan yas1 motivasyonda da farklilik olusturmaktadir. 45 yas ve iizeri calisanlarin
motivasyonlari ve i¢csel motivasyonlar: diisiiktiir.

Calisanlarin medeni durumlar yetenek yonetimi algilarinda ve motivasyonlarinda etkili
degildir.

On lisans mezunu olan calisanlarin yetenek yonetimi, 6z yeterlilik, kurum destegi, is
tatmini ve yetkinlik algilar1 lisans ve lisansiistii mezunlaria gore daha diigtiktiir. Ancak
calisanlarin egitim diizeyi motivasyonlari lizerinde etkili degildir.

1 yildan az gorev yapan calisanlarin 6z yeterlilik algilart 1-2 ile 3-5 yil arasi gorev
yapanlara gore daha yiiksek iken 10 y1l ve {izeri ayn1 kurumda goérev yapan ¢alisanlarin
1 tatmini algilar1 en diisiiktiir.

Kurumda ¢alisma yil1 motivasyon tizerinde etkili bir faktordiir. Ayn1 kurumda 5-10 yil
aras1 gorev yapan c¢alisanlarin motivasyonlar1 diger kidemdeki calisanlara gore daha
yiiksektir.

Calisanlarin gorev yaptig1 pozisyon yetenek yonetimlerinde dogrudan etkili degil iken,
kuruma giiven ve algilarinda 6nemli bir etkendir. Oyle ki, kidemli uzmanlarin kuruma
giiven algilar1 uzman ve uzman yardimecilarina gére daha yiiksektir.

Kurumdaki pozisyon calisanlarin motivasyonlari tizerinde etkili bir faktordiir ve kidemli
uzmanlarin hem igsel hem de digsal motivasyonlari uzman ve uzman yardimlarina gore

daha yiiksektir.
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Arastirma sonucunda elde edilen bulgulardan yola ¢ikarak c¢alisanlara yonelik Oneriler
asagida sunulmustur, literatiirde yetenek yonetimi algisi ile motivasyon arasindaki iligkiyi
gozlemlemek lizere yeteri kadar arastirmaya rastlanmadigindan, herhangi bir mukayese

olanagi bulunamamustir.

Demografik sonuglar ile motivasyon arasindaki iliski incelendiginde; erkeklerin dis
motivasyonunun kadinlara kiyasla daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Hulin ve Smith de
1964 yilinda yaptiklari ¢alismada ayn1 sonuca ulagsmis ve bu durumun kadinlarin ayni is igin
erkeklere kiyasla daha diisiik maas almalar1 ve ayni Odiilleri kazanmak i¢in daha fazla

calismalar1 gerektigi algisinda olmasindan kaynaklandigini belirtmistir.

Literatiirde genel olarak yas artistyla, karsilastirmanin daha objektif yapilabildigi ve
motivasyonun arttig1 gézlemlenirken, bu arastirma da farklilik géstermistir. 45 yas ve iizeri
kisilerin motivasyonu genglere kiyasla daha diistiktiir. Greenberg & Baron, 1997; 30’lu
yaslarda yiikselen bagarinin 40’larda azalmasiyla motivasyon diisiisiiniin olabilecegi, 50’11

yaslarda tekrar artacagi yorumunda bulunmustur.

Arastirmada c¢aliganlarin  egitim diizeylerinin motivasyon {izerinde etkili olmadigi
goriilmektedir. Literatiir taramalarinda da bu konuda kesin bir yargiya varilamamuistir.
Egitim diizeyi yiiksek kisilerde 13 doyumunun saglanmasinin giiglesebilecegi, asil 6nemli

olan konunun ¢alisanin egitim diizeyi ile is uyumunun saglanmasi oldugu vurgulanmaistir.

Daha az siiredir calisan personellerin, uzun siiredir ¢alisan personellere gore daha yiiksek
motivasyonda oldugu goriilmektedir. Uzun siiredir ¢alisan personellerin, siirekli olarak
aldig1 ddiillerin yillar i¢inde yetersiz hale gelmesini fark etmesiyle bu sonuca ulagilabilecegi

belirtilmektedir (Bilgic, 1998).
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Kurumdaki pozisyon g¢alisanlarin motivasyonlari lizerinde etkili bir faktordiir ve kidemli
uzmanlarin hem i¢sel hem de digsal motivasyonlari uzman ve uzman yardimlarina goére daha
yiiksektir. Robie, 1998’in arastirmasi da; kidem artisinin motivasyonu olumlu etkiledigine

isaret ederek, sonucu desteklemektedir.

Gergeklestirilen arastirma bulgularina gore yetenek yonetiminin g¢alisan motivasyonu
tizerinde pozitif etkisi oldugu saptanmistir. Calisanlarin yeteneklerinin yonetilebilmesi i¢in
kuruma giiven, 6z yeterlilik algisi, kurumsal destek ve uyum, is tatmini ve yetkinlikler

konularindaki algilar dikkatle ele alinmalidir.

Motivasyonun arttirtlmasinda kuruma giiven algilarinin olduk¢a 6nemli oldugu saptanmastir.
Calisanlarin  giiclendirildiklerine dair algilar1 kuruma giiven duymalarini saglamistir.
Boylece calisanlar, kurum yonetiminin sorumluluklarini etkin bir sekilde yerine
getirdiklerini diistinmektedirler. Gilivene dayali iliskilerin kurulmasi ile calisanlarin
kurumlarina, diger ¢alisanlara ve yoneticilerine giiven duymasi saglanir. Giiven ortamu ile
kurum i¢indeki ¢atisma ve belirsizlikler azaltilip, uyumlu bir ¢alisma ortami yaratilabilir.
Boylece caligsanlarin kurumlaria bagli olmalari, motivasyonlariin yiiksek olmasi ve isten

ayrilmay1 istememeleri saglanir.

Oz yeterlilik algis1 ile motivasyon arasindaki iliskiye bakildiginda yine pozitif bir etki
goriilmektedir. Kendilerinden istenen isleri yapacak yetenege sahip oldugunu diisiinen
calisanlarin motivasyonu daha yiiksektir. Hedeflendirme sisteminin dogru uygulanmasiyla

0z yeterlilik algis1 ve motivasyon artis1 siirdiiriilecektir.

Kurumsal destek ve motivasyon iligkisine bakildiginda, kurum ydnetiminin, ¢alisanlarin
kisisel, mesleki gelisimlerine ve egitimlerine destek verip, gerekli maddi olanaklari

sagladiklarinda motivasyon artis géstermektedir.
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Is tatmini ve motivasyon arasindaki iliskiye bakildiginda, ¢alisanlarin islerine, ¢alisma
ortamlarina, karsilagtiklar1 davranislara ve aldiklar1 hizmetlere yonelik is tatminlerinin

pozitif etkiye sahip oldugu goriilmektedir.

Yetkinlikler ve motivasyon arasindaki iliskiye bakildiginda yine pozitif iliski
gozlemlenmektedir. Bilgi, beceri algilar1 arttikca motivasyon artmaktadir. Odiillendirme

sisteminin varlig1 yeterlilik hissinin siirdiiriilmesini dolayisiyla motivasyonu saglayacaktir.

Sonu¢ olarak kurumun bagarisi i¢in insan kaynaklar1 yonetiminde yetenek ydnetimi
uygulamalarinin 6nemi ve etkisi biiyiiktiir. Kuruma giivenin kuvvetlendirilmesi, ¢alisanin
desteklenmesi, 6z yeterlilik, yetkinlik algilarinin ¢esitli insan kaynaklar1 uygulamalariyla
desteklenmesi calisanlarin motivasyonunu artiracak ve dolayli yoldan kurumun basarisina

destek olacaktir.
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EKLER

BIiLiSIM SEKTORUNDE YETENEK YONETIiMi UYGULAMASININ i$
MOTIVASYONUNA OLAN ETKILERI UZERINE BiR CALISMA

Bu arastirmaya vereceginiz cevaplar Dogus Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme
Boliimii Yiiksek Lisans Ogrencisi Merve Burcu Giiner tarafindan yapilacak bilimsel bir
aragtirmada kullanilacaktir. Cevaplarimiz arastirmada gizlilik ve giiven ilkelerine bagh
kalinarak sadece arastirmaci tarafindan degerlendirilecek ve sakli tutulacaktir. Anketimize
katilim goniilliiliik esasina dayanirken vereceginiz cevaplar bilimsel agidan ¢ok énemlidir.
Calismanin faydali olabilmesi i¢in tiim sorular liitfen eksiksiz yanitlayiniz. Katildiginiz ve

degerli vaktinizi ayirdiginiz igin tesekkiir ederim.
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Boliim: 1 Demografik Ozellikler: Bu béliimde Kisisel ozelliklerinize dair sorular

bulunmaktadir. Uygun secenegi isaretleyiniz.

1. Cinsiyetiniz

Kadm () Erkek ()

2. Yasimz
21-26 () 27-32 () 33-38 () 39-44 () 45ve + ()

3. Medeni Durumunuz

Evli () Bekar ()

4. Egitim Durumunuz

Onlisans () Lisans () Lisansiistii/ Doktora ()

5. Kurumdaki Calisma Siireniz

1 seneden az () 1-2y1l () 3-5yil () 5-10y1l () 10-+ ()

6. Is Yerindeki Pozisyonunuz

Uzman Yardimcisi ()
Uzman ()

Kidemli Uzman ()
Yonetici ()

Ust Diizey Yénetici ()
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Boliim 2: Anketin bu béliimiinde yetenek yonetimine yonelik ifadeler yer almaktadir.

Asagidaki ifadelerden kendinize yakin buldugunuz segenegi isaretleyiniz.

Boyut

Yargilar

Secenekler

Tamamen
Katillyorum

Katiliyorum

Kararsizim

Katilmiyorum

Tamamen
Katilmiyorum

Kuruma
Giiven

Caligtigim kurum isimi daha iyi yapmam
konusunda bana destek olur

Isimi yaparken farkli yontemler segmek
konusunda 6zgiiriim

Calistigim ekipte gergeklesen olaylar
tizerinde kontroliim ve etkim vardir

Kurum yonetimi personelin gelisimine
yonelik egitimler diizenler

Genel olarak isimden doyum sagladigimi
diistinliyorum

Calistigim ekibin yoneticisi ¢alisanlari
performansina gore degerlendirir

Oz
Yeterlilik
Algisi

Calistigim gorev i¢in yeteneklerimi tam
kapasite kullandigimi disiiniiyorum

Bu gorevde kisisel 6zelliklerim nedeniyle
gorev yapmaktayim

Bu gorevde egitim ve deneyimlerim
nedeniyle gérev yapmaktayim

Calistigim gorev i¢in kendimi yetenekli
buluyorum

Kurum
Destegi ve
Uyum

Kurum yonetimi personelin gelisimine
yonelik egitimler diizenler

Calistigim kurum kisisel egitimim igin
yeterli destegi saglar

Calistigim kurum yeterli maddi olanaklar
saglar

Calistigim ekip arkadaglarim ile
uyumluyumdur

Calistigim kurum yonetiminin getirdigi
degisikliklere uyum saglarim

Calistigim kurumun sektor i¢inde iyi bir
yerde olmasi tizerimde olumlu etki
uyandirir

is Tatmini

Isimi basar1 bir sekilde gerceklestirdikten
sonra mutlu hissederim

Isim benim igin énemlidir

Yetkinlik

Isim icin gereken becerilere uzmanlik
seviyesinde sahibim

Bulundugum gorevde yeni fikirler
gelistirip uygularim
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Boliim 3: Anketin bu béliimiinde is motivasyonuna yonelik ifadeler yer almaktadir.

Asagidaki ifadelerden kendinize yakin buldugunuz segenegi isaretleyiniz.

Secenekler

Boyut Yargilar

Tamamen
Katillyorum
Katilhyorum
Kararsizim

Tamamen

Katilmiyorum

Katilmiyorum

Yaptigim iste basariliyim

Yaptigim isle ilgili sorumluluga sahibim

Calisma arkadaglarim ¢alismalarimdan dolay1
beni takdir ederler

Yaptigim isin yapilmaya deger bir is olduguna
inantyorum

Isimi tam anlamiyla yapabilecek yetkiye sahip

Igsel olduguma inaniyorum

Motivasyon Yaptigim isin saygin olduguna inanityorum

Kendimi isletmenin 6nemli bir ¢alisani olarak
gorilyorum

Yaptigim isle ilgili bir konuda karar verme
hakkina sahibim

Yoneticilerim caligmalarimdan dolay1 her zaman
beni takdir ederler

Yonetim, izin istegimi olumlu karsilar ve
reddetmez

Calisma ortamimda fiziksel sartlar uygundur

Isletmede, yemek, ¢ay, kahve gibi yiyecek-icecek
ikramlar1 yapilir

Isyerindeki arac ve gerecler yeterlidir

Calisanlarla iligkilerim iyi diizeydedir

Konularinda uzman kisiler tarafindan egitim
faaliyetleri yapilmaktadir

Digsal

Motivasyon Calismakta oldugum isletmenin ileride su anki

durumundan daha iyi olacagina inaniyorum

Yoneticilerim ile iliskilerim iyidir

Basarimdan dolay1 ekstra iicret alirnm

Basarimdan dolay1 ddiillendirilirim

Kisisel ve ailevi sorunlarimin ¢éziimiinde ¢alisma
arkadaglarim her zaman yanimdadir

Bu is yerinden emekli olacagima inaniyorum

Yaptigim isten aldigim ticretin yeterli oldugunu
diigiiniiyorum
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