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CALISANLARIN KiSiLIK OZELLIKLERININ YETENEK YONETIMIi
ALGILARINA ETKIiLERi: ISPARTA SEHIR HASTANESiI ORNEGI

OZET

Bu tez calismasinda saglik calisanlarmmin kisilik 6zellikleri ve yetenek yonetimi
algilar1 arasi iliskiyi inceleyerek kisilik Ozelliklerinin yetenek yonetiminin algisi
tizerindeki etkisinin incelenmesi amaglanmistir. Calismada anket yontemine
basvurulmustur. Arastirmada kisisel bilgi formu, yetenek yonetimi dlcegi (YYO) ve
bes faktor kisilik 6zellikleri 6lcegi (BFKO) kullanilmustir. Calisma drneklem segimi
%7 gliven araliginda 171 kisi olarak belirlenmis (n: 1358) olup 181 kisiye
ulasilmistir. Olgeklerin Cronbach Alfa Katsayis1 0,753 (BFKO) ve 0,868 (YYO)
olarak tespit edilmistir. Veriler SPSS 22.0 programi ile degerlendirilmistir.
Arastrmada anlamlilik p<0,05 diizeyinde degerlendirilmistir.  Arastirmaya
katilanlarm (%44,8) 36-45 yas araligindadir ve %60,2’sini kadinlar olusturmaktadir.
Katilimcilarm  9%59,1'1 lisans diizeyinde veya altinda egitim goérmiis ve bu
katilimeilarin %44,2's1 aylik 5000 TL veya daha fazla gelire sahiptir. Katilimcilarin
%49,2’si 16 yil ve iizeri bir siiredir calismaktadirlar. Bu bilgiler 1s131nda BFKO alt
boyutlar1 vasitasiyla egitim durumu ile aylik gelir (demografik 6zellikler) arasinda
baz1 degiskenler i¢in istatistiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilmistir. Yetenek
Yonetimi algilar1 ile cinsiyet, egitim durumu, aylik gelir ve ¢alisma siiresi arasinda
anlaml iligkiler tespit edilirken diger degiskenler i¢in istatistiksel olarak anlamli bir
iliski tespit edilmemistir. YYO ile BFKO alt olgekleri arasinda istatistiki olarak
anlaml bir fark tespit edilmistir. Calisanlarin kisilik 6zellikleri ile yetenek yonetimi
alg1 diizeyini ne dogrultuda etkiledigini incelemek iizere gerceklestirilen dogrusal
regresyon modeli ile elde edilen determinasyon katsayisinin 0,226 diizeyinde oldugu
belirlenmistir ve bagimli degisken ile regresyon analizinde yer alan bagimsiz
degisken arasinda pozitif yonde dogrusal bir iliski oldugu tespit edilmistir. YYO ve
BFKO arasi1 R-kare’nin degeri (0,226), bagimli degisken olan performans
diizeyindeki degisimlerin %22,6 oraninda Kurum Destegi, Yaraticilik, Yetenek
Algisi, Motivasyon ve Yetkinlik gibi bagimsiz degiskenler ile agiklamaktadir. Sonug
olarak kisilik 6zellikleri ile yetenek yonetiminin birbiri ile iliskili oldugunu ve kisilik
ozelliklerinin yetenek yonetimi ve yetenek yonetimi algilarini etkiledigi sonuclarina
ulagilmistir.

Anahtar Kelimeler: Kisilik ézellikleri, yetenek yonetimi, saglk ¢calisanlari, bes

faktor kisilik ozellikleri 6l¢egi, 6rneklem segimi, Cronbach Alfa Katsayisi, dogrusal
regresyon, kurum destegi, motivasyon, yetkinlik.
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THE EFFECTS OF PERSONAL PROPERTIES OF EMPLOYEES ON THE
PERCEPTIONS OF TALENT MANAGEMENT: ISPARTA CITY HOSPITAL
EXAMPLE

ABSTRACT

In this thesis, it is aimed to examine the effect of personality traits on talent
management by examining the relationship between personality traits and talent
management. The study was examined by questionnaire. In the study, personal
information form, talent management scale (YYO) and five factor personality
characteristics scale (BFKO) were used. Study sample selection was determined as
171 persons in the 7% confidence interval (n: 1358) and reached 181 people. The
Cronbach's alpha coefficient of the scales was 0.753 (BFKO) and 0.868 (YYO). Data
were evaluated with SPSS 22.0. In the study, significance was evaluated at p<0,05
level. 44.8% of the participants were in the 36-45 age range and 60.2% of them were
women. 59.1% of the participants were educated at or below the under graduate level
and 44.2% of these participants had monthly income of 5000TL or more.49.2% of
the participants have been working for 16 years or more. In the light of this
information, a statistically significant difference was found for some variables
between education level and monthly income (demographic characteristics) by
means of the BFKO sub-dimensions. While significant relationships were found
between the perception of talent management, gender, educational status, monthly
income and working time, no statistically significant relationship was found for other
variables. A statistically significant difference was found between YYO and BFKO
subscales. The coefficient of determination obtained with the linear regression model
which was conducted to examine the effect of personality traits on talent
management perception level was determined as 0.226 and it was found that there
was a positive linear relationship between dependent variable and independent
variable in regression analysis. The R-squared value between YYO and BFKO
(0,226) explains 22,6% of the changes in performance level which are dependent
variables with independent variables such as Institution Support, Creativity, Ability
Perception, Motivation and Competence. As a result, it is concluded that personality
traits and talent management are related to each other and that personality traits
affect talent management and talent management perceptions.

Keywords: Personality traits, talent management, health workers, five factor

personality characteristics scale, sample selection, Cronbach's alpha coefficient,
linear regression, Institution support, motivation, competence.
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1. GIRIS

Degisen is kosullar1 ve igletmeler arasi rekabetin artmasiyla birlikte, ¢aligsanlarin
niteliklert ve bu niteliklerin gelistirilmesi isletmelerin faaliyetlerinin
siirdiiriilmesinde 6ne c¢ikan bir unsur olmustur. Is diinyasinda yasanan bu
degisimler isletmelerin yetenek yonetimi ve bu c¢ercevede yapacaklari
calismalarin 6nemini giderek artirmistir. Yetenek yonetimi, kurumlarin yenilik
ve farklilik ihtiyacini karsilama konusunda, basvurabildikleri etkili ¢6ziim
yollarindan birisi olarak goriilmektedir. Giinliik hayatta “yetenek” denince ilk
akla gelen; sanat, matematik, bilim gibi kavramlarken literatiirde incelendiginde
yetenek ayni1 zamanda ‘kisilik-karakter 6zellikleri’ dedigimiz kavramlarin da

aslinda bizim yeteneklerimiz oldugunu gostermistir.

Kurumlar, potansiyeli yiiksek c¢alisanlar1 kazanabilmek, elde tutmak, egitmek ve
kuruma deger katabilecek bir bicimde performans gosterebilmeleri i¢in, yetenek
yonetimi uygulamalarma gerek duymaktadir. Yetenek yonetiminin uygun bir
sekilde wuygulanmasi ve c¢alisanlarin yeteneklerinin en 1iyi sekilde
belirlenebilmesi i¢in de calisanlarin kisilik 6zelliklerinin iyi tanimlanmasi
gerekmektedir. Zira kurum c¢alisanlarinin bireysel yetenekleri ve kisilik
ozellikleri, kurumu basariya ulastirmaktadir. Kurumsal yetenek, calisanlarin
bireysel yetenekleri ve bireysel yeteneklerin koordinasyonu sonucunda ortaya
cikmaktadir. Kurumsal yetenege sahip isletmelerin bulundugu sektérde One
cikmalari, bireysel yetenege sahip c¢alisanlara sahip olmasiyla miimkiin
olmaktadir. Bu nedenle, yetenek yoOnetiminde yetenek havuzunun dogru
belirlenmesi son derece Onemli goriilmektedir. Bu yiizden birgok isletme
yetenekli calisanlar1 biinyesinde barindirabilmek icin siki bir rekabet igine

girmektedir.

Bu calismanin amaci Saglik hizmetleri ¢alisanlarinin kisilik 6zellikleri ve
yetenek yOnetimi arasindaki iligkiyi inceleyerek, kisilik 6zelliklerinin yetenek

yonetimine etkisini incelemektir.



Calismanin evrenini Isparta Sehir Hastanesi’nde calisan ebe, hemsire, saglik
memuru, saglik teknikeri ve doktorlar olusturmaktadir. Calismada anket
yontemi kullanilmistir. Calisma {ic bolimden olusmaktadir. Ilk bolimde,
yetenek ve yetenek yonetimi ile ilgili kavramlar, yetenekli ¢alisanlar ve yetenek
yonetiminin boyutlar1 yer almaktadir. Ikinci boliimde, kisilik kavrami, kisiligi
olusturan faktorlerin neler oldugu irdelenmis, bu faktorlerin dayandig: temeller
aciklanmis ve s6z konusu faktorlerin, kisiligin olusum ve gelisiminde ne 6l¢ilide
etkili oldugu iizerinde durulmustur. Ugiincii béliimde ise ¢alisma kapsaminda
hazirlanan anket calismasi ile elde edilen verilerin analizi yer almakta olup
calismanin amaci, ¢alismada kullanilan 6lgekler hakkinda genel bilgi, arastirma
modeli, 6rnek evren modeli, verilerin analizi, sinirliliklar, giivenirlik analizi ve
son olarak anket formu ile ulasilan bilgilerin gerekli programlar yardimi ile elde

edilen verilerin analizi yer almaktadir.



2. YETENEK VE YETENEK YONETIMi

2.1 Yetenegin Tamim

Literatiir incelendiginde yetenek kelimesinin ylizyillardir farkli anlamlarda
kullanildigi, zamanla doniistim gosterdigi goriilmektedir. Gliniimiizde “yetenek”
kelimesinin degisim siireci hala devam etmektedir. 1990’11 yillardan itibaren
yogun olarak kullanilan yetenek kelimesinin hem orta vadede hem de uzun

vadede is hayatindaki yerini koruyacagi soylenebilir.

“Yetenek” giliniimiizde insan kaynaklar1 yOnetimi bilim alaninda ve is
diinyasinda sikca kullanilan bir kavramdir (Polat, 2011; Madegwa ve Muathe
2014; Aytag, 2014; McDonnell, 2011; Oracle, 2012; Vaiman, Scullion ve
Collings, 2012, et al.). Giinlik yasamda bu sozciikle bir¢ok yerde
karsilasilmaktadir. Is ilanlarinda, gazetelerin insan kaynaklar1 eklerinde,
iniversitelerde Ogrencilere yapilan duyurularda yetenek veya cok benzer
sozciikler kullanildigr gorilmektedir. Firmalar, yetenek kamplari, yetenek
havuzlari, yetenek yildizlar1 adlari altinda ¢esitli ise alim ve insan kaynagi

yetistirme/gelistirme programlari uygulamaktadir (Polat, 2011:27).

TDK yetenegi “bir kimsenin bir seyi anlama veya yapabilme yetenegi; bir
duruma uyma konusunda organizmada bulunan ve dogustan gelen giig;
kapasite” olarak tanimlanmistir (TDK, 2018). Egitim bilimleri sozliigiinde ise
yetenek, “herhangi bir seyi 6grenmek, bir isi yapmak ve tamamlamak ya da bir
duruma basariyla uymak konusunda organizmada bulunan ve dogustan gelen
gli¢” olarak tanimlanmistir. Bu tanmimlarda dikkati ¢eken temel husus, bir
duruma uyma, bir isi 6grenme veya yapmada ihtiya¢ duyulan unsurun biinyede

olmasidir.

Robbins ve Judge’a (2012:51) gore yetenek, insanlarin bir is i¢in gerekli ¢esitli
gorevleri yerine getirme kapasitesidir. Ulrich ve Smallwood (2012:60)
yaptiklar1 ¢aligmalarinda yetene§i bir¢ok alt unsurdan olusan biitiinsel bir

kavram olarak ele alarak yetenegi formiilize ederler. Bu formiil “yetenek =
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yeterlilik x baglilik x katki” seklindedir. Yetenegin varligindan s6z etmek icin

yeterlilik, baglilik ve katki kavramlarinin da var olmas1 gerekmektedir.

Akar (2012:32), yetenegi bireye yonelik “kisinin disiinmesi, hissetmesi
davranig kalitelerini belirleyen, davraniglara doniisiip tiretken uygulamalara
sirayet eden, kisileri ustalik seviyesine ¢ikaran, potansiyellerini meydana
getiren, performans ve basarilarina etki eden yiiksek kabiliyetler biitiin,
dogumdan gelen gii¢” seklinde tanimlanabilmektedir. Yetenegin genel

ozellikleri su sekilde ele alinabilir:
e Dogustan gelir, var olugsaldir
e Belirli ve 6zel konularda {ist diizey becerilerdir
e Kisilere has becerilerdir
e Kisileri ustalik diizeylerine ulastirir
e Beceri ve yeterlik gelisime kaynak olan; 6grenim, iiretim, sergileme becerisi
olarak kisilerin potansiyeline vurguda bulunur
e (Ogrenme ortanu ile kisinin yetenegi performansa ve basariya yansir
e Yetenek ve performans arasi pozitif bir iligki var diyebiliriz; yetenegin
artmas1 performansi etkiler
e Dogal yetenek, 6grenme ortami, beceri olarak ii¢ unsurdan meydana gelir
e Gelisimsel/gelistirilebilir bir yapis1 vardir.
Dogan ve Demiral (2008:150-151) yetenegi (talent) degerlendirirken ayn1 anda
beceri, basari, pratiklik, liderlik, zamani 1yi kullanabilme ve yaraticilik gibi
ozellikleri igeren bir kavram olarak ele almaktadirlar. Dogan ve Demiral
(2008:150-151)’a gore; kisinin belli bir zamanda, islerini daha kolay ve yaratic1
bir sekilde yapabilme ve basariya ulagsmada cevresindekileri de harekete
gecirebilme becerisidir. “Yetenek”, farkli kaynaklarda “Talent” kelimesini
olusturan; Triumph (Basar1), Ability (Kabiliyet), Leadership (Liderlik), Easiness

(Pratiklik), New-fangled (Yaraticilik) ve Time (Zaman) kavramlarinin bir

biitiinii olarak nitelendirilmistir (Dogan ve Demiral, 2008).



Nitelik esasli tanimlamalara gore; yetenek, iiretkenlik doguracak sekilde insan
dogasindaki uygulamaya doniik tekrarlanabilen diisiinme, duygu ve davranis
kalibidir. Bu anlayisa gore yetenek dogustan gelir ve insanin i¢indedir (Polat,
2011:28). Yetenek kavrami basari, kabiliyet, liderlik, kolaylastirmak, yaraticilik
ve vyenilik¢ilik ile zamani etkin kullanma unsurlariyla iliskilidir. Bununla
baglantili olarak yetenek kisinin isini basarili, kolaylastirici, yenilige ve
yaraticiliga dayali ve uygun bir zamanla yapabilme kabiliyetidir. Diger bir
deyisle yetenek, iistiin potansiyelin belirli bir yetenek alaninda iistiin
performansa donistiiriilmesidir (Atl, 2012:7). Performans, bireyin kendi
sorumluluk ya da orgiitiin hedeflerini yerine getirme derecesini ifade ederken,
potansiyel ise ortaya ¢ikmay1 bekleyen giicii ifade etmektedir (akt. Tabancali ve

Korkmaz, 2014:142-143).

Gliniimiizde “yetenek” Orgiitsel temel bir kaynak olarak degerlendirilmektedir
(Altuntug, 2009:448-449). Orgiitlerde yetenek havuzunun olusturulmasi ve
yonetilmesi, bu  baglamda  liderlerin = 6nemli  gorevleri  arasinda
degerlendirilmektedir (Diiren, 2010: 95; Heinen ve O’Neill, 2004:71;
Lockwood, 2006:3). Orgiitsel yap1 igerisinde dnem atfedilen yetenek kavram,
orgit icerisinde birgok avantaj saglayan basat kavramlar arasinda yer
almaktadir. Ashton ve Morton (2005:29) Beecher ve Woodward (2009:276),
Aytag (2014) gibi bir¢ok arastirmaci, orgiitiin 6nemli pozisyonlarinda yetenekli
calisanlarin olmasmin rekabet avantaji yaratabilecegi ve oOrgiitsel performansi
artirabilecegi konusuna odaklanmistir (Ashton ve Morton, 2005:29; Beecher ve

Woodward, 2009:246).

Orgiitlerin yeteneklerini gruplandirma bigimlerinin paradoks igeren bir dogasi
oldugu goriiliir. Bu degerlerin ve gilicli alanlarin fark edilmesi ve Orgiit
kaynaklarina ulasim gibi konularda olumlu yansirken ayni zamanda iyi ve en
parlak diye bazilarinin gosterilmesi, diger ¢alisanlarin motivasyonlarini bozup
performanslarini, liretimi ve dolayis1 ile potansiyellerini etkileme gibi negatif
cagrisimlar: da i¢inde barindirir. Bu kavramsallastirmanin ardinda yatan bazi

unsurlar vardir, bunlar 6zetle (Tansley, 2011: 270);

Liderlik Yetenegi: “Rekabet ortaminda saniyeler i¢cinde ise alinmasina karar
verilebilecek” bireyler olarak tanimlanabilir. Bu kisiler “gelecegi, ileriyi

gorebilme” yetileri nedeniyle vazgecilmezdirler. Tipik olarak, genisletilmis
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tanimla “liderlik icin yiiksek potansiyeller”, ayrica uzmanlari, diisiince

liderlerini ve nadir becerilere sahip olan bireyleri igerir.

Anahtar yetenek grubu: Tipik olarak ¢alisan niifusun yiizde 2-5 kadarini igerir.

Bu grupta yer alanlar, yetenek avcilarinin hedefleri olabilirler.

Cekirdek yetenek: Cekirdek is slireglerini gergeklestiren bireyleri ve gelecege
cok fazla odaklanmadan miimkiin olabilecek en kisa zaman dilimi (12 ay) i¢inde
onemli olan1 gergeklestiren bireyleri icerdigini sdyleyebiliriz. Is giicii iginde yer
alan calisanlarin biiyiik bir ¢ogunlugunu olusturan bu bireyler, temelde teslim
ile sorumlu “iretim” bireyidir. Bu yetenek grubunda yer alan bireylerin
yetenekleri, yerine konulmasi ¢ok zor olmayan yetenekler olmasina karsin, bu

gruptan yeni kisileri ige aldiktan sonra da egitim siirecine tabi tutmak gerekir.

Yan yetenek: Orgiit i¢in gerekli olan ancak 6ziinde yer almayan hizmetleri
saglayan taseronlar veya fi¢lincii kisim temin edicileri kapsar. Bu bireylerin

yerine yenilerini koymak sadece haftalar icinde gergeklestirilebilir.

Yetenek konusunda yapilmis olan tanimlar birey, egitim ve is yasamina yonelik
olarak gruplandirilabilir. Bireye yonelik tanimlar ele alindiginda kisinin
dogustan gelen Ozelliklerinin 6ne ¢iktig1 goriiliir. Egitimde ise, bireyin orgiin
olan Ogretim ve yaygin egitim alanlarindaki gelisim o6zellikleri anlagilir.
Tanimlarin en kapsamlis1 ise is yasamina ydnelik olamdir. Is yasaminda
bireysel, 6rgiin ve yaygin egitim baglaminda, grup diizeyinde, orgiitiin tamamini
kapsayacak diizeyde tanimlar yapilmistir. Stratejik insan kaynaklarinin en
oncelikli ugraslar1 arasinda yer alan yetenek olgusunun tepede yer alan
yoneticilerin kesfedilmesi, secilmesi, yetistirilmesi ve ozellikle elde tutulmasi
konularmma odaklanmakla birlikte orgiitteki biitiin c¢alisanlar1 kapsadigi da

goriilmektedir (Aytag, 2014:4).

2.2 Yetenegin Diger Kavramlarla iliskisi

Yetenegin benzer kavramlarla iligkisi bulunmaktadir. Bu kavramlar
incelediginde, aralarindaki iliski ve benzerliklerin saptanmasi yararli olacaktir.

Bu kavramlar; yetkinlik, beceri, potansiyel ve performanstir.



2.2.1 Yetenek-beceri iliskisi

Beceri, belirli bir fiziksel ya da zihinsel gorevi (eylemi) yerine getirebilme
yetenegi olarak tanimlanmaktadir. Zihinsel ya da biligsel beceri yetkinlikleri
analitik (bilgi isleme, neden sonug iliskisi kurabilme, var olan bilgileri organize
edebilme) ve kavramsal diisinme (karmasik veriler i¢indeki kaliplar1 ve
modelleri gorebilme) gibi yetenekleri igermektedir. Yetenek kavrami dogustan
getirilen bazi yapabilme yetisine isaret ederken; beceri, var olan yeteneklerin
izerine sonradan Ogrenilenlerin eklenmesiyle bi¢cimlenmektedir (Tak, vd.,

2008:248).

Beceri, zaman igerisinde deneme yanilma yoluyla, egitimle, okul veya kurslarla
ile belirli edinimleri kazanmaktir. Beceride “yapma” daha ¢ok 6n plandadir.
Ornegin; giizel yazi yazma, giizel konusma, matematik islemlerini hizli yapma,
hizl1 daktilo yazma, insanlar1 hos karsilama ve onlara iltifat etme, glizel resim
cizme, glizel sarki sOyleme gibi bir insana ait becerileri ifade etmektedir.
Yetenek kavrami ve beceri kavrami birbirleri ile siki iliski igerisindedir. Bir¢ok
durumda basarilarin yetenek ya da beceriden kaynakli olup olmadigini anlamak
giictiir. Yetenek genis kapsamli ham ve genis bir alanda etkindir. Ozel olarak bir
beceri ile smirlamak zordur. Bircok beceri bir araya gelip yetenegi meydana

getirir.

Tanimlardan yola ¢ikarak yetenek ve beceri arasindaki farki ortaya koyan en
onemli ayirt edici husus, beceri; sonradan 6grenme yoluyla elde edilip, bir
kisiden diger kisilere rahatlikla aktarilabilirken, yetenek; biiylik 6lciide kalitsal
ve kisinin dogustan sahip oldugu bir ozellik olup, gelistirilebilen fakat bir
kisiden diger kisilere 6grenme veya baska bir yolla kazandirilma durumu ¢ok

nadir olan bir 6zelliktir (Yildirim, 2016: 49-50).

2.2.2 Yetenek-yetkinlik iliskisi

Yetkinlik, iist diizey performansin elde edilmesinde ayirt edici bilgi, beceri ve
tutumlar1 kapsayan, goézlenebilir davramiglar olarak belirtilmektedir. Bu
baglamda temel yetkinlikler arasinda oncelikle; bilgi, beceri, deneyim, yetenek
ve motivasyon yer almaktadir. Yetkinlikleri sinirlandirmak olanakli

goriilmemektedir. Yetkinlik, calisanlarin daha verimli ve etkin bir sekilde



yapilabilmesi i¢in ¢alisanda bulunmasi gereken bilgi, beceri ve yetenek diizeyi

olarak kabul edilmektedir (Unsar, 2009: 43).

Yetkinlik, kisinin becerilerini isletmeye katki saglayabilecek sekilde
kullanabilme yetenegi olarak kabul edilmektedir. Deger ise bilginin destekledigi
ve paylasildig: bir kiiltiir ortaminda, kisilerin isle ilgili bilgileri icerisinde yer

alan bir kavramdir (Biger ve Diiztepe, 2003: 14).

Yetkinlikler kazanilan davramislardir. Olgular1 yorumlayabilme, diisiiniis ve
davranis yollarini isaret etmektedir. Yetkinligi olusturan karakteristik 6zellikler

bes tiirdiir (Tiimen, 2014: 33-34):

e (@iidiiler: Bireyin belirli davranis sergilemesine neden olan diisiince, istek
ve dirtiilerdir. Bir davranigin se¢imi, yonlendirilmesi ve yiiriitiilmesine

neden olur.

e Kisisel Ozellikler: Kisinin bir duruma veya bilgiye kars1 gdstermis oldugu
tepkilerdir.

¢ Kisinin Kendine Bakisi: Bireylerin sahip olduklar1 benlik duygulari,
kendilerini algilama bigimleri ve temel degerleridir.

e Bilgi: Kisilerin belirli alanlarda ya da konularda sahip olduklar1 ham olmayan
enformasyondur.

e Beceri: Fiziksel veya zihinsel fiili yerine getirebilme yetenegidir.

Ikinci boyutta nedensellik iliskisinde giidiiler, bireysel nitelikler ve kisilik
yapis1 bireysel performansi ortaya ¢ikaran davranisi yonlendiren yetkinliklerdir.
Bir yetkinligin isin performansi iizerinde etkili olmasi1 eylem ya da sonuca
neden olan bir niyet ya da istek icermesi gerekmektedir. Ugiincii boyutta ise
referans Olgiitii herhangi bir yetkinlik performans iizerinde anlamli bir fark
yaratmadig1 siirece yetkinlik olarak tanimlanamaz. Yetkinliklerin ydnetilebilir
olabilmesi i¢in  belirli  referans  Olgiitlerine  gére  gdzlemlenebilir,
degerlendirilebilir ve stiin performansa ulagsmaya neden olmalari

gerekmektedir (Tiimen, 2014: 34).

2.2.3 Yetenek-potansiyel iliskisi

Potansiyel, gelecekte daha yiiksek diizeyde yetkinlik gerektiren islerde

gosterilecek basarinin 6lgiisiidiir. Ayrica potansiyel, bir iste yetkinlik ile beraber



gelecege yonelik bir tahmindir ve performansin gézlenmesi kadar kesinlik
tasimamaktadir. Bu nedenle isletmeler, yetenekleri belirlerken sadece

performansa degil, ¢alisanlarin potansiyellerini de saptama yoluna gitmelidirler
(Aker, 2008:18)

Bir bagka tanimda potansiyel, varligi, giicii ortaya ¢ikmamuis, gizli olandir. Olast
gerceklesme ihtimali olan anlamina da gelen potansiyel kavrami, ¢aliganlar igin
kullanildiginda yeni karsilastiklari durumlarda yeni beceriler kazanabilen ya da
mevcut becerileri ile yeni olusumlarla miicadele edebilen kisiler ig¢in
kullanilabilir. En siklikla kiginin mevcut durumundan bir {ist seviyede belirlenen
konumda yiiksek performans gosterme olasiligr icin kullanilir. Yiiksek
potansiyelli ¢alisan terimi ise bu olasiliga diger kisilere nazaran daha fazla sahip

olan kisiler i¢in kullanilmaktadir (Yazicioglu, 2006:5).

Isletmeler, kurum kiiltiiriine uygun ve katkida bulunacak potansiyele sahip
calisanlarla yollarini devam ettirmek ve elde tutmak isterler. Ciinkii ¢alisanlarini
secerken isletmeye deger ve katki saglayan, gerekli bilgi, beceri ve potansiyele
sahip calisanlarin isletmeye faydali olacagi goriisii hakimdir. Bu nedenle
potansiyelleri belirleme ve karar verme hususu son derece 6nemlidir (Yildirim,

2016: 50).

2.3 Yetenekli Cahsan ve Ozellikleri

En degerliler kavrami, ilk kez 1910 yilinda Amerika’da beysbol oyuncular1 i¢in
kullanilmistir. Beysbol liginde oynayan “en degerli oyuncular” (Most Valuable
Players, MVP) secilmeye baslanmis ve spor diinyasindan is diinyasina
gecmistir. Ciinkii  onlar sadece yiiksek performans gostererek degil,
arkadaslarinin motivasyonlarini yilikselterek de sirkete katkida bulunmaktadirlar

(Tekinay, 2005).

Teknoloji gittikce artan bir bigimde yeni iriinlerin gelistirilmesi ve etkin
pazarlama stratejilerinin uygulanmasi i¢in entelektiiel sermayeyi saglayan bilgi
calisanlarina bagimlhi hale gelmektedir (Santhosh Kumar ve Rajasekar, 2012:
39). Aslinda, orgiitte calisanlarin tamami sirketler i¢in degerlidir ancak, birkag
calisan vardir ki; aslinda yiikiin biliyilk bir bdlimii onlarin sirtindadir. Bu

calisanlar sirketleri i¢in vazgecilmezdir. Onlar1 kaybetmek, kisa bir siireligine



de olsa islerin yolundan ¢ikmasi anlamina gelebilmektedir. Iste bu tip insanlar

“en degerli oyuncular” olarak tanimlanabilir (Tekinay, 2005).

Uzmanlar tarafindan, isin ylizde 80’inin c¢alisanlarin yiizde 20’si tarafindan
yapildig1 ve sirketlerin geleceginin yiizde 95’inin ise ¢alisanlarin sadece yiizde
5’ini olusturan “en degerli c¢alisanlar” a bagli oldugu savunulmaktadir. En
degerlilerin sekiz 6zelligi su seklide siralanmaktadir (Sahin, 2015:12; Tekinay,
2005):

e Degisim ve gelisimleri siireklidir,

e Yeni yetenekleri sirkete cekmede basarilidirlar,

e Her tiirlii kosulda, kiiltiir ve ¢cevrede basariy1 yakalayabilirler,

e Sirketin biiyiikelgileridir, sirketi gergekten de ¢ok iyi temsil ederler,
e Kisitlanmaya gelemezler,

e lyirol modeli olurlar,

e Giiven kazanmay1 basarirlar,

e lyi takim oyuncularidir.

Yetenekli c¢alisanlarin  bireysel olarak kendilerini gelistirme ve degisim
yetenekli ¢alisanlarin bireysel olarak kendilerini gelistirme ve degisim egilimi
icinde olmalari, en Onemli yetenek Ozelliklerinden biri olarak kabul
edilmektedir. Yetenekli ¢alisanlarin 6nemli 6zellikleri; birlikte ¢alistigr takim
arkadaslariyla etkili bir iletisim icinde olmalar1 (Altinéz, 2009: 6), stirekli
olarak yenilik¢i diisiince ile harcket etmeleri ve fikirlerini sistematik olarak

paylasmaya hazir olmalaridir (Sahin, 2015:12-13).

Calisanlarin dogustan gelen yetenekleri, performanslar1 iizerinde temel etkiye
sahiptir. Biitiin faktorler; egitim, bilgi, deneyim, beceri ve istek esitken ayni
pozisyondaki bir kisinin digerine gore daha iistiin bir performans gdstermesini
aciklayan faktor, sz konusu kisinin sahip oldugu yetenekleridir (Demircioglu,
2010: 9).

Orgiit i¢inde yer alan herkese ayni kisisel gelisme siirecinin uygulanmasi ve
ayn1 zamanda yliksek potansiyel sahipleri i¢in siirecin hizlandirilmas: gerekir.
Bu sayede, odaklanma yliksek potansiyel veya yetenek sahiplerini digerlerine

gore daha hizli gelistirir (Kehinde, 2012: 181).
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Potansiyel, calisanin gelecekte yetki ve sorumluluk alabilecegi ydnetim
pozisyonlart i¢in simdiden ortaya koyacagi basarinin Olcilisii olarak kabul
edilmektedir (Altindz, 2009: 9). Yetenekleri tanimlamada en yaygin olarak
kullanilan matrislerden biri 9 kutu modeli (Tablol.1), digeri ise 16 kutu
modelidir (Tablo1.2) (Yarnall, 2008: 33). Ancak yeteneklerin tanimlanma ve
siniflandirmada kullanilan bu modeller, isletmeden isletmeye farkliliklar
gosterebilir. Her isletme matristeki her kutuyu farkli isim ve niteliklerde ele
alarak yonetim faaliyetlerinde bulunabilmektedir. Ornegin, yiiksek performans
satirt ile ylksek potansiyel siitunlarinin kesistigi kutuya; yildizlar, istiin
yetenekler, liderler, kilit c¢alisanlar vb. seklinde isimler verilerek
nitelendirilirken diger her bir kutu isletmelerin ihtiyaclar1 ve politikalari
cercevesinde tanimlanabilir. Ayrica ¢ok biiylik isletmelerde daha ¢ok sayida
kutu ve daha farkli sayilarda matrisler olusturularak 6zellikle de elektronik
yazilim yardimlar: ile isletmelerin bu modellerden yararlanmalari avantajlar

saglayabilir.

2.4 Yetenek Yonetimi

Yetenek yonetiminin 2000°li yillardan sonra giderek yayginlagsmasinin ve
popiilerlesmesinin ana sebebi olarak diinya 6l¢egindeki ekonomik kriz oldugu
One siiriilmekle birlikte yetenegin organizasyonel basari i¢in dnemi nedeniyle
McKinsey danismanlik sirketinin danigsmanlar1 “yetenek i¢in savas” kavramini
gelistirmiglerdir (Collings ve Mellahi 2009). McKinsey danigmanlik firmasinin
77 firma ve 6000 yOneticiyle yaptig1 arastirmada gelecek 20 yilda basar1 i¢in en
onemli kaynagin yiiksek yetenekli ¢alisan oldugu bulunmustur. S6z konusu bu
arastirma ayni zamanda, yiiksek yetenekli kisilerin organizasyonel basariyi
garanti etmesi i¢in bu kisilerin zeki, teknolojik bilgiyle donanimli ve farkl
durumlara kolaylikla uyum gosterebilecek sekilde esnek olmalar1 gerektigine
isaret etmektedir. Bu arastirmada ortaya ¢ikan diger bir bulguya gore, yiiksek
yetenekli kisilere olan gereksinimin artmasina karsin yiiksek yetenekli insan

arz1 azalacaktir (Polat, 2011: 27).

Isletmelerin basar1 saglamasinda anahtar role sahip c¢alisanlarin ise alimi,
egitilmesi, gelistirilmesi ve yeteneklerinden uygun bir sekilde yararlanilmasi

stirecini kapsayan yetenek yOnetimi kavrami bugilin insan kaynaklari
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yonetiminde temel basar1 faktorii haline gelmistir. Yetenekli c¢alisanlarin
isletmeye ¢ekilmesi ve isletmede tutulmasinin giderek zorlastigi bir ortamda
faaliyet gosteren isletmeler, yetenek yoOnetimi stratejileri ile sahip olduklari
yetenekli ¢alisanlardan isletme amaclar1 dogrultusunda etkin bir sekilde
yararlanabilmektedirler. Ayrica, yetenek ydnetimi ile calisanlara egitim ve
kendilerini gelistirme olanaklar1 taninmakta, bu da onlarin isletmeye
bagliliklarini artirarak, isletmede kalmalarini saglamaktadir (Dogan ve Demirel,

2008:145).

Duttagupta’ya (2006) gore yetenek yOnetimi Orgiit icinde yetenek akismin
saglanmas1 ve stratejik bicimde yonetilmesidir. Yetenek ydnetimi amaci
stratejik isletme hedeflerine gore dogru zamanda dogru kisinin dogru isle
eslesmesini saglayacak yetenekli ¢alisanlarin hazir olmasmi saglamaktir (akt.

Polat, 2014:3).

Yetenek yoOnetiminin; Orgiitiin ve calisanlarinin ihtiya¢ duyulan yetenek ve
yeterliklerinin tanimlanmasi, bu dogrultuda liderlik ve iist yonetim pozisyonlar1
icin dogru calisanlarin saglanmasi, tiim isgiicliniin Orgiitsel amaglara yonelik
kariyer planlarinin yapilmasi, performanslarmin degerlendirilmesi, yiiksek
performans kiiltiirlinlin olusturulmasi ve yiiriitiilmesini kapsayan bir stratejik
yonetim siirecidir (Akar, 2012; Desmet, Markovitch ve Paquette, 2015;
McCauley ve Wakefield, 2006; Silzer ve Dowell, 2010). Fakat orgiitlerin is ve
yonetim sistemleri bu siireclerle uyumlu degilse karlarin1 en iist diizeye
cikarmada basarisiz olmakta ve risk altina girmektedir (Akar, 2012; Alayoglu,
2010; Capelli, 2008; Altindz, 2009; Cannon ve McGee, 2011; Ceylan, Ergiin ve
Alpkan, 2000; Celik ve Zaim, 2011, Diiren, 2010; McCauley ve Wakefield,
2006; Oracle, 2012).

Onceki caligmalar incelendiginde yetenek ve yetenek ydnetimi iizerinde gok
sayida makale goriilmektedir. Bu durum konunun akademisyenler ve

uygulamacilar agisindan onemini yansitmaktadir (Collings ve Mellahi 2009:
305).

Shalley ve arkadaslarma (2000) gore; is tatmini saglayan ve ¢alisanlarin yaratici

yeteneklerini agiga ¢ikaran bir orgiitsel iklim su 6zelliklere sahip olmalidir:
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e Orgiitsel cesaretlendirme ve tesvik: Orgiitlerde yeniligi ve degisimi
vurgulayan bir liderlik anlayis1 yaraticiligi tesvik eder ve ¢alisanlarda
basarma giidiisiinii harekete gecirir; dolayisiyla ¢alisanin daha yiiksek
performans ve verimlilik gostermesi beklenir. Ayrica arastirmalar, katilimc1
bir yonetim anlayiginin, is tatmini ve performanst olumlu yonde etkiledigini
gostermektedir (Valentine, 2001).

e Yonetimin destegi: Orgiitsel destek veya sosyal destek konusu iizerine
yapilan arastirmalarda, calisanlarin 6rgiitsel destek algilarinin yiiksek olmasi
durumunda oOrgiite ve ise bagliliklar1 arttig1, ayrica is tatmini ve
performanslarmin da olumlu yonde etkilendigi goriilmiistiir (Tutar, 2007).

e Takim destegi: Calisan gruplar1 ya da ekiplerin olusturulmasi esnasinda
bireyin sosyal gereksinimlerinin dikkate alimarak planlanmasi ve
olusturulmasi ig gérenlerin performanslarini olumlu yonde etkiler (Tutar ve
Altindz, 2011).

e Isin iddiali olmasz: Isin iddiali olmasi, sadece zor ve karmasik olmasima degil,
ayni zamanda, otonomi ve 0zgiirliik gerektirdigine de isaret eder. Calisan isin
biitiin siireclerine katilma olanagi bulur. Kisiye yaptigi isin sonuglarmi gérme
olanag1 vermeyen bir is, onu tatmin etmeyecektir. Is tasarimyla ilgili
arastirmalar ¢esitlilik, otonomi ve geri besleme gibi bir¢ok ozelliklerin is
tatminini ve performansi 6lgiilebilir diizeyde arttirici etkisi oldugunu

gostermistir (Valentine, 2001).

2.4.1 Yetenek yonetiminin tanimi ve 6nemi

Kisisel farkliliklarin ve yeteneklerin belirlenmesi ve gelisimlere olan etkileri ile
ilgili ¢aligmalar uzun yillardir siirmektedir. Cagdas kiiresel diizeyde meydana
gelen demografik, sosyal, ekonomik ve teknolojik degisme ve gelismeler
orgiitlerin bu degisim ve gelisimlere hizli bir sekilde uyum saglamasini gerekli
kilmaktadir. Bu uyum giicli orgiitlerin ayakta kalabilmesi ve gelecekte yer
alabilmesini yakindan ilgilendirmektedir. Bu uyum giiciiniin insan giiciine
dayali oldugu diisiiniilmektedir (Akar, 2015: 26). Insan giicii denildiginde ilk
akla gelen, Orgiitlerin sahip oldugu is giiciindeki farkli yetenek ve ozelliklere
sahip ¢alisanlardir. 20. ylizyilin basinda yapilan analizlerde yetenek belirleme
ve mukayese analizlerinin kararli sonuclar vermesi ve belirli istatistiksel

tetkiklerle desteklenmesi sonucu yetenek Olclimii Orgiitlerde yOnetimsel
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kararlarin alimmast i¢in kullanilmaya baslanmistir (Erdogan, 1999: 45). Bu
baglamda yetenekli ¢alisanlarin ve yOneticilerin, orgiitlerin ayakta kalabilme ve
amaglaria ulasmasinda ayirt edici ve giiclii bir katk: sagladigi diistiniilmektedir.
Yasam i¢inde sik sik kullanilan “yetenek™ sozciigii orglitsel yasam igerisinde
organizasyonlar i¢in iizerinde Ozellikle durulmasi gereken Onemli bir olgu

durumuna gelmektedir.

2.4.2 Yetenek yonetimi gelisimi

Yetenek yOnetimi, Orgilitlere bir anda gelmis ve yerlesmis bir olgu degildir.
Kiiresellesme, bilgiye duyulan ihtiyag, teknolojideki ilerlemeler gibi bircok
faktor yetenege duyulan ihtiyaci zamanla ortaya ¢ikarmis ve sirketlerin insan

kaynaklar1 boliimleri yetenek yonetimine yonelmislerdir.

Teknolojiyle beraber hayatimiza giren internet, is hayatinda yeni bir donemin
kapilarin1 agmistir. Bireyler bilgilere daha kolay ulasmakta, oturduklar1 yerden
sertifikalar ya da diplomalar alarak kisisel gelisimlerine katkida
bulunabilmektedirler. Bu durumda artik diploma sahibi olmak, yabanci dil
bilmek, bazi1 bilgisayar programlarmi kullanabilmek gibi, sirketlerin ise
alacaklar1 eleman sec¢ciminde {lizerinde durduklar1 kriterlere artik herkes
kolaylikla sahip olabilir hale gelmistir. Bu durumda karsimiza yetenek savaslari
kavrami c¢ikmistir. Bu kavrama ilk deginen McKinsey & Company sirketi
olmustur. 1997 yilinda sirketin, yetenek yoOnetimi ve algilar1 lizerine yapmis
oldugu arastirmanin adina “yetenek icin savas” ifadesi kullanilmistir. Sirket, 3
yil sonra tekrar bir arastirma yapmis, arastirma 112 Amerikan sirketi ve 13000
yoneticiye uygulanmistir. O tarihten itibaren “yetenek savaslar1” is hayatinda

yerini almistir (Sahin, 2015: 11).

Yetenek savaslarindan kast edilen, diinyada issizlik en biiylik sorunlardan biri
iken, sirketlerin kendilerine uygun yetenege sahip eleman bulamayislaridir
(Ceylan, 2007: 11). Kiiresellesmenin diinya hayatina yaptig1 degisiklikler her
alanda karsimiza c¢iktig1 gibi is diinyasini da yakindan ilgilendirmektedir.
Kiiresellesme ve beraberinde degisen ekonomik diizen yetenek savaslarina
zemin hazirlayan etmenlerin basinda gelmektedir (Demircioglu, 2010: 14).
1980’11 yillardan dnce klasik Pazar anlayis1 hakim iken, 80’li yillardan sonra

pazarlar ¢ok genis kitlelere hitap edebilir hale gelmistir. Bununla birlikte is
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yasamindaki degisiklikler, 6zellikle internetle beraber is hayatina giren sanal
orgiitler ve sanal ofisler is yasaminda yeni bir sayfa agmistir. Tiim bu gelismeler
neticesinde sirketler de yasanan degisimlere hizli ayak uydurabilen elemanlar

tercih etmeye baslamislardir (Tarake1, 2016: 20).

Bir diger faktor ise, hi¢ kuskusuz bilisim teknolojilerindeki gelisim ve biligimin
hayatimizin i¢ine yogun bir bicimde girmesi olmustur. Demografik olgular
iilkelerin gelismislik diizeylerini belirleyen onemli faktorlerden oldugu gibi
yetenek savaslarina zemin hazirlayan etmenlerden de biridir (Demircioglu,
2010: 22). Gelismis iilkelerde orta yas niifusu fazla iken gelismekte olan
iilkelerde geng niifus fazladir. Bu durumda gelismekte olan iilkelerde {iniversite

mezunu issizlerin orani artar.

Tim bu olgularin yani1 sira yetenek savaslarina zemin hazirlayan bir diger
etmen, degisen isgiicii profili ve yeni kariyer yaklasimlaridir. Isgiicii profilinden
kasit, nesil farkliliklaridir. Gelisen diinyada nesil eski kusaklara gore cok

farklidir (Demircioglu, 2010: 24; Tarake¢i, 2016: 21).

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

miitevazi olsalar da talepkar 6zelliklere sahiptirler.
Bu kusagin diger 6zellikleri ise soyle siralanabilir (SMH, 2014):

e Bosanma bu kusakta tecriibe edilmis ya da dogal karsilanmistir.
e Sosyal ve demografik cesitlilige saygi duyarlar.

e Giderek yogunlasan is yasamina karsi endise duyarlar.

e Problemle karsilastiklarinda, ¢evrelerinden fikir alirlar.

e X nesli, bilgiye calisarak ve okuyarak hakim olmak ister.

1980-2003 yillar1 arasinda dogan Y nesli ise, davraniglari, hayata bakis acilari
ile daha onceki nesillerden farkli 6zelliklere sahipler (Akar, 2015: 38). Su an
ilkemizin c¢aligan kesiminin biiylik ¢ogunlugunu olusturan bu kesimin en
belirgin 6zelligi is yerine sadik olamamasidir (Demircioglu, 2010: 24). Bu
neslin bir diger 0zelligi ise internet kullaniminda ortaya ¢ikmaktadir. Bu nesil
icin hayat internet ve akilli telefonlardan ibarettir. Ciinkii bu kusak internet,
tablet ve akilli telefonlarla biiylimiistiir. Y neslinin diger nesillerden farkl
olarak, esnek calisma saatleri ve rahat calisma kosullari, yiliksek odiiller, is

yerinde 6zgiirliik gibi talepleri vardir (Akar, 2015: 39).
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Bu kusagin 6zellikleri su sekilde siralanabilir (Tasliyan, Eyitmis ve Gilindugdu,
2014: 21):

e Interneti tammuslar ve kolay uyum saglamaktalar,

e Sadakat ve tatmin konularinda sorunlari var, ancak sorumluluk almay1
sevmekteler,

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

e Otoriter yonetime ve hiyerarsiye karsilar, yonetimden emir almak yerine

yonetime katilmak istemektedirler.

Bu iki kusagin ardindan 2003 ve sonras1 doganlar olarak nitelendirilen Z kusagi
diger bir isimle dijital nesil olarak adlandirilmaktadir. Diger nesillerle ortak
noktalar1 olmasina ragmen ti¢ farkl faktorde digerlerinden ayrilmistir. Bunlar,

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

e Egitim kaliteleri artmakta,

e Bagmsizliklarina diiskiinliikleri onlar1 6zgiir ve yaratici kilmakta,
e Dogrulari ¢gekinmeden s6ylemekte,

e Internet sayesinde smirlar1 olmayacak ve giiven duygusu artmakta,
e Sadakatsiz olmalarindan dolay1 sirketleri bu durum zora sokmakta,
e Hep daha ileriyi istemekte,

e Zaman ve emek gerektiren islerde caligmak istememekte,

e Zengin fakir arasindaki fark ise biiylimektedir.

Internet nesli olarak nitelendirilen Z kusaginin yukarida siralanan 6zellikleri
nedeniyle sirketleri biliyiik degisiklikler beklemektedir. Egitim seviyesinin
onceki kusaklara nazaran ¢ok daha yiiksek, gelisime ve degisime acik olan bu
kusak yaraticilik gerektiren sirketlerde biiyiilk nem gorecekken, emek, sabir ve
sadakat, uzun vadede calisma isteyen islerde sirketler calisan bulmada zorluk
yasayacaklardir. Sirketler gelecek olan bu yeni nesil i¢in farkli stratejiler
belirleyecek, 6zellikle uzun siire ayni iste ve yerde ¢alismak istemeyen bu nesli

elde tutmak i¢in farkli teknikler gelistirmek zorunda kalacaklardir.

16



2.4.3 Yetenek yonetiminin ilgili oldugu konular

Yetenek yonetiminin elde tutma, cezbetme gibi dogrudan olmasa da dolayli
olarak iliskili oldugu bazi kavramlar bulunmaktadir. Bunlar 1Q (Information
Quantity) — Biligsel Zeka, EQ (Emotion Quantity) — Duygusal Zeka, egitim,
kariyer yonetimi, motivasyon, liderlik, personel giiclendirme, stratejik yonetim,

yonetisim ve performans yonetimidir (Arar, 2016: 59).
2.4.3.1 Bilissel zeka (1Q) ve duygusal zeka (EQ)

Giinlik hayatta zeka diye adlandirdigimiz ve aslinda iki boyutu bulunan bu
kavramin ilk boyutu olan biligsel zeka; “bilgiyi elde etme, 6§renme ve problem
¢ozmeye imkan veren yetenekler biitiinii” olarak tanimlanmaktadir. Duygusal
zeka ise; “bir kisinin ¢evresel baskilarla ve isteklerle basa ¢ikmak i¢in basarili
olma yetisinde; duygusal, kisisel ve sosyal yeteneklerinin bir biitiintidiir”

seklinde tanimlamistir (Beceren, 2004).

Bu iki kavram sanildigi gibi birbirlerinin zitt1 degildir; aksine tamamlayici
ozelliktedir. Baz1 kisilerin sézel zekalar1 oldugu gibi bazi kimselerin sayisal
alanda zekalar1 gelismistir. Ayni sekilde bazilar1 bilissel olarak bazilari ise
duygusal anlamda nispeten daha zekidir. Kisiler ¢alistiklart isletmelerde
edindikleri gorevler kimi zaman bilissel zekayi, kimi zaman ise Orgiit igi
iletisimin gerektirdigi durumlarda da duygusal zekayr onemli kilmaktadir.
Bununla birlikte yetenekli insanlarin biligsel ve duygusal zeka agisindan zengin
kimseler olmasi da tesadiifi degildir. Tezin daha Onceki kisimlarinda da
deginildigi tizere yetenek ile performans arasinda dogrudan bir iligki
bulunmaktadir. is yasaminda yiiksek performans gosteren kisilerin olaganiistii
zihinsel beceri ve giiclii bir bellege sahip olduklar1 goriilmektedir (Tiimen,

2014: 41).
2.4.3.2 Kariyer ve performans yonetimi ile iligkisi

Bu kisim her ne kadar kariyer gelistirme boliimiinde anlatilmis olsa da; yetenek
yonetimi ile kariyer ve performans yonetimi arasindaki iligki su sekilde
belirtilebilir: Yetenek yonetiminin temel amac1 ¢ok kisa bir sekilde isletme icin
fark yaratacak olan kisileri igsletme icin cezbedip elde etmek ve onlar1 elde
tutabilmektir. Basta insan kaynaklar1 yoneticileri olmak iizere biitlin yoneticiler,

is giicli pazarindan elde ettikleri yetenekli birey hem personelin kendini
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gelistirebilmesi adina hem de isletmeye diger ¢alisanlardan daha fazla fayda
saglayabilmesi adina, onlara kisilikleri ve karakterleri basta olmak {izere ilgi
alanlar1, becerileri, yetenekleri, istek ve ihtiyaclari dogrultusunda bir kariyer

haritas1 ¢ikarmalidir (Arar, 2016: 60).

Bunun i¢in kigilik envanteri, yetenek testleri, karakter analizi gibi siirecler etkin
bir sekilde uygulanmalidir. Bununla birlikte, ¢alisanlarin isletmedeki kariyerleri
boyunca gosterebilecekleri ortalama performans diizeyleri belirlenip, ¢alisanlara
bu dogrultuda misyon yiiklenilmelidir. Uzerinde durulmasi gereken konu ise;
“calisanin sirketi gelecege tasimak i¢in dogru yetenek bilesimlerine sahip olup
olmadig1 ve bu yeteneklerini yiiksek performans gostermek icin kullanip
kullanamadigidir (Timen, 2014: 44). Biitiin bunlar da kariyer ydnetimi ve

performans yonetiminde dnemli bir rol oynamaktadir.
2.4.3.3 Motivasyon

Motivasyon, calisanlar is yaparken morallerini yiikseltmelerini saglayan ve
verimli olmaya tesvik eden anlamina gelmektedir. Ihtiya¢ temeline dayanmakla
birlikte, duygular yoluyla ¢alisanlar1 harekete geg¢irmeye destek olmaktadir ve
calisanlarin hedeflerine ulagmalar1 i¢in yapacaklar1 faaliyetlerde motivasyonun
belirleyici bir gorevi vardir. Kelime kokii olarak motiveden tiiretilen
motivasyon kavrami harekete ge¢irmeyi saglamak anlamini igcermektedir.
Dogada hi¢bir nesne, bir etki olmadan statik durumdan harekete ge¢mez.
Dolayis1 ile bireyin harekete gegirilebilmesi i¢in de bir etkiye ihtiya¢ duyulur
(Atilgan, 2011:47). Insan1 hedefe dogru iten yani harekete gegmesini saglayan
cabalarin  biitlinii  motivasyondur. Ayni1  sekilde insan1  hedeflerini
gerceklestirmek tlizere ihtiyaclari dogrultusunda davranis gostermesini saglamak

olarak da ifade edilebilir (Karaman, 2010:144).

Yonetim, kurum kiiltiirii alanlarinda motivasyon olduk¢a 6nemli bir kavramdir.
Dogru degerlendirme yapilabilmesi i¢in konu ¢esitli agilardan incelenmelidir
(Argon ve Eren, 2004:78). Motivasyon saglamak i¢in calisanlar1 sadece harekete
gecirmek yeterli degildir. Ayni zamanda performanslarmma olumsuz etki
edebilecek etkenlerin azaltilmasi ya da yok edilmesi gerekir. Psikolojik ve
sosyolojik nedenlerden etkilenen varliklar olan insanlar, bircok cesitli
ihtiyaglara sahiptirler. Bunlarin bir kism1 fizyolojik ve somut, bir kismi ise daha
soyut ve karsilanmast daha zor olan manevi ihtiyaglardir. Calisanlarin
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ihtiyaclarinin  belirlenmesi ve giderilmesi motivasyonlarin1  saglarken
basarilarina da olumlu etki eder (Garih, 2010:110). Motivasyonun saglanmasi
calisanlarin performanslarini artirmanin yani sira ¢alisanlarin kendilerini iyi

hissetmelerine ve pozitif bakis agisina sahip olmalarina katki saglamaktadir.
2.4.3.4 Liderlik

Lider ve liderlik ile alakali arastirmalar, incelemeler liderlik konusuna
yiiklenmis olan ehemmiyetin birer kanitidir. Liderlikle ilgili, toplum, orgiit ve
birey boyutundaki farkliliklara atifta bulunan fazlaca tanimlama yapilmistir.
Bakan ve Biiyiikbese (2010:74), liderlik kavramini “lider, izleyici ve kosullarin
fonksiyonu olarak yani liderlik siire¢lerinin; liderler, izleyiciler ve kosullar

arasindaki iletisimlerden meydana gelen komplike bir unsur” olarak ele alir.

Keklik (2012), ¢alisanlarin motivasyonlarini ve yetkinliklerini etkileme yetenegi
olan liderlerin, degisime agik, insanlar1 etkileyebilme ve sonuc¢ odaklilik
ozelliklerine sahip oldugunu ifade etmektedir. Lider olarak nitelendirilen kisiler,
kurum politikalarina uyumlu olmalarinin yani sira vizyonlarina bagl ve
topluluklar1 pesinden siiriikleyebilecek kadar biiyiik bir yetenege sahiptirler
(Vural ve Coskun, 2011; Giiner, 2016:37).

Stratejik liderlik; ileriyi 6ngoriip bi¢imlendirme, bunun i¢in gereken stratejik
yonetim yontemini olusturmak ve buna paralel bir sekilde diger yoneticiler ve
calisanlar1 karar verebilir hale getirerek, onlar1 kurulus vizyonuna uygun bir
bi¢imde yaratici ve yenilik¢i amaglara yonlendirip, adeta bir kaos olan rekabet
piyasalarinda, gerekli olan durumlarda hizli ve uygun stratejik degisimi
saglayabilmektir (Altintas, 2003). Bu tanimdan anlasildig1 iizere stratejik liderin
en onemli yonii yetenekli insan kaynagini is siirecine etkili ve hizli bir sekilde
dahil ederek, stratejik karar ve wuygulamalar ile kurumu hedeflerine

ulastirmaktir.

Stratejik  basar1 i¢in stratejik liderlik giliglendirilmelidir, bu sebeple
giinlimiizdeki isletmeler, rekabet ortaminda avantaj saglayarak, basarili sonuglar
elde edecek sekilde kurum i¢inde stratejik liderler yetistirmeye
odaklanmaktadirlar. Kurumda stratejik liderlerin varligi i¢in yetenek ydnetimi

ve iligkili tiim sistemlerin dogru uygulanmasi olduk¢a Onemlidir (Yilmaz,
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2008). Bu baglamda yetenek yonetiminin uygulanmasi gelecegin stratejik

liderlerinin ortaya ¢ikmasinda biiyiik bir rol istlenmektedir.

Yetenek yoOnetimi programi olusturmak ve siirekli gelisimini saglamak igin

onciiliik edilmesi gereken konular asagida aciklanmaktadir (Kirkland, 2009):

e Kurum kiiltiirii ile uyumlu olarak yeterlilik gereksinimlerinin belirlenmesi
gerekir.

e Ust diizey yoneticilerin yetenek yonetimi kapsamindaki uygulamalarda etkin
rol almalar1 ve destek olmalar1 gerekir.

e Performans yonetimi ve basar1 artirmaya gosterilen 6nem kadar yeteneklerin
kesfedilmesine, tanimlanmasina ve gelistirilmesine de 6nem verilmelidir.

e Yetenek yonetiminin adimlari; edinme, performans yonetimi, stirekli gelisim,
yetenek analizi ve faaliyet plani dogru sekilde uygulanmalidir.

e Giivenilir ve sistematik olacak sekilde yetenek yonetim uygulamalarinin
sonuclar1 degerlendirilebilmelidir. Liderler ve yoneticilerin yeni liderlerin
gelisimi i¢in sorumlu oldugu yapilar olusturulmalidir.

e Heyecan uyandiran ve ¢alisan ihtiyaglarini karsilayan bir egitim programi

olusturulmalidir.

Yetenek yonetimi kapsamli ve entegre bir siire¢ olarak, baslangigta oOrgiit
kiltiiri ile temel hedef, strateji ve hedefleriyle biitiinsel bir yetenek yonetimi
stratejisi belirlenmelidir. Bu strateji gelistirilirken ayni1 zamanda, kilit siireclere
odaklanilmali ve stratejik olarak ihtiya¢ duyulacak kritik pozisyonlar ve bunlar
icin gerekli yetkinlikler belirlenmelidir (Altintas, 2003). Siiphesiz ki, insan
kaynaklarinin etkin ve verimli bir sekilde yonetimi, stratejik liderlerde aranan

en Onemli 0zelliktir.
2.4.3.5 Personel gii¢clendirme

Giliniimiizde yoneticiler calisanlarini kisitlamak yerine, ¢alisanlara daha fazla
sorumluluk ve yetki verip kurum i¢in rekabette fark yaratabilecek islerin ortaya

ctkmasina imkan saglamaktadir.

Son yillarda ortaya ¢ikmis olan personel giiclendirme kavrami, yardimlasma,
paylasma, yetistirme ve ekip c¢alismasi araciliklariyla bireyin yetkisini
yiikseltme ve calisanlar1 gelistirme siireci olarak ele alinabilmektedir (Kogel,

2005:86). Birey giiclendirme, is siireclerinde calisanlara karar almalarinda
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Ozgiirlik taniyip, sorumluluklar verilen ve is gorenlerin yaraticiliklarina ortam

hazirlayan bir anlayis olarak ele alinmaktadir.

Gilinimiizde, ¢alisanlarin miisterilerin beklenti ve taleplerine en kisa siirede geri
donebilecek nitelikte olmasi beklenmektedir. Begeri sermayenin, sorunlara hizli
¢Ozim tretmesi ve gerekli durumlarda yetki kullanarak karar ve sorumluluk
almasi i¢in, gerekli donanima sahip olmasinin saglanmasi, personel gliclendirme
olarak adlandirilmaktadir ve gilinimiiz isletmelerinde olduk¢a O6nemli hale

gelmigtir (Aktas, 2008).

Isletmelerin son kullanicilarma yani dis miisterilerine iiriin ve hizmetleri
sunacak, hizmet verecek olanlar isletmenin c¢alisanlaridir, yani i¢ miisterileridir.
Bu nedenle dncelikle isletme i¢cinde bir memnuniyet saglanmasi ve c¢alisanlarin
motivasyonlarinin saglanmas1 gereklidir. Bu da isletmelerde personel
gliclendirme kiiltiiriiniin olusturulmasi1 ile olduk¢a miimkiin olabilmektedir.
Personel giiclendirme kiiltiiriiniin benimsendigi bir ortamda ¢alisanlar, kendi
islerinin sorumlulugunu alirken, takim ¢alismasin1 6grenmekte, yaraticiliklarini
ortaya  c¢ikarabilmekte @ ve  bilgi  paylasiminin  artmasmma  olanak

saglanabilmektedir (Dogan ve Demiral, 2007).

Personel giliclendirme yOnteminin uygulanmaya baslamasiyla isletmeler i¢in
yetenek yonetimi kavrami daha da ¢ok dnem kazanmistir. Personel giiglendirme
anlayisi, Orgiitlerin ve liderlerin c¢alisanlarina yaklasimini degistirmistir.
Isletmelerde farkl1 yeteneklere sahip giiclendirilmis personelden temel amaglara
uygun olarak nasil yararlanilabilir sorusuna yanit aranmaya baslanmis, bu da
yeteneklerin etkin bir sekilde yoOnetilmesi gerekliligini ortaya c¢ikarmaktadir
(Dogan ve Demiral, 2008). Sonu¢ olarak yetenek ydnetimi ile personel

giiclendirme arasinda dogrudan bir iliski bulunmaktadir.
2.4.3.6 Yonetisim

Isletmelerin yonetim ve kontrol sistemlerinin; adil, seffaf ve giivenilir
niteliklere sahip olmasi1 gereklidir. Bu ylizden, c¢alisanlar ve tedarikg¢iler
miisterilere ve topluma giiven vermeyi saglamalidir (Pelenk, 2008). Kuruma
giiven kavrami saydamligi, adaleti, hesap vermeyi ve biitliin kurallarin iyi
tanimlandig1 kurumsal verimlili§in artirilmasina ydnelik bir anlayis1 i¢inde

barindiran bir kavramdir (Sabuncuoglu, 2009).
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Tiim paydaslarin beklentilerini karsilamak iizere gelistirilen kurumsal yonetisim

yaklasimi asagidaki maddeleri kapsamaktadir (Tiinal, 2009):

e Isletme yonetimi tarafindan etkinlik ve verimlilige yonlendirecek etkinlikler
gerceklestirilmesini ve bu yonde kararlar alinmasini

e Yasal diizenlemeler dogrultusunda bir yonetim anlayisinin gegerliligini

e Ortaklarin yonetimde aktif katiliminin tesvik edilmesi

e Orgiit personelinin ve paydaslarin kurum fonksiyonunda denetleyici
olabilmelerini

e Hukuka bagl bir yonetim anlayisinin egemen olmasini

e Orgiitsel taraflara agik bir yonetim anlayismna sahip olunmasini igermektedir.

Kurumsal anlamda ydnetisim ve yetenek yonetimi birbirleriyle yakindan iliskili
kavramlardir. Yetenek yonetiminde olan iist yonetim destegi ve paydaslar olarak
ortak hedef ¢alisma i¢in ¢alisma kurumsal yonetisim de odagindadir. Goniilli
olarak ve diizgiin ve karsilikl1 bir iletisim sistemi her ikisi i¢inde ¢ok 6nemlidir.
[letisim ve ortak anlayisa dayanan kurumsal yonetisim, kurumsal imaj, marka ve
itibarin pozitif olmasinda 6nemli bir rol istlenmektedir. Olumlu algilar biitlinsel
anlamda kuruma kars1 giiveni artirdig1 i¢in yetenekli ¢calisanlar agisindan tercih
edilmektedir. Bu yoniiyle kurumun mevcut yetenekli ¢alisanlar1 elinde tutmasi
ve piyasadaki potansiyel yetenekli ¢alisanlari kuruma ¢ekmesi agisindan kuruma

pek ¢ok avantaj kazandirmaktadair.

2.4.4 Yetenek yonetiminin asamalar:

Yetenek yonetimi bir dizi asamalardan olusan bir siirectir. Bu siirecte yeni
calisanlar1 gelistirme ve Orgiite entegre etme, mevcut calisanlar1 gelistirme ve
Orgiitte tutma ve orgiit i¢in gerekli olan yiiksek potansiyelli ¢alisanlar1 ¢ekme
gibi uygulamalar yapilmaktadir. Bu boliimde yetenek yonetimi Fang Li ve
Devos’un (2008) caligmalarinda alan yazina sundugu yetenegi ¢ekme, yetenegi
segme ve yerlestirme, yetenegi gelistirme ve yetenegi tutma boyutlar1 olarak

sunulmustur.

Yetenek yoOnetimi, ige uygun yetenekli personelin se¢imi, ige alimi, uygun
pozisyona getirilmesi ve devamliliginin saglanmasi gibi birden fazla asamadan
olugsmaktadir. Bundan dolay1 yetenek yonetimi bir¢ok uygulamay1 kapsayan

kapsaml1 bir siiregtir.
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Bu siirecte (Berger, 2004; akt. Fettahlioglu ve Demir, 2014: 182):

Ustiin yetenekli bireyler i¢in kariyer yollarinin ve ddiillendirme programlarmin

tanimlanmasi ve gelistirilmesi,
Kilit pozisyonlarin ve yedekleme sistemlerinin tanimlanmasi,

Her bir yatirim kategorisinde yetenek havuzlarinin “lstiin yetenekli, yetenekli,
giivenilir ¢calisan ve uyumsuz calisan” olarak siniflandirilmasi ve her kategoride

bu smiflarin uygun sekilde yonetilmesi s6z konusudur.

Cirpan ve Sen (2009: 111)’e gore, yetenek yoOnetimi insan kaynaklarinin
konusunu olusturmakla birlikte sadece insan kaynaklart bdliimiine

birakilmayacak kadar da genis ve karmasik bir konudur.

Kurumun ihtiyac1 olan yeteneklerin belirlenmesi temel amaci olan yetenek
yonetiminde Ozellikle tepe yonetimden en alt kademeye kadar biitiin orgiit
calisanlarindan sorumludur. Bu amacin gercgeklestirilebilmesi i¢in izlenmesi
gereken adimlar asagidaki gibidir (Cirpan ve Sen, 2009: 113; Tarak¢1, 2016: 23-
24):

e Hedeflerin ve Stratejilerin Belirlenmesi: Hedeflerin belirlenmesi ¢ikilacak yol
icin her zaman ilk basamagi olusturur. Stratejiler hedefe ulasmada izlenecek
yollardir. Yetenek yOnetimi siirecinin birinci basamagini da Oncelikle
gercekei hedeflerin belirlenmesi olusturacaktir.

e Kilit Pozisyonlarin Belirlenmesi: Yonetsel ve teknik pozisyonlarin
belirlendigi, stratejilerin gerceklestirilebilmesi igin atilmasi gereken onemli
adimlardan biridir. Yetenek yOnetimi siirecinin diizgiin islemesi agisindan
onemli pozisyonlar belirlenmezse biitiin 6rgiite gérev dagilacak, bu da biiyiik
bir zaman ve maliyet kaybina sebep olacaktir.

e Yetenek Profilinin Belirlenmesi: Kilit pozisyonlar belirlendikten sonra, ideal
bireyde olmas1 gereken ozellikler belirlenecektir. Ideal ¢alisanmn dzellikleri;
bilgi, beceri, deneyim ve dikkat olarak ayrintili bir bicimde ortaya
konmalidir.

e Potansiyellerin Belirlenmesi: Orgiitiin ihtiyaci olan calisanin da profili
cikarildiktan sonra ise kimin getirilecegi agamasina ulagilmig olur. Sirketin
pozisyona eleman sec¢imi i¢in iki secenegi vardir. Bunlardan ilki sirket

icinden bir elemanin se¢imidir. Sirket ilk dnce kendi biinyesinde belirlenen
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pozisyona uygun eleman olup olmadigini arastirir. ikinci segenek ise,
disaridan eleman secimidir. Yetenekli elemanlarin digsaridan sec¢imi ise
orgiitiin dis ¢evre tarafindan nasil algilandigiyla da yakindan ilgilidir.
Orgiitiin hangi sekilde olursa olsun eleman se¢iminde sormasi gereken soru;
“Dogru kisinin kim oldugunun nasil bilinecegidir”. Burada ilk bakilmasi
gereken kisinin tecriibesi ve isindeki performansidir. Bir diger 6nemli nokta
ise, personelin glivenilir olusudur.

Yetenek Ac¢igmin Analizi: Bu asamada var olanla, olmas1 gereken arasindaki
farklar ortaya konur. Segilen yetenekli personellerin istenen ideal kisiye ne
kadar benzedigi belirlenir.

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

Adayin Performansinin Degerlendirilmesi: Bu asamada eksikleri gidermek
iizere egitilen personelin performansi dlgiiliir. Cikan sonuca gore ¢alisan igin
ii¢ secenek vardir. Aday ya terfi ettirilir ya potansiyeller havuzunda kalmaya
devam eder ya da havuzdan cikarilir. Bu sonuglara gore adayin gostermis
oldugu performansa bakilarak karar verilir. Burada adayin gosterdigi
performansin dogru Olciilmesi ¢alisan ve sirket agisindan fazla onemlidir.
Yiiksek performansa sahip yetenekli calisan fark edilemez ve havuzdan
cikarilirsa calisanin kendine ve sirkete olan en gii¢lii baglilik unsuru olan
giiveni zedelenecegi gibi sirkette, sirkete katki saglayabilecek bir elemani

kaybetmis olacaktir.

Durum Degerlendirme ve Terfi: Son asamada ise, yetenek havuzunda bulunan

aday, gerekli goriildiigii hallerde yetistirildigi alana terfisi yapilir. Calisanin

terfisi ile siire¢ son bulmuyor. Terfi ettirilen personelin c¢alismasi izlenir ve

kendisinden geri dontisler alinir.

2.4.4.1 Yetenegi ¢cekme

Hemen hemen her orgiit kendi stratejik hedefleri ve kiiltiirli dogrultusunda

uyumlu calisabilecegi yetenekli calisanlara sahip olmak ve onlardan en iyi

sekilde yararlanmak ister. Gliniimiizde ¢alisanlarin 6rgiitlere katilip katilmamay1

tercih ettikleri uzmanlar sirketlerin kendi biinyesinde bulamadigi ve maliyet

etkinligi bakimindan kendi iginde yetistirmeyi uygun bulmadigi disaridan
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istihdam edilen uzmanlar Kritik Isgiicii Yiiksek egilimli ve yiiksek beceriye
sahip, sirket gelirinin %80 ini karsilar. Esnek Isgiicii Sirketlerin yiiksek ¢alisan
talebine ihtiya¢ duydugu ya da maliyetleri diisirmek amaciyla tercih ettigi
stiredeki isgiiclinii yansitir. Diisiinlildligiinde yetenek yOnetimi asamalari
arasinda en 0onemlisinin yetenekli ¢alisanlar1 6rgiite gekmek oldugu sdylenebilir.
Yetenegi ¢ekme, Orgiitiin daha onceden belirledigi yetenekler 1s1ginda ihtiyag
duyulan yeterliklere sahip olan yetenekli adaylara ulasma, basvurusunu
saglama, se¢gme ve ise alim siireci ile Orgiite cekilmesi i¢in yapilan Orgiit
etkinligidir (Leys, 2005; Akt. Akar, 2015:46). Yetene8i cekmek, Orgiitiin
misyonuna, inan¢larina ve degerlerine sadik yiiksek yetenekli dogru insanlari
cekmekle ayn1 degildir (Davies and Davies, 2010; 33). Yetenek tanimlamasinda
orgilit yonetimi Orgiitiin gelecek performansina yarar getirecek yetenekli kisileri

arastirir.

Yetenekli c¢alisan1 oOrgiite ¢ekme siirecinin kendi i¢inde bircok uygulamayi
icerdigini ifade etmektedir. Geleneksel ise alim silirecine bakildiginda bos olan
pozisyonlarin dogru isverenle doldurulmaya c¢alisildigr bir yontem oldugu
goriliir. Oysaki yetenek yonetimi kapsaminda c¢ekme, performanslari ile
orgitlerine rekabet istiinliigii saglamalar1 beklenen ve orgiit kiiltiiriine uygun
olan yeteneklerin kazanilmaya ¢alisildig1 bir siiregtir. Dolayisiyla orgiitler i¢in
dogru ise alim planlamalarin1 yapmak onemlidir. Orgiitler yetenekli ¢alisana
ulasmak i¢in bir¢ok ¢ekme kanallar1 uygulamaktadir. Fang Li ve Devos (2008)
ile Hatum (2010) c¢alismalarindan derlenerek olusturulan yetenegi c¢ekme

kanallar1 ve tanimlar1 asagidaki tabloda belirtilmistir.
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Cizelge 2.1: Cekme Kanallar1 ve Tanimlar1 (Giinbey, 2016: 34-35)

Is goren referansi

Mevcut ¢alisanlarin tanidiklari kisileri 6nermesi ve referans
olmasi

Kurumun web
sitesi
Universite ve is
okullar1

E-istihdam

Online
simiilasyonlar

Video 6zgegmis
ve diger
gevrimigi
kanallar

Kurum i¢i haber
biiltenleri

Istihdam
ajanslar1

En 6nemli kanallardan biridir, ancak web sitesinin yetenekli,
dogru adayi ¢ekecek sekilde diizenlenmesi gerekmektedir.

En iist yetenek grubundaki genglerin bulunabilecegi en 6nemli
noktalardir. Orgiitler iiniversitelerde sunumlar, goriismeler, ilgili
boliim bagkanlari ile goriigmelerle en yetenekli geng yeteneklere
ulagsmaya calisirlar.

Adaylarin ve orgiitlerin en ¢ok kullandiklar1 web sitesi
portallaridir. Monster, carreer builder, hot jobs yahoo vb.
Orgiitlerin adaylarin gercek kapasitelerini gérmek i¢in
kullandiklar1 ¢evrimig¢i oyun ya da testlerdir, orgiite 6zel
hazirlanir. Ornegin P&G’nin Justin Case internet
simiilasyonunda; verilen bir vakaya karsin bir saat i¢inde yeni bir
iriin ya da proje hazirlanmasini beklemekte aday kendiyle
yarismaktadir. Kiiresel orgiitler, bazen bu simiilasyonlar1
yiizlerce is okulu ya da tiniversitelinin katildig1 yarismalar
halinde uygulayabilmektedir. Bu ¢evrimici yontem kilit bir ige
alim kanali 6zelligi tagimaktadir.

Youtube, second life gibi ¢evrimici sitelerdeki alanlarda, adaylar
kendi video 6zge¢mislerini paylasmaktadir.

Orgiitte genellikle halkla iliskiler ve insan kaynaklar1 birimlerinin
is birligi icinde basili ya da ¢evrimigi olarak, kurum i¢i bilgi
akisii diizenleyen ve bos pozisyonlari duyurularini da iceren
araglardir.

Yetenek avcilari olarak da bilinen, sektor, orgiit, pozisyon odakli,
en dogru adaya ulagmak tizere kurum disindan hizmet alinan,
insan kaynaklar1 ajanslaridir.

Tablo 2.1°te dogru yetenegi oOrgiite ¢ekmek icin kullanilan kanallar yer

almaktadir. Bu kanallar Orgiitiin adayla i¢c ve dis iletisimini saglamada

kullanilan yontemlerdir. Her 6rgiit bu yontemlerden yola ¢ikarak kendine uygun

yetenek ¢ekme modeli uygulayabilir.

Tanmmmis orgiitleri ger¢ek anlamda biiyiik yapan, yaptiklar: isten ve ¢alistiklari

ortamdan mutlu olan “dogru is goérenleri” cezbetme ve onlar1 elde tutma

yetenekleridir (Ericsonn ve Gratton, 2008: 63). Tercih edilen bir igveren olma

konusunda genel kabul gérmiis olan Fortune 500 anketinde kullanilan sekiz

kriter sunlardir:

e YoOnetim kalitesi

e Uriinlerin ve servislerin kalitesi
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e Yenilik

e Uzun vadeli yatirimlar

e Finansal giivenilirlik

e Yetenegi cekme, gelistirme ve tutma
e Toplumsal sorumluluk

e Kurumsal degerlerin kullanimi

Bahsedilen kriterler, bir oOrgiitiin kurumsal itibarin1 olusturan o6zelliklerdir.
Yetenekli insanlar1 etkileyip orgilitlere ¢ceken etmenlerden biri de orgiitlerin iyi
bir itibara sahip olmasidir. Olumlu bir itibar, yetenekli ¢alisanlari motive etmesi
ve Orgiite baghliklarinin saglanmasi gibi olumlu sonuglar dogurmaktadir (Atl,
2013: 74). Yetenekli adaylar1 ¢ekmek i¢in sahip olunmasi gereken niteliklerden
biri “igveren markas1” olarak tanimlanmaktadir. Her orgiit yetenekli kisilerin
calismak istedigi bir Orgilit ortami yaratmak ister. Yetenekli calisanin neden
kendi orgiitlerini segmesi gerektigini Orgiitlerin belirlemeleri gerekmektedir.
Bunu yapabilmek i¢in yetenekli c¢alisanlar tarafindan tercih edilen Orgiitsel

niteliklerin farkinda olmalar1 gerektigi soylenebilir (Giinbey, 2016: 36)

Bir orgiitliin insan kaynaklar1 alaninda farkli 6rgiitsel niteliklere sahip olmasi,
yetenekli adaylar1 orgiite ¢cekmek ve oOrgiitte tutmak icin kendi degerlerini,
politikasin1 ve yaklasim bigimlerini yansitmasi bakimindan c¢ok Onemlidir.
Nitekim Chhabra ve Sharma (2010:51) tarafindan Yeni Delhi’de yOnetim
bilimleri alaninda okuyan son smif O6grencileri ile onlar1 Orgiitlere ¢eken
niteliklerin ne oldugu ile ilgili yapilan bir arastirmada, orgiitsel kiiltlir, marka
imaj1 ve maddi imkanlarin sirasiyla dnemli olduklar1 ortaya ¢ikmistir. Yine ayni
arastirmada gii¢lli isveren imaj1 ile ¢alisanlar1 6rgiite cekme arasinda giiclii bir
iliski oldugu belirtilmistir. isveren markas: yetenegi ¢ekme ve tutmada stratejik
bir aractir. Isveren markasi yaratma siirecinde onemli olan orgiitiin isveren
imajin1 potansiyel adaylara dogru bi¢cimde aktaracak kanallar1 dikkatli

belirlemesi oldugu sdylenebilir.

Bilgiye dayali giinlimiiz toplumlarinda yetenekli ¢alisanlara duyulan ihtiyac,
yetenekli calisanlar1 cekmek ve mevcut calisanlarini tutmak i¢in orgiitlerin yeni

stratejiler bulmasina neden olmustur. Nitelikli calisan bulmak i¢in orgiitler
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arasinda rekabet baslamistir. Bu rekabet isveren markasi kavramimin siklikla
kullanilmasint dogurmustur. Bu kavram, yetenek savaslarinin yasandigi modern
diinyada ayakta kalabilmek ic¢in orgiitler tarafindan kullanilabilecek stratejik bir
uygulama olarak diisiiniilmektedir. Bu yiizden orgiitler yetenekli calisani
basarili bir sekilde ¢ekmek ve tutmak igin isveren markasini rakiplerinden
farklilasmak adina kullanmaktadir (Knox ve Bickerton, 2003: 101). Isveren
markasi igveren ¢ekiciligini saglamak, yetenegi tutmak ve ¢ekmek i¢in bir arag

olarak kullanilabilir (Berthon vd., 2005:158).

Isveren markasinin, orgiitlerin sundugu faydalar, calisanlarmn isteklerini ve
thtiyaglarint memnun edecek sekilde onlar1 ¢ekmek, gelistirmek ve tutmak i¢in
calisanlara 0zel yapilirsa basarili olabilecegini alan yazin ortaya koymaktadir
(Gatewood ve digerleri, 1993:419). Calisanlarima sundugu bu faydalar
potansiyel adaylara 1yi iletilebilirse isveren markasinin etkili oldugu

soylenebilir (Backhaus ve Tikoo, 2004: 507; Giinbey, 2016: 37).

Isveren markas1 kavramini bir drgiitiin isveren olarak rakiplerinden farkli kilan
ozellikleri olarak nitelendirebilir (Backhaus ve Tikoo, 2004). “Isveren Markas1”
acik bir mesaj1 olan, orgiitii isveren olarak tercih edilen bir isyeri olmasini
saglayan uzun vadeli bir stratejidir (Kalyankar vd., 2014: 81). Isveren markasi
isveren-calisan arasindaki anlasmanin asil baslangic noktasidir. Sullivan’a
(2004:503-504) gore; isveren markasi Orgiitiin biitiin paydaslarinin 6rgiitle ilgili
farkindaliklari, algilari, fikirleri ve inanglaridir. Isveren olarak drgiitiin istenilen
ve farkli yapan Ozelliklerinin ne oldugunu anlamasi i¢in hem i¢ hem de dis
izleyenleri ile iletisim kurma cabalaridir (Jenner ve Taylor, 2007: 7). Yetenekli
calisanlarin neden kendi Orgiitlerine katilmalar1 ve orgiitte kalmalar1 gerektigine
temel olusturan bir yontemdir ve onlarin gbziinde 6rgiitlerinin ¢alismak icin 1yi

bir yer oldugu izlenimini yaratmaktir (Nijhuis, 2016: 21).

Armstrong’a (2006) gore; isveren markasmin amaci orgiitii bir igveren olarak
yetenekli insanlarin tercih ettigi ve ¢caligmayi istedigi bir yer haline getirmektir.
Armstrong (2006) tercih edilen bir isveren olmak i¢in mevcut ve potansiyel

adaylarin orgiitten beklentilerini sdyle siralamaktadir:

e Makul derecede giivenli bir is ortami

e [llgicekici ve ddiillendirici is
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e Ogrenme, gelisim ve kariyer firsat1

e Calist1g1 igyerinin itibar1 ve igyeriyle gurur duymasi (o is yerinde caligmasi ve
aldig1 egitimler nedeniyle)

e Bilgi caligsanlar1 i¢in kolaylik ve firsatlar

e s ve yasam dengesini saglayan bir ¢alisma ortanu

e (Odiillendirme ve tesvik sisteminin rekabetci {icret ve yan haklar saglamasi

Yetenekli ¢alisan1 tutmanin en giiclii metodu kendilerine deger verildigi hissini
vermektir. Bu yilizden yukarida bahsedilen biitiin faktorler yiiksek yeteneklere
sahip calisanlar1 ¢ekmek ve tutmak araci olarak igveren deger Onerisine katki
saglamaktadir. Ciinkli yetenekli is gorenler bir orgiitte giiclii degerler arayan ve
iyl yonetilmeyi bekleyen, ozgiirliige sahip yliksek is miicadelesi ve kariyer

firsatlar1 arayan kisiler olarak bilinmektedir (Sokro, 2012:167).

Calisan deger Onerisi insanlarin bir 6rgiitiin parcasi oldugunda, tecriibe edindigi
ve elde ettigi; liderlik, is arkadaslari, licretlendirme gibi unsurlarin tiimiidir
(Atl1, 2013). Calisan deger 6nermesi ile orgiitte ¢alisanlarin ihtiyaglarinin yerine
getirilmesi aynt zamanda mevcut ve potansiyel calisanlarin orgiitii nasil
algiladiklar1 ve degerlendirdikleri ile ilgili bir algiya da neden olmaktadir
(Giinbey, 2016: 38). Bu yaklasim calisanda duygusal diizeyde bir baglanma
yaratmay1 amacglamaktadir. Yani yetenekli ¢calisanlarinin géziinde isveren olarak
cazibesini onlara sundugu olanaklarla canli tutmak zorundadir. Boylece hem
orgiite yeni katilacak calisanlar i¢in cezbedici nitelik tasir hem de mevcut

calisanlarm bagliliklarini olumlu yonde etkiler (Atli, 2013: 55).
2.4.4.2 Yetenegi secme ve Yerlestirme

Icinde bulundugumuz kiiresel ortamda siirmekte olan yetenek kitligi ve en
yetenekli ¢alisanlara sahip olma rekabeti yoneticilerin en dogru adaylar1 se¢me
ve yerlestirme siire¢lerini gézden gecirmelerine neden olmustur (Ekuma,
2012:115). Bir orgiit kendi segme ve yerlestirme siirecini stratejik amaglaria
entegre ettiginde kar, satista artig, calisan verimliligi ve memnuniyeti {izerinde
biiylik etkisi oldugunu sdylemislerdir. Dolayisiyla yetenek yoOnetiminin
gelismesinde Onemli asamalardir. Se¢me siireci adayla orgiitiin 6zelliklerinin
ortliglip Ortiismediginin degerlendirildigi bir asamadir (Gilinbey, 2016: 39; Bas,
2011: 84).
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Geleneksel ise alim siirecinde her birim ihtiyaci olan yetenekli ¢alisani ise
almak istediginde ilan yoluna bagvurmaktadir. Bu da orgiitiin biitiinlinden kopuk
bir siire¢ oldugu icin yetenek yonetimi uygulamalarinin aksamasina neden
olabilmektedir. Oysa ki; yetenek yonetiminde ise alim siirekli bir faaliyetler
dizisidir. Geleneksel kadrolama gibi bazi yontemler zaman ve maliyet kaybi
yarattigindan biiyiikk Orgiitler yetenek havuzu yontemini tercih etmektedir.
Yetenek havuzu mevcut ve gelecekte olusabilecek yetenekli ¢alisan arzi halinde
yetenek akisinin ilerlemesini saglamak i¢in orgiitteki ¢alisanlarin farkli yetenek
siniflarina ayrildig: genel bir smiflandirmadir (Lewis ve Heckman, 2006:140-

142).

Diger bir taraftan degerlendirme merkezi yontemi kurumlarca yetenek
yonetiminin farkli hedefleri i¢in kullanilir ve yetenek yonetimin de 6nemli rol
oynayan bir yontemdir. Bu yontemde farkli alanlarda bir¢cok egitim almis kisi,
simiilasyon yontemiyle bireyin davranis bi¢cimlerini inceler. Bu incelemeler
sonucunda her degerlendirici kisinin verdigi degerlendirme puanlarinin
ortalamalar1 alinarak, katilimcmin giicli ve zayif yonleri ortaya konur. Bu
simiilasyonlar temelde; grup calismalari, rol oyunlari, vaka c¢aligmasi, gelen
evrak c¢aligmalari, yetkinlik diizeyinde miilakatlar ve gesitli psikometrik
testlerden meydana gelmektedir. Bu godzlemler sonucunda degerlendiriciler
katilimcilarin verilen islerde gosterdikleri performansmni degerlendirilir ve
gelistirilmesi gereken yonlerle ilgili 6nemli Oneriler verebilirler. Degerlendirme
merkezleri; Orgilitlere katilacak olan yeni adaylarin se¢ilmesinde ve
yerlestirilmesinde, Orgiitlerdeki insan kaynagmin gelismesinde, Orgiitlerin
yedekleme planlamasinda, yetenekli c¢alisanlarin o6diillendirilmesi ve Orgiitte

tutulmasinda etkili bir aragtir (Thorton vd., 2015:84).

Hizla artan ekonomik gelismeler ve bilgi ekonomisinin ortaya c¢ikmasi ile
yetenek yoOnetiminin Orgiitler agisindan dnemli bir siire¢ oldugu anlasilmaya
baslanmigtir. Buna bagli olarak orgiitlerin c¢alisanlar1 degerlendirme ve
gelistirme bicimleri zamanla degismistir. Degerlendirme merkezleri de artik
cesitli uygulamalar yapmaya baglamistir. Fakat yine ilk uygulandigindan bu
yana 0ziinde ¢ok bir degisiklik olmamistir. International Task Force (2009:244-

246) tarafindan yayinlanan degerlendirme merkezi uygulamalar1 ile ilgili
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ilkelere gore herhangi bir degerlendirme merkezinde olmas1 gereken sekiz ana

unsur bulunmaktadir:

e Degerlendirilecek olan hedef isin ve o isin gerektirdigi yeterliklerin analizi
yapilir

e Coklu degerlendirme teknikleri kullanilir

e Isle ilgili hedef davranis1 ortaya ¢ikaracak is simiilasyonlar1 kullanilir

e Degerlendirme siiresince katilimcilarin ortaya cikan gergek davranislari
degerlendirilir, gdzlemlenir ve smiflandirilir

e Farkl alanlardan degerlendirici kullanilir.

e Degerlendiriciler egitim alir

e Davranisi kaydetmek ve puanlandirmak i¢in sistematik bir siire¢ izlenir

e Degerlendiricilerden ve simiilasyonlardan elde edilen bilgi birlestirilir

Degerlendirme merkezi uygulamalari her ne kadar vakit alan bir uygulama olsa

da en yiiksek gecerlilige sahip se¢me yontemi olarak kabul edilmektedir.
2.4.4.3 Yetenegi gelistirme

Yetenek yoOnetimi yaklasimini benimsemis bir¢ok kurum ig¢in siirdiiriilebilir
rekabet Ustiinliigli saglamak amaciyla bireyin profesyonel gelisimlerine destek
vermeleri gerekmektedir. Yenilik¢i ve yetenek merkezli kurumlarda; calisanlara
kendini gelistirebilecekleri is imkanlar1 sunularak, egitim verilmekte, birey i¢in
kisisel gelisim programlar1t hazirlanmakta ve c¢alisanlarin profesyonel

ilerleyisleri i¢in farkli organizasyonlar olusturulmaktadir (Dogan ve Demiral,

2008: 148).

Gelistirme programlarinin etkili olabilmesi belli bir amaca hizmet etmesine ve
Orgiitiin stratejik vizyonu ile uyumlu olmasina baglidir. Bu programlar ayni
zamanda yoOneticilerin gelistirilmesi ve yetenekli bireyin daha iist mevkilere
yetistirilmesi ya da var olan pozisyonlarinda gelisim imkani vererek oOrgiite
bagliliklarini artirmak i¢in dnemli bir yoldur (Armstrong, 2006, Akt. Karalar,
2008:41).

Her orgiitiin kendine 6zgii gelisim yontemleri bulunabilir. Yetenek Havuzu
Modeli’ne gore gelistirme yontemleri; ¢alisanlara isbasinda kogluk/danismanlik,
giincel problemler konusunda is gdren toplantilari, kisiye o6zel projeler, iste
rotasyon, acil gorev yiriitme, yetki ve gorev giicii, kurum egitimleri (e-
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learning), dis egitimler, ¢aligmalar, rehber ya da giidimlii okumalar, egitimsel-
ogretimsel kurslar, psikolog ya da danisman yardimi, program dis1 uygulamali

etkinliklerdir (Giinbey, 2016: 42).

Gelisim yoOntemleri arasinda en ¢ok tercih edilen yontem kocgluktur. Kogluk
diger gelisim yontemlerine gore daha kisa siirede sonug sagladigindan 6zellikle
yliksek potansiyelli ¢alisanlar1 gelistirmede ¢ogunlukla kullanilan bir gelisim
aract olmustur (Atl, 2013:75).

Diger bir taraftan kocgluk gibi mentorluk da c¢ok kullanilan gelisim
yontemlerinden biridir. Kurum ¢alisanlarint birbirine kog¢luk yapmasi i¢in
kurulan sistem olarak nitelendirilmektedir. Bu sistemde mesleki olarak
deneyimi yiiksek ve alaninda uzman bir kisinin sahip oldugu bilgi ve
tecriibelerini bir kisiye aktardigi ve ona ornek oldugu bir destekleme iliskisi
vardir. Boylece mentor, ise yeni baslayan bir calisanin 6rgiitiin isleyisine ve
kiiltiirine alismasini  saglayarak onlarin  verimliligini ve basarilarini
olabildigince artirmaya c¢alismaktadir. Modern oOrgiitlerde mentorluk kavrami
yaygin bir sekilde kullanilmaktadir. Ciinkii yeni nesil ¢calisanlar toplu hizmet i¢i
egitimlerinden ziyade isleri ile ilgili birebir danisabilecekleri bir sisteme daha
yatkindirlar. Bu yontem egitim orgiitlerinde de tercih edilmektedir. Milli Egitim
Bakanligi’'na bagli devlet okullarinda goérevine yeni atanan aday oOgretmene
adaylik stliresi boyunca mesleki gelisimleri ile ilgilenecek rehber (mentor)
O0gretmenler atanmaktadir. Boylece yeni 6gretmenin kurumu ve meslegi ile ilgili

gelisimleri gozlemlenerek daha verimli bir siire¢ yaratilmaya calisilmaktadir

(Giinbey, 2016-42).
2.4.4.4 Yetenegi elde tutma

Yetenegi tutma; orgiitlerin hedeflerine ulagsmak istedikleri ¢alisanlarini kurumda
kalmasini saglama g¢abalarini ifade etmektedir. Yetenekli insanlar1 kendilerine
ceken oOrgiitler rakipleri karsisinda {istiinlilk saglamis olsalar da yetenekli
calisan1 Orgiitte tutmak i¢in cesitli stratejilerde gelistirmelidirler (Frank,

Finnegan ve Taylor, 2004: 13; Winterton, 2004: 372).

Yetenekli ¢alisan1 tutmak i¢in orgiitler i¢ ve dis olmak iizere iki faktore dikkat
etmelidirler. Is piyasasi ve drgiitsel kiiltiir, caliganin drgiitten ayrilmasina neden

olan dis faktdrlerdir. Bu faktorler isverenin kontrolii disinda gelisebilmektedir.
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Calisan agisindan bakildiginda kariyer gelisimi Orgiitte kalmalarini saglayan
motivasyon unsurudur. Dolayisiyla orgiitler yetenekli ¢alisanlarina kariyerlerini
daha ozgilir bir bigimde gelistirebilecekleri bir orgiit ortami sunduklarinda
onlarin i memnuniyetini ve orgiitsel bagliliklarini artirarak orgiitte kalmalarini
saglayabilmektedirler. Etkili bir egitim programi ¢alisanlarin orgiitsel destegi
hissetmelerini ve isverene daha ¢ok giivenmelerini saglamaktadir (Hassan, vd.,

2013: 17).

Calisanin baghiligin1 saglamak yetenekli calisanlar1 tutmak icin gereklidir.
Bunun yani sira yetenekli calisanlar1 orgiite baglamanin uzun vadede birgok

yararlar1 olacaktir (Glinbey, 2016: 45). Bunlar kisaca soyledir:

e (alisan verimliligi artmaktadir
e Daha fazla miisteri sadakatine rastlanmaktadir

e Ise alim maliyetleri %55 daha diisiiktiir

Yetenekli insanlarin baglhiliklarinin saglanmasinda tizerinde durulmasi gereken
temel noktalardan biri de dogru isi dogru kisinin yapmasidir. Bunun ig¢in
orgiitlerin  belirledikleri hedeflere ulagsmalarin1 saglayacak pozisyonlari
saptamas1 ve bunlar dogrultusunda yetenekli c¢alisanlar1 dogru pozisyonlara

yerlestirmesi gerekmektedir (Atli, 2013:79).

Dolayisiyla orgiitler agisindan ¢alisanin kuruma bagliligi son derece 6nemlidir.
Calisanlar, kurumun degerleri ve sahip oldugu nitelikler sahip olduklar1 kendi
beklentileri ile uyusuyorsa orgiitte kalmayi tercih edeceklerdir. Yasanan bu
rekabet ortaminda Orgiitler her basvurani ise almak yerine dogru kisinin ise

basvurmasini saglamalidirlar.

Bireysel egemenlik: Orgiitler, 6grenen bireyleri aracilifiyla &grenirler. Bir
baska ifadeyle, Orgiitiin 6§renme istegi ve giicli kendi calisanlarinkinden daha
biiylik olamaz. Bireylerin kendi islerini iyi yapmalar1 kadar yenilie ve

o0grenmeye acik olmalar1 6nem kazanmaktadir.

Zihni modeller: Kisilerin yasam akigsma yonelik bilgileri farkinda olma, deneme

ve gelistirme asamalarini igerir.

Paylagilan vizyon olusturulmasi: Orgiitteki herkesin ortak bir hedef iizerinde

uzlagmasi ve paylasmasidir.
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Ekip olarak o6grenme: Is gorenlerin ekip c¢alismasi kapsaminda yer alarak
diyalog ve tartisma yoluyla kendilerini gelistirmelerini ifade eder. Ekip olarak
ogrenme Onemlidir, zira cagdas orgiitlerde temel 6§renme birimi bireyler degil,
ekiplerdir. Orgiitte yer alan ekipler grenmedigi takdirde orgiitler de 6grenemez.
Bu siireci tamamlayan sistem diiglincesi ise ¢alisanlarin kendilerini ve orgiitleri,

diinya ile iligkili olarak gormelerini saglayan bir disiplindir.

Ogrenen organizasyon yaklasiminin, kurumlarin ¢alisanlarina yetenek agisindan

bakmasina yol acacak bir islev gordiigii soylenebilmektedir.

2.5 Yetenek Yonetiminde Liderligin Rolii ve Onemi

Liderlik temel olarak bireyleri veya toplumlar: belirli bir hedefe ikna ve o yone
dogru hareket ettirebilme yetenegi olarak tanimlanabilmektedir (Kogel, 2005).
Liderlik ¢alisanlar1 isletme strateji rehberliginde yenilik¢i ve yaratici hedeflere
yoneltmek suretiyle siirdiiriilebilir bir rekabet avantajmma sahip bir yapiya
biiriindiirmektir. Bu anlamda “liderlik” yeteneklerin verimli olarak yonetilmesi
ve bagliligin arttirilmasi siireglerinde kritik 6neme sahiptir. Bir baska ifadeyle,
isletmelerde calisanlarin yeteneklerinin etkin bir sekilde yonetilmesi ve yiiksek
potansiyele sahip yeteneklerin isletmeye kazandirilmasi siireclerinde liderler

onemli gorevler Uistlenmektedirler (Dogan ve Demiral, 2008).

Ozellikle {ist yoneticiler isletmelerinin dahil olduklar1 ¢evrelerde hareket
kabiliyetlerinin yiiksek olmasi ve isletmelerinin gelismesi ve bu gelismeye
paralel olarak yetenek kaynaklarinin da gelistirilmesi c¢alismalarindan
sorumludurlar (Yavan, 2012). Liderler “yetenek savasi” kapsaminda isletme
disindaki kaynaklara yonelmenin yani sira isletme icinde de yetenek ydnetimi

uygulamalarini desteklemelidirler.

Basarili ve etkin liderler yetenekli calisanlar1 isletmelerine katabilmek igin
oncelikle kigisel gelisim olanaklarina sahip olacaklar1 ve yaraticiliklarini agiga
cikarabilecekler ortamlar1 saglamaktadirlar (Atl, 2012). Ek olarak g¢alisanlarin
beklentilerini dikkate almakta ve elestirel yaklasimlara olumlu geri bildirimler
vermektedirler. Ayrica adil tlicret saglama gibi temel islevlerin de yerine

getirildigini garanti altina almaya ¢aligmaktadirlar (Dogan ve Demiral, 2008).
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2.6 Yetenek Yonetiminin Boyutlar:

Yetenekli ¢alisanlarin tespit edilmesi, kuruma kazandirilmasi ve kurumda
kalmalarinin saglanmasi ile yetenek yonetimi uygulamasinin iliskisi dnceki
boliimlerde detayli olarak anlatilmistir. Uzun vadeli stratejilere ulasabilmek icin
yetenekli calisanlara sahip olmanin Onemi biiyliktiir. Yetenek yOnetiminin
boyutlar1 c¢alisanlarin kendilerini ve kurumlarini degerlendirmesiyle ortaya
cikmaktadir. Calisanlarin yetkinlikleri, yaptiklar1 isten ne derece tatmin
olduklar1 ve 0z yeterlilik algilar1 calistiklar1 kuruma ne derece giiven
duyduklari, kurumdan ne kadar destek aldiklar1 ve kurumla olan uyumlarina 11k

tutmaktadir (Giiner, 2016: 47).

2.6.1 Kuruma giiven

Calisanlarin kendilerini kurumlar1 ile 06zdeslestirmesi, kurum amaglarina
ulagmak ic¢in kendi hedefleri ile iliski kurabilmesi ve kuruma bagli hale gelmesi
kuruma giiveni tanimlamaktadir. Calisanlarin kurumlarina olan giivenleri ve
bagliliklar1 yetenek yonetimi i¢in olduk¢a Onemli kavramlardir, dolayisiyla
kurumlarin ¢alisanlari ile uzun vadeli iliskiler gelistirmesi ¢alisanlarin kuruma
baglhiliklarin1 ve giivenlerini artiracaktir. Calisan bagliligi, iliskiyi siirdiirme ve
siirekliligini saglamak i¢in calisma istegi olarak ifade edilebilir. Calisanlarin
kuruma duydugu giiven veya baglilik bir baska c¢alisana aktarilabilecek bir
duygu degildir, bireysel kazanilabilecek bir olgudur. Dolayisiyla kazanilan her
bireyin kurumdaki stirekliliginin saglanmasi isletmelerde uygulanacak yetenek

yonetimi sistemleriyle miimkiin olacaktir (Dogan ve Demiral, 2008: 283).

2.6.2 Kurum destegi ve operasyonel uyum

Calisanlarin, adil ve zamaninda degerlendirilmesi, yetkinliklerinin ve
basarilarinin siirekli geribildirim ve iletisim ile hedefler dogrultusunda
gelistirilmesi, TUcret ve kariyer olanaklar1 hakkinda bilgilendirilmesi,
odiillendirme sisteminin varligi kurum destegi ve operasyonel uyuma yonelik
uygulamalardir. Bu yatirimlar sonuncunda bireysel hedeflerini gergeklestiren
calisanlar kurumlarinin stratejik hedeflerine ulagmalarini saglamaktadirlar

(Eren, 2013: 54).
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Ayni zamanda kurum destegi ve operasyonel uyum olusturabilmenin temelinde,
calisanlarin beklentileri ile kurumun beklentilerinin birbirine uyumlu hale
getirilmesi yatmaktadir. Isletmelerin cevrede meydana gelen degisikliklere
uyum saglayabilmesi rekabet piyasalarinda istiinliigii saglayabilmesi ve Orgiit
performansi artirabilmesi, kurum hedeflerine tiim ¢alisanlarin planlanan sekilde

fayda saglayabilmeleri ve siirekli iyilestirilmelerine baghdir (Bingdl, 2006: 74).

2.6.3 Oz yeterlilik algisi

Calisanin gorevlerini yerine getirebilecek yeteneklere sahip olduguna inanci 6z
yeterliligi tarif etmektedir. Calisanin basar1 diizeyinin Ol¢lilmesi  ve
yorumlanmasi, bu basar1 degerine gore bir siniflandirma yapilmasi, gii¢clii ve
zaylf yoOnlerini ortaya c¢ikaracak gelistirme faaliyetleri ile basarisizligin
olabildigince en aza indirgenmesi, basarinin pekistirilmesi ve bireysel
performanslarina yanit verecek oOdiillendirme sistemi kisinin 6z yeterlilik

algisin1 destekleyecektir (Barutgugil, 2002: 86).

Ayn1 zamanda yetenek yOnetimi siirecinde yer alan performans yodnetimi,
calisanlar1 stirekli olarak degerlendirerek geri bildirim saglamaktadir.
Calisanlarin, yaptig1 isin, isletmede 6nemli sonuglar1 etkilediginin bilinciyle 6z
yeterlilik algis1 ve dolayisiyla motivasyon diizeyi daha da yiikselerek, kuruma
gliveni, baglhilig1 artarken gelecegi hakkinda ongoriiler yapmasi saglanacaktir

(Cayan, 2011: 44).

2.6.4 Is tatmini

Yetenek yonetimi uygulamalarinda sirketlerin uzun vadede amacglarina ulagsmak
icin gorevlerin etkin bir bicimde gerceklestirilmesi biiylik 6nem tasir. Yetenekli
elemanlar1 elde tutabilmenin ve kurum igerisinde siirekliligi saglamanin ¢oziimii
sistemli bir sekilde performans degerlendirmenin tiim isletme genelinde
yayginlagsmasiyla miimkiin olabilir (Cakirer, 2009:37). Performans yoOnetimi
calisanlarin hedeflerinin belirlenmesini saglar, dolayisiyla ¢alisanlar1 harekete
gecirir, yetenekleri g6z Oniline alarak hedeflerin belirlenmesi ¢alisanlarin

yaptiklar1 isten tatmin olmalarina imkan tanimaktadir (Giiner, 2016: 48).

Calisanlarin, basarilarinin ddiillendirilmesi, ¢alisan bireyle ¢alismayan bireyin,

verimli birey ile verimsiz bireyin, basarili bireyin ile basarisiz bireyin farkinin
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goriilmesini saglamaktadir. Bu adaletli ortamin saglandigi oOl¢lide calisan

baglilig1 ve performansi artis gostermektedir (Cayan, 2011:48).

2.6.5 Yetkinlik

Calisanlarin kisisel performanslari, orgiit hedeflerine ulasabilmesi i¢in kisilerin
kullandig1 yetkinlikler olarak ele alinabilir. Bu yetkinlikler, sadece ise dair
gorev ve sorumluluklar1 degil, bununla ilgisi olmayan davranis ve gorevleri de
kapsar. Yetkinlik, calisanlarin kurum amaglarin1 gerceklestirme olgiisii olarak

ele alinabilir (Giiner, 2016: 49).

Calisanlar yetenekleri, bireysel oOzellikleri, egitim ve deneyimleri, mesleki
yeterlilikleri sayesinde kurumda goérev yaptiklarinin farkinda olmali, islerine
odaklanmali ve birimlerine uygun olarak kurumu i¢in ne yapacagini bilmelidir

(Atly, 2012:74).

2.7 Yetenek Yonetimi Uzmanhgi

Kariyer ve yetenek yonetim sistemlerinin kurulmasi, gelistirilmesi, isletilmesi
ve devamliliginin saglanmasina, buna bagli olarak yiliksek performanshi ve
kurulusa bagli insan kaynagmin olusturulmasina; yeteneklerin ve yetkinliklerin

gelistirilmesine katki saglayan nitelikli kisilerin mensubu oldugu meslektir.

Kariyer ve Yetenek Yonetimi Uzmani; isletmenin genel ¢alisma prensipleri
dogrultusunda, arag, gere¢ ve ekipmanlar1 etkin bir sekilde kullanarak, is¢i
saglig, is giivenligi ve ¢evre koruma diizenlemelerine ve meslegin verimlilik ve

kalite gereklerine uygun olarak:

e ISG ve gevre koruma ile ilgili kurallar1 takip etmek,

e Siireglerin mevzuata, kalite sistemine ve kurulus prosediirlerine uygunlugunu
saglamak,

e Kariyer ve yetenek yonetiminin alt yap1 yonetimi ile ilgili faaliyetleri
yiuriitmek,

e Kariyer ve yetenek yonetimi ile ilgili verileri giincellemek,

e Kariyer ve yetenek yonetimi siirecine iligkin taslak biitge hazirlamak,

e Kariyer ve yetenek yonetimi siirecine iligkin biitce gergeklesmelerini

degerlendirmek,
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Dis kaynaklardan alinacak hizmetleri koordine etmek,

Tedarik¢i firmalar ile temas kurmak,

Hizmet satin alma siireglerini yiiriitmek,

Hizmetlerin degerlendirme siirecini yiiriitmek

Kariyer ve yetenek yonetimi politikasinin olusturulmasi igin arastirma
yapmak,

Kariyer ve yetenek yonetimi sistemini uygulamak,

Kariyer ve yetenek yonetimi prosediiriiniin hazirlanmasina destek olmak,
Kariyer ve yetenek yonetimi iletisim ve koordinasyon faaliyetlerini yiiriitmek,
Sistemin sonu¢ yonetimini yapmak,

Tyilestirme ¢alismalarini ydnetmek,

Mesleki gelisim faaliyetlerini yiiriitmek, vb. gérev ve islemleri yerine getirir.
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3. KISILIK

Kisilik, psikoloji dalinin her zaman temelinde olmus ve yillar boyunca hep
arastirilmistir. Insanlarmn farkliliklarini belirleyici unsurlarin neler oldugunu
benzer ve ayni durumlarda insanlarin gosterdikleri farkli tepkilerin sebebinin
neler oldugu yillar boyunca arastirilmaya calisilmistir. Kisilik s6z konusu
oldugu zaman bir¢ok farkli goriis ortaya atilmistir. Bu goriisler farkli bilim
insanlarinca farkli tarihlerde degiskenlik gostermektedir. Giliniimiizdeki
akimlara g6z atildiginda da, belli basli baskin olan kisilik kuramlar1 var olsa da,
psikolojinin ana kavramlarindan olan kisiligin iizerinde halen hemfikir olunmus

bir tanim veya 6l¢me bicimi bulunmamaktadir.

3.1 Kisiligin Tanimi

Kisilik kavraminin diger lisanlardaki ortak ge¢cmisi “persona” sOzciigiinden
gelmektedir. Persona sozciigiiniin asil anlami, Latince’de, tiyatro oyuncularinin
kullanmis oldugu “maske”dir (Koknel, 2005:13). Unlii Romali diisiiniir
Cigero’nun (M.O. 106- M.O. 43) persona sdzciigiinii dort ayr1 bigimde ele aldig1
goriilmektedir (Sevi, 2009:1):

e Bireyin belli bir karakter olarak goziikmesi ancak aslinda o karaktere sahip

olmamast.
e Bireyin hayati icinde oynamis oldugu rol.
e Bireyin hayati icinde oynamis oldugu rol i¢in gerekli olan tiim nitelikler.
e Goriiniis ve asalet.

Kisilik psikolojinin en genis kapsamli kavramlarindan birisidir. Bireye ait olan
ve onu digerlerinden ayirmak ic¢in kullanilabilecek her unsur o insani tanimada
ve anlamada Onciiliik etmektedir. Bu a¢idan kisilik, bir bireyin tim ilgi
alanlarmin, davranislarinin, kabiliyetlerinin, anlatim stilinin, dis goriliniisliniin

ve sosyal ortamina uyum seklinin 6zelliklerini kapsayan bir kavramdir. Kisilik
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kendine has ve uyumlu bir biitiindiir. Fakat kisiligin 6zellikleri ile alakali olarak
ortak bir tanim ya da belirgin bir kavram belirlenmemistir. Ciinkii bu kavram
giinliik lisanda c¢ok farkli anlamlarda kullanilmustir. Ozellikle de kisilik
kavraminin huy, karakteristik 6zellikler, ego ve benlik ve benzeri kavramlarla
anlamdas olarak kullaniliyor olmasi bu karisikliklara yol acan énemli bir sebep

olarak belirlenmistir (Koknel, 2005:27).

Insanlik tarihinde insan kisiligi ile ilgili pek ¢ok calisma yapilmis ve goriis ileri
stirtilmistiir. Ancak bilimsel olarak kisilik kuraminin olusumu 18.yy. sonlarina
dayanmaktadir. Kisilik teorileri iizerine etki eden bir bagka ac¢i1 ise William
Stern’le baslayan Gestalt yaklasimlar1 ve biitiinciil savlar olmustur. Bir diger
yandan ampirik psikoloji, 6grenme teorileri ve kontrollii deneysel arastirmalar
kendi alanlarinda kisilik teorilerinin gelismesinde etki gostermistir. Kisilik
teorilerinin gelismesinde katkis1 olan diger unsurlar ve ogeler ise, psikanaliz ile
kisi davranislarinin 6l¢iim ve degerlendirilmesi ve orgiitte kisisel ayrimlarin ve

farkliliklarin saptanmasi olmustur.

Kisilik (personality), yapisal-gelisimsel etkenler ve toplumsal deneyimlerden
kaynagin1 alan, bireyin kendine 06zgii yasam tarzi ve uyum modellerini
belirleyen, i¢e sindirilmis diisiiniis, duyus ve davranis kaliplar1 olarak
tanimlanmistir (Koknel, 2005:23). Uzun bir zaman dongiisii igerisinde bireyi bir
biitiin olarak olusturan ve tamamlayan, diger kisilerden ayirt edilmesini
saglayan 6zelliklerin toplamidir. Bireylerin bir hayat sekli olarak bilingli ya da
bilingalt1 ve biling dis1 yontemler ile gelistirmis oldugu derinlesmis tutum
bigimleridir. Kisilik, kisinin etrafinda yer alan sosyal c¢evresi ile olan
etkilesimlerinin diizgiin, kararli, sabit karsilikli bir iliskiyi devam ettirmek ic¢in
kullanilir ve biiyiik bir kism1 ile benlige uyumludur (ego syntonic). Kisiligin,
genetik ve yapisal etmenlerin etkisi ile bi¢imlendigi belirlenirken, erken
cocukluk evresinde c¢ocuk ebeveyn iligkisinin ve sosyal ¢evrenin de oldukga

onemli bir role sahip oldugu ifade edilmistir (Sevi, 2009:3).

Kisilik 1ile ilgili yapilan ¢aligmalarda, en biiyilik elestirilerin bireye karsi olan
duruma agirlik veren (person-situation) yaklasimlar arasinda oldugu
gozlemlenmistir. Birtakim teorisyenler kisisel c¢esitlilikler de kisilik
ozelliklerinin 6nemine dem vurup bu 6zelliklerin birey igerisinde yapilasmasina

dair modeller dnermislerdir. Diger teoriciler ise kisilik 6zellikleri yaklagimina
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elestiriler getirmislerdir. Ayrica davramiglarin belirleyici faktorleri arasinda
anlik ozelliklerin 6nemi {lizerinde durmuslardir. Pervin (1985:72), bu kisi -
durum tartigmalarinda Onemli bazi noktalara dikkat edilmesi gerektigini
belirtmektedir. Kisilik o6zellikleri ile ilgilenen psikologlar, insanlarin tiim
durumlarda ayni davranacaklarini goriisiinde degillerdir. Kisilik 6zellikleri,
siddet, siklik ve ele aldig1 hadiseler ile ilgili terimler ile ele alinmakta ve belirli

bir olgunun gereklerinin aktive ettigi olast davraniglar i¢inde tanimlanmaktadir.

Bugiin bircok kisilik psikologu davranisin hem kisisel hem de durumsal
faktorlerin etkisi altinda oldugu konusunda uzlasmis goriinmektedir. Ozellik
yaklasimini benimseyenler, tek tek davraniglarin tutarsiz olabilecegine ancak,
genis davranig Oriintiilerinin tutarlilik gosterecegine dikkat ¢ekmektedirler. Bu
anlamda kisilerin davraniglari, mutlak degil ama goéreli bir tutarhilik

gosterecektir (Sevi, 2009:5).

Kisiligin kavramsal olarak tanimlanmasi i¢in iki ana iskelet bulunmaktadir:
Bunlar kategorik ve boyutsal modeller olarak adlandirilmaktadir. Ilk modele
giren goriislerde kategorilere ayirmanin 6n plana ¢iktigr ve bu kategorilerin
uygulamada tedavi se¢imini ve profesyonel iletisimi kolaylastirdig:
belirtilmektedir. Boyutsal modellerde ise siirekliligi olan davranis boyutlari
siniflanmakta ve bu boyutlar arasinda nicel olarak varyasyonlar gosteren kisisel
farkliliklarin  belirlenmesi amacglanmaktadir. Buna gore, bu c¢oklu kisilik
ozellikleri, kiside var veya yoktan ziyade, az ya da ¢ok “sivrilmistir”. Sonug
olarak, her ne kadar gliniimiizde psikiyatri ag¢isindan kisilik alaninda {izerinde
tam bir ortak kaniya ulasilabilmis bir model olmadigini ve elestirilerin devam
ettigini sdylemek miimkiin olsa da genel kani boyutsal modellerin kategorik
modellere gore ¢ok daha doyurucu bilgileri igerisinde barmndirdigidir. Kisiligi
aciklamak icin ortaya atilmis olan fazlaca boyutsal kavramdan bugiin diinya
iizerinde asil kabul goérmiis ve literatiir igerisinde kendisi ile alakali olarak
bir¢ok ¢alisma ve inceleme yapilmis olan teorilerden ikisi Psikobiyolojik Kisilik
Kurami (Cloninger ve ark., 1993) ve Bes Faktor Kisilik Modeli (McCrae ve
Costa, 1991)’dur.
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3.2 Kisiligi Belirleyen Faktorler

Kisiligi belirleyen faktorler ¢ok fazladir. Bu faktorler ancak bir araya geldigi
zaman bir “kisilik” olusturmaktadir. Fakat kisiligi tek bir olgu olarak ele almak
yanlistir. Pek ¢ok unsurun birlesimiyle meydana gelmis bir olgudur. Bu unsurlar
degiskenlik gosterebildigi gibi yok da olabilmektedirler. Diger bir taraftan bu

unsurlar arasina yeni unsurlar da katilabilmektedir.

Cok yonlii ve boyutlu olan kisilik unsurlarini siralamak miimkiin olmadig: gibi
gerekli de degildir. Bu sebepten uzmanlar kisiligin olusumuna etki eden

faktorleri kategorize etmislerdir (Eroglu, 1998:140).

Karmagsik bir yapiya sahip kisilik kavramini olusturan faktorleri asagida
aciklanmis oldugu iizere alt1 ana bashik icinde ele almak miimkiindir

(Clifford,1984:34; Can, 1997: 96).

3.2.1 Kalitim ve bedensel yap faktorleri

Yapilmis olan incelemeler, birden fazla tutumsal niteligin temelinde yer alan
onemli etmenin genetik oldugunu gostermektedir (Tirkel, 1992:27). Bu
perspektiften bakildiginda genetik etmenlerin kisiligin olusumunda etkin bir

rolii oldugu séylenebilir (Can, 1997: 97).

Buna gore bireyin kisiliginin belirlenmesinde, genetik (kalitsal) faktorler 6nemli
rol oynamaktadir. Aslinda diger canli tiirlerindeki gibi insanlar da kendi
tlirlerinin 6zellikleriyle donatilmis olarak ortak bir kalitimi paylagmaktadirlar.
DNA diger canlilara benzerlik gosterse dahi ayni degildir. Ancak tiiriin
icerisinde yer alan kalitimsal farkliliklar fertler arasinda degisiklere sebep olur.
Boylece her birey insan tiiriine 6zgii kalitimin yani1 sira kendi soyuna ve ailesine

ait bazi1 kalitim 6zellikleri de tasir (Eroglu, 1998:140).

Kalitsal o6zelliklerin bireyin kisiligini belirleme derecesi, kisiden kisiye
gecmektedir. Zihinsel 6zelliklerin ve tutum egilimlerinin ortaya atilmasinda
yoresel ozellikler 6nemliyken, ideallerin belirlenmesinde ve inang sistemlerinin

olusmasinda genetik 6zelliklerin 6nemi son derece azdir (Tirkel, 1992:29).

Bireyin dogustan var olan ozelliklerinin biiyiik bir béliimiiniin genetik oldugu
ilkesel olarak kabul edilmis olmakla birlikte, sonradan edindigi ozelliklerin

onemli bir boliimiiniin sosyo-kiiltirel etmenlerden etkilenmesi ile bir
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bolimiinde genetik Ozelliklerin sonradan psiko-sosyal bir gelismeye maruz

kalmasiyla elde edildigi soylenebilir (Eroglu, 1998:142).

Fakat bilinmesi gereken bireyin kigilik 0Ozelliklerinin hangisinin genetik
yollardan kaynaklandigini belirlemek giiniimiiz sartlarinda miimkiin degildir.
Ciinkii kisilik o6zelliklerinin tek etkeni kalitim degildir. Bu pek ¢ok etkenin
bulundugu bir denklemdir. Kisiligin hem zeka ve fiziksel hem de bazi ruhsal
yonlerinin belirlenmesinde, sosyo-kiiltiirel ve diger etkenlerin etkili oldugu
sOylenebilmektedir. Buna istinaden fiziki yapist ile ilgili boy, kilo, ten rengi,
sac rengi, g0z rengi, iskelet yapisi ve zeka seviyesi, heyecan durumu, duygusal
zekasi, karsi ¢ikma, direnis ve dayaniklilik gibi ¢ogu fiziksel kismen de olsa
zekasal ve duygusal niteliklerde de genetik yapinin pay1 olabildigince fazladir.
Buna karsin, kisilerin belirli bir sosyal statii ve fiziksel cevre icerisinde
yasamlarini siirdiirmelerinden 6tiirii sonradan edinmis olduklar1 tutum kaliplarin
da (orf, adet, inang, ahlak, fikir vb) kalitimin payr nispeten daha azdir (Zel,
2001: 22-23).

3.2.2 Sosyo-Kkiiltiirel faktorler

Insanoglu hem kalitimm hem de gevresinin ortak bir eseridir. Kalitim dogustan
gelen bir Ozelliktir. Fakat kisinin c¢evresi bdyle degildir. Genetik ve c¢evre
kosullar1 arasindaki bire bir etkilesim neticesinde belirli bir kisilik 6zelligi elde
ederler. Cevresel kosullar igerisinde bireylere en fazla etki eden etmen,
bireylerin yer aldiklari toplumun sosyo-kiiltiirel 6zellikleridir. Her kisi belli bir
kiiltiir yapis1 i¢cinde hayatini idame ettirir ve bu yap1 faktoriinden hayat1 boyunca
etkilenir. Kisinin hedefleri ve ilgi alanlar1 bu kiiltiir ¢cercevesinde bigimlenir. Bu
hedefler ve ilgi alanlar kisiligin oturmas1 a¢isindan dnemli bir etmendir (Baysal
ve Tekarslan, 1987:58). Yani her birey, kendi kiiltiirii tarafindan yogun bir
sekilde etkilenebilir.

Karakteristik 0zelliklerin ortaya ¢ikmasinda, sosyal g¢evreden etkilenme ve
sosyo-kiiltiirel yapmin sartlarina gore hareket etme bir 6grenme ddonemidir.
Ogrenme pekistirilmis olan bir tekrarlanma siireci veyahut tecriibe neticesinde
hafizada ¢ok fazla bilgi birikiminin yer almas1 ve tutumda kalic1 degisikliklerin
ortaya ¢ikmasidir. Kisi i¢cinde oldugu sosyo-kiiltiirel alg1 i¢inde edinmis oldugu

bazi yeni nitelikler elde ederek Kkisiligini bigimlendirir. Insanin icinde
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bulundugu sosyal yapiya yeterli bir seviyede ve etkili bir sekilde uyum

gdstermesi ancak bireyin algilama yontemleri ile hedefine ulasabilir (Can, 1997:
98).

Algilama yolu duyu organlari ile elde edilmekte olan etraftaki objelere, kural ve
hadiselere dair izlenimlerin taninmasidir. Buna gore algilama, bireyin
cevresinde kendi ile ilgili gordiigii bir nesnenin varhigini1 fark etmesidir. Her
birey, duyu organlar1 aracilifiyla ¢evresindeki cesitli uyarimlara aciktir.
Cevredeki nesnelerden kurallar ve olaylardan gelen uyarimlar, duyu
organlariyla algilanip bireyin bilincinde yer aldigi zaman algilama hadisesi
gerceklesmis olur. Buradan algilama terimiyle, ferdin bir uyarim karsisinda
gosterdigi tepkinin incelendigi psikolojik bir alan anlasilmaktadir (Onaran,
1971:132). Algilama ile, bireyin bir uyarim karsisinda bilgi ve deneyimi ile
gosterdigi tepki anlasilabilir.

Uyarim tepki iliskisinin incelendigi hafizadaki bu psikolojik alan ferdin bilgi ve
tecriibesiyle 1ilgilidir. Dolayisiyla basindan bu evreye kadar olan biitiin
donemler, 6grenme siireci olarak nitelendirilir. Bireyler, her giin karsisina gelen
olaylara ve uyarilara ¢ok ¢esitli tepkiler gostermektedir. Bu tepkiler kisilerin
uyarilar1 algiladigi bicim ile siki sikiya baghdir. Algi, kisilik ile yakindan
ilgilidir. Kisilikleri farkli olan insanlarin olaylari algilama bigimleri farkliliklar
gostermektedir. Benzer kisilik Ornekleri gosteren kisilerin de olaylari

algilamalarinda benzerlikler gozlemlenmistir.

Kiiltiirel degerler, degerler, soyut kavramlardan ibarettir. Bu soyut kavramlar,
birer dis uyarimlar olarak, algilama yoluyla insan hafizasinda yer aldig1 zaman
davranislara yansiyarak somutlasir. Bilindigi gibi sosyo-kiiltiirel normlar,
standart ilke ve kurallardan ibarettir. Oysa, normlarin, toplumdaki degisik
kigilerde bulunan davranigsal yansimasi farkli ger¢eklesir. Standart normlarin
toplumdaki her bireyde tipatip ayn1 davranisa yol agmamasi her bireyin algilama
mekanizmasinin farkli olmasindan ileri gelir. Zaten temelde kisilik farklilig:
yaratan temel faktorlerden biri de her insanda algilamanin segiciligi olgusudur.
Buna bagli olarak da 6grenme farkli seviye ve derecelerde gergeklesir. Her
kisinin benzer uyarimlar1 farklt anlamasinin bir diger deyisle anlama

se¢iciliginin baslica nedenleri su sekilde siralanabilir (Onaran, 1971:132):
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e Uyarim faktdrlerinin fiziki 6zellikleri

¢ Bedensel organlarin kapasitelerinin degisik olmasi

o Zcka yonlii kabiliyetlerin ¢esitliligi

¢ Kisinin hafizasinda yer alan daha 6nceki bilgi ve deneyimler
¢ Kisinin davranisi, beklentileri ve o andaki duygusal durumu

Sosyal cevre, temelde kisilik farliliklarini1 ortaya ¢ikaracagi bicimde bireyleri
etkilemis olsa dahi genel anlamda birbirine benzer tutum kaliplarinin meydana
c¢ikmasinda etki eden 6nemli bir etmendir. Belli davranis ve tutum bicimlerinin
birlesmesi ile bir kiiltiiriin i¢inde yer alan bireylerin ¢ogunlugunun ortak
karakteristik Ozelliklere sahip olmalar1 durumunu temin etmektedir ki, bu

noktada “milli karakter” gibi kavramlardan s6z edilir (Eroglu, 1998: 144).

Denilebilir ki; her kisi belli bir kiiltiir yapis1 igerisinde yer alir ve bu yapidan
hayat1 stiresince etkilenir. Kisinin hedefleri ve ilgi alanlar1 da bu kiiltiirel
cerceve igerisinde bi¢imlenir. Bu hedefler ile ilgi alanlar1 ise, kisiligin
oturmasinda 6nemli bir etkiye sahiptir. Kiiltiir yapis1 ile 6§renme siiresi arasinda
miihim bir iliski mevcuttur. Ogrenme ise bireyin kisiligini direkt olarak etkiler.
Bu durumda kisi, yer aldigi kiiltiirel ¢ergeve iginde edindigi bilgiler ile bir takim
farkl1 nitelikler kazanir ve kisiligini bicimlendirir. Baz1 davranigsal 6zellikler,

kiiltiirel yapiyla birlikte degisir ve gelisir (Can, 1997: 99).

3.2.3 Aile faktori

Kisiligin gelismesindeki olgu, kisiye dogustan gelen bazi 6zelliklerin hayatin
yasattiklar1 ile birbirine ge¢mesiyle olur. Kisinin ¢evresi kisilik olgusunun en
onemli unsurlarindandir. Insan dogduktan sonra kisilik gelisim maceras1 baslar
ve bu maceraya ilk katilanlar ailedir. Cocuk ailesinin gelenek ve goreneklerini
goriir ve algilar. Ayrica ¢ocukluk donemlerinden sonra kisilikli ve psikolojik
sthhati yerinde olan bir kisi olabilmek, ebeveynlerin verecegi egitim ve
ebeveynlerin toplum ile olan etkilesim bigimlerine bagli olarak gelismektedir

(Kasatura, 1998:30).

Kisiligin olusmasinda, bir¢ok nitelikler, bilingli ya da biling dis1 aile etkisinde
edinilen konulardir. Bunlar icerisinde birkagini belirtmek gerekirse: kisilerin

diger insanlardan bekledigi seylerin niteligi, tatmin olma yollari, duygular: ifade
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etme sekli ve duygusal catismalari ¢ozliimleme usulleri, ideallerin ve cesitli
egilimlerin nitelik ve coskunlugu, yasaklama ve sug¢luluk duygularini yogunlugu
gibi ozellikler ¢cogunlukla aile i¢i iliskilerin sekillendirildigi kisilik unsurlaridir
(Eroglu, 1998: 146).

“Aile”, normal durumlar icerisinde bireylerin etki altinda kalmis oldugu ilk
sosyal siniftir. Bu ac¢idan kisilerin kiiltiirel degerleri ilk defa 6grendikleri yer de
bu sosyal sinif ortamidir. Aile diinya iizerinde yer alan en kiigiik sosyal sinif
olarak adlandirilmaktadir. Bu durumda anne-baba topluma adapte olma
siirecinde ilk kaynak ve ilk idoldiir. Bireyler hem kiiltiirel degerler ve tutumlari
hem de kendine 6zgii bir takim tutum bigimlerini anne-babayr O6rnek alarak
benimserler. Bireyler, cinsiyete gore toplum igerisinde kendilerine gorev
belirlemeyi de ailelerinden 6grenirler. Misal olarak bir erkek ¢ocugu babasini
gozlemleyerek erkek adam gibi hareket etmeyi, bir kiz ¢ocugu ise annesini

gozlemleyerek bir kadin gibi hareket etmeyi 6grenir (Eroglu, 1998: 144).

Kisiligin olusmasinda, insanin i¢inde dogup biiyiidiigii aile ve ev ortaminin
etkileri ¢cok biiyiik olabilir. Anne ve babalar, ¢ocuklarini yetistirirken, kendileri
farkinda olsun veya olmasinlar, ¢ocuklari, ana-babanin bir¢cok kisilik
ozelliklerini, ahlaki ve kiiltiirel yonlerini taklit ederek 6grenirler (Can, 1997:

100).

Kisinin gelisiminde evin ortami ve ailesinin birey ile olan iliskisi, kisiligin
gelisiminde biiyilk 6neme sahiptir. Aile evde kararlar1 demokratik bir sekilde
aliyorsa veya tam tersi baskici bir tutum séz konusuysa, birey bu o6zellikleri
alabilmekte ve ilerde kendisi de o kisilik 6zelliklerini gosterebilmektedir. Anne
ve baba demokratik bir yapiya sahipse cocuk daha rahat yetistigi icin daha
objektif kisilik Ozellikleri gosterebilmektedir. Daha rasyonel davranislar
sergilemesi c¢esitli arastirmalarda goézlemlenmistir. Buna karsilik, aile i¢i
iliskilerde asir1 otoriter, ¢ocugun her istedigini engelleyici ve kendi goriislerinin
benimsenmesinde direten anne ve baba tutumlarinin, ¢ocugun yetiskin oldugu
donemlerde ¢ekingen, pisirik ve ayni yonde otoriter bir kisilik kazanmasina
neden oldugu ifade edilmektedir. Ana-babanin bu sekildeki tutumunun, bazen
ters tepki yaparak, cocugun isyankar olmasina ve otoriteye bas kaldirmasina yol

act1g1 gozlenmektedir (Can, 1997: 101).
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Anlasilacagi tizere aile i¢i iligkiler ve davraniglar, bireyin kisiliginin
olusumunda biiylik paya sahiptir. Anne-baba iliskilerinde karsilikli sevgi ve
sayg1 On planda ise, ¢ocuklar da sevgi ve saygiyla hareket eder. Anne ve babasi
otoriter davranan cocuklarin insan iligkilerinde sert davrandiklari yapilan
arastirmalarla kanitlanmistir. Arastirmalarda elde edilen veriler gostermektedir
ki cocugunun her istedigini yapan ailelerde c¢ocuklar1 kisilikleri istenilen
diizeyde degildir. Boyle ortamlarda biiyiiyen ¢ocuklar olarak ilerde sorunlarla
bas etmede biiyiik zorluklar ¢cekmektedir. Ayrica, kendilerine giivenleri yetersiz

diizeyde kalir (Zel, 2001: 24).

Aslinda, ana-baba ile cocuklar arasindaki iliskinin yOniiniin belirlemesinde,
toplumdaki mevcut sosyal degismelerin genel devri g6z Oniine alinarak sosyal
iliskilerdeki otoritenin ve serbestligin dozajina gore ayarlanmaktadir. Ciinkii
cok hosgoriili ve ¢cocugun her istedigini aninda yerine getiren ana-baba tipleri
cocuklarinda engellenmeler ve zorluklar karsisinda dayaniksiz, kendine
glivensiz ve c¢abucak c¢okmeye meyilli bir kisilik yapisi olusmasina neden
olmaktadirlar. Kendine giivensizlik, baska kisi ya da gruplarla siki 6zdeslik
yaratarak, kendi disinda kalan kisi ya da gruplara biiyiik bir siginma ihtiyaci
yaratir. Bu bakimdan, ¢ocuk yetistirilirken asir1 otoriterlik kadar asir1 ilgiden;
asir1  sevgisizlik kadar asir1 sevgiden, tamamen ilgisizlik kadar asir1

koruyuculuktan kaginmak gerekir (Eroglu, 1998: 145).

Kisilik olusmasinda, aile faktorii iginde kardeslik iliskileri de 6nemli bir yer
tutmaktadir. Buna gore, giiniimiizde daralan aile i¢i iliskilere bagli olarak
kisilerin sorumluluk duygularinin azaldig: iddia edilir. Oyle bir ortamda bireyler
kolektif hayatin ilkeleri yerine, ferdi tatmine Oncelik vererek daha fazla
ekonomik arayislar icerisine girmektedirler. Bu durumu, en belirgin sekilde tek
cocuklu ailelerde gormekteyiz. Tek c¢ocuk, aile icinde genellikle biiyiiklerin
biitiin dikkat ve sevgisini tek bagina iizerine toplar. Ozellikle de kendine
giivensiz bir anne ya da babanin ¢cocugu iizerine ¢ok diiserek onu asir1 korumasi,
cocukta bagimli ve kendine giivensiz bir kisilik yaratabilir. Tek ¢ocuk, kimi
zaman korunarak kimi zaman tiim ideallerin {izerinde toplanmasiyla zorlanarak,
rekabet yanlis1 ve paylasmay1 6grenmeden siirlip giden bir hayata alisir. Boyle

bir ortamda yetisen c¢ocuk, c¢ogunlukla kendi basmma ayakta kalmayi
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basaramayan ve karsilastig1 problemleri kendi basima ¢6zemeyen, beceremeyen

bir kisilik gelistirir (Eroglu, 1998: 146).

Bireyin kendisiyle bagka bireyler arasinda iligki kurabilme yetenegi de dogustan
olmayip, deney ve egitim sonucudur. Bu olgu, once bireyin temel kurallari
ogrendigi ailede baglar. Siire ilerledik¢e birey aile bagintilarindan kurtulup bazi
gruplara iiye olmak yoluyla sosyallesme siirecini siirdiirtir (Onal, 2000:65). Bu
sekilde insan kisiligi, icinde bulundugu gruptan da bir seyler alarak
sekillenebilir.

Bireyi aileden, toplumdan ayr1 diisiinmek olanaksizdir. Kiiltiirel normlar
zayiflamaya basladikgca hem kusaklar arasindaki catigmalar hem de ailenin
egitim tarzindaki celiskiler artmaya baglar (Kasatura,1998:30). Bu durum

orgiitler i¢in saglikli bireylerin gelisimini olumsuz etkileyebilir.

Yoneticilerin bu konuda bilgi sahibi olmalarinin, hangi cesit gérevlerde kimleri
gorevlendirebilecekleri veya calisanlarin yasayabilecegi olasi sorunlar1 6nceden
belirleyip onlara karst 6zel tutum i¢ine girmeleri 6rgiitsel performans agisindan
onemlidir (Zel, 2001:24). Yoneticilerin “aile faktoriinii” dikkate almalarinin

orgiit performansi ve saglig1 agisindan yararli olacagi soylenebilir.

3.2.4 Sosyal simif faktorii

Kisiligin olusumunda, bir diger onemli husus da bireyin ait oldugu sosyal
statliniin durumudur. Kisinin ait oldugu sosyal statii, bireyin egitim olanaklar1
ve yasamini idame ettirme bicimini, fikirleri ve yonelimlerini, tiiketici
hareketlerini ve farkli kendine 6zgii 6zelliklerini etkiler (Zel, 2001:25) Mesela
yiiksek statiiye sahip bir aile i¢erisinde diinyaya gelen birey biiyiik bir ihtimalle
geliri, yasam stili, sosyal statiisii olduk¢a yiiksek bir is kolunda hayatini idame
ettirecek ve bu statiiye uygun tutumlar iginde bulunacaktir. Buna karsmn bir alt
statliye liye birey ise kendi statiisiine uygun bir konum igerisinde yasamini
idame ettirmeye devam edecektir. Ornegin diisiik gelirli bir ailede yetigmekte
olan bir cocuk, cesitli olanaksizliklar igerisinde yasarken, yiliksek gelirli bir
ailede yetismekte olan bir ¢ocugun yiyecek ve egitim olanaklarinin zenginligi
ile kabiliyetlerini daha ¢ok gelistirme firsat1 bulabilir. Bu durum ise imkanlar1
olmayanlara gore, kisiye farkli kisisel 6zellikler kazandirir (Eroglu, 1998: 146-
147).
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Bireylerin biiyiik ¢ogunlugunun, normal durumlarda, iiyesi olduklar1 ilk sosyal
sinifin ailesi olmasi ile beraber hayatin daha sonraki zamanlarinda ¢ok c¢esitli
sosyal gruplarla temas ve etkilesim kag¢inilmazdir. Buna gore mahalle ve okul
arkadaslari, oyun ve takim arkadaslari, yetiskin oldugu zamanki meslek ve
calisma arkadaslar1 gibi sosyal gruplarin olusumu, biiyiik 6l¢iide sosyal sinif
faktoriiniin  etkisi altinda olacaktir. Insanlarm, bircok alandaki rol
davranislarinda ve sosyallesme c¢abalarinda bu tiir gruplarda yer almak onemli
bir yer tutmaktadir. Su halde, bir kiginin kisiligini anlamada, kisinin ge¢gmiste ve
simdiki zamanda i¢inde yer almis oldugu sosyal gruplari anlamak ¢ok onemli

bilgiler verebilir (Can, 1997:103).

Daha genis bir kavram olan kiiltiirel yap1, genel olarak, kisiligin karakteristik
ozelliklerinin genellenebilir 6zelliklerini meydana getirir. Fakat belirli bir
kiiltiirel yap1 i¢inde degisik alt kiiltiirlerin var olmas1 durumunda, farkli sosyal
siniflar bulunduguna goére alt kiiltiirel 6zelliklerinde farkli farkl kisilik tipleri

doguracagi sdylenebilir.

Belli bir sosyal statii i¢ginde her kisinin egitim ve benzer gelisme faktorleri
acisindan ayni sans seviyesine sahip olmadigir gozlenmektedir. Bu cesitlilik,
kisilik farkliligin1 meydana getirmede onemli etkenler arasinda yer alir. Benzer
bir bi¢imde, kisilerin ait olduklar1 sosyal statiilere bagimlilik seviyeleri de
kisiliklerinin karakteristik Ozelliklerinin bi¢imlenmesinde etkin bir etmen

olacaktir (Tiirkel, 1992:30).

3.2.5 Cografi ve fiziki faktorler

Kisiligin oturmasinda kisinin i¢inde yasamis oldugu sosyo-kiiltiirel yapinin
disinda, dogdugu ve biiylidiigii cografi ve fiziki faktorlerin etkisi biiytiktiir.
Cografi faktorlerin icinde, iklim ozellikleri, doga ile yasamin siirdiiriilmekte
oldugu bolgenin fiziki 6zellikleri kisilerin, kisilik 6zellikleri listiinde onemli
etkileri oldugu yadsmmamaz bir gercgektir. Cografi ve fiziki ¢evre kosullarinin
dogrudan kisilik tizerine olan etkilerinin disinda en c¢ok dolayli etkileri
mevcuttur. Clinkli bireylerin kisiliklerinin oturmasi siirecinde etkili olan diger
etmenler {istliinde, 0Ozellikli olarak da toplumun kiiltiiri ve antropolojik
Ozellikleri iistiinde, cografi faktorlerin etkileri tartigilamaz bir konudur (Zel,

2001:25). Ornek olarak, sahil kesiminde ikamet eden kisiler ile i¢ kesimlerde
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yasayan insanlarin karakteristik kisilik 6zellikleri birbirlerinden ¢ok farkl: olur.
Soguk iklim sartlarinda yasayan insanlarin daha sert ve donuk mizagli, buna
karsilik sicak iklim ve kiy1 kesiminde yasayan insanlarin daha duygusal, daha
yumusak ve gevsek mizaclari oldugu seklinde genel bir goriis ifade edilir (Zel,
2001:26).

Cografi ve fiziki mekan toplum kiiltiirii araciligiyla kisilerin kisilik 6zelliklerine
etki de bulunur. Fakat belirli bir cografyada yasayan fertlerin davranig
kaliplarindaki ve kisisel 6zelliklerindeki farkliliklarin, o cografyada yasamaktan
degil de o yorede nesiller boyunca olusmus ve daha sonraki gruplara yansimis
davranigsal 6zellikleri olabilecegi de géz Oniinde bulundurulmalidir (Eroglu,

1998: 148).

3.2.6 Diger faktorler

Kisiligin olusmasinda ¢ok 6nemli etkileri olan bu etmenlerin haricinde, ¢ok
sayida ulasilmis olan ya da heniliz kesfedilmemis olan, gozlemlenen veya
gozlemlenemeyen, dlciilebilen veya dlgiilemeyen farkli etmenlerin kisiliklerin
karakteristik 6zellikleri lizerine etkileri vardir (Erdogan, 1991:236). Kisiligin
karakteristik olusumunu etkileyen etmenler arasinda, gelisen teknoloji ile
birlikte hayatimiza girmis olan kitle iletisim araglari, ebeveynler grubu ve

dogum sirasinda yasanan sikintilar sayilabilir (Zel, 2001:26).

Gelismekte olan teknoloji igerisinde insanligin kullanmakta oldugu iletisim
araglar1 da kisiligin sekillenmesinde belli bir 6neme sahiptir. Televizyon,
internet, bilgisayar, akilli telefonlar ve benzeri bir¢cok teknolojik iiriiniin
kullanim1 1ile birlikte cok sayida bireye birtakim iletilerin ulastirilmasi
mantigina dayanan teknolojik kitle iletisim gerecleri, giiniimiiz igerisinde
bireylerin ¢cok yaygin bir sekilde faydalandiklar1 egitim, eglence ve kiiltiir araci
haline gelmistir. Ozellikli olarak televizyon hareket durumundaki resim veya
fotograf teknigi ile herkesin alakasini ¢ekebilecek farkli yayin ve programlari

ile bireyin hayatinda dnemli bir konuma sahip olmustur (Eroglu, 1998: 148).

Kisilerin i¢inde yer almis olduklar1 sosyal siniflar i¢in yer alan yetiskin
bireylerin olusturdugu grup da kisiligin oturmasinda etkili olan etmenlerdendir.
Ciinkli kigiler, birtakim hedeflerini olustururken veya tutumlarini diizene

koyarlarken sosyal gruplarca benimsenmis olan yetigkin grubun iiyelerinden bir
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kismini1 kendilerine rol model olarak benimseyeceklerdir. Bu rol model olan
bireyler de kisiligin olugsmasinda 6nemli bir etmen olarak gozlemleneceklerdir

(Zel, 2001:26).

Alfred Adler’in yapmis oldugu incelemeler sonucunda ulastigi verilere gore
bireylerin dogum esnasinin da kisilikleri iizerine etkileri mevcuttur. Adler’in
arastirmasi ¢ercevesinde dogum sirasi, kisinin zeka seviyesini ve kabiliyetlerini
etkilemektedir. Bu teori kapsaminda ilk diinyaya gelen bireyin zekd seviyesi
daha yiiksek olacaktir. Sonrasinda diinyaya gelen bireylere gore daha kabiliyetli
ve daha basit sosyal iliskilerinde basarili olacaktir (Zel, 2001:26).

Girigsimci liderlerin biiyiik bir béliimiiniin ailelerinde ilk ¢ocuk olduklar1 yapilan
arastirmalarla desteklenmistir. Bu konuda yapilan arastirmalarda ailedeki ¢ocuk
sayis1 artik¢a ilk ¢ocuk ile son cocuk arasinda onemli zeka diizeyi ve iliski

kurma yetenegi farki oldugu da goriilmiistiir (Can, 1997:106).

3.3 Kisilik Kavramina Kuramsal Yaklasimlar

Bu baslik altinda kisilik kavramina yaklasimlar ele alinarak orgiitsel davranis
disiplinin istiinde durdugu Freud’un, Adler’in, Horney’in, Gustav Jung’in,
Fromm’un, Jurgen Eysenck’in ve Rank’in kisilik {izerine ortaya koydugu
kuramlara deginilecek ve uygulama kisminda yararlanilmis olan bes faktor

kisilik kurami (BFK) ele alinmaistir.

3.3.1 Freud’un psikanalitik kurami

Psikanalizin kurucusu olarak kabul edilen Freud; bireyin bebeklik ve gocukluk
zamanlarinda yasadigi tecriibelerin ileri donemlerde kisiligini veya karakterine
sekil verdigini savunur. Freud kisiligin gelisim evrelerini kismen evrimsel
olarak degerlendirir. Oral evre (1-1,5 yas arasi), anal evre (1,5-3 yas arasi),
fallik evre (3-6 yas arasi), gizil evre (6-7 yas ile 11-12 yas arasi1) ve genital evre
olmak {lizere bes psiko-seksiiel evreden olustugunu savunmaktadir (Sayar ve

Ding, 2011: 98-101).

Freud’un ortaya attig1 ‘Yapisal Kisilik Kuramina” goére kisiligi; sliper ego, ego
ve id sistemleri belirlemektedir. Bu sistemler; kalitimsal bir sekilde edinilen,

dogustan var olan ve icglidiileri iceren id; id’den gelen Onerileri dig diinyadan
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alinan bilgilerle tekrar diizenleyen ve ¢evre tarafindan onaylanacak bir sekle
sokan ego; kisiye yakin ve uzak c¢evresinden iletilen degerleri temsil eden stiper
ego olarak tanimlanabilir. Ahlak, dogruluk, diiriistlik ve vicdan gibi soyut ve
erdemli kavramlar siiperego’da meydana gelmektedir. Davranig ise aralarinda
hiyerarsik bir yapinin bulundugu bu ii¢ sistemin arasindaki etkilesimin bir
meyvesidir. Buna gore id, egoyu; ego ise siiperego’yu bi¢cimlendirir (Usal ve

Kusluvan, 2002: 89-90).

Id’in kisitlayicis1 ve engelleyicisi niteliginde olan ego, kimi diirtiilerin tatminlik
duygusunun toplum tarafindan kabul edilen bir hal alincaya kadar ertelenmesini
saglamaktadir. Bir baska sekilde tarif edecek olursak; ego, id’in arzularini
siiperego’ya uydurmaya calismaktadir. Ego bunu yapmakta muvaffak olamazsa
kiside zihinsel gerilim, tereddiit ve c¢ekisme durumlari meydana gelebilir.
Freud’a gore bireyin davranislarinin diizenli olmasi ve zihinsel sagligi ego’nun

saglikli bir sekilde islemesine baghdir (Zel, 2001: 34).

Id, ego ve siiperego’dan olusan Freud’un kisilik yapisinda kisiler arasi1 bireysel
farkliliklarin kdkeni bu ii¢ kisilik diliminin aralarinda farkli dengeler kurmasi

gosterilmektedir (Gliney, 2006: 200).

Psikanalistler; kisinin meslek se¢imi, bireyin savunma mekanizmalar1 ve
bilingdis1 ihtiyaglar1 ile belirledigini savunmaktadirlar. Ayrica bu goriiste
bireyler meslek gelisimleri ile cinsel gelisimleri bir paralellik gdéstermektedir.
Meslek secimine etki eden Onemli wunsurlarin basinda cinsel gelisim
gelmektedir. Bu goriise gore meslek seciminde kisilik, kisilik yapist ve bireyin

hayatindaki baslangi¢ yillar1 nem arz etmektedir (Ozgiiven, 2003: 71).

3.3.2 Adler’in ustiinliik arama kurami

Freud’un 6grencisi oldugu bilinen Alfred Adler; bireyin davraniglari arkasi ana
motif, “Ustlinlik ve egemenlik” icgldiisii ile “gii¢ ve prestij” edinme
motivasyonu oldugunu savunur (Simsek, Akdemci ve Celik, 2001: 71). Alfred
Adler’in 6ne siirdiigii Ustiinlik Arama Kurami’nda bireyin motivasyonun ana
kaynagi, istiinlik kurma gayreti 6dne ¢ikmaktadir. Diger bir ifade ile kisinin
yasamindaki amaci, kendisini yetkinlestirmesidir. Kiginin giidiilerinin bu hedefe

odakli oldugunu savunur (akt. Kutanis, 2009: 72).
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Alfred Adler; kisilik, bireyin g¢evresel etkenlere karsi dogrudan kendisinin
gelistirdigi bir bilesim oldugunu savunur. Adler’e gore kisilik, duyumsanan ya
da algilanan tim etkenlerin, bireyin siibjektif yargilari, ilgi duydugu alanlar,
dislinceleri ve duygulart yardimiyla ¢ozlimlemesinin sonucunda olusur.
Dolayisiyla bireyin uyaranlara giincel yorumlama sekline dair davranislari,
kisinin kisiligiyle ilgili belirteclerdir. Bu yaklasimla Alfred Adler, kisinin
biyolojik o6zelliklerinin aksine toplumsal Ozellikleri, toplumsal iliskileri
Onemsemesi ve ayrica bireyin giincel ve ilerdeki davraniglarinda bir alandaki
glic kaybini1 bir diger alanda telafi etmesi manasindaki “giderme etkisine” de yer
vermesiyle modern kisilik teorisyenleri arasinda yer almaktadir (akt. Usal ve

Kusluvan, 2002: 90-92).

Alfred Adler; kisilerin iistlenmesi gereken {i¢ biiyilk 6devden olusan ii¢ biiyiik
yikiimliligi oldugunu one siirer. Bu 6devler ise is ve meslek problemlerini
asmak, insan olmak ve diger insanlarla bir arada yasamini siirdiirmek,
cinsiyetlerden birine dahil olmak diger bir degisle karsi cinse yaklasim ve kendi
icin belirlenmis olan cinsellik roliinii yerine getirerek insan oglunun varligini
sirdiirmesinde kisinin sorumlulugunu yerine getirmesidir. Alfred Adler, bu
O0devlerden higbiri tek basina ele alinip ¢dzlimlenemeyecegi yapida oldugunu
distintir. Her Odevin c¢oOziimii diger oOdevlere karsi basarili bir yaklasimi

gerektirdigini savunur (Adler, 2012: 239-240).

3.3.3 Horney'in kisilik kurami

Horney (1945); kisiligin ana unsurunu korku ve endise olarak gormektedir.
Horney (1945)’e goére tiim bireyler korkularini ve endiselerini asmak igin
eylemlerde bulunmaktadirlar. Bireyler kendilerini endiselendiren ve korku
duymalarma sebep veren seyleri asabilmek icin birtakim davranis bigimleri
gelistirirler. Bu davranis bigimleri (taktikleri), kisiyi sinirsel gerilimden uzak
tutmay1 hedefler. Bireyin toplumsal iligkilerine yon verir. Horney (1945)’in
belirledigi bu taktikler on adettir ve ii¢ ana grupta toplanmiglardir. Bu davranis
bicimleri ayn1 zamanda toplumsal bakimdan toplumda ii¢ tip kisiligi belirleyen
iliski bicimleridir. Bu iliski bi¢imlerini asagidaki gibi 6zetlemek miimkiindiir

(akt. Eren, 2004: 89):
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e Bireylere yaklagmak, yakinlik ve sevgi besleme yolu ile korku ve endige

gideren taktikler

e Bireylerden uzakta durmak, insanlara karismamak ve bagimsiz sekilde

hareket ederek korkulardan ve endiselerden kurtulma taktikleri

e Bireylere kars1 ¢ikmak, onlara kars1 direnmek, kudretini diger insanlara kabul

ettirme yoluyla korkulardan ve endiselerden kurtulma taktikleri.

Kaygi1 ve korkulardan kurtulmak i¢in kisilerin bagvurduklar1 davranis bigimleri,
kisilerin kisiliklerini ortaya koyan 6nemli etmenlerdir. Bir baska ifade ile bu
davranislar, kisilerin hangi bireysel Ozelliklere sahip oldugunu yansitir (Zel,
2001: 37).

3.3.4 Jung’in analitik psikoloji kuram

Kisiye yaklasim bi¢imleri bakimindan doga iistli ve teorik yonii agirlikli olan,
kalitimsal unsurlarla, irksal degiskenleri daha ¢ok Onemsemekte olan Jung,
teorisinde kisi; kendini tekrar etmeye, yenilemeye cabalayan ve bu yoniiyle
yaratict bir gerilim igerisinde olan bir canlidir. Jung; kisiligin, birbirinden ayr1
olarak diizenlenmis ama birbiriyle ilisik ve etkilesim halinde olan farkli farkli

dizgelerden meydana geldigini savunur. Bu dizgeler;
e Eqgo,
e Kisisel biling disi,
e Karmasalar,
e Ortak biling dis1 seklinde siralanabilir (Topses ve Serin, 2012: 50).

Jung’in tipolojisinde yer alan kisilik tiplerini su sekilde siralamak miimkiindiir

(Topses ve Serin, 2012: 50):

e Disadoniik Diistinen Tip: Bu tip kisiler, nesnel diinyaya nesnel bir bi¢gimde
bakmaktadirlar. Disadoniik diislinen birey, duygusal yonleri daha geride olan,
duygularindan ziyade fikirleriyle yasayan ve onlar1 disa vuran bireyler olarak

tanimlanmaktadir.

e Ige Doniik Diisiinen Tip: Bu tip kisilerin diisiinceleri saklamaya egilimi
gosteren, duygular1 korelmis birey izlenimi veren bu tiplerin, dostluk ve

arkadagliklarmin genis bir alana yayilmadig1 sdylenebilir. Cogunlukla esnek,
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degerleri olmayan, kendini 6n planda gdren, gururlu ve kendini iistiin gérme

egilimli kisiler olarak tanimlanabilir.

e Disadoniik Duygusal Tip: Bu tip kisiler, kendisinden bahsedilmesinden

hoslanan, gosteris¢i ve hizli degisen kisiler olarak nitelendirilmektedir.

e ice Déniik Duygusal Tip: Bu tip kisiler, duygularini gizleyen, bastiran, sessiz,
ilgisiz, iliski kurulmasi ve anlasilmasi konusunda zorluk cekilen bireyler

olarak tanimlanabilir.

e Disadoniik Duyusal Tip: Gercekei olan bu tip kisiler, pratik ve kafasina

koydugu seyi yapan kisiler olarak tanimlanabilir.

e Ice Doniik Duyusal Tip: Dis diinyadan kopukturlar. Kendi i¢ diinyasindan

yasamaya egilimli bireylerdir.

e Disa Doniik Sezgili Tip: Bu kisilik 6zelliklerine sahip bireyler dengesiz ve

kararsizdirlar. Siirekli yenilik arayan kisilerden olugmaktadar.

e Ice Doniik Sezgili Tipler: Bu kisilik tipine sahip kisiler gizemli ve anlasilmasi

zordur. Toreler ve dis gergeklikle iligkilerde zorlanan bireylerdir.

3.3.5 Fromm’un ozgiirliikten kagma kuram

Fromm, Sigmund Freud ve Karl Marx’in goriislerinden etkilenmistir.
Kuraminda, kisilik iistiinde sosyolojik ve antropolojik, tarihsel, ekonomik
faktorlerin etkileri merkezde yer alir. Fromm, evrimsel silire¢te doga ve
tiirdesleriyle olan asal iliskilerini kaybeden insanoglu; elde ettigi akil, icgiidii ve
imgelem gibi Ozellikleri ile hayatini siirdiirdiigli diinyada bambaska bir canli
olarak kendine has problemler ile kars1 karsiya kaldigini savunur. Fromm’un
kurami bir anlamda bu problemlerin tanimlanmasini ve ¢0ziim Onerilerini

kapsamli olarak ele alir (akt. Inang ve Yerlikaya, 2012: 113- 114).

Fromm, kapitalizmin kisiye kazandirdig1 yeni 6zgiirliik, bireyi daha yalniz ve
soyutlanmis pozisyona getirdigini savunur. Bu ylizden birey, kendisi disinda
kalan baskin kudretlerin elinde bir araca doniismektedir. Fromm, kapitalizm ile
birlikte insan bir bireye doniismektedir. Fakat kapitalizmin meydana getirdigi
bu kisi tam olarak adapte olamamis bir haldedir (Ofluoglu ve Biiyiikyilmaz,
2008 132-133). Birey bdylece giiven hissini kaybetmemek i¢in toplumun deger

ve normlarina siinarak; gilice boyun egip toplumun onayladigi davranis
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bi¢imlerini kendi yetenekleri ile birlestirip sekil vererek kisiligini gelistirir (akt.
Basaran, 1991: 70).

Fromm, kisinin dogumu ile gelen sagduyu ile birlikte 6zgiirliigiinii de kabul
edebilmesi durumunu, saglikli bir gelisme olarak “iiretken” 6zelligiyle aciklar.
Saglikli iligkiler meydana getiremeyen kisiler icin iiretken olmayan iki kagis
yolundan bahsedilebilir. Bunlar; boyun egme ve bas kaldirmadir. Baska bir
ifade ile birey ya ilgisiz ya da yikici bir kisilik gelistirmektedir. Fromm bu iKi
grubu daha sonra dorde ¢ikarmistir. Bu tipler (akt. Usal ve Kusluvan, 2002: 97):

e SOmiiriicii yonelimli kisiler
e Pazarlayici yonelimli kisiler
e Alic1 yonelimli kisiler

o Istifci yonelimli kisiler

3.3.6 Eysenck’in faktor analitik ayiric 6zellik kurami

Eysenck (1990), ana kisilik asamalarinin (nevrotizm, disadoniiklik ve
psikotizm) kalitim yardimi ile ve biyolojik olarak belirlenmekte oldugunu ileri
sirmiistiir. Kisilik gelisim siirecinde, dis etkenlerin 6neminin az oldugunu
diistinmiistiir. Eysenck, bu ¢ kisilik (nevrotizm, disadoniikliik ve psikotizm)
boyutundaki degiskenligin 4’te 3’lin altinda kalitim ile anlasilabilecegini one
siirer. Cevrenin bu degiskenlikteki orani ise 4’te 1 oran ile siirli kaldigmi
soyler. Kisiligin gelisimi ile alakali olarak ayrintili agiklamalar yapmamistir.
Bundan ziyade temel kisilik boyutlarini1 belirlemeye calismistir. Bu ii¢ kisilik
boyutunun olusumunda nedensel etkiye sahip olan dikkate deger Onemli
unsurlarin basinda kalitimmn geldigini belirtmistir. Eysenck, genel olarak
kisiligin %75’inin genetik etkenlerce belirlendigini One siirmiis. Bireylerin
davraniglar1 {istlinde c¢evresel ve durumsal unsurlarin etkilerine ©6nem

vermemistir (akt. Inang ve Yerlikaya, 2012: 275).
Eysenck’e gore kisilik, dort diizeyde ele alinir (Zel, 2001: 37-38):

e Birinci Seviye: Kisiligin en altta bulunan diizeyidir ve ¢ok 6zel olan tepkileri
icermektedir. Belli uyaranlara belli biyolojik tepkilerin verilmesi ve
kalitimsal niteliklere gore insanlarin belli 6zelliklere sahip olmasi bu diizeyle

alakalidir
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e ikinci Seviye: Kisinin bulundugu ortamdan edindigi ve aliskanliklara dayali
ozellikler ile alakalidir. Bir takim bilgi ve tecriibeleri edinen kisinin benzer

durumlara kars1 benzer davraniglari sergilemesi hali, bu diizeyle alakalidir

e Ugiincii Diizey: Egilimler diizeyi olarak nitelendirilen bu diizey, kisinin pek
cok alisilmis davranig i¢inden belirli egilimleri edinmesi diizeyidir. Belli
kalitimsal nitelikler ve alisilmig davranislarin neticesinde insanlarin egilimleri

ortaya ¢ikarak dar anlamiyla kisilik kaliplar1 belirlenecektir

e Dordiincii Seviye: Tip asamast olan bu seviyede belirgin tipler ortaya
cikmaktadir. Eysenck’in yaklagimina gore tipin ortaya c¢ikmasinda her bir

diizeyin baskin unsurunun etkisi bulunmaktadir.

e Eysenck (1965) dort tip kisilik veya mizacgtan s6z etmektedir. Bunlar: (akt.
Can, Asan ve Aydin, 2006: 65-66):

e Canh, Hareketli ve Iyimser Tip: Kaygisiz, dertsiz ve umut dolu olarak
nitelendirilen bu tip kisiler, o an her ne isle ugragsmakta ise onun i¢in en

miithim seyin o oldugu kisilik tipidir

e Agirkanh Kisilik: Soguk, kolay kolay duygulanmayan ve tembellikten
hoslanmayan bu tip bireylerden olusan kisilik tipidir

e Melankolik Kisilik: Bariz bir nedeni olamadigi halde c¢okiintii urumuna
girerek c¢evreden gelen uyarilara kendini kapatan, giiglii sucluluk ve

giinahkarlik duygularma kapilan tip kisiliktir

e Ofkeli Tip: Cabuk kizan ama karsisindaki susunca hemen sakinlesen ve uzun
stireli kin ve diismanliktan hoslanmayan bu tip kisiler; gosterisi ve resmiyeti

sevmektedirler

3.3.7 Rank’1n Kkisilik kurami

Freud’un ileri siirdiigii goriislerin etkisi altinda olan bir dizi 6grenciden biri olan
Rank’a gore birey hem tepki verecegi uyaricilar1 hem de tepki seklini kendi
segmektedir. Dolayisiyla bireyin davramglary, gilincel wuyaricilara karsi
gelistirilmis rastlantisal birer tepki olmayacaktir. Birey, korku veya sevgi gibi
olumlu/olumsuz duygulara karsi tepkilerini dogumuyla beraber getirdigi

egilimler ile belirlemektedir. Bu nedenle Rank, iizerinde ¢alistig1 olaylarda
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gecmis veya gelecek yerine “giincel denge” kavramina yer vermesine ragmen bu
dengeyi saglayan ana faktoriin anne karnindaki giivenceyle dogum esnasindaki
ayriligin ¢atigmasinin olusturdugu bireye has bir duygu yumagi oldugunu ileri
stirmektedir. Rank, giincel denge kavramini ise bireyin ¢evresiyle etkilesiminde
heniiz dogarken kaybettigi giivenligi tekrar nasil saglayacagina yonelik ¢abalar
seklinde aciklamaktadir. Bu cabalar esnasinda birey ya kendi benligini
algilayarak hedefine ulagmaktadir ya da isteminden vazgegerek ¢evresine boyun
egecektir (Usal ve Kusluvan, 2002: 93). Rank’a gore kisilik tipleri (akt. Topses
ve Serin, 2012: 59):

e Ortalama Insan: Cevreden sayg1 goren ve islevsel bir bireydir.
e Estetik Insan: Diger bireylerle yaratici iliskiler kurabilen kisilerdir.

e Nevrotik Insan: Hayatin icindeki karsit egilimleri birlestirmeye calismis fakat

bunda basarili olamamus kisilerdir.

3.4 Bes Faktor Kisilik Kuram

Bes Faktor modeli psikologlarca son yillardaki ¢aligmalar1 ile bir nevi ortak
kisilik degerlendirmesinin tanimi olarak ele alinmaktadir. Bes Faktor modeli
kisilikle ilgili olarak bes temel boyutu ve igeriklerini ele alan hiyerarsik bir

siralama igerisinde degerlendirilir (Sevi, 2009:34).

Dillerin dogal yapisindaki kisilik ozelliklerini acgiklayan sifatlardan olusan
“SFKM (FFM)” kisilikteki ¢esitlilikleri ele alir. Son zamanlarda {stiinde
ugrasilan ve genel kabul goren bes faktor modeli kisilikteki farkliliklara 6nem
atfetmekte ve kisilik 6zelliklerinin 6nemli bir siniflamasini ele almaktadir (Sevi,

2009:34).

3.4.1 Dil hipotezi ve bes faktor yapisi

Koken olarak Bes Faktor smiflamasi dil hipotezine dayandirilir. ‘Dil’in kisilik
ozelliklerinin ele alinmasinda bir baslangi¢ noktasi olarak degerlendirilmesi
kisilik psikologlarina kapsamli bir kaynak saglar. Kisilik 6zelliklerini inceleyen
arastirmacilar, Galton’un, kisilerin ortaya koyduklar1 kisisel ayriliklarin

diinyadaki biitiin dillerde kodlanacagi ve kendilerini sozciikler halinde
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yansitacagi hipotezinden hareketle kisilik yapisini kapsayacak bir siniflama

meydana getirmek i¢in ugrasmislardir (akt. Somer, 1998:19).

Bes faktor modelinin temelindeki ana varsayim, kisilerin ortaya koyduklari
cesitliliklerin diinya tiizerindeki tim dillerde kodlanacagi, gilinliik diline
kelimeler olarak yansiyacagi ve bu kelimelerden hareketle bireyin kisilik
anatomisini saracak bir gruplamanin meydana getirilebilecegidir. Bu hipotezden
yola ¢ikarak, kisilik 6zellikleri i¢ginde en dnemlilerinin belirlemede bir kaynak
olarak incelemeciler natiirel lisanlardaki kelime dagarcigini ele almiglardir. Eger
kisilik o6zellikleri arasinda bireyi tanimlayan en Onemli nitelikler diinya
lisanlarindaki kelimelerle ayni kavramlar olarak yerlestirilmis olsaydi o zaman
kelimeler birikmis olan halk kiiltiiriiniin ana deposu olarak meydana gelecekti.
Cesitli diller birey 6zelliklerine dair ayni tipleri ifade eden kavramlar igerir.
Giinlimiiz toplumlarinda lisanlarinin her biri kisisel ¢esitlilikleri anlatan birgok
kavram barindirmaktadir. Bu kavramlar her bir lisan islevinde yaklasik olarak
anlamdas oldugundan dolayi, belli basli unsurlar altinda degerlendirilebilen
boyle kavramlar arasindaki alakayr meydana ¢ikarmak gereklidir. Boylelikle
kavramlarin temelinde olan unsurlar lisanlar arasinda degerlendirilebilir ve
karsilastirilabilir. Herhangi bir etkenin miihim kiltiirler iistiinde ki varligi

tarafindan olgiilebilmektedir (Somer ve Goldberg, 1999:433).

Bes faktor yapisi, kisiyi tanimlayan kisilik 6zelliklerini belirlemede 6nemli bir
kaynak olarak degerlendirilmektedir. Dikkate deger bir siniflandirma meydana
getirmektedir. Her bir dil kisisel ayriliklar1 tanimlayan pek c¢ok kavram
icermektedir. Bunlarin da c¢ok yakin anlamli oldugunu sdylemek miimkiindiir.
Bu kavramlar arasi baglantilar1 ortaya ¢ikarmak ve bunlar1 6zetleyen temel
unsurlar1 belirlemek gerekir (Somer ve Goldberg, 1999:433-434). Bu baglamda,
insan Ozelliklerini tanimlayan kavramlar arasinda iliskinin nicel gostergeleri ya
uzmanlarin anlam benzerligi ile ilgili siniflamalariyla dogrudan ya da terimler
arasindaki i¢ korelasyonlar ile dolayli olarak belirlenebilecegini sdylemek
miimkiindiir. Ingilizce’ deki kisilik &zelliklerini betimleyen sifatlarin ortak
temsilcilerinin se¢imi ile ilgili islemde her iki uygulamay1 kullanan Peabody ve
Goldberg (1989) her iki uygulamada da hemen hemen ayni faktér yapilarini
ortaya koymuslardir. Her bir uygulamada ortaya c¢ikan bes genel yapi daha

onceki ¢alismalarda ortaya konulan bes faktor ile ortiismektedirler.
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Costa ve McCrae (1992) yaptiklar1 ¢aligmada, bes faktor kisilik modelinin
kisilik Ozelliklerinin genel bir modeli olarak genis bir kabul gordiiglinii dort

kanita dayandigint savunmuslardir:
¢ Bes etkenin hepsini de tutum sekillerinde belli olan yonelimlere dayandig:

e Her bir etkenle alakali kisilik 6zelliklerinin farkli kisilik sistemlerinde yer
aldig1 ve natiirel lisanlarda ki kigilik 6zelliklerinin agiklamalar1 ile paralel bir

tutarlilik ortaya ¢ikardiklari,

e Bu bes faktor farkh kiiltiirlerde, degisik sekillerde ifade edilmelerine karsin
cesitli yas, cinsiyet, dil gruplar1 ve irklarda yer aldigi,

e Bu bes faktoriin baz1 biyolojik temellere sahip oldugudur.

Bes faktor kisilik modelinin genis bir kitle tarafindan kabul edilmesine karsin,
baz1 elestirmenler modelin eksiklikleri {izerine yogunlagmislardir. McAdams
(1995), Bes faktor kisilik modelinin 6zelliklerinin organize edilmesi i¢in etkin
bir plan sunulmasini kabul etmistir. Buna karsilik model igerisinde yer alan
birtakim eksikliklere vurgu yapmistir. Bu eksikliklerin temelinde SFKM’nin
nedenlerini gostermek agsindan ve davranisa mana kazandiran sartlari ifade
etmek acisindan yetersiz kaldigir diisiincesini savunmaktadirlar. Block (1995)
ise, kisilik 6zelliklerinin ele alinmasi ile ilgili bes bagimsiz boyuttan olusan bes
faktor kisilik modelinin, kisiligin gelisimi ile ilgili onemli bir sey agiklamadigi

yolundaki siiphelerini belirtmistir (akt. Sevi, 2009:35).

3.4.2 Bes temel faktoriin ozellikleri

Bir¢ok kuramci i¢in 5 temel faktor Gzellikleri teorisinin kisilik 6zellikleriyle
ilgili anlamli ve aciklayici bir gruplama verdigini kabul etseler bile bazi
faktorlerin kapsamlarina iligkin tam bir ortak fikirden bahsetmek zordur (Sevi,

2009:36).

Asagida her bir genel faktor ve igermekte oldugu kendine has kisilik 6zellikleri,
etkenlerin kapsamlar1 konusunda yapilmis olan farkli incelemelere ve
incelemeyi yapan arastirmacilarin bu konu hakkindaki fikirlerine de yer

verilerek agiklanmaktadir.
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3.4.2.1 Disa doniikliik- ice doniikliik

Bu etkenin o6zellikleri, Eysenck’in, disa doniikliikk boyutu ile biiyiik Olgiide
benzer Ozelliklere sahiptir. Temel olarak, heyecanli, hayat dolu, konuskan,
neseli, girisken ve sosyallik gibi 6zellikleri i¢ine alir. Eysenck’in ileri siirdiigii
boyutlar {istiinde inceleme yapan birgok arastirmacinin neticelerinde, bu
asamalarin hemen her zaman ana boyutlar olarak ortaya ¢iktig1 goriilmistiir

(akt. Sevi, 2009:37).

Costa ve McCrae (1985), bu boyutu, toplulugu sevme, sicaklik, heyecan arama,
aktivite ve pozitif duygular alt dlgekleri ile betimlemislerdir. Saucier (1992) ise,
sicaklik alt boyutunun McCrae ve Costa tarafindan disa dontiklik faktori
altinda diistiniilmekle beraber, birden fazla arastirmaci tarafindan bu alt boyut
agir baslilik etkeninin temelinde goriildiigiine isaret edilmistir. Costa ve McCrae
(1988), bu kademedeki 6zelliklerinden hangilerinin temelde, hangilerinin ise
etrafta olduguna iliskin cesitli goriislerin olduklarini belirtmislerdir. Yazarlar,
ornegin, Eysenck’in sosyallik ve tepkisellik (impulsivity) 06zelliklerini
ayirmanin yararli olacagi goriisiinde oldugunu vurgulamaktadirlar; Hogan’in ise
bu faktoriin sosyallik ve giriskenlik olarak ikiye ayrilmasmmin modeli
giliclendirecegi yolundaki goriislerine dikkat ¢ekmektedirler. McFatter (1994) da
bir dizi arastirma sonucunun, disa doniikliigiin fevrilik bileseninin, sosyallige
nazaran, kurumsal beklentiler yoniinde daha kuvvetli iliskiler gosterdigine isaret
ettigini belirtmektedir. Goldberg (1993)’in analizlerinde, baskinlik ve aktivite
disa doniikliik boyutunun temel belirleyicileri arasindadir. Buna ilave olarak
Eysenck de heyecan arama boyutunu disa doniikligiin bir alt boyutu olarak ele
almiglardir (akt. Sevi, 2009:37-38).

Smith ve arkadaslar1 (1986), bu boyutun sosyal c¢evre ile olan etkilesimlerin
yogunluk derecesi ve niceligini, hareketliligi, kendine olan giiveni, rekabeti ve
harekete gecirilme gereksinimlerini temsil etmekte oldugu gorisiini
savunmaktadirlar. Zuckerman ve arkadaslar1 (1993) disa doniikligii sosyal
katilim ve yakin iliski olarak tanimlamislardir. Royce ve Powel (1983) ise disa
doniikliigli sosyal soyutlanmanin karsit ucu olarak ifade etmislerdir (akt. Somer

ve ark., 2004:54).
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MacDonald (1995), 6diil ve takdire duyarlilik gostermenin bireyin mizact ile
alakal1 bir boyutu olarak hayatin ¢cok erken evrelerinde meydana geldigine isaret
etmektedir. MacDonald erken bebeklik doneminde, bireylerin 6diil ile alakali
hadiselere kars1 yaklagimlarinda — sekerlemeler tarafindan cezbedilme, nesneleri
kavrama ve farkli gorsel uyaricilara dikkat kesilme — kisisel cesitlilikler
gostermekte olduklarint belirtmektedirler. MacDonald, 4 ay civarinda bu
davranigsal yaklasmaya sosyal ve sosyal olmayan durumlarda, giilimseme ve
benzeri olumlu duygulanim isaretlerinin eslik ettigini  belirtmektedir.
Davranigsal yaklagsma boyutunda yiiksek olan c¢ocuklar, o&diillendirici
durumlarda, giilimseme, nese ya da kahkahalar atma gibi tepkiler gostermeye
ve sosyal cocuklarin gosterdigi hos sosyal iliskilere meyillidirler. MacDonald,
cocukluk sosyalliginin sonralar1 daha genel bir kisilik 6zelligi olarak, disa
doniikliige baglandig1 ve bu iliskilerin yetiskinlik boyunca siirdiigii konusunda,

bir¢cok arastirmacinin goriis birligi i¢inde olduguna isaret etmektedir (akt. Sevi,
2009:38).

Johnson ve Ostendorf (1993) bes faktor modeli ile ilgili tartismalara agiklik
kazandirmak amaci ile yaptiklar1 incelemede pozitif hislerle disa dontikliik
arasinda olumlu bir iliski bulmuslardir. Bes faktor modelinde sicaklik ve olumlu
duygular disa doniikliigiin boyutlaridir. Yazarlar sevecen, neseli, istekli ve
dostga gibi enerjik olumlu duygularin birincil olarak disa doniikliik faktoriinden,
ikincil olarak uyumluluk faktoriinden yiik aldiklarini belirtmistirler. Buna karsin
comert ve sicak gibi daha ilimli olumlu duygularin birincil olarak uyumluluk
faktorlerinden, ikincil olarak disa doniikliikten yiik aldiklarini ifade etmistirler.
Yazarlar ayrica liderlik, gii¢, giriskenlik ve baskinlik gibi 6zelliklerin de disa
doniikliik faktoriinden yiik aldiklarini belirtmislerdir. Son olarak, diistincesizlik,
tepkisellik ve dikkatsizlik gibi 6zelliklerin, sorumluluk faktdriinden negatif
yonde yiik alirken, disa doniiklik faktoriinden de yiik aldiklarint iddia
etmislerdir (akt. Sevi, 2009:39).

York ve John (1992), ego esnekligi ve ego giiclin bes etmenle iliskisini
inceledikleri calismalarinda bireysel ihtiyacglarin, diirtiilerin ve ifade eden
tutumlarin asir1 kontrol altinda olma egiliminin, disa doniiklik etmeni ile

olumsuz korelasyonlar gosterdigine isaret etmislerdir (akt. Sevi, 2009:39).
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3.4.2.2 Uyumluluk-hir¢inhk/antagonizm

Uyumlulukla ilgili smiflandirmalar, bireyin diislincelerinde, hislerinde ve
davraniglarinda sefkatten diismanlifa uzanan bir ¢izgi boyunca bireyler arasi
uyumun niteligini degerlendirmek i¢in kullanilmaktadir. Uyumluluk boyutunda
yiiksek puan alan, bu boyutun olumlu ucunda siralanan kisiler esnek, giivenli,
yumusak kalpli, saygili, yardimsever, ince, iyi huylu, nazik, bagislayici, agik
kalpli, saf ve diiriist olarak ele alinmaktadirlar. Bu boyutta diisiik puan alan
kisiler 1s birligine kapali, merhametsiz, kotiimser, kaba, intikamci, giivensiz,

sinirli ve ¢ikarci olarak degerlendirilir (Somer ve ark., 2004: 47).

Costa, McCrae ve Dye (1991)e goére yumusak baslilik boyutu, ayni disa
doniikliik boyutu gibi bireyler arasi iliskilere bagli bir boyuttur. Ancak disa
doniikliigiin sosyal uyaranlarin miktar1 ile alakali oldugunu savunmuslardir.
Uyumlulugun ise iliskilerin niteligi ile baglantili oldugu iizerinde durmuslardir.
Arastirmacilar, uyumlulugun alt boyutlar1 olarak elseverlik (alturizm),
diiriistliik, giiven, algak goniilliiliik, uyma/itaat ve merhametliligi ele almiglardir.
Bu boyutun, bireyler arasi etkilesimde etkin olmasinin yaninda, bireyin benlik
algisinin etkilendigi, sosyal davraniglar ve hayat felsefesinin gelismesinde de
etkili olduguna vurgu yapmislardir. Itimat, baskalarina iyi niyetli olarak
yaklasimlarda bulunmak olarak agiklanmaktadir. Itimatsizliksa baskalarinin
tehlikeli ve giivenilmez olduklarini varsaymayi temsil etmektedir. Costa ve
arkadaslar1 bu asamada diisik puan almis olanlarin klinik nitelikler

gosterdiklerini belirtmislerdir (akt. Sevi, 2009:39-40).

Dogru sozliiliik, diger insanlara karsi seffaf ve direkt yaklasmayi ifade eder.
Yazarlar, bu alt boyutun ahlaki degerlerle ilgili olduguna ve bu boyutun karsit
ucunun Makyevelinizm’e karsilik geldigine deginmektedirler. Ayrica bu
kavramin, kendini izleme (self-monitoring) ile ilgili olduguna ve karsit uctaki

kisilerin pek acik sozlii olmadigmna dikkat cekmektedirler (akt. Sevi, 2009:40).

Antagonizm, kisiler, kurumlar, toplumsal grup ya da smiflar, 6greti ya da
ideolojiler arasinda s6z konusu olan uzlagmaz, iistesinden gelinemez ¢eligki ya
da karsithik durumu igin kullanilan terimdir. iki siireg, yap1 ya da organizma

arasinda ortaya ¢ikan ve eylemlerinin sonuglarinin birbirlerine tiimiiyle karsit
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olmasiyla belirlenen uyusmazlik ya da c¢atigsma durumunu ifade eden sdézciik”

(Cevizci, 1999) olarak tanimlamistir.

Elseverlik, bencillikten uzaklik ve basgkalarina ilgi ile tanimlanan ve daha ¢ok
sosyal psikologlarin ilgilendigi bir boyut olmakla birlikte, yazarlar bu kavramin
klasik kisilik kuramlarindan Norman’da Comertlik ve Elseverlik’e, Adler’de ise
‘Sosyal Ilgi’ ye karsilik geldigini belirtmektedirler. Bu nitelikte yiiksek olan
bireyler, ¢atisma durumlarinda baskalarina tabii olmayi tercih etmektedirler. Bir
baska deyisle bu kisilik niteligi, 15 birligi istegi ile uyum gosterme ve agir
baslilik olarak smiflandirmaktadir. Bunun zit ucuysa saldirganlik, kin giitmek,
asilik ve huysuzluk olarak tanimlanmaktadir. Algcak goniilliilik kendilik
kavraminin bir yoniidiir ve bu tiir kisiler asir1 derecede kendileri ile
ilgilenmemektedirler. Kibirli kisiler ise, kendileri ile alakali olarak gergek ile
alakas1 olmayan carpitilmis fikirlere sahiptirler Kendilerini diger insanlardan
istiin gorme yonelimindedirler. Arastirmacilar, kibirliligin asir1 ucunun,
psikopatolojik  bir tamim olarak kendini Narsisizm’de  gosterdigini
belirtmektedirler. Merhametlilik ise, c¢esitli kararlar vermek wve tutumlari
sekillendirmekte 6zellikle sempati gibi duygular tarafindan yonlendirilen bir

egilimdir (Somer ve ark., 2004).
3.4.2.3 Sorumluluk/6z denetim-yonsiizliik/dagimikhk

Costa, McCrae ve Dye (1991), kisiligin bir yonii olarak sorumluluk boyutunun,
1929°da Harston, May ve Maller tarafindan ele alindigin1 ve ego-giiciiniin bir
yonii olarak da 1953’de Murray ve Kluckhohn tarafindan sorumluluk, istek giicii
ve gerekli durumlarda sorumlulugunu kullanma ve benzeri kavramlarla
tanimlandiginin istiinde durmuslardir. Yazarlar bu asamanin hem hareket hem
de odaklar1 icermekte oldugundan ilerletici ve engelleyici yonlerini biitiin olarak
icermekte oldugunu ve bu sebeple dnceden bu asamayi rota olarak adlandirmay1
diisindiiklerini belirtmislerdir. Mesuliyet asamasinin ilerletici yoni, basar1
gereksinimi ve caligma kararliliginda gozlemlenirken, engelleyici yonii ise
ahlaksal boyutta titizce dnlem alma gibi 6zelliklerinde ortaya ¢ikmaktadir (akt.

Sevi, 2009:41-42).

Costa ve arkadaslar1 (1991) mesuliyet etmeninin alt bdlimlerini yeterlilik,

diizenlilik, gbérevi 6nemseme, basar1 i¢in gosterilen caba, disiplin ve dnemlilik

64



olarak aciklamiglardir. Yeterlilik ile kast edilmek istenen, emniyetli, makul ve
becerikli olmaktir. Bu noktaya gelindiginde dilden hareket ederek kisilik
ozelliklerini incelemekte olan bir¢ok arastirma da bireylerin kendilerinde veya
diger kisilerde tanimlamis olduklar1 iki bdlim olan zeka ile mesuliyet
baglilagiminin olustuguna isaret edilmektedir. Fakat bununla beraber Costa ve
McCrae (1985)’nin yapmis olduklar1 ¢caligmalar sonucunda WAIS yontemi ile
Olgmiis olduklar1 zekd puaninin mesuliyet boyutu ile diisitk bir baglilasim
gosterdigi kanmisina varmiglardir. Diizen alt boyutu, bireyin etrafin1 diizenli
tutma ve iyl bir sekilde organize etme yonelimini belirtmektedirler. Diizen
asamasinin patolojik sekli, kompulsif tutumlarla kendini belli etmektedir. Gérev
bilirlik tutum standartlar1 icerisinde kati bir sekilde bagliligiyla alakalidir.
Yazarlar Freudyen tarzi siiper ego giicii kavraminin da bu asama ile alakali
oldugunu isaret etmektedirler. Bireyin kendi igerisinde saglamis oldugu disiplin,
dikkat dagitan etmenlere ve doyumsuzluga karsin bir ise devam edebilme
kabiliyetini ve niteligi ile sabirli olmayr yansitmaktadir. Bu nitelikte diisiik
puani olanlarin islerini erteleme ve olumsuz durumlar karsisinda hemen pes
etme yonelimi gosterdikleri belirlenen hususlar arasindadir. Bu etken igin
Onerilen son alt kademe onemlilik, anlamsal agidan, ihtiyatli dikkatli ve planl

olmay1 temsil eder (akt. Sevi, 2009:42).

Johnson ve Ostendorf (1993) ihtiyatli, titiz, diizenli, kendini kontrol edebilme
yetenegine sahip, organizasyonel yetenegi gelismis, amaca yonelik tavirlar
sergileme gibi sorumluluk etkeninin olumlu ydnlerinden yiikler alirken,
tepkisellik, dikkatsizlik, diisiincesizlik kendini kontrol etmede giicliik ¢ekme
gibi bu etkenin olumsuz yoniinden yiik almis oldugunu belirlemislerdir. Bu
konu hakkinda ¢aligmalarda bulunan pek ¢ok arastirmaci bu fikri destekler
nitelikteki bulgulara eristiklerini belirtmislerdir (Conley, 1985; Johnson ve
Ostendorf, 1993; akt. Sevi, 2009:42).

MacDonald (1995), sorumluluk boyutunu, adaptasyonel (uyumcu) bir bakis
acisindan ele almistir. Yazar, bu boyutun hazzi erteleyebilme, hos olmayan
gorevlerde sabir gosterebilme, detaylara dikkat etme, sorumlu ve giivenilir bir
bicimde hareket etmeyi kapsadigini belirtmektedir. Yazar bazi arastirmacilarin,
bu boyutu, obsesif-kompiilsif bozuklukla baglantili bulduklarma da

deginmektedir. MacDonald yapilan arastirmalarm, davranigsal olarak
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engellenmis c¢ocuklarin, sempatik sinir sistemlerinin daha kuvvetli tepkide
bulundugunu gosterdigine isaret etmektedir. Yazar, yine bir¢ok arastirma
sonucunun, sorumluluk boyutu ile iliskili bir¢ok davranisin frontal korteksle
baglantisin1 gosterdigini belirtmektedir. Arastirmalar, on frontal lobda hasari
olan insan ve maymunlarin, dikkatini toplama, davranigi dizgesel olarak
diizenleyebilme, o anda istenen ama uygun olmayan davranig egilimlerini
engelleyebilme, hazzi erteleyebilme, yogun caba gerektiren gorevlerde sabirli
olma ve gelecegi planlayabilme becerilerinde gii¢liik ¢ektiklerini gostermektedir

(akt. Sevi, 2009:43).

Somer ve Goldberg’in (1999) Tiirk¢e dahilinde ki kisilik 6zelliklerini agiklayan
sifatlarin yapisini1 arastirdiklar1 incelemeleri neticesinde ulastiklari sonuglar
incelendiginde de bu alanda ki inceleme bulgular1 ile uyum saglayan neticeler
goze carpmistir. Yukarida deginilmis olundugu iizere boyutun hem giidiileyici

gende engelleyici O6zellikleri kapsadigi konusunda hem fikirdirler (akt. Sevi,

2009:63).
3.4.2.4 Duygusal denge/duygusal dengesizlik/norotisizm

Duygusal dengesizlik bireyin yasadigi, kizginlik, sikinti, endise ve diisiincesizce

hareket etme, giivensizlik ve psikoz bozukluklar:1 ifade eder (Costa ve McCrae,
1992: 74).

McCrae ve Costa (1991) kisilik psikologlarinin (6zellikle Eysenck’in),
norotisizm terimini, psikolojik huzursuzlugu deneyimlemeye yatkinlikla
karakterize edilen, normal bir kisilik boyutu olarak kullandiklarina isaret
etmektedirler. McCrae ve Costa, nevrotik tanisi alan bireylerin bu kademede
yiiksek puanlar aldiklarin1 ve ayrica yiiksek puanlar alanlarin daha siklikla
cesitli  ruhsal  bozukluklar1  gosterme  yoneliminde  olduklarint  da
belirtmektedirler. Ancak yazarlar norotisizm boyutunun, normal gruptaki
kisiligi anlamak agisindan da biiyiik 6nem tasidigina, ¢linkii bu boyutun somatik
yakinmalar, ruhsal agidan olarak iyi hissetme, c¢esitli basa ¢ikma mekanizmalari
ve stresin algilanmasiyla yakindan ilgili olduguna dikkat ¢cekmektedirler. Costa
(2001:77)’ya gore, duygusal denge faktoriiniin karsit ucu olan ndérotizm, endise,
kizginlik, utanma gibi liziintli verici duygular1 igeren olumsuz bir duygu alani

olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
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McCrae ve Costa (1987:77), bircok arastirmacinin nodrotisizmin temelde
anksiyete, psikoz, kizginlik, sikint1 gibi olumsuz duygular1 kapsadig: yolunda
distince birligi i¢cinde olduklarma isaret etmektedirler. Diger bazi
arastirmacilarin da norotisizmi, rasyonel olmayan fikirler ve basa ¢ikma
mekanizmalarinda yetersizlikle alakali gordiiklerini belirtmektedirler. Yazarlar,
bu kademede yiiksek puan alan kisilerin, daha siklikla karmasik duygularla
ugrasmak zorunda olduklarindan, daha ¢ok kuruntulu diisiinceler ve diismanca
tepkiler gibi uygun olmayan basa ¢ikma mekanizmalarina bagvurduklarindan
bahsetmektedirler. Buna gore, bu kisiler, yasadiklar1 olumsuz duygularla
uygunluk gosteren, kendini sug¢lama tirlinde diisiincelere daha sik

kapilmaktadirlar.

Ozet olarak Smith ve arkadaslar1 (2001), ndrotizm olarak adlandirdiklari bu
asamay1l duygusal dengesizlik olarak tanimlamis ve bu asamanin ruhsal
sikinti/stres ile degisken tepki vermeye yatkin bireylere karsilik geldigini ifade
etmislerdir (akt Sevi, 2009:55).

MacDonald (1995), norotisizmi de adaptasyonel bir bakis agis1 ile
degerlendirmistir. MacDonald’in, uyumluluk ve sorumluluk boyutlarinda ele
aldigi, davranigsal yaklasma ve kacmma mekanizmalar1 ile ilgili {giinci
adaptasyonel kavramlastirmasi Larsen ve Diener tarafindan tanimlanan bir
baska alt boyut, duygu yogunlugudur. MacDonald, Larsen’in dairesel duygusal
modelinde, aktif-olumlu duygularin disa doniiklik ile ilgili goriiliirken, aktif-
olumsuz duygularin nérotisizm ile baglantili gorildiigiini belirtmektedir. Yazar,
cesitli beyin bolgelerinin, olumlu ve olumsuz duygulanim ile baglantisini
gosteren norobiyolojik arastirma bulgularina da dikkat ¢cekmektedir. Cocuklarla
yluriitiilen miza¢ arastirmalarinda, uyaranlara yiiksek diizeyde reaktif bir
bicimde tepki gosteren ¢ocuklarin, diisiik uyaran siddetinde bile yiiksek
uyarilma diizeyleri gdsterdiklerini ve nispeten diisiik uyarilma esigine sahip

olduklarmi bulguladigini belirtilmektedir (akt. Somer ve ark., 2004:69).

Peabody ve Goldberg (1989) Ingilizcede duygusal dengeyi tanimlayan 6n
adlarin daha az sayida oldugunu belirtmektedir. Bu goriisle tutarli olarak,
gecmis caligmalardaki faktor analizlerinde norotizm asamasinin karsit ucu olan

duygusal dengeliligi temsil eden 6n adlarin daha da az oldugu gézlemlenmistir.
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Norotizm’in karsit ucu olan duygusal denge faktorii sakin, dengeli, rahat,

heyecansiz, tutarl gibi sifatlarla temsil edilmektedir (akt. Sevi, 2009:45).

Ulkemizde yapilan ¢alismalar da bu boyut ile tutarhlik gosteren sonuglara
ulasilmis ve kisiligin tanimlanmasinda basat olan bes faktorden biri olarak bu
asama ortaya cikartilmistir (Somer ve Goldberg, 1999; Somer ve arkadaslari,

2002:25).
3.4.2.5 Deneyime acikhk—Gelismemislik

Deneyime aciklik boyutu, arastirmacilar arasinda iizerinden az fikir birligine
varilan boyuttur. Norman (1963) bu boyutu kiiltiir olarak adlandirirken, Hogan
(1983), Digman ve Inouye (1986), Peabody ve Goldberg (1989) zeka olarak
adlandirmistir (akt. Somer ve ark., 2004:73).

Cattell (1947), degiskenlerinin tanimlarini olustururken, kisilerin kendi ya da
tanidiklar1 tarafindan derecelendirilen zeka ve 6Olgiilen zekanin ayni oldugundan
hareket ederek, zeka ile ilgili terimleri Olgeklerinden ¢ikarmis ve gergek bir
zeka testi gelistirmistir. Zeka ile ilgili maddelerin ¢ikarilmasindan sonra kalan
Olgeklerden olusan faktor Norman (1963)’1n ¢caligsmalar1 sonucunda kiiltiir olarak
isimlendirilmistir. Bu faktorii belirleyen 6zelliklerden ikisi, “kiltiirlii — kaba,
incelmis — ham” ve tgiinciisii “estetige hassas — artistik duygulardan yoksun”
olmadir. Dordiincii 6zellik olan “hayalci — mantikli” igerik olarak digerlerinden
ayrilmaktadir. Bu boyut bir anlamda zekanin ifade edici ve kontrollii yonlerini
karsilastirmaktadir. Bundan hareketle, Peabody ve Goldberg (1989) yaptiklari
arastirmalar sonucunda, besinci faktoriin kiiltiirden ¢cok zeka ile iligkili oldugu

sonucuna varmistir (akt. Sevi, 2009:46).

Costa ve arkadaslart1 (1991) ise bu boyutu deneyime aciklik olarak
nitelendirmistir. Costa ve McCrae (1992), deneyime ac¢iklik ile ilgili kisilik
ozelliklerini analitik, karmasik, liberal, geleneksel olmayan, orijinal, hayal giicii
kuvvetli, ilgileri genis, cesur, degisikligi seven, merak, Ozgiinliik, fikirlere
aciklik ve sanata duyarlilik olarak belirtmistir. Ayrica, Olgililen zekdnin hem
derecelenen zekddan hem de deneyime agiklik boyutundan ayri bir faktor

oldugu sonucuna varmislardir (akt. Sevi, 2009:46).

Peabody ve Goldberg (1989), McCrae ve Costa’nin zekanin kontrollii yoniinii

degil, ifade edici yoniinii deneyime agiklik boyutu ile ilgili gordiiklerini, fakat
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bunun dogru olabilmesi i¢in, gerekli bir kosulun bulunmadigini
belirtmektedirler: Bu kosul, bu iki degisken tipinin ayn1 faktorden (zekd) degil,
farkli faktorlerden yiik almasi geregidir. Oysa yazarlar, cesitli arastirma
sonuclarini incelediklerinde, bu kosulun saglanamadiginin gorildigiinii ifade
etmektedirler. Arastirmacilar, inceledikleri 16 ¢aligmanin 14’tinde, bu iki
degiskenin en yiiksek yiiklerini, ayn1 faktorden aldigma dikkat ¢ekmektedirler.
Peabody ve Goldberg, bircok veri seti ile tekrarladiklari analizlerinde bu

faktoriin zeka faktorlii olarak adlandirilabilecegi neticesine vardiklarini da

belirtmislerdir (akt. Sevi, 2009:46-47)

3.5 Kariyer Degerlerinin Kisilik Uzerine Etkisi

Kariyer degerleri, kisinin kendince algilamis oldugu kabiliyetleri, 6z degerleri
ile giidii ve gereksinimlerinden olusan bir kavramdir. Kisiye 6zel niteliklerden
olusan bu tertip kisinin kariyer hedefini belirlemesinde etkin rol oynamaktadir.
Schein, kariyer degerleri (career anchors) kavraminin “bireyin kendince
algilamis oldugu kabiliyet ve yetenekleri”, “bireyin kendince algilamis oldugu
motive araci ve gereksinimleri” ve “bireyin kendi kendine algilamis oldugu 6z
degerler ve davranislar” olmak iizere 3 Onemli unsurdan olustugunu ifade

etmektedir (akt. Bayram, Giirsakal ve Aytag, 2012:181).

Schein’a gore, kariyer degerleri, kisinin is ve 0zel hayatinda edinmis oldugu
tecriibeler yolu ile gelisim gostermektedir. Bu 6z degerler bireyin kariyer
hedeflerini belirlemesinde rol oynayan en 6nemli etmenlerdendir. Yine Schein’a
gore bireyin kariyer hedeflerinin belirlenmesi bireyin kariyer yoneliminde etkisi
ve kisisel hayatinda ki hedeflerin bi¢cimlenmesi {istiindeki etkisi acisindan
olduk¢a miithimdir. Schein, nitelikli olarak kariyer hedefleri ile kariyer degerleri
arasinda uyum olan kisilerin, is doyumu, yiikselme, iste devamlilik ve bunlara
bagl olarak verimliliginin artmasi ile ruhsal agidan kendini iyi hissetme gibi
olumlu sonuglar1 doguracaginin iistiinde durmustur. Ayrica kariyer degerlerinin
belirlenmesi ayricalikli mesleklerin se¢ilmesinde ve islerin ayarlanmasinda da
etkili olmaktadir. Schein, yaptig1 genis arastirmalar sonucunda ilk olarak bes
ana kariyer degeri oldugunu ileri siirmiis, daha sonra yapmis oldugu

caligmalarla bunlara {i¢ degere daha eklemistir (Schein 1996). Bu sekiz kariyer
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degeri ve kisa tanimlar1 sdyledir: (akt. Bayram, Giirsakal ve Aytag, 2012:181-
182; akt. Derr, 1979:14).

Teknik/fonksiyonel, bu kariyer degerine sahip bireyler acisindan basar1
yetenekli olduklar1 dalda uzmanlagsmaktir ve uzmanlastiklar1 dalda en iyi

olmak i¢in miicadele etmekten geri durmazlar.

Giivenlik/istikrar, bu kariyer degerini onemseyen bireyler, geleceklerinin

garanti altinda olmasi i¢in gereken tiim ¢abay:1 sarf ederler.

Ozerklik/bagimsizlik, bu kariyer degerini dnemseyen bireyler kendilerine ne
yapacaklarinin soylenmesinden ve emir almak ile o emre itaat etmekten

hoslanmayan, 6zgiirliigline diiskiin tiplerdir.

Yonetsel yetkinlik, bu kariyer degerine sahip bireyler, problem c¢6zme,

duygusal denge ve iyi iliskiler gelistirme konusunda beceriklidirler.

Girisimcilik/yaraticilik, bu kariyer degerine sahip bireyler kendi basma bir
seyler icat etmekten haz duyan, kendi isini yapma egilimine sahip olan

kisilerin sahip oldugu kariyer degeridir.

Meydan okuyucu, bu kariyer degerine sahip olan bireyler zorluklar1 seven,

rekabet etmeyi ve sonunda da kazanmay1 seven bireylerdir.

Kendini adama, bu kariyer degerine sahip bireyler diinyay1 gelistirme
yonelimindedirler ve 1is yasamlarmi topluma faydali olma yOniinde

sekillendirirler.

Hayat tarzi, bu kariyer degerine sahip bireyler ise, is hayat1 ile 6zel yasamlar1
arasinda denge kurmaya 6zen gosteren kisilerin dnemsemis oldugu kariyer
degeridir.

Savase1, bu degeri kisisi yiiksek maceraya, ¢cok hareket ve risk, giiclii bir

gorev anlayisina, uzmanlik veya zanaat alaninda miikkemmeli takip edip giiclii

bir misyon duygusu sahiptir.

Ayrilma Isteklilik, kariyer ayrilma isteklilik iizerine galisma yapan bir kisim
aragtirmacilar ig tatmini degiskeninin yani sira isten ayrilma niyetini etnik,

bireysel 6zellikler ve kisilik farkliliklar1 agisindan incelenmislerdir.
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e Bireysel Ozelliklerden olan medeni durumu ve elde edilen ticret seviyesinin
ayrilma niyeti iizerinde belirleyici rol oynadigin1 da vurgulanmistir (Chen,

2006:44).

e Kariyer Memnuniyet, bir¢ok arastrmalarda, birey kisiligi ve Kkariyer

memnuniyet arasinda iligki bulunmaktadir.

Bireysel Ozelliklerden olan medeni durumu ve elde edilen iicret seviyesinin
ayrilma niyeti lizerinde belirleyici rol oynadigini da vurgulanmistir (Chen,
2006:44). Greenberg ve Baron (1993:24)’e gore kariyer memnuniyeti ile iliskili
olabilecek bir¢ok farkl kisilik degiskeni vardir.

3.6 Yetenek Yonetimi ve Kisilik Ilgili Literatiir incelemesi

Calismanin bu kisminda literatiir taramasina yer verilerek, kariyer degerleri ve
kisilik 6zellikleri tizerine yapilan ¢aligmalar incelenerek, bu ¢alismanin derinlik

kazanmas1 saglamak amag¢lanmistir.
Kisilik ile ilgili literatiir taramast:

Giinliik lisanda da sik kullanilan bir sozciik olan kisilik ile ilgili ¢ok sayida
tanim yapilmaktadir. Basit bir kavram olarak kisiligi kisinin ayirt edici
Ozellikleri seklinde tanimlamak miimkiindiir. Diger bir deyisle bir kisiyi diger
insanlardan ayiran temel niteliklerdir. Bir kisiyi baskalarindan farkli kilan, onun
diistinsel, duygusal, ruhsal ve bedensel oOzelliklerinin tiimiinii yansitan ve
dogumdan 6liime kadar devam eden bir siirece kisilik ad1 verilmektedir (Aytag,

2004:210).

Bir baska tanima gore kisilik, bireyin his, fikir ve tutum sekillerine etki eden
etmenlerin kendine has goriintiisiidiir. Siirekli olarak igeri ve disaridan gelen
uyaranlarin etkisi altinda sekillenen kisilik, kisinin biyolojik, ruhsal, genetik ve
sonradan kazanilmis olan biitiin kabiliyetlerini, isteklerini, motive araglarini,
aligkanliklarini ve tiim tutumlarmi iginde barindirir. Ozetlemek gerekirse
kisiligin olusmasinda kisinin diinyaya gelmesi ile var olan ozellikleri ve
icerisinde yasadig1 ¢evrenin etkisinin bir arada oldugunu sdylemek miimkiindiir

(Yelboga, 2006:198).
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Merdan (2013) calismasinda bankacilar {izerinde kisilik ve kariyer degerleri
arast iliskiyi inceleyebilmek icin bes faktor kisilik 6lgegi ile kariyer degerleri
Olgeklerini uygulamistir. Merdan ¢alismasinda cinsiyet ile disa doniik faktori
hari¢ tim BFKO boyutlarinda anlamli farkliliklar oldugunu belirlemis,
erkeklerin bir¢ok boyutta kadinlardan daha diisiik ortalamalara sahip oldugu
kanisina varmistir. Ayni zamanda. Kariyer degerleri igerisinde etkileme ve
ilerleme dilizeyi faktorleri arasinda cinsiyete gore anlamli bir farklilik
bulunmadigini belirlemis, kariyer iliskilerine, finansal kosullar ve calisma
kosullar1 ile 6zerklik ve yeteneklerin kullanimima kadinlarin erkeklerden daha

fazla 6nem verdikleri sonucuna varmistir.

Bayram, Giirsakal ve Ayta¢c’in (2012) c¢alismalarinda kariyer degerlerini
aciklamak i¢in kisilik Ozeliklerini incelemis, O6grencilere kisilik ve kariyer
degerleri anketleri uygulamiglardir. Caligmalarinda, kiz 6grencilerin kariyer
degerlerinde daha yiiksek ortalamalara sahip olduklarini, tim kisilik
ozelliklerinin kiz o6grencilerde ve erkek oOgrencilerde farkli ortalamalarda
olduklarini bulmuslardir. Kendini adama ve hayat tarzi kariyer degerlerinde kiz

Ogrencilerin daha yiiksek ortalamaya sahip olduklarini bulmuslardir.

Koca (2010) calismasinda Cukurova Universitesinde egitim gdren &grenciler
iizerinde kariyer degerleri ve demografik faktorler arasi iliski incelenmistir.
Schein’in kariyer degerleri kuramindan yola ¢ikilarak olusturulan anket,
O0grencilerin demografik oOzellikleri ile kariyer degerleri arasinda anlaml
iliskiler bulmustur. Ogrencilerin akademik bdliimleri ile bagimsizlik, 6zel
yasam, girisimcilik ve giivenlik kariyer degerleri arasinda anlamli iliskiler
gozlenmistir ve ayrica Ogrencilerin cinsiyetleri ile giivenlik kariyer degeri

arasinda da anlamli bir iliski bulunmustur.

Pala (2016) calismasinda Ogrencilerin kariyer deger algilarini tespit etmeye
calismistir. Calisma da “Kariyer Memnuniyeti” ve “Giiven/Istikrar” ifadeleri en
yiiksek ortalama degerlere sahip olurken, “Genel Yonetsel yetkinlik” ifadesine
diisiik degerleri almistir. Cinsiyete gore kariyer degerleri arasinda “Kariyer
Memnuniyeti” anlamli farkliliga sahipken, erkeklerin kadinlara nazaran kariyer

memnuniyetlerine daha ¢ok dnem verdikleri sonucuna varmistir.

72



GoOkdeniz ve Merdan (2011) ¢alismalarinda 6zel sektor calisanlarinin disilik ve
kariyer degerleri arasindaki iliski incelenmistir. Calismada cinsiyet agisindan
disa doniikliik faktorii agisindan farklilik bulunmus, kadinlarin erkeklerden daha
yiiksek ortalamaya sahip oldugu goriilmistiir. Calismada nevrotiklik ile
diizen/istikrar arasi negatif, sorumluluk ile teknik/fonksiyonel arasi, gelisime
aciklik ile girisimcilik arast ve disa doniikliikle rekabetgilik, giivenlik/istikrar,
teknik/fonksiyonel, girisimcilik ve yonetimsellik arasinda pozitif yonlii anlaml

iligkiler oldugu tespit edilmistir.
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4. CALISANLARIN KiSILIK OZELLIKLERININ YETENEK YONETIMI
ALGILARINA ETKIiLERi: ISPARTA SEHIR HASTANESI ORNEGI

4.1 Arastirmanin Amaci

Arastirmanin amaci, Saglik Hizmetleri calisanlarinin Kisilik Ozellikleri ve
Yetenek Yonetimi arasi iliskiyi inceleyerek, kisilik oOzelliklerinin yetenek
yonetimine etkisini incelemektir. Yapilan bu arastirma tanimlayici-iliskisel

tiptedir (Siimbiiloglu ve Stimbiiloglu 2010).

4.2 Arastirmada Kullanilan Olcekler

e  Demografik bilgiler formu

e Bes faktorden olusan Yetenek Yonetimi Olgegi:
e Kuruma Giiven
e Kurum Destegi ve Operasyonel Uyum
e Oz Yeterlilik Algist
e [s Tatmini
e Yetkinlik

e Bes faktdrden olusan Bes Faktor Kisilik Olgegi (BFKO):
e Disadoniikliik
e Uyumluluk
e Sorumluluk
e Duygusal Dengesizlik

e Deneyime Ac¢iklik.
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4.2.1 Kisisel bilgi formu (KBF)

Saglik Hizmetleri ¢alisanlarma ait sosyo-demografik ozellikleriyle ilgili;
cinsiyet, medeni durum, yas, egitim durumu, aylik gelir, calisilan birim ve

caligma siiresi olmak tizere toplam yedi sorudan olusmaktadir.

4.2.2 Yetenek yonetimi dlcegi (YYO)

Yetenek yonetimi 0Olgegi, Dicle Cayan (2011)’in yayinladigi “Yetenek
Yonetiminin Calisanlarin  Performans1 Uzerine Etkileri ve Nigde Saglik
Sektoriinde Bir Uygulama” adli yiliksek lisans tezinde kullandig1 anket
formundan faydalanilarak olusturulmustur. Olgek, Yilmaz (2015) tarafindan
Tiirkge’ye ¢evrilmistir. Gegerliligini ve giivenirligini ise Altindz ve Cop (2010)
yapmistir. Bu dlgekte otuz bir ifadeden olusan alt1 boyut bulunmaktadir. Bunlar;
Kurum Destegi (12, 13, 14, 16, 19, 20, 22), Yaraticilik (15, 17, 18, 21), Yetenek
Algist (2, 3, 4, 5, 5), Motivasyon (6, 7, 10, 11), Yetkinlik (1, 8, 9) ve Kariyer
Planlama (23, 24, 25, 26, 27, 28, 29, 30, 31).

4.2.3 Bes faktor Kisilik 6lgegi (BFKO)

Arastirmada katilimcilarin ilgili O6l¢ek kapsaminda kisilik boyutlarindan
aldiklar1 puanlar1 belirlemek amaciyla John, Donahue ve Kentle (1991)
tarafindan gelistirilmis olan BFKO Bes Faktor Kisilik Olgegi kullanilmistir. Bu
Olgekte toplam kirk dort ifadeden bes boyut bulunmaktadir. Bunlar Disa
dontklik (1, 6, 11 16, 21, 26, 31ve 36 ifadeleri), Uyumluluk (2, 7, 12, 17, 22,
27, 32, 37 ve 42 ifadeleri), Sorumluluk (3, 8, 13, 18, 23, 28, 33, 38 ve 43
ifadeleri), Duygusal Dengesizlik (4, 9, 14, 19, 24, 29, 34 ve 39 ifadeleri) ve
Deneyime Agiklik (5, 10, 15, 20, 25, 30, 35, 40, 41 ve 44 ifadeleri) kisilik

iliskin 6l¢eklenmistir.

4.3 Arastirmanin Modeli

Arastirmanin odak noktasi kisilik 6zelliklerinin yetenek yOnetimine etkisidir.
Buna karsin hem kisiligi hem de yetenegi aciklama konusunda literatiirde yer
alan birgok teori ve yaklasim, kisiligin demografik degiskenler ile yakindan
iliskili oldugunu ortaya atmistir. Bu yiizden calismanin odak noktasi her ne

kadar kisilik Ozelliklerinin yetenek yonetimi iizerindeki etkisi olsa da ayni
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zamanda kisilik ve yetenek yonetimi 6zelliklerinin demografik degiskenler ile
iliskilerini incelemek ¢alisma agisindan 6nem arz etmektedir. Sekil 4.1’de bu
kapsamda hazirlanan arastirma modeli yer almaktadir. Arastirma modelinin

ayrintili semasi ek-1’de yer almaktadir.

Arastirma Sorusu 3

Yetenek YOnetimi
Kisilik 5zellikleri €= > Algist
Aragtirma Sorusu 2 Arastirma Sorusu 1

Demografik Bilgiler

Sekil 4.1: Arastirma modeli
Arastirma {i¢ ana soru iizerinde yogunlasmistir. Bunlar asagida gosterilmektedir.

Arastrma Sorusu 1: Katilimcilarin demografik o6zellikleri ile yetenek yonetimi

algilar1 arasinda anlamli bir iliski var midir?

Bu arastirma sorusu kapsaminda kurulan hipotez, katilimcilari yetenek yonetimi
algilar1 ile demografik Ozellikleri arasi iligkiyi incelemektedir. Bu kapsamda

olusturulan hipotez;

H, “Katilimcilarin demografik ozellikleri ile yetenek yoOnetimine dair algilari

arasinda anlamli bir iliski vardir’” seklindedir.

Arastirma Sorusu 2: Katilimcilarin kisilik 6zellikleri ile demografik o6zellikleri

arasinda anlamli bir iliski var midir?

Bu aragtirma sorusu kapsaminda kurulan hipotez, katilimcilarin kisilik 6zellikleri ile
demografik ozellikleri arasi iliskiyi incelemektedir. Bu kapsamda olusturulan

hipotez;

Hp “‘Katilimeilarin demografik 6zellikleri ile kisilik 6zellikleri arasinda anlamli bir

iligki vardir’’ seklindedir.

Aragtirma Sorusu 3: Katilmeilarin kisilik 6zellikleri ile yetenek yOnetimine dair

algilar1 arasinda anlamli bir iliski var mudir?
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Bu arastirma sorusu kapsaminda kurulan hipotez, katilimcilarin kisilik 6zellikleri ile
yetenek yOnetimine dair algilar1 arasi iliskiyi incelemektedir. Bu kapsamda

olusturulan hipotez;

Hc “Katilimcilarin kisilik 6zellikleriyle yetenek yonetimine dair algilar1 arasinda

anlamli bir iligki vardir’” seklindedir. (https://www.surveysystem.com/sscalc.htm)

4.4. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastrmanin evrenini, Isparta Sehir Hastanesinde hizmet veren saglik calisanlari
olusturmaktadir. Isparta Sehir Hastanesi’nde saglik egitimi almis saglik calisanlarinin
toplam sayis1 1358 kisiden olusmaktadir (ebe, hemsire, saglik memuru, saglik
teknikerleri ve doktorlar). Arastirma evrenin tamamia uygulanmistir. Arastirma
orneklem kiitlesi i¢cin Sample Size Calculator (https://www.surveysystem.com/sscalc)
modiiliinden faydalanilmistir. %7 gliven araliinda gerekli 6rneklem kitlesi yliz yetmis
bir kisi olarak hesaplanmis, arastirmada dagitilan, yedi yiiz elli anketten yliz seksen bir
geri doniis saglanarak 6rneklem kiitlesi {izerine ¢ikilmistir. Orneklem kiitlesi evrenin
yaklasik %13,5’ini olusturmakta olup miimkiin oldugunca hastanenin her birimine

azami Ol¢iide ulagilmaya ¢alisilmistir.

4.5. Verilerin Analizi

Verilerin degerlendirilmesinde Statistical Package for the Social Sciences (SPSS)
22.0 istatistik programi kullanilmistir (IBM Corporation 2012). Calismada kullanilan
Olgeklerin ve alt faktorlerinin gilivenirlik analizi Cronbach a testi ile yapilmustir.
Arastirmada iki degisken Olcek ve bir kisisel bilgiler formu kullanilmis, saglik
calisanlarinin sosyo-demografik 06zelliklerini incelemek i¢in sayr ve yiizdelik

dagilimlar1 kullanilmis ve frekans dagilimina basvurulmustur.

« Saghk calisanlarinin Kisilik Ozellikleri ve Yetenek Y&netimi degerlerinin
belirlenmesi i¢in ortalama, standart sapma, katilimcilarin ve 6lgeklerin min —

max degerlert,

Kisilik Ozellikleri ve Yetenek Yonetimi arast iliski i¢in Anova Testi, Persons

Korelasyonu Testi (korelasyon testleri) ve Regresyon Testleri uygulanmustir.

«  Olgeklerin faktér yiiklerinin ve faktdr dagilimlarinm belirlenmesi igin faktor

analizlerine bagvurulmustur.
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* Verilerin normal dagilip dagilmadigini belirlemek i¢in  Oncelikle
Kolmogorov-Smirnov Testi yapilmustr. BFKO 6lgegi (Skewness: 447;
Kurtosis: 1,441) ve YYO (Skewness:-,187; Kurtosis: -,469) degerlerinin
normal dagilim gosterdigi (carpiklik ve basiklik degerlerinin £1,5 degerleri
arasinda) tespit edilmistir (Tabachnick ve Fidell, 2013; Demir vd., 2016).

* Bu ylizden arastirmada Non-Parametrik Testlere bagvurma geregi
duyulmamstir. Ciinkii 6lgeklerin Kolmogorov-Smirnov Testi sonuglaria
gore carpiklik ve basiklik degerleri Parametrik Testler i¢in uygun

bulunmustur.
Bu kapsamda su testler uygulanmistir:

Frekans dagilimi testleri: Arastirma kapsaminda olusturulan ankete verilen cevaplar
dagilimi, frekans dagilimi ile degerlendirilmis, yiizde degerleri ve ortalamalar
frekans dagilimi altinda ele alinmistir. Frekans dagilimu testlerinin amaci arastirmaya
katilan kitleyi tasvir etmek, genel dagilimlarini ortaya koymak kisaca kitlenin
demografik niteliklerinin resmedilmesi olarak tanimlanabilir. Ayrica Olgeklere
verilen cevaplarin frekans dagilimlarimin incelenmesi, arastirmada elde edilen
bulgularin daha iyi anlasilmas1 ve kitlenin degiskenler hakkinda genel goriislerinin

belirlenmesine imkan saglamaktadir.

Olgeklerin gegerlilik ve giivenirliliklerini test etmek icin Cronbach’s Alfa testleri:
Giivenilirlik analizi i¢in kullanilan temel analiz Cronbach Alpha (o) degerinin
bulunmasidir. Her bir madde i¢in tek bir a degeri olabilecegi gibi, tiim sorularin
ortalama bir o degeri de olabilir. Tiim sorular i¢in elde edilen o degeri o anketin
toplam giivenilirligini gosterir ve 0.7'den biiylik olmas1 beklenir, bu degerden diisiik
o degerleri anketin zayif glivenilirligi oldugunu gosterir, 0.8 olmas1 ise anketin

yiiksek gilivenilirlige sahip oldugunu gostermektedir.

Faktorler arasi iliskilerin incelenmesi i¢in:Faktor analizleri, korelasyon testleri,
regrasyon analizleri uygulanmistir. Demografik degiskenler ile olgekler arasi

iliskinin incelenmesi i¢in; oneway ANOVA testi uygulanmistir.

4.6. Arastirmanin Simirhhklar:

Calisma Isparta Sehir Hastanesi’nde c¢alisanlarla sinirlandirilmistir.
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Aragtirmaya dahil etme 6lgiitleri:
e I[sparta Sehir Hastanesinde c¢alisiyor olma
e Saglik alaninda egitim almis, nitelikli saglik ¢alisani olma
e Arastirmaya katilma konusunda goniilli olma
e Zihinsel, iletisim ve anlama engeli olmama

Arastirma Isparta Sehir Hastanesinde c¢alisanlar arasindan secilen 6rnek tizerinde
uygulanmistir. Arastrma Ekim/Kasim 2018 tarihleri arasinda Isparta ili Isparta Sehir

Hastanesinde uygulanmstir.

4.7. Guvenirlik Analizi

Calismada kullanilan 6lgeklerin giivenilirlik diizeyinin belirlenmesi i¢in glivenilirlik
analizi yapilmis ve Cronbach’s Alfa katsayisi elde edilmistir (Islamoglu, 2011).

Cronbach’s Alfa Katsayisinin degerlendirilmesinde uyulan degerlendirme 6lgiitii;
*  0.00 <a<0.40 giivenilir degil.
*  0.40 <0 <0.60 giivenirlik diizeyi diisiik.
*  0.60 <0 <0.80 giivenirlik diizeyi ytiksek.

*  0.80 <a<1.00 giivenirlik diizeyi ¢ok yliksek

Cizelge 4.1: Giivenirlik analizi sonuglar1

Olgekler Madde sayis1  Cronbach’s alfa
Bes Faktor Kisilik Olcegi 44 0,753
Yetenek Yonetimi Olcegi 31 0,868

Cizelge 4.1°de elde edilen Cronbach’s Alfa katsayilar1 verilmistir.

Cizelge 4.1°de verilen sonuglara gore dl¢lim araclarinin giivenirlik katsayilari

uygun bulunmustur.

4.4 Bulgular

4.4.1 Demografik bilgilere ait frekans analizleri

Arastirmamiza katilan Saglik hizmetleri ¢alisanlarina ait demografik dagilim

cizelgeleri ilk etapta yedi ¢izelgeden olusurken ¢izelgelerin birlestirilmesi ile iki
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cizelgeye indirgenmis ve o sekilde yorumlanmistir. Saglik hizmetleri

calisanlarma ait demografik dagilimlar Cizelge 4.2 ve 4.3’de goriilmektedir.

Cizelge 4.2: Saglik Hizmetleri ¢alisanlarina ait sosyo-demografik 6zelliklerin
arastirma evreni dagilimi

Bireylere Ait Sosyo-demografik Bilgiler Say1 Yiizde
n=181

Cinsiyet

Kadin 109 60,2
Erkek 72 39,8
Medeni Durum

Bekar 44 24,3
Evli 135 74,6
Yas

25'ten az 9 50
26-35 Yas Arasi 45 24,9
36-45 Yas Arasi 81 448
46-55 Yas Arast 46 25,4
Egitim Durumu

Yiiksek Lisans 49 27,1
Doktora 25 13,8
Lisans ve Alt1 107 59,1
Aylik Gelir

1700 TL ve Alt1 5 2,8
1701-3000 TL Arasi 23 12,7
3001-5000 TL aras1 73 40,3
5000 TL Uzeri 80 44,2
Calisma Stiresi

1 Yildan Az 10 55
1-5 Y1l 25 13,8
6-10 Y1l 17 9,4
11-15 Y1l 40 22,1
16 Y1l ve Uzeri 89 49,2
Toplam 181 100

Cizelge 4.2°de saglik hizmetleri calisanlarmma ait kisisel bilgilerin dagilimi yer
almaktadir. Arastirmaya katilanlarm ¢ogunlugunu (%60,2) kadinlar olusturmaktadir.
Katilimcilarin ¢gogunlugu (%44,8) 36-45 yas araligindadir. Katilimcilarin ¢ogunlugu
lisans ve alt1 egitim almis olup (%59,1), aylik gelirleri ¢cogunlukla 5000 TL ve
tzeridir (%44,2). Katihmcilarn  ¢ogunlugu 16 yil ve iizeri bir siiredir

calismaktadirlar (%49,2).
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Cizelge 4.3: Saglik Hizmetleri ¢alisanlarinin ¢alistiklart birimler dagilimi

n=181 Say1 Yiizde
Acil 10 55
Ameliyathane 28 15,5
Anestezi 6 3,3
Cerrahi 13 7,2
Dahiliye 4 2,2
Egitim Birimi 4 2,2
Endoskopi 7 3,9
Fiziik Tedavi 2 1,2
Hastane Genel 41 22,8
Kadm Dogum 9 5
Laboratuar 13 7,2
Ortapedi 5 2,8
Poliklinikler 6 3,4
Psikiyatri 3 1,7
Radyoloji 4 2,2
Yogun Bakim 7 3,9
Diger Birimler 19 10,9
Toplam 181 100

Cizelge 4.3’de saglik hizmetleri ¢alisanlarina ait ¢alisilan birimlerin dagilimi
gorilmektedir. Bu degisken icin agik ug¢lu soru secilmis ve katilimcilarin
calistiklar1 birimleri yazmalar1 istenmistir. Baz1 katilimcilarin benzer cevaplari

birlestirilerek analizlerin kolaylig1 i¢in segenek sayis1 diistiriilmistiir.

4.4.2 BFKO Olcegine iliskin frekans dagiimlar ve betimsel istatistikler

Katilimcilarin demografik 6zelliklerini inceledikten sonra, ankette yer alan her
yargmin (degiskenin) yapisini1 6grenmek gerekir. Tanimlayict istatistikler,
degiskenin say1 (frekans dagilimini), oransal dagilimini, birikimli (kiimiilatif)
dagilimini, ortalamasini, standart sapmasini, varyansini, degisme katsayisini,
carpikligimi ve basikligini igerir. Biitliin bu kavramlar1 tanimlayic1 istatistikler
olarak degerlendirmek miimkiindiir. Ciinkii tanimlayici1 analiz, degiskenlerin
yapisin1 ya da karakteristigini tanimlamakta ve veriler iizerinde herhangi bir
analiz ylrtitmemektedir. Siklik dagilimi, degisken 6zelligi tasiyan herhangi bir
olayin sayisal olarak ifadesidir. Aritmetik ortalama, en ¢ok kullanilan merkezi
egilim Olglsiidiir ve biitlin gdézlemlerin toplaminin, godzlem sayisina

boliinmesiyle elde edilir. Sapma, bir gdézlem degeri ile aritmetik ortalama
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arasindaki farktir. Standart sapma ise, verilerin aritmetik ortalama etrafinda ne
kadar serpildigini ya da dagildigini gosterir (Nakip, 2006: 258-261). Asagida
yer alan tablolarda katilimcilarin BFKO dlcegi ilgi yargilara verdigi cevaplarin

tanimlayici analizini yer almaktadir.

Cizelge 4.4: Katilimcilarin “Konuskan biriyim” degiskenine verdikleri cevaplar
dagilimi

Frekans Yiizde Ortalama Standart
sapma
Kesinlikle 16 8,8 3,6 1,27
Katilmiyorum
Kismen Katilmiyorum 14 7,7
Katiliyorum 58 32,0
Kismen Katiliyorum 31 17,1
Kesinlikle Katiliyorum 62 34,3
Total 181 100,0

Cizelgede “Konuskan biriyim” degiskenine katilimcilarin orta diizeyde
katildiklar1 goriilmektedir (ort: 3,6). Tabloda gorildiigii gibi sorulan degiskene
“Kesinlikle Katilmiyorum” seklinde cevap verenlerin sayisi 16 (%8,8), “Kismen
Katilmiyorum” seklinde cevap verenlerin sayis1 14 (%7,7), “Katiliyorum”
seklinde cevap verenlerin sayis1 58 (%32,00), “Kismen Katiliyorum” seklinde

cevap verenlerin sayist 31 (%17,1) ve “Kesinlikle Katiliyorum” seklinde cevap

verenlerin sayis1 62 (%34,3) olarak belirlenmistir.

Cizelge 4.5: Katilimcilarin “Baskalarinin hatasini bulmaya yatkinim”
degiskenine verdikleri cevaplar dagilimi

Frekans Yiizde Ortalama Standart
sapma
Kesinlikle 77 42,5 2,1934 1,33798
Katilmiyorum
Kismen Katilmiyorum 41 22,7
Katiliyorum 35 19,3
Kismen Katiliyorum 7 3,9
Kesinlikle Katiliyorum 21 11,6
Total 181 100,0
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Cizelge “Baskalarinin hatasini bulmaya yatkinim” degiskenine katilimcilarin
diisiik diizeyde katildiklar1 goriilmektedir (ort: 2,19). Tabloda gorildiigi gibi
sorulan degiskene “Kesinlikle Katilmiyorum” seklinde cevap verenlerin sayisi
77 (%42,5), “Katilmiyorum” seklinde cevap verenlerin sayisi 41 (%22,7),
“Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin sayist 35 (%19,3), “Kismen
Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin sayist 7 (%3,9) ve “Kesinlikle

Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin sayis1 21 (%11,6) olarak belirlenmistir.

Cizelge 4.6: Katilimcilarin “Bir isi eksiksiz yaparim” degiskenine verdikleri
cevaplar dagilimi

Frekans Yiizde Ortalama Standart
sapma
Kesinlikle 8 4.4 4,0829 1,07950
Katilmiyorum
Kismen Katilmiyorum 8 4,4
Katiliyorum 26 14,4
Kismen Katiliyorum 58 32,0
Kesinlikle Katiliyorum 81 44 .8
Total 181 100,0

Cizelgede “Bir isi eksiksiz yaparim” degiskenine katilimcilarin yliksek diizeyde
katildiklar1 goriilmektedir (ort: 4,08). Tabloda goriildiigii gibi sorulan degiskene
“Kesinlikle Katilmiyorum” seklinde cevap verenlerin sayisi 8 (%4,4),
“Katilmiyorum” seklinde cevap verenlerin sayist 8 (%4.,4), “Katiliyorum”
seklinde cevap verenlerin sayisi 26 (%14,4), “Kismen Katiliyorum” seklinde
cevap verenlerin sayis1 58 (%32,0) ve “Kesinlikle Katiliyorum” seklinde cevap

verenlerin sayis1 81 (%44,8) olarak belirlenmistir.

Cizelge 4.7: Katilimcilarin “Karamsar, hiiziinlii biriyim” degiskenine verdikleri
cevaplar dagilimi

Frekans Yiizde Ortalama Standart
sapma
Kesinlikle 70 38,7 2,2179 1,24635
Katilmiyorum
Kismen Katilmiyorum 42 23,2
Katiliyorum 36 19,9
Kismen Katiliyorum 20 11,0
Kesinlikle Katiliyorum 11 6,1
Total 179 98,9

Cizelgede “Karamsar, hiizlinli biriyim” degiskenine katilimcilarin diisiik

diizeyde katildiklar1 goriilmektedir (ort: 2,21). Tabloda goriildiigli gibi sorulan
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degiskene “Kesinlikle Katilmiyorum” seklinde cevap verenlerin sayis1 70
(%38,7), “Katilmiyorum” seklinde cevap verenlerin sayist 42 (%23,2),
“Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin sayist 36 (%19,9), “Kismen
Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin sayis1t 20 (%11) ve “Kesinlikle

Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin sayisi 11 (%6,1) olarak belirlenmistir.

Cizelge 4.8: Katilimcilarm “Orijinal biriyim, yeni fikirler {iretirim” degiskenine
verdikleri cevaplar dagilimi

Frekans Yiizde Ortalama Standart
sapma
Kesinlikle 15 8,3 3,7111 1,27059
Katilmiyorum
Kismen Katilmiyorum 13 7,2
Katiliyorum 49 27,1
Kismen Katiliyorum 35 19,3
Kesinlikle Katiliyorum 68 37,6
Total 180 99,4

Cizelgede “Orijinal biriyim, yeni fikirler iiretirim” degiskenine katilimcilarin
orta diizeyde katildiklar1 goriilmektedir (ort: 3,71). Tabloda gorildiigii gibi
sorulan degiskene “Kesinlikle Katilmiyorum” seklinde cevap verenlerin sayisi
15 (%8,3), “Katilmiyorum” seklinde cevap verenlerin sayist 13 (%7,2),
“Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin sayis1 49 (%27,1), “Kismen
Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin sayisi 35 (%19,3) ve “Kesinlikle

Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin sayis1 68 (%37,6) olarak belirlenmistir.

Cizelge 4.9: Katilimcilarm “I¢ine kapanik biriyim” degiskenine verdikleri
cevaplar dagilimi

Frekans Yiizde Ortalama Standart
sapma
Kesinlikle 64 35,4 2,3500 1,29233
Katilmiyorum
Kismen Katilmiyorum 38 21,0
Katiliyorum 45 24,9
Kismen Katiliyorum 17 9,4
Kesinlikle Katiliyorum 16 8,8
Total 180 99,4

Cizelgede “Igine kapanik biriyim” degiskenine katilimcilarin diisiik diizeyde
katildiklar1 goriilmektedir (ort: 2,359. Tabloda goriildiigl gibi sorulan degiskene
“Kesinlikle Katilmiyorum” seklinde cevap verenlerin sayist 64 (%35,4),

“Katilmiyorum” seklinde cevap verenlerin sayist 38 (%21), “Katiliyorum”
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seklinde cevap verenlerin sayisi 45 (%24,9), “Kismen Katiliyorum” seklinde
cevap verenlerin sayis1 17 (%9,4) ve “Kesinlikle Katiliyorum” seklinde cevap

verenlerin sayis1 16 (%38,8) olarak belirlenmigtir.

Cizelge 4.10: Katilimcilarin “Yardimseverim” degiskenine verdikleri cevaplar
dagilimi

Frekans Yiizde Ortalama Standart
sapma
Kesinlikle 5 2,8 4,3389 0,96395
Katilmiyorum
Kismen Katilmiyorum 2 1,1
Katiliyorum 27 14,9
Kismen Katiliyorum 39 21,5
Kesinlikle Katiliyorum 107 59,1
Total 180 99,4

Cizelgede “Yardimseverim” degiskenine katilimcilarin orta diizeyde katildiklar1
goriilmektedir (ort: 4,33). Tabloda goriildiigi gibi sorulan degiskene “Kesinlikle
Katilmiyorum” seklinde cevap verenlerin sayist 5 (%2,8), “Katilmiyorum”
seklinde cevap verenlerin sayis1 2 (%1,1), “Katiliyorum” seklinde cevap
verenlerin sayis1 27 (%14.,9), “Kismen Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin
sayist 39 (%21,05) ve “Kesinlikle Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin sayisi

107 (%59,1) olarak belirlenmistir.

Cizelge 4.11: Katilimcilarin “Bazen dikkatsiz davranabilirim” degiskenine
verdikleri cevaplar dagilimi

Frekans Yiizde Ortalama Standart
sapma
Kesinlikle 40 22,1 2,6536 1,22824
Katilmiyorum
Kismen Katilmiyorum 40 22,1
Katiliyorum 57 315
Kismen Katiliyorum 26 14,4
Kesinlikle Katiliyorum 16 8,8
Total 179 98,9

Cizelge “Bazen dikkatsiz davranabilirim” degiskenine katilimcilarin yiiksek diizeyde
katildiklar1 goriilmektedir (ort: 4,33). Tabloda goriildiigli gibi sorulan degiskene
“Kesinlikle Katilmiyorum” seklinde cevap verenlerin sayist 40 (%22,1),

“Katilmiyorum” seklinde cevap verenlerin sayis1 40 (%22,1), “Katiliyorum” seklinde
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cevap verenlerin sayist 57 (%31,5), “Kismen Katiltyorum” seklinde cevap verenlerin
sayist 26 (%14,4) ve “Kesinlikle Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin sayisi 16

(%8,8) olarak belirlenmistir.

Cizelge 4.12: Katilimcilarin “Rahatim, strese girmem” degiskenine verdikleri
cevaplar dagilimi

Frekans Yiizde Ortalama Standart
sapma
Kesinlikle 22 12,2 3,4111 1,31510
Katilmiyorum
Kismen Katilmiyorum 17 9,4
Katihyorum 56 30,9
Kismen Katiliyorum 35 19,3
Kesinlikle 50 27,6
Katihyorum
Total 180 99,4

Cizelgede “Rahatim, strese girmem” degiskenine katilimcilarin orta diizeyde
katildiklar1 goriilmektedir (ort: 3,41). Tabloda goriildiigli gibi sorulan degiskene
“Kesinlikle Katilmiyorum” seklinde cevap verenlerin sayis1 22 (%12,2),
“Katilmiyorum” seklinde cevap verenlerin sayist1 17 (%9,4) “Katiliyorum”
seklinde cevap verenlerin sayisi 56 (%30,9), “Kismen Katiliyorum” seklinde
cevap verenlerin sayist 35 (%19,3) ve “Kesinlikle Katiliyorum” seklinde cevap

verenlerin sayis1 50 (%27,6) olarak belirlenmistir.

2

Cizelge 4.13: Katilimcilarin “Pek ¢ok farkli konuda merakim vardir

degiskenine verdikleri cevaplar dagilimi

Frekans Yiizde Ortalama Standart

sapma

Kesinlikle 6 3,3 3,8232 1,12631

Katilmyorum

Kismen 15 8,3

Katilmiyorum

Katihyorum 52 28,7

Kismen Katihyorum 40 221

Kesinlikle 68 37,6

Katihyorum

Total 181 100,0
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Cizelgede “Pek c¢ok farkli konuda merakim vardir” degiskenine katilimcilarin
orta diizeyde katildiklar1 goriilmektedir (ort: 3,82). Tabloda goriildiigi gibi
sorulan degiskene “Kesinlikle Katilmiyorum” seklinde cevap verenlerin sayis1 6
(%3,3), “Katilmiyorum” seklinde cevap verenlerin sayist 15 (%S8,3),
“Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin sayis1 52 (%28,7), “Kismen
Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin sayisi 40 (%22,1) ve “Kesinlikle

Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin sayis1 68 (%37,6) olarak belirlenmistir.

Cizelge 4.14: Katilimcilarin “Enerjik biriyim” degiskenine verdikleri cevaplar
dagilimi

Frekans Yiizde Ortalama Standart

sapma
Kesinlikle 8 4,4 3,8492 1,14393
Katilmiyorum
Kismen 12 6,6
Katilmiyorum
Katihyorum 48 26,5
Kismen Katiliyorum 42 23,2
Kesinlikle 69 38,1
Katihyorum
Total 179 98,9

Cizelgede “Enerjik biriyim” degiskenine katilimcilarin orta diizeyde katildiklari
gorilmektedir (ort: 3,84). Tabloda goriildiigii gibi sorulan degiskene “Kesinlikle
Katilmiyorum” seklinde cevap verenlerin sayist 8 (%4,4), “Katilmiyorum”
seklinde cevap verenlerin sayist1 12 (%6,6), “Katiliyorum” seklinde cevap
verenlerin sayis1 48 (%26,5), “Kismen Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin
say1s1 42 (%23,2) ve “Kesinlikle Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin sayisi

69 (%38,1) olarak belirlenmistir.
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Cizelge 4.15: Katilimcilarin “Kavgaci biriyim” degiskenine verdikleri cevaplar
dagilimi

Frekans Yiizde Ortalama Standart
sapma
Kesinlikle 88 48,6 2,0333 1,28115
Katilmiyorum
Kismen Katilmiyorum 40 22,1
Katiliyorum 24 13,3
Kismen Katiliyorum 14 7,7
Kesinlikle Katiliyorum 14 7,7
Total 180 99,4

Cizelgede “Kavgacit biriyim” degiskenine katilimcilarin diisik diizeyde
katildiklar1 goriilmektedir (ort: 2,03). Tabloda goriildiigii gibi sorulan degiskene
“Kesinlikle Katilmiyorum” seklinde cevap verenlerin sayist 88 (%48,6),
“Katilmiyorum” seklinde cevap verenlerin sayist 40 (%22,1), “Katiliyorum”
seklinde cevap verenlerin sayisi 24 (%13,3), “Kismen Katiliyorum” seklinde
cevap verenlerin sayisi 14 (%7,7) ve “Kesinlikle Katiliyorum” seklinde cevap

verenlerin sayis1 14 (%7,7) olarak belirlenmistir.

Cizelge 4.16: Katilimcilarin “Bir gorevin (¢alisma, 6dev, is) verilmesi igin
gilivenilir biriyim” degiskenine verdikleri cevaplar dagilimi

Frekans Yiizde Ortalama Standart
sapma
Kesinlikle 8 4,4 4,2707 1,10989
Katilmiyorum
Kismen Katilmiyorum 7 3,9
Katiliyorum 24 13,3
Kismen Katiliyorum 31 17,1
Kesinlikle Katiliyorum 111 61,3
Total 181 100,0

Cizelgede “Bir gorevin (¢alisma, 6dev, is) verilmesi i¢in giivenilir biriyim”
degiskenine katilimcilarin yiiksek diizeyde katildiklar1 goriilmektedir (ort: 4,27).
Tabloda goriildiigii gibi sorulan degiskene “Kesinlikle Katilmiyorum” seklinde
cevap verenlerin sayist 8 (%4,4), “Katilmiyorum” seklinde cevap verenlerin
sayis1 7 (%3,9), “Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin sayis1t 24 (%13,3),
“Kismen Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin sayist 31 (%17,1) ve
“Kesinlikle Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin sayis1 111 (%61,3) olarak

belirlenmistir.

Cizelge 4.17: Katilimcilarin “Gergin bir yapim var.” degiskenine verdikleri
cevaplar dagilimi
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Frekans Yiizde Ortalama Standart

sapma
Kesinlikle 51 28,2 2,4807 1,20918
Katilmiyorum
Kismen Katilmiyorum 37 20,4
Katiliyorum 61 33,7
Kismen Katiliyorum 19 10,5
Kesinlikle Katiliyorum 13 7,2
Total 181 100,0

Cizelgede “Gergin bir yapim var” degiskenine katilimcilarin diisiik diizeyde
katildiklar1 goriilmektedir (ort: 2,48). Tabloda goriildiigii gibi sorulan degiskene
“Kesinlikle Katilmiyorum” seklinde cevap verenlerin sayisi 51 (%28,2),
“Katilmiyorum” seklinde cevap verenlerin sayis1 37 (%20,4), “Katiliyorum”
seklinde cevap verenlerin sayis1 61 (%33,7), “Kismen Katiliyorum” seklinde
cevap verenlerin sayist 19 (%10,5) ve “Kesinlikle Katiliyorum™ seklinde cevap

verenlerin sayist 13 (%7,2) olarak belirlenmistir.

Cizelge 4.18: Katilimcilarin “Zeki, derin diisiinebilen biriyim” degiskenine
verdikleri cevaplar dagilimi

Frekans Yiizde Ortalama Standart
sapma
Kesinlikle 10 55 3,8883 1,12121
Katilmiyorum
Kismen Katilmiyorum 3 1,7
Katiliyorum 54 29,8
Kismen Katiliyorum 42 23,2
Kesinlikle Katiliyorum 70 38,7
Total 179 98,9

Cizelgede “Zeki, derin diislinebilen biriyim” degiskenine katilimcilarin orta
diizeyde katildiklar1 goriilmektedir (ort: 3,88). Tabloda goriildiigii gibi sorulan
degiskene “Kesinlikle Katilmiyorum” seklinde cevap verenlerin sayist 10
(%5,5), “Katilmiyorum” seklinde cevap verenlerin sayist 3 (%1,7),
“Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin sayist 54 (%29,8), “Kismen
Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin sayisi 42 (%23,2) ve “Kesinlikle

Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin sayis1 70 (%38,7) olarak belirlenmistir.

Cizelge 4.19: Katilimcilarin “Diger insanlar1 heveslendiririm” degiskenine
verdikleri cevaplar dagilimi

Frekans Yiizde Ortalama Standart sapma
Kesinlikle Katilmiyorum 9 5,0 3,6592 1,13725
Kismen Katilmiyorum 16 8,8
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Katilryorum 54 29,8

Kismen Katiliyorum 48 26,5
Kesinlikle Katiliyorum 52 28,7
Total 179 98,9

Cizelgede “Diger insanlart heveslendiririm” degiskenine katilimcilarin orta
diizeyde katildiklar1 goriilmektedir (ort: 3,65). Tabloda goriildiigii gibi sorulan
degiskene “Kesinlikle Katilmiyorum” seklinde cevap verenlerin sayisi 9 (%5),
“Katilmiyorum” seklinde cevap verenlerin sayis1 16 (%8,8), “Katiliyorum”
seklinde cevap verenlerin sayisi 54 (%29,8), “Kismen Katiliyorum” seklinde
cevap verenlerin sayist 48 (%26,5) ve “Kesinlikle Katiliyorum” seklinde cevap

verenlerin sayis1 52 (%28,7) olarak belirlenmistir.

Cizelge 4.20: Katilimcilarin “Bagislayiciyim” degiskenine verdikleri cevaplar
dagilimi

Frekans Yiizde Ortalama Standart
sapma

Kesinlikle 7 3,9 3,7444 1,19179
Katilmiyorum

Kismen Katilmiyorum 21 11,6

Katiliyorum 51 28,2

Kismen Katiliyorum 33 18,2

Kesinlikle Katiliyorum 68 37,6

Total 180 99,4

Cizelgede “Bagislayiciyim” degiskenine katilimcilarin orta diizeyde katildiklari
gorilmektedir (ort: 3,74). Tabloda gorildiigl gibi sorulan degiskene “Kesinlikle
Katilmiyorum” seklinde cevap verenlerin sayist 7 (%2.,9), “Katilmiyorum”
seklinde cevap verenlerin sayist 21 (%11,7), “Katiliyorum” seklinde cevap
verenlerin sayist 51 (%28,2), “Kismen Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin
say1s1 33 (%18,2) ve “Kesinlikle Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin sayis1

68 (%37,6) olarak belirlenmistir.

Cizelge 4.21: Katilimcilarin “Daginik olmaya yatkin biriyim.” degiskenine
verdikleri cevaplar dagilimi

Frekans Yiizde Ortalama Standart sapma
Kesinlikle Katilmiyorum 56 30,9 2,5251 1,33374
Kismen Katilmiyorum 35 19,3
Katiliyorum 44 24,3
Kismen Katiliyorum 26 14,4
Kesinlikle Katiliyorum 18 9,9
Total 179 98,9
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Cizelgede “Daginik olmaya yatkin biriyim” degiskenine katilimcilarin distik
diizeyde katildiklar1 goriilmektedir (ort: 2,52). Tabloda goriildiigii gibi sorulan
degiskene “Kesinlikle Katilmiyorum” seklinde cevap verenlerin sayis1 56
(%30,9), “Katilmiyorum” seklinde cevap verenlerin sayist 35 (%19,3),
“Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin sayist 44 (%24,3), “Kismen
Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin sayisi 26 (%14,4) ve “Kesinlikle

Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin sayis1 18 (%9,9) olarak belirlenmistir.

Cizelge 4.22: Katilimcilarin “Endiseli biriyim” degiskenine verdikleri cevaplar
dagilimi

Frekans Yiizde Ortalama Standart
sapma
Kesinlikle 32 17,7 2,7514 1,13483
Katilmiyorum
Kismen Katilmiyorum 34 18,8
Katiliyorum 76 42.0
Kismen Katiliyorum 25 13,8
Kesinlikle Katiliyorum 14 1,7
Total 181 100,0

Cizelgede “Endiseli biriyim” degiskenine katilimcilarin disiik diizeyde
katildiklar1 goriilmektedir (ort: 2,75). Tabloda goriildiigii gibi sorulan degiskene
“Kesinlikle Katilmiyorum” seklinde cevap verenlerin sayis1 32 (%17,7),
“Katilmiyorum” seklinde cevap verenlerin sayis1t 34 (%18.,8), “Katiliyorum”
seklinde cevap verenlerin sayist 76 (%42), “Kismen Katiliyorum” seklinde
cevap verenlerin sayist 25 (%13,8) ve “Kesinlikle Katiliyorum” seklinde cevap

verenlerin sayis1 14 (%7,7) olarak belirlenmistir.

Cizelge 4.23: Katilimcilarin “Hayal giiciim yiiksek biriyim” degiskenine
verdikleri cevaplar dagilimi

Frekans Yiizde Ortalama Standart sapma
Kesinlikle Katilmiyorum 15 8,3 3,7278 2,61246
Kismen Katilmiyorum 23 12,7
Katilryorum 48 26,5
Kismen Katiliyorum 33 18,2
Kesinlikle Katiliyorum 60 33,1
Total 180 99,4

Cizelgede “Hayal giicim yiiksek biriyim” degiskenine katilimcilarin orta
diizeyde katildiklar1 gortilmektedir (ort: 3,72 Tabloda goriildiigii gibi sorulan
degiskene “Kesinlikle Katilmiyorum” seklinde cevap verenlerin sayis1 15

(%8.,3), “Katilmiyorum” seklinde cevap verenlerin sayisi 23 (%12,7),

92



“Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin sayist 48 (%26,5), “Kismen
Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin sayisi 33 (%18,2) ve “Kesinlikle

Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin sayis1 60 (%33,1) olarak belirlenmistir.

Cizelge 4.24: Katilimcilarin “Suskun biriyim” degiskenine verdikleri cevaplar
dagilimi

Frekans Yiizde Ortalama Standart
sapma
Kesinlikle 62 34,3 2,3722 1,26416
Katilmiyorum
Kismen Katilmiyorum 36 19,9
Katiliyorum 48 26,5
Kismen Katiliyorum 21 11,6
Kesinlikle Katiliyorum 13 7,2
Total 180 99,4

Cizelgede “Suskun biriyim” degiskenine katilimcilarin diisiik diizeyde
katildiklar1 goriilmektedir (ort: 2,37). Tabloda goriildiigii gibi sorulan degiskene
“Kesinlikle Katilmiyorum” seklinde cevap verenlerin sayist 62 (%34,3),
“Katilmiyorum” seklinde cevap verenlerin sayist 36 (%19,9), “Katiliyorum”
seklinde cevap verenlerin sayisi 48 (%26,5), “Kismen Katiliyorum” gseklinde
cevap verenlerin sayist 21 (%11,6) ve “Kesinlikle Katiliyorum” seklinde cevap

verenlerin sayis1 13 (%7,2) olarak belirlenmistir.

Cizelge 4.25: Katilimcilarin “Giivenilir biriyim” degiskenine verdikleri
cevaplar dagilimi

Frekans Yiizde Ortalama Standart sapma
Kesinlikle Katilmiyorum 9 5,0 4,1899 1,14052
Kismen Katilmiyorum 9 5,0
Katilryorum 21 11,6
Kismen Katiliyorum 40 22,1
Kesinlikle Katiliyorum 100 55,2
Total 179 98,9

Cizelgede “Giivenilir biriyim” degiskenine katilimcilarin yiiksek diizeyde
katildiklar1 goriilmektedir (ort: 4,18). Tabloda goriildiigii gibi sorulan degiskene
“Kesinlikle Katilmiyorum” seklinde cevap verenlerin sayist 9 (%)5),
“Katilmiyorum” seklinde cevap verenlerin sayisit 9 (%)5), “Katiliyorum”
seklinde cevap verenlerin sayis1 21 (%11,6), “Kismen Katiliyorum” seklinde
cevap verenlerin sayist 40 (%22,1) ve “Kesinlikle Katiliyorum” seklinde cevap

verenlerin sayis1 100 (%55,2) olarak belirlenmistir.
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Cizelge 4.26: Katilimcilarin “Tembel olmaya egilimliyim” degiskenine
verdikleri cevaplar dagilimi

Frekans Yiizde Ortalama Standart
sapma

Kesinlikle 66 36,5 2,4056 1,38506
Katilmiyorum

Kismen Katilmiyorum 38 21,0

Katiliyorum 34 18,8

Kismen Katiliyorum 21 11,6

Kesinlikle Katiliyorum 21 11,6

Total 180 99,4

Cizelgede “Tembel olmaya egilimliyim” degiskenine katilimcilarin diistik
diizeyde katildiklar1 goriilmektedir (ort: 2,40). Tabloda goriildiigii gibi sorulan
degiskene “Kesinlikle Katilmiyorum” seklinde cevap verenlerin sayisi 66
(%36,5), “Katilmiyorum” seklinde cevap verenlerin sayist 38 (%?21),
“Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin sayist 34 (%18.,8), “Kismen
Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin sayist 21 (%11,6) ve “Kesinlikle

Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin sayis1 21 (%11,6) olarak belirlenmistir.

Cizelge 4.27: Katilimcilarin “Duygusal olarak dengeliyim, kolay kolay mutsuz
olmam” degiskenine verdikleri cevaplar dagilimi

Frekans Yiizde Ortalama Standart sapma
Kesinlikle Katilmiyorum 14 7,7 3,5889 1,24528
Kismen Katilmiyorum 20 11,0
Katiliyorum 47 26,0
Kismen Katiliyorum 44 24,3
Kesinlikle Katiliyorum 55 30,4
Total 180 99,4

Cizelgede “Duygusal olarak dengeliyim, kolay kolay mutsuz olmam”
degiskenine katilimcilarin orta diizeyde katildiklar1 goriilmektedir (ort: 3,58).
Tabloda goriildiigii gibi sorulan degiskene “Kesinlikle Katilmiyorum” seklinde
cevap verenlerin sayis1 14 (%7,7), “Katilmiyorum” seklinde cevap verenlerin
sayis1 20 (%I11), “Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin sayist 47 (%26),
“Kismen Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin sayis1 44 (%24,3) ve
“Kesinlikle Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin sayist 55 (%30,4) olarak

belirlenmistir.

Cizelge 4.28: Katilimcilarin “Yaraticiyim” degiskenine verdikleri cevaplar
dagilimi

Frekans Yiizde Ortalama Standart
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sapma

Kesinlikle 13 7,2 3,6778 1,21745
Katilmiyorum

Kismen Katilmiyorum 13 7,2

Katiliyorum 54 29,8

Kismen Katiliyorum 39 21,5

Kesinlikle Katiliyorum 61 33,7

Total 180 99,4

Cizelgede “Yaratictyim” degiskenine katilimcilarin orta diizeyde katildiklari
gorilmektedir (ort: 3,67). Tabloda goriildiigii gibi sorulan degiskene “Kesinlikle
Katilmiyorum” seklinde cevap verenlerin sayis1 13 (%7,2), “Katilmiyorum”
seklinde cevap verenlerin sayist 13 (%7,2), “Katiliyorum” seklinde cevap
verenlerin sayist 54 (%29,8), “Kismen Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin
sayis1 39 (%21,5) ve “Kesinlikle Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin sayisi

61 (%33,7) olarak belirlenmistir.

Cizelge 4.29: Katilimcilarin “Kendine giiveni olan biriyim” degiskenine
verdikleri cevaplar dagilimi

Frekans Yizde Ortalama Standart
sapma
Kesinlikle 5 2,8 4,1397 1,03725
Katilmiyorum
Kismen Katilmiyorum 9 5,0

Cizelge 4.29: (Devami) Katilimcilarin “Kendine giiveni olan biriyim”

degiskenine verdikleri cevaplar dagilimi

Katiliyorum 28 15,5
Kismen Katiliyorum 51 28,2
Kesinlikle Katiliyorum 86 475
Total 179 98,9

Cizelgede “Kendine giiveni olan biriyim” degiskenine katilimcilarin yliksek
diizeyde katildiklar1 goriilmektedir (ort: 4,13). Tabloda goriildiigli gibi sorulan
degiskene “Kesinlikle Katilmiyorum” seklinde cevap verenlerin sayis1 5 (%2,8),
“Katilmiyorum” seklinde cevap verenlerin sayist 9 (%5), “Katiliyorum”
seklinde cevap verenlerin sayisi 28 (%15,5), “Kismen Katiliyorum” seklinde
cevap verenlerin sayist 51 (%28,2) ve “Kesinlikle Katiliyorum” seklinde cevap

verenlerin sayis1 86 (%47,5) olarak belirlenmistir.
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Cizelge 4.30: Katilimcilarin “Bagka insanlara karst soguk ve ilgisizim”
degiskenine verdikleri cevaplar dagilimi

Frekans Yiizde Ortalama Standart
sapma
Kesinlikle 58 32,0 2,4056 1,25826
Katilmiyorum
Kismen Katilmiyorum 41 22,7
Katiliyorum 43 23,8
Kismen Katiliyorum 26 14,4
Kesinlikle Katiliyorum 12 6,6
Total 180 99,4

Cizelgede “Baska insanlara kars1 soguk ve ilgisizim” degiskenine katilimcilarin
diisiik diizeyde katildiklar1 goriilmektedir (ort: 2,40). Tabloda goriildigii gibi
sorulan degiskene “Kesinlikle Katilmiyorum” seklinde cevap verenlerin sayisi
58 (%32), “Katilmiyorum” seklinde cevap verenlerin sayist 41 (%22,7),
“Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin sayis1 43 (%23,8), “Kismen
Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin sayisi 26 (%14,4) ve “Kesinlikle

Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin sayis1 12 (%6,6) olarak belirlenmistir.

Cizelge 4.31: Katilimcilarin “Bir isi bitirene kadar azimle ¢alisan biriyim”
degiskenine verdikleri cevaplar dagilimi

Frekans Yiizde Ortalama Standart
sapma
Kesinlikle 4 2,2 4,1722 1,02935
Katilmiyorum
Kismen Katilmiyorum 11 6,1
Katiliyorum 25 13,8
Kismen Katiliyorum 50 27,6
Kesinlikle Katiliyorum 90 49,7
Total 180 99,4

Cizelgede “Bir isi bitirene kadar azimle c¢alisan biriyim” degiskenine
katilimcilarin yiiksek diizeyde katildiklar1 goriilmektedir (ort: 4,17). Tabloda
goriildiigii gibi sorulan degiskene “Kesinlikle Katilmiyorum” seklinde cevap
verenlerin sayist 4 (%2,2), “Katilmiyorum” seklinde cevap verenlerin sayist 11

(%6,1), “Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin sayisi 25 (%13,8), “Kismen
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Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin sayisi 50 (%27,6) ve “Kesinlikle

Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin sayis1 90 (%49,7) olarak belirlenmistir.

Cizelge 4.32: Katilimcilarin “Ruhsal durumu ¢abuk degisen biriyim”
degiskenine verdikleri cevaplar dagilimi

Frekans Yiizde Ortalama Standart
sapma

Kesinlikle 27 14,9 2,9318 1,20755
Katilmiyorum

Kismen Katilmiyorum 33 18,2

Katiliyorum 61 33,7

Kismen Katiliyorum 35 19,3

Kesinlikle Katiliyorum 20 11,0

Total 176 97,2

Cizelgede “Ruhsal durumu cabuk degisen biriyim” degiskenine katilimcilarin
distik diizeyde katildiklar1 goriilmektedir (ort: 2,93). Tabloda goriildiigii gibi
sorulan degiskene “Kesinlikle Katilmiyorum” seklinde cevap verenlerin sayisi
27 (%14,9), “Katilmiyorum” seklinde cevap verenlerin sayisi 33 (%]18,2),
“Katiliyorum” gseklinde cevap verenlerin sayist 61 (%33,7) “Kismen
Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin sayisi 35 (%19,3) ve “Kesinlikle

Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin sayis1 20 (%11) olarak belirlenmistir.

Cizelge 4.33: Katilimcilarin “Sanatsal ve estetik seyler benim i¢in énemlidir”
degiskenine verdikleri cevaplar dagilimi

Frekans Yiizde Ortalama Standart
sapma
Kesinlikle 15 8,3 3,3757 1,25267
Katilmiyorum
Kismen Katilmiyorum 30 16,6
Katiliyorum 53 29,3
Kismen Katiliyorum 38 21,0
Kesinlikle Katiliyorum 45 24,9
Total 181 100,0

Cizelgede “Sanatsal ve estetik seyler benim i¢in Onemlidir” degiskenine
katilimcilarin orta diizeyde katildiklar1 goriilmektedir (ort: 3,57). Tabloda

goriildiigii gibi sorulan degiskene “Kesinlikle Katilmiyorum” seklinde cevap
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verenlerin sayist 15 (%8,3), “Katilmiyorum” seklinde cevap verenlerin sayis1 30
(%16,6), “Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin sayist 53 (%29,3), “Kismen
Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin sayist 38 (%21) ve “Kesinlikle

Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin sayis1 45 (9%24,9) olarak belirlenmistir.

Cizelge 4.34: Katilimcilarin “Bazen utangag¢ ve ¢ekingenim” degiskenine
verdikleri cevaplar dagilimi

Frekans Yiizde Ortalama Standart
sapma
Kesinlikle 43 23,8 2,6705 1,25331
Katilmiyorum
Kismen Katilmiyorum 30 16,6
Katiliyorum 62 34,3
Kismen Katiliyorum 24 13,3
Kesinlikle Katiliyorum 17 9,4
Total 176 97,2

Cizelgede “Bazen utanga¢ ve c¢ekingenim” degiskenine katilimcilarin diisiik
diizeyde katildiklar1 goriilmektedir (ort: 2,67). Tabloda goriildiigii gibi sorulan
degiskene “Kesinlikle Katilmiyorum” seklinde cevap verenlerin sayisi 43
(%23,8), “Katilmiyorum” seklinde cevap verenlerin sayist 30 (%16,6),
“Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin sayis1 62 (%34,3), “Kismen
Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin sayisi 24 (%13,3) ve “Kesinlikle

Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin sayis1 17 (%9,4) olarak belirlenmistir.

Cizelge 4.35: Katilimcilarin “Herkese kars1 diisiinceli ve saygiliyim”
degiskenine verdikleri cevaplar dagilimi

Frekans Yiizde Ortalama Standart
sapma
Kesinlikle 7 3,9 3,9274 1,13191
Katilmiyorum
Kismen Katilmiyorum 12 6,6
Katiliyorum 43 23,8
Kismen Katiliyorum 42 23,2
Kesinlikle Katiliyorum 75 41,4
Total 179 98,9

Cizelgede “Herkese karsi diisiinceli ve saygiliyim” degiskenine katilimcilarin
orta diizeyde katildiklar1 goriilmektedir (ort: 3,92). Tabloda gorildiigii gibi
sorulan degiskene “Kesinlikle Katilmiyorum” seklinde cevap verenlerin sayis1 7
(%3,9), “Katilmiyorum” seklinde cevap verenlerin sayist 12 (%6,6),

“Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin sayis1 43 (%23,8), “Kismen
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Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin sayis1 42 (%23,2) ve “Kesinlikle

Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin sayis1 75(%41,4) olarak belirlenmistir.

Cizelge 4.36: Katilimcilarin “Verimli ¢alisan biriyim” degiskenine verdikleri
cevaplar dagilimi

Frekans Yiizde Ortalama Standart sapma
Kesinlikle Katilmiyorum 6 3,3 4,1404 1,06163
Kismen Katilmiyorum 7 3,9
Katiliyorum 32 17,7
Kismen Katiliyorum 44 24,3
Kesinlikle Katiliyorum 89 49,2
Total 178 98,3

Cizelgede “Verimli ¢alisan biriyim” degiskenine katilimcilarin yiiksek diizeyde
katildiklar1 goriilmektedir (ort: 4,14). Tabloda goriildiigli gibi sorulan degiskene
“Kesinlikle Katilmiyorum” seklinde cevap verenlerin sayis1 6 (%?3,3),
“Katilmiyorum” seklinde cevap verenlerin sayisi 7 (%3,9), “Katiliyorum”
seklinde cevap verenlerin sayis1 32 (%17,7), “Kismen Katiliyorum” seklinde
cevap verenlerin sayist 44 (%24,3) ve “Kesinlikle Katiliyorum” seklinde cevap

verenlerin sayis1 89 (%49,2) olarak belirlenmistir.

Cizelge 4.37: Katilimcilarin “Gergin durumlarda, ortamlarda sakin kalabilirim”
degiskenine verdikleri cevaplar dagilimi

Frekans Yiizde Ortalama Standart
sapma
Kesinlikle 13 7,2 3,5196 1,18198
Katilmiyorum
Kismen Katilmiyorum 16 8,8
Katiliyorum 62 34,3
Kismen Katiliyorum 41 22,7
Kesinlikle Katiliyorum 47 26,0
Total 179 98,9

Cizelgede “Gergin durumlarda, ortamlarda sakin kalabilirim” degiskenine
katilimcilarin orta diizeyde katildiklar1 goriilmektedir (ort: 3,51). Tabloda
goriildiigii gibi sorulan degiskene “Kesinlikle Katilmiyorum” seklinde cevap
verenlerin sayis1 13 (%7,2), “Katilmiyorum” seklinde cevap verenlerin sayis1 16
(%8.,8), “Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin sayisi 62 (%34,3), “Kismen
Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin sayisi 41 (%22,7) ve “Kesinlikle

Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin sayis1 47 (%26) olarak belirlenmistir.
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Cizelge 4.38: Katilimcilarin “Rutin, tek diize igleri yapmay1 tercih ederim”
degiskenine verdikleri cevaplar dagilimi

Frekans Yiizde Ortalama Standart sapma
Kesinlikle Katilmiyorum 44 24,3 2,6685 1,31365
Kismen Katilmiyorum 39 21,5
Katiliyorum 48 26,5
Kismen Katiliyorum 26 14,4
Kesinlikle Katiliyorum 21 11,6
Total 178 98,3

Cizelgede “Rutin, tek diize isler1 yapmayr tercih ederim” degiskenine
katilimcilarin diisiik diizeyde katildiklar1 goriilmektedir (ort: 2,66). Tabloda
gorildigii gibi sorulan degiskene “Kesinlikle Katilmiyorum” seklinde cevap
verenlerin sayis1 44 (%24,3), “Katilmiyorum” seklinde cevap verenlerin sayisi
39 (%21,5), “Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin sayist 48 (%26,5),
“Kismen Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin sayisi 26 (%14,4) ve
“Kesinlikle Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin sayist 21 (%11,6) olarak

belirlenmistir.

Cizelge 4.39: Katilimcilarin “Disa doniik, sosyal biriyim” degiskenine
verdikleri cevaplar dagilimi

Frekans Yiizde Ortalama Standart
sapma

Kesinlikle 9 50 3,6000 1,18463
Katilmiyorum

Kismen Katilmiyorum 22 12,2

Katiliyorum 56 30,9

Kismen Katiliyorum 38 21,0

Kesinlikle Katiliyorum 55 30,4

Total 180 99,4

Cizelgede “Disa doniik, sosyal biriyim” degiskenine katilimcilarin orta diizeyde
katildiklar1 goriilmektedir (ort: 3,60). Tabloda goriildiigii gibi sorulan degiskene
“Kesinlikle Katilmiyorum” seklinde cevap verenlerin sayist 9  (%)5),
“Katilmiyorum” seklinde cevap verenlerin sayisit 22 (%12,2), “Katiliyorum”
seklinde cevap verenlerin sayisi 56 (%30,9), “Kismen Katiliyorum” seklinde
cevap verenlerin sayist 38 (%21) ve “Kesinlikle Katiliyorum” seklinde cevap

verenlerin sayis1 55 (%30,4) olarak belirlenmistir.
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Cizelge 4.40: Katilimcilarin “Bazen diger insanlara kaba davranirim”
degiskenine verdikleri cevaplar dagilimi

Frekans Yiizde Ortalama Standart
sapma
Kesinlikle 74 40,9 2,1271 1,14523
Katilmiyorum
Kismen Katilmiyorum 39 21,5

Cizelge 4.40: (Devami) Katilimcilarin “Bazen diger insanlara kaba davranirim”

degiskenine verdikleri cevaplar dagilimi

Katiliyorum 44 24,3
Kismen Katiliyorum 19 10,5
Kesinlikle Katiliyorum 5 2,8
Total 181 100,0

Cizelgede “Bazen diger insanlara kaba davranirim” degiskenine katilimcilarin
distik diizeyde katildiklar1 goriilmektedir (ort: 2,12). Tabloda goriildiigii gibi
sorulan degiskene “Kesinlikle Katilmiyorum” seklinde cevap verenlerin sayisi
74 (%40,9), “Katilmiyorum” seklinde cevap verenlerin sayisi 39 (%21,5),
“Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin sayis1 44 (%24,3), “Kismen
Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin sayisi 19 (%10,5) ve “Kesinlikle

Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin sayis1 5 (%2,8) olarak belirlenmistir.

Cizelge 4.41: Katilimcilarin “Plan yapar ve bu planlar1 uygularim” degiskenine
verdikleri cevaplar dagilimi

Frekans Yiizde Ortalama Standart
sapma
Kesinlikle 9 5,0 3,5249 1,13318
Katilmiyorum
Kismen Katilmiyorum 20 11,0
Katiliyorum 65 35,9
Kismen Katiliyorum 41 22,7
Kesinlikle Katiliyorum 46 25,4
Total 181 100,0

Cizelgede “Plan yapar ve bu planlar1 uygularim” degiskenine katilimcilarin orta
diizeyde katildiklar1 goriilmektedir (ort: 3,52). Tabloda goriildiigii gibi sorulan

degiskene “Kesinlikle Katilmiyorum” seklinde cevap verenlerin sayis1 9 (%5),
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“Katilmiyorum” seklinde cevap verenlerin sayist 20 (%11), “Katiliyorum”
seklinde cevap verenlerin sayisi 65 (%35,9), “Kismen Katiliyorum” seklinde
cevap verenlerin sayist 41 (%22,7) ve “Kesinlikle Katiliyorum” seklinde cevap

verenlerin sayis1 46 (%25,4) olarak belirlenmistir.

Cizelge 4.42: Katilimcilarin “Kolayca sinirlenen biriyim” degiskenine
verdikleri cevaplar dagilimi

Frekans Yiizde Ortalama Standart
sapma
Kesinlikle 42 23,2 2,6927 1,25443
Katilmiyorum
Kismen Katilmiyorum 33 18,2
Katiliyorum 59 32,6
Kismen Katiliyorum 28 15,5
Kesinlikle Katiliyorum 17 9,4
Total 179 98,9

Cizelgede “Kolayca sinirlenen biriyim” degiskenine katilimcilarin diisiik
diizeyde katildiklar1 gorilmektedir (ort: 2,69 Tabloda goriildiigii gibi sorulan
degiskene “Kesinlikle Katilmiyorum” seklinde cevap verenlerin sayisi 42
(%23,2), “Katilmiyorum” seklinde cevap verenlerin sayist 33 (%18,2),
“Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin sayis1 59 (%32,6), “Kismen
Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin sayisi 28 (%15,5) ve “Kesinlikle

Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin sayis1 17 (%9,4) olarak belirlenmistir.

Cizelge 4.43: Katilimcilarin “Fikirler lizerinde diisiinmeyi ve onlar1 dile
getirmeyi seven biriyim” degiskenine verdikleri cevaplar dagilimi1

Frekans Yiizde Ortalama Standart
sapma
Kesinlikle 7 3,9 3,7389 1,06422
Katilmiyorum
Kismen Katilmiyorum 7 3,9
Katiliyorum 68 37,6
Kismen Katiliyorum 42 23,2
Kesinlikle Katiliyorum 56 30,9
Total 180 99,4
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Cizelgede “Fikirler lizerinde diisiinmeyi ve onlar1 dile getirmeyi seven biriyim”
degiskenine katilimcilarin orta diizeyde katildiklar1 goriilmektedir (ort: 3,73).
Tabloda goriildiigl gibi sorulan degiskene “Kesinlikle Katilmiyorum” seklinde
cevap verenlerin sayist 7 (%3,9), “Katilmiyorum” seklinde cevap verenlerin
sayist 7 (%3,9), “Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin sayist 68 (%37,6),
“Kismen Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin sayist 42 (%23,2) ve
“Kesinlikle Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin sayist 56 (%30,9) olarak

belirlenmistir.

Cizelge 4.44: Katilimcilarin “Sanata kars1 pek ilgili degilim” degiskenine
verdikleri cevaplar dagilimi

Frekans Yiizde Ortalama Standart
sapma
Kesinlikle 43 23,8 2,7765 1,27434
Katilmiyorum
Kismen Katilmiyorum 23 12,7
Katiliyorum 61 33,7
Kismen Katiliyorum 35 19,3
Kesinlikle Katiliyorum 17 9,4
Total 179 98,9

Cizelgede “Sanata karsi pek ilgili degilim” degiskenine katilimcilarin diisiik
diizeyde katildiklar1 goriilmektedir (ort: 2,77). Tabloda goriildigli gibi sorulan
degiskene “Kesinlikle Katilmiyorum” seklinde cevap verenlerin sayisi
43(%23,8), “Katilmiyorum” seklinde cevap verenlerin sayisi 23 (%12,7),
“Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin sayis1 61 (%33,7), “Kismen
Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin sayisi 35 (%19,3) ve “Kesinlikle

Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin sayis1 17 (%9,4) olarak belirlenmistir.

Cizelge 4.45: Katilimcilarin “Is birligi yapmay1 seven biriyim” degiskenine
verdikleri cevaplar dagilimi

Frekans Yiizde Ortalama Standart sapma
Kesinlikle Katilmiyorum 8 4.4 3,9282 1,06996
Kismen Katilmiyorum 7 3,9
Katiltyorum 41 22,7
Kismen Katiliyorum 59 32,6
Kesinlikle Katiliyorum 66 36,5
Total 181 100,0
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Cizelgede “Is birligi yapmay1 seven biriyim” degiskenine katilimcilarin orta
diizeyde katildiklar1 goriilmektedir (ort: 3,92). Tabloda goriildiigli gibi sorulan
degiskene “Kesinlikle Katilmiyorum” seklinde cevap verenlerin sayisi 8 (%4,4),
“Katilmiyorum” seklinde cevap verenlerin sayist 7 (%3,9), “Katiliyorum”
seklinde cevap verenlerin sayist 41 (%22,7), “Kismen Katiliyorum” seklinde
cevap verenlerin sayist 59 (%32,6) ve “Kesinlikle Katiliyorum” seklinde cevap

verenlerin sayis1 66 (%36,5) olarak belirlenmistir.

Cizelge 4.46: Katilimcilarin “Dikkatim ¢cabuk dagilir” degiskenine verdikleri
cevaplar dagilimi

Frekans Yiizde Ortalama Standart
sapma
Kesinlikle 48 26,5 2,6188 1,24877
Katilmiyorum
Kismen Katilmiyorum 30 16,6
Katiliyorum 60 33,1
Kismen Katiliyorum 29 16,0
Kesinlikle Katiliyorum 14 1,7
Total 181 100,0

Tabloda “Dikkatim c¢abuk dagilir” degiskenine katilimcilarin diisiik diizeyde
katildiklar1 gorilmektedir (ort: 2,61). Tabloda goriildiigii gibi sorulan degiskene
“Kesinlikle Katilmiyorum” seklinde cevap verenlerin sayist 48 (%26.5),
“Katilmiyorum” seklinde cevap verenlerin sayis1 30 (9%16,6), “Katiltyorum” seklinde
cevap verenlerin sayisi 60 (%33,1), “Kismen Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin
sayist 29 (%16) ve “Kesinlikle Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin sayisi 14

(%7,7) olarak belirlenmistir.

Cizelge 4.47: Katilimcilarin “Sanat, miizik ve edebiyat alanlarinda kendini
gelistirmis biriyim” degiskenine verdikleri cevaplar dagilimi

Frekans Yiizde Ortalama Standart
sapma
Kesinlikle 36 19,9 2,8343 1,31451
Katilmiyorum
Kismen Katilmiyorum 37 20,4
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Cizelge 4.47: (Devami) Katilimcilarin “Sanat, miizik ve edebiyat alanlarinda
kendini gelistirmis biriyim” degiskenine verdikleri cevaplar dagilimi

Katiliyorum 57 31,5
Kismen Katiliyorum 23 12,7
Kesinlikle Katiliyorum 28 15,5
Total 181 100,0

Cizelgede “Sanat, miizik ve edebiyat alanlarinda kendini gelistirmis biriyim”
degiskenine katilimcilarin diisiik diizeyde katildiklar: goriilmektedir (ort: 2,83).
Cizelgede Katilimcilarin “Sanat, miizik ve edebiyat alanlarinda kendini
gelistirmis biriyim” degiskenine verdikleri cevaplar dagilimi gorildigi gibi
sorulan degiskene “Kesinlikle Katilmiyorum” seklinde cevap verenlerin sayisi
36 (%19,9), “Katilmiyorum” seklinde cevap verenlerin sayis1 37 (%20,4),
“Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin sayist 57(%31,5) “Kismen
Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin sayist 23 (%12,7) ve “Kesinlikle

Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin sayis1 28 (%15,5) olarak belirlenmistir.

Yapilan g¢aligmada anket sorulart KMO ve Bartlett'in testleri dogrultusunda
incelenmis ve degeri 0,884 olarak belirlenmistir. Kaiser- Meyer- Olkin ve
Bartlett ’in Testi, degiskenler arasi iliskinin giliciinii 6l¢iimler. KMO, tatmin
edici bir faktér analizi yapilabilmesi i¢in 6rneklemin 0,5°den biiylik olmasi
gerektigini ongdérmektedir. Sayet, 0,5°den diisiik degiskenler var ise bunlar
analize dahil edilmez. Arastirmaci, degisken basmna en az 10-15 katilimciya
sahip olmalidir. Field(2000), tatminkar bir analizin yapilabilmesi i¢in {i¢ yiiz
katilimciy1 yeterli géormektedir. Kaiser(1960), gibi arastirmacilar ise en az 0,5
olmas1 gerektigini, 0,7- 0,8 araligmmin kabul edilebilir diger yandan 0,9 ve
iizerinin cok ideal oldugunu belirtmislerdir. KMO 6l¢timii 0 ile 1 arasinda
degisir. 1’e yaklastik¢a daha iyidir. Minimum 0,6 olmas1 Onerilir. Barlett'in testi
de ayn1t KMO gibi degiskenler arasi iliski giicilinii 6l¢limler. Bu test HO’1 test
eder. Barlett’in testte (Barlet’s test of sphericity) sig<0.05 olmalidir. 0,5’in
altindaysa Ho reddedilir bu da korelasyon matrisinin 6zdes bir matris olmadig:
anlamina gelir. Eger tabloda Bartlett degeri p<0.001 ise bu ilerleyebilecegimizi

gosterir.
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Cizelge 4.48’de KMO ve Bartlett Testleri degeri agisindan incelendiginde ankette yer
alan degiskenlerin gecerlilik diizeyinin yiiksek oldugu goriilmiistiir (KMO: >0,08;
sig<0,001).

Cizelge 4.48: BFKO anketine dair KMO ve Bartlett testi sonuglar1

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 0,844
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 3522,919
Df 946
Sig. 0,000

Ankette yer alan yargilara ait faktor analizi yapildiginda 6lgegin bes boyuta
ayrildig1 goriilmektedir. Faktor analizi (FA), birbiriyle iliskili ¢ok sayida
degiskeni bir araya getirerek az sayida kavramsal olarak anlamli yeni
degiskenler (faktorler, boyutlar) bulmay1 kesfetmeyi amaglayan ¢ok degiskenli
bir istatistik olarak tanimlanabilir. Daniel (1988)’e gore faktor analizi, bir grup
degiskenin kovaryans yapisini incelemek ve bu degiskenler arasindaki iliskileri,
faktor olarak isimlendirilen c¢ok daha az sayidaki go6zlenemeyen gizli
degiskenler bakimindan agiklamay1 saglamak iizere diizenlenmis bir tekniktir
(Akt.Stapleton, 1997). Gézlenen degiskenlerden iiretilen korelasyon matrisine
gozlenen korelasyon matrisi (observed correlation matrix), faktorlerden iiretilen
korelasyon matrisine iiretilmis korelasyon matrisi (reproduced correlation
matrix) adi verilir. Gézlenen ve iiretilmis korelasyon matrislerinin arasindaki
fark ise, hata (artik) korelasyon matrisi (residual correlation matrix) olarak
isimlendirilir. Hatta korelasyon matrisi onemli faktdrlerce acgiklanamayan
varyansa iliskindir. Iyi bir faktér analizinde, artik matristeki korelasyonlar
kiicliktiir ve bu durum gozlenen ve iiretilen matrisler arasindaki yakinligi,
uyumu gosterir (Bilyiikoztiirk, 2002: 472-473). BFKO 6lgegi alt 6lgeklerine ait
faktor analizi sonucu elde edilen faktdr yiikleri dagilimi tablo 4.49°da yer

almaktadir.

Cizelge 4.49: BFKO 6lgegi alt dlgeklerine ait faktor yiikleri

Factor 1 2 3 4 5

1 0,586 -0,521 0,579 0,191 -0,118
2 0,739 0,536 -0,325 0,231 0,081
3 -0,014 0,496 0,663 -0,331 0,453
4 -0,329 0,207 0,239 0,888 0,061
5 -0,041 0,390 0,251 -0,114 -0,878
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BFKO 6lcegi alt dlgeklerine ait faktor dagilimi sekil 4.2°de yer almaktadir.

Scree Plot
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Sekil 4.2: BFKO 6lgegi alt dlgeklerine ait faktor dagilimi

Sekilde goriildiigii gibi bes ana faktdrden olusan BFKO 6lgegi plato degerinden
anlasilacagi lizere on bire yakin alt faktérlerden meydana gelmekte, birbiri ile
iligkili sorular on bir alt faktor olusturabilmektedir. Ancak ¢alismanin amacina
istinaden on bir alt faktorli kapsayan bes alt faktorde karar kilinarak analizler

bes faktor iizerinde yliriitiilmiistiir.

Calismada kullanilan BFKO 6lgegi alt faktdrleri arasi iliski incelenmis, bunun
icin korelasyon analizine gidilmistir. BFKO o6lgegi alt dlceklerine ait faktdr

analizi sonuglar1 Tablo 4.50’de goériilmektedir.

Cizelge 4.50: BFKO o6lcegi alt dlgeklerine ait korelasyonlar

DD )% SO DDE DA
DD R 1
Sig.
N 181
U)'% R 0,418 1
Sig. 0,000
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Cizelge 4.50: (Devami1) BFKO 6lgegi alt dlgeklerine ait korelasyonlar

N 181 181
SO R 0,388 0,473 1
Sig. 0,000 0,000
N 181 181 181
DDE R 0,273" 0,367 0,391 1
Sig. 0,000 0,000 0,000
N 181 181 181 181
DA R 0,529 0,480 0,376 0,252 1
Sig. 0,000 0,000 0,000 0,001
N 181 181 181 181 181

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). DD: Disa Doniikliik, UY:
Uyumluluk, SO: Sorumluluk, DDE Duygusal Dengesizlik DA: Deneyime Ac¢iklik

Cizelgede goriildiigii gibi BFKO &lgegi alt faktdrleri arasi pozitif yonlii bir iliski
vardir (sig<0,01). Buradan yola ¢ikarak uygulanan BFKO 6l¢eginin kendi i¢inde
tutarli olup degiskenlerin kendi aralarinda giiclii bir iliskisi oldugunu
sOyleyebiliriz. Korelasyon, iki rassal degisken arasindaki iliskinin dogrusal
derecesini belirlemek i¢in kullanilmaktadir. Aslinda korelasyon katsayisi
hesaplama yontemi olarak birden farkli yontem bulunmaktadir. Fakat bunlardan
en bilineni Pearson Korelasyon Katsayisidir. Bu katsaymin -1,5 ve +1,5
araliginda olmasi arasinda iliski oldugunu gosterir. Bu katsaymin r: 0,10 ver:
0,29 arasinda olmasi diisiik, r: 0,30 ver: 0,49 arasinda olmasi orta derecede ve r:
0,50 ver: 1,00 arasinda olmasi yiiksek diizeyde iliski oldugunu gosterir. Buna

gore alt faktorler arasi iliski igin:

e DD ile UY ve SO orta, DDE aras1 diisiik ve DA aras: yiiksek diizeyde pozitif

yonlii ve anlaml bir iliski,

e UY ile SO, DDE ve DA arasi orta diizeyde ve pozitif yonlii ve anlamli bir
iligki,

e SO ile DDE ve DA aras1 orta diizeyde ve pozitif yonlii ve anlamli bir iliski,

e DDE ile DA arasi diisiik diizeyde ve pozitif yonlii ve anlamli bir iligki oldugu
tespit edilmistir.
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4.4.3 Yetenek yonetimine iliskin frekans dagihimlari ve betimsel istatistikler

Katilimcilarin demografik ve kisilik 6zelliklerini inceledikten sonra, ankette yer
alan her yarginin (degiskenin) yapismni Ogrenmek gerekir. Tanimlayici
istatistikler, degiskenin say1 (frekans dagilimini), oransal dagilimini, birikimli
(kiimiilatif) dagilimini, ortalamasini, standart sapmasini, varyansini, degisme
katsayisini, ¢arpikligini ve basikligini igerir. Biitiin bu kavramlar1 tanimlayici
istatistikler olarak degerlendirmemiz miimkiindiir. Ciinkii tanimlayic1 analiz,
degiskenlerin yapisini ya da karakteristigini tanimlamakta ve veriler ilizerinde
herhangi bir analiz yiiriitmemektedir. Siklik dagilimi, degisken 6zelligi tasiyan
herhangi bir olaymn sayisal olarak ifadesidir. Aritmetik ortalama, en c¢ok
kullanilan merkezi egilim Ol¢iisiidiir ve biitiin gozlemlerin toplaminin, goézlem
sayisina bdliinmesiyle elde edilir. Sapma, bir goézlem degeri ile aritmetik
ortalama arasindaki farktir. Standart sapma ise, verilerin aritmetik ortalama
etrafinda ne kadar serpildigini ya da dagildigini gosterir (Nakip, 2006: 258—
261). Asagida yer alan tablolarda, katilimcilarin yetenek yonetimi boyutlar ile

ilgi yargilara verdigi cevaplarin tanimlayici analizini yer almaktadair.

Cizelge 4.51: Katilimcilarin “Calistigim birime uygun olarak, kendimi yetenekli
buluyorum.” degiskenine verdikleri cevaplar dagilimi

Frekans Yiizde Ortalama Standart
sapma
Kesinlikle 1 ,6 4.4389 81305
Katilmiyorum
Kismen Katilmiyorum 5 2,8
Katiliyorum 16 8,8
Kismen Katiliyorum 50 27,6
Kesinlikle Katiliyorum 108 59,7
Total 180 99,4

Cizelge 4.51’de “Calistigim birime uygun olarak, kendimi yetenekli
buluyorum.” degiskenine katilimcilarin  yiliksek  diizeyde katildiklar:
goriilmektedir (ort: 4,43). Tabloda goriildiigii gibi sorulan degiskene “Kesinlikle
Katilmiyorum” seklinde cevap verenlerin sayist 1 (%0,6), “Kismen
Katilmiyorum” seklinde cevap verenlerin sayist 5 (%2,8), “Katiliyorum”

seklinde cevap verenlerin sayist 16 (%8,8), “Kismen Katiliyorum” seklinde
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cevap verenlerin sayist 50 (%27,6) ve “Kesinlikle Katiliyorum™ seklinde cevap

verenlerin sayis1 108 (%59,7) olarak belirlenmistir.

Cizelge 4.52: Katilimcilarin “Calistigim birime uygun olarak, yeteneklerimi tam
kapasite ile kullandigimi diistiniiyorum.” degiskenine verdikleri cevaplar
dagilimi

Frekans Yiizde Ortalama Standart
sapma
Kesinlikle 7 3,9 4.4088 81563
Katilmiyorum
Kismen Katilmiyorum - -
Katiliyorum 17 9,4
Kismen Katiliyorum 52 28,7
Kesinlikle Katiliyorum 105 58,0
Total 181 100,0

Cizelgede “Calistigim birime uygun olarak, yeteneklerimi tam kapasite ile
kullandigimi1 diistinliyorum.” degiskenine katilimcilarin yiliksek diizeyde
katildiklar1 goriilmektedir (ort: 4,40). Tabloda goriildiigii gibi sorulan degiskene
“Kesinlikle Katilmiyorum” seklinde cevap verenlerin sayisi 7 (%3,9),
“Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin sayist 17 (%9,4), “Kismen
Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin sayisi 52 (%28,7) ve “Kesinlikle

Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin sayis1 105 (%58) olarak belirlenmistir.

Cizelge 4.53: Katilimcilarin “Calistigim birimde mesleki yeterliliklerim
nedeniyle gérev yapmaktayim.” degiskenine verdikleri cevaplar dagilimi

Frekans Yiizde Ortalama Standart
sapma

I'zgfl'l”r:l'lky'smm 2 11 4,2044 96447
Kismen Katilmiyorum 11 6,1
Katiliyorum 24 13,3
Kismen Katiliyorum 55 30,4
Kesinlikle Katiliyorum 89 492
Total 181 100,0

Cizelgede “Calistigim birimde mesleki yeterliliklerim nedeniyle gorev
yapmaktayim.” degiskenine katilimcilarin yiliksek dilizeyde katildiklar:
goriilmektedir (ort: 4,20). Tabloda goriildigi gibi sorulan degiskene “Kesinlikle

Katilmiyorum” seklinde cevap verenlerin sayist 2 (%1,1), “Kismen
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Katilmiyorum” seklinde cevap verenlerin sayist 11 (%6,1), “Katiliyorum”
seklinde cevap verenlerin sayisi 24 (%13,3), “Kismen Katiliyorum” seklinde
cevap verenlerin sayist 55 (%30,4) ve “Kesinlikle Katiliyorum” seklinde cevap

verenlerin sayis1 89 (%49,2) olarak belirlenmistir.

Cizelge 4.54: Katilimcilarin “Calistigim birimde kisisel 6zelliklerim nedeniyle
gorev yapmaktayim” degiskenine verdikleri cevaplar dagilimi

Frekans Yiizde Ortalama Standart
sapma
Kesinlikle 22 12,2 3,5611 1,35846
Katilmiyorum
Kismen Katilmiyorum 16 8,8
Katiliyorum 42 23,2
Kismen Katiliyorum 39 21,5
Kesinlikle Katiliyorum 61 33,7
Total 180 99,4

Cizelgede “Calistigim birimde kisisel 0Ozelliklerim nedeniyle goérev
yapmaktayim”  degiskenine  katilimcilarin  orta  diizeyde  katildiklar1
gorilmektedir (ort: 3,56). Tabloda goriildiigii gibi sorulan degiskene “Kesinlikle
Katilmiyorum” seklinde cevap verenlerin sayis1 22 (%12,2), “Kismen
Katilmiyorum” seklinde cevap verenlerin sayis1 16 (%8,8), “Katiliyorum”
seklinde cevap verenlerin sayisi 42 (%23,2), “Kismen Katiliyorum” seklinde
cevap verenlerin sayist 39 (%21,5) ve “Kesinlikle Katiliyorum” seklinde cevap

verenlerin sayis1 61 (%33,7) olarak belirlenmistir.
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Cizelge 4.55: Katilimcilarin “Calistigim birimde egitim ve deneyimlerim
nedeniyle gérev yapmaktayim” degiskenine verdikleri cevaplar dagilimi

Frekans Yiizde Ortalama Standart
sapma
Kesinlikle 9 5,0 3.0448 1,17248
Katilmiyorum
Kismen Katilmiyorum 15 8,3
Katiliyorum 30 16,6
Kismen Katiliyorum 50 27,6
Kesinlikle Katiliyorum 77 425
Total 181 100,0

Cizelgede “Calistigim birimde egitim ve deneyimlerim nedeniyle gorev
yapmaktayim” degiskenine katilimcilarin  yiiksek diizeyde katildiklar:
gorilmektedir (ort: 3,94). Tabloda goriildiigii gibi sorulan degiskene “Kesinlikle
Katilmiyorum” seklinde cevap verenlerin sayist 9 (%5), “Kismen
Katilmiyorum” gseklinde cevap verenlerin sayis1 15 (%8,3), “Katiliyorum”
seklinde cevap verenlerin sayisi 30 (%16,6), “Kismen Katiliyorum” seklinde
cevap verenlerin sayist 50 (%27,6) ve “Kesinlikle Katiliyorum” seklinde cevap

verenlerin sayis1 77 (%42,5) olarak belirlenmistir.

Cizelge 4.56: Katilimcilarin “Isim benim i¢in dnemlidir” degiskenine verdikleri
cevaplar dagilimi

Frekans Yiizde Ortalama Standart
sapma
Kesinlikle 3 1,7 4,4199 87588
Katilmiyorum
Kismen Katilmiyorum 5 2,8
Katiliyorum 14 1,7
Kismen Katiliyorum 50 27,6
Kesinlikle Katiliyorum 109 60,2
Total 181 100,0

Cizelgede “Isim benim icin &nemlidir” degiskenine katilimcilarin yiiksek
diizeyde katildiklar1 goriilmektedir (ort: 4,41). Tabloda goriildiigii gibi sorulan
degiskene “Kesinlikle Katilmiyorum” seklinde cevap verenlerin sayis1 3 (%1,7),
“Kismen Katilmiyorum” gseklinde cevap verenlerin sayist 5 (%2,8),

“Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin sayist 14 (%7,7), “Kismen
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Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin sayisi 50 (%27,6) ve “Kesinlikle

Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin sayis1 109 (%60,2) olarak belirlenmistir.

Cizelge 4.57: Katilimcilarin “Isimi basarili bir sekilde gergeklestirdikten sonra
kendimi mutlu hissediyorum” degiskenine verdikleri cevaplar dagilimi

Frekans Yiizde Ortalama Standart
sapma
Kesinlikle 4 2,2 4.4309 90181
Katilmiyorum
Kismen Katilmiyorum 3 1,7
Katiliyorum 18 9,9
Kismen Katiliyorum 42 23,2
Kesinlikle Katiliyorum 114 63,0
Total 181 100,0

Cizelgede “Isimi basarili bir sekilde gergeklestirdikten sonra kendimi mutlu
hissediyorum” degiskenine katilimcilarin  yiiksek diizeyde katildiklar:
gorilmektedir (ort: 4,43). Tabloda goriildiigli gibi sorulan degiskene “Kesinlikle
Katilmiyorum” seklinde cevap verenlerin sayist 4 (%2,2), “Kismen
Katilmiyorum” seklinde cevap verenlerin sayist 3 (%1,7), “Katiliyorum”
seklinde cevap verenlerin sayist 18 (%9,9), “Kismen Katiliyorum” seklinde
cevap verenlerin sayis1 42 (%23,2) ve “Kesinlikle Katiliyorum” seklinde cevap

verenlerin sayis1 114 (%63) olarak belirlenmistir.

Cizelge 4.58: Katilimcilarin “Isim igin gereken becerilere uzmanlik seviyesinde
sahibim.” degiskenine verdikleri cevaplar dagilimi

Frekans Yiizde Ortalama Standart sapma
Kesinlikle Katilmiyorum 4 2,2 41222 96100
Kismen Katilmiyorum 7 3,9
Katiltyorum 28 15,5

Cizelge 4.58: (Devami) Katilimcilarm “Isim i¢in gereken becerilere uzmanlik

seviyesinde sahibim.” degiskenine verdikleri cevaplar dagilimi

Kismen Katiliyorum 65 35,9
Kesinlikle Katiliyorum 76 42,0
Total 180 99,4
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Cizelgede “Isim icin gereken becerilere uzmanlik seviyesinde sahibim.”
degiskenine katilimcilarin yliksek diizeyde katildiklar1 goriilmektedir (ort: 4,12).
Tabloda goriildiigii gibi sorulan degiskene “Kesinlikle Katilmiyorum” seklinde
cevap verenlerin sayist 4 (%2,2), “Kismen Katilmiyorum” seklinde cevap
verenlerin sayist 7 (%3,9), “Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin sayist 28
(%15,5), “Kismen Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin sayist 65 (%35,9) ve
“Kesinlikle Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin sayist 76 (%42) olarak

belirlenmistir.

Cizelge 4.59: Katilimcilarin “Bulundugum birimde yeni fikirler gelistirip
uygularim” degiskenine verdikleri cevaplar dagilimi

Frekans Yiizde Ortalama Standart
sapma
Kesinlikle 4 2,2 3.9613 1,07685
Katilmiyorum
Kismen Katilmiyorum 16 8,8
Katiliyorum 36 19,9
Kismen Katiliyorum 52 28,7
Kesinlikle Katiliyorum 73 40,3
Total 181 100,0

Cizelgede “Bulundugum birimde yeni fikirler gelistirip uygularim” degiskenine
katilimcilarin yiiksek diizeyde katildiklar1 goriilmektedir (ort: 3,64). Tabloda
goruldigi gibi sorulan degiskene “Kesinlikle Katilmiyorum” seklinde cevap
verenlerin sayisi 4 (%2,2), “Kismen Katilmiyorum” seklinde cevap verenlerin
sayist 16 (%8.,8), “Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin sayisi 36 (%19,9),
“Kismen Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin sayist 52 (%28.,7) ve
“Kesinlikle Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin sayist 73 (%40,3) olarak

belirlenmistir.
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Cizelge 4.60: Katilimcilarin “Calistigim kurum ydnetiminin getirdigi
degisikliklere uyum saglarim.” degiskenine verdikleri cevaplar dagilimi

Frekans Yiizde Ortalama Standart
sapma
Kesinlikle 3 1,7 4,2056 92572
Katilmiyorum
Kismen Katilmiyorum 5 2,8
Katiliyorum 29 16,0
Kismen Katiliyorum 58 32,0
Kesinlikle Katiliyorum 85 47,0
Total 180 99,4

Cizelgede “Calistigim kurum yonetiminin getirdigi degisikliklere uyum
saglarim.” degiskenine katilimcilarin orta diizeyde katildiklar1 goriilmektedir
(ort:  4,20). Tabloda goriildigi gibi sorulan degiskene “Kesinlikle
Katilmiyorum” seklinde cevap verenlerin sayisi 3  (%1,7), “Kismen
Katilmiyorum” seklinde cevap verenlerin sayist 5 (%2,8), “Katiliyorum”
seklinde cevap verenlerin sayist 29 (%16), “Kismen Katiliyorum” seklinde
cevap verenlerin sayist 58 (%32) ve “Kesinlikle Katiliyorum” seklinde cevap

verenlerin sayis1 85 (%47) olarak belirlenmistir.

Cizelge 4.61: Katilimcilarin “Calistigim birimde, ekip arkadaslarim ile
uyumluyumdur” degiskenine verdikleri cevaplar dagilimi

Frekans Yiizde Ortalama Standart
sapma
Kesinlikle 2 1,1 4.4000 78818
Katilmiyorum
Kismen Katilmiyorum 1 .6
Katiliyorum 19 10,5
Kismen Katiliyorum 59 32,6
Kesinlikle Katiliyorum 99 54,7
Total 180 99,4

Cizelgede “Calistigim birimde, ekip arkadaslarim ile uyumluyumdur”
degiskenine katilimcilarin yliksek diizeyde katildiklar1 goriilmektedir (ort: 4,40).
Tabloda goriildiigli gibi sorulan degiskene “Kesinlikle Katilmiyorum” seklinde
cevap verenlerin sayist 2 (%1,1), “Kismen Katilmiyorum” seklinde cevap

verenlerin sayist 1 (%0,6), “Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin sayist 19
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(%10,5), “Kismen Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin sayist 59 (%32,6) ve
“Kesinlikle Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin sayist 99 (%54,7) olarak

belirlenmistir.

Cizelge 4.62: Katilimcilarin “Calistigim kurum, kisisel egitimim i¢in yeterli
destegi saglar” degiskenine verdikleri cevaplar dagilimi

Frekans Yiizde Ortalama Standart
sapma
Kesinlikle 17 9,4 3.5635 1,30920
Katilmiyorum
Kismen Katilmiyorum 23 12,7
Katiliyorum 40 22,1
Kismen Katiliyorum 43 23,8
Kesinlikle Katiliyorum 58 32,0
Total 181 100,0

Cizelgede “Calistigim kurum, kisisel egitimim icin yeterli destegi saglar”
degiskenine katilimcilarin orta diizeyde katildiklar1 goriilmektedir (ort: 3,56).
Tabloda goriildiigii gibi sorulan degiskene “Kesinlikle Katilmiyorum” seklinde
cevap verenlerin sayist 17 (%9,4), “Kismen Katilmiyorum” seklinde cevap
verenlerin sayist 23 (%12,7), “Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin sayis1 40
(%22,1), “Kismen Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin sayist 43 (%23,8) ve
“Kesinlikle Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin sayist 58 (%32) olarak

belirlenmistir.

Cizelge 4.63: Katilimcilarin “Kurum ydnetimi personelin gelisimine yonelik
egitimler diizenler” degiskenine verdikleri cevaplar dagilimi

Frekans Yiizde Ortalama Standart
sapma
Kesinlikle 11 6,1 3,7072 1,17729
Katilmiyorum
Kismen Katilmiyorum 15 8,3
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Cizelge 4.63: (Devami) Katilimcilarin “Kurum yonetimi personelin gelisimine
yonelik egitimler diizenler” degiskenine verdikleri cevaplar dagilimi

Katiliyorum 48 26,5
Kismen Katiliyorum 49 27,1
Kesinlikle Katiliyorum 58 32,0
Total 181 100,0

Cizelgede “Kurum ydnetimi personelin gelisimine yonelik egitimler diizenler”
degiskenine katilimcilarin orta diizeyde katildiklar1 goriilmektedir (ort: 3,70).
Tabloda goriildiigii gibi sorulan degiskene “Kesinlikle Katilmiyorum” seklinde
cevap verenlerin sayisi 11 (%6,1), “Kismen Katilmiyorum” seklinde cevap
verenlerin sayis1 15 (%38,3), “Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin sayisi 48
(9%26,5), “Kismen Katiliyorum™ seklinde cevap verenlerin sayis1 49 (%27,1) ve
“Kesinlikle Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin sayist 58 (%32) olarak

belirlenmistir.

Cizelge 4.64: Katilimcilarin “Calistigim kurum, yeterli maddi olanaklar saglar”
degiskenine verdikleri cevaplar dagilimi

Frekans Yiizde Ortalama Standart
sapma

Kesinlikle 28 15,5 31778 1,34187
Katilmiyorum

Kismen Katilmiyorum 25 13,8

Katiliyorum 53 29,3

Kismen Katiliyorum 35 19,3

Kesinlikle Katiliyorum 39 215

Total 180 99,4

Cizelgede “Calistigim kurum, yeterli maddi olanaklar saglar” degiskenine
katilimcilarin orta diizeyde katildiklar1 goriilmektedir (ort: 3,17). Tabloda
goriildiigii gibi sorulan degiskene “Kesinlikle Katilmiyorum” seklinde cevap
verenlerin sayis1 28 (%15,5), “Kismen Katilmiyorum” seklinde cevap verenlerin
say1s1 25 (%13,8), “Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin sayist 53 (%29,3),
“Kismen Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin sayist 35 (%19,3) ve
“Kesinlikle Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin sayist 39 (%21,5) olarak

belirlenmistir.
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Cizelge 4.65: Katilimcilarin “Calistigim kurumun sektor i¢inde iyi bir yerde
bulunmasi, tizerimde olumlu etki uyandirir” degiskenine verdikleri cevaplar
dagilimi

Frekans Yiizde Ortalama Standart
sapma
Kesinlikle 16 8,8 3.4637 1,19106
Katilmiyorum
Kismen Katilmiyorum 12 6,6
Katiliyorum 68 37,6
Kismen Katiliyorum 39 21,5
Kesinlikle Katiliyorum 44 24,3
Total 179 98,9

Cizelgede “Calistigim kurumun sektor i¢inde iy1 bir yerde bulunmasi, tizerimde
olumlu etki uyandirir” degiskenine katilimcilarin orta diizeyde katildiklari
gorilmektedir (ort: 3,46). Tabloda goriildiigii gibi sorulan degiskene “Kesinlikle
Katilmiyorum” seklinde cevap verenlerin sayist 16 (%S8.,8), “Kismen
Katilmiyorum” seklinde cevap verenlerin sayist 12 (%6,6), “Katiliyorum”
seklinde cevap verenlerin sayisi 68 (%37,6), “Kismen Katiliyorum” seklinde
cevap verenlerin sayist 39 (%21,5) ve “Kesinlikle Katiliyorum” seklinde cevap

verenlerin sayis1 44 (%24,3) olarak belirlenmistir.

Cizelge 4.66: Katilimcilarin “Genel olarak isimden doyum sagladigimi
diistintiyorum” degiskenine verdikleri cevaplar dagilimi

Frekans Yiizde Ortalama Standart
sapma

I'zgfl'l”r:l'lky'smm 10 55 3,8619 1,15361
Kismen Katilmiyorum 10 55
Katiliyorum 44 24,3
Kismen Katiliyorum 48 26,5
Kesinlikle Katiliyorum 69 38,1
Total 181 100,0

Cizelgede “Genel olarak isimden doyum sagladigimi disliniiyorum”
degiskenine katilimcilarin orta diizeyde katildiklar1 goriilmektedir (ort: 3,86).
Tabloda goriildiigii gibi sorulan degiskene “Kesinlikle Katilmiyorum” seklinde
cevap verenlerin sayis1 10 (%5,5), “Kismen Katilmiyorum” seklinde cevap

verenlerin sayis1 10 (%S5,5), “Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin sayist 44
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(%24,3), “Kismen Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin sayisi 48 (%26,5) ve
“Kesinlikle Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin sayist 69 (%38,1) olarak

belirlenmistir.

Cizelge 4.67: Katilimcilarin “Isimi yaparken farkli yontemler secme konusunda
Ozgiirim.” degiskenine verdikleri cevaplar dagilimi

Frekans Yiizde Ortalama Standart
sapma
Kesinlikle 19 10,5 33111 1,18316
Katilmiyorum
Kismen Katilmiyorum 14 1,7
Katiliyorum 74 40,9
Kismen Katiliyorum 38 21,0
Kesinlikle Katiliyorum 35 19,3
Total 180 99,4

b

Cizelgede “Isimi yaparken farkli ydntemler se¢me konusunda &zgiiriim.’
degiskenine katilimcilarin orta diizeyde katildiklar1 goriilmektedir (ort: 3,31).
Tabloda goriildiigii gibi sorulan degiskene “Kesinlikle Katilmiyorum” seklinde
cevap verenlerin sayist 19 (%10,5), “Kismen Katilmiyorum” seklinde cevap
verenlerin sayis1 14 (%7,7), “Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin sayist 74
(%40,9), “Kismen Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin sayisi 38 (%21) ve
“Kesinlikle Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin sayist 35 (%19,3) olarak

belirlenmistir.
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Cizelge 4.68: Katilimcilarin “Calistigim birimde ger¢eklesen olaylar tizerinde
kontroliim ve etkim vardir” degiskenine verdikleri cevaplar dagilimi

Frekans Yiizde Ortalama Standart
sapma
Kesinlikle 13 7,2 3.6966 1,20643
Katilmiyorum
Kismen Katilmiyorum 13 7,2
Katiliyorum 47 26,0
Kismen Katiliyorum 47 26,0
Kesinlikle Katiliyorum 58 32,0
Total 178 98,3

Cizelgede “Calistigim birimde gerceklesen olaylar {izerinde kontroliim ve etkim
vardir” degiskenine katilimcilarin orta diizeyde katildiklar1 goriilmektedir (ort:
3,69). Tabloda goriildiigii gibi sorulan degiskene “Kesinlikle Katilmiyorum™
seklinde cevap verenlerin sayis1 13 (%7,2), “Kismen Katilmiyorum” seklinde
cevap verenlerin sayist 13 (%7,2), “Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin
sayist 47 (%26), “Kismen Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin sayisi 47
(%26) ve “Kesinlikle Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin sayis1 58 (%32)

olarak belirlenmistir.

Cizelge 4.69: Katilimcilarin “Calistigim kurum, isimi daha iyi yapmam
konusunda bana destek olur.” degiskenine verdikleri cevaplar dagilimi

Frekans Yiizde Ortalama Standart
sapma
Kesinlikle 20 11,0 3,5249 1,31051
Katilmiyorum
Kismen Katilmiyorum 17 9,4
Katiliyorum 47 26,0
Kismen Katiliyorum 42 23,2
Kesinlikle Katiliyorum 55 30,4
Total 181 100,0

Cizelgede “Calistigim kurum, isimi daha iyi yapmam konusunda bana destek
olur” degiskenine katilimcilarin orta diizeyde katildiklar1 goriilmektedir (ort:
3,52). Cizelgede gorildiigii gibi sorulan degiskene “Kesinlikle Katilmiyorum”
seklinde cevap verenlerin sayisi 20 (%11), “Kismen Katilmiyorum” seklinde

cevap verenlerin sayist 17 (%9,4), “Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin
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sayist 47 (%26), “Kismen Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin sayisi 42
(%23,2) ve “Kesinlikle Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin sayist 55

(%30,4) olarak belirlenmistir.

Cizelge 4.70: Katilimcilarin “Calistigim kurum yonetimi, sorumluluklarini
etkili bir sekilde yerine getirmektedir” degiskenine verdikleri cevaplar dagilimi

Frekans Yiizde Ortalama Standart
sapma
Kesinlikle 22 12,2 3,4607 1,28050
Katilmiyorum
Kismen Katilmiyorum 12 6,6
Katiliyorum 51 28,2
Kismen Katiliyorum 47 26,0
Kesinlikle Katiliyorum 45 24,9
Total 178 98,3

Cizelgede “Calistigim kurum yonetimi, sorumluluklarini etkili bir sekilde yerine
getirmektedir”  degiskenine  katilimcilarin  orta  diizeyde  katildiklari
gorilmektedir (ort: 3,46). Cizelgede gorildiigi gibi sorulan degiskene
“Kesinlikle Katilmiyorum” seklinde cevap verenlerin sayis1 22 (%12,2),
“Kismen Katilmiyorum” seklinde cevap verenlerin sayist 12 (%6,6),
“Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin sayis1 51 (%28,2), “Kismen
Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin sayist 47 (%26) ve “Kesinlikle

Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin sayis1 45 (%24,9) olarak belirlenmistir.

Cizelge 4.71: Katilimcilarin “Calistigim kurum yonetiminin yeteneklerimden
yararlandigini diisiinliyorum” degiskenine verdikleri cevaplar dagilimi

Frekans Yiizde Ortalama Standart
sapma
Kesinlikle 16 8,8 3.5635 1,20766
Katilmiyorum
Kismen 12 6,6
Katilmiyorum
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Cizelge 4.71: (Devami) Katilimcilarin “Calistigim kurum ydnetiminin

yeteneklerimden yararlandigini diisiiniyorum” degiskenine verdikleri cevaplar

dagilimi

Katiliyorum 56 30,9
Kismen Katiliyorum 48 26,5
Kesinlikle Katiliyorum 49 27,1
Total 181 100,0

Cizelgede “Calistigim kurum yonetiminin yeteneklerimden yararlandigini
diistiniyorum”  degiskenine  katilimcilarin  orta  diizeyde  katildiklari
gorilmektedir (ort: 3,56). Cizelgede gorildiigi gibi sorulan degiskene
“Kesinlikle Katilmiyorum” seklinde cevap verenlerin sayist 16 (%8,8), “Kismen
Katilmiyorum” seklinde cevap verenlerin sayis1 12 (%6,6), “Katiliyorum”
seklinde cevap verenlerin sayisi 56 (%30,9), “Kismen Katiliyorum” seklinde
cevap verenlerin sayist 48 (%26,5) ve “Kesinlikle Katiliyorum” seklinde cevap

verenlerin sayis1 49 (%27,1) olarak belirlenmistir.

Cizelge 4.72: Katilimcilarin “Calistigim birim yoneticisi, ¢aliganlar1
performanslarina gore degerlendirir” degiskenine verdikleri cevaplar dagilimi

Frekans Yiizde Ortalama Standart
sapma
Kesinlikle 42 23,2 28729 1,35826
Katilmiyorum
Kismen Katilmiyorum 28 15,5
Katiliyorum 47 26,0
Kismen Katiliyorum 39 215
Kesinlikle Katiliyorum 25 13,8
Total 181 100,0

Cizelgede “Calistigim birim yOneticisi, calisanlar1 performanslarina gore
degerlendirir” degiskenine katilimcilarin  diisiik  diizeyde katildiklari
goriilmektedir (ort: 2,87). Cizelgede goriildiigli gibi sorulan degiskene
“Kesinlikle Katilmiyorum” seklinde cevap verenlerin sayisi 42 (%23,2),
“Kismen Katilmiyorum” seklinde cevap verenlerin sayis1t 28 (%15,5),

“Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin sayist 47 (%26), “Kismen
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Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin sayist 39 (%21,5) ve “Kesinlikle

Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin sayis1 25 (%13,8) olarak belirlenmistir.

Cizelge 4.73: Katilimcilarin “Oniimiizdeki birkag y1l icinde kariyerimi tekrar
gbozden gecirecegimi diisiinliyorum” degiskenine verdikleri cevaplar dagilimi

Frekans Yiizde Ortalama Standart
sapma

Kesinlikle 43 23,8 28389 1,37481
Katilmiyorum

Kismen Katilmiyorum 29 16,0

Katiliyorum 50 27,6

Kismen Katiliyorum 30 16,6

Kesinlikle Katiliyorum 28 15,5

Total 180 99,4

Cizelgede “Oniimiizdeki birkag y1l i¢inde kariyerimi tekrar géozden gegirecegimi
diistiniyorum”  degiskenine  katilimcilarin  orta  diizeyde  katildiklari
gorilmektedir (ort: 2,83). Cizelgede gorildiigi gibi sorulan degiskene
“Kesinlikle Katilmiyorum” seklinde cevap verenlerin sayis1 43 (%23,8),
“Kismen Katilmiyorum” seklinde cevap verenlerin sayist 29 (%16),
“Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin sayis1 50 (%27,6), “Kismen
Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin sayisi 30 (%16,6) ve “Kesinlikle

Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin sayis1 28 (%15,5) olarak belirlenmistir.

Cizelge 4.74: Katilimcilarin “Bazen isimi tamamen birakip gitmek, meslegimi
degistirmek istiyorum” degiskenine verdikleri cevaplar dagilimi

Frekans Yiizde Ortalama Standart
sapma
ng:{]nlqlssmm 56 30,9 2,6667 1,45702
Kismen Katilmiyorum 31 17,1
Katiliyorum 41 22,7
Kismen Katiliyorum 21 11,6
Kesinlikle Katiliyorum 31 17,1
Total 180 99,4

Cizelgede “Bazen isimi tamamen birakip gitmek, meslegimi degistirmek
istiyorum” degiskenine katilimcilarin diisiik diizeyde katildiklar1 goriilmektedir
(ort: 2,66). Cizelgede gorildigi gibi sorulan degiskene “Kesinlikle

Katilmiyorum” seklinde cevap verenlerin sayisi 56 (%30,9), “Kismen
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Katilmiyorum” seklinde cevap verenlerin sayist 31 (%17,1), “Katiliyorum”
seklinde cevap verenlerin sayisi 41 (%22,7), “Kismen Katiliyorum” seklinde
cevap verenlerin sayist 21 (%11,6) ve “Kesinlikle Katiliyorum” seklinde cevap

verenlerin sayisi 31 (%17,1) olarak belirlenmistir.

Cizelge 4.75: Katilimcilari “Sik sik simdiki isimden istifa etmeyi
diisiinliyorum” degiskenine verdikleri cevaplar dagilimi

Frekans Yiizde Ortalama Standart
sapma
Kesinlikle 79 43,6 23149 1,42799
Katilmiyorum
Kismen Katilmiyorum 29 16,0
Katiliyorum 32 17,7
Kismen Katiliyorum 19 10,5
Kesinlikle Katiliyorum 22 12,2
Total 181 100,0

Cizelgede “Sik sik simdiki isimden istifa etmeyi diisiinliyorum” degiskenine
katilimcilarin diisiik diizeyde katildiklar1 goriilmektedir (ort: 2,31). Cizelgede
goruldigi gibi sorulan degiskene “Kesinlikle Katilmiyorum” seklinde cevap
verenlerin sayis1 79 (%43,6), “Kismen Katilmiyorum” seklinde cevap verenlerin
sayist 29 (%16), “Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin sayis1 32 (%17,7),
“Kismen Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin sayist 19 (%10,5) ve
“Kesinlikle Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin sayist 22 (%12,2) olarak

belirlenmistir.
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Cizelge 4.76: Katilimcilarin “Simdiye kadar yaptigim kariyer se¢imlerinden
genel olarak memnun kaldim” degiskenine verdikleri cevaplar dagilimi

Frekans Yiizde Ortalama Standart
sapma
Kesinlikle 21 11,6 3,4862 1,32752
Katilmiyorum
Kismen Katilmiyorum 19 10,5
Katiliyorum 46 25,4
Kismen Katiliyorum 41 22,7
Kesinlikle Katiliyorum 54 29,8
Total 181 100,0

Cizelgede “Simdiye kadar yaptigim kariyer se¢imlerinden genel olarak memnun
kaldim” degiskenine katilimcilarin orta diizeyde katildiklar1 goriilmektedir (ort:
3,48). Cizelgede gorildiigii gibi sorulan degiskene “Kesinlikle Katilmiyorum”
seklinde cevap verenlerin sayis1 21 (%11,6), “Kismen Katilmiyorum” seklinde
cevap verenlerin sayis1 19 (%10,5), “Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin
sayist 46 (%25,4), “Kismen Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin sayis1 41
(%22,7) ve “Kesinlikle Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin sayist 54

(9%29,8) olarak belirlenmistir.

Cizelge 4.77: Katilimcilarin “Genel olarak, halen yaptigim isten memnunum”
degiskenine verdikleri cevaplar dagilimi

Frekans Yiizde Ortalama Standart
sapma
Kesinlikle 14 7,7 3,7667 1,26888
Katilmiyorum
Kismen Katilmiyorum 14 1,7
Katiliyorum 44 24,3
Kismen Katiliyorum 36 19,9
Kesinlikle Katiliyorum 72 39,8
Total 180 99,4

Cizelgede “Genel olarak, halen yaptigim isten memnunum” degiskenine
katilimcilarin  orta diizeyde katildiklar1 goriilmektedir (ort: 3,76). Cizelgede
goriildigli gibi sorulan degiskene “Kesinlikle Katilmiyorum” seklinde cevap

verenlerin sayis1 14 (%7,7), “Kismen Katilmiyorum” seklinde cevap verenlerin sayis1
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14 (%7,7), “Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin sayisi 44 (%24,3), “Kismen
Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin sayist 36 (%19,9) ve “Kesinlikle

Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin sayisi 72 (%39,8) olarak belirlenmistir.

Cizelge 4.78: Katilimcilarin “Eger tekrar kariyerimi segme imkanim olsa, yine
ayni kariyeri secerdim” degiskenine verdikleri cevaplar dagilimi

Frekans Yiizde Ortalama Standart
sapma

Kesinlikle 31 17,1 3.4111 1,47905
Katilmiyorum

Kismen Katilmiyorum 20 11,0

Katiliyorum 34 18,8

Kismen Katiliyorum 34 18,8

Kesinlikle Katiliyorum 61 33,7

Total 180 99,4

Cizelgede “Eger tekrar kariyerimi se¢cme imkanim olsa, yine ayni kariyeri
secerdim” degiskenine katilimcilarin orta diizeyde katildiklar1 gorilmektedir
(ort: 3,41). Cizelgede goriildugi gibi sorulan degiskene “Kesinlikle
Katilmiyorum” seklinde cevap verenlerin sayist 31 (%17,1), “Kismen
Katilmiyorum” seklinde cevap verenlerin sayis1 20 (%11), “Katiliyorum”
seklinde cevap verenlerin sayisi 34 (%18,8), “Kismen Katiliyorum” seklinde
cevap verenlerin sayisi 34 (%18,8) ve “Kesinlikle Katiliyorum” seklinde cevap

verenlerin sayis1 61 (%33,7) olarak belirlenmistir.

Cizelge 4.79: Katilimcilarin “Kariyerimle ilgili ulusal ve uluslararas1 kitap ve
dergi gibi basil1 yayinlar1 takip ederim” degiskenine verdikleri cevaplar dagilimi

Frekans Yiizde Ortalama Standart
Sapma
Kesinlikle 27 14,9 3.2652 1.42062
Katilmiyorum
Kismen Katilmiyorum 26 14,4
Katiliyorum 57 31,5
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Cizelge 4.79: (Devami) Katilimcilarin “Kariyerimle ilgili ulusal ve uluslararasi
Kitap ve dergi gibi basili yayinlari takip ederim” degiskenine verdikleri cevaplar
dagilimi

Kismen Katiliyorum 14 1,7
Kesinlikle Katiliyorum 57 31,5
Total 181 100,0

Cizelgede “Kariyerimle ilgili ulusal ve uluslararasi kitap ve dergi gibi basili
yayinlar1 takip ederim” degiskenine katilimcilarin orta diizeyde katildiklar:
gorilmektedir (ort: 3,26). Cizelgede gorildiigii gibi sorulan degiskene
“Kesinlikle Katilmiyorum” seklinde cevap verenlerin sayist 27 (%14,9),
“Kismen Katilmiyorum” seklinde cevap verenlerin sayisi 26 (%14,4),
“Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin sayist 57 (%31,5), “Kismen
Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin sayis1 14 (%7,7) ve “Kesinlikle

Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin sayis1 57 (%31,5) olarak belirlenmistir.

Cizelge 4.80: Katilimcilarin “Kariyerimle ilgili ulusal ve uluslararasi kongreleri
takip ederim” degiskenine verdikleri cevaplar dagilimi

Frekans Yiizde Ortalama Standart
sapma
Kesinlikle 37 20,4 31105 1,45256
Katilmiyorum
Kismen Katilmiyorum 23 12,7
Katiliyorum 51 28,2
Kismen Katiliyorum 23 12,7
Kesinlikle Katiliyorum 47 26,0
Total 181 100,0

Cizelgede “Kariyerimle ilgili ulusal ve uluslararasi1 kongreleri takip ederim”
degiskenine katilimcilarin orta diizeyde katildiklar1 goriilmektedir (ort: 3,31).
Cizelgede goriildiigli gibi sorulan degiskene “Kesinlikle Katilmiyorum”
seklinde cevap verenlerin sayis1 37 (%20,4), “Kismen Katilmiyorum” seklinde
cevap verenlerin sayist 23 (%12,7), “Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin
sayis1 51 (%28,2), “Kismen Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin sayist 23
(%12,7) ve “Kesinlikle Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin sayis1 47 (%26)

olarak belirlenmistir.
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Cizelge 4.81: Katilimcilarin “Kariyerimle ilgili sertifika gibi egitimlere
katilirim” degiskenine verdikleri cevaplar dagilimi

Frekans Yiizde Ortalama Standart
sapma
Kesinlikle 15 8,3 35414 1,29301
Katilmiyorum
Kismen Katilmiyorum 22 12,2
Katiliyorum 55 30,4
Kismen Katiliyorum 28 15,5
Kesinlikle Katiliyorum 61 33,7
Total 181 100,0

Cizelgede “Kariyerimle ilgili sertifika gibi egitimlere katilirim” degiskenine
katilimcilarin orta diizeyde katildiklar1 goriilmektedir (ort: 3,54). Cizelgede
goriildiigii gibi sorulan degiskene “Kesinlikle Katilmiyorum” seklinde cevap
verenlerin sayist 15 (%8,3), “Kismen Katilmiyorum” seklinde cevap verenlerin
sayist 22 (%12,2), “Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin sayist 55 (%30,4),
“Kismen Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin sayist 28 (%15,5) ve
“Kesinlikle Katiliyorum” seklinde cevap verenlerin sayist 61 (%33,7) olarak

belirlenmistir.

Cizelge 4.82°da yapilan caligmada anket sorular1 KMO ve Bartlett Testleri
dogrultusunda incelenmis ve degeri 0,845 olarak belirlenmistir. KMO ve
Bartlett Testleri degerleri acisindan incelendiginde ankette yer alan
degiskenlerin gecgerlilik diizeyinin yiiksek oldugu goriilmiistiir (KMO: >0,08;
sig<0,001).

Cizelge 4.82: YYO anketine dair KMO ve Bartlett testi sonuglar1

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 0,845
Bartlett's Test of Sphericity
Approx. Chi-Square 3197,964
Df 465
Sig. 0,000

Ankette yer alan yargilara ait faktor analizi yapildiginda tablonun bes boyuta
ayrildig1 goriilmektedir. YYO 6lgegi alt dlgeklerine ait faktdr analizi sonucu

elde edilen faktor yiikleri dagilimi tablo 4.83°de yer almaktadir.
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Cizelge 4.83: YYO 6lgegi alt dlgeklerine ait faktdr yiikleri

Faktorler 1 2 3 4 3)
o 0,586 -0,521 0,579 0,191 -0,118
o 0,739 0,536 -0,325 0,231 0,081
. -0,014 0,496 0,663 -0,331 0,453
o -0,329 0,207 0,239 0,888 0,061
. -0,041 0,390 0,251 -0,114 -0,878

YYO 6lgegi alt dlgeklerine ait faktdr dagilimi sekil 4.3°de yer almaktadir.

Eigenvalue

Sekilde goriildiigii gibi alt1 ana faktérden olusan YYO &lgegi plato degerinden
anlasilacag: lizere dokuza yakin alt faktdrlerden meydana gelmekte, birbiri ile
iligkili sorular dokuz alt faktor olusturabilmektedir. Ancak ¢aligmanin amacina

isnaden dokuz alt faktorii kapsayan bes alt faktorde karar kilinarak analizler alt1

Scree Plot

129

g

6

Plato degeri

Sekil 4.3: YYO 6lgegi alt 6lgeklerine ait faktdr dagilimi
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faktor lizerinde yiiriitiilmiistiir.
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Calismada kullanilan YYO alt faktorleri arasi iliski incelenmis, bunun i¢in
korelasyon analizine gidilmistir. YYO alt 6l¢eklerine ait faktor analizi sonuglar:

Cizelge 4.84°de gorilmektedir.

Cizelge 4.84: YYO alt dlgeklerine ait korelasyonlar

KD YAR YA MO YE KP
KD r 1
Sig.
N 181
YAR r 0,746 1
Sig. 0,000
N 181 181
YA 0,398" 04167 1
Sig. 0,000 0,000
N 181 181 181
MO r 0,317°  0,288"  0534" 1
Sig. 0,000 0,000 0,000
N 181 181 181 181
YET 0,378° 04707 0,664 0632”7 1
Sig. 0,000 0,000 0,000 0,000
N 181 181 181 181 181
KP r 0,421 0458~ 0,209 0,067 0,286 1
Sig. 0,000 0,000 0,005 0,369 0,000
N 181 181 181 181 181 181

**_ Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). KD: Kurum Destegi, YAR:
Yaraticilik, YA: Yetenek Algisi, MO: Motivasyon, YET: Yetkinlik, KP: Kariyer
Planlamasi

Cizelgede goriildiigii gibi YYO alt faktdrleri aras1 pozitif yonlii ve giiclii bir
iliski vardir. Buradan yola ¢ikarak uygulanan YYO’niin kendi i¢inde tutarl olup
degiskenlerin kendi aralarinda giiclii bir iliskisi oldugunu soyleyebiliriz. Cizelge
4.51°de yapilan aciklama dogrultusunda:

e KD ile YAR arasi yiiksek diizeyde, YA, MO, YET ve KP arasi orta diizeyde

pozitif yonlii ve anlamli bir iliski,
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e YAR ile YA, YET ve KP arasi orta diizeyde, MO ile ise arasinda diisiik

diizeyde pozitif yonlii ve anlamli bir iliski,

e YA ile MO ve YET arasinda yiiksek diizeyde, KP ile arasinda diisiik diizeyde

pozitif yonlii ve anlamli bir iliski,

e MO ile YET yiiksek diizeyde pozitif yonlii ve anlamli, KP ile ise ¢ok diisiik

diizeyde ve aralarinda anlamsiz bir iligki,

e YE ile KP arasinda ise diisiik diizeyde pozitif yonlii ve anlamh bir iliski

oldugu tespit edilmistir.

4.4.4 Demografik degiskenler ile yetenek yonetimi arasi iliski

Katilimcilarin Yetenek YoOnetimi algilar1 ve demografik 6zellikleri arasi bir
ilisgki bulunup bulunmadigina iliskin olarak H, hipotezinin smanmasi ic¢in
yetenek yonetimi ile cinsiyet, medeni durum, yas, egitim, aylik gelir ve caligma
siiresi degiskenleri ele alinmistir. Bu iliski her degisken i¢in ayr1 ayr1 tek yonli
varyans analizi (One-Way ANOVA) ile test edilmistir. Ikiden daha fazla sayida
grubun ortalama degerlerini kiyaslamak ig¢in, varyans analizi (ANOVA)
kullanilir. Tek yonli varyans analizi, farkli birka¢ diizeyi bulunan bir bagimsiz
degisken (faktor olarak ifade edilir) gerektirir. Bu diizeyler, farkli gruplar ya da
durumlara karsilik gelir. Ornegin, 6grencilerin matematik puanlar1 iizerinde ii¢
farkli o6gretim metodunun etkisini karsilastirmada, ti¢ diizeyli (Ornegin,
geleneksel, kiiciik grup aktiviteleri, kisinin kendi hizinda yiiriittiigii bilgisayar
aktiviteleri) tek bir faktore (6gretim metodu) sahip olursunuz. Bagimh degisken,

bir siirekli degiskendir (bu durumda, matematik testinden alinan puanlar
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Cizelge 4.85: Cinsiyet ile YYO arasi iliski

Kareler Serbestlik  Kareler F Anlamlilik(p)
toplam1 derecesi ortalamast
KD Gruplar 2,489 3 0,830 0,756 0,520
arasi
Gruplar igi 194,101 177 1,097
Toplam 196,590 180
YAR  Gruplar 3,857 3 1,286 1,440 0,233
arasi
Gruplar igi 158,001 177 0,893
Toplam 161,859 180
YA Gruplar 3,447 3 1,149 1,824 0,144
arasi
Gruplar igi 111,511 177 0,630
Toplam 114,958 180
MO Gruplar 1,506 3 0,502 1,038 0,377
arasi
Gruplar igi 85,609 177 0,484
Toplam 87,114 180
YE Gruplar 2,609 3 0,870 1,564 0,200
arasi
Gruplar igi 98,412 177 0,556
Toplam 101,020 180
KP Gruplar 4,483 3 1,494 3,375 0,020
arast
Gruplarigi 78,375 177 0,443
Toplam 82,858 180

KD: Kurum Destegi, YAR: Yaraticilik, YA: Yetenek Algisi, MO: Motivasyon, YET:
Yetkinlik, KP: Kariyer Planlamasi

Cizelgede goriildiigii gibi yapilan ANOVA testi sonucu cinsiyet ile KP
degiskeni aras1 anlamli bir iliski tespit edilirken (p<0,05) KD, YAR, YA, MO
ve YE degiskenleri arasi istatistiksel olarak anlamli bir iligki tespit edilmemistir

(p>0,05).
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Cizelge 4.86: Medeni Durum ile YYO arasi iliski

Kareler Serbestlik  Kareler F Anlamlilik(p)
toplam1 derecesi ortalamast
KD Gruplar 0,451 2 0,225 0,204 0,816
arasi
Gruplar 194,323 176 1,104
ici
Toplam 194,774 178
YAR  Gruplar 0,193 2 0,096 0,107 0,898
arasi
Gruplar 158,335 176 0,900
ici
Toplam 158,528 178
YA Gruplar 2,402 2 1,201 1,895 0,153
arasi
Gruplar 111,535 176 0,634
i¢i
Toplam 113,936 178
MO Gruplar 2,699 2 1,350 2,840 0,061
arasi
Gruplar 83,634 176 0,475
i¢i
Toplam 86,333 178
YE Gruplar 2,430 2 1,215 2,175 0,117
arasi
Gruplar 98,318 176 0,559
i¢i
Toplam 100,749 178
KP Gruplar 0,859 2 0,429 0,944 0,391
arasi
Gruplar 80,069 176 0,455
ici
Toplam 80,928 178

KD: Kurum Destegi, YAR: Yaraticilik, YA: Yetenck Algisi, MO: Motivasyon, YET:
Yetkinlik, KP: Kariyer Planlamasi

Cizelgede goriildiigii gibi medeni durum ile KD, YAR, YA, MO, YE ve KP
degiskenleri arasi istatistiksel olarak anlamli bir iliski tespit edilmemistir

(p>0,05).
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Cizelge 4.87: Yas ile YYO arasi iliski

Kareler Serbestlik  Kareler F Anlamlilik(p)
toplam1 derecesi ortalamast
KD Gruplar 9,483 3 3,161 2,990 0,032
arasi
Gruplar 187,107 177 1,057

ici
Toplam 196,590 180

YAR Gruplar 2,165 3 0,722 ,800 0,496
arasi

Gruplar 159,694 177 0,902
ici
Toplam 161,859 180

YA Gruplar 2,741 3 0,914 1,441 0,232
arasi
Gruplar 112,216 177 0,634
1¢1
Toplam 114,958 180

MO Gruplar 1,098 3 0,366 , 753 0,522
arasi
Gruplar 86,016 177 0,486
1¢1
Toplam 87,114 180

YE Gruplar 4,027 3 1,342 2,450 0,065
arasi

Gruplar 96,993 177 0,548
ici
Toplam 101,020 180

KP Gruplar 3,187 3 1,062 2,360 0,073
arasi

Gruplar 79,672 177 0,450
ici
Toplam 82,858 180

KD: Kurum Destegi, YAR: Yaraticilik, YA: Yetenek Algisi, MO: Motivasyon, YET:
Yetkinlik, KP: Kariyer Planlamasi

Cizelgede gorildiigli gibi yas ile KD aras1 anlamli iliski bulunurken (p<0,05)
YAR, YA, MO, YE ve KP degiskenleri arasi istatistiksel olarak anlamli bir
iliski tespit edilmemistir (p>0,05).
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Cizelge 4.88: Egitim Durumu ile YYO arasi iliski

Kareler ~ Serbestlik  Kareler F Anlamlilik(p)
toplam1  derecesi ortalamast
KD Gruplar 24,553 2 12,277 12,702 0,000
arasi
Gruplar 172,037 178 0,966

¢l
Toplam 196,590 180

YAR Gruplar 16,259 2 8,130 9,939 0,000
arast

Gruplar 145,600 178 0,818
ici
Toplam 161,859 180

YA Gruplar 3,345 2 1,673 2,668 0,072
arasi
Gruplar 111,612 178 0,627
1¢1
Toplam 114,958 180

MO Gruplar 0,001 2 ,001 0,001 0,999
arasi
Gruplar 87,113 178 0,489
1¢1
Toplam 87,114 180

YE Gruplar 3,418 2 1,709 3,116 0,047
arasi

Gruplar 97,603 178 0,548
i¢i
Toplam 101,020 180

KP Gruplar 10,176 2 5,088 12,460 0,000
arasi

Gruplar 72,683 178 0,408
ici
Toplam 82,858 180

KD: Kurum Destegi, YAR: Yaraticilik, YA: Yetenek Algisi, MO: Motivasyon, YET:
Yetkinlik, KP: Kariyer Planlamast

Cizelgede goriildiigii gibi egitim durumu ile KD, YAR, YE ve KP degiskeni
arast anlaml bir iligki tespit edilirken (p<0,05) YA ve MO degiskenleri arasi
istatistiksel olarak anlamli bir iliski tespit edilmemistir (p>0,05).
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Cizelge 4.89: Aylik Gelir ile YYO aras1 iliski

Kareler Serbestlik  Kareler F Anlamlilik(p)
toplami derecesi ortalamasi
KD Gruplar 25,814 4 6,454 6,651 0,000
arasi
Gruplar 170,776 176 0,970

ici
Toplam 196,590 180

YAR  Gruplar 18,570 4 4,642 5,702 0,000
arasi
Gruplar 143,289 176 0,814
ici
Toplam 161,859 180

YA Gruplar 4,073 4 1,018 1,616 0,172
arasi
Gruplar 110,885 176 0,630
1¢1
Toplam 114,958 180

MO Gruplar 1,810 4 0,452 0,934 0,446
arasi
Gruplar 85,304 176 0,485
1¢1
Toplam 87,114 180

YE Gruplar 5,505 4 1,376 2,536 0,042
arasi

Gruplar 95,516 176 0,543
ici
Toplam 101,020 180

KP Gruplar 6,230 4 1,557 3,577 0,008
arasi
Gruplar 76,628 176 0,435
ici
Toplam 82,858 180

KD: Kurum Destegi, YAR: Yaraticilik, YA: Yetenek Algisi, MO: Motivasyon, YET:
Yetkinlik, KP: Kariyer Planlamasi

Cizelgede goriildiigii gibi aylik gelir ile KD, YAR, YE ve KP degiskeni arasi
anlamli bir iliski tespit edilirken (p<0,05) YA ve MO degiskenleri arasi

istatistiksel olarak anlamli bir iligki tespit edilmemistir (p>0,05).
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Cizelge 4.90: Calisma Siiresi ile YYO aras iliski

Kareler Serbestlik  Kareler F Anlamlilik(p)
toplami derecesi ortalamast
KD Gruplar 3,383 4 0,846 0,770 0,546
arasi
Gruplar igi 193,207 176 1,098
Toplam 196,590 180
YAR  Gruplar 4,596 4 1,149 1,286 0,277
arasi
Gruplar igi 157,263 176 0,894
Toplam 161,859 180
YA Gruplar , 7136 4 0,184 0,284 0,888
arasi
Gruplar igi 114,222 176 0,649
Toplam 114,958 180
MO Gruplar 1,657 4 0,414 0,853 0,493
arasi
Gruplar igi 85,457 176 0,486
Toplam 87,114 180
YE Gruplar 1,020 4 0,255 0,449 0,773
arasi
Gruplar igi 100,000 176 0,568
Toplam 101,020 180
KP Gruplar 1,440 4 0,360 0,778 0,541
arasi
Gruplar igi 81,418 176 0,463
Toplam 82,858 180

KD: Kurum Destegi, YAR: Yaraticilik, YA: Yetenek Algisi, MO: Motivasyon, YET:

Yetkinlik, KP: Kariyer Planlamasi

Cizelgede goriildiigii gibi ¢alisma stiresi ile KD, YAR, YA, MO, YE ve KP

degiskenleri arasi istatistiksel olarak anlamli bir iliski tespit edilmemistir

(p>0,05).

Demografik degiskenler ile Yetenek YOnetimi alt boyutlari arasi yapilan tek

yonlii ANOVA testi sonuglar1 incelendiginde; yetenek yonetimi ile cinsiyet

(p<0,05), medeni durum (p<0,05), yas (p<0,05), egitim durumu (p<0,05), aylik

gelir (p<0,05), ve caligma siiresi (p>0,05), arasinda anlamli iliskiler tespit
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edilirken diger degiskenler icin istatistiksel olarak anlamli bir iligki tespit

edilmemistir.

Bu bilgiler 1s181nda H, “Katilimeilarin yetenek yonetimi algilar: ile demografik

Ozellikleri arasinda anlamli bir iligki vardir.” hipotezi kabul edilmistir.

4.4.5 Demografik degiskenler ile Kisilik ozellikleri arasi iliski

Katilimcilarin Kisilik Ozellikleri ve demografik 6zellikleri arasi bir iliski

bulunup bulunmadigina iliskin olarak Hp hipotezinin smanmasi i¢in kisilik

ozellikleri ile cinsiyet, medeni durum, yas, egitim, aylik gelir ve caligma siiresi

degiskenleri ele alinmistir.

Cizelge 4.91: Cinsiyet ile BFKO aras: iliski

Kareler Serbest Kareler F Anlamlili
toplami lik ortalamasi k(p)
dereces
i

D Gruplar arasi 0,618 3 0,206 09 0431
D 23

Gruplar igi 39,518 177 0,223

Toplam 40,137 180
U Gruplar arasi 0,524 3 0,175 09 0434
Y 17

Gruplar igi 33,693 177 0,190

Toplam 34,217 180
S Gruplar arasi 0,258 3 0,086 0,4 0,691
0] 88

Gruplar igi 31,158 177 0,176

Toplam 31,416 180
D Gruplar arasi 1,368 3 0,456 1,3 0,245
D 97
E Gruplar igi 57,773 177 0,326

Toplam 59,140 180
D Gruplar aras1 0,886 3 0,295 0,6 0,573
A 68

Gruplar igi 78,187 177 0,442

Toplam 79,073 180

DD: Disa Doniikliik, UY: Uyumluluk, SO: Sorumluluk, DDE Duygusal Dengesizlik DA:
Deneyime Agiklik
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Cizelgede goriildigl gibi cinsiyet ile DD, UY, SO, DDE ve DA degiskenleri

arasi istatistiksel olarak anlamli bir iliski tespit edilmemistir (p>0,05).

Cizelge 4.92: Medeni Durum ile BFKO arasi iliski

Kareler Serbestlik  Kareler F Anlamlilik(p)
toplami1 derecesi ortalamasi
DD Gruplar arasi 0,567 2 0,283 1,265 0,285
Gruplar igi 39,432 176 0,224
Toplam 39,999 178
uy Gruplar aras1 0,136 2 0,068 0,351 0,705
Gruplar igi 34,072 176 0,194
Toplam 34,208 178
SO Gruplar aras1 0,090 2 0,045 0,255 0,775
Gruplar igi 31,079 176 0,177
Toplam 31,169 178
DDE  Gruplar aras1 1,049 2 0,525 1,594 0,206
Gruplar igi 57,906 176 0,329
Toplam 58,955 178
DA Gruplar aras1 0,178 2 0,089 0,199 0,820
Gruplar igi 78,604 176 0,447
Toplam 78,782 178

DD: Disa Doniikliik, UY: Uyumluluk, SO: Sorumluluk, DDE Duygusal Dengesizlik DA:
Deneyime Aciklik

Cizelgede gorildiigii gibi medeni durum ile DD, UY, SO, DDE ve DA
degiskenleri arasi istatistiksel olarak anlamli bir iliski tespit edilmemistir

(p>0,05).
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Cizelge 4.93: Yas ile BFKO arasi iliski

Kareler Serbestlik  Kareler F Anlamlilik(p)
toplami derecesi ortalamast
DD Gruplar arasi 0,344 3 0,115 0,510 0,676
Gruplar igi 39,793 177 0,225
Toplam 40,137 180
uYy Gruplar arasi 0,724 3 0,241 1,275 0,284
Gruplar igi 33,493 177 0,189
Toplam 34,217 180
SO Gruplar aras1 0,285 3 0,095 0,541 0,655
Gruplar igi 31,130 177 0,176
Toplam 31,416 180
DDE  Gruplararast 0,672 3 0,224 0,678 0,566
Gruplar igi 58,468 177 0,330
Toplam 59,140 180
DA Gruplar arasi 2,198 3 0,733 1,687 0,172
Gruplar igi 76,875 177 0,434
Toplam 79,073 180

DD: Disa Doniikliikk, UY: Uyumluluk, SO: Sorumluluk, DDE Duygusal Dengesizlik DA:
Deneyime Aciklik

Cizelgede goriildiigii gibi yas ile DD, UY, SO, DDE ve DA degiskenleri arasi
istatistiksel olarak anlamli bir iliski tespit edilmemistir (p>0,05).
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Cizelge 4.94: Egitim Durumu ile BFKO arasi iliski

Kareler Serbest Kareler F Anlamlili
toplami1 lik ortalamasi k(p)
dereces
i

D Gruplar arasi 0,107 2 0,053 0,2 0,789
D 37

Gruplar igi 40,030 178 0,225

Toplam 40,137 180
U Gruplar arasi 1,142 2 0,571 3,0 0,049
Y 74

Gruplar igi 33,075 178 0,186

Toplam 34,217 180
S Gruplar arasi 0,328 2 0,164 09 0,392
0 40

Gruplar igi 31,087 178 0,175

Toplam 31,416 180
D Gruplar arasi 2,846 2 1,423 45 0,012
D 00
E

Gruplar igi 56,294 178 0,316

Toplam 59,140 180
D Gruplar arasi 5,735 2 2,867 6,9 0,001
A 60

Gruplar igi 73,338 178 0,412

Toplam 79,073 180

DD: Disa Doniiklik, UY: Uyumluluk, SO: Sorumluluk, DDE Duygusal
Dengesizlik DA: Deneyime Agiklik

Cizelgede goriildiigii gibi egitim durumu ile UY, DDE ve DA degiskeni arasi
anlamli bir iliski tespit edilirken (p<0,05) DD ve SO degiskenleri arasi
istatistiksel olarak anlaml1 bir iligki tespit edilmemistir (p>0,05).
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Cizelge 4.95: Aylik Gelir ile BFKO aras iliski

Kareler Serbestlik  Kareler F Anlamlilik(p)
toplami derecesi ortalamast
DD Gruplar arasi 0,766 4 0,192 0,856 0,492
Gruplar igi 39,371 176 0,224
Toplam 40,137 180
uy Gruplar aras1 1,509 4 0,377 2,030 0,092
Gruplar igi 32,708 176 0,186
Toplam 34,217 180
SO Gruplar aras1 1,487 4 0,372 2,186 0,072
Gruplar igi 29,929 176 0,170
Toplam 31,416 180
DDE  Gruplar arast 2,625 4 0,656 2,044 0,090
Gruplar igi 56,515 176 0,321
Toplam 59,140 180
DA Gruplar arasi 5,733 4 1,433 3,439 0,010
Gruplar igi 73,340 176 0,417
Toplam 79,073 180

DD: Diga Doniiklik, UY: Uyumluluk, SO: Sorumluluk, DDE Duygusal Dengesizlik

DA: Deneyime Agiklik

Cizelgede goriildiigli gibi aylik gelir ile DA degiskeni aras1 anlamli bir iligki
tespit edilirken (p<0,05) DD, UY, SO ve DDE degiskenleri aras1 istatistiksel

olarak anlamli bir iligki tespit edilmemistir (p>0,05).
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Cizelge 4.96: Calisma Siiresi ile BFKO arast iliski

Kareler Serbestlik  Kareler F Anlamlilik(p)
toplami derecesi ortalamast
DD Gruplar arasi 0,713 4 0,178 0,795 0,530
Gruplar igi 39,424 176 0,224
Toplam 40,137 180
Uy Gruplar aras1 0,544 4 0,136 0,711 0,585
Gruplar igi 33,673 176 0,191
Toplam 34,217 180
SO Gruplar aras1 0,787 4 0,197 1,130 0,344
Gruplar igi 30,629 176 0,174
Toplam 31,416 180
DDE  Gruplar arast 1,329 4 0,332 1,011 0,403
Gruplar igi 57,812 176 0,328
Toplam 59,140 180
DA Gruplar arasi 2,457 4 0,614 1,411 0,232
Gruplar igi 76,616 176 0,435
Toplam 79,073 180

DD: Disa Déniikliik, UY: Uyumluluk, SO: Sorumluluk, DDE Duygusal Dengesizlik, DA:
Deneyime Aciklik

Cizelgede goriildiigii gibi caligma siiresi ile DD, UY, SO, DDE ve DA

degiskenleri arasi istatistiksel olarak anlamli bir iliski tespit edilmemistir

(p>0,05).

Demografik degiskenler ile BFKO alt boyutlar1 arasi yapilan tek yonli ANOVA

testi sonuglar1 incelendiginde; Kisilik Ozellikleri ile egitim durumu ile aylik

gelir arasinda baz1 degiskenler icin istatistiksel olarak anlamli bir farklilik tespit

edilmistir. Ancak arastirma kapsaminda kurulan Hp hipotezinin kabulii ig¢in

yeterli iligki olmadigini diistinmekteyiz.
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Bu bilgiler 1s1g1inda Hp “Katilimcilarin kisilik 6zellikleri algilart ile demografik

Ozellikleri arasinda anlaml1 bir iligki vardir.” hipotezi reddedilmistir.

4.4.6 Yetenek yonetimi ve Kisilik 6zellikleri arasindaki iliskinin belirlenmesi,

korelasyon analizi

Iki degisken arasindaki iliskinin derecesini ve yoniinii belirlemek igin en sik
kullanilan yontem Korelasyon Analizidir. Dogrusal iliskileri ortaya ¢ikaran bu
analiz, dogrusal olmayan bir iliskide anlamli ¢ikmayabilir. Korelasyon
katsayisi, bir degiskendeki degisimin diger bir degiskendeki degisimin ne
kadarint agikladigini gosterir. Karsilikli iligkiyi gosteren korelasyon, sebep-
sonug iligkisini gdostermedigi i¢in, bir bagimli ve bir bagimsiz degisken arasinda
aranabildigi gibi, iki bagimli ya da bagimsiz degisken arasinda da aranabilir
(Nakip, 2006: 342).

Korelasyon katsayilarinin iliski dereceleri:

Korelasyon Katsayisi Iliski Derecesi

0 [liski yok

01-10 Cok zayif

11-20 Nispeten ¢ok zayif
21-30 Zayif

31-40 Nispeten zayif
41-50 Cok az zayif
51-60 Cok az giiclii
61-70 Nispeten giiclii
71-80 Giiglii

81-90 Nispeten ¢ok giiclii
91-100 Cok giiclii

Calismada yetenek yonetimine ait bes boyut ile performans arasinda g¢oklu

korelasyon uygulanarak degiskenlerin birbiri ile iliskisi incelenmistir.
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Cizelge 4.97: Yetenek yonetimi ve kisilik 6zellikleri arasi iligki

Yetenek YoOnetimi BFKO alt boyutlar:

DD uy SO DDE DA
Korelasyon 0,438 0,233 0,222" 0,173 0,488
katsayist
Anlamlilik 0,000 0,002 0,003 0,020 0,000
N 181 181 181 181 181

DD: Disa Doniiklik, UY: Uyumluluk, SO: Sorumluluk, DDE Duygusal
Dengesizlik DA: Deneyime Acgiklik

Cizelgede goriildiigii gibi yetenek yonetimi ile BFKO alt dlgekleri arasinda
istatistiki olarak anlamli bir fark bulunmus olup yapilan korelasyon analizi
sonucu YYO ile DD ve DA arasi orta diizeyde, UY, SO ve DDE arasinda ise
diisiik diizeyde ve anlamli bir iliski tespit edilmistir (p<0,05).

4.4.7 Regresyon analizi ve sonugclari

Regresyon analizi, aralarinda iligki olan iki ya da daha fazla degiskenden birinin
bagimli degisken, digerinin bagimsiz degisken olarak ayrimi ile aralarindaki
iliskinin bir matematiksel esitlik ile ac¢iklanmasi siirecini anlatmaktadir
(Biiyiikoztiirk, 2003: 87). Regresyon analizi, bagimli bir degisken ile bagimli
degisken tlzerinde etkisi oldugu varsayilan bagimsiz degiskenler arasindaki
iliskinin matematiksel bir model ile agiklanmasi olarak da tanimlanabilir (Ural
ve Kilig, 2005:225). Regresyon analizi iki degisken arasinda sebep-sonug
iliskisini ararken, sebep-sonug iligskisini ortaya ¢ikarmaz (Nakip, 2006: 310).

Yapilan arastirmada goklu regresyon analizi yapilmigtir. BFKO alt boyutlarmin
yetenek yOnetimi ilizerinde ne yonde etkiledigini belirlemek amaciyla DD, UY,
SO, DDE ve DA bagimsiz degisken, Yetenek YoOnetimi Algist ise bagimlh

degisken olarak ele alinip, ¢oklu regresyon analizine tabi tutulmustur.
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Cizelge 4.98: BFKO Boyutlarinin Yetenek Yonetimi Algis1 Uzerindeki
Etkisiyle Ilgili ANOVA Tablosu

Kareler Serbestlik  Kareler F Anlamlilik
Toplami Derecesi ortalamasi
Regrasyon 5,648 6 0,941 8,480 0,000
Artan 19,317 174 0,111
Toplam 24,965 180

BFKO boyutlarinin Yetenek yonetimi algisini ne yonde etkiledigini incelemek
iizere gerceklestirilen coklu regresyon modelinin istatistiksel anlamda gecerli
olabilmesi icin, ANOVA Tablosunda yer alan anlamlilik siitunundaki degerin
0,05’ten kii¢lik (Sig.<0,05) olmas1 gerekmektedir. Eger siitun degeri 0,05°ten
biiyiik olsaydi iliskinin anlamsiz (tesadiifl) oldugu yorumu yapilabilirdi. Cizelge
4.94°de Uyumluluk, Duygusal Dengesizlik ve Deneyime Aciklik i¢cin, Cizelge
4.95°de ise Deneyime Aciklik i¢in anlamlilik degerinin 0,05°ten kiigiik
(S1g.=0,000<0,005) oldugu goriilmektedir. Bu sonuca goére bu iki regresyon
modelinin yukarida belirtilen bagimsiz degiskenler icin tesadiifi olmadigi

anlagilmaktadir.

Asagida BFKO boyutlarinim yetenek yonetimi diizeyine etkisine iliskin tablo yer

almaktadir.

Cizelge 4.99: BFKO Boyutlarinin Yetenek Yonetimine Etkisi

R R-Kare Dizeltilmis R-  Tahminin Durbin-
Kare Standart Hatas1 Watson
0,476 0,226 0,200 0,33319 1,686

Calisanlarin kisilik 6zellikleri ile yetenek yonetimi algi diizeyini ne dogrultuda
etkiledigini incelemek ilizere gerceklestirilen dogrusal regresyon modelinin
tablosu, bagimli degisken ile modelin arasindaki iliskinin kuvvetini
gostermektedir. Tabloda yer alan determinasyon katsayisinin 0,226 diizeyinde
olmas1 bagimli degisken ile regresyon analizinde yer alan bagimsiz degisken
arasinda pozitif yonde dogrusal bir iliski oldugunu gostermektedir. Yine tabloda
yer alan R-kare’nin degeri (0,226), bagimli degisken olan performans
diizeyindeki degisimlerin %22,6 oraninda bagimsiz degiskenler olan Kurum

Destegi, Yaraticilik, Yetenek Algisi, Motivasyon ve Yetkinlik ile agiklandigini
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gostermektedir. Bir baska ifadeyle, Yetenek yonetiminin %22,6’s1 kisilik
Ozelliklerine baghdir. Bu sonuglardan yola ¢ikarak, kisilik ozellikleri ile
yetenek yonetiminin ¢ok gii¢lii olmamakla beraber birbiri ile iliskili oldugunu
ve kisilik Ozelliklerinin yetenek ydnetimi ve yetenek ydnetimi algilarini

etkiledigini sdylenebilir.

Bu bilgiler 1s181inda H. “Katilimcilarin kisilik 6zellikleriyle yetenek yonetimine

dair algilari arasinda anlaml bir iliski vardir.” hipotezi kabul edilmistir.

4.4.8 Hipotezlere ait bulgular

Arastirma kapsaminda kurulan Hy: “Katilimcilarin yetenek yonetimi algilar: ile
demografik 6zellikleri arasinda anlamli bir iligki vardir” hipotezinin sinanmasi
icin demografik degiskenler ile Yetenek YOnetimi alt boyutlari aras1 yapilan tek
yonli ANOVA testi uygulanmistir. Test sonucglari incelendiginde; yetenek
yonetimi ile Cinsiyet, egitim durumu, aylik gelir ve ¢alisma siiresi arasinda
anlamli iliskiler tespit edilirken diger degiskenler icin istatistiksel olarak
anlamli bir iligki tespit edilmemistir. Bu baglamda H,: “Katilimcilarin yetenek
yonetimi algilar1 ile demografik 6zellikleri arasinda anlamli bir iliski vardir.”

hipotezi kabul edilmistir.

Arastirma kapsaminda kurulan Hy: “Katilimcilarin  kisilik  6zellikleri ile
demografik 6zellikleri arasinda anlamli bir iliski vardir.” Hipotezinin sinanmasi
icin demografik degiskenler ile BFKO alt boyutlar1 aras1 yapilan tek yonlii
ANOVA testi uygulanmistir. Analiz sonuglar1 incelendiginde; Kisilik
Ozellikleri ile egitim durumu ile aylik gelir arasinda bazi degiskenler igin
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilmistir. Ancak arastirma
kapsaminda kurulan Hp hipotezinin kabulii i¢cin yeterli iliski olmadigini
diisinmekteyiz. Bu baglamda Hy,: “Katilimcilarin kisilik 6zellikleri ile
demografik 6zellikleri arasinda anlamli  bir iligki vardir.” hipotezi

reddedilmistir.

Aragtirma kapsaminda kurulan H¢: “Katilimceilarin kigilik 6zellikleriyle yetenek
yonetimine dair algilar1 arasinda anlamli bir iliski vardir.” Hipotezinin
sinanmast i¢in ¢alisanlarin kisilik 6zellikleri ile yetenek yonetimi algi diizeyini
ne dogrultuda etkiledigini incelemek ilizere gergeklestirilen dogrusal regresyon

modeli olusturularak, bagimli degisken ile modelin arasindaki iliskinin
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kuvvetini incelenmistir. Analiz sonucunda elde edilen determinasyon
katsayisinin 0,226 diizeyinde olmasi bagimli degisken ile regresyon analizinde
yer alan bagimsiz degisken arasinda pozitif yonde dogrusal bir iliski oldugunu
gostermektedir (Tablo 4.93). Yine analiz sonuglarinda elde edilen R-kare’nin
degeri (0,226), bagimli degisken olan performans diizeyindeki degisimlerin
%22,6 oraninda bagimsiz degiskenler olan Kurum Destegi, Yaraticilik, Yetenck
Algisi, Motivasyon ve Yetkinlik ile agiklandigmi gostermektedir. Bir baska
ifadeyle, Yetenek yoOnetiminin %22,6’s1 kisilik oOzelliklerine baglidir. Bu
sonuclardan yola ¢ikarak, kisilik 6zellikleri ile yetenek yOonetiminin ¢ok giiclii
olmamakla beraber birbiri ile iligskili oldugunu ve kisilik 6zelliklerinin yetenek
yonetimi ve yetenek yonetimi algilarmi etkiledigini sdylenebilir. Bu bilgiler
1s18inda He: “Katilimeilarin kisilik  6zellikleriyle yetenek yonetimine dair

algilar1 arasinda anlamli bir iliski vardir.” hipotezi kabul edilmistir.
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5. SONUCLAR

Bu arastirma saglik sektoriinde c¢alisan bireylerin demografik 6zellikleri ve
kisilik Ozelliklerinin 6nemli bir rekabet alani haline doniismiis olan yetenek

yonetimi algilari tizerine etkisini ortaya koymak {izere yapilmistir.

Her sektorde oldugu gibi saglik sektoriinde de galisanin birtakim amaglart
olacaktir ve amaclarin gerceklesmesi ile calisanlar daha yiiksek motivasyon
seviyelerine sahip olacak, 6znel olarak iyi olanlar1 yiikselecektir. Diger bir
deyigle bireylerin yasamlarina yonelik degerlendirme ve olaylara karsi
verdikleri tepkinin biitiin bir sekilde ele alindigi 6znel iyi olus, yasam
sartlarindan ve genetik faktorlerinden etkilenebilecegi gibi, amag¢li yasamindan
da etkilenebilecektir. Ayrica calisanlar belirlenen amaglara ulasma konusunda

cesitli faktorlere bagli olarak farkl taktikler kullanacaklardir.

Calisma kapsaminda olusturulan ve ¢alismanin merkezi olan kisilik 6zellikleri,
calisanlarm birg¢ok farkli yoniinii ortaya koyan unsurlardir. Caligma kapsaminda
uygulanan bes faktor kisilik testinin her bir faktoriinii ayr1 ayr1 degerlendirecek

olursak:

Disa doniikliik alt faktorii bireylerin toplumsal etkilesimlerde ne kadar katilime1
olduklarini ve ne kadar enerjik olduklarini ifade eder. Costa ve McCrae (1992),
Goldberg (1992) ve Watson ve Clark (1997) gibi birgok arastirmaci bu alt
faktorden yiiksek puan alanlarin iligkilerine daha ¢ok zaman ayirdiklarini, cana
yakin, sicakkanli olduklarini tespit ederlerken, diisiik puan alanlarin ise
zamanlarini1 yalniz gegiren, sosyal durumlardan kaginan, i¢ine kapanmis ve
sessiz bireyler olduklar1 goriilmiistiir. Calismamizda disa dontikliik alt 6lgek
ortalamas1 kismen yiiksek tespit edilmis olup literatiir ile paralellik
gostermektedir (ort: 3,280). Buna gore caligmaya katilan saglik c¢aligsanlarinin
iliskilerine daha ¢ok zaman ayirdiklarini, cana yakin, sicakkanli olduklari tespit

edilmistir.
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Uyumluluk alt faktorii kisilerin diger insanlar ile aralarindaki davraniglarin
temel bir boyutu olarak kisilerin etraflarindaki bireyler ile uyumlu olma
arzularini ifade eder (Judge ve Bono, 2000). Aydogmus (2011) Bu alt faktorden
yliksek puan alanlarin ¢evresi i¢in giivenilir bir profil ¢izdiklerini, baskalarinin
sorunlarin1 paylastiklarint ve onlara zaman ayirdiklarini, duyarli, samimi ve
comert iliskiler kurduklarini, uzmanlasma konusuna ©Onem verdiklerini
aktarmiglardir. Tabak ve arkadaslarinin (2010) yaptig1 calismada, diisiik
uyumluluk seviyesinde olanlarin izlenim yOnetimi taktiklerine basvurduklarini
aktarmistir. Calismamizda uyumluluk alt faktorii ortalama puan degeri kismen
yiksek bulunmus olup katilimcilarin diger insanlar ile aralarindaki davraniglarin
temel bir boyutu olarak kisilerin etraflarindaki bireyler ile uyumlu olma arzulari

oldugu tespit edilistir (ort: 3,206).

Sorumluluk alt faktorii calisanlarin amacglarina ne sekilde odaklandiklarini ele
almaktadir. Gorev odakli olmak, gorevini en iyi bicimde yerine getirmek, 6z
disiplin, caligkanlik, basari1 arzusu, hirs, vicdan bu alt faktoriin ozellikleri
arasinda yer almaktadir. Sorumluluk alt faktoriinden yliksek puan almis bireyler
genel olarak amag¢ odakli, disiplin sahibi, sistematik c¢alisan, planl, dikkatli
bireyler olarak ele alinirken; disiik puan almig bireylerin ise islerine
odaklanamayan, plansiz, organize olma eksikligi olan, sorumluluk seviyeleri
diisiik bireyler olarak ele alinmaktadir (Costa ve McCrae, 1992, 1995). Digilli
(2014) tarafindan yapilan calismada, sorumluluk kisilik 6zelligi ile baski
kullanma ve ikna yontemleri arasinda pozitif bir iliskinin varligina ulagilmistir.
Calismamizda sorumluluk alt faktorli ortalama puan degeri kismen yiiksek

bulunmus olup literatiirle paralellik gdstermektedir (ort: 3,377).

Duygusal denge alt faktorii ¢alisanlarin strese karsi dayanikliliklari, ¢evreden
gelen uyaranlara karsi nasil etkilendikleri ile alakali 6zelliklerdir. Yiiksek puan
alanlar sakin, pozitif, kendilerine gilivenen, sinirli olmayan seklinde
degerlendirilirken; diisiik puan alanlar ise, endiseli, depresif, tedirgin, sinirli,
negatif olarak degerlendirilirler (Aydogmus, 2011; Cable ve Judge, 2003).
Cable ve Judge (2003) tarafindan yapilan ¢aligmada, yiiksek duygusal denge
puanina sahip c¢alisanlarin rasyonel etkileme yontemini kullandiklar:

belirlenmistir. Caligmamizda duygusal dengesizlik alt faktorii ortalamalari
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yeterince yiksek cikmamis olup (ort: 2,952) katilimcilarin kismen pozitif ve

kendine gilivenli oldugu sdylenebilir.

Deneyime agiklik alt faktori, kisilerin entelektiiel konulara dair ilgisi, degisime
acikliklar1 ile alakali ozelliklerini kapsar. Yiiksek puan alanlar yaratici,
yenilik¢i, merakli, sezgileri gii¢li, yetenekli, saygili, sanatsal, geleneksel
olmayan, yiiksek iletisim becerili olarak degerlendirilirken; diisiik puan alanlar
ise, geleneksel, degisime direncli, yeni fikirlere daha az ag¢ik olma, sabit fikirli
olarak degerlendirilirler (Judge ve Bono, 2000; Costa ve McCrae, 1992). Tasc1
ve Eroglu (2007) tarafindan yapilan calismada, deneyime agiklik kisilik 6zelligi
ile kendini begendirme ve kisisel c¢ekicilik, etkileme yontemleri arasinda pozitif
iligskilere ulasilmistir. Calismamizda deneyime agiklik boyutu kismen yiiksek
c¢ikmis olup katilimcilarin kismen yaratici, yenilik¢i, merakli, sezgileri gii¢li,
yetenekli, saygili, sanatsal, geleneksel olmayan, yiiksek iletisim becerili olan

bireyler oldugu sdylenebilir.

Arastirma kapsaminda uygulanan anket sonucu elde edilen bulgular ise su

sekildedir:
Demografik degiskenlere iliskin bulgular:

Calismaya katilanlarin  ¢ogunlugunu (%60,2) kadinlar olusturmaktadir.
Katilimcilarin ¢ogunlugu (%44,8) 36-45 yas araligindadir. Katilimcilarin
cogunlugu lisans ve alt1 egitim almis olup (%59,1), aylik gelirleri cogunlukla
5000 TL ve tzeridir (%44,2). Katilimcilarin ¢ogunlugu 16 yil ve iizeri bir
stiredir ¢aligmaktadirlar (%49,2).

BFKO 6lgegine iliskin sonuclar:
Katilimcilar kendilerini genel olarak (Tablo 4.5- Tablo 4.49):
e Konuskan olduklarmi (ort: 3,6)
e Bagkalarmin hatalarin1 yakalayan insanlar olmadiklarini (ort: 2,19)
e Yaptiklari isi eksiksiz olarak yaptiklarini (ort: 4,08)
e Karamsar ve hiiziinlii olarak tarif etmedikleri (ort: 2,21)
e Orijinal ve yeni fikirler lireten bireyler olarak (ort: 3,71)

e icine kapanik olarak gormedikleri (ort: 2,35)
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Yardimsever olduklarini diistindiikleri (ort: 4,33)
Bazen dikkatsiz davranabildiklerini (ort: 2,65)
Rahat olduklarin1 ve strese girmediklerini (ort: 3,41)
Pek ¢ok konuda meraklari oldugunu (ort: 3,82)
Enerjik olduklarin1 (ort 3,85)

Kavgaci olmadiklarini (ort: 2,03)

Bir gorevin (¢alisma, 6dev, is) verilmesi i¢in glivenilir biri olduklarini (ort:

4,27)

Gergin bir yapilar1 olmadigini (ort: 2,48)

Zeki, derin diistinebilen bireyler olduklarmi (ort: 3,89)
Diger insanlar1 heveslendirdiklerini (ort: 3,66)
Bagislayici olduklarini (ort: 3,75)

Dagimik olmaya yatkin olmadiklarini (ort: 2,52)
Kismen endiseli olduklarii (ort: 2,75)

Hayal giicii yiiksek bireyler olduklarmni (ort: 3,72)
Suskun olmadiklarii (ort: 2,37)

Gtivenilir olduklarmi (ort: 4,19)

Tembel olmaya egilimli olmadiklarini (ort: 2,41)

Duygusal olarak dengeli, kolay kolay mutsuz olmayan bireyler olduklarini

(ort: 3,59)

Yaraticiy1 olduklarini (ort: 3,68)

Kendine giiveni olan bireyler olduklarini (ort: 4,14)

Bagka insanlara kars1 soguk ve ilgisiz olmadiklarini (ort: 2,40)
Bir isi bitirene kadar azimle ¢alistiklarini (ort: 4,17)

Ruhsal durumlularmin c¢abuk degismedigini ama kismen degistigini (ort:

2,93)
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e Sanatsal ve estetik seyleri 6nemsediklerini (ort: 3,57)

e Kismen utangag¢ ve ¢ekingen olduklarini (ort: 2,67)

e Herkese kars1 diistinceli ve saygili olduklarini (ort: 3,92)

e Verimli ¢alisanlar olduklarini (ort: 4,14)

e Gergin durumlarda, ortamlarda sakin kalabildiklerini (ort: 3,51)
e Rutin, tek diize isleri yapmayi tercih etmediklerini (ort: 2,66)

e Disa doniik, sosyal bireyler olduklarini (ort: 3,60)

e Genel olarak insanlara kaba davranmadiklarini (ort: 2,12)

e Plan yapip ve bu planlar1 uyguladiklarmi (ort: 3,52)

e Kismen kolayca sinirlenmediklerini (ort: 2,69)

e Fikirler iizerinde diisinmeyi ve onlar1 dile getirmeyi seven bireyler

olduklarin (ort: 3,73)
e Sanata kars1 kismen ilgili olduklarimni (ort: 2,77)
e s birligi yapmay sevdiklerini (ort: 3,92)
e Dikkatlerinin kismen ¢abuk dagilmadigmi (ort: 2,61) ve son olarak

e Sanat miizik ve edebiyat alaninda kendilerini kismen gelistirdiklerini (ort:

3,83) belirtmislerdir.
Yetenek yonetimine 6lgegine iligkin sonuglar:
Katilimcilar kendilerini genel olarak (Tablo 4.52-Tablo 4.85):
e (Caligtiklar1 birime uygun olarak, kendilerini yetenekli bulmakta (ort: 4,43)

e Calistiklar1 birime uygun olarak, yeteneklerini tam kapasite ile kullandigini

(ort: 4,40)

e Calistiklar1 birimde mesleki yeterlilikleri nedeniyle gorev yaptiklarmi (ort:
4,20)

e Calistiklar1 birimde kisisel 6zellikleri nedeniyle gorev yaptiklarini (ort: 3,56)

e Calistiklar1 birimde egitim ve deneyimleri nedeniyle gorev yaptiklarini (ort:

3,94)
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Islerinin kendileri i¢in énemli oldugunu (ort: 4,42)

Islerini bagarili bir sekilde gerceklestirdikten sonra kendilerini mutlu

hissettiklerini (ort: 4,43)

Isleri i¢in gereken becerilere uzmanlik seviyesinde sahip olduklarmi (ort:

4,12)
Bulunduklar1 birimde yeni fikirler gelistirip uyguladiklarini (ort: 3,96)

Calistiklart kurum yonetiminin getirdigi degisikliklere uyum sagladiklarini

(ort: 4,20)
Calistiklar1 birimde, ekip arkadaglar1 ile uyumlu olduklarini (ort: 4,40)

Calistiklar1 kurumun, kisisel egitimim i¢in yeterli destegi sagladigmi (ort:

3,56)

Kurum yonetiminin personelin gelisimine yonelik egitimler diizenledigini

(ort: 3,70)
Calistiklar1 kurumun, yeterli maddi olanaklar sagladigmi (ort: 3,17)

Calistiklar1 kurumun sektor i¢inde iyi bir yerde bulunmasinin, olumlu etki

verdigini (ort: 3,46)
Genel olarak islerinden doyum sagladiklarmi (ort: 3,86)

Islerimi yaparken farkli yontemler secme konusunda 6zgiir olduklarini (ort:

3,31)

Calistiklar1 birimde gerceklesen olaylar iizerinde kontrolleri ve etkileri

oldugunu (ort: 3,69)

Calistiklar1 kurumun, islerini daha iyi yapmalar1 konusunda kendilerine

destek oldugunu (ort: 3,52)

Calistiklar1 kurum yonetiminin, sorumluluklarini etkili bir sekilde yerine

getirdigini (ort: 3,46)
Calistiklar1 kurum yonetiminin yeteneklerinden yararlandigini (ort: 3,56)

Calistiklar1 birim yoneticisinin, g¢alisanlar1 kismen performanslarma gore

degerlendirdigini (ort: 2,87)
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e Oniimiizdeki birkag¢ yil icinde kariyerlerini kismen tekrar gdzden

gecireceklerini (ort: 2,83)

e Calisanlarin bir kismi1 bazen islerini tamamen birakip gitmek, mesleklerini

degistirmek istediklerini (ort: 2,66)

e C(Calisanlarin islerinden memnun oldugu ve nadiren islerinden istifa etmeyi

diistindiiklerini (ort: 2,31)

e Simdiye kadar yaptiklar1 kariyer secimlerinden genel olarak memnun

olduklarini (ort: 3,48)
e Genel olarak, halen yaptiklar1 isten memnun olduklarini (ort: 3,76)

e [Eger tekrar kariyerlerini se¢cme imkanlarimla, yine ayni kariyeri sececeklerini

(ort: 3,41)

e Kariyerleri ile ilgili ulusal ve uluslararas: kitap ve dergi gibi basili yaymlari

takip ettiklerini (ort: 3,26)

e Kariyerleriyle ilgili ulusal ve uluslararas1 kongreleri takip ettiklerini (ort:

3,11) ve son olarak

e Kariyeriyle ilgili sertifika gibi egitimlere katildiklarin1 (ort: 3.,45)

belirtmislerdir.
BFKO ve YYO o&lcekleri gegerliliklerine dair sonuglar:

KMO ve Bartlett Testleri sonuglarina gdre ankette yer alan BFKO 6lcegi
degiskenlerinin (0,884) ve YYO degiskenlerinin (0,845) gegerlilik diizeyinin
yiiksek oldugu goriilmiistiir.

BFKO 6lcegi alt faktdrleri arasi pozitif yonlii ve giiclii bir iliski tespit edilmis
olup BFKO blceginin kendi icinde tutarli olup degiskenlerin kendi aralarinda
giiclii bir iligkisi tespit edilmistir.

YYO alt faktorleri aras1 pozitif yonlii ve giiglii bir iliski vardir. Buradan yola
¢ikarak uygulanan YYO’niin kendi iginde tutarli olup degiskenlerin kendi

aralarinda gii¢lii bir iligkisi tespit edilmistir.

Demografik Degiskenler ile Yetenek Yonetimi Arasi Iliskiye Dair Sonuglar:
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Cinsiyet ile KP degiskeni arasi anlamli bir iligki tespit edilirken KD, YAR,
YA, MO ve YE degiskenleri arasi istatistiksel olarak anlaml bir iligki tespit

edilmemistir.

Medeni Durum ile KD, YAR, YA, MO, YE ve KP degiskenleri arasi

istatistiksel olarak anlamli bir iligki tespit edilmemistir.

Yas ile KD arast anlamli iligki bulunmazken YAR, YA, MO, YE ve KP

degiskenleri arasi istatistiksel olarak anlamli bir iliski tespit edilmemistir.

Egitim Durumu ile KD, YAR, YE ve KP degiskeni arasi anlaml bir iliski
tespit edilirken YA ve MO degiskenleri arasi istatistiksel olarak anlamli bir

iliski tespit edilmemistir.

Aylik Gelir ile KD, YAR, YE ve KP degiskeni aras1 anlaml bir iliski tespit
edilirken YA ve MO degiskenleri arasi istatistiksel olarak anlaml bir iligki

tespit edilmemistir.

Calisma Siiresi ile KD, YAR, YA, MO, YE ve KP degiskenleri arasi

istatistiksel olarak anlamli bir iligki tespit edilmemistir.

Demografik degiskenler ile Yetenek Yonetimi alt boyutlar1 arasi yapilan tek
yonlii ANOVA testi sonuglar1 incelendiginde; yetenek yonetimi ile cinsiyet,
egitim durumu, aylik gelir ve ¢alisma siiresi arasinda anlaml iligkiler tespit
edilirken diger degiskenler icin istatistiksel olarak anlamli bir iligki tespit

edilmemistir.

Bu bilgiler 151¢1inda H, “Katilimeilarin yetenek yonetimi algisi ile demografik

Ozellikleri arasinda anlamli bir iligki vardir.” hipotezi kabul edilmistir.
Demografik Degiskenler ile Kisilik Ozellikleri Arasi iliskiye Dair Sonuglar:

Cinsiyet ile DD, UY, SO, DDE ve DA degiskenleri arasi istatistiksel olarak

anlamli bir iligki tespit edilmemistir.

Cinsiyet ile DD, UY, SO, DDE ve DA degiskenleri arasi istatistiksel olarak

anlamli bir iligki tespit edilmemistir.

Yas ile DD, UY, SO, DDE ve DA degiskenleri arasi istatistiksel olarak

anlaml bir iligki tespit edilmemistir.
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Egitim Durumu ile UY, DDE ve DA degiskeni arasi anlamli bir iligki tespit
edilirken DD ve SO degiskenleri arasi istatistiksel olarak anlamli bir iliski

tespit edilmemistir.

Egitim Durumu ile DA degiskeni arasi anlamli bir iligki tespit edilirken DD,
UY, SO ve DDE degiskenleri arasi istatistiksel olarak anlamli bir iliski tespit

edilmemistir.

Egitim Durumu ile DD, UY, SO, DDE ve DA degiskenleri arasi istatistiksel

olarak anlamli bir iligki tespit edilmemistir.

Demografik degiskenler ile BFKO alt boyutlar1 arasi yapilan tek yonlii
ANOVA testi sonuglar1 incelendiginde; Kisilik Ozellikleri ile egitim durumu
ile aylik gelir arasinda bazi degiskenler i¢in istatistiksel olarak anlaml bir
farklilik tespit edilmistir. Ancak arastrma kapsamimda kurulan Hb

hipotezinin kabulii i¢in yeterli iligki tespit edilememistir.

Bu bilgiler 1s18inda Hp “Katilimcilarin Kisilik 6zellikleri ile demografik

Ozellikleri arasinda anlamli bir iliski vardir.” hipotezi reddedilmistir.
Yetenek Yonetimi ve Kisilik Ozellikleri Arasindaki Iliskiye Dair Sonuglar:

Yetenek yonetimi ile BFKO alt dlgekleri arasinda istatistiki olarak anlamli bir
fark bulunmus olup yapilan korelasyon analizi sonucu DD ile YO arasinda
nispeten ¢ok zayif ve pozitif yonlii, UY ve SO ile YO aras1 nispeten zayif ve
pozitif yonlii, DD ve DA ile YO aras1 ¢cok az Zayif ve pozitif yonlii iliski
tespit edilmistir.

Calisanlarin  kisilik 6zellikleri ile yetenek yonetimi algi diizeyini ne
dogrultuda etkiledigini incelemek iizere gergeklestirilen dogrusal regresyon
modeli sonucu elde edilen determinasyon katsayisinin 0,226 diizeyinde
olmas1 bagimli degisken ile regresyon analizinde yer alan bagimsiz degisken

arasinda pozitif yonde dogrusal bir iligki oldugunu gostermektedir.

BFKO ve YYO arasi R-kare’nin degeri (0,226), bagimli degisken olan
performans diizeyindeki degisimlerin %22,6 oraninda bagimsiz degiskenler
olan Kurum Destegi, Yaraticilik, Yetenek Algisi, Motivasyon ve Yetkinlik ile
aciklandigmi gostermektedir. Bir baska ifadeyle, Yetenek yoOnetiminin

%22,6’s1 kisilik 6zelliklerine baghdir. Bu sonuglardan yola ¢ikarak, kisilik
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ozellikleri ile yetenek yonetiminin dolayli olarak birbiri ile iliskili oldugunu
ve kisilik 6zelliklerinin yetenek yonetimi algilar1 iizerinde etkili oldugu tespit
edilmistir.

Bu bilgiler 1s1ginda “H:: Katilimeilarm  kisilik  6zellikleriyle yetenek
yonetimine dair algilar1 arasinda anlamli bir iligki vardir.” hipotezi kabul

edilmistir.
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6. TARTISMA

Saglik sektoriinde calisan bireylerin kisilik 6zelliklerinin yetenek yOnetimi
algilar1 lizerine etkisini ortaya koymak lizere yapilan bu caligmada kisilerin
kisilik 6zelliklerinin, yetenek yonetimine dair algilar1 lizerinde etkileri oldugu

gorilmistiir.

I¢inde bulundugumuz yiizyilda, isletmelerin rekabetgi iistiinliiklerini korumada
taklidi giic kaynaklara, diger bir ifadeyle yetenekli is giiciine sahip olmasi,
onlar1 elde tutmasi1 ve isletme hedefleri dogrultusunda kullanabilmesi kritik
onemdedir. Bu nedenle, giinlimiiz rekabet sartlarinda isletmelerin basarisinda
belirleyici unsur, sahip olunan yetenekli is giiciidiir. Bu durum bir yandan
yetenek savaslarin1 beraberinde getirirken, diger yandan yeteneklerin etkili
yonetimini de zorunlu kilmaktadir. Gelinen bu noktada, insan kaynaklar1
yonetiminde de yeni bir doneme girilmis, insanlarin yonetiminden yeteneklerin
yonetimine dogru bir doniisiim baslamistir. Is diinyasinda bu kadar énemli bir
yere sahip olan yetenek yonetimi kavramini etkileyen unsurlarin tespiti ve
bunlarin 1s1¢1nda yapilan ¢alismalar isletmeler i¢in gelisim ve avantaj imkani

saglayacaktir.

Calismamizda elde edilen bulgular is diinyasinda, is gdorenlerin sahip olduklari
kisilik ozelliklerine gore yetenek ydnetimine tabi tutulmalar1 i¢in kullanilarak
daha etkin yetenek yoOnetimi saglanmasina katkida bulunacaktir. Ancak
unutulmamalidir ki, kisilik 6zellikleri sadece calismamizda yer alan bes faktorle
sinirlandirilamaz. Daha genis kapsamli ¢aligmalar, farkli kisilik 6zellikleri ile
elde edilen sonucglar is hayatinda is gorenlerin yeteneklerini daha iyi

degerlendirip, bulunduklar1 sektor icerisinde daha etkin calisabilirler.

Konunun literatiir kisminda da bahsedildigi gibi dnemli olan, sadece yetenekli
calisanlar1 isletmeye c¢ekmek degildir. Calisanlar emeginin karsiligini almak,
odiillendirilmek ayni zamanda calistig1 isletmede ve yasaminda da giivende

olmak istemektedir. Dolayisiyla bu sartlar1 saglamayan isletmeler yetenekli
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calisanlarin1 kaybetmeyi goze almis isletmeler demektir. Calisanlarin kisilik
ozellikleri ayni1 zamanda beklentilerinin ne oldugunu belirleyen 6nemli bir
unsurdur. Bu unsurun dogru degerlendirilmesi calisanlarin ne istediklerini

anlama konusunda da isletmelere kilavuzluk edecektir.

Ulkemizde bir¢ok firma yetenek ydnetimi uygulamalarin1 kullanmasima karsin,
bu uygulamalar belirli bir program altinda degil, daha ¢ok bir yonetim felsefesi
olarak benimsenmis durumdadir. Bir¢ok firma, g¢alisanlarini yetenekli ya da
yeteneksiz olarak siniflandirmakta ve her calisant potansiyel yetenek olarak
gormektedir. Bu durum saglik sektoriinde degerlendirildiginde Onemli olan
roller ve gorevlerdir. Ayrica saglik kurumlarinin yetenek ydnetimi adinda ayri
ancak insan kaynaklariyla baglantili olan stratejik ortaklik halinde yine ayni
yoneticilere rapor sunacak sekilde sorumlu uzmanlik birimleri bulunmakta ve
burada yiiriitiilen yetenek yonetimi uygulamalari sonuglar1 saglik kurumlarina
olumlu yonde etki etmektedir. Boylece yetenek yonetimi uygulamalar1 sadece
insan kaynaklar1 boliimiiniin isi olarak goriilmeyip uzmanlasmaya gidildigi ve
sonuclarin bundan olumlu etkilendigi yani olumlu sonuglar elde etme ile
yetenek  yOnetimi  kullanimi  arasinda pozitif yonli iliski  oldugu

sOylenebilmektedir.

Saglik kuruluslar1 yetenek yonetimi yaklasimi olarak ise alimlarda ozel
sektorler yeni mezunlar1 tercih etmekteyken devlet kademsinde bu durum
atamalarla gerceklestirilmektedir. Ozel sektdrde ise alinan calisanlar gelecegin
yoneticileri olabilecekleri diisiincesi ile isletme iginde yerlestirilirken devlet
kurumlarinda bu islem daha ¢ok protokollere gore uygulanmaktadir. Yani saglik
sektoriinde 6zel sektdor ve devlet kurumlar1 arasi bir farkliliktan s6z etmek
miimkiindiir. Bu ayrim ayni zamanda {iicretlerde, ¢aligma siirelerinde ve daha
bir¢ok alanda goriilmektedir. Bununla beraber hem 06zel sektérde hem devlet
kurumlarinda tiim c¢alisanlar potansiyel yetenekler olarak goriilmekte ve
gelismeleri saglanmakta, kariyer firsatlarinda da firsat esitligine sahip
olmaktadir. Bodylece c¢alisanlarin aidiyet duygular1 ve motivasyonlari
yiikselmekte, buna bagli olarak is sonuglar1 pazardaki konumu da olumlu
etkilenmektedir. Ayrica incelenen saglik kurulusunda gelisim programi

uygulamalarinin yiritildigi de tespit edilmistir.
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Ozetle saglik sektorii insan kaynagmi en dnemli kaynak olarak gérmekte ve bu
onemli kaynaga yatirim yapilmasi gerektigini savunmaktadir. Saglik sektorii
icin asil 6nemli olan ige alim sonrasi ¢aliganlar1 en uygun yerde gorevlendirerek
calisanlarin yetkinliklerine uygun olan donanimi elde etmelerini saglamak ve
onlar1 desteklemektir. Yani sadece kritik pozisyonlara yonelik olan klasik
yetenek yonetimi yerine hedeflere odakli tiimlesik bir sekilde stratejik yetenek

yonetimi uygulamalar1 yapmaktadir.

Saglik sektoriinde is goren devir oraninin diisiikliigi, yiiksek seviyede
memnuniyet, pazardaki konum, iyi itibar ve giiven duygusu, tercih edilebilirlik
gibi basar1 sonucunda elde edilen diger yararlarida mevcut olmaktadir. Yetenek
yonetiminin ¢alisma igerisinde lizerinde durulan organizasyon i¢in de 6nemi goz
Online alinarak, yetenek gereksinim ve arzi iizerinde hem firma hem
organizasyonun i¢inde bulundugu sektéor hem de iilke capinda daha fazla
arastirma yapilmasi ve bu alan ile ilgili kaynak olarak kullanilabilecek Tiirkce

kitap ve arastirma sayisinin arttirilmasi gerektigi diisiiniilmektedir.

Son yillarda yapilan konu ile ilgili arastirma sayisina bakildiginda yetenek
yonetimine verilen Onemin artmaya basladigi bodylece bu yaklasimin
Onlimiizdeki yillarda iilkemizde daha c¢ok Onemsenecegi diisiiniilmektedir.
Yapilan c¢alismada Tiirkiye’de heniiz yeterli Ol¢lide uygulama Ornegi
bulunmayan ancak diinyada son zamanlarin yiikselen yaklasimlarindan biri
haline gelen yetenek yonetimi kavrami ana hatlariyla ortaya konulmustur. Bu
sebeple bu arastirmanin konu ile ilgili bundan sonra yapilacak olan
arastirmalara yol gosterici nitelikte yardimci bir kaynak olabilecegi

disiintilmektedir.
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7. ONERILER

Kariyer gelisimi i¢in siirekli egitim programlarmin uygulandigi, performans
degerlemenin belirli Olgiitlere gore yapildigi, c¢alisanlara yeteneklerini
gelistirebilmeleri i¢in farkli islerde calisma olanaklarinin sunuldugu, personel
giliclendirmenin uygulandig1 ve liderler tarafindan siirekli 6grenme kiiltiiriiniin
olusturuldugu esnek yapiya sahip bir ¢alisma ortaminda, yetenekli ¢alisanlarin
isletmeye cekilmesi ve isletmede tutulmasi kolaylasacaktir. Bununla birlikte
boyle bir ortamda yetenekleri heniiz kesfedilmemis ya da yeteneklerinin disinda
bir i pozisyonunda bulunan c¢alisanlardan da etkin bir sekilde
yararlanilabilecek, yetenek yonetimi stratejileri ile onlarin dogru islerde

calistirilmalar1 saglanabilecektir.

Yetenekli calisanlarin en 6nemli rekabet araci oldugu giiniimiiz is diinyasinda,
insan kaynaklarinda yeni bir bakis agis1 olarak ortaya ¢ikan yetenek yonetimi
kavraminin isletmeler tarafindan dikkate alinmamasi, isletmelere basarisiz is

sonuglarini getirebilecektir.

Yeni ve yaratici fikirlerle miisterilerine yeni mal ve hizmetler sunarak katma
deger yaratmak isteyen isletmelerin, yeni yetenekleri ve ayni zamanda sahip
oldugu c¢alisanlar1 iyi tanimalari ve onlar1 iyi analiz ederek beklentilerini

karsilamalar1 gerekmektedir.

Farki yaratacak olanlarin yetenekli calisanlar oldugu bilinip, sahip olunan bu
degerler iyi bir sekilde yonetilirse, rekabetci istiinlilk ve basar1 kendiliginden

gelecektir.
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Ekl Anketler

1.KISIM: DEMOGRAFIK BILGILERI: Liitfen asagidaki ifadelere katilip katilmadiginiz
uygun kutulara (V) koyarak belirtiniz

Cinsiyetiniz

Yasiniz

Aylik geliriz

Sinifiniz

Boliminiz

2.KISIM: Bes Faktor Kisilik Testi

N | 1 2
O | IFADELER
Disa 1 Konuskan biriyim.
donukluk 2 I¢ine kapanik biriyim.
3 Enerjik biriyim.
4 Diger insanlar1 heveslendiririm.
5  Suskun biriyim.
6  Kendine giiveni olan biriyim.
7 Bazen utangag ve ¢cekingenim.
8 | Disa doniik, sosyal biriyim.
Uyumluluk 9 ‘ Baskalarinin hatasini bulmaya yatkimim.
10 Yardimseverim.
11  Kavgaci biriyim.
12 Bagislayiciyim.
13  Giivenilir biriyim.
14 | Bagska insanlara karsi soguk ve ilgisizim.
15  Herkese kars1 diisiinceli ve saygiliyim.
16  Bazen diger insanlara kaba davranirim.
17  Isbirligi yapmay1 seven biriyim.
Sorumluluk 18 | Bir isi eksiksiz yaparim.
19  Bazen dikkatsiz davranabilirim.
20 Bir gorevin (calisma, odev, ig) verilmesi icin giivenilir
biriyim.
21  Daginik olmaya yatkin biriyim.
22 | Tembel olmaya egilimliyim.
23 | Bir isi bitirene kadar azimle ¢alisan biriyim.
24 | Verimli ¢aligan biriyim.
25  Plan yapar ve bu planlar1 uygularim.
26  Dikkatim ¢abuk dagilir.
Duygusal 27  Karamsar, hiiziinlii biriyim.

Dengesizlik 28 | Rahatim, strese girmem.
29 | Gergin bir yapim var.
30  Endiseli biriyim.
31  Duygusal olarak dengeliyim, kolay kolay mutsuz olmam.
32 | Ruhsal durumu ¢abuk degisen biriyim.
34 Gergin durumlarda, ortamlarda sakin kalabilirim.
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35 | Kolayca sinirlenen biriyim.
Deneyime 36 | Orijinal biriyim, yeni fikirler {iretirim.
Agiklik 37 | Pek ¢ok farkli konuda merakim vardir.
38 | Zeki, derin diisiinebilen biriyim.
39 | Hayal giiclim yiiksek biriyim.
40 | Yaratictyim.
41 | Sanatsal ve estetik seyler benim i¢in 6nemlidir.
42 | Rutin, tek diize isleri yapmay1 tercih ederim.
43 | Fikirler iizerinde diislinmeyi ve onlari dile getirmeyi seven
biriyim.
44 | Sanata kars1 pek ilgili degilim.
45 | Sanat, miizik ve edebiyat alanlarinda kendini gelistirmis
biriyim.

3.KISIM: YETENEK YONETIMI ANKET

1. Calistigim birime uygun olarak, kendimi yetenekli buluyorum.

2. Cahistigim birime uygun olarak, yeteneklerimi tam kapasite ile kullandigimm
diigiiniiyorum.

3. Calistigim birimde mesleki yeterliliklerim nedeniyle gorev yapmaktayim.

4. Cahstigim birimde Kisisel 6zelliklerim nedeniyle gorev yapmaktayim.

5. Cahistigim birimde egitim ve deneyimlerim nedeniyle gérev yapmaktayim.

6. Isim benim icin 6nemlidir.

7. Isimi basarili bir sekilde gerceklestirdikten sonra kendimi mutlu hissediyorum.

8. isim icin gereken becerilere uzmanhk seviyesinde sahibim.

9. Bulundugum birimde yeni fikirler gelistirip uygularim.

10. Cahstigim kurum yonetiminin getirdigi degisikliklere uyum saglarim.

11. Cahstigim birimde, ekip arkadaslarim ile uyumluyumdur.

12. Cahstiim kurum, Kisisel egitimim icin yeterli destegi saglar.

13. Kurum yoénetimi personelin gelisimine yonelik egitimler diizenler.

14. Cahstiim kurum, yeterli maddi olanaklar saglar.

15. Cahstigim kurumun sektor icinde iyi bir yerde bulunmasi, iizerimde olumlu etki
uyandirir.

16. Genel olarak isimden doyum sagladigimm diisiiniiyorum.

17. Isimi yaparken farkh yontemler secme konusunda 6zgiiriim.

18. Cahistigim birimde gerceklesen olaylar iizerinde kontroliim ve etkim vardir.

19. Calistigim kurum, isimi daha iyi yapmam konusunda bana destek olur.

20. Cahstigim kurum yonetimi, sorumluluklarim etkili bir sekilde yerine getirmektedir.

21. Cahstigim kurum yonetiminin yeteneklerimden yararlandigim diisiiniiyorum.

22. Cahstigim birim yoneticisi, calisanlar1 performanslarina gore degerlendirir.

23. Oniimiizdeki birkac yil icinde kariyerimi tekrar gozden gecirecegimi diisiiniiyorum.

24. Bazen isimi tamamen birakip gitmek, meslegimi degistirmek istiyorum.

25. Sik sik simdiki isimden istifa etmeyi diisiiniiyorum.

26. Simdiye kadar yaptigim kariyer secimlerinden genel olarak memnun kaldim.

27. Genel olarak, halen yaptigim isten memnunum.

28. Eger tekrar kariyerimi segcme imkanim olsa, yine ayni kariyeri secerdim.

29. Kariyerimle ilgili ulusal ve uluslararasi kitap ve dergi gibi basili yayinlari takip
ederim.

30. Kariyerimle ilgili ulusal ve uluslararasi kongreleri takip ederim.

31. Kariyerimle ilgili sertifika gibi egitimlere katilirim.

Anket
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Degerleri katihmei:

Bu calisma, (Calisanlarin Kisilik Ozelliklerinin Yetenek Yonetimi Algilarina
Etkileri: Isparta Sehir Hastanesi Ornegi) isimli anket formu yiiksek lisans tezi kapsaminda
bilgi edinmek amaciyla hazirlanmistir. Elde edilen bilgiler, akademik amaglarda kullanilacak

olup tamamen gizli tutulacaktir. Ayirdiginiz zaman i¢in simdiden tesekkiir ederiz.
Saygilarimla
Seyma Akbay Prof. Dr. Akin MARSAP

1.KISIM (Demografik Bilgiler): Liitfen asagidaki ifadelere katilip katilmadiginiz uygun kutulara (V)
koyarak belirtiniz

1.Cinsiyetiniz: A. Kadin C] B. Erkek C]
2.Medeni durumunuz: A. Bekar C] B. Evli :]
3.Yas (yil): A.25'tenaz B. 25-35 :]
C. 36-45 D.
4. Egitim durumunuz: A.Yikseklisans B. Doktora
C. Lisans ve Alt1 :]
5. Aileniz aylik geliri (TL): A. 1700 ve B. 17
| ¢ wovson0 b.soooasi
6. CalistigmizBirim(liitfen yaziniz):
7 . Caligma siireniz: A. lyildan az B. I-5y1
R AR . R -
E. 16 yil ve iistii C]

2.KISIM (Bes Faktor Kisilik Testi):Liitfen agagidaki ifadelere katilip katilmadiginiz uygun
kutulara (V) koyarak belirtiniz
(1: Hic katilmiyorum........ccceeeeviineinnnnnnnn. 5 Kesinlikle Katiliyorum)
IFADELER 1 2 3 4
1. Konuskan biriyim.

(¢, ]

. Bagkalarinin hatasini bulmaya yatkimim.

2
3. Bir isi eksiksiz yaparim.
4

. Karamsar, hiiztinlii biriyim.
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Orijinal biriyim, yeni fikirler iiretirim.
Igine kapanik biriyim.
Yardimseverim.

Bazen dikkatsiz davranabilirim.

. Rahatim, strese girmem.

© ® N o w

10. Pek ¢ok farkli konuda merakim vardir.

11. Enerjik biriyim.

12. Kavgaci biriyim.

13. Bir gorevin (¢alisma, 6dev, is) verilmesi igin giivenilir biriyim.

14. Gergin bir yapim var.

15. Zeki, derin diisiinebilen biriyim.

16. Diger insanlar1 heveslendiririm.

17. Bagislayiciyim.

18. Daginik olmaya yatkin biriyim.

19. Endiseli biriyim.

20. Hayal giiciim yiiksek biriyim.

21. Suskun biriyim.

22. Giivenilir biriyim.

23. Tembel olmaya egilimliyim.

24. Duygusal olarak dengeliyim, kolay kolay mutsuz olmam.

25. Yaraticiyim.

26. Kendine giiveni olan biriyim.

27.Bagska insanlara kars1 soguk ve ilgisizim.

28. Bir isi bitirene kadar azimle ¢alisan biriyim.

29. Ruhsal durumu ¢abuk degisen biriyim.

30. Sanatsal ve estetik seyler benim i¢in 6nemlidir.

31. Bazen utangag ve ¢ekingenim.

32. Herkese kars1 diisiinceli ve saygiliyim.

33. Verimli ¢aligan biriyim.

34. Gergin durumlarda, ortamlarda sakin kalabilirim.

35. Rutin, tek diize isleri yapmayi tercih ederim.

36. Disa doniik, sosyal biriyim.

37.Bazen diger insanlara kaba davranirim.

38. Plan yapar ve bu planlar1 uygularim.

39. Kolayca sinirlenen biriyim.

40. Fikirler tizerinde diistinmeyi ve onlar1 dile getirmeyi seven biriyim.

41. Sanata kars1 pek ilgili degilim.

42.1s birligi yapmay1 seven biriyim.

43. Dikkatim ¢abuk dagilir.

44. Sanat, miizik ve edebiyat alanlarinda kendini gelistirmis biriyim.
3.KISIM (Yetenek Yonetimine Yonelik Ifadeler): Liitfen asagidaki ifadelere katilip
katilmadigimiz uygun kutulara (\) koyarak belirtiniz

(1: Hic katilmiyorum......cccceveieviineiinnnnnnns 5 Kesinlikle Katiliyorum)

iFADELER 1|2

1. Calistigim birime uygun olarak, kendimi yetenekli buluyorum.

2. Calistigim birime uygun olarak, yeteneklerimi tam kapasite ile
kullandigimi diisiiniiyorum.

3. Calistigim birimde mesleki yeterliliklerim nedeniyle gérev yapmaktayim.
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4. Calistigim birimde kisisel 6zelliklerim nedeniyle gérev yapmaktayim.

5. Calistigim birimde egitim ve deneyimlerim nedeniyle gorev
yapmaktayim.

6. Isim benim icin 6nemlidir.

7. Isimi basarili bir sekilde gerceklestirdikten sonra kendimi mutlu
hissediyorum.

8. Isim igin gereken becerilere uzmanlik seviyesinde sahibim.

9. Bulundugum birimde yeni fikirler gelistirip uygularim.

10. Calistigim kurum ydnetiminin getirdigi degisikliklere uyum saglarim.

11. Calistigim birimde, ekip arkadaglarim ile uyumluyumdur.

12. Calistigim kurum, kisisel egitimim i¢in yeterli destegi saglar.

13. Kurum yo6netimi personelin gelisimine yonelik egitimler diizenler.

14. Calistigim kurum, yeterli maddi olanaklar saglar.

15. Calistigim kurumun sektor iginde iyi bir yerde bulunmasi, lizerimde
olumlu etki uyandirir

16. Genel olarak isimden doyum sagladigimi diistiniiyorum.

17. Isimi yaparken farkli yéntemler segme konusunda dzgiiriim.

18. Calistigim birimde gerceklesen olaylar {izerinde kontroliim ve etkim
vardir.

19. Calistigim kurum, isimi daha iyi yapmam konusunda bana destek olur.

20. Calistigim kurum yonetimi, sorumluluklarini etkili bir sekilde yerine
getirmektedir.

21. Calistigim kurum ydnetiminin yeteneklerimden yararlandigini
diisiiniiyorum.

22. Calistigim birim yoneticisi, ¢alisanlari performanslarina gore
degerlendirir.

23. Oniimiizdeki birkag yil iginde kariyerimi tekrar gdzden gecirecegimi
diisiiniiyorum.

24. Bazen isimi tamamen birakip gitmek, meslegimi degistirmek istiyorum.

25. Sik sik simdiki isimden istifa etmeyi diistiniiyorum.

26. Simdiye kadar yaptigim kariyer segimlerinden genel olarak memnun
kaldim.

27. Genel olarak, halen yaptigim isten memnunum.

28. Eger tekrar kariyerimi segme imkanim olsa, yine ayni kariyeri secerdim.

29. Kariyerimle ilgili ulusal ve uluslararasi kitap ve dergi gibi basili
yayinlari takip ederim.

30. Kariyerimle ilgili ulusal ve uluslararasi kongreleri takip ederim.

31. Kariyerimle ilgili sertifika gibi egitimlere katilirim.

Zaman Ayirdiginiz I¢in Tesekkiirler
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EKk-2. Arastirma Modeli (Genisletilmis)x

Kisisel Bilgi Formu
(Tarafimizdan
hazirland1 7s%*)

Medeni Durum

H e H
b Cinsiyet a

Yas

Egitim durumu

Aylik gelir

— Yetenek Yonetimi
Calisilan birim (Cayan’in Yetenek Yonetimi
olgegi — 31s*)

Calisma siiresi

v

)
Kurum Destegi

Kisilik ozellikleri Yaraticilik
(Aydogmus’un Bes Faktor Kisilik
Ozellikleri Olgegi-44s*) Yetenek Algisi
Hc Motivasyon

Disa doniikliik *: Soru sayist Yetkinlik
Uyumluluk Kariyer Planlama

Sorumluluk

Duygusal Dengesizlik

Deneyime Aciklik
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Ek-3. Anket Izinleri

Bes Faktir Kisilk Test Olcedi kulanim izin falebi csbniiass « ia
Seyma Akbay <seymaaakbay241@amail come 13 Haz (8 giin dnce) T
Alicr: aydogmus [+

Mernabalar. Ben Seyma AKBAY.Istanbul Aydin Universiesi Sosyal Bilimler Ensitistnde Insan Kaynatdar alaninda ylksek lisans ogrenciiyim. Yiksek isans tezi olarek "Calisanlann Kisilik
(zeliklerinin Yedenek Yonetimi Algilarma Etkiler:Isparta Sefir Hastenesi Omegi” konusunu casacadim. Ml Ozelikleri e Tatmini ik Uzerinde kol Gilendime ve Donigimed
Liderilk Algisinin Etlert”Konulu calismanizda yer alan "Beg Fakddr Kisilk Testi Qlced” i kulanmak isfyonm Olcedin kullznmi icin onayinizI rca ediyorum.

Calismalanniza kolaylklar dileyerek danigmanim ve kendi adima figiniz igin Simdiden tegakldr ediyorum.

Seyma AKBAY

[ctanbul Aydin Universitsi

Insan Kaynakdar Yanetimi anabilim dal

YUKSEK LISANS PROGRAM

Emai. seymaaakbay241@omail com

Ceren Aydogmus =caydogmus@illent edu.r= 13:30 {14 saat dnce) .
Alcr:bana =

Meraba,

Tabi ki kulanatilirsiniz. Calismalannizda basarlar dlerim.
Dr. Ceren Aydogmus

61312018 2:50 PM tarhinde Seyma Akbay vazd:

Seyma Akbay <seymaaakbay241@gmail coms 9 Haz (10 gin once) .
Alicr: deayan =

Merhabalar. Ben Seyma AKBAY. Istanbul Aydin Universitesi Sosyal Biimler Ensttisinde Insan Kaynaklar ana biim dal alaninda yiksek lisans ddrencisiyim. Yiksek fans tezi olarzk "Caliganlann Kisilik
Ozelliklerinin Yefenek Yanetimi Algianna Etkileri: [sparta Sehir Hastanesi Omeqi’ konusunu calisacagim. Tez danismanim stanbul Aydin Universiesi Sosyal Biimler fakiites! Insan Kaynakdar Yonetimi ana
ilim dal drefim tyesi Prof. Dr. Ak MARSAPtir "Yetenck Yonefiminin Calisaniarin Perfomans| Uzerine Etkiler v Nijde Sagli Sekddrinde Bir Uygulama” konulu calismanizda yer alan "Yatenek Yenefimi
Olegi" i kullanmak itryoruz. Ancak dlcegin bizim galisma grubumuzda ulinimi ve wygunludu konusunda grdslerinze infiyacimz vardr. Eger bizim galismamiz icin uyqun ise adi gegen calismamizda dneml
bir yeri olmas! dolay:si le Glcagin kullanim icin onayinizi fica ediyorz

aligmalariniza kolaylidar dileyerek, danigmanim ve kendi adima iiginiz icin simdiden tegekkir ediyorum.

8yma AKBAY .
[stanbul Aydin Universitesi
Inzan Kaynaidan Yonetimi anabiim dall
YUKSEK LISANS PROGRAMI
Emai: seymaaakay241@omail.com

‘ dicle cayan =dcayani2@gmail.com= 12 Haz (7 gin tnce) .
Alict. bana '+

Merhabalar Seyma

Oncelile fabiki alcedi kullanabilrsiniz. L

Ancak benim calismamda “Yetenek Yonefimi Olcegr” qelisigrmistk.

Bu dlcegi alg boyutunda kullalp kullanimayacag kenusunda emin degiim.

Size araghimanizda bagarar dier, degeri canimaninizz saygiar sunarim.
041.Gor Uzm Dicle CAYAN

9 Haziran 2018 01:28 tarifinds Seyma Akbay <seymazakbay241@mal. come yazd:
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Mehmet Altinoz @ 9Haz (10 gin once)
Alici: bana [«

Sayin Seyma AKBAY
Istanbul Aydin Universitesi

E-postaniza tegekkir ederim. Calismalarnnizda yararlaniatilecek: giveniik ve gecerik calismalan yapimis yetenek yanetimine fiskin olgedi (Tutar, Afindz ve CBp: 2011) ekl dosyada ganderiyorum.
5ayin Hocam Prof. Dr. Akin MARSAP2 sayqilanmi sunar, calismalannizda kolaylikdar dilerim.

Dog. D Mehmat ALTINOZ
Hacettape Universitesi

On 0609118 01:17 AM, Seyma Akbay <seymaaakbay241@gmall.com wrote:

Merhabzlar. Ben Seyma AKBAY.Istanbul Aydin Universktesi Sosyal Biimler Ensttisinde Insan Kaynaklan ana biim dal alaninda yilksek isans brencisiyim. Yilksek sans tel olarak "Caliganlann
Kisilik Ozelliklerinin Yetenek Yanetimi Algilarina Etkileri: lsparta iehir Hastanesi Omegi” konusunu ¢alisacagim. Tez danismanim Istanbul Aydin Universitesi Sosyal Bilimler fakiitesi Insan
Kaynakian Yonetimi ana biim dah G3retm Uyesi Prof. Dr. Akin MARSAPr. "Vetenak Yanefiminin Algianmas: Uzerine Karsilagtinimal Bir Araghirna” Konulu calismaniza yer alan "Yetenek Yonatini
Olcegi"ni kullanmeak isfiyoruz. Ancak dlgegin bizim alisma grubumizda kullanimi ve uygunlugu konusunca gériglerinize ifiyacimiz vard. Eqer bizim caligniamiz igin uygun ise ad gegen calismamizda
dnemi bir yer olmas| dolayis! le dlcedin kullanim icin anayinizi ica ediyonuz.

Calismalariniza kolaylikiar dileyerek, danismanim ve kendi adima iiginz icin simdiden tegekkur ediyorum.

Seyma AKBAY

[stanbul Aydin Universitesi

Insan Kaynaklan Ydnefimi anabiim dal

YUKSEK LISANS PROGRAMI

Email: seymaaakhay241@gmai.com
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Ek-4. Etik Krul Raporu

Evrak Tarih ve Sayisi: 09/08/2018-4563

T.C.
ISTANBUL AYDIN UNIVERSITESI REKTORLUGU
Sosyal Bilimler Enstitiisii Miidiirliigii

Sayr :88083623-044-4563 09/08/2018
Konu : Seyma AKBAY'n Etik Onay Hk.

Sayin $eyma AKBAY

Enstitiimiiz Y1712.190013 numarali Insan Kaynaklari Yonetimi Anabilim Dali insan
Kaynaklar1 Yonetimi tezli yiiksek lisans programi Ogrencilerinden Seyma AKBAY'in
"CALISANLARIN KISILIK OZELLIKLERININ YETENEK YONETIMI ALGILARINA
ETKILERI: ISPARTA SEHIR HASTANESI ORNEGI" adli tez galismas1 geregi "Demografi
Bilgiler Anketi", "Bes Faktor Kisilik Testi Olgegi" ve "Yetenek Yénetimi Olgegi" ile ilgili
anketleri 20.07.2018 tarihli ve 2018/16 sayili Istanbul Aydin Universitesi Etik Komisyon Karart
ile etik olarak uygun olduguna karar verilmistir.

Bilgilerinizi rica ederim.

Evraki Dogrulamak I¢in : https://evrakdogrula.aydin.edu.tr/enVision.Dogrula/BelgeDogrul aspx?V=BE6LS84B
Adres:Besyol Mah. Inonii Cad. No:38 Sefakdy , 34295 Kiigiikgekmece / ISTANBUL Bilgi igin: NESLIHAN KUBAL '_E
Telefon:444 1 428 Unvani: Enstitii Sekreteri

Elektronik Ag:http:/www.aydin.edu.tr/
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OZGECMIS

Adi-Soyadi : Seyma AKBAY
Programy/Boliimii : Insan Kaynaklar1 Yonetimi Anabilim
Dali- Insan Kaynaklar1 Y6netimi
Bilim Dali
Dogum Tarihi : 29.09.1993
Cep Telefon Numarast  : 0553-200-3299
E-posta adresi : seymaaakbay241@gmail.com
Ogrenim Durumu
Lisans Maliye Anadolu Universitesi 2012-2016
Yiiksek Insan Istanbul Aydin Universitesi 2016-
Lisans Kaynaklar1

BURSLAR-PROJELER-CALISMALAR:

Istanbul Aydm Universitesi Yiiksek Lisans- Yonetim, Yonetim Siireci ve
Ozellikleri

Istanbul Aydin Universitesi Yiiksek Lisans- Bireysel, Orgiitsel Kariyer
Planlama, Kariyer Planlamanin 5 Siireci ve Kariyer Planlamasinda
Karsilasilan Sorunlar

Istanbul Aydin Universitesi- Makale Kritikleri

Istanbul Aydin Universitesi- Cok Kriterli Karar Vermede "ORESTE"
Y 6netimi ve Personel Se¢iminde Uygulanmasi

Siileyman Demirel Universitesi- Klasik Iktisat

Siileyman Demirel Universitesi- 5018 Sayili Kamu Mali Yénetimi ve Kontrol
Kanunu Cergevesinde Son Diizenlemeler ile Ortiilii Odenek

2019 Uluslararas1 Miihendislikte Yapay Zeka ve Uygulamali Matematik

Konferansi Pozisyon: Diizenleme Kurulumu Uyesi
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Sertifikalar

Sertifika ad1

Insan Kaynaklar1 Yénetimi
konulu Egitim Semineri
Karar verme ve Problem
(C6zme konulu Egitim

Is Modeli Olusturma ve
Inovasyon konulu Egitim
Semineri

Miilakatlardan Basarili
Cikmanin Yollar1 konulu
Egitim Semineri

Proje Yonetimi ve Liderlik
konulu Egitim Semineri
Tirk Savaslar1 Isiginda
Pazarlama Stratejileri
konulu Egitim Semineri

Kongre Katihmlan :

Kongre Adi

International  Conference
on Artificial Intelligence
and Applied Mathematics
(ICAIAME 2019)

Tarih
10.2013

10.2013

10.2013

10.2013

10.2013

10.2013

Tarih
22.04.2019

186

Alindigi Kurum

Diinya Akademi Egitim ve
Danigmanlik

Diinya Akademi Egitim ve
Danigsmanlik

Diinya Akademi Egitim ve
Danigmanlik

Diinya Akademi Egitim ve
Danigmanlik

Diinya Akademi Egitim ve
Danigmanlik
Diinya Akademi Egitim ve
Danigmanlik

Pozisyon
Diizenleme Kurulu



