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OZET

YETENEK YONETIMi iLE ORGUTSEL BAGLILIK ARASINDAKI ILiSKi
UZERINE BIR ARASTIRMA

OZTURK, Fatma
Yiiksek Lisans Tezi
Isletme Ana Bilim Dali
Y o6netim ve Organizasyon Bilim Dali
Tez Yoneticisi: Prof. Dr. Ayse IRMIS

Haziran 2022, V11+96 Sayfa

Orgiitlerin, gelismesini ve ilerlemesini saglayan en 6nemli faktorlerden birisi
de orgiit biinyesindeki yetenekli ¢ahisanlardir. Yetenekli ¢alisanlara sahip olan
orgiitlerin, elde ettikleri bu avantaji korumak ve yetenekli calisanlarim gelistirmek
amaciyla yetenek yonetimi konusunda kendilerini gelistirerek, calisanlarinin
orgiitsel  baghhgm  saglamalar1  gerekmektedir. Yetenek  yoOnetiminin
uygulanmasiyla hem orgiitiin hem de cahsanlarin ihtiyaclar1 karsilanacak ve bu
sayede calisanlarin orgiite baghliklar1 artacaktir. Calisanlarin bulunduklar: érgiite
baghliklar: sayesinde olumsuz ¢calisan davranislari engellenerek orgiitiin verimliligi
artacak ve orgiit icin faydah ciktilar elde edilecektir.

Bu calismayla orgiitlerin hedeflerini uygulamada, kiiresel arenada rekabet
edilebilirliklerini ve devamhhklarim saglamada onemli bir etken olan yetenek
yonetimi ve orgiitsel baghlik unsurlarmmin birbirleriyle iliskisinin ac¢iklanmasi
amaclanmistir. Bu dogrultuda Denizli ve Denizli’ ye simir1 bulunan Adim
Universitelerinde ¢ahisan arastirma gorevlileri, 6gretim gorevlileri ve doktor
ogretim iiyelerinin yetenek yonetimi uygulamalar1 algisiyla orgiitsel baghhklar
arasindaki iliski incelenerek elde edilen bulgular sonu¢ kisminda tartisiimistir.
Arastirma bulgularina gore, calisanlarin yetenek yonetimi uygulamalarimna iliskin
algilan1 orgiitsel baghhg %44 diizeyinde pozitif yonde etkilemektedir. Ayrica
yetenek yonetimi uygulamalar1 algisindaki degisimin %61°i orgiitsel baghhgin
duygusal baghhk boyutuyla aciklanabilmektedir. Yapilan regresyon analizi
neticesinde yetenek yonetimi uygulamalar1 algisimin devam baghhgr boyutu
iizerinde herhangi bir etkisinin olmadig1 goriilmiistiir.

Anahtar Kelimeler: Yetenek yonetimi, orgiitsel baglilik, duygusal baghilik ve
devam baglilig



ABSTRACT

A RESEARCH ON THE RELATIONSHIP BETWEEN TALENT
MANAGEMENT AND ORGANIZATIONAL COMMITMENT

OZTURK, Fatma
Master Thesis
Business Administration Department
Management and Organisation Program
Adviser of Thesis: Prof. Dr. Ayse IRMIS

June 2022, VI1I1+96 Pages

One of the most important factors ensuring the development and progress
of organizations is the talented employees within the organization. Organizations
with talented employees need to improve themselves in talent management and
ensure the organizational commitment of their employees in order to maintain this
advantage and develop their talented employees. With the implementation of talent
management, the needs of both the organization and the employees will be met, and
thus, the commitment of the employees to the organization will increase.

With this study, it is aimed to explain the relation between the elements of
talent management and organizational commitment, which are important factors in
implementing the goals of organizations, ensuring their competitiveness and
continuity in the global arena. In this direction, the relation between the perception
of talent management practices and organizational commitment of research
assistants, lecturers and doctoral faculty members working at Denizli and Adim
Universities, which borders Denizli, was examined and the findings were discussed
in the conclusion part. According to the research findings, employees’ perceptions
of talent management practices affect organizational commitment positively at the
level of 44%. In addition, 61%o of the change in the perception of talent management
practices can be explained by the emotional commitment dimension of
organizational commitment. As a result of the regression analysis, it was seen that
the perception of talent management practices did not have any effect on the
continuance commitment dimension.

Keywords: Talent management, organizational commitment, emotional
commitment and continuance commitment
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GIRIS

Zamanla diinya genelinde yasanan gelismelere bagli olarak toplumda ve hayatin
her alaninda kendisini gosteren yeniliklere ve bu yeniliklere gore sekillenen yapilara ve
degisimlere ayak uydurmak kaginilmazdir. Toplumsal yasantinin pek ¢ok alaninda var
olan ve toplumun ihtiya¢larini gidermede 6nemli rolleri bulunan orgiitlerin yagsanan bu
degisimlere uyum saglamasi, ayni zamanda bu siirecin gerisinde kalmamak i¢in gerekli
kaynaklara erisebilmesi sarttir. Orgiitiin temel kaynaklarindan birincil 5neme sahip olan
insan faktorii tim bu siirecin yonetilmesi ve devamliliginin saglanmasinda biiytik rol
oynar. Bu yiizden orgiitler arasi yaris ve rekabette iistiinliigiin elde edilmesi i¢in yetenekli
calisanlara olan ihtiya¢ artmistir. Orgiitlerin bu amaca yonelik yetenekli calisanlari
biinyelerine kazandirmalart ve kaliciliklarim1  saglamalari, orgiitin ~ kosullarimi
iyilestirmesi ve ileriye doniik basari elde etmesi i¢in gereklidir. Orgiitler, degerlerini ve
kazanimlarini arttiracak olan yetenekli ¢alisanlara sahip olabilmek igin yetenek yonetimi
stirecini, Orgiitiin strateji ve planlamalarina dahil ederek uygulamali ve bu sayede
yetenekli ¢alisanlarin  Orgiite  bagliliklarin1  arttirmalidir.  Calisanlarin ~ 6rgiitsel
bagliliklarinin saglanmasi 6rgiitiin isleyis siirecini saglikli hale getirerek orgiit acisindan
olumlu girdiler saglar. Orgiitiin, calisanlarnin ihtiyag ve beklentilerine yamit verecek
stratejiler gelistirmesi hem yetenek yonetimi agisindan yetenekli ¢alisanlari kazanmasini
hem de bu ¢aliganlarm orgiitsel baglhliklarinin artmasini saglayacaktir. Orgiitiin,
kendisine bagli ¢calisanlara sahip olmasi, 6rgiitii olumsuz etkileyen calisan davranislarini
(devamsizlik, ise ge¢ kalma, isten ayrilma vb.) engelleyerek oOrgiitiin verimliligini ve
islerin yiiriitiilmesinde ortaya ¢ikabilecek engellerin en aza indirilmesini saglar ve rgiit
acisindan c¢alisanlarin performanslarini pozitif anlamda etkileyerek verimliligin artmasina

neden olur.

Yetenek yonetimi, orgiitlerin amaglarina ulasabilmek i¢in belirledikleri plan ve
stratejilere uyum saglayarak amaclara ulasmada gerekli kriterlere sahip, orgiite faydal
girdiler saglayabilecek calisanlarin elde edilmesi, becerilerinin gelistirilmesi ve en
nihayetinde calisanlarin elde tutulmasini kapsayan bir siireci ifade eder. Calisanlarin
yetenekleri dogrultusunda orgiit iginde aldiklar1 gérev ve sorumluluklar1 yerine getirmesi,
hem is doyumuna ulagsmalarini saglayacak hem de oOrgiit amaglarin1 yerine getirmis
olacaktir. Bu dogrultuda yetenek yonetimi sadece Orgiitiin kazanglarin1 dikkate almaz.

Orgiitler, yetenekleri elde tutmak ve yetenekli ¢alisanlarini kaybetmemek icin calisanlarin



ihtiyaclarmi karsilama ve orgilite bagliliklarini saglamaya yonelik uygulamalarda

bulunurlar.

Orgiitsel baglilik ise ¢alisanlarin bulunduklari 6rgiite sadik kalarak, gorev ve
sorumluluklarin1 yerine getirirken orgiitliin basarisinin artmasi i¢in gosterdigi ilgiyi ifade
eden bir kavramdir. Orgiitlerin, kendilerine bagl ¢alisanlara sahip olmasi pek ¢ok acidan
orgiit i¢in arzu edilen ve olumlu girdilerle sonuglanan bir davranistir. Orgiitsel baghlig
olan c¢alisanlar Orgiitii benimseyip Orgiit icin olumsuzluk yaratabilecek c¢alisan
davraniglarindan kacinirlar bu durum 6rgiit islerinin yiiriitiilmesini olumlu yonde etkiler.
Hem yetenek yonetimi hem de oOrgiitsel baglilik konular1 orgiitler tarafindan dogru
anlasilip uygulandigi siirece orgiitlerin pek ¢ok alanda kazang saglayabilecekleri bir

ortam yaratilmasinda katki saglar.

Yetenek yonetimi ile oOrgiitsel baglilik iligkisi iizerine yapilan arastirmalar
incelendiginde yetenek yonetimi ile Orgiitsel baglilik arasinda pozitif bir iliski oldugu
sonucuna ulasilmistir (Tarak¢1 ve Ongéren 2018; Yiirekarli, 2019; Kopriilii ve Cetinsoz,
2019; Alyay vd., 2021). Konuyla alakali, farkli sektorlere ait calisanlar {izerinde yapilan
caligmalara rastlamak mimkiindiir. Literatiir taramasi sonucunda yetenek yonetimi ile
orgiitsel baglilik arasindaki iligkinin akademisyenler {izerinde incelenmesinin olduk¢a az
ve ilgili konu basliklar1 ayr1 ayri ele alindig goriilmiistiir (Giindiizalp ve Boydak-Ozan,
2019; Bozkurt ve Yurt, 2013). Bu c¢alismayla bu konuda literatiire katki saglamak

amaclanmustir.

Bu tez ¢alismasinin konusu “yetenek yonetimi ile orgiitsel baglilik iligkisi” nin
arastirilmasidir. Arastirmanin amaci; tiniversitelerde hem egitim ve 6gretim faaliyetlerine
katilarak hem de akademik kariyer yaparak istihdam edilen Aragtirma Gorevlilerinin,
Ogretim Gérevlilerinin ve Doktor Ogretim Uyelerinin mevcut kurumlarindaki yetenek
yonetimleri ile orgiitsel bagliliklari arasindaki iligkinin incelenmesi ve analiz edilmesidir.

Bu amagla olusturulan tez li¢ béliimden olugmaktadir.

Calismanm ilk boéliimiinde yetenek yonetimi konusu ele almacaktir. Bu
dogrultuda ilk olarak yetenek kavrami ve kavramin olusumu ve yetenegin benzer
kavramlar1 olan “yetkinlik-beceri-potansiyel” kavramlar1 agiklanarak yetenek
kavramlariyla iligkileri ortaya konulacaktir. Ardindan yetenek kavraminin temellerinin
anlasilarak yorumlanabilmesi icin yetenek modelleri incelenecektir. Is yasaminda

yetenek kavrami olgusuna agiklik getirilerek, yetenek yonetimi olgusuna deginilecektir.



Yetenek yonetiminin agiklanmasiyla beraber yetenek yonetimi siirecinin nasil
isledigine aciklik getirmek icin yetenek yonetimi siirecinin agamalart olan yetenekli
calisanlar1 cezbetme ve ise alma, yetenekli calisanlar1 gelistirme ve yetenekli ¢alisanlari

elde tutma konularina deginilecektir.

Calismanin ikinci boliimiinii érgiitsel baglilik konusu olusturmaktadir. Orgiitsel
baglilik kavraminin agiklanmasi ve oOrgiitsel bagliligin siniflandiriimasi incelenerek
konuya aciklik getirilecektir. Yapilan smiflandirilmalara iliskin  agiklamalarin
yapilmasinin ardindan orgiitsel baglilig1 etkileyen faktorler belirlenerek calismaya

eklenecektir.

Calismanin tiglincli boliimiinii  ¢alisanlarin  yetenek yoOnetimi uygulamalari
algisiyla orgiitsel bagliliklart arasindaki iliskiyi agiklamak amaciyla iiniversitelerde
yapilan bir alan arastirmasi olusturmaktadir. Yetenek yonetimi ile Orgiitsel baglilik
arasindaki iliskinin arastirilmasi igin Denizli ve Denizli’ ye siir1 bulunan sehirlerdeki
adim iiniversiteleri kapsaminda arastirma gorevlileri, 6gretim gorevlileri ve doktor
Ogretim iyelerinden anket yoluyla veriler toplanmistir. Bu boliimde literatiir taramasi,
arastirmanin amaci, aragtirmanin evreni ve 0rneklemi aragtirmada kullanilacak lgekler
ve bunlarin gegerlik giivenilirlik analizleri sunularak sonrasinda arastirmada elde edilen
verilerin analizleri aciklanmigtir. Tezin sonu¢ kisminda ise elde edilen bulgular

degerlendirilmekte ve oneriler sunulmaktadir.



BIiRINCIi BOLUM

YETENEK YONETIMI

1.1.Yetenek Kavram ve Olusumu

Yetenek kavrami farkli alanlarda farkli bakis agilartyla ifade edilmektedir. Tiirk
Dil Kurumunun tanimlamalarina gore yetenek, bireyin sahip oldugu 6zellikler agisindan
bir yoniiyle “dogustan gelen, kalittma dayali bir 6zellik” olup, kisinin “6grenmesini
cerceveleyen smir” 1 olusturur. Yetenek “kisinin bir seyi anlama veya yapabilme niteligi,
istidad1, kabiliyeti ve kudreti” dir. Cevreyle biitiinlesme baglaminda ise yetenek “bir
duruma uyma konusunda organizmada bulunan ve dogustan gelen giic, kapasite” ve ayni

zamanda “disaridan gelen etkiyi alabilme giicii” diir (TDK, 2021).

Ingilizce’ de yetenek kavranmi Gift ve Talent olmak iizere iki ayr1 terimle ifade
edilmektedir. Gift kelimesi, bireyin diizenli bir egitim veya Ogrenim siirecinden
gecmeden, kisiye dogustan Tanr tarafindan bahsedilen bir hediye olarak sunulmus bir
veya daha fazla alanda iist diizeyde performans gosterme, yapabilme anlamina
gelmektedir. Ayn1 zamanda ham, dogal ve dogustan getirilen, bireyin kendi yas grubunun
izerinde sergilemis oldugu potansiyel egilim ve yatkinliklar1 olarak da ifade
edilmektedir. Talent ise tarihsel siirecte farkli kullanim alanlarina sahipken giiniimiizde
Tanrinin sundugu bir hediye olarak dogal ve dogustan yetenegin, diizenli egitim, 6grenim
ve uygulama siireciyle, cevresel ve igsel faktorlerin etkisiyle harmanlanarak 6zel bir
yetenek alaninda tiriine donlismesini, gézlemlenebilir bir beceri ve marifet halini almasini
ifade eder. Diger bir ifadeyle Talent kelimesi belirli bir yetenek alaninda sahip olunan

tistlin potansiyelin, {istiin bir performansa doniistiiriilmesidir (Atli, 2013: 63-64).

Yetenegin gilinlimiizdeki kavramsal anlamini tam olarak ifade etmek i¢in sozliik
tanimlamalar1 yeterli degildir. Insan faaliyetlerinin belirli bir alaninda diizenli bir egitim
neticesinde listlin performans sergileyebilen bireyi tanimlamak i¢in ‘yetenek’ kavramina
bagvurulmaktadir (McPherson, 1997: 66). Diizenli bir egitim siirecinin yetenekleri
gelistirme konusundaki 6nemi 6zenle vurgulanmais olsa bile yetenegin en belirgin 6zelligi
olarak bireye dogustan bahsedilmis olmasi esastir. Ventegodt, Anderson ve Merrick’ in
gelistirdigi Varolugsal Uyum Kuraminda yetenek; bireyin tam kapasitesini kullanarak

yasamina olanak saglayan dnemli varolugsal 6gelerden biri olarak tanimlanmistir. Her



bireyin kendisine 6zgii bir yetenegi vardir. Bireyde bulunan yetenek, ayni alanda ugras
gosteren diger insanlardan daha iyi oldugu 6zel bir beceridir. Bu vasfiyla yetenek sadece
bireyin dogustan sahip oldugu bir 6zellik olmaktan ziyade kisinin diger insanlardan daha

iyi oldugu veya yaptig1 6zel bir potansiyeli de icermektedir (Akar, 2015: 18).

Buckingham ve Vosburgh yetenekten bahsederken; bir kisinin yinelenen duygu,
diisiince ve davraniglarinin iiretken bir halde uygulanabilmesini vurgulamislardir. Buna
gore bireyin cekicilik, rekabet¢ilik, stratejik diisiinme, empati kurabilme ve
odaklanabilme ozellikleri yetenek olarak kabul edilmektedir (Buckingham ve VVosburgh,
2001: 21). Genel olarak kalitsal kabul edilen ve dogustan gelen bir gii¢ olarak; bireyin
zihinsel ve bedensel kapasitesini ve potansiyel yapabilme giicilinii ifade eden yetenek,

kisinin davranislariyla ilgili olup bir duruma uyum saglayabilmesiyle alakalidir (Ceylan,

2007).

Dogan ve Demiral (2008: 151), yetenegin temel Ozelliklerini dikkate alarak
gelistirdikleri tanimlamada yetenek (Talent) kavraminin, basari, kabiliyet, liderlik,
pratiklik, yaraticilik ve zaman kavramlarimin bileskesi oldugunu One siirmiislerdir.
Bireyin potansiyeli acgisindan herhangi bir alanda neleri daha iyi yapabilecegi
hususundaki marifetlerini yetenek olarak tanimlayan Altindz, iletisim, algilama, ikna vb.

konular1 yetenek kapsaminda dile getirmistir (Altindz, 2009: 4).

Kisiligi olusturan onemli unsurlardan biri de yetenektir. Eroglu (2021: 239) ,
yetenek kavramini kendi igerisinde zihinsel, bedensel ve duygusal olmak iizere iice
ayirmistir. Zihinsel yetenegin igerigini, bireyin belirli konulardaki iliskileri kavrayabilme,
analiz edebilme, smiflandirmalar yapabilme, sentez ve biitiinlestirme yoluyla
yorumlamalarda bulunarak sonuca varabilme gibi zihinsel niteliklerin tamami olusturur.
Bireyin duyu sistemleri ile bedensel organlart vasitasiyla bazi eylemleri
gerceklestirmesine yarayan bedensel 6zelliklerinin tamami bedensel yetenek kapsaminda
degerlendirilir. Duygusal yetenek ise kisinin basta kendi i¢ diinyasim1 kesfetmesiyle
birlikte ¢evresindeki kisilerin i¢sel durumlarini, giidiilerini, duygularin1 ve acilarini

anlama kabiliyeti ve duyarliliidir.

Yetenek kavramina dair tanimlamalar neticesinde Akar’ a (2015) gore yetenegin

genel 6zelliklerini asagidaki sekilde siralanmustir.

e Yetenek dogustan gelir ve varolussal yapiy1 ifade eder.



e Belirli ve o0Ozel alanlarda dstiin derecede nitelendirilebilecek
kabiliyetlerdir.

e Kisiye has becerilerdir.

e Bireyi ustalik derecesine ulastirir.

e Beceri ve vyeterlilik gelistirmenin temeli olan; 6grenme, iretme ve
sergileme giiciiyle kisinin potansiyelini vurgular.

e Ogrenme ortamiyla kisinin sahip oldugu yetenekler, kisinin performansima
ve basarisina yansir.

e Yetenek ile performans arasinda olumlu yonde bir iliski mevcuttur.
Yetenegin artmasi performansin artmasini etkiler.

e Dogal yetenek, 6grenme ortami1 ve beceri olarak ii¢ bilesenli bir yapidir.

o Gelisime acik, gelistirilebilir bir yapidir.

1.2.Yetenek Kavraminin Benzer Kavramlarla iliskisi

Yetenek kavramiyla yakindan iligkisi olan fakat karistirilmamasi gereken birtakim
kavramlar bulunmaktadir. Yetenek kavraminin agik¢a anlasilmast igin benzer
kavramlarinda incelenerek yetenekle iliskisinin ele alinmasi ve incelenmesi faydali

olacaktir.

1.2.1.Yetenek ve Yetkinlik Kavram

Yetenek kavramini agiklarken incelenmesi gereken kavramlardan birisi olan
yetkinlik; tistin derecede performans sergilenmesinde ayristirict nitelige sahip olan;
bireyin bilgisini, becerisini ve kisilik 6zelliklerini kapsayan davraniglari olarak
agiklanabilir. Ustiin derecede performans sergileyenden vasat derecede performans
sergileyeni ayristiran yetkinlik kavrami; bireyin kendisine verilen goérevi basariyla
gerceklestirirken sik stk tekrara basvurdugu tutumlarini, yeteneklerini, davranig
bicimlerini ve diger karakteristik 6zelliklerini igeren bir olgu olarak tanimlanabilir
(Unsar, 2009: 45).

Yetkinlik modelleri gelistirmek icin yaptiklar1 arastirmalarda Shippmann ve
arkadaglar1 yetkinlik kavramini; siradan performanslardan ayrit edilebilecek {isttiin
performanslardaki bilgi, beceri ve o6zellikler; bilgi ve yetenek diizeyini tanimlamaya
yarayan yapilar, bir rolii veya sorumlulugu gerceklestirmede 6nem arz eden davranigsal

ozellikler seklinde tanimlamislardir (Shippmann vd., :2000).



Ulrich ve Smallwood (2011: 6) yetenegin; yetkinlik, baghlik ve katki
kelimelerinin carpimi neticesinde meydana geldigini belirtmislerdir. Bu bilgiler
dogrultusunda yetenegin, yetkinlik kavramini da kapsayan daha genis bir kavram oldugu
sonucuna varabiliriz. Ayrica yetkinlikler; isleri icerisine dahil eden, yetenek yOnetimi
kayit sisteminin kurulmasini saglayan ana yaklasimlardir (Little, 2010). Yetenek ve
yetkinlik kavramlari i¢ ige ge¢mis kavramlardir ve yetenek yonetimi siiresince

yetkinlikler 6zel bir 6neme sahiptir.

1.2.2.Yetenek ve Beceri Kavrami

Yetenek ve beceri kavramlart birbirleriyle alakali olup siklikla birbirleri yerine
kullanilarak karistirilabilen kavramlardir. Beceri; kisinin elinden is gelme durumunu,
ustaligini ve maharetini ifade eder ve ayrica kisinin yatkin oldugu alanlarla ve
Ogrenimiyle baglantili olarak bir isi bagarabilmesi, yaptig1 isi amacia uygun olarak
gerceklestirip gerektigi sekilde sonuglandirma kabiliyeti anlamina gelir. Ornegin
spordaki kullanimi agisindan incelendiginde viicudun yaparken zorlanabilecegi
alistirmalara yatkin olmasi durumunda beceri kavrami kullanildig: goriiliir (TDK, 2021).

Pek ¢ok durumda bir basarinin yetenekle mi yoksa beceriyle mi elde edildigi
karistirilabilir. Beceri belirli bir siire¢ i¢erisinde, deneme-yanilma yontemiyle, egitimle,
kurslar ya da okul yardimiyla belirli kazanimlar elde etmeyi ifade eder. Giizel yazilar
yazabilme, giizel ve diksiyona uygun konusabilme, matematik islemlerini hizlica
yapabilme vb. gibi davranis Orneklerinden anlasilacagi iizere beceride yapabilme
onemlidir. Daha genis kapsamli olan yetenek hamdir, geneldir ve spesifik bir beceriyle
siirlandirilamaz. Birbiriyle alakali pek ¢ok becerinin bir araya gelmesiyle yetenek
olusur. Yetenegin gosterilebilmesi ve kanitlanabilmesi i¢in yetenegi meydana
getirebilecek bazi becerilerin sergilenmesi gerekir (Sencan, 2011).

Yetenek ve beceri kavramlarii birbirinden ayiran en 6nemli fark; beceri kisiden
kisiye aktarilabilen ve 6grenmeyle elde edilen davranigsken, yetenegin biiyiik olgiide
dogustan gelmesi ve kalitsal bir giicli ifade ediyor olmasidir. Ayni zamanda yetenegin
O0grenme yoluyla elde edilip bir baskasina aktarilabilme olasiligi oldukca diisiiktiir.
Yetenek kavrami dogustan kisinin sahip oldugu bir takim yapilabilirliklere isaret ederken;
beceri ise kiside zaten var olan yeteneklere sonradan 6grenilenlerin eklenmesiyle olusur
(Tak vd., 2007: 248).



1.2.3.Yetenek ve Potansiyel Kavram

Potansiyel; heniiz varlig1 belirli olmayan fakat gelecekte gelismesi miimkiin, gizli
kalmis kullanilmaya hazir gii¢ veya yetenek seklinde tanimlanabilir (TDK, 2021).

Yetenek kavrami ile dogrudan baglantili olan potansiyel; liderlik vasiflari, yeni
seyler iiretme ve yenilikgilik gibi bireyin kapasitesini ve yapabileceklerini anlatmaktadir
(Ewerlin, 2013: 281). Potansiyel kavrami kiside bulunan fakat ortaya ¢ikmamis, gizli
kalmis yetenek seklinde ifade edilirken, yetenek kavramini da potansiyel olarak bir isi
yapabilme kabiliyeti seklinde agiklanir (Muslu, 2013: 11).

Potansiyel, ¢alisanin ilerleyen zamanlarda erisebilecegi iist diizey pozisyonlara
ulagsmak i¢in sergileyecegi basarinin 6l¢iitii olarak ifade edilebilir. Bu yiizden yetenek
yonetimi siirecinde potansiyelin belirlenmesi bilylik 6nem arz etmektedir (Uslu, 2014:
19). Isletmeler, kurum kiiltiiriine uyum saglayacak ve katkida bulunacak potansiyeli olan
calisanlarla yollarina devam etmek, onlar1 ellerinde tutmak isterler. Ise alim siirecinde
calisanlarint secerken isletmeye deger ve katki saglayabilen gerekli bilgi, beceri ve
potansiyele sahip bireylerin se¢ilmesi isletmeler acisindan faydalidir. Bu yiizden

potansiyellerin belirlenmesi ve karar verme olduk¢a 6nemlidir (Yildirim, 2016: 50).

1.3.Yetenek Modelleri

Yetenek kavrami ve yetenek kavraminin benzer kavramlarla iliskisi incelendikten
sonra yetenek olgusunu somutlagtirmak ve yetenegi olusturan unsurlarin neler oldugu
konusuna aciklik getirmek amaciyla kavramin giiniimiizdeki ele alinis seklini incelemek
faydali olacaktir. Bu baglamda, yetenek olgusu agilanirken daha ¢ok psikoloji alanindaki
caligmalar ele alinarak yetenek ile istiin yetenekliligin unsurlari gergevesinde bazi

yetenek modelleri gelistirilmistir.

1.3.1.Sternberg’in Ustiin Yetenek Modeli

Sternberg’ in (1997) ifadesine gore insanlar giinliik hayatlarinda analitik hafiza
yetenekleri, sentetik yaratici yetenekler ve icerik uygulamali yeteneklere ihtiyag
duymaktadir. Bu ii¢ yetenege birden sahip olan bireyler iistiin yeteneklidir. Analitik
hafiza yetenegi; kisinin O0grenmesinde, karsilagtirma yapmasinda, analizlerinde ve
degerlendirmelerinde sonuca varmasinda rolii olan yeteneklerdir. Sentetik yaratici
yetenekler ise senteze dayali 6zgiin fikirler iiretmede kullanilan yeteneklerdir. Bu

yetenege sahip bireyler siradan durumlarda bile orijinal fikirler liretebilmektedir. Giinliik



hayatta bireyin icerisinde bulundugu ¢evrede basarili olmak i¢in kullandig1 yetenekler ise

icerik uygulamali yetenekleri ifade etmektedir (Budak, 2007).

Sternberg’ in modeline gore analitik yetenekler devreye girdigi siirecte; birey
herhangi bir konuya iliskin 6grenme eylemini gergeklestirmekte, konuya iliskin
analizlerde ve degerlendirmelerde bulunmakta ve degerlendirmeleri sonucunda yargiya
varmaktadir. Herhangi bir alanda yeni, 6zgiin ve kaliteli fikirler sunmayi, sanat, bilim,
tarih ve bu konularin disindaki durumlar1 yeniden yorumlamay1 saglayan yetenekler ise
yaratici yetenekler olarak degerlendirilmektedir. Uygulayici yetenekler ise, bireyin isiyle
alakali sorumluluklarin1 yerine getirdigi siirecte analitik ve yaratici yeteneklerini de
kullanarak uygulamaya gegtigi, isini tamamlamasina ve yiiriirliige koymasina yarayan

yetenekler olarak ifade edilir (Sternberg ve Clinkenbeard, 1995: 256).

ANALITIK

“Analiz...”
“Kargilastirma...”
“Degerlendirme...”
“Hiikme varma...”

YARATICI UYGULAYICI
“Yaratma...” “Uygulama...”
“Icat etme...” “Kullanma...”
“Tasarlama...” “Tamamlama...”
“Hayal etme...” “Yirirliige koyma..”

Sekil 1: Sternberg’in Ustiin Yetenek Modeli

Kaynak: (Budak, 2008:22)
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1.3.2.Gagne’nin Ayrimsal Ustiin Zeka ve Yetenek Modeli

Psikolog F. Gagne gelistirdigi bu modelde, yetenegin yapabilme ve yapma
arasindaki psikolojik farki yansittigini ileri slrmiistiir ¢linkii yetenegin varliginin
gostergesi sadece kiside potansiyelin olmasindan ziyade bu yetenegin sergileniyor
olmasidir. Yetenegini sergilemeyen birey gercekte istiin yetenekli olabilir fakat
yetenegini eyleme dokmedigi siirece bu birey sadece yapabilme giiciiyle sinirhi Kalip,
iistlin davranislar sergileyen birey olarak vasiflandirilamayacaktir (Budak, 2007).

Gagne (1999), yetenek kavramimi istiin yetenek ve yetenek seklinde ikiye
ayirmistir. Yapabilme ve yapma arasindaki farki vurgulayan bu ayrima gore iistiin
yetenek kavrami potansiyeli ifade ediyorken yetenek kavrami yapabilmeyi ifade eder.
Insanlar {istiin yetenekli olabilir ve bazi alanlarda potansiyeli olabilir fakat katalizdr
etkenler olmadan potansiyelin yetenege déniismesi miimkiin olmayacaktir. Ustiin
yetenek; zihinsel, toplumsal, yaratici, duyusal ve motor becerileri gibi kategorilestirilen
egilim alanlarindan birine aittir. Kisi kendisinde ham halde bulunan iistiin yetenegini,
icsel ve gevresel katalizorlerin etkisiyle birlikte 6grenmeli, egitim ve pratik yapma
yontemleriyle belirli bir alandaki yetenegini somutlastirmalidir (Atli, 2013: 68).

Yetenekler, bireyin 6zel bir etkinlik alaninda sahip oldugu yiiksek potansiyelin iyi
egitilmis beceri Ozelligine doniistiiriilmesinde asamalar halinde ortaya c¢ikmaktadir.
Yetenek gelisimsel bir yapidir ve yetenegin gelisimsel siirecine etki eden etmenler
yavasca Ozel yeteneklere doniisen dogal yeteneklerdir. Ayrimsal iistiin zeka ve yetenek
modeli yetenegin ortaya ¢ikisinin gelisimi teorisidir. Bu gelisim tig tip katalizor tarafindan
kolaylastirilabilir veya engellenebilir. Bu katalizorler bireysel (motivasyon, irade,

Ozyonetim, kisilik), ¢evresel (muhit, okul, aile,) ve sanstir (Baltaci, 2013: 15).



Ustiin Yetenek (Y)=ilk %10

/ DOGAL YETENEK \

ALANLAR
Entelektiiel (EY)

Akict muhakeme
(timevarim/tiimdengelim),
kristalize sozel beceri, uzamsal
beceri, hafiza, gdzlem duyusu,
yargi, ustbilis.

Yaraticihk (YY) Yenilikgilik
(problem ¢6zme), hayal giicii,
Ozgiinliik (sanat), hafizadaki
bilginin akla gelme akicilig
Sosyo-duygusal (SY)

Zeka (algilama), iletisim

- —[ KATALiZORLER ]- ~q
4 N

1 \
/ ICSEL KATALIiZORLER \

Fiziksel: karakteristik 6zellikler,

engeller, saglik vb.
Motivasyon: ihtiyaglar, ilgi
alanlari, degerler vb.

irade: irade giicii, caba, 1srar.
Oz-yonetim:  konsantrasyon,
calisma aligkanliklari, inisiyatif,
zamanlama vb.

Kisilik: mizag, 6zellikler, refah,

Oz-farkindalik  ve

Qyum yetenegi

Pozitif/ /
Negatif
Etki

sayginlik,

(empati, incelik), etki (liderlik,
ikna).
Duyu Motor (MY)

Gelisim Siireci

Formal/informal 6grenme ve uygulama

D:gorsel, isitsel, koku alma vb.
M: gii¢, dayaniklilik,

refleksler, koordinasyon vb.

SANS

Pozitif/
Negatif
Etki

4 N

Ortam: fiziksel, kiiltiirel, sosyal,

CEVRESEL
KATALIiZORLER

ailevi vb.

Kisiler: ebeveynler,
ogretmenler, akranlar, mentérler
vb.

Hiikiimler: programlar,
faaliyetler, hizmetler vb.
Olaylar: karsilagmalar, 6diiller,

Qazalar, vb. / ,
N 7/

-

1
1
1
[}
1
1
}
1
1
[}
1
1
}
1
1
[}
1
1
}
1
1
[}
1
1
}
1
1
[}
1
1
}
1
1
[}
1
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Yetenek (YY) = ilk %10

@iSTEMATiK OLARAK\

GELIiSMiS BECERILER

ALANLAR
(okul cagmdaki genglerle
ilgili)

Akademik alanlar: dil,
bilim, beseri bilimler vb.
Sanat: gorsel, drama, miizik,
vb.

is: satis, girisimcilik,
yonetim, vb.

Bos zaman: satrang, video
oyunlari, bulmacalar, vb.
Sosyal eylem: medya, kamu
dairesi, vb.

Spor: bireysel ve takim.
Teknoloji: ticaret ve el
sanatlari, elektronik,

bilgisayarlar vb.

o

Sekil 2: Gagne’nin Ustiin Yetenek Modeli

Kaynak: (Gagne, 2000: 68)
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1.3.3.Renzulli’nin Ustiin Yetenek Modeli

Renzulli’ ye (1999) gore, insan dogasinin 3 temel 6gesi arasindaki etkilesimin disa
vurumu sonucunda Ustiin yetenek meydana gelmektedir. Bahsedilen ortalama tizeri
Ogeler; yetenek, motivasyon (goreve baglilik) ve yaratici diisiincedir. Bu 6gelerin higbiri
tek basina iistiin yetenek igin yeterli degildir. Bireyin iistiin yetenekli olabilmesi i¢in bu
lic 68enin hepsine de ayn1 anda sahip olmas1 gerekir ¢iinkii iistiin yetenek bu ii¢ 6genin

kesisim noktasiyla yani karmasiyla olusur (Budak, 2007).

Sekil 3: Renzulli’nin Ug Halka Ustiin Yetenek Modeli

Kaynak: (Budak, 2008: 22)

Bu kuramda yetenek ortalama {izeri kabiliyete vurgu yaparak, hem genel yetenek
alanlarint hem de belirgin yetenek alanlarimin ayrimini yapmak ve agiklamak icin
kullanilmistir. Ortalama tizeri kabiliyet, bireyin herhangi bir alanda ortalamanin {izerinde
performansa sahip olmasini ifade eder. Motivasyon baska bir ifadeyle goreve baglilik,
baslanilan bir isi yarim birakmama, isi tamamlama seklinde ifade edilebilir. Yaraticilik

ise, diistincelerde esneklik, 6zgiinliik ve akicilig1 kastederken ayn1 zamanda deneyimlere
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kars1 agik olmak, durumlara karst hassaslik ve risk alabilme gibi kavramlari igerisinde

barmdirir (Akar ve Akar, 2012; 424).

1.4.1s Yasaminda Yetenek Kavram

Is yasaminda yetenek; en yiiksek diizeyde potansiyel sergileyerek katkilarmnin
sonuclarint ya aninda ya da uzun vadede kurumsal performansta fark yaratabilecek
sekilde ortaya koyan bireyleri ifade eder (Tansley vd., 2007; 2). Aslinda yetenek, bir
kisinin sahip oldugu ve ise getirdigi tiim bilgi, deneyim, beceri ve davraniglarin toplami1

anlamina gelmektedir (Cheese vd., 2008; 46).

Orgiitlerin amaglara ulasabilmelerinde yetenekli calisanlara sahip olmalari
olduk¢a énemlidir. Ust diizey yetenekli ¢alisanlarin varhig: rgiitlerin gorevlerini yerine
getirerek hedefleri dogrultusunda stratejiler gelistirmesi ve amagclari dogrultusunda
harekete gegmelerini saglar. Orgiit calisanlar1 bireysel yetenekleriyle drgiitiin basarisi ve
gelisimini temsil eder. Is hayatinda yetenekli insan kavramu; yiiksek potansiyele sahip,
bilgili ve becerili olan, degisimleri yonetebilecek, gerektiginde degisimlere yon verecek,
kuruma deger kazandirarak kurumu gelistirebilecek kisiler i¢in kullanilmaktadir
(Duttagupta, 2006). Bu yiizden yetenekli ¢alisan, orgiitler agisindan yarattiklart degerler

ve bilgi birikimleriyle degerli ¢alisanlar olarak nitelendirilirler.

Yetenekli calisanlar digerlerine oranla daha fazla basarili is c¢iktilar1 tireten,
basarilar ile diger ¢alisanlara ilham kaynagi olan ve isletmenin temel yetkinliklerine {ist
diizeylerde sahip olan ender kisilerdir (Berger ve Berger, 2003; 4). Ingiliz Personel
Gelistirme Enstitiisii yetenekli bireyler i¢in isletmelerde var olan katkilariyla ve gelecekte
uzun vadede sergileyecekleri list diizey potansiyelleri ile 6rgiitsel performansta ayrit edici

katki saglayabilen bireyler seklinde tanimlama yapmistir (CIPD, 2007).

Is yasaminda yetenek kavrami iki baslik altinda ele almmustir. Insanin karakter
0zelligi olarak yetenegi kabul eden yaklasimda dogallik, ustalik, baglilik ve uyumun
bilesiminden s6z edilmektedir. Diger yaklagimda yetenek kisi olarak ele alinip yiiksek
performanshlar ve yiiksek potansiyeller gruplastirilirken, diger yandan kapsayici
yaklagimla tiim calisanlar birer yetenek olarak ele alinmakta ve buna gore siiregler

planlanmaktadir (Gallardo, 2013).
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Oldroy ve Morris yetenekli ¢alisanlari, en iyi performansi gosterdikleri ve yiiksek
ic dis gorliniirliige sahip olduklart i¢in yildizlar seklinde tabir etmistir. Yildizlar olarak
nitelendirilen yetenekli calisanlar, kendi isletmelerindeki diger calisanlara gore {istiin
performans gosterirler ve is giicii piyasasinda fazlasiyla goriiniirlerdir (Oldroy ve Morris,

2012; 396).

Yapilan tanimlamalar dogrultusunda is yasaminda yetenek kavramindan

bahsedilirken lizerinde durulan birka¢ 6nemli unsur vardir. Bunlar sdyle siralanabilir;

e Diger calisanlara oranla yetenekli ¢alisanlar isletmelerin ihtiyaglarin1 daha
iyi anlayarak bu ihtiyaglara uygun cevap verirler.

e Isletmelerin yarattiklar1 degerlerde ve bu degerlerin siirdiiriilebilmesinde
yetenekli ¢alisanlarin rolii biiytiktiir.

e Yetenekli calisanlar sahip olduklari donanimlarla diger calisanlarin 6niine
gecerek is diinyasinin aranan isimleri olur.

e Sahip olduklar1 potansiyel ile isletmelerini daha ileriye tasirlar.

e Isletmelerde fark yaratip olumlu ¢iktilar iiretirler.

Isletmelere sagladiklar1 katkilar ve kazammlar agisindan yetenekli calisanlarin
onemi hizla artmustir. Isletmelerde yetenekli ¢alisanlarin barindirilmasi ve elde tutulmas:
vazgecilemez oldugu icin bu calisanlarin yonetimi de ihtiya¢ haline gelip, yetenek

yonetimi kavrami ortaya ¢ikmistir.

1.5.Yetenek Yonetimi

Yetenek yonetimi kavraminin ortaya ¢ikmasinda ve gelismesinde rol oynayan pek
cok etkenden so6z edilebilir. Kiiresellesme, rekabet, bilgi teknolojilerindeki gelisim,
orgiitsel degisimler, calisanlarin demografik oOzelliklerindeki degisim, entelektiiel
sermayenin Oneminin artmasi, yonetim anlayisindaki degisimler yetenek yonetimine
ihtiya¢ duyulmasina sebep olmus ve yetenek yoOnetiminin gelisimini hizlandirmustir.
Kiiresellesmenin etkileri ve sonuglari 6rgiitlerin de dahil oldugu pek ¢ok alanda degisim
ve donilisgim yasanmasini zorunlu kilarak yeni bir doneme uyum saglanmasini
gerektirmektedir. Yasanan teknolojik yenilikler ve degisimler yonetim sistemlerinde de
degisikliklere neden olmustur (Gergil ve Araci, 2014: 74-75). Orgiitlerin hiz1 her gecen
giin artan rekabette degisime ayak uydurmalari, verimliliklerini arttirtp basariya

ulagmalar ve siirdiiriilebilirliklerini saglamalar yetenek yonetimini gerektirmektedir.
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Isletmelerde insan giiciinii Orgiite katki saglayan potansiyel yetenekler olarak
degerlendirmeye baslamustir. Isletmeler icin yetenek, érgiitlerin siirdiiriilebilirliginde ana
unsur olmustur (Fettahlioglu vd., 2016: 132-133).

Hizli ve kar odakl rekabet siirecinde stirdiiriilebilirligin saglanmasi ve isletmeler
arasinda fark yaratilmasi beyin giiclinlin ve yaraticiligin kaynag: olan insan faktorii ile
gerceklesmektedir (Atli, 2013: 40). Nitelikli insan kaynagina sahip olarak elde edilen
rekabet istiinliigii, orgiitlere yetenekli bireyleri kazandirmanin artan 6nemi, gelisen
teknolojinin ¢evrede yarattigi degisimlere adapte olma gerekliligi insan kaynaklari
yonetimi siirecinde yetenek yonetimi fonksiyonunu 6n plana ¢ikarmistir (Dede, 2007:
34).

Teknoloji alaninda yeniliklerin artmasiyla birlikte bilgiye ulasmanin
kolaylagsmasi, bireylerin egitim seviyesini gelistirmelerine boylece niteliklerini
arttirmalarina ve Kkariyer algilarinda farkliliga firsat vermistir. Yetenekli calisanlar
kariyerlerini gelistirmek amaciyla sosyal hayatlarindan feragat etmek istememektedirler.
Bu sebeple yetenekli c¢alisanlarini kaybetmek istemeyen oOrgiitlerin, onlarm bu
beklentilerini karsilama zorunlulugu dogmustur (Dogan ve Demiral, 2008: 163). Bilgi
teknolojilerinin yayginlasan kullanimiyla beraber ¢alisanlarin davraniglarinda ve galisma
yontemlerinde de degisiklige gidilmeye baslanmistir. Bu siiregte bazi islerin ortadan
kalkmas1 ya da kosullara uygun sekilde yeniden yapilanmasi ¢alisanlarin ve orgiitlerin
yeni kosullara uyum saglamalarini gerekli kilmistir (Yalgin, 2020: 27).

Yetenek yoOnetimine ihtiyacin artmasindaki bir diger etken demografik
degisimlerdir. Gelismis iilkelerde geng niifusun orani giin gectikce azalmaktadir. 18-65
yas araliginda bulunan calisabilecek niifus kendi igerisinde kiiltlir, egitim vb. gibi
konularin etkisiyle nitelik agisindan degiskenlik gostermektedir. Rekabet halinde olan
orgiitlerin arayisa girdigi isgiicii, calisabilecek niifus igerisinde kendini gelistirebilecek
veya deger yaratabilecek potansiyeli olan calisanlardir (Yalgin, 2020: 29). Isgiiciiniin
hizlica yaglanmasi1 oOrgiitlerin rekabeti ve stratejilerini yOnetmelerini zorunlu hale
getirmistir (Akar, 2015: 35). Bir diger yandan ¢alisan adaylarinin gii¢ kazanmis olmasi
orgiitler arasinda yetenekli ¢alisanlari blinyelerine katma yarisina yol agmis, ¢ok sayidaki
isletme secenekleri ile piyasanin serbestlesmesi gibi etkenler yeteneklerin kolayca
kendilerine firsat yaratabilme sansin1 dogurmustur (Kose, 2018: 827).

Bilgi ¢agina gecis ile birlikte entelektiiel sermayenin artan 6nemi ve orgiitlerin
cagin gerektirdiklerine uyum saglama amaci yenileme, doniistiirme ihtiyacini arttirmistir.

Sanayi ekonomisinde orgiitlerin yatirimlarini makineler, techizatlar ve fabrika binalar1
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olustururken giiniimiizde yatirimlarin 6nemli kism1 entelektiiel sermayenin gelistirilmesi
ve arttiritlmasina ayrilmistir (Atl, 2013: 56). Boylece bilginin artan dnemiyle entelektiiel
sermayenin ¢iktisi olan deger yaratma potansiyeli yiiksek yetenekli bireylerin orgiitler
acisindan aranan nitelik hale gelmesi yetenek yonetimi olgusunu gerekli kilmistir.

“Yetenek i¢in savas” resmi olarak 1998'de Amerika'nin en biiylik ve en prestijli
yonetim danigmanligr firmast McKinsey & Company'nin “daha iyi yetenek igin
savasmaya deger” oldugunu bildiren {inlii raporunu yayinladiginda baslatildi.
McKinsey'in aragtirmasi, oniimiizdeki 20 yildaki en 6nemli kurumsal kaynagin akilli,
teknolojiye hakim, zekasini diinya capinda kullanabilen ve operasyonel olarak ¢evik is
insanlar1 olacagi sonucuna vardi. McKinsey'e gore yetenek “...bir kisinin yeteneklerinin
...onun igsel yetenekleri, becerileri, bilgisi, deneyimi, zekasi, yargisi, tutumu, karakteri
ve diirtiistinlin toplamidir. Ayn1 zamanda 6grenme ve gelisme yetenegini de igerir”
(Beechler ve Woodward, 2009 : 274).

Mucha’nin (2014: 99) tanimlamasina gore yetenek yoOnetimi; “igletmenin
ithtiyaglar1 dogrultusunda dogru is gorenlerin, dogru zamanda, dogru islerde ve dogru
uygulamalari1 yapabilmelerinin saglanmasidir”. Yetenek yonetimini en genis anlamiyla
bir organizasyon araciligiyla yetenek akisinin stratejik yonetimi seklinde ifade eden
Duttagupta (2005: 2), yetenek yonetiminin amacini Stratejik is hedeflerine dayali olarak
dogru zamanda dogru insanlar1 dogru islerle hizalamak i¢in bir yetenek kaynaginin
mevcut olmasinin saglamasidir seklinde agiklamistir.

Stratejik hedeflere ulasmak ve gelecekteki is ihtiyaglarini gidermek i¢in yetenegi
orgiite ¢ekmek, gelistirmek, dagitmak ve elde tutmak amaciyla tasarlanmig olan ve
uygulandig1 orgiitteki entegre siiregleri, programlar1 ve kiiltiir normlarini ifade eden
biitiine yetenek yonetimi denir (Silzer ve Dowell, 2010: 18). Buna gore yetenek yonetimi
orgiitler icin etkileri ve sonuglar1 agisindan ¢ok kapsamli ve 6nemli bir olgudur. Yetenek
yonetimi, Orgiitiin karsisina ¢ikan zorluklarla miicadele edebilmesinde ve stratejilerini
uygulayarak hedeflerine ulagmasinda, ihtiyaci oldugu yetenekler ile biinyesinde
barmdirdigi mevcut yetenekler arasindaki boslugu diizenli olarak kapatmaya c¢alisan,
merkezinde insan kaynaginin yer aldig1 sistematik bir yonetim siirecidir (Cirpan ve Sen,
2009: 110). Orgiitlerin amaglarma ulasabilmesinde bir araci olarak gordiigii yetenek
yonetimi, diizenli bir sekilde ihtiyag duydugu yeteneklerin orgiitlere katiliminin
saglanmasini ve bu yeteneklerin elde tutulmasini zorunlu kilar.

Literatiirde yetenek yonetimi kavrami yakin tarihe dayanmig olmasina ragmen

tanimlardan da anlasilacagi tizere 6nemi ve kapsami oldukga biiyiiktiir. Yetenek
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yonetimiyle ilgili yapilan tanimlarda farkli odak noktalarmma deginilmistir. Tiim bu
tanimlar cercevesinde yetenek yonetimi kavraminin kapsamini olusturan unsurlari
sunlardir:
e Orgiitlerin amaglarma ulasmalarinda sahip oldugu ve ihtiya¢ duyacag
yeteneklerin yonetilmesi 6nemlidir.
e Orgiitler kendi biinyelerine yeni yetenekler kazandirmalidirlar.
e Tek basina yeni yeteneklerin kazanilmasi yeterli degildir. Ayn1 zamanda
orgiitlerin, mevcut yetenekli ¢alisanlarini orgiitte tutmasi gerekir.
e Dogruis, dogru zaman, dogru ¢alisan bilesimi yetenek yonetiminin 6ziinii
olusturur.
e Sadece yetenekli calisanlara sahip olmak yeterli degildir. Calisanlarin
yeteneklerini gelistirebilecekleri sartlarin ve siirecin hazirlanmasi yetenek

yonetimiyle miimkiindiir.

1.6.Yetenek Yonetiminin Asamalari

Yetenek yonetimi kapsamli ve entegre bir siirectir. Bu siire¢ genellikle isletmenin
stratejisine uygun insan kaynaklari planlamasinin yapilmasi, bu plan 1s1ginda yetenek
stratejisinin belirlenmesi, mevcut iggilicii analizinin yapilarak hangi alanda yeteneklere
thtiyac oldugunun saptanmasi, yetenekli ¢alisanlarin belirlenmesi, cezbedilmesi,
isletmeye katilmasi, yeteneklerinin gelistirilmesi, degerlendirilmesi ve elde tutulmasinin
saglanmas1 asamalarindan olusur (Alayoglu, 2010: 78). Yetenek yOnetimi siireci,
isletmelerin Orgiitsel stratejileri, hedefleri ve gelisme hizlartyla uyum saglayarak
ilerleyebilmeleri i¢in sik sik gelistirilir ve diizeltilir. Bu yoniiyle yetenek yonetimi

devamlilig1 olan bir siirectir (Oehley, 2007: 16).

Yetenek yonetimi siireci genel hatlariyla iic asamadan meydana gelmektedir.
Bunlar; yetenekli calisanlar1 cezbetme ve ise alma, yetenekli ¢alisanlar1 gelistirme ve

yetenekli ¢aligsanlarin elde tutulmasi.

1.6.1.Yetenekli Cahsanlar1 Cezbetme ve Ise Alma

Yetenekli ¢alisanlarin cezbedilmesi ve ise alinmasi yetenek yonetimi siirecinin ilk
basamagini olusturur fakat isletmeler bos pozisyonlarini doldurmadan 6nce ihtiyag

duydugu niteliklere sahip ¢alisanlar1 bulabilmek icin isin gerektirecegi yetkinlikleri
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saptamalidir. Yetkinlikler, bir isi yapabilme, ger¢eklestirebilme potansiyeli i¢in gerekli
tiim davraniglar1 ifade eder. Yetenekli ¢aliganlar1 cezbetme boyutu yetenek stratejisinin
uygulanabilmesi acgisindan ihtiya¢ duyulan sayida ve nitelikte yetenekli calisani ise

¢ekmek icin olusturulmustur.

Yetenekli insanlari, isletmeye kazandirmak icin Oncelikle onlarin ilgisini
cezbetmek, isletmeye ¢ekmek gerekir. Yeteneklerin cezbedilmesi yetenekli insanlarin
orgiitiin Gzelliklerinden haberdar olmasini saglama, isin igerigine uygun yetenekli
insanlart bulma ve bu insanlarin Orgiite katilmasi i¢in is basvurusunda bulunmasi
konusunda ikna etme siirecinin tamamini kapsar (Sullivan, 2016: 3). Yetenek
savaslarinda basarili olmak i¢in isletmeye her basvuran adayi ise almakla wvakit
kaybetmek yerine, isletmenin orgiit yapisina ve kiiltiiriine ilgi duyan ve Orgiite bagh
kalabilecek adaylar isletmeye ¢ekmek gerekmektedir (Erickson ve Gratton, 2007: 11-
30).

Hatum (2010), yetenekleri orgiite gekme siirecinin orgiit ve orgiite katilacak yeni
tiyeler olmak iizere iki tarafi oldugunu savunur. Orgiit agisindan; yetenekleri gekme siireci
orgiitiin yetenekli c¢alisanlarin tercih edecegi sartlar1 saglayabilen bir isletme olmasi
durumuna isaret eder. Aday agisindan ise yetenekleri ¢ekme siirecinde yetenekli
calisanlarin tercihleri, duygulari iyi anlasilmali ve beklentilerinin analizi iyi yapilmalidir

(Akar, 2015: 84).

Yetenekli c¢alisanlar, kendi 6z degerlerinin bilincinde olan, eylemlerinin
sonucunda hizli geri bildirim almak isteyen, iist diizey becerileri sayesinde bilgi aglarina
kolayca ulasabilen, duygusal ve entelektiiel beklentileri karsilanmadiginda sikilan
kisilerdir (Goffee ve Jones, 2007). Orgiitlerin yetenekli calisanlar1 ise ¢ekmeleri igin
sadece maddi imkanlar yaratmasindan ziyade heyecanli bir i ortami saglamasi,
yonetimde hassas davranmasi gerekir. Dogru yeteneklerin ise ¢ekilmesi, Orgiitlerin
kullandig1 ise alim kanallarinin dogru se¢ilmesi ve kullanilmasidir. Potansiyel yetenekleri
¢ekme kanallar1; ¢alisan referansi, kuruma ait web sitesi, tiniversiteler ve meslek okullari,
online simiilasyonlar, kurum i¢i haber biiltenleri ve istihdam ajanslari seklinde
siralanabilir ve yetenekli ¢alisanlarla orgiitler arasinda koprii gorevi goriir (Akar, 2015:
89).

Nitelikli calisan1 kesfedip isletmeye kazandirmak, yetenek yonetimi siireci i¢in iyi

bir baslangica isarettir. Isletmenin yetenekli calisanlar1 kazanmalari icin etkili bir ise alim
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stratejisi gelistirmeleri ve bununla sinirli kalmayip ardindan galisanlarin ise alinmasi ve
elde tutulmasindaki bagarilarini takip etmeleri ayrica degisen sartlara uyum saglayacak
sekilde bu siireci yoOnetmeleri gereklidir. Yetenekli calisanlari isletmeye ¢ekme,
motivasyonlarini saglama ve elde tutma konularinda basarili olan isletmeler digerlerine
kiyasla daha cok hissedar getirileri ve daha diisiikk oranda yipranma paylar ile

odiillendirilmis olurlar (Aldisert, 2002: 91-92).

Yetenek yonetiminde ise alim siireci; adaylarin toplanmasi, seg¢ilmesi, ise
alistirma (oryantasyon) ve yerlestirme olarak dort asamayla tamamlanir (Celik ve Zaim,
2012: 34). insan kaynaklari yonetiminin énemli bir fonksiyonu olan ise alma siirecinin
dogru bir sekilde gerceklestirilmesi igin isletmeler Once is giici planlamasini
yapmalidirlar. Is giicii planlamas1 dogru yerde ve dogru zamanda istenilen nitelige sahip
ihtiyac duyulan sayidaki calisanlari belirlenmesidir (Robbins vd., 2013: 166). Isletmenin
insan kaynaklar1 ihtiyacin1 gidermek icin gereken calisan sayisini ve kalitesini en diisiik

maliyetle elde etmek ige alim siirecinin genel amacini ifade eder (Armstrong, 2006: 409).

Orgiitler ise alim siirecinde kendi amaglarina, ihtiyaclarina ve beklentilerine
uygun Ozgiin yontemler gelistirmektedirler. Ornegin Teksas Austin merkezli Whole
Foods Market, ise alinmasi olasi kisilere, magazalardaki boliimlerin (sebze, et, unlu
mamuller vb.) iiyelerinin gruba kimin katilacag: hakkinda tam s6z sahibi oldugu, kiigiik
ademi merkeziyetci girisimci ekiplerinin bulundugu bilgisi verilir ve deneme siiresinin
sonunda ¢alisan adayi, ekip iiyelerinin {igte ikisinin destegini almas1 sonucunda isi alir.
Bu ise alma sekli sirketin temel degerlerinden olan isbirligi ve 4demi merkeziyetcilige
gore sekillenmistir. Yazilim ve hizmet sirketi olan Trilogy Software da yeni c¢alisanlar,
CEO dahil tim iist yonetimin denetimi altinda, ii¢ aylik yorucu ve yogun bir pratik
calisma siirecinden gegirilirler. Ug¢ aylik siirecin sonunda adaylar ¢ok siki bir
degerlendirmeden gecerler, performanslartyla ilgili calisma arkadaglarindan, boliim
liderlerinden ve ist yonetimden ayrintili geri bildirim alirlar ve yeni ise alinanlar
kurulusun diger boéliimlerine gonderilirler. Gelistirilen bu yonteme gore yogun meydan
okumalardan hoslanan ve isin basindaki bazi belirsizlikleri tolere edebilecek bir aday bu
is icin uygun olacaktir (Erickson ve Gratton, 2007).

Ise alistirma (oryantasyon) egitimi yeni isgdrenin isine ve isletmesine yonelik
gercekei beklentiler gelistirmesini amaclar. Oryantasyon programinin kapsami ve igerigi

isletmelerin 6l¢egine gore farklilik gosterir. Kiigiik dlgekli isletmeler genellikle nadiren
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ve az sayida ise alim yaptiklari i¢in daha dar kapsamli programlari tercih ederken, biiyiik
Olgekli isletmeler sik ve genis Olglide yeni galisani ise alirlar ve daha kapsamli, bigimsel
oryantasyon programlarina yonelirler (Karakas, 2014: 4). Oryantasyon programlari ise
yeni giren galisanlarin bilmek isteyecegi konular1 kapsamalidir. Bu konular genel olarak
isletmenin tamami hakkinda bilgileri (tarihgesi, politikalari, ¢aligma sartlart vb.),
calisanin dahil olacagi is alan1 hakkinda bilgileri (teknikler, 6zel kurallar), is ile ilgili
bilgileri (ilerleme imkanlari, is arkadaslari, yetki ve sorumluluklar vb.) icermelidir
(Atakli, 1992: 12). Oryantasyon siirecini basariyla tamamlayan ¢alisan gbrev yapacagi

pozisyona yerlestirilir.

Calisanlarin segilmesi siirecinde yapilacak bir hatanin telafisi zor olmakla birlikte
isletmelerin zaman ve biitge kaybina ugramasina neden olur (Bing6l, 2003: 163).
Isletmelerin zaman ve biitge kaybinin &nlenmesi igin yetenekli ¢alisanlarin segilerek,
yetenekleri dogrultusunda bir pozisyona yerlestirilmesi dnemlidir. Yetenekli ¢alisanin
isletmede yetenegi dogrultusunda bir pozisyona yerlestirilmesi g¢alisan ve isletme

acisindan yetenek yonetimi siirecinin saglikli ilerlemesini saglayacaktir.

1.6.2.Yetenekli Cahisanlar1 Gelistirme

Egitim ve gelistirme faaliyetleri, yetenekli bireylerin ¢alisacaklar1 igletmeyi
secerlerken ve halihazirda calisanlarin kariyerlerine saglayacag:i katkilar nedeniyle
onemli bir unsurdur. Yetenek yoOnetiminin uygulanmadigi veya tam anlamiyla
uygulanamadig1 sirketler, orgiitsel baghligin zayifligin1 ve is degistirme olasiligini
bahane ederek, egitim ve gelistirme yatirimlarini masraf olarak gormektedirler (Luecke,
2009: 116). Bunun aksine yetenekli c¢alisanlarin yeteneklerinden etkili bi¢imde
yararlanmak isteyen, bu sayede rekabet avantaji saglayarak konumunu zirvelere tagimak
isteyen sirketler, yetenekli calisanlarinin bireysel gelisimine 6nem vererek bu konuda her

tiirli firsat1 ¢alisanina sunacak ve onu destekleyecektir.

Yetenekli calisanlarin  gelistirilmesiyle, bireyin sahip oldugu yetenegin
stirekliliginin saglanmasi, aslinda bireyde var olan fakat sakli kalmis yeteneklerinin
kesfedilmesi, gelistirilmesi ve bu siiregte yasanacak gelismeler ve degisimler karsisinda
calisanlarin hazirlanmasi amaglanmaktadir (Altinéz, 2009). Gelistirme, calisanlari

gelecege, daha ileri seviyelere, sorumluluga hazirlamak ve gerekli olan is deneyimi
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donanimlarina sahip olmalari i¢in tasarlanmis uzun dénemli bir ¢abadir (Rothwell, 2010:

77).

Herkese ayni sekilde uygulanabilecek standart bir yetenek gelistirme stratejisi
olusturmak mantikli ve dogru bir yontem degildir. Yetenek gelistirme stratejisi
olustururken calisanlarin bireysel ihtiyaclarimi gozetmek, 6grenme yontemlerini ve is
onceliklerini dikkate almak gerekmektedir (Garavan vd., 2012: 14-15). Yetenek
gelistirme uygulamalar1 sayesinde calisanlar hem kisisel hem de profesyonel anlamda
beceriler kazanirlar ve elde ettikleri bu kazanimlar islerindeki faaliyetleri vasitasiyla
sirketleriyle paylasmis olurlar. Yetenek gelistirme ¢abalari ¢alisanlarin bilgi birikimini

arttirirken ayni1 zamanda isletmelerin verimliligini de arttirir (Biech, 2018: 10).

Berger’ in (2003: 12-13) Yetenek Havuzu Modeli’ ne gore yetenekleri gelistirme
yontemleri; is basinda kogluk/ danigmanlik, gilincel problemler konusunda isgéren
toplantilari, iste rotasyon, acil gorev yiirlitme, kisiye 6zel projeler, yetki ve gorev giicii,
kurum egitimleri, kurum dis1 egitimler, rehberli/giidiimlii okumalar, egitsel-o6gretimsel
kurslar, psikolog ya da danisman yardimi, program dis1 uygulamali egitimler seklinde
siralanir. Tim bu yoOntemler c¢alisanlarin gelisim siirecine katki saglarken ayrica
calisanlarin isletmeyle olan baglarini kuvvetlendirir. Bu yontemler isletmelerin faaliyet

alanina gore dontistiiriilerek uygulanir.

1.6.3.Yetenekli Calisanlarin Elde Tutulmasi

Yetenek yonetimi siirecini sadece yetenekli calisanlari ise alarak ve yeteneklerini
gelistirerek isletmeye kazandirmak olarak goren organizasyonlar hataya diismiis
olacaktir. Yeteneklerin elde tutulmasi agamasi yetenek yonetimi siirecinin olduk¢a 6nemli
bir parcasidir. Giiniimiizde neredeyse her sektorde yetenekli calisana talep arttigi i¢in
yetenekli ¢alisanlar1 cezbetme ve ise alma konusunda basarili olan sirketler yetenekli
calisanlarini elinde tutma konusunda birtakim kaygilara sahiptir. Yetenekli ¢alisanlari ise
alma ve onlar1 elde tutma becerisi birbirini tamamlayan siireclerdir. Bu yiizden her ikisi
de basaril1 bir sekilde gergeklestirildiginde her igletmenin arzuladig: birinci sinif insan

kaynagi elde edilmis olur (Harvard Bussiness Essentials, 2002: 47).

Yetenekli ¢alisanlarin elde tutulmasi, isletmeyi hedeflerine ulastirabilecek ve bu

dogrultuda stratejilerini gerceklestirebilecek calisanlarini kaybetmemek adina gosterdigi
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cabalar ifade eder (Frank vd., 2004: 13). Yetenckleri elde tutma g¢abalari uzun siiregte

calisanlarin sadakatini saglamay1 amaglar.

Isletmeler yetenekli calisanlarmi gelistirmek icin gerekli imkan ve kosullari
saglayarak kendi biinyelerindeki yeteneklerinden faydalanmak isterler. Yetenekli
calisanlarina yaptiklar1 yatirrma ragmen g¢alisanlarini elde tutma stratejilerinin yetersiz
kalmasi, isletmelerin hem zaman hem de maddi kayiplar yasamasina sebep olur. Ayrica
yetenekli ¢alisanlarin kaybi isletmelerin performansini kotii etkileyeceginden yetenekli
calisanlarin elde tutulmasi oldukca 6nemlidir. Yetenekli ¢alisanlari isletmeye ¢ekmek,
isletmeler arasi1 rekabet agisindan avantaj saglamis olsa bile ¢alisanlarin elde

tutulamamastyla kazanilan bu avantaj kaybedilmis olacaktir.

Iyi yetismis, yetenekli calisanlarin kaybedilmesinin isletme acisindan maliyetleri

sunlardir (Maranci, 2012: 31) ;

e Tazminat 6demeleri ve orgiite yeni katilan ¢alisanlarin ise yerlestirilmesi
gibi maliyetler,

e Verimlilik kaybinin yasanmasi ya da bosalan pozisyonun
doldurulamamasi sebebiyle is kayb1 maliyetlerinin meydana gelmesi,

e Yeni calisan aday1 belirme ve se¢imi Oncesi yapilan harcamalar (telefon
goriismeleri, 6zge¢mis incelemeleri vb.)

e Miilakat igin ayrilan harcamalar, anlagmalar, calisanin ise baslangi¢
tarihinin belirlenmesi ve beraberinde getirdigi maliyetler,

e Yeni calisanlar i¢cin olusturulan oryantasyon programlari ve egitim
maliyetleri,

e Acemi calisanlarin hatalari, islerin yavaglamasi gibi is Ogrenme
stirecindeki verimsizlik maliyetleri,

e Diger calisanlara is yiikiinlin binmesi nedeninden kaynaklanan diger

maliyetler.

Yetenekli ¢alisanlarin elde tutulmasi asamasinda isletmelerin dikkat etmesi ve
0zen gostermesi gereken hususlar; yetenekli ¢alisanlarin isletme i¢in 6nemli oldugunun
hissettirilmesi, calisanin sergiledigi performans ve katkilarin bilincinde olunmasi ve bu
farkindaligin ¢alisana hissettirilmesi, ¢aligma ortaminin uygun hale getirilmesi, ¢alisanin

ozelliklerine uygun pozisyonda goérevlendirilmesi, motivasyonun arttirilmasi amaciyla
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ticret ve ddiillendirmelerle calisanin isletmeye bagliligini kuvvetlendirici uygulamalara

yer verilmesi gerekir (Alayoglu, 2010: 83).
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IKINCi BOLUM

ORGUTSEL BAGLILIK

2.1.0rgiitsel Baghlik Kavram

“Orgiit ortak bir amaci, bir isi gerceklestirmek igin bir araya gelen kurumlarin
veya kisilerin olusturdugu birlik, tesekkiil veya teskilattir” (TDK, 2021). Orgiit kavrami
bir birim olarak toplumun en kiigiik kurumundan uluslararasi en biiylik kurumlara kadar
pek ¢ok yapilanmayi igine alir. En kisa tanimiyla orgiit, “bilingli olarak koordine edilmis
faaliyetler ve giicler sistemidir” (Selznick, 1948: 25). Orgiit, belirlenen bir gorevin yerine
getirilmesi ve devamliliginin saglanmasi amaciyla bir otoritenin emri altinda toplanmus,
birbirlerine bagli insanlardan olusan bir birimdir. Tanima goére insanlarin olusturduklari
gruplarin 6rgiit 6zelligi tasimasi i¢in, tek bir yetkilinin emri altinda uyumlu ve siireklilik

teskil eden bir yap1 olmasi gerekir (Ulgen, 1993: 43).

Orgiitler iiretimi gerceklestirme veya hizmeti sunma siireclerinde hammadde,
sermaye, girisimci, bilgi, teknoloji, isgiicii vb. iretim ara¢ ve girdilerini bir araya
getirirler. Isgiicii girdisi, diger girdi ve kaynaklara gére drgiitte hayati bir dneme sahiptir.
Ciinkii insan kaynag1 veya emek olarak ifade edilen isgiicii, diger girdi ve kaynaklar
kullanarak orgiitsel amaca ulasiimasmi saglar (Giiney, 2007; 233-234). Orgiitlerin
amaglarina ulagmalarinda aract roli Ustlenen insanlar, fizyolojik ihtiyaglarini (yeme,
icme, barinma vd.), toplumsal ihtiyaglarini, psikolojik ihtiyaglarii tek baglarina
karsilayamadiklar1 durumlarda bir araya gelerek isbirligi ve isboliimii sayesinde giiclerini
birlestirirler ve orgiitlerin temelini olustururlar (Alig, 1995: 1-2). Bu sebeple orgiitler
acisindan, sahip olduklar1 insan kaynaginin devamliligini ve orgiite bagliligini saglamak

diger girdilerin de etkili ve verimli kullanilmasi i¢in olduk¢a 6nemlidir.

Orgiitler, hem insanlarin ihtiyaclarini karsilamalarinda hem de insan iliskilerinin
diizenlenmesinde rol oynayan giiclii bir toplumsal aractir. Orgiit {iyelerinin 6rgiitteki cok
degiskenli davraniglari, diger orgiit liyelerinin davranislariyla iligkilidir. Her bir iyenin
sergilemis oldugu davranig, ¢evrede birtakim degisikliklere neden olurken, baska bir
oOrgiit liyesinin ve bir biitiin olarak oOrgiitlin amacmin gerceklesmesine yardimci olur
(Onaran, 1971: 114). Bireyler, her ne kadar o6rgiitiin ortak amacina hizmet etmek i¢in

toplanmus olsalar da bireylerin orgiitte var olma sebeplerinden biri de kendi bireysel
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amagclarini gergeklestirmektir. Bu sebeple drgiitler, bireylerin sahip olduklart sinirl fakat
farkli yeteneklerinden yaralanirken bir yandan da bireysel amaclar1 gerceklestirmede

araci olur (Aydin, 1991: 13).

Orgiitler kendi amaglariyla orgiit iiyelerinin amaglar1 arasinda bir uyum
saglayamazlarsa kurulus amaglarina ulasamadan varliklarini yitirirler. Orgiit iiyeleri,
orgiite ve Orgiitiin gelistirdigi amaglara bagliliklarina goére orgitiin hedeflerini
gerceklestirmek igin ¢aba gosterirler (Eren, 2014: 39). Orgiitlerin devamlilig icin drgiit
amaglari ile orgiit iyelerinin amaglariin uyumu oldukg¢a 6nemlidir. Kristof *a gore 6rgiit

ve birey uyumunun dort farkli yonii mevcuttur (Kristof, 1996: 1):

1. Orgiit ile bireyin temel Ozellikleri agisindan benzerligini ifade eden
degerlerde uyum.

2. Orgiitiin amaglari ile bireyin amaglar1 arasindaki uyum.

3. Bireysel tercihler veya ihtiyaglarla 6rgiitsel yap1 ve sistem arasindaki
uyum.

4. Orgiitsel iklim ve bireyin sahip oldugu kisisel 6zellikleri arasindaki uyum.

Orgiitlerde galisan bireyler ve orgiitler arasinda uyumu daimi kilmak ve siirecin
saglikli ilerlemesi i¢in bu unsurlarin ne olglide saglanmis oldugunun denetimi ve
devamliliginin 6rgiitler tarafindan kontrol altinda tutulmasi gerekmektedir. Buradan

hareketle birey ile 6rgiit uyumunun saglanmasiyla bireylerin orgiite baglilig: gelisecektir.

Literatiir incelendiginde orgiitsel baglilikla ilgili farkli tanmimlara rastlamak
miimkiindiir. Bunun sebebi o6rgiitsel baglilik kavraminin birden ¢ok faktdrden meydana
gelen karmagik bir yapisinin olmasi ve yazarlarin tanimlarinda odaklandiklari noktalarin
farkliligidir (Schwenk, 1986: 299). Kavramin incelenmesinde onciilik eden Whyte
(1956), “The Organization Man” adli eserinde asir1 bagliligin tehlikelerinden bahsederek
calisanlar1 “rgiite ait olan kisi” seklinde tanimlamustir (C6l, 2004). Orgiitsel baglilik,
sosyal bir grup olarak kabul gordiigii 6rgiite katilan bireyin, tutarli davranislar sergilemesi
ve ayni zamanda sergiledigi bu davranislarini orgiitsel ¢ikarlarla iliskilendirmesidir

(Becker, 1960: 32).

Kurumlarin ortaya koyduklari amag ve degerleri bireyin kabul ederek, bu amag
dogrultusunda eylemlerini gerceklestirirken gayret etmesi ve kurum {yeligine

devamliligini siirdiirme arzusu 6rgiitsel baglilig: aciklar. Orgiitiin belirlemis oldugu amag
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ve degerlere inanarak bunlari benimsemesi, orgiitiin amaglart ugruna her seyini ortaya
koyma istegi ve son asama olarak orgiitte kalmak i¢in iradeli olmasi orgiitsel bagliligin
vazgec¢ilmez unsurlaridir (Porter vd., 1974: 604). Bu unsurlar dikkate alindiginda orgiitsel
baglilik, bireylerin orgiitiin iyiligi i¢in kendilerinden bir seyler katmaya istekli olduklari
aktif bir iliskiyi ifade eder. Bu yiizden bireyin orgiite olan baglilig1 yalnizca goriisleri ve
inanglarimin ifadesinden degil ayn1 zamanda eylemlerinden de anlasilmaktadir (Mowday

vd., 1979: 226).

Orgiitsel bagllik, birey ve organizasyonu birbirine baglayan psikolojik bir bag1
ifade eder. Bahsedilen psikolojik bag bireyin kendisini orgiitle 6zdeslestirmesiyle gelisir
(O'Reilly ve Chatman, 1986: 492). Bireylerin kendilerini 6rgiitsel amag ve degerlerle
0zdeslestirmeleriyle ve hedefe yonelik cabalarini gelistirmeleriyle orgiitsel baglilik ortaya
cikar (Reichers, 1985: 468). Kidron’ a gore orgiitsel baglilik, bireylere disaridan daha
cekici seceneklerin  sunulmasina ragmen tercihlerini orgiit dyeliginin devamlilig
konusunda kullanmalaridir (Penley ve Gould, 1988: 46). Meyer ve Allen ise isgdrenin
orgiite kars1 psikolojik yaklasiminin bir ifadesi olan orgiitsel baglilig1 isgorenle orgiit
arasindaki iliskiden dogan ve Orgiit liyeliginin devamini saglama karariyla sonuglanan
psikolojik bir durum olarak agiklamislardir (1997: 11). Ayrica orgiitsel bagliligin
duygusal (affective) baghilik, devam (continuance) bagliligi ve normatif (normative)
baglilik olmak iizere li¢ farkli unsuru oldugunu ifade etmislerdir. Biitiin bu tanimlarin
ortak noktasi, i1 gorenin calistifi organizasyona sadakatinin bir 0lgilisii olarak goriilen
orgiitsel bagliligin, bireyin kendisini orgiitle 6zdeslestirmesi, igsellestirmesi, Orgiitiin
amagclarini benimsemesi ve bu amaglar dogrultusunda fedakarlikta bulunabilmesi olarak
goriilmektedir (ibicioglu, 2000: 13).

Orgiitsel baglilikla ilgili tanimlar ‘yatirim’, ‘davranislar ve dzellikler’, ‘calisan-
orgiit uyumu’ seklinde ti¢ farkli kriter etrafinda toplanmistir. Baglili§i yatirimlar
cergevesinde ele alan aragtirmacilar kavrami, orgiit araciligtyla bireye sunulan odiiller ve
maliyetlerin bir ¢iktis1 olarak goriip, baghligin oOrgiitteki gorev siiresiyle iliskisini
vurgularlar. Orgiitsel bagliligin tanimlanmasinda, ¢alisanlarin davranislar1 ve 6zellikleri
cergevesinden yola c¢ikan arastirmacilar, ¢alisanlarin istekleri dogrultusunda agikca
sergiledikleri davraniglariin zamanla Orgiite karst tutum baglhiligini gelistirecek
davraniglara doniistiigiinii ve calisanin kendi davranislarina olan baghliginin orgiitsel
bagliligint gelistirmede araci rolii oldugunu savunur. Son olarak ¢alisan-orgiit amag

uygunlugunun etrafinda sekillenen tanimlar, bireyin orgiitsel amag, deger ve hedeflerini
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Oziimseyerek orgiit adina ¢aba sarf etmesiyle orgiitsel bagliligin gerceklesecegini savunur
(Giil, 2002: 39).

Orgiitsel baglilik alaninda yapilan c¢alismalar incelendiginde kavramin ortaya
cikisindan gilinlimiize kadarki siirecte geliserek 6nem kazandigi goriilmektedir. Yillar

icindeki bu gelisiminin nedenleri (Ozsoy vd., 2001);

e Orgiite baghligin, arzu edilen ¢alisma davranistyla iliskisi,

e Orgiitsel baglihgin saglanamamasi halinde isten ayrilma niyetinin, is
doyumu sebebiyle ayrilanlara oranla daha etkili oldugunun tespit edilmesi,

e Orgiitsel baglilig: yiiksek olan calisanlarin diger ¢alisanlara oranla daha
yiiksek performans sergilemesi,

o Orgiitsel etkililiginin yararli bir gdstergesi olarak orgiitsel bagliligmin
Oneminin artmasi,

e Fedakarlik, diriistliik gibi orgiit vatandashgi davraniglarinin bir ifadesi

olarak orgiitsel bagliligin dikkat cekmesidir.

2.2. Orgiitsel Baghhgin Simiflandiriimasi

Orgiitsel baghligin  tanimlanmasindaki ~ gesitlilikler, orgiitsel  bagliligin
siniflandirilmasinda da ortaya ¢ikmistir. Literatiir incelendiginde cogunlukla orgiitsel
baglhiligin ¢ tiir siniflandirilmasi karsimiza ¢ikmaktadir. Bu {i¢ tiir siniflandirma tutumsal

baglilik, davranigsal baglilik ve ¢oklu bagliliklar seklindedir.
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Orgiitsel
Baghhgin
Simiflandirilmasi
I
I I I
TUTHU MSAL DAVRANISSAL COKLU
BAGLILIK BAGLILIK BAGLILIK
YAKLASIMI
*Kanter’ in Yaklasimi *Becker’in  Yaklasim
*Etzioni’nin Yaklagimi *Salancik’in Yaklasim1

*O’Reilly ve
Chatman’m Yaklagimi
*Penley ve Gould’un
Yaklasimi

*Allen ve Meyer’in
Yaklagimi1

Sekil 4: Orgiitsel Bagliligin Smiflandiriimasi
Kaynak: (Giil, 2002: 40)

Orgiitsel bagliligin siniflandirilmasinda tutumsal baglilik ve davranissal baglilik
iki farkli baslik altinda incelenmistir ¢iinkii orgiitsel davraniscilar ve sosyal psikologlar
bu konuyu farkl1 bakis agilariyla ele almislardir. Orgiitsel davraniscilar tutumsal baglilik
smiflandirmasi tizerinde yogunlasmisken, psikologlar daha c¢ok davranigsal baglilik
smiflandirmasi tizerinde durmuslardir (Mowday vd., 1982: 24). Reichers’in tutumsal
baglilig1 belirli yonlerde gelistirmesiyle tiglincii siniflandirma tiirii olarak ¢oklu baglilik
yaklasimi ortaya ¢ikmustir (Reichers, 1985: 465). Coklu baglilik siniflandirmasi bireyin,
orgiitlerine, mesleklerine, miisterilerine, calisma arkadaslarina ve yoneticilerine farkl
farkli baglhiliklar gosterebileceklerini vurgular (Becker vd., 1996: 465). Bu siiflandirma,
orgiitsel bagliligin orgiitli olusturan orgiit i¢i ve orgiit dis1 olmak tizere ¢esitli gruplarin
coklu bagliliklarinin bir biitiinii olarak ele alinmasinin dogru olacagini savunur (Randall,

1987: 467). Bu galismada tutumsal baglilik ve davranigsal baglilik ele alinacaktir.

2.2.1. Tutumsal Baghhk Teorileri

“Tutum, bireyin g¢evresindeki canli ya da cansiz herhangi bir duruma kars
gosterdigi tepki on egilimini ifade eder” (Ceylan, 1998: 72). Tutumlar duygusal, biligsel
ve davranigsal olarak ii¢ 6geden olusur. Duygusal 6ge, bireyin herhangi bir durum ya da

nesneye karsi sergiledigi duygusal davranisi veya duygusal tepkisidir. Biligsel dge,



29

bireyin ¢evresindeki nesne, olay ya da kisilerle ilgili inanglarini ifade eder. Davranigsal
Oge ise bireyin tutumlar1 sonucunda eyleme ge¢mesini belirtir (Can, 1997: 151).
Tutumsal baglilik, bu nedenle, bireyin belirli bir kurulus ve hedefleri ile
Ozdeslestigi ve bu hedefleri kolaylastirmak icin liyeligini stirdiirmek istedigi bir durumu
temsil eder. March ve Simon (1958) tarafindan belirtildigi gibi tutumsal baglhlik, bireyin
herhangi bir orgiitiin degerleri, amaglari ve hedeflerini 6ziimseyerek kendi amag ve
hedefleriyle bagdastirmast ve bu amaglarin1 gerceklestirmek i¢in o Orgiitteki
devamliligin1 siirdiirme istegidir. Bu yiizden tutumsal baglilik, genellikle bireylerin
orgiite olan bagliliklarini, alacaklari 6diil ve 6demeler yoluyla karsilikli menfaat iligkisine

dayandirmaktadir (Mowday vd., 1979: 225).

Tutumsal bagliliga iliskin pek ¢ok teori olusturulmustur. Bu ¢alismada Kanter’ in

yaklasimi, Etzioni’nin yaklagimi ve Allen ve Meyer’in Yaklasimi ele alinacaktir.

2.2.1.1. Kanter’ in Yaklasimi

Kanter (1968: 499) orgiitsel baglhiligi, bireylerin sadakat ve g¢abalarini goniillii
olarak bagli bulunduklar 6rgiitlere aktarma istegi seklinde tanimlamugtir. Sosyal sistemin
bir parcasi olarak goriinen oOrgiitlerin belirli istek ve ihtiyaclart bulunmaktadir. Bu
asamada calisanlar, orgiitlerin belirledigi isteklerini ve ihtiyaglarini, kendi rizalar1 ve
orgiite kars1 besledikleri olumlu duygu ve diisiinceler cergevesinde kendilerini orglite
adayarak karsilayacaklardir. Buradan hareketle orgiitsel baghlik tiirleri devama yonelik
baglilik, kenetlenme baglilig1 ve kontrol baglilig1 olarak ii¢ baslik altinda incelemistir
(Kanter, 1968: 499-517):

Devam baglilig1, orgiit biinyesinde ¢alisan bireyin, bulundugu 6rgiitteki tiyeligini
devam ettirmesi ve kendisini orgiitiin siirekliligini saglamaya adamasidir. Birey, orgiit
icin fedakarliklarda bulundugu i¢in Grgiitten ayrilmas: hem maliyetli hem zor olacaktir.
Birey orgiitten ayrilmanin ve Orgiite bagli kalmanin sonuclarmi karsilastirarak, orgiite
devam etmenin daha karli oldugu sonucuna varirsa, orgiit iiyeligine devam etmeyi tercih
edecektir.

Kenetlenme bagliligi, bireyin orgiit iiyeleriyle olan sosyal iliskilerine bagliligini
ifade eder. Orgiit iiyelerinin sadakat ve bagliliklar1 6rgiitiin biitiiniinii kapsar. Orgiitteki
tiyelerin birbirleriyle gelistirdikleri sosyal iliskiler, bir gruba ait olma hissi bireyi

duygusal acidan tatmin ederek orgiite bagliligin arttiracaktir. Orgiit biinyesinde bulunan
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her birey kenetlenme baghiligiyla hareket edecek olursa, orgiite yonelik dis tehditler bu
bag sayesinde engellenecektir.

Kontrol bagliligi, orgiitiin norm, amag¢ ve degerlerinin, birey acisindan dogru
davraniglar1 sergilemek icin kendilerine rehberlik etmesi inancina dayanir. Bireyin,
oOrgiitiin degerleri ve normlarini i¢sellestirmesiyle, benimsedigi deger ve normlara uygun
davraniglar1 sergilemesine yonelik istegi bu baglilik tiirlintin gostergesidir.

Kanter’a gore devam, kenetlenme ve kontrol bagliligi birbiriyle biiyiik dlgiide
iliskilidir. Orgiitler, calisanlarn bagliliklarin1 gelistirmek amaciyla ii¢ yaklasimi ayni

anda kullanmaktadirlar.

2.2.1.2. Etzioni Yaklasim
Etzioni orgiitsel baglilik kavrami yerine orgiitsel katilim kavramini kullanmay1
tercih etmistir (Penley ve Gould,1988:43). Etzioni’ ye gore orgiit biinyesindeki bireyin
orgiite yakinlagmasi, orgiitiin birey {izerindeki gii¢ ve yetkilerinin kaynagini belirler. Bu
ylizden Etzioni oOrgiitsel bagliligi, liyelerin Orgiite yakinlagmalarina gore lice ayirir
(Balay, 2000: 15-16) ;
e Yabancilastirici yakinlagma (zorunlu baglilik)
e (ikara dayali yakinlagma (hesapc¢i baglilik)
e Ahlaki agidan yakinlasma (moral baglilik)

Etzioni  (1975), orgitlere  katilimi  olumsuzdan  olumluya  dogru
degerlendirilebilecek sekilde degisen bir siireklilik {izerinde var oldugunu 6ne siirmiistiir
(Newton ve Shore, 1992: 277). Bu degerlendirmeye gore Oorgiitlere katilimda
yabancilastirict yakinlasma olumsuz, ¢ikara dayali yakinlagma tarafsiz, ahlaki acidan
yakinlagma olumlu olarak ele alinmistir.

Ahlaki acidan yakinlasma diger ifadeyle moral baglilik orgiitiin bir iiyesi olan
bireyin, Orgiit amaglarin1 benimseyip kendi amaglarini, benimsemis oldugu oOrgiit
amaglariyla uyumlu hale getirmesi olarak ifade edilebilir. Bu baglilik siniflandirmasinda
birey, orgiitiin amagclarini ve yaptigi isi degerli goriir ayrica isini kendisine deger kattigini
diisiindiigii i¢in yapar (Schein, 1978: 65-67).

Cikara dayali yakinlasma yani hesapg1 baglilig1 birey ile Orgiit arasinda degis-
tokus sisteminin yaratmis oldugu uyum durumu olarak ifade eden Etzioni, ¢alisanlarin

orgiite sundugu hizmetlerin karsiligini 6diil yoluyla aldiklarinda, bu degis-tokus
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iligkisinin faydali oldugunu goren bireyin orgiite bagl hale gelecegini savunmustur
(Mowday vd., 1982: 21).

Yabancilastirict yakinlasma ise negatif bir baglilik durumunu belirtir. Orgiitiin,
calisanlarinin davraniglarini kisitlamasiyla ortaya cikabilen yabancilastirict yaklasim
orgiite karsi olumsuz bir egilimi ifade eder ve calisan psikolojik olarak orgiite bagl

olmamasina ragmen oOrgiit iiyeligine devam etmektedir (Etzioni, 1961: 10).

2.2.1.3. Allen ve Meyer’in Yaklasim

Orgiitsel baglilik kavrami ile &rgiitsel baglihgin olgiilmesine iliskin pek cok
arastirma yapilmasina ragmen Allen ve Meyer’in gelistirmis oldugu ii¢ boyutlu 6rgiitsel
baglilik modeli literatirde en gok kullanilan yaklasim olmustur. Orgiitsel baglilig,
calisanlarin orgiitte kalma kararlarin1 etkileyen ve Orgiitle aralarindaki iliskilerini
belirleyen psikolojik bir durum olarak ele alan Meyer ve Allen (1990: 63), orgiitsel
baglilik caligmalarindan yola ¢ikarak bagliligr “duygusal baglilik” ,“devamlilik baglilig1”
ve “normatif baglilik” olmak iizere ii¢ kategoride boyutlandirarak oOrgiitsel baglilik
modelini gelistirmislerdir.

[k olarak Meyer ve Allen duygusal baghlikla, devam baglilig1 (zorunlu baglilik)
arasinda ayrim yapmislardir. Bu ayrima gore duygusal baglilik ¢alisanin orgiite karsi hissi
bir yakimligmi, c¢alisanin kendisini Orgiitle bir olarak tanimlamasini ve Orgiitle
birlikteligine vurgu yapar. Devam bagliligi, ¢alisanin Orgiitten ayrilmasi durumunda
katlanacagi1 maliyetleri dikkate alir. 1990 yilinda {i¢ilincii boyut olarak normatif baglilig
ekleyen, Meyer ve Allen temelde normatif bagliligin, calisanin orgiitte kalmak igin
algiladig yiikiimliiliik duygusunu igerdigini belirtmislerdir (Asan ve Ozyer, 2008: 132-
133).

Bu modelin alt boyutlarina gore, ¢alisanin bulundugu orgiite devam etme
nedenleri 6zetle su sekilde agiklanabilir (Allen ve Grisaffe, 2001: 211-212):

e Orgiite kars1 giiclii “duygusal baglhilig1” bulunan calisanlar, drgiitte kalirlar
¢linkii bunu yapmak isterler.

e Orgiite kars: gii¢lii “devam bagliligr” bulunan calisanlar, orgiitte kalirlar
¢linkli bunu yapmak zorundadirlar.

o Orgiite kars1 giiclii “normatif baglilig1” bulunan ¢alisanlar, drgiitte kalirlar

¢linkli bunu yapmalidirlar.
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2.2.1.3.1. Duygusal Baghhk

Insanlarin, o6rgiite duygusal anlamda baglanmasi ve orgiitiin {iyesi olma
konusunda kendilerini memnun hissetmeleriyle birlikte ortaya ¢ikan bireysel ve orgiitsel
degerler arasindaki uzlasma durumu duygusal baghilig: ifade eder. Kendi degerleriyle
oOrgiitiin yaratmis oldugu degerlerin uyumlu oldugunu goren ¢alisan orgiite kars1 duygusal
bir bag hisseder (Wiener, 1982: 423-424). Kendisini orgiitle 6zdeslestiren birey,
amaglarina ulagsmak i¢in orgiit tiyeligini stirdiirme konusunda kararhidir (Mcgee ve Ford,
1987: 638). Duygusal baglilik bireyin kisilik 6zellikleri ve isiyle ilgili faktorleri igeren
tutumsal bir olgu olarak bireyin kendi rizasiyla oOrgiitsel hedefleri destekleme
konusundaki istekliligine yol acar (Mir vd., 2002: 190). Kendi istekleri dogrultusunda
orgiit liyeligine devam eden calisanlarin, orgiitii bir ara¢ olarak gérmek yerine orgiitiin
yaratmis oldugu mevcut deger ve ¢ikarlar1 ugruna hedeflere partizanca veya duygusal

olarak bagliliklar1 bulunmaktadir (Meyer ve Allen 1991:64).

Calisanlarin duygusal bagliliklarinin saglanmasi i¢in orgiitte birtakim faktorlerin
bulunmasi gerekmektedir. Allen ve Meyer’ in (1990: 17-18) arastirmalarinda belirttikleri
lizere ¢alisanlarin orgilite kars1 duygusal bagliligini etkileyen faktorler asagidaki sekilde

siralanmaktadir;

Isin zorlugu: Orgiitte calisanlara verilen islerin genellikle zorlu ve heyecanli

olmasi,
Rol netligi: Orgiitiin ¢alisanlarindan neler bekledigini agikca ifade etmesi,

Amag¢ netligi: Calisanin, Orgiitte iistlenmis oldugu gorevleri nigin yaptig

konusunda agikga bir fikre sahip olmast,

Amag zorlugu: Calisandan beklenilen is gerekliliklerinin zorlayici unsurlar icerip

icermemesi,

Yonetimin onerilere acik olmasi: Orgiitiin {ist diizey yoneticilerinin,

calisanlarinin 6neri ve fikirlerine agik olmasi,

Calisanlar arasindaki uyum: Calisanlar arasinda yakin iligkilerin olmasi ve

uyumun saglanmast,

Orgiitsel giivenilirlik: Orgiitin verdigi sozleri gerceklestirecegine dair

calisanlarin inanci1 ve giivenini ifade eder,
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Esitlik: Calisanlarin esit bir sekilde hak ettiklerine sahip olmast,

Kisisel 6nem: Calisanlarin yerine getirdikleri gorevleriyle orgiitiin amaclarina

onemli katkilarda bulundugu hissettirilerek tesvik edilmesi,
Geri bildirim: Calisanlarin performanslari konusunda bilgilendirilmesi,

Katilm: Calisanlarin kendi isi ve performans standartlar1 hakkinda kararlara

katiliminin saglanmasi.

Duygusal bagliliga katkida bulunan is deneyimi degiskenleri c¢alisanlarin
kurulusla iliskilerinde kendilerini rahat hissetme ihtiyacini ve islerinde yetkin hissetme
ihtiyacin1  karsilayan faktorler olarak gruplandirilabilir. Calisanlarin = kurulusla
iliskilerinde kendilerini rahat hissetme ihtiyacina en iyi sekilde cevap veren unsurlar
orgiitsel gilivenilirlik, yonetimin anlayisi, esitlik, akran uyumu, rol netligi ve hedef
netligidir. Islerinde yetkinlik duygulari ise daha ziyade is zorlugu, hedef zorlugu, kisisel

onem, geri bildirim ve katilimla saglanmaktadir.

Duygusal baglilik, normatif ve devam bagliligiyla kiyaslandiginda, calisanin daha
cok goniillii olarak hareket ettigi baglilik tiiriidiir. Orgiitsel baglilik tiirleri icerisinde
calisanin Orgiite karst bagliligin en iyi sekli olarak ifade edilen duygusal baglilik,

calisanlarin orgiitlin bir iiyesi olduklari i¢in mutluluk duymalarini saglar.

2.2.1.3.2. Devam Baghhg

Becker’in (1960: 33) “yan bahis” teorisini ortaya atmasiyla gelistirilen devam
bagliligi, ¢alisan bireyin orgiitten ayrilmast sonucunda meydana gelebilecek maliyetlerin
farkia varmasinin getirdigi baghlik tiirtidiir. Orgiitsel baghilig1 “maliyet” bakis agistyla
degerlendiren devam bagliligi, calisanlarin 6rgiite yapmis olduklar1 yatirimlarin boyutlari
dogrultusunda orgiite bagl olacagini ifade eder. Devam bagliligi, ¢alisanlarin orgiitlere
yaptiklart yatirimlar dogrultusunda degerlendirilerek kavramsallastirilmistir (Demirel ve
Aslan, 2008: 164). Calisanlarin orgiitte kalmak ve orgiite baglanmak istemelerinin nedeni
orgiitte kalmaya ihtiya¢ duymalaridir (Meyer ve Allen, 1991: 67). Calisan, orgiitte
bulundugu siire zarfinda orgiit icin zamanini, emegini ve ¢abasin1 harcamis ve bunun
sonucunda statii, para gibi kazanimlar1 olmustur. Bu noktada ¢alisanin isten ayrilmasiyla
elde etmis oldugu kazanimlarin1 kaybedecegi diisiincesiyle devam bagliligi ortaya

cikmaktadir (Yalgin ve Iplik; 2005: 398).
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Calisanlarin devam bagliligina etki eden faktorler asagidaki sekilde siralanmistir
(Allen ve Meyer, 1990: 18);

Yetenekler: Calisanlarin mevcut islerinde kazanmis olduklar1 yetenek ve

deneyimlerinin ne kadarini yeni bir orgiite aktarabilecegi endisesi,

Egitim: Calisanin almis oldugu bigimsel egitimin, halihazirda bulundugu 6rgiitte

veya benzer Orgiitler haricinde fazla ise yaramayacagi diisiincesi,

Yer degistirme: Calisanin orglitten ayrilmasi durumunda, bulundugu yerlesim

yerini degistirmek isteyip istemeyecegi ile ilgili diisiinceleri,

Kisisel Yatirnm: Calisanin bulundugu orgiite zamanini ve ¢abasini harcamasi

nedeniyle kendisine yatirim yaptig1 diisiincesi,

Emeklilik Primi: Calisanin orgiitten ayrilmasi durumunda, Orgiitten elde

edebilecegi emeklilik primini kaybedebilecegi diisiincesi,

Alternatifler: Calisanin isten ayrildiktan sonra sahip oldugu isin benzerini veya

daha iyisini bulma konusunda zorluk yasayacagi diisiincesi.

Sonug olarak devam bagliligina gore ¢alisanlar, orgiitten ayrilmalari sonucunda
gerceklesmesi muhtemel kazanimlarn karsilastirir ve orgiite devam etme zorunlulugu

oldugu neticesine ulagir.

2.2.1.3.3. Normatif Baghhk

Normatif baghlik, c¢alisanin Orgiitte kalmaya devam etmesi konusunda
“zorunluluk”, “mecburiyet” hislerini igerir. Calisanlarin 6rgiitlerine baglilik duymalarinin
sebebi kendi menfaatleri i¢in boyle davranilmasinin istenmesinden degil, sergiledikleri
baglilik davraniglarinin dogru ve ahlaki olduguna inanmalarindan kaynaklanmaktadir.
Sosyal baskilar, normatif bagliligin gelismesinde 6nemli bir yere sahiptir (Powell ve
Meyer, 2003, s.159).

Orgiitiin calisanlara yaptig1 yatirimlar ve harcamalar (bireysel gelisim programlari
icin yapilan 6demeler, staj ve is egitimiyle ilgili harcamalar vb.), calisanin orgiite karsi
kendisini borglu hissetmesine neden olarak orgiite kars1 normatif baglilik gelistirmesine

yol agar. Caligan orgiite karsi borcunu 6dedigini hissettiginde, normatif baglilik diistincesi
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yok olacaktir (Meyer ve Allen, 1991: 72). Ozetle normatif baghlikta kisi orgiite kars

sadakat duygusunun 6nemli olduguna inanarak, ahlaki bir zorunluluk hissetmektedir.

2.2.2. Davramgsal Baghhk Tiirleri

Davranigsal baglilik, calisanin 6rgiit igerisinde tutarsiz eylemler sergiledigi zaman
yatirimlarini kaybedecegi endisesi yliziinden, tutarli davranislarini siirdiirme egilimini
ifade eder (Meyer ve Allen, 1984: 372). Bu baglilik tiirti daha ¢ok orgiitsel bagliligin
sosyo psikolojik-boyutunu vurgular. Literatiirde davranissal baglilik olgusuna Becker’in
Yan Bahis(side-bet) yaklagimiyla ve Salancik’in Davranissal baglilik yaklasimiyla vurgu
yapilmaktadir.

2.2.2.1. Becker Yaklasimi (Yan Bahis- Side Bets)

Orgiitsel baghiligin davranissal boyutu kapsamma giren Yan Bahis Yaklasimi
temelde c¢alisanla Orgiit arasindaki baglilik iligkisini ekonomik temellere
dayandirmaktadir. Calisanin orgiitten ayrilmasi durumunda maddi ve manevi anlamda
yasayacagl kayiplarin fazla olacagi diisiincesi, orgiite baglanma konusunda calisanin
kendisini zorunlu hissetmesine yol acar. Boylece fazla kayba ugramak istemeyen
calisanin Orgiite baglilig1 artmakta ve orgiit liyeliginin devamliligini tehlikeye atacak

davraniglardan uzak durmaktadir (Mayer ve Schoorman, 1992: 671).

Becker’in “side-bet” olarak da adlandirilan yan bahis teorisi, orgiitsel bagliligin
sosyo-psikolojik boyutunu vurgulayarak, calisanlarin orgiitteki basarilariyla elde ettikleri
odiiller ve orgiit icin harcadiklar1 emek, zaman gibi yatirimlart sayesinde oOrgiitsel

bagliliklarinin gelisecegini savunmaktadir (Sigr1, 2007: 263).

Ozetle, “bilingli olarak taraf tutma eylemi” seklinde ifade edilen yan bahis

yaklagiminin ortaya ¢ikmasinin temel nedenleri asagidaki sekilde siralanabilir (Becker,
1960: 32-40):

e Genel kiiltiirel beklentiler: Toplumun ¢alisan tizerindeki beklentilerini

ifade eder.
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e Sosyal pozisyona uyum saglama: Calisan, Orgiitteki durumuna uyum
sagladig1 i¢in, bu uyumun bozulmasini goze alamaz ve orgiitteki mevcut
durumunu korumak adina aslinda kendisi i¢in iyi olabilecek firsatlar1 da
degerlendirmez (Lam ve Rahma, 2014: 13).

e Kendini ifade etme problemi: Calisan, disariya karsi tutarli bir imaj
sergilemek adina, 6rgiitte kazanmis oldugu prestij ve saygi gibi unsurlarin,
halihazirdaki bulundugu isini degistirmekle kotii etkilenecegi diisiiniir ve
bulundugu orgiite bagliligini siirdiiriir.

e Biirokratik diizenlemeler: Orgiitlerin, ¢alisanlar1 uzun vadede ellerinde
tutmak amaciyla yiirtirlige koyduklart emeklilik primi, kideme bagli maas
artislar1 ve bunlara benzer Odiillendirici davranislari, ¢aliganin Orglite
bagliliginin artmasindaki en biiyiik nedenlerden biridir.

e Calisanin is haricindeki endiseleri: Calisanin bulundugu Orgiitten
ayrilmastyla kesintiye ugrayacak sosyal yasamindaki faaliyetleri (is dist

aktiviteler, hobiler vb.) diisiinmesiyle orgiitsel baglilig: artacaktir.

2.2.2.2. Salancik’in Yaklasimi

Salancik’in davranigsal baglilik yaklasimi, ¢alisanlarin sergiledikleri tutum ile
davraniglar1 arasindaki tutarliligi koruma isteklerine vurgu yapar. Eger kisinin davranis
ve tutumlart geliskili olursa bu durumdan rahatsizlik duyacaktir ve ¢elisen davranislari
arasinda uyumlu dengeyi saglamaya calisacaktir (Sears vd., 1988: 176). Bu durum géz
Oniine alindiginda calisanin baglilidi, esasen gelistirmis ve uyumlastirmis davranislarina
bagliligini ifade eder. Caligsan orgiitte ne kadar uzun siire bulunduysa, 6rgiite devam etme
istegi de bu oranda artacaktir ¢linkii orgiitte kalmanin saglik sigortasi, emeklilik maas1 ve
kisinin riitbesiyle alakali getirileri vardir (Amernic ve Aranya, 1983: 319-321). Calisan,
orgiitte devamini saglamak i¢in ilk basta sergilemis oldugu tutum ve davraniglarina baglh
kalarak gelecekte de bu davraniglar ile uyumlu davranislar sergilemektedir (Oliver, 1990:

20).

Salancik, calisanlarin her davranislarmin orgiitsel bagliliga isaret etmedigini
ancak calisanin sergiledigi davranisin; istege bagli olmasi durumunda, sergilenen

davranigin tekrarlanmasi1 durumunda ve orgiit tarafindan calisanin davraniglarinin
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goriilmesi, fark edilmesi durumunda 6rgiitsel baglilig1 etkileyecegini belirtmistir (Stirticti

ve Maslakgi, 2018: 59).

2.3. Orgiitsel Baghhg Etkileyen Faktorler

Orgiitsel kararlardan ve bireysel tercihlerden etkilenen 6rgiitsel baglilik, zamanla
gelisen bir olgudur ve bu siire zarfinda calisanin orgiite baglilik derecesi degiskenlik
gosterdigi icin bir siireci ifade eder. Siire¢ olarak asamali gelisim gosteren Orgiitsel
baglilik, calisanin ise alinmasiyla baglar ve calisanin Orgiitte sosyalleserek, oOrgiit
kiiltiirtinii benimsemesiyle devam eder (Stumpf ve Hartman, 1984: 308-309).

Orgiitsel baglilig1 etkileyen faktorlerin incelenmesi sonucu alan yazinda gesitli
smiflandirmalar yapildig goriilmiistiir. Ornegin, orgiitsel baglhihiga etki eden faktorleri
kisisel nitelikler, isin 6zellikleri, ¢aligma deneyimleri ve orgiitiin yapisal 6zellikleri olarak
dort grupta inceleyen Mowday ve arkadaslar1 (1979: 224-247) ile Steers’in (1977: 47)
kisisel ve orgiitsel Ozellikler ile is tecriibesi olarak siniflandirmasi gosterilebilir. Bu
calismada orgiitsel baglilig1 etkileyen faktorler kisisel faktorler, orgiitsel faktorler ve

orgiit dis1 faktorler olarark ii¢ baslik altinda incelenecektir.

2.3.1. Kisisel Faktorler
Orgiitsel baglili1 etkileyen kisisel faktdrler kendi icerisinde ii¢ farkli kategoride

incelenmektedir. Bunlar; is beklentileri, psikolojik s6zlesme ve kisisel dzelliklerdir.

2.3.1.1. is Beklentileri

Bireyin is hayatina atilmasindaki nedenlerden biri de hayata karsi beklenti ve
isteklerini yerine getirmede kendisi i¢in finansal destegini saglamaktir. Gergeklestirmek
istedigi hedefleri ve bireysel ihtiyaclarin1 karsilamak igin yapacagi isin, hedefine
ulagsmada kendisine yardimci olacagi beklentisine giren birey, Orgiitte ihtiyag ve
beklentilerinin karsiligmi bulabiliyorsa &rgiite kars1 baglilik gelistirecektir. Orgiit ile
calisanin baglangicta yaptiklar is sézlesmesinde, taraflarin beklenti, talep ve istekleri
acikca belirtilmis ve Orgiitlin beklentileriyle, kisisel beklentiler arasinda uyum

saglanmissa Orgiitsel baglilik olumlu yonde geliserek artacaktir (Biilbiil, 2007: 25-26).
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2.3.1.2. Psikolojik Sozlesme

Calisanlarin orgiitsel bagliligina etki eden bireysel faktorler arasinda yer alan
psikolojik sozlesme esasen ger¢ekte somut olarak var olmayan bir s6zlesmeyi ifade eder.
Calisan ile orgiit arasinda yapilan resmi is sézlesmesinin psikolojik boyutuna isaret
ederek, calisanin Orgiitiin degerlerini benimseyerek, orgiitle duygusal bag kurmasina
yardimci1 olur. Schein, psikolojik sozlesmeyi, c¢alisan ile orgiitiin diger {iyeleri,
yoneticileri ve orgiit igerisindeki diger unsurlar arasinda siirekli isleyen fakat yazili

olmayan beklentiler toplamidir seklinde ifade etmistir (McDonald ve Makin, 2000: 84).

2.3.1.3. Kisisel Ozellikleri

Bu ozellikler yas, cinsiyet, medeni durum, egitim diizeyi ve mesleki kidemi
kapsar. Orgiitsel baglilig1 etkileyen kisisel 6zelliklerden biri yas faktoriidiir. Yas faktorti,
sadece kisinin yasam siiresi olarak degil, 6rgiitte bulundugu siire boyunca ortaya koydugu
emek ve hizmetleri de i¢eren bir degisken olarak ele alinmalidir (C6l ve Giil, 2005: 294).
Pek cok arastirmaci, ¢alisanlarin yaslariin ilerlemesiyle birlikte 6rgiitsel bagliliklarinin
artacagini savunmuslardir. Angle ve Perry’e gore (1981: 7) kisinin, yas1 arttikga kendisine
caligma alternatifi olabilecek orgiitleri bulmada zorlanmasi, bireyin 6rgiitsel bagliligini
arttiracaktir. Bu yiizden yash ¢alisanlarin, geng ¢alisanlara gore orgiitsel baglilik oraninin
daha yiiksek oldugu ve ayni1 sekilde orgiite kars1 sadakat oranlarinin daha yiiksek oldugu
diisiiniilmektedir. Yas1 ilerlemis g¢alisanlar, orgiitlerinde zamanla emek vererek elde
ettikleri kazanimlari ve Orgiite yaptiklari yatirnmlari sebebiyle, bulundugu isten
ayrildiklarinda Orgiitiine benzer alanda ya da baska orgiitlerde bagka islerin
sorumlulugunu ve riskini tagtyamayacaklari diisiincesiyle yaptiklar: isgle ilgili tatmin
diizeylerinin az olmasi halinde bile geng ¢alisanlarla karsilastirildiginda daha memnun
olduklar1 goriilmiistiir. Tiim bu nedenler dogrultusunda yashlarin orgiitsel baglilik

oranlariin genglere gore daha fazla oldugu sonucu ¢ikarilabilir (Balay, 2014: 41).

Kisisel ozelliklerden bir digeri cinsiyettir. Orgiitsel bagliligm, kadimnlarda ve
erkeklerde fakli derecelerde gozlemlendigini ortaya koyan calismalar olmasina ragmen
bu konuda heniiz net bir kantya varilmis degildir. Kadinlar tizerindeki toplumsal cinsiyet
baskilar1 sebebiyle, kadinin ev isleri, gocuk bakimi gibi konulara emek ve zamanlarinin
cogunu harcamalar1 ve erkeklerin de evlerine kazang¢ getirmek suretiyle isiyle alakali
konularda daha ilgili oldugu diislintildiigli i¢in toplumsal cinsiyet rollerinin Orgiitsel

baglilikla iliskisini aciklamaya calisan arastirmacilar olmustur (Kdése, 2014: 73).
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Orgiitlerde kadinlarin siklikla karsilasmis oldugu “cam tavan sendromu” ve ne
kadar ¢abaladiklarina bakilmaksizin gelisiminde karsisina ¢ikarilan engeller kadinlari
olumsuz etkileyerek bir siire sonra orgiite karsi diisiik baglilik sergilemesine yol agabilir.
Bunlara ek olarak giinlimiizde modern is yasantisinin beraberinde getirdigi toplumsal ve
kiiltiirel yapida gergeklesen degisimler, kadinlarin is hayatindaki etkinliklerini arttirarak
orgiitsel baglilig1 etkileyen unsurlar konusunda cinsiyet faktoriiniin tartismali bir konu

haline gelmesine neden olmustur (Basyigit, 2006: 45).

Calisanlarin medeni durumlart dikkate alinarak yapilan arastirmalarda evli
bireylerin, bekar bireylere gore sorumluluklarinin fazla oldugu ve ekonomik agidan
ailesine destek olabilmek igin ¢alistiklar1 orgiite bagliliklarinin daha fazla olacagi
varsayilmistir. Evli bireylerin, bakmakla sorumlu olduklar aile iiyeleri ve finansal agidan
ailesine destek olma istegi orgiitsel bagliligin nedenleri olarak goriilebilir (Giindogan,
2009: 25).

Bireylerin egitim diizeyinin artmasiyla beraber bilgi seviyesi, sorumluluk alma,
Ozgiirce ve bilingli karar verme yetileri de artacaktir. Yapilan aragtirma bulgularina gore
egitim diizeyi ile orgiitsel baglilik arasinda negatif yonlii bir iliski oldugu ortaya ¢ikmigtir
(Koch ve Steers, 1978 : 119-128; Ozkaya vd., 2006: 80; Ozdemir, 2021: 56). lyi egitim
almis bireylerin, bilgi ve donanimlarina bagli olarak orgiitiin beklentilerini kargilamamasi
durumunda alternatif is segeneklerine yonelerek orgiitten ayrilmay1 tercih etme oranlari
daha yiiksektir (Bakan, 2011: 124). Egitim diizeyinin artmasiyla beraber oOrgiitsel
bagliligin diismesinin bagka bir nedeni de ¢alisanin orgiitten talep ve beklentilerinin fazla
olmasidir. Orgiit, ¢alisanin beklentilerini yerine getiremedigi zaman galisanm, bu
durumdan rahatsiz olmasi sebebiyle orgiite olan baglilig1 zayiflayacaktir.

Orgiitsel baghlig1 etkileyen onemli faktdrlerden biri de kidemdir. Kidem,
calisanin Orgiitte bulundugu siire¢ igerisinde deneyimini, tecriibesini ve basarisini
gelistirerek zamanla elde ettigi kazanimlariyla goérevinde yiikselmesini ifade eder.
Orgiitsel baghlik ile kidem arasindaki iliskinin pozitif yénlii oldugu kabul edilmistir
(Ritzer ve Trice, 1969: 475; Baloglu ve Oz, 2021: 433-434). Kidem, calisanin rgiitte
bulunma siiresiyle iliskili oldugu i¢in, orgiitte bulunma siiresi fazla olan calisanlarin
orgiite kars1 baglilik gelistirmelerine etki ettigi goriiliir. Bu siiregte ¢alisanin, orgiite
yaptig1 yatirnmlar ve buna bagh olarak elde ettikleri kazanimlar orgiitten ayrilmasini

giiclestirecek etmenlerdir. Uzun bir siire ayni1 orgiitte varligini siirdiiren ¢alisanin,
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Orgiitten ayrilmasiyla karsisina ¢ikabilecek zorluklara, risklere ve maliyetlere katlanma
fikri genel olarak zor bir siire¢ olmasi nedeniyle tercih edilmemektedir (Bakan, 2011:
124).

2.3.2. Orgiitsel Faktorler

Orgiitsel baghlig1 etkileyen bir diger unsur orgiitsel faktorlerdir. Calisanlarin
orgiit iiyeliklerine devam etmesini saglamak i¢in, orgiitler gelisip degiserek calisanlarinin
ihtiyaglarina ve beklentilerine cevap vermelidir. Calisanlar agisindan orgiitlerin saglamis

oldugu imkan ve degerler orgiitsel bagliliklar1 agisindan 6nemli bir yer edinmektedir.

Orgiitsel baglilig1 etkileyen orgiit igi faktorler yonetim ve liderlik tarzi, algilanan
orgiitsel destek, orgiit kiiltiirti, orgiitsel adalet, orgiitsel iletisim, Orglitsel giiven, isin

niteligi ve 6nemi, ticret diizeyi, rol ¢atismasi ve rol belirsizligidir.

2.3.2.1. Yonetim ve Liderlik Tarz1

Orgiitiin ydnetimi ve yoneticilerin sergiledigi liderlik calisanin drgiitsel baglhiligin
etkileyen onemli unsurlardan biridir. Orgiit y&netiminin baskici ve kati olmas,
calisanlarin fikirlerini sunmasini ve orgiit kararlarina katilimini engelleyerek, ¢alisanlarin
sorumluluk almaktan kaginmasina sebep olur (Mutlu, 2016: 12-13). Bu tarz bir yaklagim,
calisanin drgiitle olan bagini ve iliskisini olumsuz yonde etkileyecektir. Orgiitiin gelisimi
ve ilerlemesi i¢in c¢alisanlar1 dogru yonlendirebilecek liderlik vasfina sahip yoneticilerin
varlig1 gereklidir. Liderlik o6zelligine sahip yonetici, Orgiitiin belirledigi hedeflere
ulagsmak amaciyla ¢aligsanlari i¢in yeteneklerini sergileyebilecekleri bir ortam yaratarak,

calisanlarin orgiitsel bagliligini arttirir (Karahan, 2008: 149).

2.3.2.2. Algilanan Orgiitsel Destek

Etkili bir orgiit, giivenli, acik ve destekleyici bir Orgiit ortaminin varligiyla
miimkiindiir (Kirel ve Ozkalp, 2010: 470). Calisanlarin érgiit icin sergiledikleri ¢aba ve
katkilarin, Orgiit tarafindan degerli olarak algilanmasi ve calisanlarin refahinin
saglanmasina yonelik calismalarda bulunulmasi calisanin orgiitsel destek algilarini
olumlu etkileyen davranislardir. Calisanin 6neri ve sikayetlerinin dinlenmesi ve kendisine

is veya is haricindeki konularda destek olunmasi, performanslarini arttiracaktir. AKsi
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durumda ¢alisanlarin fikir ve diisiincelerinin dinlenmemesi ve dikkate alinmamasi,
kendilerini orgiit igerisinde degersiz hissetmelerine neden olup orgiitsel destek algilarini

ve buna bagli olarak orgiitsel bagliliklarini azaltabilir (Cakir, 2001: 154).

2.3.2.3. Orgiitsel Adalet

Orgiit yonetiminin isleyisi ve uygulamalarina yénelik ¢alisanin algisiyla ilgili bir
unsur olan orgiitsel adalet, gérev dagilimi, yetkilendirme, mesai saatleri ve ticret gibi
orgiitin  verdigi kararlar sonucu ortaya atilan politikalarin calisan tarafindan
degerlendirilmesi sonucu ulastig1 yargiya yonelik duygunun ifadesidir (Altintag, 2002:
32). Calisan, adil olmayan is ortaminda kendisini rahatsiz hisseder ve bulundugu orgiit

tiyeligine devam etmek istemez. Bu durum c¢alisanlarin, 6rgiitsel bagliligini azalir.

2.3.2.4. Orgiit Kiiltiirii

Kiiltiir, toplumun her alanini etkiledigi gibi orgiitler agisindan da olduk¢a 6nemli
bir kavramdir. Orgiit kiiltiirii; orgiit igin nelerin dogru veya yanlis oldugunu ve orgiit igin
neler yapilmasi gerektigini belirterek, orgiitiin degerlerini calisanlara hissettirmesiyle
belirli kurallar ¢ercevesinde orgiitii koruyup, gii¢lendirerek, calisanlarin birlikteligini ve
aidiyet duygusunu gelistiren baglayict bir unsurdur (Erkmen ve Bozkurt, 2011: 199).
Ayrica Orgiit kiiltiirii, calisanin degerleri ve hedefleriyle orgiitiin belirledikleri hedefler
arasinda kuvvetli bir bag olusturur ve bu durum orgiitsel bagliligi desteklemektedir (Giil,

2003: 75).

2.3.2.5. Orgiitsel iletisim

Iletisim, orgiitiin isleyis siirecinde, ¢alisanlarin 6rgiit icindeki ve orgiit disindaki
kisilerle baglant1 kurarak orgiitiin devamliligin1 saglayan 6nemli bir toplumsal aragtir.
Orgiitsel iletisim, orgiitiin devamliligin1 saglamak ve amaclarimi gergeklestirmek igin,
orgiitli meydana getiren boliim ve dgeler arasinda ve Orgiitiin ¢cevresiyle stirekli bir bilgi
ve fikir aligverisini saglayarak birimler arasinda gereken iligkiyi kurmaya yarayan siireci
ifade eder (Sékmen, 2010: 213). Orgiit ile ¢alisan arasinda saglikli iletisimin kurulmas,

caliganin orgiite olan giiven ve inanicini pekistirerek orgiitsel baglarini giiglendirir.
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2.3.2.6. Orgiitsel Giiven

Calisanlarin orgiit icinde birbirlerine kars1 sergiledikleri saygili, diiriist, adil ve
giivenilir davranislar orgiitsel giivenin olusmasina katkida bulunur. Orgiitsel giiven,
calisanlarin orgiit igerisinde birbirleriyle kurduklari tutarli iligkiler sonucunda meydana
gelir. Orgiitsel giiven sonucunda calisanin orgiitsel degerlerle 6zdeslesmesi, orgiitsel
destek, acik iletisim ve Orgiitiin amaglarini paylasima dayal1 6rgiitsel baglilik olusur. Ayni
sekilde ¢alisanlarin orgiite baglilig, orgiitsel giivenini arttirmaktadir. Bu nedenle 6rgiitsel
baglilikla orgiitsel gliven arasinda ¢ift yonlii bir iliskinin oldugu sdylenebilir (Demirel,

2008: 185).

2.3.2.7. Isin Niteligi ve Onemi

Orgiitsel baghlik ile ilgili arastirmalarda isin niteligi ve 6neminin Orgiitsel
baglilig etkileyen 6nemli unsurlardan biri oldugu ortaya ¢ikmistir. Mesleki 6zelliklerin,
calisanlarin orgiitsel bagliklar {izerinde etkisi vardir. Calisanlar mesleki olarak yiiksek
mevkilerde bulunup, karar verme yetkilerine sahiplerse ve sorumluluklar1 varsa orgiite
kars1 bagliliklart yiiksektir (Cetin, 2004:105). Calisanlarin is doyumu diizeyi yani
yaptiklari isin yeteneklerine ve beklentilerine cevap verecek nitelikte olmasi Orgiitsel

bagliligim etkilemektedir.

2.3.2.8. Ucret Diizeyi

Calisanlarin emekleri karsiliginda orgiit tarafindan aldiklar1 6demeler ticreti
belirler. Ucret unsuru, orgiitler igin ¢iktilarin en biiyiigii olurken ayn1 zamanda kazang
olarak en biiyiik girdigi saglamada dnemli bir aract rol oynar (Sabuncuoglu, 2000: 208).
Orgiitiin ihtiyaglarim1 karsilayabilecek yetenek ve yeterlilige sahip calisanlar orgiite
biiyiik 6l¢iide katkida bulunduklari i¢in orgiit tiyeliginin devamini saglamak gerekir. Bu
donanimlara sahip calisanlarin, sahip olduklar1 yetkinliklerine uygun oranda iicret
aldiklarina inanmalar1 énemlidir (Unsar, 2009: 52). Luna-Arocas ve Lara (2020)’nin
Ispanyadaki yerel yonetim orgiitlerindeki ¢aliganlara yapmus olduklari arastirmada
yetenek yonetimi algisi ile orglitsel baglilik arasindaki anlamli iliskide {icretin tatmin
edici aract bir degisken olarak hareket ettigi gorilmiistiir. Aciktir ki oOrgiitlerin
uyguladiklar1 saglikli {icret politikalari, c¢alisanlarin motivasyonunu ve orgiitsel

bagliligin1 pozitif yonde etkileyecektir.
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2.3.2.9. Rol Catismasi ve Rol Belirsizligi

Orgiitiin isleyis siirecinde bireyin aldig1 sorumluluk ve yerine getirmesi gereken
gorevleri iceren davranislarinin tamami calisanin &rgiitteki roliinii belirler. Orgiit
tarafindan g¢alisanin {istlenmesi gereken rol, ¢alisana acgik¢a ve net bir sekilde ifade
edilmemigse ve bu konu yiizinden karigiklik yasaniyorsa bu durum hem 0&rgiit hem
calisan agisindan olumsuz sonuglara neden olur. Rol ¢atismast durumunda ise ¢alisanin
orgiitiin kendisinden bekledigi davranislarla sergiledigi davranislar arasindaki fark soz
konusudur. Her iki durumda ¢alisanda stres yaratir ve orgiitsel bagliligini olumsuz etkiler
(Akar ve Yildirim, 2008: 100).

2.3.3. Orgiit Dis1 Faktorler
Kisisel faktorler ve orgiit i¢i faktorlerin yani sira orgiitsel bagliligi etkileyen orgiit
dis1 faktorler de bulunmaktadir. Calisanlarin 6rgiitsel bagliligini etkileyen profesyonellik

ve yeni is bulma imkanlar1 6rgiit dis1 faktorler olarak incelenecektir.

2.3.3.1. Profesyonellik

Orgiitsel baghilig1 etkileyen profesyonellik unsuru esasen daha ¢ok mesleki
baglilikla iligkili bir kavramdir. Bireyin, meslegi ile arasindaki psikolojik iligkiyi baz
alarak icra ettigi meslegin Onemini vurgulamak i¢in profesyonellik kavrami
kullanilmaktadir (Ersoy, 2007: 97). Meslegini igsellestirerek, sorumluluklarini tam ve
zamaninda yerine getiren, 6zgiiven sahibi bireyler igin mesleki anlamda profesyonel
tanimlamas1 yapilabilir. Orgiit, profesyonel calisanlarinin mesleki gelisimine katkida

bulunacak egitim ve uygulamalariyla ¢alisanlarin orgiitsel bagliligini arttiracaktir.

2.3.3.2. Alternatif is imkéanlan

Bireyin bulundugu orgiit haricinde farkli is alternatiflerine sahip olmasi orgiitsel
bagliklarin1 olumsuz etkileyebilir. Calisan icin alternatif is firsatlarina sahip olmak
olumlu iken Orgiitler i¢in olumsuz bir durumdur. Alternatif is imkanlar1 sadece ¢alisanin
kendisini gelistirerek elde edebilecegi firsatlarla ilgili degil, iilkenin sosyo-ekonomik
durumu, érgiitiin bulundugu sektor ve kiiresellesmeyle de ilgili bir durumdur (Atay, 2006:
88). Bireyin yeni bir is konusunda se¢eneginin bulunmamasi durumu orgiite bagliligini
devam ettirmesine neden olur. Ayrica bireyin bulundugu iilkedeki issizlik orani1 yiiksekse,

yeni bir i bulma konusunda basarisiz olacagini diisiindiigii i¢cin bulundugu 6rgiite baglh
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kalacaktir. Yeni is firsatlart bulmasina ragmen bunu tercih etmeyip bulundugu orgiitte
kalmaya devam eden ¢alisanlarla, yeni is firsatt bulamadig i¢in orgiite devam etmek
zorunda olan calisan arasinda orglitsel bagliliklar1 acisindan fark vardir. Yeni is
firsatlarina ragmen orgiitte kalmak, orgiite devam etmeye mecbur kalinmasi durumuna

gore daha olumludur (Leong vd., 1996: 1360).

2.4, Orgiitsel Baghhgin Sonuclar
Orgiitsel baglilikla ilgili arastirmalarda ele alinan orgiitsel bagliligin sonuglarma
dair bulgular orgiitler icin olduk¢a 6nemlidir. Orgiitsel baglihigin sonuglari; is tatmini,

isgoren devir orani, ise ge¢ kalma ve devamsizlik olarak siralanabilir.

2.4.1. Orgiitsel Baghlik ve Is Tatmini

Is tatmini calisanin yaptig1 isine yonelik gelistirdigi tutumlar ifade ederken,
orgiitsel baghilik calisanin oOrgiite yonelik tutumlarini ifade eder. 1ki kavramin da
birbirleriyle biiyiik oranda iligkisi oldugu beklenir. Fakat is tatminiyle 6rgiitsel baglilik
arasindaki fark sdyle agiklanabilir: is tatmini yiiksek olan birey “isimi seviyorum” diye
diisiiniirken, orgiitsel bagliligi yiiksek olan birey “calistigim orgiitii seviyorum” diye
diisiiniir (Simsek vd., 2008: 94). Is tatminiyle 6rgiitsel baglilik birbirinden farkli sonuglar
olan iki degiskendir. Is tatmini yiiksek olan birey diisiik diizeyde orgiitsel baglilik
sergileyebilir veya tam tersi orgiitsel baglilig1 yiiksek olan birey diisiik diizeyde is tatmini
yasayabilir. Orgiitlerin arzuladigi durum ise bu iki degiskeni aym1 oranda yiiksek

diizeylerde tutmaktir (S1gr1, 2007: 267).

2.4.2. Orgiitsel Baghlik ve Is Géren Devir Oram

Orgiitsel baghligin 6nemli sonuglarindan olan is goéren devir oran1 calisanin isten
ayrilma egilimidir. Calisan devir oranmin yiiksek olmasi orgiit icin olumsuz ve
istenmeyen bir durumdur ¢iinkii o6rgiit acisindan yeni calisanlarin temin edilmesi
maliyetlere neden olan bir durumdur. Orgiitsel baglilikla is géren devir oram ters yonlii
bir iliskiye sahiptir. Orgiitsel baglilik arttik¢a is gdren devir orani diiser. Orgiitsel baglilig
diisiik diizeyde olan calisanlarin Orgiitlerinden ayrilma olasiliklar1 yiiksektir. Yapilan
calismalarda devam ve duygusal baglilik boyutlarinin is goren devir oranim etkiledigi
goriilmiistiir (Law, 2005: 390).

Orgiitler igin 6nemli ¢iktilara neden olan is goren devri, énlenmesi gereken bir

konudur. Orgiit iiyeligine uzun siiredir devam eden, yetenekli, drgiitiin yap1 ve isleyisine
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vakif c¢aliganlarin isten ayrilmasi Orgiite zarar verecektir. Bu yiizden ¢alisanlarin
bagliligin1 ve devamliligini saglamak i¢in orgiitiin buna yonelik uygulama ve ¢aligmalari

yuriirliige koymasi gerekir.

2.4.3.0rgiitsel Baghlk, ise Ge¢ Kalma ve Devamsizhk

Wooden’ a (1995) gore galisanlarin devamsizliklart {izerindeki en biiyiik etki
orgiitsel bagliliktir. Orgiitsel baglilikla devamsizlik arasinda negatif yonlii bir iliski
vardir; orglitsel bagliligin artmasi1 devamsizlik ve calisan devrinin azalmasina yol
acacaktir. Orgiitsel baglilik diizeyi yiiksek olan birey, ise zamaninda gelecek ve gereksiz

durumlarda devamsizlik sergilemeyecektir.

2.4.4. Orgiitsel Baghlik ve Orgiitsel Performans

Calisanlarin performans algilari onlarin ise karsi tutumlarini etkileyen 6nemli bir
degiskendir. Is doyumu ve performans arasinda, ise kars1 ilgi ve performans arasinda
iliski oldugu gibi orgiitsel baglilik ve performans arasinda iliski s6z konusudur. Bilgi¢’in
cesitli is yerlerinde calisan 182 kisiyle yapmis oldugu arastirma sonucunda orgiitsel
bagliligin is performansini anlamli bir sekilde etkiledigi gdzlemlenmistir. Ancak bu etki
is doyumunun ve ise karsi ilginin performans tlizerindeki etkisi kadar giiglii degildir
(Bilgig, 2010:80). Uygur’un bir devlet bankasinin ti¢ farkli sehirdeki subelerinde ¢aligsan
323 katilimciyla yaptigi arastirmanin neticesinde de Orgiitsel baglilik ile calisan
performansi algis1 arasinda diisiik bir iliski oldugu sonucuna ulasilmistir (Uygur, 2007).
Cankir’ mn (2019), bir belediyedeki 198 calisana yapilan anket verilerinin sonucunda
katilimcilarin orgiite duygusal bagliliginin is performansi lizerinde anlamli ve pozitif bir

etkisi oldugu bulunmustur.
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UCUNCU BOLUM

UNIVERSITELERDE YETENEK YONETIMIi iLE ORGUTSEL
BAGLILIK iLiSKiSi UZERINE BiR ARASTIRMA

3.1. Literatiir Taramasi

Kheirkhah ve arkadaslarinin (2016) “iran Tip Bilimleri Universitesi'ne bagh
hastanelerde ¢alisan” 177 ebeye yapmis oldugu anket calismasi, ebelerde yetenek
yonetimi ve orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi belirlemek amaciyla gergeklestirilmistir.
Yetenek yonetimi (ve boyutlari) ile 6rgiitsel baglilik (ve boyutlar1) arasinda istatiksel
olarak anlaml bir iliski ortaya ¢ikmustir. Aym zamanda ebelerin Orgiitsel bagliligin
boyutlarindan olan duygusal baglilik, diger boyutlara gore en yiiksek ortalama degere
sahiptir.

Malkawi (2017), Agaba Ozel Ekonomik Bélge Idaresi'nde yetenek ydnetimi ve
orgiitsel baghlik arasindaki iligkiyi inceleme amaciyla Agaba Ozel Ekonomik Bélge
Kurumu'nun 51 ¢alisanina anket yapmustir. Arastirmanin istatistiki sonucuna gore
yetenek edinme, yetenek gelistirme ve yetenegi elde tutma boyutlariyla orgiitsel baglilik

arasinda pozitif bir iliski oldugu sonucuna ulasilmistir.

Tarakc1 ve Oneren’in (2018) Bati Karadeniz bolgesinde faaliyet gosteren kamu
tiniversitelerindeki 362 akademik personele yapmis olduklari anket ¢caligmasinda yetenek
yonetiminin Orgiitsel baglilig1 pozitif ve anlamli etkiledigi ayrica yetenek yonetiminin
duygusal bagliligi, devam bagliligi ve normatif baglilig1 pozitif ve anlamh etkiledigi

sonucuna ulagilmistir.

Kopriilii ve Cetinsdz’ iin (2019) Silifke il¢esinde faaliyet gosteren 3 ve 4 yildizli
turizm isletme belgeli otellerdeki calisanlara yapmis olduklar1 arastirmada 234 anket
degerlendirmeye alinmistir. Yapilan arastirmanin sonucunda yetenek yonetimi ve

orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonli ve kuvvetli bir iliski gézlemlenmistir.

Yiirekarli (2019), Adana ilinde bulunan KOBI’lerde calisan 164 Y kusagi
calisanina yapmis oldugu arastirmada oOrgiitlerin yetenek yonetimi ile Y kusaginin

orgiitsel baglilig1 arasinda anlamli iliski bulunmustur.
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Dinger ve Kart’m (2021) “Orgiit Kiiltiiriiniin Orgiitsel Baglilik Uzerindeki
Etkisinde Yetenek Yonetiminin Aracilik Rolii”niin incelendigi ¢alisma Adana, Kirsehir,
Bursa ve Konya illerinde faaliyet gosteren otomotiv yan sanayi tiretim isletmelerindeki
715 galisandan anket sorulariyla veri toplanarak yapilmistir. Arastirma sonucunda yapilan
analizlerde Orgiit kiltiriiniin oOrgiitsel bagliligi arttirdigi ve bu iliskide yetenek
yonetiminin araci etkiye sahip oldugu sonucuna ulagilmistir. Ayrica yetenek yonetiminin
orgiitsel baglilik tizerinde pozitif ve anlaml1 bir etkiye sahip oldugu da ifade edilmistir.

Elkady ve arkadaslarinin (2019) ii¢ hastanenin tibbi bakim, cerrahi bakim ve
yogun bakim tinitelerinde ¢alisan 329 hemsireyle yapmis olduklari anket ¢alismasinda da
yetenek yOnetimi algi diizeyiyle orgiitsel baglilik arasinda yiiksek diizeyde anlamli bir
iliski oldugu istatistiki olarak bulunmustur.

[lyay, Karadal ve Sabuncuoglu’nun (2021) “Yetenek Y&netiminin Orgiitsel
Baglilik Uzerine Etkisi: Bir Otomotiv Sektdrii Arastirmasi” Bursa’da otomotiv
sektoriinde faaliyet gosteren ¢ok uluslu bir sirketin fabrikalarinda ¢alisan 359 isgérenden
anketle veri toplama araciyla yapilmigtir. Aragtirma sonucu yetenek yonetimi ile orgiitsel
bagliligin anlamli iligkisinin oldugu ortaya c¢ikmistir. Calislarin yetenek yonetimi
uygulamalarina iligkin somut algilarinin 6rgiitsel bagliliklart iizerinde anlamli bir etkisi
vardir. Calisanlarin yetenek yonetimi uygulamalarina iligkin somut algilarinin Grgiitsel
bagliligin alt boyutlar1 olan uyum baglhlig: tizerinde, 6zdeslestirme baglilig: iizerinde,
i¢sellestirme bagliligr lizerinde anlamli bir etkisi oldugu kabul edilmistir. Ancak
calisanlarin yetenek yonetimi uygulamalarina iliskin soyut algilarinin 6rgiitsel bagliliklar
tizerinde ve orgiitsel bagliligin alt boyutlar1 olan uyum baglilig ile i¢sellestirme baglilig
tizerinde anlamli bir etkisi yokken, 6zdeslestirme baglilig1 {izerinde anlamli bir etkisinin

oldugu goriilmiistiir.

3.2. Arastirmanin Amaci

Sternberg (2005: 191-195) yetenegin analitik, yaratici ve pratik olmak tiizere {i¢
yoniinden bahsetmektedir. Yetenegin bu {i¢ yonii genel yasam siirecinde {istlin yetenek
baglaminda kendini gosterir. Ogrenme, karsilastirma, analiz etme, degerlendirme ve
yargida bulunma durumlarinda analitik yetenekler devreye girer. Yaratici yetenekler yazi,
bilim ve tarih gibi herhangi bir alanda yeni ve yiiksek kaliteli fikirlerin liretilmesinde ve

siradan durumlar yeni yollarla yorumlamada ve yeniliklerle basa ¢ikmada kullanilan
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yetenek tiirtidiir. Pratik yetenekler ise hem egitim hayatinda hem de is hayatinda giinliik
ortamlarda basarili olmak i¢in kullanilan yeteneklerdir. Is yerinde, bu yetenekler, hangi
davranigin ve ¢iktinin beklendigini belirlemek ve beklenen isi liretmek i¢in kullanilir.
Hatta bir ortamda edinilen informal bilgi, formal bilgiyi tamamlayabilir veya onunla
celisebilir. Ornegin, bir {iniversitede egitim igin bir akademisyen istihdam edilirken, ayn1
akademisyen arastirma faaliyetleri i¢in de degerlendirilir (Sternberg ve Clinkenbeard,
1995: 256). Ayn1 zamanda calisanlarin Orgiite bagliliklar1 her {i¢ yetenek tiiriinii de
kullanma arzularini tesvik ederken, diger taraftan, isyerinde yeteneklerini kullanabilme

imkanina sahip olan ¢alisanlarin bulunduklar 6rgiite bagliliklarinin artmasi beklenilir.

Aragtirmanin amaci; Universitelerde hem egitim ve Ogretim faaliyetlerine
katilarak hem de akademik kariyer yaparak istihdam edilen Arasgtirma Gorevlilerinin,
Ogretim Goérevlilerinin ve Doktor Ogretim Uyelerinin mevcut kurumlarindaki yetenek
yonetimleri ile orgiitsel bagliliklar: arasindaki iligkinin incelenmesi ve analiz edilmesidir.
Bu anlamda elde edilecek sonuglar neticesinde iyilestirmesi gereken agik hususlarin
sunulmasi ve gelistirilmesi gereken konularda 6neri getirilmesi ve ilgili akademik yazina

katki saglanmasi amaglanmistir.

3.3. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini Denizli Pamukkale Universitesi ve Denizli’ye smir1 olan
Adim Universiteleri kapsami altinda Aydin Adnan Menderes Universitesi, Afyon
Kocatepe Universitesi, Afyonkarahisar Saglik Bilimleri Universitesi, Manisa Celal Bayar
Universitesi, Mehmet Akif Ersoy Universitesi, Mugla Sitk1 Kogman Universitesi ve Usak
Universitesi’nde ¢alisan Arastirma Gérevlisi, Ogretim Gorevlisi ve Doktor Ogretim
Uyesi olusturmaktadir. Arastirmanin drneklemine ulasabilmek icin YOKADEMIK’ den
(Yiiksek Ogretim Akademik Arama) yararlamlmustir. Universitelerin arastirma gérevlisi,
ogretim gorevlisi ve doktor dgretim {iyeleri Denizli Pamukkale Universitesinde 1667,
Aydin Adnan Menderes Universitesinde 1264, Afyon Kocatepe Universitesinde 770,
Afyonkarahisar Saglik Bilimleri Universitesinde 484, Manisa Celal Bayar
Universitesinde 1392, Mehmet Akif Ersoy Universitesinde 800, Mugla Sitk1 Kogman
Universitesinde 1322, Usak Universitesinde ise 688 olmak iizere toplam 8387 kisiden
olusmaktadir. Orneklem kapsaminda Denizli Pamukkale Universitesinden 63, Aydin

Adnan Menderes Universitesinden 65, Afyon Kocatepe Universitesinden 43,
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Afyonkarahisar Saglik Bilimleri Universitesinden 33, Manisa Celal Bayar
Universitesinde 28, Mehmet Akif Ersoy Universitesinden 62, Mugla Sitki Kogman
Universitesinden 23, Usak Universitesinden 35 olmak iizere toplam 352 katilimciya

ulasilmstir.

Nicel arastirmalarda ¢ok degiskenli analizlerin yapilabilmesi i¢in g¢alismada
kullanilan degisken sayisinin en az on kat1 kadar orneklem sayisina ihtiya¢ vardir
(Altunmisik vd., 2010: 135). Anket calismasinda yetenek yonetimi uygulamalar1 algisi
Olceginde 16 ifade, orgiitsel baglilik dlgeginde ise 18 ifade bulunmaktadir. Bu durumda
ankete katilimer sayisi, istatistiki analiz yapmak ve sonuglar1 yorumlamak icin yeterli

goriilmiistiir.

3.4. Arastirmamin Modeli ve Hipotezleri

Bu aragtirmada yapilan anket c¢alismasi ile orneklem grubuna dahil olan
akademisyenlerin yetenek yoOnetimi uygulamalari algilart ile orgiitsel bagliliklar

arasindaki iliski incelenmistir. Iki degisken arasindaki iliskinin modeli Sekil 5’de

gosterilmektedir.
Yetenek Yonetimi Algisi o[ Orgiitsel Baglhihk
Soyut faktorler Duygusal Baglilik
Devam Bagliligi
Somut faktorler
\ Normatif Baglilik

Sekil 5: Arastirma Modeli

Calismada kullanilacak 6lceklerin faktor analizleri yapildiktan sonra elde edilen
sonuglara gore, yetenek yonetimi uygulamalari algisi 6lgegi tek boyut, orgiitsel baglilik
oOlgegi ise iki boyut (duygusal baglilik ve devam baglilig1) altinda toplanmistir (Tablo 4
ve Tablo 5). Bu sebeple arastirma i¢in olusturulan model yeniden dizayn edilerek Sekil

6’ da gosterilmektedir.
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Orgiitsel Baghhk
Yetenek Yonetimi Duygusal Baghhk
Algisi
Devam Baghhg

Sekil 6: Faktor Analizi Sonrasinda Diizenlenen Arastirma Modeli

Kontoghiorghes (2016)’in ABD’nin giineybatisinda faaliyet gosteren tedarik
zinciri yonetimi sirketinin otomotiv tedarik zinciri c¢aligsanlarina yapilan arastirmada
orgiitsel baglilik ile etkili yetenek yonetimi (yetenek ¢ekme ve yetenegi elde tutma)
arasinda pozitif bir iliski ortaya ¢ikmustir. Abazeed (2018:158-159) Urdiin’deki
telekomiinikasyon sirketlerinde calisan ydneticilerin olusturdugu o6rneklem grubuna
yaptig1 calismada yetenek yonetiminin orgiitsel baglilik iizerinde ve orgiitsel bagliligin
alt boyutlar1 olan duygusal, devam ve normatif baglilik {izerinde anlaml1 bir etkisi oldugu
sonucuna ulagsmustir. Alparslan ve Saner (2020)’in Tiirkiye’de yetenek yonetimi
uygulayan tekstil, otomotiv, lojistik ve ilag sektorlerinde faaliyet gosteren isletmelerin
calisanlarina yaptiklart arastirmada yetenek yonetiminin Orgiitsel baglilik {izerinde
anlamli ve pozitif bir etkisi oldugu ifade edilmektedir. Luna-Arocas ve Lara (2020)’nin
Ispanyadaki yerel yonetim orgiitlerindeki ¢aliganlara yapmus olduklar1 arastirmada
yetenek yonetimi algisi ile orgiitsel bagliligin duygusal baglilik boyutu arasinda anlamli
ve pozitif bir iligki oldugu goriilmiistiir. Hussain ve arkadaslarinin (2021:296) Pakistan’da
0zel bankacilik sektdriinde yapmis olduklar ¢aligmada yetenek yonetimi ile orgiitsel
baglilik arasinda anlaml pozitif iliski bulunmustur.

Tarak¢1 ve Oneren’in (2018) kamu iiniversitelerinde akademik personele yapmis
olduklar1 anket ¢alismasinda yetenek yonetiminin orgiitsel baglilig1 ve 6rgiitsel duygusal,
devam ve normatif baglilig1 pozitif ve anlaml etkiledigi sonucuna ulasilmistir. Ahuja ve
Ranga (2021)’min Haryana’daki bes iiniversitenin 6gretim iiyelerine yonelik yapmis
olduklar1 arastirmada yetenek yonetimi uygulamalarimin devam baglilig1 ile anlamli

pozitif bir iliskisinin oldugu sonucuna ulasilmistir.
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Pa’wan ve Said’ in (2020) Malezya’daki yiiksekogretim kurumlarinda en az bes
yillik ¢aligma tecriibesine sahip akademisyenler iizerinde yaptiklari inceleme sonucunda
yetenek yOnetiminin orgiitsel baglilik lizerinde olumlu ve anlamli bir etkisinin oldugu
gozlemlenmistir. Akademisyenlerin Orgiitsel baglilik anlayislarina dair elde edilen
bulgulara gore orgiitsel bagliligin duygusal baglilik boyutu, orgiitsel bagliligin normatif
ve devam baglilik boyutuna gore daha etkili ve yiiksek degerlere sahiptir. Bu bulguya
gore akademisyenlerin ¢ogunun yiliksekogretim kurumlarina duygusal anlamda bagl
olduklarini ve bunun nedeninin ¢alistiklar1 tiniversitelerde ytriirliikte olan belirli yetenek
yonetimi uygulamalarindan duyduklart memnuniyet olarak goriilebilecegini 6ne

stirmuslerdir.
Bu aragtirmalara dayanarak asagidaki hipotezler olusturulmustur;

Hi: Calisanlarin yetenek yonetimi uygulamalarina iligskin algilar1 6rgiitsel baglilig

pozitif yonde etkilemektedir.

Hia: Calisanlarin yetenek yonetimi uygulamalarina iligkin algilar1 Orgiitsel

bagliligin duygusal baglilik boyutunu pozitif yonde etkilemektedir.

Hip: Calisanlarin yetenek yonetimi uygulamalarina iligkin algilar1 Orgiitsel

bagliligin devam baglilig1 boyutunu pozitif yonde etkilemektedir

H2: Calisanlarin yetenek yonetimi uygulamalar algisi cinsiyetlerine gore farklilik

gosterir.
Hs: Calisanlarin orgiitsel baglilig: cinsiyetlerine gore farklilik gosterir.
Hsa: Calisanlarin duygusal bagliligi cinsiyetlerine gore farklilik gosterir.
Hap: Calisanlarin devam bagliligi cinsiyetlerine gore farklilik gosterir.

H4: Calisanlarin yetenek yonetimi uygulamalar algisi yaslarma gore farklilik

gosterir.
Hs: Calisanlarin orgiitsel baglilig yaslarina gore farklilik gosterir.
Hsa: Caliganlarin duygusal bagliligi yaslarina gore farklilik gosterir.
Hsp: Calisanlarin devam baglilig1 yaslarina gore farklilik gosterir.

Hes: Calisanlarin yetenek yonetimi uygulamalart algist egitim durumlarina gore

farklilik gosterir.
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H7: Calisanlarin orgiitsel bagliligi egitim durumlarina gore farklilik gosterir.
H7a: Calisanlarin duygusal bagliligi egitim durumlarina gore farklilik gosterir.
H7p: Calisanlarin devam bagliligi egitim durumlarina gore farklilik gosterir.

Hs: Calisanlarin yetenek yonetimi uygulamalar1 algis1 halihazirda bulunduklari

tiniversiteye gore farklilik gosterir.

Ho: Calisanlarin orgiitsel baghiligi halihazirda bulunduklar1 liniversiteye gore

farklilik gosterir.

Hoa: Calisanlarin duygusal bagliligi halihazirda bulunduklar {iniversiteye gore

farklilik gosterir.

Hop: Calisanlarin devam bagliligi halihazirda bulunduklari iiniversiteye gore

farklilik gosterir.

Hio: Calisanlarin yetenek yonetimi uygulamalari algis1 bulunduklar1 kadroya gore

farklilik gosterir.
Hi1: Calisanlarin orgiitsel bagliligi bulunduklar1 kadroya gore farklilik gdsterir.
Hi1a: Calisanlarin duygusal bagliligi bulunduklar1 kadroya gore farklilik gosterir.
Hi1p: Caliganlarin devam bagliligi bulunduklart kadroya gore farklilik gosterir.

Hi2: Caligsanlarin yetenek yonetimi uygulamalari algist istihndam edildikleri

kuruma gore farklilik gosterir.

His: Calisanlarin orgiitsel bagliligi istihndam edildikleri kuruma gore farklilik

gosterir.

Hiza: Calisanlarin duygusal baglilig: istihdam edildikleri kuruma gore farklilik

gosterir.

His: Calisanlarin devam baglilig: istihdam edildikleri kuruma gore farklilik

gosterir.

His: Calisanlarin yetenek yonetimi uygulamalar: algis1 ¢alisma siirelerine gore

farklilik gosterir.

His: Calisanlarin orgiitsel bagliligi calisma siirelerine gore farklilik gosterir.
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Hisa: Calisanlarin duygusal bagliligi ¢alisma siirelerine gore farklilik gosterir.

Haisp: Calisanlarin devam bagliligi ¢alisma stirelerine gore farklilik gosterir.

3.5. Veri Toplama Teknikleri ve Arastirmada Kullamlan Istatistiki Analizler

Arastirmada veri toplama araci olarak anket yontemine basvurulmustur. Anketler

Google Forms’da olusturularak katilimcilara elektronik posta yoluyla iletilmistir.

Arastirmaya iliskin verilerin analizleri IBM SPSS Statistics 22 Programi
kullanilarak yapilmistir. Aragtirmada kullanilan 6lg¢eklerin giivenilirliklerini test etmek
icin igsel tutarlilik analizi, 6l¢eklerin faktor analizine uygunlugu i¢in Kaiser-Meyer-Olkin
(KMO) ve Bartlett Kiiresellik Testi (Bartlett test of Sphericity) sonuglari elde edildikten
sonra acimlayici faktor analizi yapilmistir. Elde edilen verilerin normalligini test etmek
amactyla merkezi egilim Olgiileri ve carpiklik ve basiklik katsayilari incelenmistir.
Arastirmadaki verileri tanimlamak i¢in demografik sorularin ve Olgek maddelerinin
“ortalama, standart sapma, frekans ve ylizdelerine” bakilmistir. Niceliksel verilerin
karsilastirilmasina iligskin farklilik analizlerinde, normal dagilima sahip parametreler i¢in
“Bagimsiz ornekler (independent samples) t” testine bagvurulmustur. Niceliksel veriler
karsilastirilirken ikiden fazla grubun bulunmasi halinde, normal dagilima sahip
parametrelerin gruplar arasi karsilastirmalarinda “Tek yonlii (One way) Anova” testi ve
farkliliga sebep olan grubun tespitinde “Tukey” testi kullanilmistir. Degiskenler
arasindaki iliskinin tespiti i¢in “Korelasyon analizi” yapilmistir. Ayrica degiskenlere

iligkin basit dogrusal regresyon analizi yapilmustir.

3.6. Arastirmada Kullanilan Anket ve Olcekler

Arastirma i¢in olusturulan anket ii¢ boliim ve demografik faktorlerle beraber
toplam 41 sorudan olusmaktadir. Anketin birinci boliimii katilimcilarin demografik
bilgileri hakkinda bilgi edinmek amaciyla hazirlanmstir. Ikinci béliimii Yetenek
Yonetimi Uygulamalar1 Algis1 Olgegi olusturur. Yetenek Yénetimi Olgegi, 2006 yilinda
Society for Human Resource Management araciligiyla Shawn Fegley tarafindan
gelistirilmistir ve toplamda 16 maddeden olusmaktadir. “Yetenek Yonetimi
Uygulamalar1 Algis1 Olgegi”, Hande Serim Bahadinh tarafindan (2013) doktora tezinde
Tiirkgelestirilmis ve bu ¢alismada kullanilmistir. Olgek, besli likert tipindedir ve soyut ve
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somut faktorler olarak iki alt boyuta sahiptir. Anketin ii¢iincii boliimiinde Meyer, Allen
ve Smith (1993) tarafindan gelistirilen Orgiitsel Baglilik Olgeginin, Dagli vd. *nin (2018)
“Orgiitsel Baglilik Olgegi’ nin Tiirkceye Uyarlanmasi: Gegerlik ve Giivenirlik Calismas1”
adli calismasinda Tiirkcelestirilerek uyarladiklar1 hali kullanilmistir. 18 sorudan olusan
Olgek duygusal baglhilik, devam bagliligi ve normatif baglilik olmak {izere {i¢ alt boyuttan

olusmaktadir.

Arastirmada 5°1i likert 6l¢egi 1=Kesinlikle Katilmiyorum............. 5=Kesinlikle
Katiliyorum seklinde kullanilmistir. Katilimeilardan kendilerine en yakin hissettikleri

secenegi isaretlemeleri istenmistir.

3.6.1. Arastirmada Kullanilan Olgeklerin Giivenilirlik Analizleri

“Ol¢me isleminde dlgiilen nitelikleri sembollerle ya da sayilarla ifade etmede
kullanilan sistemler o6lgek olarak adlandirilir” (Can, 2020: 33). Kullanilacak 6lgme
aracinin giivenilirliini saglamak i¢in, 6lgme aracinin tekrarl olarak uygulanarak ayni
sonucu verme derecesine bakilir ve sonuglar ¢ergcevesinde dlgegin giivenilirlik derecesi

elde edilir (Yazicioglu ve Erdogan, 2014: 248).

Olgeklerin giivenilirliklerini test etmek igin i¢sel tutarlilik analizine basvurulur.
Maddelerin i¢ tutarliligmmi 6lgmek amaciyla basvurulan “Cronbach alfa katsayisi”,
Ol¢ekteki maddelerin homojen yapisini agiklamaktadir. Elde edilen degerler asagidaki

sonuglara gore yorumlanir (Yildiz ve Uzunsakal, 2018: 19);
0 <R2 < 0.40 ise giivenilir degil,
0.40 <R2 <0.60 ise diisiik glivenilirlik
0.60 < R2 < 0.80 ise oldukga giivenilir
0.80 < R2 < 1.00 ise yiiksek giivenilirlik

Arastirmada veri toplamak amaci ile kullanilan Yetenek Yonetimi Uygulamalari
Algist ve Orgiitsel Baghlik dlgeklerinin giivenirlik analizlerine dair bilgiler Tablo 1°de
gosterilmektedir. Yetenek yonetimi 6lgegi igin alfa degeri 0,969, orgiitsel baglilik 6lgegi
i¢in 0,837 bulunmustur. Orgiitsel baglilik dlceginin giivenirlik analizi alt boyutlar i¢in de
yapilmistir. Duygusal baglilik cronbach alfa degeri 0,881, devam bagliligi cronbach alfa
degeri 0,672 dir.
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Tablo 1: Olgeklerinin Giivenirlik Analizleri

Olcek Madde Sayisi Cronbach Alfa
Yetenek YoOnetimi 16 0,969
Orgiitsel Baglilik 18 0,837

Duygusal Baglilik 10 0.881

Devam Baglilig: &) 0,672

3.6.2. Olceklerin Faktor Analizleri

Gegerlilik test ya da ol¢egin, Olciilmesi hedeflenen seyi 6lgme derecesini ifade
eder (Coskun vd., 2017: 130) ve 6lgme aracinin 6lgmeyi istedigi 6zelligi, baska herhangi
bir ozellikle karistirmadan, dogru 6l¢ebilme derecesi olarak tanimlanir (Ercan ve Kan,
2004: 214). Arastirmada kullanilan oOlceklerin faktdr analizleri yapilarak yapisal
gecerlilikleri incelenmistir. Verilerin faktdr analizine uygunlugunu belirlemek icin
oncelikle Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ve Bartlett Kiiresellik Testi (Bartlett test of
Sphericity) yapilmigtir. KMO degerinin 0,5-1,0 aras1 olmasi kabul edilebilir ve 6lgegin
faktor analizine uygunlugunu gosterir fakat genel olarak gegerli KMO degeri 0.70’dir
(Coskun vd., 2017:274).

Tablo 2’de goriildiigi lizere, Yetenek yonetimi olgegine iliskin KMO degeri
0,969; Bartlett'in kiiresellik testinin anlamlilik diizeyi 0,000°dir. Bu dogrultuda yapilan

incelemeler sonucu veri setinin faktdr analizine uygun oldugu goriilmiistiir.

Tablo 2: Yetenek Yonetimi Uygulamalar1 Algisi Olgegine Iliskin KMO ve

Bartlett Testi
KMO ve Bartlett Testi
Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi Olgiisii 0,969
Bartlett Kiiresellik Testi Approx. Chi-Square 5555,803
df 120
Sig. 0,000

Tablo 3 incelendiginde orgiitsel baglilik 6lgegine iliskin KMO degeri 0,929;
Bartlett'in kiiresellik testinin anlamlilik diizeyi 0,000 olarak ¢ikmistir. Bu dogrultuda

yapilan incelemeler sonucu veri setinin faktor analizine uygun oldugu goriilmiistiir.
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Tablo 3: Orgiitsel Baglilik Olgegine iliskin KMO ve Bartlett Testi

KMO ve Bartlett Testi
Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi Olciisii 0,929
Bartlett Kiiresellik Testi Approx. Chi-Square 3819,433
df 153
Sig. 0,000

Arastirmada kullanilan yetenek yonetimi uygulamalar1 algis1 6lgeginin yapisal

gegerlilik testleri Bahadinli (2013) tarafindan yapilmis ve 6lgek maddeleri iki faktor

altinda toplanmistir. Arastirmada kullanilan yetenek yonetimi uygulamalari algisi

6lgeginin agimlayici faktor analizi sonuglarina iligkin bilgiler Tablo 4’de verilmektedir.

Tablo 4: Yetenek Yonetimi Uygulamalar1 Algisi Olgegine Iliskin Faktor Yiikleri

Yetenek Yonetimi Uygulamalar Algisi Olcegi Faktor Yiikleri
Yetenek Yonetimi Uygulamalar1 Algis1 ;969
1.Calisanlar1 isletmenin vizyonu ve misyonu ile uyumlu hale getirir. ,826
2.Her seviyedeki ¢aliganlar i¢in genis bir halef havuzunu olusturur ,739
3.Caliganlarin isletmede kalmay1 istemelerini saglayacak bir kiiltiir yaratir. ,882
4.Caligsanlarin isletmeye katilmak istemelerini saglayacak bir kiiltiir yaratir. ,890
5.Caliganlarin emeklerine deger veren bir kiiltiir olugturur. ,883
6.Calisanlarin yaptiklari ise siddetle inandiklari bir kiiltiir yaratir. ,910
7.Caliganlarin her giin ise gelmek igin heyecanlandiklari bir ortam yaratir. 874
8.Caliganlarin fikirlerinin dinlendigi ve deger gordiigii bir ortam yaratir. ,856
9.Kariyer gelisimi ve yiikselme firsatlarini destekleyen politikalara sahiptir. ,831
10.Mevcut g¢alisan ve ise basvuran adaylarin yetkinlik seviyelerindeki farklari ,816
belirler.
11.Isletme biiyiiyiip gelistike yaratilacak bos pozisyonlari belirler. ,817
12.Calisanlart yaptiklar1 isleri etkileyecek kararlar1 almalar1  konusunda ,868
yetkilendirir.
13.Dogru ise dogru insan1 yerlestirir. ,813
14.Mevcut ¢aliganlarina islerini daha iyi yapmalarina imkan tantyacak uygun egitimi ,839
verir.
15.Mevcut calisanlarina igin gerektirdigi onemli becerilere hakim olduklarinda maas ,635
ayarlamasi yapar.
16.En yiiksek performansi gosteren ¢aliganlarini ddiillendirir. ,693




S7

Faktor analizi sonucuna gore Olcek ifadeleri tek boyut altinda toplanmaktadir
(Tablo 4). Her bir ifadenin faktor yiiklerine bakarak olgegin gegerliliginin oldugu
sOylenebilmektedir. Literatiirde belirtilen iki boyuta (somut ve soyut) ulasabilmek igin
Olgek iki boyuta zorlanarak yeniden faktor analizi yapilmistir. Ancak iki boyuta
zorlandiginda maddelere ait faktor yiiklerinin birinci boyutta daha yiiksek oldugu
goriilmiistiir. Bu baglamda arastirmada Yetenek Yonetimi Uygulamalar1 Algisi 6lgegi tek
boyutlu olarak kullanilmistir. Literatiirde de yetenek yonetimi Olgeginin tek boyutlu
olarak ele alindig1 ¢alismalara mevcuttur (Hejase vd., 2016; Cay ve Aydintan, 2020;
Alparslan, 2020).

Arastirmada kullanilan orgiitsel baglilik 6lgeginin yapisal gegerlilik testleri Dagli vd.
(2018) tarafindan yapilmis ve oOlgek maddelerinin {i¢ faktér altinda toplandigi
belirtilmistir. Olgegin 3, 4, 5 ve 13. maddeleri ters maddelerdir. Arastirmada orgiitsel
baglilik 6l¢eginin agimlayici faktor analizine iliskin bilgiler Tablo 5’de verilmektedir.

Tablo 5: Orgiitsel Baglilik Olgegi Faktor Analizi Sonuglar

Faktor yiikleri
Orgiitsel Baghhk Ol¢egi
Alt Boyutlar
Madde Duygusal Devam
Baghhk Baghhk

1.Meslek hayatimin geri kalan kismini bu orgiitte gegirmek beni ,806

¢ok mutlu eder.

2.Bu orgiitiin problemlerini gergekten de kendi problemlerim gibi ,846

gOriiyorum.

3. Orgiitiime kars1 giiclii bir aidiyet hissetmiyorum. ,905
4. Bu orgiite karsi duygusal baglilik hissetmiyorum ,890

5. Bu orgiitte kendimi “ailenin bir pargasi” gibi gérmiiyorum. ,892

6. Bu orgiitiin benim i¢in cok 6zel bir yeri vardir. ,897
7. Su anda bu orgiitte ¢alisiyor olmam, hem kendi istegimden hem -,619
de sartlarin bunu gerektirmesindendir

16. Bu orgiit benim sadakatimi (baghligimi) hak ediyor. ,824

17. Bu orgiitteki insanlara kargi bir minnet borcu/sorumluluk ,602
hissettigim i¢in su anda bu orgiitten ayrilmam.
18. Bu orgiite ¢cok sey bor¢luyum. ,801
8. Orgiitiimden ayrilmayi isteseydim dahi su anda bu bana ¢ok zor ,650
gelirdi.
9. Su anda orgiitimden ayrilacak olsam, hayatimda bir¢ok sey alt 718
iist olur.
10. Bu orgiitten ayrilmami diisiindiirecek segenekler oldukca azdir. 123
12. Bu orgiitten ayrilacak olsam, uygun alternatiflerim az olur. ,710
13. Bu orgiitte ¢alismaya devam etmek i¢in yoneticilerime kars1 bir 323
minnet borcu/sorumluluk hissetmiyorum.
14. Eger bu orgiitten ayrilmak benim yararima olsa dahi su anda ,462
buradan ayrilmanin dogru olmadigini diisliniiyorum.
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Faktor analizi sonucuna gore 6l¢ek maddelerinin iki boyut altinda toplandigi
goriilmektedir. Boyutlar altinda yer alan maddeler incelenmis ve analiz sonucu elde
edilen boyutlarin 6rgiitsel bagliligin duygusal boyutu ve devam boyutu ile ilgili oldugu
goriilmiistiir. Olgegin normatif baglilik boyutu katilimeilarin anketlere verdikleri cevaplar
dogrultusunda algilanmamis, bu sebeple Olgegin  normatif baglilik boyutu
sekillenmemistir. Orgiitsel baglilik dlceginde yer alan 10., 11. ve 15. maddelerin hem
duygusal baglilik hem de devam baglilig1 boyutu altinda deger aldig1 goriilmiistiir. Bu
durumda maddelere iliskin faktor yiikleri incelenmistir. Her iki boyut altinda toplanan
maddelerin boyutlarla iligski diizeyleri arasindaki farka bakilmigtir. Bu durumda 6lgegin
11. ve 15. maddeleri (maddenin iki boyut altindaki faktor yiikleri arasindaki deger 0,1°den
diisiik oldugu icin) ¢ikarilarak faktor analizi tekrar yapilmistir. Yapilan faktor analizlerine
gore orgiitsel bagliligin duygusal alt boyutunda 1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 16, 17 ve 18. maddeler;
orgiitsel bagliligin devam alt boyutunda 8, 9, 10, 12, 13 ve 14. maddeler yer almaktadir.

3.7. Normallik Testleri

Verilerin dagilimimin normal olup olmadigi iki farkli sekilde incelenmistir.
Normal dagilim gosterip gostermedigi merkezi egilim Olgiileri ve ¢arpiklik ve basiklik
katsayilar1 incelenerek test edilmistir. Degiskenlere ait ortalama, ortanca ve mod
degerlerinin birbirine yakin oldugu sonucuna varilmistir. Degiskenlere ait ¢arpiklik ve
basiklik katsayilar1 incelendiginde her bir degiskene ait verilerin dagiliminin normal

oldugu (deger +-1,5 araliginda olmal1) goriilmiistiir (Tablo 6).

Tablo 6: Degiskenlere Ait Carpiklik ve Basiklik Degerleri

Istatistik

Yetenek Yonetimi Carpiklik ,058
Basiklik -, 733

Duygusal Baglhilik Carpiklik -,162
Basiklik -,626

Devam Baglilig1 Carpiklik ,044
Basiklik =117

Tablo 6 incelendiginde yetenek yonetimi uygulamalari algisi 6l¢egine ait ¢arpilik

katsayist 0,058, basiklik -0,733; orgiitsel baglilik dlceginin alt boyutu olan duygusal
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bagliliga ait carpiklik katsayisi -0,162, basiklik -0,626, devam bagliligina ait carpiklik
katsayis1 0,044 ve basiklik katsayist -0,117°dir. Bu kosullarda verilerin normal dagilim
gosterdigi sOylenebilmektedir. Bu baglamda arastirmada yapilacak iliski ve farklilik

analizleri i¢in parametrik testler kullanilmastir.

3.8. Korelasyon Analizi Sonuglari

Katilimcilarin yetenek yonetimi ile orglitsel baglilik algilar1 arasinda anlamli bir iligkinin
var olup olmadig1 korelasyon testi ile analiz edilmistir. Korelasyon katsayisi r ile ifade
edilmektedir. r degeri -1 ile +1 arasinda deger almaktadir. Bagint1 katsayisina gore

iliskinin anlam diizeyi Tablo 7°de belirtmektedir (Ozdemir, 2005: 218).

Tablo 7: Bagint1 Katsaymin Anlami

Bagint1 Katsayisi (r) Anlam
0-0.25 Iliski yok veya iliski ¢ok zayif
0.25-0.50 Iliski derecesi zayif ve orta
0.50-0.75 iliski derecesi yiiksek
0.75-1.00 Iliski derecesi cok yiiksek

Kaynak: Ozdemir, 2005: 218

Yetenek yOnetimi uygulamalar ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi dlgmek
lizere yetenek yonetimi uygulamalar algisi ile orgiitsel baglilik ve orgiitsel bagliligin alt

boyutlari korelasyona tabi tutulmustur ve elde edilen sonuglar Tablo 8’ de verilmistir.

Tablo 8: Korelasyon Analizi

Orgiitsel Baghhk | Duygusal Baghihk | Devam Baghlig
Eetenlek lYiigeltimi r | 665" 782" 001
ygulamalar1 Algisi o |.000 1000 901

** Korelasyon 0,01 diizeyinde anlamlidir.

Yetenek yoOnetimi uygulamalari algist ile oOrgiitsel baglilik korelasyon
katsayilarin1 gosteren korelasyon matrisi incelendiginde degiskenler arasindaki iliski

derecesinin yiiksek ve pozitif yonde anlamli bir iliski oldugu goriilmektedir (r=,665,



60

p<0.01). Baska bir ifadeyle yetenek yonetimi uygulamalar1 algis1 arttikga, Orglitsel
baglilik algis1 da artmaktadir.

Yetenek yOnetimi uygulamalar algisi ile orgiitsel bagliligin duygusal baglilik boyutu
arasindaki iligki derecesinin c¢ok yiiksek oldugu ve pozitif yonde anlamli bir iligki

bulundugu goriilmistiir (r=,782, p<0.01).

Yetenek yOnetimi uygulamalart algist ile orgiitsel baghiligin devam bagliligi boyutu
arasinda bir iligki bulunamamistir (r=,001, p>0.01).

3.9. Regresyon Analizi Sonuclari

“Regresyon analizi; bagimli (dependent) ve bagimsiz (independent) degiskenler
arasindaki sayisal iligkiyi incelemek amaciyla kullanilan bir yontemdir” (Deniz ve Kog,
2019: 106). Baska bir ifadeyle bir degiskenin diger bir degiskeni ne derecede agikladigin
test etmek icin regresyon analizi yapilmaktadir. Bu ¢calismada bagimli degisken orgiitsel
baglilik, bagimsiz degisken ise yetenek yonetimi uygulamalart algisidir. Arastirmada
yetenek yOnetimi uygulamalart algisinin orgiitsel bagliligi ne derece agikladigi veya
yetenek yoOnetimi uygulamalar1 algisinin alacagi degerle orgiitsel baglhiligin alacagi

degerin ongoriilebilmesi i¢in basit dogrusal regresyon analizi yapilmigtir.

Tablo 9. Regresyon Analizi Sonuglari

Orgiitsel Baghhk Duygusal Baghlik | Devam Baghhg:
Yetenek Yonetimi | R 6652 , 7822 ,0012
Uyggl:'glll:lar ! R Square | ,442 ,611 ,000
p ,000° ,000P ,991°

Yetenek yonetimi uygulamalart algilarinin, Orgiitsel baglhiligi ne sekilde
yordadigini ortaya koymak i¢in yapilan basit dogrusal regresyon analizi sonucunda
yetenek yonetimi uygulamalari algisiyla orgiitsel baglilik algisi arasinda anlamli bir iligki
gbzlemlenmistir (R= 0,665, R?= 0,442). R degeri korelasyon katsayisin1 gdstermektedir.
R Square (determinasyon) katsayisina gore c¢alisanlarin yetenek yonetimi uygulamalart

algis1 onlarin orgiitsel bagliliklarinin %44 iinii agiklamaktadir.H; desteklenmistir.
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Yetenek yonetimi uygulamalar algisinin orgiitsel baglhiligin duygusal baglilik
boyutunu ne derecede agikladigini inceledigimizde ise yetenek yonetimi uygulamalari
algisiyla orgiitsel bagliligin duygusal baglilik boyutu arasinda anlamli bir iliski oldugu
gozlemlenmistir (R= 0,782, R?>= 0,611). R Square degerine gore calisanlarin yetenek
yonetimi uygulamalar1 algisi, orgiitsel bagliligin duygusal baglilik boyutunun %61 ini

aciklamaktadir. Bu durumda Hia desteklenmistir.

Yapilan regresyon analizi neticesinde (Tablo 9) yetenek yonetimi uygulamalar
algisinin orgiitsel bagliligin devam baglilig1 boyutuyla iliskisinin olmadigi, bu sebeple
yetenek yonetimi uygulamalari algisinin devam bagliligi boyutu iizerinde herhangi bir

etkisinin olmadig1 goriilmiistiir. Hip desteklenmemistir.

3.10. Tamimlayici Istatistikler

Arastirmadaki verileri tanimlamak i¢in demografik sorularin ve Olgek
maddelerinin ortalama, standart sapma, frekans ve yiizdelerine bakilmigtir. Katilimcilarin
Cinsiyet, yas ve egitim bilgilerine ait tanimlayic istatistikleri asagida yer alan tabloda

verilmektedir (Tablo 10).

Tablo 10: Katilimcilarin Demografik Degiskenleri Ile Ilgili Ozelliklerinin Frekans ve
Yiizde Dagilimlar

Degiskenler Frekans %

Kadin 165 46,9

Cinsiyet Erkek 187 53,1
18-24 3 9

25-34 135 38,4

35-44 161 457

Yas 45-54 46 13,1

55 ve uzeri 7 2,0

Lisans Mezunu 9 2,6

Yiiksek Lisans Asamasinda 15 4,3

Yiiksek Lisans Mezunu 33 9,4

Egitim Durumu Doktora Asamasinda 113 32,1

Doktora Mezunu 182 51,7

Toplam 352 100

Aragtirmada elde edilen verilere gore katilimcilarin %46,9’u kadin, %53,1°1

erkektir. Katilmcilarin yaslarinin dagilimlart en ¢ok %45,7 oraniyla 35-44 yas
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araligindakiler olurken bunu takiben %384 ile 25-34 yas araliginda oldugu
goriilmektedir. Katilimcilarin %15,1°1 ise 45 yas iizerindedir. Egitim durumlari
incelendiginde Katilimcilarin  %51,7 oraniyla doktora mezunlarindan olustugu
goriilmektedir. Aragtirmada %32,1 oraninda doktora asamasindaki akademisyenler, %9,4
oraninda yiiksek lisans mezunu akademisyenler ve %4,3 oraninda yiiksek lisans
asamasindaki akademisyenler bulunmaktadir. En az orana sahip lisans mezunu

akademisyenler ise katilimcilarin %2,6’lik kismin1 olusturmaktadir.

Tablo 11 : Katilimeilarm Orgiitleri ile Tlgili Ozelliklerinin Frekans ve Yiizde Dagilimlar

Degiskenler Frekans %
Adnan Menderes Universitesi 65 18,5
Afyon Kocatepe Universitesi 43 12,2

Afyonkarahisar Saglik Bilimleri 33 9,4

. Universitesi

Universite Pamukkale Universitesi 63 17,9
Manisa Celal Bayar Universitesi 28 8,0
Mehmet Akif Ersoy Universitesi 62 17,6

Mugla Sitk1 Kogman Universitesi 23 6,5

Usak Universitesi 35 9,9
Arastirma Gorevlisi 117 33,2
Ogretim Gorevlisi 120 34,1
Kadro Doktor Ogretim Uyesi 115 32,7
Meslek Yiiksekokulu 126 35,8
Kurum Fakiilte 226 64,2
Bir yildan az 23 6,5
15 il 117 332
6-10 yil 112 318
Cahisma siiresi 11-15 yil 51 14,5
15 yildan fazla 49 13,9
Toplam 352 100

Akademisyenlerin ¢alistiklari tiniversiteye gore dagilimlari incelendiginde en ¢cok
katilim %18,5 orani ile Adnan Menderes Universitesi’nden ve %17,9 orantyla Pamukkale
Universitesi’ndendir. En az katilim %6,5 oraniyla Mugla Sitk1 Kogman Universitesi’nden
olmustur. Tablo 11’e gore akademisyenlerin halihazirda bulunduklari kadroya iliskin elde
edilen anket bulgular1 sonucunda %34,1 oraninda 6gretim gorevlisi, %33,2 oraninda
arastirma gorevlisi, %32,7 oraninda doktor 6gretim tiiyesi bulunmaktadir. Oranlar
birbirine yakin ve dengeli bir dagilim gdstermistir. Arastirma sonucu akademisyenlerin

%64,2’lik oranla istihdam edildikleri kurum fakiiltelerdir. Meslek yiiksekokulunda
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istihdam edilenlerin orani ise %35,8 olarak saptanmistir. Elde edilen verilerle ¢alisma
stireleri incelendiginde akademisyenlerin %33,2’si 1-5 yil, %31,8” 1 6-10 y1l, %14,5’1 11-
15 yil, %13,9°u 15 yildan fazla ¢alisirken, %6,5’ 1 bir yildan az ¢alismaktadir.

Arastirmada kullanilan Yetenek Yonetimi Uygulamalar1 Algis1 Olgegi ve
Orgiitsel Baglilik 6lceklerinden elde edilen verilerin frekans degerleri Tablo 12°de
verilmektedir.

Tablo 12: Yetenek Yonetimi Uygulamalar1 Algist Olgegi ve Orgiitsel Baglilik
Olgeginden Elde Edilen Verilerin Tanimlayici Istatistikleri

£ = £ =

2z 5 £ 5 22

== E) 2 S| EEL

g £ g | 3%

Madde fl % | f 1% | f|l % | f|% ]| f|%
1.Calisanlar1 isletmenin vizyonu ve

misyonu ile uyumlu hale getirir. 33194 |49 [139|111)31,5|112|31,8| 47 |134
2.Her seviyedeki calisanlar i¢in genis

bir halef havuzunu olusturur 59 | 16,8100 (28,4|121(34,4| 55 |15,6| 17 | 4,8

3.Caliganlarin  isletmede  kalmay1
istemelerini  saglayacak bir kiiltiir
yaratir. 69 {196 | 76 |21,6| 84 |239| 82 [23,3]| 41 |11,6
4.Calisanlarin  isletmeye  katilmak
istemelerini  saglayacak bir kiiltiir

yaratir. 51 [14,5] 90 |256| 87 [24,7| 82 |23,3]| 42 |119
5.Caliganlarin emeklerine deger veren
bir kiiltiir olusturur. 59 116,8| 66 [18,8| 78 |22,2]106|30,1| 43 |12,2
6.Calisanlarin  yaptiklar1 ise siddetle
inandiklari bir kiiltiir yaratir. 70 119,9| 87 |24,7| 92 |26,1| 64 18,2 39 |11,1
7.Calisanlarin her giin ise gelmek igin
heyecanlandiklari bir ortam yaratir. 73 120,7| 97 |27,6| 97 |27,6| 55 |15,6| 30 | 8,5
8.Calisanlarin fikirlerinin dinlendigi ve
deger gordiigii bir ortam yaratir. 62 |176| 78 [22,2| 89 |253| 77 [21,9]| 46 |13,1

9.Kariyer gelisimi ve yiikselme
firsatlarim1 ~ destekleyen politikalara
sahiptir. 58 |16,5| 66 |18,8| 76 [21,6/100|28,4| 52 |14,8
10.Mevcut c¢alisan ve ise bagvuran
adaylarmn  yetkinlik  seviyelerindeki
farklar1 belirler. 58 [16,5] 78 |22,2] 99 [28,1| 76 |21,6] 41 |116
11.Isletme biiyiiytlip gelistikge
yaratilacak bos pozisyonlari belirler. 64 [18,2| 71 [20,2|100(28,4| 76 [21,6| 41 |11,6
12.Calisanlar1 yaptiklari isleri
etkileyecek kararlar1 almalari
konusunda yetkilendirir. 57 16,2 | 64 |18,2] 99 |28,1| 82 |23,3]| 50 |14,2
13.Dogru ige dogru insani1 yerlestirir. 79 22,4 63 (17,9111 (315| 68 |19,3| 31 | 8,8
14 Mevcut calisanlarina islerini daha
iyi yapmalarina imkan taniyacak uygun
egitimi verir. 52 1148 76 |21,6| 84 |239]101|28,7| 39 |11,1
15.Mevcut caliganlarina igin
gerektirdigi onemli becerilere hakim
olduklarinda maas ayarlamasi yapar. 107|30,4 | 92 |26,1| 88 |25,0| 48 |13,6| 17 | 4,8

Yetenek Yonetimi
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16.En yliksek performansi gosteren
¢alisanlarimi 6diillendirir. 101|28,7| 80 |22,7| 86 |24,4| 60 |170| 25 | 7,1
1. Meslek hayatimin geri kalan kismini
bu orgiitte gegirmek beni ¢ok mutlu
eder. 51 {14,5]49 |139]|109|31,0| 76 |21,6] 67 |19,0
2. Bu orgiitiin problemlerini gergekten
de kendi problemlerim gibi gériiyorum. | 41 | 116 | 52 |14,8| 71 |20,2|117|33,2| 71 | 20,2
3. Orgiitiime kars1 giiclii bir aidiyet

hissetmiyorum. 44 1125|163 |179| 73 |20,7| 96 |27,3| 76 |216
4. Bu orgiite kars1 duygusal baglilik
hissetmiyorum 42 1119|169 |196| 79 |22,4| 92 |26,1| 70 |199
5. Bu orgiitte kendimi “ailenin bir
pargast” gibi gérmiiyorum. 51 1145|180 [22,7| 76 |216] 85 |24,1| 60 |17,0
6. Bu orgiitiin benim i¢in ¢ok 6zel bir
yeri vardir. 39 [11,1] 54 1153|101 |28,7| 87 |24,7]| 71 |20,2

7. Su anda bu orgiitte ¢alistyor olmam,
hem kendi istegimden hem de sartlarin

bunu gerektirmesindendir 100 28,4 | 88 |25,0| 73 |20,7| 47 |13/4| 44 [125
16. Bu orgiit benim sadakatimi
(bagliligimi) hak ediyor. 52 14,8 | 47 |13,4]| 99 |28,1]107|30,4| 47 |134

17. Bu orgiitteki insanlara karsi bir
minnet borcu/sorumluluk hissettigim
icin su anda bu orgiitten ayrilmam. 77 {21,9| 88 [25,0| 85 |24,1| 64 |[18,2| 38 |10,8

18. Bu orgiite ¢ok sey bor¢luyum.

Orgiitsel Baglilik

65 [18,5] 65 |18,5]| 92 |26,1| 80 [22,7]| 50 | 14,2

8. Orgiitimden ayrilmay1 isteseydim
dahi su anda bu bana ¢ok zor gelirdi. 46 (13,1 | 54 |153| 84 |23,9| 91 [25,9| 77 21,9
9. Su anda orgiitiimden ayrilacak olsam,
hayatimda birgok sey alt iist olur. 98 (27,8 | 83 [23,6| 74 |21,0| 43 [12,2| 54 | 15,3
10. Bu orgiitten ayrilmami
diisiindiirecek se¢enekler olduk¢a azdir. | 74 | 21,0 | 64 [18,2| 76 |21,6| 80 |22,7| 58 | 16,5
12. Bu orgiitten ayrilacak olsam, uygun
alternatiflerim az olur. 88 | 2501 79 |22,4| 78 [22,2| 65 |18,5| 42 |11,9
13. Bu orgiitte ¢alismaya devam etmek
igin yoOneticilerime karst bir minnet
borcu/sorumluluk hissetmiyorum. 48 | 13,6 | 78 |22,2|107|30,4| 76 |21,6| 43 |12,2
14. Eger bu orgiitten ayrilmak benim
yararima olsa dahi su anda buradan

ayrilmanin dogru olmadigini
diigiiniiyorum. 42 1119|159 [16,8| 79 |22,4{104|29,5]| 68 | 19,3

Arastirmada yetenek yonetimi uygulamalart algisi ve orgiitsel baglilik dlgeklerinden elde
edilen verilerin ortalama (x), Standart Sapma (S.S) ve etiket degerleri Tablo 10’ da
gosterilmektedir. Etiket degerini ifade eden, 6l¢ek maddelerine iliskin ortalamalarinin
seviye tespiti hesaplamasi (Aralik Degeri: 5-1/3=1,33) yapilarak belirlenen degerler
sonucunda; 1- 2,33 aras1 “Disiik”; 2,34- 3,66 aras1 “Orta”; 3,67-5,00 aras1 “Yiiksek”
seklinde ifade edilmistir.



65

Tablo 13: Yetenek Yoénetimi Uygulamalar1 Algis1 ve Orgiitsel Baglilik Olgeklerinden
Elde Edilen Verilerin Ortalama, S.S ve Etiket Degerleri

Madde X S.S | Etiket
1.Calisanlar1 isletmenin vizyonu ve misyonu ile uyumlu hale getirir. 3,26 1,142 Orta
2.Her seviyedeki ¢aliganlar i¢in genis bir halef havuzunu olusturur 2,63 1,083 Orta
3.Calisanlarmn igletmede kalmay1 istemelerini saglayacak bir kiiltiir
yaratir. 2,68 1,297 Orta
4.Calisanlarin isletmeye katilmak istemelerini saglayacak bir kiltiir
yaratir. 2,93 1,243 Orta
5.Calisanlarin emeklerine deger veren bir kiiltiir olusturur. 3.02 1,285 Orta
6.Calisanlarin yaptiklari ise siddetle inandiklar1 bir kiiltiir yaratir. 276 1,270 Orta
E 7.Calisanlarin her giin ise gelmek i¢in heyecanlandiklari bir ortam
'S | yaratir. 2,64 1,214 Orta
.S | 8.Calisanlarin fikirlerinin dinlendigi ve deger gordiigii bir ortam
Z yaratir. 2,91 1,290 |Orta
© | 9.Kariyer gelisimi ve yiikselme firsatlarin1 destekleyen politikalara
< | sahiptir. 3,06 1,312 | Orta
>~ | 10.Mevcut calisan ve ise basvuran adaylarn yetkinlik
seviyelerindeki farklar1 belirler. 2,90 1,248 Orta
11.Isletme biiyiiyiip gelistikce yaratilacak bos pozisyonlar1 belirler. 2,88 1,266 Orta
12.Calisanlar1  yaptiklart isleri etkileyecek kararlari almalari
konusunda yetkilendirir. 3,01 1,279 Orta
13.Dogru ise dogru insani yerlestirir. 2,74 1,249 Orta
14 Mevcut ¢alisanlara islerini daha iyi yapmalarma imkan
taniyacak uygun egitimi verir. 3,00 1,241 Orta
15.Mevcut ¢alisanlarina igin gerektirdigi onemli becerilere hakim
olduklarinda maas ayarlamasi yapar. 2,36 1,186 Orta
16.En yiiksek performansi gosteren galisanlarini 6diillendirir. 251 1,263 Orta
1.Meslek hayatimin geri kalan kismini bu 6rgiitte gegirmek beni ¢ok
mutlu eder. 3,17 1,293 Orta
2. Bu orgiitiin problemlerini gergekten de kendi problemlerim gibi
gOriiyorum. 3,36 1,277 Orta
3. Orgiitiime kars1 giiglii bir aidiyet hissetmiyorum. 3,28 1,321 Orta
4. Bu orgiite karst duygusal baglilik hissetmiyorum. 322 1,298 Orta
i)
%D 5. Bu orgiitte kendimi “ailenin bir pargas1” gibi gdrmiiyorum 3,07 1,316 Orta
3 6. Bu orgiitiin benim i¢in ¢ok 6zel bir yeri vardir. 3,28 1,257 Orta
‘8| 7. Su anda bu orgiitte calistyor olmam, hem kendi istegimden hem
S | de sartlarin bunu gerektirmesindendir. 2,57 1,355 Orta
16. Bu orgiit benim sadakatimi (bagliligimi) hak ediyor. 3,14 1,244 Orta
17. Bu orgiitteki insanlara kargi bir minnet borcu/sorumluluk
hissettigim icin su anda bu Orgiitten ayrilmam. 2,71 1,288 Orta
18. Bu orgiite ¢ok sey borgluyum. 2,06 1,312 Orta
8. Orgiitiimden ayrilmay1 isteseydim dahi su anda bu bana ¢ok zor
gelirdi. 3,28 1,317 | Orta
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9. Su anda o6rgiitiimden ayrilacak olsam, hayatimda birgok sey alt {ist
olur. 2,64 1,399 | Orta

10. Bu orgiitten ayrilmami diisiindiirecek secenekler oldukca azdir. | 2,95 1,383 Orta

12. Bu orgiitten ayrilacak olsam, uygun alternatiflerim az olur. 2.70 1342 |Orta
13. Bu orgiitte calismaya devam etmek igin yoneticilerime kars1 bir
minnet borcu/sorumluluk hissetmiyorum. 2,97 1,214 | Orta
14. Eger bu orgiitten ayrilmak benim yararima olsa dahi su anda
buradan ayrilmanin dogru olmadigini diisiniiyorum. 3,28 1,281 |Orta

Katilimeilarm Yetenek Yonetimi Uygulamalart Algis1 ve Orgiitsel Baglilik
Olceklerinde yer alan sorulara verdikleri yanitlarin ortalamalar1 incelendiginde, yanitlarin
“kararsizim” seklinde ve orta diizeyde yer aldigi goriilmektedir. Yetenek YoOnetimi
Uygulamalar1 Algis1 Olgegi’nde yer alan sorulara verilen yanitlar incelendiginde, en
yiiksek ortalamanin (X=3,26) “Orgiitiim, calisanlar1 drgiitiin vizyonu ve misyonu ile
uyumlu hale getirir.” ifadesine, en diisiik ortalamann ise (X=2,36) “Orgiitiim, mevcut
calisanlarina isin gerektirdigi 6nemli becerilere hakim olduklarinda maas ayarlamasi
yapar.” ifadesine ait oldugu goriilmektedir. Orgiitsel Baglilik Ol¢egine iliskin ifadelere
verilen yanitlara gore, en yiiksek ortalama (X=3,36) “Bu orgiitiin problemlerini gergekten
de kendi problemlerim gibi goriiyorum” ifadesine aitken en diisiik ortalama (X=2,57) “Su
anda bu oOrgilitte calistyor olmam, hem kendi isteg§imden hem de sartlarin bunu

gerektirmesindendir.” ifadesinde toplanmustir.

3.11. Katthmcilarin Demografik Ozelliklerine Gére Yetenek Yonetimi
Uygulamalar1 Algist ve Orgiitsel Baghlik Ortalamalarimin  Farklihk

Analizleri

Katilimeilarin cinsiyetleri ile yetenek yOnetimi uygulamalari algis1 ve orgiitsel
bagliligi arasinda anlamli bir farklilik olup olmadigi bagimsiz 6rneklem t-testi ile
incelenmistir. Yapilan analiz sonucuna gore kadin ve erkek katilimcilarin yetenek
yonetimi uygulamalar1 algisi, orgiitsel baghiligin duygusal baglhilik boyutu ve orgiitsel
bagliligin devam bagligi boyutu algilar1 ortalamalari arasinda istatistiksel olarak anlamli

bir fark bulunamamuastir. Analize ait veriler Tablo 14’de verilmektedir.
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Tablo 14: Cinsiyet ile Yetenek Yénetimi ve Orgiitsel Baglilik Arasindaki
Farklilik Analizi Sonuglari

Cinsiyet n X t p
Yetenek Yonetimi Kadin 165 2,8955 ,923 ,357
Uygulamalar: Algis1
Erkek 187 2,7945
(")rgiitsel Baghhgin Kadin 165 3,0873 ,262 ,793
Duygusal Baghhk
Boyutu Erkek 187 3,0620
Orgiitsel Baglihgn Kadin 165 3,0505 1,772 ,077
Devam Baghlik Boyutu
Erkek 187 2,8966

Calisanlarin cinsiyeti ile yetenek yonetimi algist ve oOrglitsel baghlik iliskisi
independent t-testi ile incelenmistir. Elde edilen bulgulara gore ¢alisanlarin cinsiyetinin
yetenek yonetimi uygulamalari algisi (p=,357>0,05), 6rgiitsel bagliligin duygusal baglilik
boyutu(p=,793>0,05) ve orgiitsel bagliligin devam boyutu (p=,077>0,05), algilari
ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunamamistir. Bu durumda,

H>, H3z,Hza, Hab, hipotezleri desteklenmemistir.

Calisanlarin yaslar1 ile yetenek yonetimi uygulamalar1 algist ve g¢alisanlarin
yaslari ile orgiitsel bagliligi arasindaki farklilik One-Way Anova testi ile incelenmistir.
Anova yapmadan once dagilimin normalligi deg§iskenler i¢in yeniden test edilmistir.
Levene testi sonuglarina bakilarak varyanslar arasi farkliligin olmadig: (p>0,05) yetenek
yonetimi uygulamalar1 algis1 ve orgiitsel bagliligin devam baglilig1 boyutu i¢in post hoc
testi olarak Tukey, varyanslar aras1 farklilik bulundugu orgiitsel bagliligin duygusal
baglilik boyutu i¢in post hoc testi olarak Scheffe kullanilmistir. Analize ait veriler Tablo

15°de verilmektedir.

Tablo 15: Yas ile Yetenek Yonetimi ve Orgiitsel Baglilik Arasindaki Farklilik Analizi

Sonuglari
n X ss f P
18-24 3 4,7708 ,21949 4,162 | ,003
25-34 135 2,9361 ,95766
Yetenek Yonetimi | 35-44 161 2,6999 1,03458
Uygulamalar Algis1
45-54 46 2,8743 1,03338
55 veiizeri | 7 3,2589 1,02445
18-24 3 4,3333 ,66583 2,369 | ,052




Orgiitsel Baghhgin | 25-34 135 3,0326 77371
Duygusal Baghhk
Boyutu 35-44 161 3,0205 97148
45-54 46 3,2543 89857
55 ve iizeri | 7 3,3714 1,19543
18-24 3 3,3333 60093 996 | ,410
25-34 135 2,9938 82819
Orgiitsel Baghligin 7357 161 | 30041 | ,82789
Devam Baghhg
Boyutu 45-54 46 2,7717 76848
55 vetzeri | 7 2,8095 ,55635
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Yasa gore yetenek yonetimi uygulamalari algisi (p=,003<0,05) ortalama puanlari

dikkate alindiginda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermektedir. Calisanlarin

yasi ile orgiitsel baglhiligin duygusal baglilik boyutu (p=,052>0,05) ve orgiitsel bagliligin

devam bagliligi boyutu (p=,410>0,05) algilar1 ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak

anlamli bir fark bulunamamistir. 18-24 yas araligindaki c¢alisanlarin diger yas

gruplarindaki ¢alisanlara gore yetenek yonetimi uygulamalari algis1 ortalamalarinin daha

yiiksek oldugu dikkat gekmektedir. Analiz sonuglarina gére Ha hipotezi desteklenirken,

Hs, Hsa, Hsp hipotezleri desteklenmemistir.

Calisanlarin egitim durumlart ile yetenek yonetimi uygulamalari algis1 ve orgiitsel

baglilik arasindaki farklilik One-Way Anova testi ile incelenmistir. Varyanslar arasi

farkliligin olmadigi (p>0,05) i¢in post hoc testi olarak Tukey kullanilmistir. Tablo 16’ da

analizlere iligkin veriler yer almaktadir.

Tablo 16: Egitim Durumu ile Yetenek Yonetimi ve Orgiitsel Baglilik Arasindaki

Farklilik Analizi Sonuglari

n X ss f p
Lisans 9 2,9375 ,95963 3,785 |,005
Mezunu
Yiiksek Lisans |15 3,7000 1,14399
Asamasinda
Yetenek Yonetimi | Yiiksek Lisans |33 2,9830 1,07600
Uygulamalar1 Algsi Mezunu
Doktora 113 2,8955 ,91018
Asamasinda
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Doktora 182 2,7074 1,04446
Mezunu
Lisans 9 3,4000 94472 3,444 1,009
Mezunu
Yiksek Lisans |15 3,6200 ,86123
. oL Asamasinda
Orgiitsel Baghhgin
< Yiksek Lisans |33 3,2939 82498
D 1 Baghhk ! !
uygusal Baghh Mezunu
Boyutu
Doktora 113 3,1327 ,83436
Asamasinda
Doktora 182 2,9363 ,92968
Mezunu
Lisans 9 2,6667 17280 1,568 |,182
Mezunu
Yiiksek Lisans |15 3,0111 ,67102
Asamasinda
Orgiitsel Baghhgin | Yiksek Lisans | 33 3,0455 ,89489
Mezunu
Devam Baghhg
Boyutu Doktora 113 3,0973 , 15222
Asamasinda
Doktora 182 2,8864 ,84472
Mezunu

Tablo 16> ya gore katilimcilarin egitim durumlarina gore yetenek yonetimi
uygulamalar1 algis1 (p=,005<0,05) farklilagmaktadir. Yiiksek lisans asamasindaki
calisanlarin, doktora asamasinda ve doktora mezunu olan g¢alisanlara gore yetenek
yonetimi uygulamalar1 algis1 daha fazladir. Boylece He hipotezi desteklenmistir. Ayrica
katilimcilarin egitim durumlariyla ilgili elde edilen sonuglara gore; egitim durumunun
orgiitsel bagliligin devam bagliligi boyutuyla (p=,182>0,05) anlaml1 bir farklilik olmadig:
fakat orgiitsel bagliligin duygusal baglilik boyutu (p=,009<0,05) ile arasinda anlamli bir
farklilik oldugu goriilmiistiir. Yiksek lisans asamasindaki c¢alisanlarin doktora mezunu
calisanlara gore oOrgiitsel bagliligin duygusal baglilik boyutu algis1 ortalamasiin daha
yiiksek oldugu gozlemlenmistir. Bu durumda Hqa hipotezi desteklenirken, Hz, hipotezi
desteklenmedigi i¢in “Calisanlarin orgiitsel baglilig1 egitim durumlarina gore farklilik

gosterir” (H7 ) hipotezi kismen desteklenmistir.

Calisanlarin  halihazirda  bulunduklar1  {niversite ile yetenek yonetimi
uygulamalar algis1 ve orgiitsel baglilik arasindaki farkliliga iligskin verilerin incelenmesi

icin Anova analizini uygulamadan 6nce dagilimin normalligi degiskenler i¢in yeniden
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test edilerek Levene testi sonuglarma gore varyanslar arasi farklilik bulunmadig: igin
(p>0,05) post hoc testi olarak Tukey testi yapilmistir. Elde edilen veriler Tablo 17’ de yer

almaktadir.

Tablo 17: Universite ile Yetenek Yénetimi ve Orgiitsel Baglilik Arasindaki Farklilik
Analizi Sonugclar1

n X ss f p
Adnan Menderes | 65 2,6135 1,03308 3,319 ,002
Universitesi
Afyon Kocatepe | 43 3,1613 , 17539
Universitesi
Afyonkarahisar Saglik | 33 2,7652 1,10165
Yetenek | Bilimleri Universitesi
Yénetimi Pamukkale Universitesi | 63 2,8304 ,88648
onetimi
Uygulamalart | \janisa  Celal  Bayar | 28 2,7500  |1,11557
Algisi Universitesi
Mehmet Akif Ersoy |62 3,2329 1,11678
Universitesi
Mugla Sitki Kog¢man | 23 2,6495 ,89342
Universitesi
Usak Universitesi 35 2,4732 1,03913
Adnan Menderes | 65 2,8569 ,87785 3,035 ,004
Universitesi
Afyon Kocatepe | 43 3,3395 , 713748
Universitesi
Afyonkarahisar Saglik | 33 2,9485 , 78864
Orgiitsel | Bilimleri Universitesi
Baghhgin | Pamukkale Universitesi | 63 3,0825 87741
Duygusal i
5 Manisa Celal Bayar |28 3,0964 1,00055
Baghhk Universitesi
Boyutu  Foichmet  Akif Ersoy | 62 3,3952 | ,94928
Universitesi
Mugla Sitki Kog¢man | 23 2,8174 , 76672
Universitesi
Usak Universitesi 35 2,8343 ,98964
Adnan Menderes | 65 2,9103 ,81494 1,502 ,166
Universitesi
Afyon Kocatepe | 43 2,8721 ,79001
. Universitesi
Orgiitsel .
o Afyonkarahisar Saglik | 33 2,7020 , 79250
Baghligin | Bilimleri Universitesi
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Devam Pamukkale Universitesi | 63 3,0503 ,72995
Baghhg .

Manisa Celal Bayar |28 3,1607 77178
Boyutu Universitesi

Mehmet Akif Ersoy |62 2,9570 ,86993

Universitesi

Mugla Sitki Kog¢man | 23 3,2971 ,89887

Universitesi

Usak Universitesi 35 2,9524 ,81541

Katilimeilarin - héalihazirda  bulunduklar1 {iniversitelerle yetenek yoOnetimi
uygulamalar1 algis1 (p=,002<0,05) ve orgiitsel bagliligin duygusal baglilik boyutu
(p=,004<0,05) arasinda anlamli bir farklilik tespit edilirken, orgiitsel bagliligin devam
baglilig1 boyutu (p=,182>0,05) arasinda anlamli bir farklilik yoktur. Hg ve Hea hipotezleri
desteklenmistir. Mehmet Akif Ersoy Universitesinde calisanlarin yetenek yonetimi
uygulamalar1 algisina iliskin ortalama degerleri, Adnan Menderes Universitesi ve Usak
Universitesine nazaran daha yiiksek olarak gézlemlenmistir. Ayrica drgiitsel bagliligin
duygusal baglilik boyutu algilar1 ortalamalar1 incelendiginde Mehmet Akif Ersoy
Universitesi ¢alisanlarinin Adnan Menderes Universitesi calisanlarina gore daha fazla
orgiitlerine duygusal olarak bagli olduklar1 gézlemlenmistir. Katilimcilarin halihazirda
bulunduklar tiniversitelerle orgiitsel bagliligin devam baghligi boyutu (p=,182>0,05)
arasinda anlamli bir farklilik ¢ikmamas: sebebiyle Hop hipotezi desteklenmemistir. Bu
durumda “Calisanlarin orgiitsel bagliligi halihazirda bulunduklar1 {iniversiteye gore

farklilik gosterir” (Ho) hipotezi kismen desteklenmektedir.

Calisanlarin bulunduklar1 kadro ile Yetenek Yonetimi Uygulamalart Algis1 ve

Orgiitsel Baglilik arasindaki farklilik analizine ait veriler Tablo 18° de verilmistir.

Tablo 18: Kadro ile Yetenek Ydnetimi ve Orgiitsel Baglilik Arasindaki Farklilik
Analizi Sonuglari

n X SS f p
Yetenek Arastirma Gorevlisi 117 2,6752 1,07749 2,544 ,080
Yonetimi _
Ogretim Gorevlisi 120 2,8828 ,92303
Uygulamalan
Algisi Doktor Ogretim Uyesi 115 2,9685 1,05556
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(")rgiitsel Arastirma Gorevlisi 117 2,8590 ,92858 5,132 ,006
Baghhgin — —

Ogretim Gorevlisi 120 3,1933 ,82825
Duygusal

Baghhk Doktor Ogretim Uyesi | 115
3,1678 ,91187

Boyutu
(")rgiitsel Arastirma Gorevlisi 117 3,1068 ,82160 3,062 ,048
Baghhgin _
Ogretim Gorevlisi 120 2,9528 , 76428
Devam

Baghlign | Doktor Ogretim Uyesi | 115
2,8449 ,84573
Boyutu

Calisanlarin  bulunduklar1 kadro ile yetenek yonetimi uygulamalar1 algisi
(p=,080>0,05) arasinda anlaml1 bir farklilik yoktur. Hig hipotezi desteklenmemistir. Diger
yandan ¢alisanlarin bulunduklar1 kadro ile orgiitsel bagliligin duygusal baglilik boyutu
(p=,006<0,05) ve orgiitsel baglhiligin devam bagliligi boyutu (p=,048<0,05) arasinda
anlamli bir farklilik oldugu ortaya ¢ikmistir. Aragtirma gorevlilerinin orgiitsel bagliliginin
duygusal baglilik boyutu ortalama degeri, digerlerine gore daha diisiik gézlemlenmistir.
Orgiitsel baghiligin devam baglilik boyutu incelendiginde arastirma gérevlilerinin devam
bagliliklarina iligkin ortalama degerinin digerlerine gore daha yiiksek oldugu

goriilmiistiir. Hi1 , Hiia Ve Hup hipotezleri desteklenmistir.

Independent t-testi ile incelenen, galisanlarin istihdam edildikleri kurum ile
yetenek yonetimi uygulamalari algis1 ve orgiitsel bagliliklarina iligkin elde edilen veriler

Tablo 19’ da gosterilmistir.

Tablo 19. Kurum ile Yetenek Yonetimi ve Orgiitsel Baglilik Arasindaki Farklilik
Analizi Sonugclar1

n X ss t p

Yetenek Meslek Yiksekokulu | 126 3,1319 ,93686 | 4,054 ,000
Yonetimi

Uygulamalart | Fakiilte 226 2,6800 1,03739
Algisi
Orgiitsel Meslek Yiiksekokulu | 126 3,3698 ,83783 | 4,744 |,000
Baghhgin
Duygusal  ['Fakiilte 226

Baghhk Boyutu 2,908 89354
Orgiitsel Meslek Yiiksekokulu | 126 3,0040 81798 |,605 ,546
Baghhgin
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Devam Baghhg | Fakiilte 226 2,9491 81513
Boyutu

Katilimcilarin istihdam edildikleri kurum ile yetenek yonetimi uygulamalari algisi
(p=,000<0,05) ve orgiitsel bagliligin duygusal baglilik boyutu (p=,000<0,05) arasinda
anlaml1 bir farklilik vardir. Orgiitsel bagliligin devam bagliligi boyutunda ise farklilik
goriilmemistir (p=,546>0,05). Verilere gore Meslek Yiiksekokulunda c¢alisanlarin
Fakiiltelerde ¢alisanlara gore yetenek yonetimi uygulamalari algisi ile orgiitsel bagliligin
duygusal baglilik boyutu ortalama degerlerinin daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Elde
edilen sonuglar dogrultusunda Hi> ve Hiza hipotezleri desteklenirken, Hisy hipotezi

desteklenmedigi i¢in His hipotezi kismen desteklenmistir.

Tablo 20’de katilimcilarin ¢alisma siireleri ile yetenek yonetimi uygulamalart
algist ve orgiitsel bagliliklar1 arasindaki farklilik analizi sonucu elde edilen bulgular
gosterilmistir.

Tablo 20. Calisma Siiresi ile Yetenek Yonetimi ve Orgiitsel Baghlik Arasindaki
Farklilik Analizi Sonuglari

n X ss F P
1 yildan az 23 3,8641 1,04202 7,982 | ,000
Yetenek 1-5yil 117 2,8846 ,92355
Yonetimi
Uygulamalar1 | 6-10 y1l 112 2,5982 ,95030
Algist 11-15 yil 51 2,8640 1,13789
15 yildan fazla 49 2,7934 1,01576
1 yildan az 23 3,5913 ,88519 5,038 | ,001
Orgiitsel 1-5y1l 117 3,1094 , 77504
Baghhgin
Duygusal 6-10 yil 112 2,8161 ,90470
Baghhk
Boyutu 11-15 yul 51 3,2490 ,97885
15 yildan fazla 49 3,1531 ,94958
1 yildan az 23 3,0652 , 79573 1,649 | ,162
Orgiitsel 1-5 yil 117 2,8860 80070
Baghhgin
Devam 6-10 y1l 112 2,9940 ,82136
Baghhg
Boyutu 11-15 yil 51 3,1863 78786
15 yildan fazla 49 2,8367 ,85153
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Katilimcilarin - ¢alisma  siiresiyle yetenek yonetimi uygulamalari algist
(p=,000<0,05) ve orgiitsel bagliligin duygusal baglilik boyutu (p=,001<0,05) arasinda
anlaml bir farklilik mevcutken orgiitsel bagliligin devam bagliligi boyutu (p=,162>0,05)
arasinda farklilik ortaya ¢ikmamustir. 1 yildan az siireyle ¢alisanlarin digerlerine (hepsi)
gore yetenek yonetimi uygulamalari algist ortalama degerinin daha fazla oldugu dikkat
¢ekmistir. Yine bir yildan az siireyle ¢alisanlarin 6-10 yil arasi siireyle calisanlara gore
orgiitsel bagliligin duygusal baglilik boyutu ortalama degeri daha yiiksekken, 11-15 yil
arasi ¢aliganlarin 6rgiite kars1 duygusal bagliklar1 ortalama degeri incelendiginde 6-10 yil
arasi ¢alisanlara gore daha fazla oldugu saptanmistir. Bu durumda His ve Hisa hipotezi

desteklenmis, Hisp hipotezi desteklenmemis boylece His hipotezi kismen desteklenmistir.
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SONUC

Teknoloji ¢aginin beraberinde getirdigi hizli degisim ve doniisiimler her alanda
etkilerini gostermis, bu durum oOrgiitler arasinda yogun bir rekabet ortami yaratmistir.
Orgiitler varliklarin1 korumak ve rekabet ortamimda devamliliklarmni saglayabilmek igin
degisen kosullara uyum gostererek, yasanan gelisimleri hizli bir sekilde biinyelerine
entegre edip bu dogrultuda amaglarina ulagmalarinda etkili olan ogeleri elde etmek
zorundadirlar. Orgiitlerin bu eylemleri gerceklestirebilmesi amaciyla en ¢ok ihtiyaglari
olan sey ise yetenekli calisanlardir. Rekabet istlinliigii saglamak isteyen oOrgiitler
gelistirdikleri strateji ve planlamalarla ihtiya¢ duyduklar yetenekli ¢alisanlar1 Orgiite
¢ekme ve daha sonra da kaybetmeme amaciyla yetenek yonetimi siirecinin etkili bir
sekilde devamliligin1 saglamalidirlar (Jackson ve Schhuler, 1990: 234). Bu dogrultuda
genel hatlariyla yetenek yonetimi orgiitlerin sunduklar1 hizmet kalitesini arttirmak ve
belirlemis olduklar1 hedeflerine ulagsmalarint saglamak i¢in dogru adimlarla stratejik
insan kaynaklari planlamasini kullanarak bunu diger uygulamalarina entegre etme
siirecini kapsar. Orgiitler ¢evrelerindeki yetenekleri kesfetmeli, kesfettikleri yetenekleri
gelistirmek i¢in planlamalar yapmalidir. Tiim bu uygulamalar dogrultusunda, yetenekli
caliganlarin orgiit igerisinde devamliliklarinin saglanabilmesi ve disaridaki diger
yeteneklere ihtiyag duyuldugunda bu yeteneklerin orgiite kazandirabilmesi igin Orgiit
icerisinde i3 doyumunun saglanmasi, c¢alisanlarin  devamliliklarini  olumsuz
etkileyebilecek faktorlerin nedenlerinin tespit edilip gerekli ¢oztiimlerin dretilmesi ve
calisanlarla orgiit arasinda kuvvetli baglarm olusturmasi gereklidir (Ozcan vd., 2016:
469).

Calisanlarin ~ orgiitlerine bagli olmasi, Orgiitlerin  mevcut yeteneklerini
kaybetmelerine engel olarak, islerin aksamasi ve beraberinde getirecegi kayiplar
onlemektedir (Wooden, 1995; Law, 2005; Sigri, 2007; Cankir, 2019). Bu nedenle
yetenekli ¢aliganlarin elde edilmesi kadar elde tutulmasi, dolayisiyla ¢alisanlarin orgiitsel
baglihig orgiitiin siirekliligi ve devamliligi icin olduk¢a &nemlidir. Orgiitsel baglilik,
calisanlarin kendilerini bulunduklar1 orgiitle biitiinlestirmesi, Orgiitiin menfaatlerini
benimseyerek bu dogrultuda eylemlerini sekillendirmesi ve kendisini 6rgiitiin ayrilmaz
bir parcasi olarak gormesidir. Orgiitsel baglilik derecesi yiiksek olan calisanin, drgiit
beklentilerinin iizerinde bir performans sergileyerek verimliligi olumlu yonde arttirip
etkileyecegi ongoriilebilir. Bu dogrultuda yetenek yonetimi ile orgiitsel baghlik arasinda

bir iliskinin oldugu dikkat ¢ekmektedir. Yapilan literatiir incelemesinde de yetenek
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yonetimi ile orgiitsel baghlik arasinda pozitif bir iliski oldugu sonucuna ulasilmistir
(Bahadinli, 2013; Sivanesan, 2014; Aytag, 2015; Makkawi, 2017; Elkady vd., 2019;
Kheirkhah vd. 2016 ; Tarak¢1 ve Ongéren 2018;Yiirekarli, 2019; Képriilii ve Cetinsoz,
2019; Alyay vd., 2021).

Calismanin amaci; arastirma gorevlilerinin, 6gretim gorevlilerinin ve doktor
Ogretim tiyelerinin mevcut kurumlarindaki yetenek yonetimleri ile orgiitsel bagliliklar
arasindaki iliskinin incelenmesi ve analiz edilmesidir. Bu dogrultuda tez kapsaminda
yapilan arastirma ile Denizli ve Denizli’ye siir1 olan sehirlerdeki adim tiniversitelerinden
veriler toplanmistir. Bu ¢alismada kullanilan yetenek yonetimi uygulamalari algisi dlgegi
ve Orgilitsel baglilik dl¢egine iliskin gecerlik ve giivenilirlik analizleri ile faktdr analizleri
neticesinde her iki 6lgegin de arastirma verilerinin analizini yapabilmek i¢in uygun

oldugu goriilmiistiir.

Katilimcilarin demografik degiskenlerle yetenek yonetimi uygulamalar: algis1 ve
orgiitsel baghilik algilar1 arasindaki iligkiler farklilik analizleriyle incelenmistir.
Olusturulan hipotezler ¢ercevesinde yetenek yonetimi uygulamalart algisi ile cinsiyet
faktorii arasinda anlamli bir fark bulunamamistir. Literatiir incelendiginde benzer
sonuglarla karsilasilmistir (Zafer-Giines ve Keskinkilig-Kara, 2017: 149). Cinsiyet
faktoriiniin Orgiitsel bagliligin duygusal baglilik boyutu ve devam bagliligi boyutu
arasinda bir farklilik bulunmamistir. Karahan (2017: 428) da arastirmasinda ¢alisanlarin
cinsiyetleriyle orgiitsel bagliligin duygusal baglilik ve devam baglilig1 boyutlart arasinda

anlamli bir farklilik bulamamastir.

Katilimcilarin yaglar ile yetenek yonetimi uygulamalari algist arasinda anlamli
bir farklilik bulunurken, orgiitsel bagliliklar1 arasinda anlamli bir farklilik tespit
edilememistir. Yetenek yonetimi uygulamalari algist ile ¢alisanlarin yaslari arasinda
anlamli bir farklilik vardir. Analiz sonuglarina gére 18-24 yas araligindaki ¢alisanlarin
yetenek yonetimi uygulamalari algilari ortalamalart daha yiiksek bulunmustur. Giil (2018:
71-72) hazirlamis oldugu yiiksek lisans tezinde, hemsirelere iligkin yetenek yonetimi
uygulamalar1 algilar1 ile yaslar1 arasindaki farklihiga iliskin analizde 25 yas ve
altindakilerin yetenek yonetimi algilarmin diger yas gruplarma gore daha yiiksek

oldugunu gozlemlemistir.

Katilimeilarin egitim durumlarma gore yetenek yonetimi uygulamalar: algis

farklilagsmaktadir. Yiiksek lisans asamasindaki ¢alisanlarin, doktora asamasinda ve
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doktora mezunu olan ¢aliganlara gore yetenek yonetimi uygulamalari algis1 daha fazladir.
Ayrica katilimcilarin egitim durumlariyla ilgili elde edilen sonuglara gore; egitim
durumunun orgiitsel bagliligin devam baglilig1 boyutuyla anlamli bir farklilik olmadigi
fakat orgiitsel bagliligin duygusal baglilik boyutu ile arasinda anlamli bir farklilik oldugu
goriilmiistiir. Tolay (2007)’in Tiirkiye’deki 500 biiyiik isletmede yapmis oldugu
calismada da egitim durumunun 6rgiitsel bagliligin devam baglilig1 boyutuyla anlamli bir
iliskisinin olmadig1 fakat egitim durumu ile duygusal baglilik arasinda anlamli bir iliski

oldugu goriilmektedir.

Calisanlarin  bulunduklar1 kadro ile orgiitsel bagliligi ve orgiitsel bagliligin
duygusal ve devam baglilig1 boyutlar1 arasinda anlamli bir farklilik bulunmustur.
Arastirma gorevlilerinin orgiitsel bagliliginin duygusal baglilik boyutu ortalama degeri,
digerlerine gore daha diisiikken devam baglilig1 ortalama degeri 6gretim gorevlisi ve
doktor Ogretim iiyelerine gore daha yiiksektir. Bu sonug¢ Alyay (2019:69)’in
caligmasindaki “Orgiitsel baglilik gosterme egilimleri katilimeilarin kadrolarina gére
farklilik gosterir” hipotezinin analiz sonucu ile benzerlik gostermektedir. Ayrica, Demir
(2018: 99)’in akademisyenlerin orgiitsel bagliligi {izerine yapmis oldugu arastirmada
akademisyenlerin unvanlar yiikseldikce devam bagliliklarinin ortalama degerlerinin
azaldig1 tespit edilmis ve digerleriyle kiyaslandiginda okutman ve arastirma
gorevlilerinin devam baghliklarinin  yiiksek oldugu goriilmiistiir. Unvanlarin
yilikselmesiyle beraber kisinin oOrgiite devam baglhiligim1 siirdliirmesini gerektirecek
zorunluluklar azalirken unvan derecesi diistiikge kisinin oOrgiite bagli kalmasini

gerektirecek zorunluluklarin arttig1 ifade edilmistir.

Katilimcilarin -~ halihazirda bulunduklar1  iiniversitelerle yetenek yOnetimi
uygulamalar algis1 ve orgiitsel bagliligin duygusal baglilik boyutu arasinda anlamli bir
farklilik tespit edilirken, orgiitsel bagliligin devam bagliligi boyutu arasinda anlamli bir
farklilik yoktur. Mehmet Akif Ersoy Universitesinde calisanlarin yetenek yonetimi
uygulamalar algisina iliskin ortalama degerleri Adnan Menderes Universitesi ve Usak
Universitesi’ne gore daha yiiksek gdzlemlenmistir. Ayrica duygusal baglhilik boyutu
algilar1 ortalamalar1 incelendiginde Mehmet Akif Ersoy Universitesi ¢alisanlarinin Adnan
Menderes Universitesi galisanlarina gore orgiitlerine duygusal olarak daha fazla bagh

olduklar goriilmistiir.
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Katilimcilarin ¢aligma siiresiyle yetenek yonetimi uygulamalar algisi ve orgiitsel
bagliligin duygusal baglilik boyutu arasinda anlamli bir farklilik mevcutken oOrgiitsel
baghligin devam bagliligi boyutu arasinda farklilik ortaya ¢ikmamustir. 1 yildan az
siireyle c¢alisanlarin digerlerine gore yetenek yonetimi uygulamalar1 algisi ortalama
degerinin daha fazla oldugu dikkat ¢ekmistir. Yine bir yildan az siireyle ¢alisanlarin 6-10
yil arasi siireyle calisanlara gore orgiitsel bagliligin duygusal baglilik boyutu ortalama
degeri daha yiiksekken, 11-15 yil arasi calisanlarin 6rgiite olan duygusal bagliklar

ortalama degerinin 6-10 y1l arasi1 ¢alisanlara gore daha fazla oldugu saptanmustir.

Yapilan analizler sonucunda tezin arastirma konusu olan yetenek yonetimi ile
orgiitsel baglilik arasindaki iliski incelendiginde yetenek yonetimi uygulamalari algisinin
orgiitsel baghligi anlamli ve pozitif yonde etkiledigi saptanmistir.  Arastirmanin

amagclarindan biri de elde edilen bulgular dogrultusunda 6neriler getirmektir.

1. Cagin degisen sartlari, egitim anlayisi ve teknolojideki hizli gelisim dikkate
aliarak, tiniversitelerde calisan akademisyenlerin yeteneklerinin gelistirilmesi ve bu
yetenekleri tiniversitelerde goniillii olarak kullanabilmeleri i¢in tiniversitelerin kendilerini
gelistirip, degisen kosullar1 ve ¢alisanlarin ihtiyaglarin1 géz 6niinde bulundurarak yeni
stratejiler olusturmalar1  yararli olacaktir. Universitelerde yetenek  ydnetimi
uygulamalarinin ve stratejilerinin  gelistirilmesi beraberinde ¢alisanlarin  Grgiitsel
baghligini da artiracagi icin akademisyenlerin baska iiniversitelere ve baska kurumlara

gecis yapma istegi azaltilacaktir.

2. Orgiitler yetenekli c¢alisanlarim ellerinde tutabilmek icin etkili bir yetenek
yonetimi siireci olusturmali, uygulamaya koyacagi yetenek yonetimi planlamalarini
orgiitiin amaglari, ozellikleri ve orgiit sartlarina uygun hale getirerek siireci etkin bir
sekilde yonetmelidirler. Degisim hizi goz Oniine alinarak gerek orgiitler arasi gerek
piyasadaki tiim gelismeler dogrultusunda yiiriittigli yetenek yOnetimi siirecini yasanan
gelismeler ve degisimler 1s18inda olusan yeni sartlara uygun hale getirmelidirler.
Uygulanan yetenek yonetimi politikalar1 sayesinde yetenekli c¢alisanlarin {iniversite
biinyesine kazandirilmasi ve iiniversitede kaliciliginin saglanmasi iiniversiteyi bulundugu
konumdan daha ileriye tagiyarak isim yapmasina neden olur ve bu sayede {in kazanmis
tiniversitenin diger yetenekli yeni ¢alisanlar1 bulmak i¢in ayr1 bir gabaya girmesine gerek
kalmadan, yetenekli ¢alisan adaylarin dikkatlerinin ¢ekilmesi ve orgiitiin ¢alisan bulma

konusunda girisecegi masraflarin diistiriilmesi saglanir.
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3. Yetenekli calisanlarin orgiite kazandirilmas: kadar bu g¢alisanlarin Orgiitte
bagliligini saglamamak da biiyiikk 6nem teskil eden konulardan birisidir. Calisanlarin
ihtiyac ve istekleri géz ardi edilmeden orgiite ve yaptig1 ise karsi tatmin edici sonuglar
elde etmesinin saglanmasi g¢alisanlarin orgilite karst olumlu duygular beslemesini ve
orgiitsel bagliliklarini arttiracaktir. Calisanlarin yeteneklerinin gelistirilmesine yonelik
gerekli firsatlarin sunulmasi ve uygulamalar yapilmasi calisanlarin kendilerini degerli
hissetmelerine neden olarak bulundugu orgiite karst baglilik gelistirmesine olanak
tantyacaktir. Ayni sekilde g¢alisanlarin beklentileri ve ihtiyaglarinin orgiit tarafindan
karsilanmasi ¢alisanlarin orgiitiin kendilerine deger verdikleri diisiincesine paralel olarak

orgiitsel baglilig1 olumlu etkiler.

4. Universitelerin bir bilim yuvasi olmasi, onlari iilkeler i¢in de stratejik bir kurum
haline getirmektedir. Universitelerde yetenek yonetiminin etkili ve etkin
gergeklestirilmesi,  bilim  insanlarinin  {niversitelerde  yeteneklerini  fiiliyata
dontistiirebilmelerini, yeni yetenekler kazanabilmelerini ve bu yetenekleriyle deger
gormelerini saglayacaktir. Bilim insanlarinin ¢alistiklar1 iiniversitelerde bu ii¢ kiymetli
unsura sahip olmalar1 onlarin orgiitsel bagliliklarini artiracag i¢in beyinin gociiniin de

Oniine gegecektir.

5. Universitelerin 2020 yilindan itibaren diinyadaki hizla degisen paradigmalari,
yapilari, teknolojiyi, bilgiyi ve biitiin bunlara erisim tekniklerini dikkate alarak yetenek
havuzu olusturmalar1 gereklidir. Ayrica bu degisimlere ayak uydurabilmek ig¢in
akademisyenlerin eksikliklerini tamamlayarak kendilerini gelistirebilecekleri sartlarin
saglanmasi ¢cok onemlidir. Bu sebeple akademisyenlerin 6zellikle gelismis iilkelerdeki,
yeni ¢agin belirleyicisi olma konusunda aday arastirma merkezlerine ve iiniversitelere
egitim ic¢in gonderilmeleri ya da tip alanindaki, sanayideki, egitim ve hizmet
kurumlarindaki yenilikleri gérmek tizere ufuk agic1 yurt dis1 gezilerin ve hatta caligma ve
arastirma ortamlarinin tesvik edilmesi Onemlidir. Diger taraftan akademisyenler,

uluslararasi projelerde yer edinmelidir.

6. Bilim kurumunun bir iilke ve bir devlet i¢in stratejik 6neminin olmasi,
tiniversitelerdeki akademisyenlerin hem bilimsel ¢aligmalarda hem de egitim
faaliyetlerinde yeteneklerini gelistirecek maddi ve maddi olmayan tesviklerle
desteklenmelerini gerektirmektedir. Bu sebeple akademisyenlerin 6zliikk haklarinin

istisnasiz  desteklenmesi, akademisyenlere yeteneklerini  kullanmalarmma ve
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gelistirmelerine firsat verecek ekonomik destegin verilmesi ayrica iiniversitelerin devlet

tarafindan yapilacak ddenek tahsislerinde oncelikli siralarda yer almasi gereklidir.

7. Orgiitlerin geleceklerini, basarilarin1 bu denli etkileyen yetenek yonetimi ve
orgiitsel baglilik konular etkili ve dogru bir sekilde uygulamaya dokiildiigii zaman hem
calisanlar i¢cin hem de orgiitler i¢in olumlu kazanclar getirecektir. Giin gectikce 6nemli
hale gelen yetenek yoOnetimi konusu, Orgiitlerin yasanan gelismeleri takip ederek
uyguladiklar1 politikalarin giincel kalmasini sagladiklar1 takdirde ¢alisanlarin Grgiitsel
bagliliklari1 da olumlu etkileyecektir. Bu yiizden orgiitlerin yetenek yonetimi ve
beraberinde orgiitsel bagliliklarini gelistirmeye yonelik ¢abalar1 gelisim ve dontisiimleri

icin gerekli ve kacinilmazdir.
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Ek-1. Arastirmada Kullanilan Anket Formu
Degerli Katilimer,

Bu c¢alisma Pamukkale Universitesi Yénetim ve Organizasyon Anabilim Dali
Yiiksek Lisans Programi tez ¢alismasi kapsaminda hazirlanmaktadir. Yapilan ¢alismanin
baslig1 “Yetenek Yonetimi ile Orgiitsel Baghlik Arasindaki iliski Uzerine Bir Inceleme” dir.
Ankette ii¢ grup soru bulunmaktadir. Birinci grup sorular demografik faktérlerle ilgilidir. ikinci
grup sorular orgiitlerdeki yetenek yonetimi algisini 6lgmek, iiclincli gruptaki sorular ise drgiitsel
bagliligr 6lgmek iizere hazirlanmistir. Yoneltilen sorularin dogru veya yanlis cevabr yoktur.
Yalmzca sizin goriis ve diisiinceleriniz  dnem tagimaktadir. Cevaplarmz  GIZLI
TUTULACAKTIR. Her soru icin size en ¢ok uyan sadece bir secenek isaretlenmelidir.
Katkilariniz i¢in ¢ok tesekkiir ederiz.

Fatma OZTURK Prof. Dr. Ayse IRMIS

Pamukkale Universitesi (Ogrenci Danigmant)

Sosyal Bilimler Enstitiisii Pamukkale Universitesi

Yiiksek Lisans Ogrencisi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi

Isletme Boliimii

DEMOGRAFIK FAKTORLER
Liitfen, agagida yer alan size en uygun segenekleri isaretleyiniz.
1. Cinsiyetiniz:
( ) Kadin ( ) Erkek

2. Yasmiz:
()18-24 ()25-34 ()35-44 ( )45-54 ( )54+

3. Halihazirda ¢alistiginiz tiniversite:
( ) Pamukkale Universitesi

( ) Adnan Menderes Universitesi
( ) Mugla Sitk1 Kogman Universitesi
() Siileyman Demirel Universitesi

4. Egitim durumunuz:
( ) Lisans Mezunu

( ) Yiiksek Lisans asamasinda
( ) Yiiksek Lisans Mezunu
( ) Doktora asamasinda

( ) Doktora mezunu



5. Halihazirda bulundugunuz kadro:
( ) Arastirma Gorevlisi

( ) Ogretim Gérevlisi
( ) Doktor Ogretim Uyesi

6. Kurumdaki Calisma siireniz:
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( ) Bir yildan az ()1-5y1l ()6-10y1l ( ) 11-15 il
( ) 15 yildan fazla
YETENEK YONETiMi UYGULAMALARI ALGISI OLCEGI
Liitfen, asagidaki ifadelerde sizin icin en uygun secenegi isaretleyiniz.
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1.Calisanlar1 kurumun vizyonu ve misyonu ile uyumlu hale
getirir.

2.Her seviyedeki c¢alisanlar igin genis bir yedekleme havuzunu
olusturur.

3.Calisanlarin, kurumda kalmay: istemelerini saglayacak bir
kiiltiir yaratir.

4 Bireylerin bu kuruma katilmak (bu kurumda ¢aligmak)
istemelerini saglayacak bir kiiltiir olusturur.

5. Caliganlarin emeklerine (¢alismalarina) deger veren bir kiiltiir
olusturur.

6.Calisanlarin yaptiklar1 ise tutkuyla inandiklar1 bir kiiltiir
olusturur.

7.Calisanlarin her giin ise gelmek i¢in heyecanlandiklari bir ortam
yaratir.

8.Calisanlarn fikirlerinin dinlendigi ve fikirlerine deger verildigi
bir ortam yaratir.

9. Kariyerde ilerleme ve gelisim firsatlarin1 destekleyen
politikalara sahiptir.

10.Mevcut c¢alisanlarin ve ise basvuran adaylarm yetkinlik
seviyeleri arasindaki farklari belirler.

11.Kurum biyiiyiip gelistikce ortaya ¢ikacak bos pozisyonlari
belirler.

12.Calisanlarin, islerini etkileyen kararlar1 almalari konusunda,
kendilerini yetkili hissetmelerini saglar.

13.Dogru igse dogru insani yerlestirir.

14.Mevcut calisanlara, islerini daha iyi yapmalarma imkan veren
uygun egitimi saglar.

15.Mevcut ¢alisanlara, is i¢in gerekli olan 6nemli becerilerde
uzmanlagtik¢a, maag diizenlemeleri yapar.

16.En yiiksek performansi gosteren ¢aliganlar1 ddiillendirir.




ORGUTSEL BAGLILIK OLCEGI

Liitfen, asagidaki ifadelerde sizin icin en uygun secenegi isaretleyiniz.
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Kesinlikle

Katilmmyorum

Katilmmyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle

Katiliyorum

1. Meslek hayatimin geri kalan kismini bu orgiitte gegirmek
beni ¢ok mutlu eder.

2.Bu orgiitiin problemlerini gercekten kendi problemlerim
gibi goriiyorum.

3. Orgiitiime kars1 giilii bir aidiyet hissetmiyorum.

4. Bu orgiite kars1 duygusal baglilik hissetmiyorum.

5. Bu orgiitte kendimi “ailenin bir pargasi” gibi gormiiyorum

6. Bu orgiitiin benim i¢in ¢ok 6zel bir yeri vardir.

7. Su anda bu orgiitte ¢alisiyor olmam, hem kendi istegimden
hem de sartlarin bunu gerektirmesindendir.

8. Orgiitimden ayrilmay1 isteseydim dahi su anda bu bana
¢ok zor gelirdi

9. Su anda orgiitimden ayrilacak olsam, hayatimda birgok
sey alt iist olur.

10. Bu orgiitten ayrilmami diistindiirecek secenekler oldukga
azdir.

11. Eger bu orgiite kendimden ¢ok sey katmamis olsaydim,
bagka yerde calismayi diisiinebilirdim.

12. Bu orgiitten ayrilacak olsam, uygun alternatiflerim az
olur.

13. Bu orgiitte ¢alismaya devam etmek icin yoneticilerime
kars1 bir minnet borcu/sorumluluk hissetmiyorum.

14. Eger bu orgiitten ayrilmak benim yararima olsa dahi su
anda buradan ayrilmanin dogru olmadigini diigiiniiyorum.

15. Orgiitimden su anda ayrilacak olsam kendimi suglu
hissederim.

16. Bu orgiit benim sadakatimi (bagliligimi) hak ediyor.

17. Bu orgiitteki insanlara karsi bir minnet borcu/sorumluluk
hissettigim icin su anda bu 6rgiitten ayrilmam.

18. Bu orgiite ¢ok sey bor¢luyum.
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