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Tezin Bashg : Kariyer ve Yetenek Yonetimi ile Orgiitsel Giivenin Isgoren

Performansina Etkileri (Akdeniz Bolgesi Hizmet Sektoriinde Bir Arastirma)

Tezin Yazari : Ercan GON

Damisman  : Doc.Dr.Mehmet GUVEN

Anabilim Dali: isletme

Bilim Dali  : Isletme

Kabul Tarihi : 8 Aralik 2023

Sayfa Sayis1 : 19 (6n kisim) + 257 (tez) + 9 (ekler)

Isletmelerde 6rgiitsel faaliyetlerin, hedeflerin, degerlerin, vizyon ve misyonun
isletmede calisan igsgorenler tarafindan kabul edilme ve benimsenme diizeyi isletme
yOnetiminin bir basarisidir. Bu kabullenme, isgorenlerde isletme hakkinda olumlu
alg1 olusmasina etkendir. Insan kaynaklar1 yonetimi agisindan degerlendirildiginde,
orgiitsel gilivenin saglandigi, yetenek yoOnetimine Onem verildigi, isgorenlerin
kariyer yonetiminin uygulandigi isletmelerde ¢alisan isgorenlerin performanslarinin
da yiiksek olmas1 beklenmektedir. Insan kaynagmin rekabette énemli bir bilesen
haline gelmesi, insan kaynaklar1 yonetimi alanindaki arastirmalara da yon vermistir.
Isletme yonetimi literatiiriinde giincel kavramlar olan kariyer yonetimi, yetenek
yonetimi ve Orgiitsel gliven degiskenlerinin birlikte isgéren performansini nasil
etkiledigi arastirmanin ilgi odagi olmustur. Bu dogrultuda aragtirma sonuglarinin,
yetenek ve kariyer yonetimini basariyla uygulayan ve orglitsel giiveni saglikli bir
zemine oturtmus olan isletmelerde bu bilesenlerin igsgdren performans diizeyine
nasil etki ettigini gostermesi ve dolayli olarak isletme performansina yansimasi

acisindan 6nemli oldugu diisiiniilmektedir.

Aragtirmanin temel amact; “orta biiyiikliikteki isletmelerin kariyer ve yetenek
yonetimi ile Orgiitsel giiven uygulamalarimn Isgoren performansini etkileyip
etkilemedigini” incelemektir. Bu amaca ulagsmak icin tabakali 6rneklem metodunun

uygulandigi arastirmada; Akdeniz bolgesinde faaliyet gosteren, orta biiyiikliikteki

VI




17 isletmede ¢alisan 565 isgorene anket yapilmis, kabul edilen 480 anketin verileri
izerinde yapilan agimlayici ve dogrulayict faktor analizi sonuglart sunulmustur.
Demografik degiskenlerden olan gelir diizeyinin isgoren performansina etkisini

0lecmek amaciyla tek yonlit ANOVA analizi yapilmistir.

Bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskeni agiklama diizeylerini belirlemek
amaciyla ¢oklu regresyon analizleri yapilmis ve arastirma hipotezleri test edilmistir.
Yapisal regresyon modeli ile arastirma modeli smanmistir. Yapisal regresyon
modeli sonuglarina gore; kariyer planlamasi, kariyer yonetme, isletmeye ¢cekme,
egitim ve gelistirme, calisma arkadaslarina giiven ve isletmeye giivenin Isgdren
Performansi iizerinde anlamli ve pozitif bir etkisi oldugu belirlenmistir. Bununla
birlikte demografik faktorlerden gelir degiskeninin kategorilerine gore isgoren
performansina verilen puan ortalamalar1 arasinda anlamli bir fark ¢ikmasi nedeniyle
ilicretin 1ggoéren performansina olumlu etkisi oldugu tespit edilmistir. Se¢cme ve
yerlestirme, elde tutma ve yoneticiye giivenin isgdren performansint anlamli bir

sekilde etkilemedigi goriilmiistiir.

Isgdren performans: degiskenin puan ortalamasmin diger degiskenlerin puan
ortalamalarindan daha yiiksek oldugu, bu degiskenin diger degiskenlere oranla
isglicli piyasasim1 daha giicli etkiledigi sonucuna ulagilmistir. Degiskenler
arasindaki korelasyon incelendiginde en yiiksek korelasyonun yoneticiye giiven ile
isletmeye giiven boyutlar1 arasinda oldugu, bu boyutlar arasinda pozitif yonde gii¢lii
bir iliski oldugu goriilmiistiir. Dolayisiyla isletmeye giivenin yoOneticiye gilivenle
kazanilabilecegi, isletmeye giivenin saglanmasi i¢in Oncelikle yoneticilerin giiven
kazanma konusunda yeterli olmasi gerektigi diistiniilmektedir. Caligmada kurulan
model, iggéren performansinin beseri sermayenin kariyer ve yetenek yonetimi ile

orgiitsel gliven yoluyla gelistirilebilecegini gostermektedir.
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Isgoren Performansi
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The level of acceptance and adoption of organizational activities, goals,
values, vision and mission by employees working in the business is a success of
business management. This acceptance contributes to the positive perception of
employees about the company. When evaluated in terms of human resources
management, it is expected that the performance of employees working in
businesses where organizational trust is ensured, talent management is given
importance, and career management of employees is implemented will be high.
The fact that human resources have become an important component in
competition has also guided research in the field of human resources
management. The focus of research has been on how career management, talent
management and organizational trust variables, which are current concepts in
business management literature, affect employee performance together. In this
regard, the research results are thought to be important in terms of showing how
these components affect the employee performance level in businesses that have
successfully implemented talent and career management and placed
organizational trust on a healthy basis, and indirectly reflected on business

performance.

The main purpose of the research is; The aim is to examine whether

medium-sized enterprises’ lack of career and talent management and

X



organizational trust practices affect employee performance. In the research where
the stratified sampling method was applied to achieve this aim; A survey was
conducted with 565 employees working in 17 medium-sized enterprises
operating in the Mediterranean region, and the test results of exploratory and
confirmatory factor analyzes performed on the data of 480 accepted surveys were
presented. One-way ANOVA analysis was conducted to measure the effect of
income level, one of the demographic variables, on employee performance.

In order to determine the level of explanation of the independent variables on
the dependent variable, multiple regression analyzes were performed and research
hypotheses were tested. The research model was tested with the structural
regression model. According to the structural regression model results; It has been
determined that career planning, career management, recruitment to the business,
training and development, trust in colleagues and trust in the business have a
significant and positive effect on Employee Performance. However, it has been
determined that the wage has a positive effect on employee performance, as there is
a significant difference between the average scores given to employee performance
according to the categories of the income variable, one of the demographic factors.
It has been observed that selection and placement, retention and trust in the manager

do not significantly affect employee performance.

It was concluded that the average score of the employee performance variable
is higher than the average score of other variables and that this variable affects the
labor market more strongly than other variables. When the correlation between the
variables was examined, it was seen that the highest correlation was between the
dimensions of trust in the manager and trust in the business, and there was a strong
positive relationship between these dimensions. Therefore, it is thought that trust in
the business can be gained by trusting the manager, and in order to ensure trust in
the business, managers must first be competent in gaining trust. The model
established in the study shows that employee performance can be improved through

career and talent management of human capital and organizational trust.

Key Words: Career Management, Talent Management, Organizational Trust,
Employee Performance
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GIRIS

21. ylizyila girerken, toplumsal iliskilerde ve isgiicli piyasasinda yasanan
degisiklikler (kiiresellesme, demografik degisimler, yonetsel diisiinceler, teknoloji ve
bilgi islemedeki gelismeler) isgiicii yonetiminde nitelik sorununu ve bu yodndeki
ihtiyac1 beraberinde getirmistir. Isletme ydnetimleri, isletmedeki nihai iiriin ve hizmet
cesitliligini miisterilerine sunmak i¢in isglicli sayisin1 optimal diizeyde tutma
egilimindedir. Bu egilim isletmelerde insan kaynaklar1 yonetimi departmanlarini, etkin
bir iggoren planlamasi ve kariyer planlamasi yapma, alt kadrolara kariyer yaptirarak i¢
kaynaklardan terfi uygulama, isgdrenlerde kilit kadrolar1 gili¢lendirme ve iicret
politikasin1  yonetme uygulamalarimi gelistirmeye yonlendirmektedir. Calistig
isletmede kariyer yonetiminin uygulandigini bilen iggoérenlerin gelecege yoOnelik

kariyer planlarini daha iy1 yapabilmeleri verimliliklerinin de artmasini saglayacaktir.

Isletmelerde dnemli bir rekabet unsuru haline gelen beseri sermayenin nitelik
envanterini ortaya ¢ikarma ve nitelikli isgiiclinii elde tutarak azami 6l¢iide istifade
etme, isletme yoOnetimleri i¢in de vazgegilmez hale gelmistir. 2008 yili sonunda
baslayan kiiresel ekonomik krizden (Gdger, 2013, s. 165), 11.03.2020’de Diinya
Saglik Orgiitiiniin Covid-19 pandemisi olarak ilan ettigi (Akkas, 2020) salgin hastalik
krizine kadarki siirecte devasa yatirimlari olan isletmelerin dahi krizlerden olumsuz
etkilendigi ve iflasin esigine geldigi goriilmiistiir. Cikis nedeni ne olursa olsun biitiin
kiiresel ve ulusal krizler isletme yonetimleri i¢in tehdit unsurudur. Kriz siirecinin de
etkisiyle yetenekli isgiiciiniin dnemi bir kez daha anlasilmistir. lerleyen siiregte artik
sadece ise alim siirecinde degil isgorenin ¢aligma siirecinde de yetenek profillerini
ortaya c¢ikararak farkli alanlarda yararlanma ve yetenekleri sahada rekabet amagh
kullanma egilimi dogal olarak 6nem kazanmustir. Diinya ¢apinda taninmis isletme
yoneticilerinin kisith imkanlara ve yetersiz sayida isgérene sahip olmasina ragmen
isglictini  dogru yonettikleri, yeteneklerden dogru ve etkin bir sekilde
yararlanabildikleri dl¢lide isletmeyi zor donemlerde ayakta tutmayr basarabildikleri

goriilmektedir.

Isgorenlerin giinliik yasantilarnin cogunun isyerinde gegmesi, isyerindeki diger
bireylerle iyi iletisim kurmasin gerektirmektedir. Iletisimin kurulmasinda giivenin
etkisi yadsinamaz. Isletmesine ve calisma arkadaslarma giivenmeyen bir isgdrenin

basarili olmasi ve performansinin yiliksek olmasi giigtiir. Glivenin is yasamindaki



bicimini ifade eden orgiitsel giivenin isgdren performansina etkilerinin incelenmesi
arastirmanin odagini teskil eden konulardan biri olmustur. Akademik caligmalarda
oldugu kadar isletme yoneticilerinde de ilgi goren Orgiitsel giivenin etkilerini isgdren
performansi acisindan incelemek ve modern yonetim ilkelerinde anlamini bulan diger

bilesenlerle birlikte etkisini 6l¢me ihtiyaci g6z oniinde bulundurulmustur.

Bircok disiplin tarafindan 6nemine vurgu yapilan giiven kavramu, isletmelerde
calisan isgdrenler icin de tiim iliskilerin temeli niteligindedir. Isgorenler acisindan
bakildiginda diger c¢alisanlarla ve orgiitle arasinda duygusal ve bilissel temellerin
saglam atilmasi oOrgiitsel giiveni beraberinde getirmektedir. Dolayisiyla oOrgiitsel
giivenin boyutlari, iggérenin diger isgorenlerle, yoneticilerle ve oOrgiit ile giiven
iligkisinden olugmaktadir. Giiven iligkisi, iggbrenlerin motivasyonuna ve dolayisiyla

performansina pozitif ivme kazandirmaktadir.

Insan Kaynaklar1 yénetiminin odak noktalarindan biri de ¢alisanlarin
performansini yiiksek tutarak orgiitlin performansina olan katkilarini arttirmaktir.
Bunu yaparken kullanilan argiimanlardan iki tanesi yetenek yonetimini uygulamak ve
orgiitsel gliveni saglamaktir. Beserl sermayenin giin gectikce daha fazla Gnem
kazandig1 isletmelerde, yoneticilerin yetenekli isgiiclinii de elde tutma cabasi 6ne

¢ikmaktadir.

Isgoren performansi, isgorenin isletmeye olan katkilartyla dlgiiliir. Isgdrenin
isletmeye sundugu katma deger niceliksel olabilecegi gibi niteliksel de olabilir. Ancak
performans degerlemesini tek bir kavram olarak gérmeyip performansi olumlu ve
olumsuz etkileyen faktorleri de incelemek, aksayan yonler icin diizeltici faaliyetleri
uygulamak, gelistirilebilir yonler i¢in yetenek yoOnetimi c¢ergevesinde isgoreni

gelistirmek isgoren kalifikasyonunu giiclendirmek i¢in gereklidir.

Rekabet unsurlar1 arasinda yetenekli insan kaynagi haricindeki unsurlar rakip
isletmeler tarafindan kolayca erisilebilir nitelikte olabilir. Bu nedenle yetenekli insan
kaynag1 stirdiiriilebilir rekabetin en Onemli parcasi haline gelmistir. Yetenek
yonetiminin giin gegtikge isletmeler icin rekabet unsuru olmasina paralel olarak
isgorenler arasinda da bir rekabet unsuru olmasi kaginilmazdir. Bu bakimdan
Isgorenlerin  bireysel performanslarmin  dlgiimiinde  yetenekleri o6n  planda
tutulmaktadir. Performans dl¢limiinde isgorenlerin bireysel yeteneklerini azami 6l¢iide

dikkate alan igletme yonetimleri bir anlamda orgiitsel kariyer yonetimi siirecini de
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calisir hale getirmis olur. Yetenek yonetiminin 6nemli bir boyutu olan elde tutma,
isgorenin Orgiitsel glivenine siki sikiya baghdir. Calistigi isletmeye duydugu giiven
sayesinde isgorenlerde aidiyet duygusunun artmasi, isgorenleri yeteneklerini daha
fazla kullanmaya ydneltecektir. Insan kaynaklar1 ydnetimi uygulamalarindan yetenek
yonetimine son yillarda ayr1 bir 6nem verilmesi, kurumsal bir¢ok isletmenin yetenek
yonetimi adi altinda yetkinlik bazli isgdren takip birimleri kurduklariin uygulamada
goriilmesi, yetenekli Isgorenlerin uluslararas1 go¢ unsurlar1 arasinda yer aldigmin

bilinmesi arastirmanin odagini teskil eden bir baska konu olmustur.

Yine insan kaynaklar1 uygulamalari arasinda yer alan kariyer yonetimi hem birey
hem de isletme yonetimlerinin vizyonunu ortaya koyan bir uygulamadir. Literatiirde
kariyer yonetimi kuramlarinin sadece isgoérenleri degil, gelecegine yon verme
cabasinda olan calisan ya da ¢alismayan her bireyi ele aldig1 goriilmektedir. Insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinda yer alan kariyer yonetimi ise isletmede ¢alisan
Isgorenlerin yetenek ve performanslartyla isletme iginde ya da diginda Kkat

edebilecekleri basamaklarin belirlenmesini saglamaktadir.

Kariyer ve yetenek yonetimi disinda kalan is analizi, insan kaynaklar1 planlama,
insan kaynagi bulma ve segme, ise alistirma, {icret yonetimi, calisma iligkileri gibi
diger insan kaynaklari uygulamalar1 bir biitiin olarak tiim isgdrenleri ve oOrgiitii ele
almaktadir. Ancak insan kaynaklar1 uygulamalarindan kariyer ve yetenek yOnetimi
uygulamalar1 hem isgdreni bir birey olarak ele almakta hem de uygulama orgiitiin
tamamini kapsamaktadir. Kariyer ve yetenek yonetimi her isgoreni diger isgoérenlerden
ayr1 bir birey olarak dikkate almakta, bireye 6zgii uygulamalar gelistirilerek iggdrene
katki saglamay1 hedeflemektedir. Her bireyin farkli yeteneklere sahip olmasi ve farkli
kariyer planlarmnin olmasi, kariyer ve yetenek yonetimini diger IK uygulamalarindan
ayiwrarak bireye 0zgii hale getirmektedir. Bu nedenle kariyer ve yetenek yonetimi
uygulamalarinin isgoren algisinin olgiilmesi arastirmanin ilgi odaklarindan biri

olmustur.

Nitekim McGregor (2006, s. 358) insan kaynagmi yonetmede Kkilit islevin
yetenekli ve potansiyeli yiiksek iggorenlere statii kazandirmak ve kariyer gelisimlerini
saglamak oldugunu ifade etmekte, isgoren beklentilerinin sekillendigini, kariyer
yonetimini uygulamayan firmalarda ¢alisanlarin isletmeye giiven ve bagliliklarinin da

yeterli diizeyde olmayacagini belirtmektedir.



Aragtirmanin problem cilimlesi; “orta biiyiikliikteki igletmelerin Kariyer ve
vetenek yonetimi ile orgiitsel giiven uygulamalar: iggoren performansini
etkilemektemidir?” seklinde belirlenmistir. Literatiirde, kariyer ve yetenek
yonetiminin isgdrenlerin bireysel ve oOrgiitsel performansina etkilerine yonelik
caligmalar yapildigi, orgiitsel giiven icin de yetenek yonetiminden bagimsiz olarak is
tatminine, Orgiitsel baglilia ve performansa etkilerinin incelendigi goriilmiistiir.
Ancak kariyer yonetimi, yetenek yonetimi ve orgiitsel glivenin isgorenlerde bireysel
performansi nasil etkilediginin 6l¢limiine yonelik yeterli diizeyde ¢alisma yapilmamis
olmasi, Tirkiye’de hizmet sektdriiniin en 6nemli bdlgelerinden biri olan Akdeniz
bolgesindeki isletmelerde buna iligkin bir c¢alismaya rastlanmamis olmasi bu
aragtirmanin yapilmasinda belirleyici bir etken olmustur. Hizmet sektoriinde faaliyet
yapan orta biiytlikliikteki isletmelerde kariyer ve yetenek yonetimi ile 6rgiitsel giivenin
tiim alt boyutlarinin iggéren performansina etkilerinin yapisal regresyon modeliyle
Olciildiighi bir ¢alisma yapilmamis olmasinin da literatiirdeki bir baska boslugu

doldurdugu diisiiniilmektedir.

Calismada bagimsiz degiskenlerimiz olan kariyer yonetimi, yetenek yonetimi ve
orgiitsel glivenin, bagimli degiskenimiz olan iggéren performansini nasil etkiledigi
arastirilmistir. Bu minvalde belirlenen olgekler yardimiyla isletmelerde ¢alisan
isgorenlere yonelik olarak anket yapilmis, anketlerden elde edilen veriler analiz

edilerek yorumlanmustir.

Aragtirma, giincel kuramlardan olan kariyer ve yetenek yonetimi ile orgiitsel
giivenin iggoren performansina etkilerine yonelik analizler yapilarak model
olusturulmasint hedeflemistir. Bu hedef dogrultusunda olusturulan modelin gerek
literatiire katki saglama noktasinda gerekse isletmelerde insan kaynaklar
yonetimlerine kariyer ve yetenek yonetimi ile orgiitsel giiveni saglama ve gelistirme
bakimindan 1s1k tutacak nitelikte olacagi ve farkindalik olusturmasi agisindan da

faydali olacag diisliniilmektedir.

Calisma dort boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde insan kaynaklar
yonetiminin tanimi ve tarihsel gelisimi konusu islenmistir. Bu boliimde personel
yonetimi, insan kaynaklar1 yonetimi, stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, aralarindaki

farklilik ile benzerlikler iizerinde durulmus, insan kaynaklar1 yonetimi ile yonetim



kuramlar1 arasindaki iligski degerlendirilmistir. Ayrica insan kaynaklar1 yonetiminin

fonksiyonlarina yer verilmistir.

Ikinci ve iigiincii boliimde, arastirma kapsamindaki degiskenler olan kariyer
yonetimi, yetenek yoOnetimi, Orgiitsel giliven ve isgdren performans: ile bu
degiskenlerin alt boyutlar1 ayr1 ayri ele alinmistir. Literatiirde yapilan aragtirmalara
uygun boliimlerde yer verilmis, arastirma sonuglar1 istatistiki  bilgilerle
desteklenmistir. Ayrica kariyer yonetimi, yetenek yonetimi, orgiitsel giiven ve isgdéren

performansinin yonetim teorileri ile iliskisine yer verilmistir.

Dordiincli boliimde aragtirmanin konusu olan kariyer yonetimi, yetenek
yonetimi ve orglitsel giivenin isgdren performansina etkilerini 6lgmeye yonelik olarak
Akdeniz boélgesindeki illerde hizmet sektdriinde aktif bulunan, orta biiyiikliikteki
isletmelerde ¢alisan isgorenlere uygulanan anketin analizlerine yer verilmistir. Kii¢iik
ve Orta Biiyiikliikteki Isletmeler (KOBI) Yonetmeligine gore (T.C. Resmi Gazete,
32201, 25 Mayis 2023) ¢alisan sayis1 bakimindan yillik ¢alisan sayist 10 kisiden az
olan isletmeler mikro isletme, yillik ¢alisan sayis1 50 kisiden az olan isletmeler kiigiik
isletme, y1llik calisan sayis1 250 kisiden az olan isletmeler orta biiytikliikteki isletmeler
olarak ifade edilmektedir. Arastirma evrenimizdeki isletmeler calisan sayisi
bakimindan orta biiyiikliikteki isletmeleri yani ¢alisan sayis1 50-250 arasinda olan

isletmeleri kapsamaktadir.

Anketlerden elde edilen verilerin SPSS Istatistik ve SPSS-AMOS programlari
araciligiyla giivenirlik, gecerlik, normallik, homojenlik, ¢oklu regresyon, ANOVA ve
yapisal esitlik modeli analizleri yapilmistir. Sonrasinda elde edilen sonuglar

yorumlanmustir.

Sonug ve Oneriler béliimiinde, arastirma sonucunda elde edilen bulgular ile
literatiirdeki bulgular karsilastirilmis ayrica isletme yonetimlerine Onerilerde

bulunulmustur.



BIiRINCIi BOLUM
INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ TANIMI VE TARIHSEL GELIiSiMi

Insan kaynaklar1 yonetiminin kuramsal yapisina bakildiginda, Frederick W.
Taylor’un bilimsel yonetim yaklasimi, Henri Fayol’un yonetim siireci yaklasimu,
Biirokrasi yaklasiminin savunucusu Max Weber, Elton Mayo ve arkadaslari tarafindan
yiriitilen Hawthorne arastirmalari1 ve Ludwig Von Bertalanffy’nin sistem

yaklagiminin 6ne ¢iktig1 sdylenebilir.

Klasik yonetim teorilerinden yonetim siireci yaklasiminin dnciisii olan Henri
Fayol, 1916°da yaymladig1 Genel ve Endiistriyel Yonetim (General and Industrial
Management) adli kitabinda yonetim siireci ve uygulamalarini tahmin ve planlama,
orgiitleme, yoneltme, koordine etme ve denetleme olarak siniflandirmaktadir (Fayol,

1949, s. 6).

Fayol (1949), bu fonksiyonlar1 agiklarken; Tahmin ve Planlama fonksiyonunu,
gelecegi dngdrmek ve eylem faaliyetlerini hazirlamak olarak ifade etmistir. Orgiitleme
fonksiyonunu, organize etmek, girisimin ikili yapisini yani malzeme ve insani inga
etmek seklinde tanimlamis, Yoneltme fonksiyonunu, isletme faaliyetlerini stirdiirmek
icin isgorenleri harekete gec¢irmek olarak betimlemistir. Fayol, koordine etme
fonksiyonunu tiim aktiviteleri birbirine baglamak, birlestirmek ve uyumlastirmak
anlaminda kullanmis, Denetim fonksiyonunu ise her isin belirlenmis kural ve
talimatlara uygun olarak gerceklestigini gérmek amaciyla kontrol etme siireci olarak
ifade etmistir. Fayol, bu fonksiyonlarin etkin ve dogru bir sekilde isletildiginde,
isletmenin isleyisinin giivence altina alinacagin1 éngdrmektedir. Fayol, isletmelerde
isgorenlerin nasil bir nitelige sahip olmasi gerektigini belirtirken, unvan hiyerarsisinde
asag1 dogru indikge teknik yeterliligin, yukar1 dogru ¢iktikca yoOnetsel becerilerin
artmas1  gerektigini  vurgulayarak insan kaynaklar1 yOnetiminde isgdren
pozisyonlarmin bulundugu konuma gore ne tiir bir yetkinlige sahip olmasi gerektigine

dikkat ¢cekmistir.

Yine klasik yonetim teorileri arasinda yer alan Biirokrasi Yaklagiminin
savunucusu Max Weber insan kaynaklari uygulamalari arasinda yer alan ige se¢gme ve
yerlestirme siirecinde ii¢ kosula dikkat ¢ekerek, “ise en uygun nitelikte, en iyi yetenege

sahip ve en istekli” kiginin ise alimini1 6nermektedir (Sahin, 2011, s. 244). Bilimsel
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yonetim kuraminin 6nciisii olan Frederick W. Taylor'a gore, personel yonetimi, klasik
olarak isgorenlerin motivasyon, kontrol ve iretkenliklerini artirmak amaciyla,
isgorenleri segcmek ve ddiillendirmek i¢in kesin ve analitik planlara odaklanmalidir

(Tasg1, 2019, s. 4).

Hawthorne Arastirmalar1 ile one ¢ikan ve klasik yonetim teorilerinin aksine
insan1 duygusal bir varlik olarak ele alan Neoklasik (davranigsal) yonetim yaklasimlari
insan iligkileri ile klasik diisiincenin birlesiminden olusmaktadir. Hawthorne
Arastirmalarindaki amaclardan biri de iiretim siireclerinde en uygun isgdrenin
calismasini saglamaktir. Nitekim bu arastirmalarin yapildigi Western Elektrik
Sirketinin ¢aligma iligkileri servisinin personel politikalar1 arasinda tanimlanan 10
maddeden dordiinciisii “igsgorenlerin yetenek ve yeterliliklerine uygun istihdam

edilmesi” seklinde ifade edilmektedir (Sahin, 2011, s. 248).

Modern yonetim yaklasimlarindan olan genel sistem yaklasimi Ludwig Von
Bertalanffy tarafindan ileri siiriilen bir teoridir. Teoriye gore her sistem kendine bagl
alt sistemlerden ve dis ¢evreden bagimsiz degil, birbirleriyle iligki halindedir. Bu
nedenle Bertalanffy biitlinli anlamak i¢in sistemin her bir par¢asini ele almanin yetersiz
oldugunu, her bir parganin, stire¢ ve dis ¢cevre arasindaki etkilesiminin de incelenmesi

gerektigini vurgulamaktadir (Bertalanffy, 1968, s. 32).

Sistem yaklasimina gore bir disiplinin ¢evresiyle etkilesimi olmamasi kapali
sistem olarak ifade edilirken, cevresiyle ve kendi alt disiplinleriyle etkilesim halinde
olan yapilar acik sistem olarak degerlendirilmektedir. Bu bakimdan isletmeler hem alt
disiplinleri ile hem de dis ¢evreyle etkilesim halinde oldugundan agik sistem olarak
ele alinmaktadir (Mentesogullari, 2023, s. 62). Buna gore, insan kaynaklari yonetimi,
isletmelerin bir alt sistemi oldugundan ve hem isletme i¢indeki tiim alt disiplinlerle
hem de isletmenin dis ¢evresiyle siirekli bir etkilesim halinde oldugundan dolay1 agik
sistem olarak kabul edilebilir. Bu nedenle IKY agik bir sistem olarak hem etkileyen

hem de etkilenen bir yapiya sahiptir.
1.1. insan Kaynaklar1 Yénetimine Giris

Insan kaynaklar1 yonetimi, isletmeyi orgiitsel hedeflere ulastiracak olan
isglicliniin, isletmenin iist yonetimi tarafindan verilen gorevler dogrultusunda temini,
yetistirilmesi, gelistirilmesi ve diger operasyonel siirecleri gerceklestirmekten sorumlu
birimi ifade etmektedir. Insan kaynaklar1 ydnetimi, iist yonetimin bir parcas1 olarak
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faaliyet yapar. Bu nedenle {ist yonetimin isletme ile ilgili iretim modeli, kiiglilme,
yatirim, inovasyon, sektor degisikligi, yeni pazarlara girme gibi bir¢ok karari insan

kaynaklar1 yonetiminin isleyisini etkilemektedir.

Ulusal ve uluslararasi degisimler, rekabet kosullari, ekonomik dengeler,
teknolojik yenilikler isletmelerde nitelikli ve yetkin isgiiciiniin elde tutulmasini
gerektirmektedir. Giiniimiizde insan kaynaklar1 yonetimi alanindaki kariyer yonetimi,
yetenek yonetimi, farkliliklarin yonetimi gibi yeni ve gelismekte olan uygulamalar
insan kaynaklar1 yonetiminde calisan isgiiciiniin de niteliklerinin artmasini zorunlu

hale getirmistir.

Isgorenleri, siireclere katkilarna ve de@isime yanit verme becerilerine gore
departmanlara ayirma ve &diillendirme ihtiyaci, IKY'nin temel tasi olarak
goriilmektedir. 1KY, yalnizca istihdam iliskisinin yOnetimi igin bir strateji veya
uygulamalar dizisi degildir. Isletmeler, merkezi yapidan merkezi olmayan bir
yaklagsima dogru ilerlemektedir. Giderek artan bu degisimi desteklemek i¢in bilgi
teknolojisi ve kalite yonetimini kullanan kiigiik isletme birimlerini, biiyiik isletmenin
bir alt kiimesi olarak gédrmemiz miimkiindiir. Isletmenin gesitli pazarlar1 kapsayan bir
yapiya sahip olmasi1 ve projeler arasinda kolay gecisin olmasi orgiit icinde daha fazla
esneklik olmasina baglidir (Lucio, 2009, s. 324-328-330). IKY, sadece uyum saglamak
icin degil, ayn1 zamanda yonetici ve tlim isgérenlerin teknoloji ile 6zdeslesmesini
saglamak i¢in tasarlanmig kiiltiirel araclar yoluyla diisik duygulanim normunu

uygulamakla ilgilidir (Liu, 2009, s. 96).
1.2. insan Kaynaklar1 Yénetiminin Tarihgesi

Insan kaynaklar1 yonetimi cevresel faktdrlerin gelisimi ya da degisimine 6nemli
oranda bagli olarak sekil alan bir anlayisa sahiptir. Ulke ekonomisinin iyi ya da kétii
oldugu, isletmenin yasadig1 ekonomik kriz ya da yiiksek siparislere yetismek zorunda
kaldig1, sektorel gelisimlerin hizli yasandigi donemler ile iilkenin genel istihdam
politikalar1 ve tesvik bicimlerindeki degisimler insan kaynaklar1 yonetiminin
cergevesini de degistirebilmektedir.

Ekonomik kosullar cergevesinde ele alindiginda isletmenin pazar payinin
artmasi halinde yeni isgiiciine olan ihtiyacinin artmasi, tersi durumunda yani pazarda
kayiplar yasamasi halinde downsizing (kiiclilme) uygulamak zorunda kalmasi

miimkiindiir. Sektoriin yiiksek teknoloji gerektirmesi halinde de yetenekli isgérenlere
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olan ihtiya¢ artacak, elde tutma maliyetleri yiikselecek, kurumsal kapasitenin
gelistirilme zorunlulugu 6ne ¢ikacaktir.

Ulkede uygulanan sigorta prim tesviklerinin mevcut ¢alisan1 korumaya yonelik
olmamasi halinde isgiicli devir hizinin yiiksek olmasi ve ilk kez is hayatina atilacak
yeni ve geng iggdren ihtiyacinin artmasi gibi nedenler insan kaynaklar1 yonetiminin
cevresel faktorlerden ne kadar ¢ok etkilendigini gostermektedir. Cevresel faktorlerden
etkilenmesi insan kaynaklar1 yonetiminin tarihsel siire¢ i¢inde de farkli fonksiyonlarda
olmasina neden olmustur. Nitekim Keser (2002), isletmelerde, ise alma, puantaj
kayitlarini tutma, isten ¢ikis ve 6zliik bilgilerini dosyalama gibi rutin faaliyetleri i¢ceren

personel yonetiminin isletme yonetiminde yetersiz kaldigini ifade etmektedir.

Insan kaynaklar1 yonetimi, isgdrenlerin isyerinde yonetilme bigimleriyle ilgili
teori ve uygulamalari tanimlamak i¢in baskin bir terim haline gelmistir. Daha 6nceleri
-ve suan bile bir¢cok yerde- personel yonetimi, isgiicii yonetimi, ¢alisan iligkileri, insan
sermayesi yoOnetimi, endiistriyel iliskiler ve istihdam yoOnetimi gibi kavramlar
kullanilagelmistir. Bu terimlerin her biri, IKY'nin gegmis kavramlarini yansitmaktadir

(Storey vd., 2019, s. 1).

F. W. Taylor’un bilimsel yonetim yaklasimi ve refah ¢alismalari, 19. ylizyilda
baslayan ve endiistriyel psikolojinin katkilariyla birlikte Birinci Diinya Savasi
sirasinda IKY alanmi olusturmak igin birlesen iki ayr1 ve eszamanli hareketi temsil
etmektedir (Dulebohn, 1995, s. 21). Tarihsel siirecine bakildiginda Insan kaynaklari
yonetimi kavraminin ilk kez 1817 yilinda Springer tarafindan kullanildig1 ancak buna
ragmen igeriginin Taylor’un fikirleriyle desteklendigi fakat uzmanlik alani olarak
goriilmedigi anlagilmaktadir (Acer ve Inci, 2020, s. 3691). McGregor (2006)
yoneticilerin isgiiclinii yonetme ile ilgili konularin yani sira kariyer yonetimi
konusunda da yonetim becerilerine sahip olmasi gerektigini vurgulamakta ve 20.
yiizy1l isgiicii yonetiminin kontrole odaklandigini, 21.yiizy1l isgiicii yonetiminin ise

stirece odaklandigini belirtmektedir.
1.2.1.Personel Yonetimi

Isletme y&netiminde stratejik boyutuyla ele alinan insan kaynaklar1 yénetiminin
gecmisi incelendiginde, personel yonetimi kavraminin one ¢iktigi gorilmektedir.
Sanayi devrimine kadar uzanan personel yonetimi I. Diinya Savasi'ndan sonra bir

meslek olarak dikkate alinmustir (Tas¢1, 2019, s. 4). Endiistri devriminin merkezi
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olarak kabul edilen Ingiltere’de 1913 yilinda kurulan “Calisma Yonetimi Kurumu”
personel yonetimini bir meslek olarak ele almistir (Eroglu, 2016, s. 182). Personel
yonetimi kavrami, II. Diinya Savast sonunda yoOnetim literatiiriine kazandirilmas,
1950’lerin baglarinda profesyonel bir siire¢ olarak icra edilmeye baslanmistir (Bingél,
2016, s. 5).

Literatiirde, Tiirkiye’de personel yonetiminin 1970°li yillarin baglarinda
akademik olarak ele alindig1 ifade edilmektedir. 1960’11 yillarin ortalarinda personel
idaresi ve personel yonetimi alanindaki kitaplarin yaymlanmaya baslandigi, personel
yonetimi ve kamu personel yOnetimi derslerinin isletme ve kamu ydnetimi
programlarinda okutulmaya baslandigi, 1970’li yillardan itibaren biitiin lisans
boliimlerine yayildigi, 1968 yilinda ise Istanbul Universitesinde personel yonetimi

alaninda ayr1 bir program agildig1 goriilmektedir (Usdiken ve Wasti, 2002, s. 2).

1970 ve 1980’lerde isletmelerde isgorenlerden sorumlu birim personel
departmanlar1 olarak konumlandirilmistir. Bu departmanin goérevleri, isgdrenleri ise
almak, iicret ve yan ddemeleri yapmak, bordrolama yapmak, puantaj tutmak ve isten
cikis islemlerini yapmak seklinde karsimiza ¢ikmaktadir. Klasik yonetim teorilerinin
etkisiyle ortaya ¢ikan personel yonetimi, modern yonetim teorilerinin etkisiyle 1980’11
yillardan itibaren yerini insan kaynaklar1 yonetimine birakmustir (Tunger, 2012, s.

205).

Tarihsel siirecte isletme yonetimlerinde dinamik olarak sahnede olan insan
kaynaklar1 yonetimi, durumsallik yaklasiminin etkisiyle iilkelerin, sektorlerin ve
isletmelerin en 6nemli birimi olarak varligin1 devam ettirmektedir. Sadece 6zel sektor
isletmeleri agisindan degil ayn1 zamanda yerel yonetimler, Universiteler, kamu
kurum/kuruluslari, kamusal niteligi haiz meslek orgiitleri ve ulusal ¢apli sivil toplum
kuruluslarinin dahi 6nemli bir birimi haline gelen insan kaynaklar1 yonetiminin giin
gectikce iilke liderlerinin de kamu yonetiminde aktor olarak gorecekleri bir yapiya

sahip olmasi kaginilmazdir.
1.2.2.Insan Kaynaklar1 Yonetimi

Bir isletmedeki isgorenlerin yonetilmesi liderlik, kiiltiir, hedefler, performans,
caligma ortamu, isgiicii ¢esitliligi gibi birgok dinamik faktoriin bir fonksiyonudur. Hem

organizasyon bilimi hem de isletme uygulamalari i¢in 6nemli bir alan olan insan
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kaynaklar1 yonetimi (IKY), isgorenleri ¢ekme, ise alma, gelistirme ve elde tutma

stireclerini barindirir (Dulebohn vd., 1995, s. 1).

1980'ler, iscilerin ve isletme yoneticilerinin esitlik gibi konularda bireysel
haklarina daha fazla duyarli olduklar1 bir ortam olarak karsimiza ¢ikmaktadir. O
yillarda personel yonetimi ve ifadesi yerini insan kaynaklar1 yonetimine birakmustir.
IKY, bir anlamda personel ydnetiminin, lokal diizeyde, acil ve somut ¢dziim gerektiren
biirokratiklesme siirecini ifade etmektedir. Calisanlarin personel yonetimi catisi
altinda olmaktan ¢ikip insan kaynaklart yonetimi altinda isgéren olarak yeniden
adlandirilmasi IKY i yoneticiler nezdinde proaktif diisimmeye yonlendirmistir (Lucio,
2009, s. 324-329). Dolayisiyla personel yonetimi, hali hazirda calisan kisileri
yonetmekle ilgiliyken IKY, IK planlama, ise alim, se¢gme yerlestirme ve oryantasyon

fonksiyonlar1 baglaminda bir proaktif yonetim anlayisini gerektirmektedir.

1990’11 yillarla birlikte isletmelerde isgoren faktorii daha fazla 6nem kazanmaya
baglamis, personel servisleri yerine insan Kkaynaklari departmanlart kurulmaya
baslanmustir. Insan kaynaklar1 uygulamalarina, Performans degerlendirme, isgéren
se¢me, kariyer yonetimi, egitim ve gelistirme gibi yeni kavramlar girmeye baslamistir
(Cetinel, 2003, s. 193). Personel yonetiminden insan kaynaklar1 yonetimine gegis
stirecinde sadece isleyis ve bakis acisindan degil, kariyer yonetimi, ticret yonetimi,
egitim ve gelistirme, insan kaynagini planlama, isgoren bulma ve se¢me, oryantasyon,
performans yOnetimi gibi insan kaynaklar1 uygulamalarinda da degisim

gerceklesmistir.

ABD'den diger iilkelere yayildig1 kabul edilen IKY kavraminm iilkelerin farkli
kiiltiirel 6zelliklerde olmasindan dolay: tarihsel gelisimlerinde de farklilik olmasi s6z
konusudur (Tasc1, 2019, s. 5). insan kaynaklar1 yonetimi, personel ydnetimindeki
istihdam ve biirokratiklesme mantigindan uzaklasip biirokrasi 6zelliginden kurtularak
nitelik kazanmaya c¢alisan igletmelere esneklik ve rekabet istlinliiglinii saglayan,

stratejik ve islevsel bir isgdren yonetimi anlayisidir (Usdiken ve Wasti, 2002, s. 27).

Insan kaynaklar1 yonetimi Uygulamada, bir kurulusun calisanlar1 edinmesi,
gelistirmesi ve ¢alistirmasinin  yam1 sira c¢alisanlarin  kurulusla iligkisini  ve
performansini takip etmesini icermektedir. Boxall ve Purcell (2022), Insan kaynaklar
yonetimini, fiziksel ve duygusal saglik, entelektiiel yetenekler, kisilik ve motivasyon

dahil olmak tizere isletmedeki istihdam iliskilerinin yonetimi ile ilgili destekleyici ve
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dinamik tiim faaliyetleri iceren ve organizasyonlarin biiylimesine eslik eden

kag¢inilmaz bir siire¢ olarak tanimlamislardir.

Dulebohn vd. (1995), insan kaynaklar1 yénetiminin amagclarmi; isletmenin
hedeflerine ulagsmak i¢in ihtiya¢ duyulan optimal miktarda ve en iyi yeteneklere sahip
isgorenleri isletmeye ¢ekmek ve elde tutmak; bu kisilerin saglikli, iiretken, giivenen,
performans gosterme ve gelisme firsati saglayan bir ¢aligma ortamina sahip olmalarini
saglamak ve bu amaglara etkili ve verimli bir sekilde ulasmak olarak belirtmektedir.
Armstrong (2011) ise IKY nin amaglarmi; isgdren ydnetimi, bilgi yonetimi, drgiitiin
tasarim ve gelisimi, kaynak tedariki (ik planlamasi, ise alim ve se¢imi, yetenek
yonetimi), performans degerlendirme, egitim ve gelistirme, 6diillendirme, calisma

iligkileri ve ¢alisan refah1 gibi siirecleri yonetmek olarak belirtmektedir.
1.2.3.Stratejik insan Kaynaklar1 Yénetimi

Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi terimi, yetenek ve organizasyon ydnetimine
yonelik belirli bir yaklagimin stratejik karakterini vurgulamak i¢in kullanilir (Storey
vd., 2019, s. 2). Stratejik IKY, insan kaynaklar1 politikalar1 ve uygulamalari
araciligiyla isletmenin hedeflerine nasil ulasilacagini ele alan isgéren yoOnetme
yaklasimidir (Armstrong, 2011, s. 48). Schuler (1992) Stratejik IKY yi isin stratejik
ithtiyaclarini formiile etme ve uygulama ¢abalarinda bireylerin davranislarini etkileyen

tiim faaliyetler olarak tanimlamistir.

Mabey vd. (1998), Stratejik IKY ni yeni organizasyonel stratejiler sunmak icin
kurumsal yetenek gelistirme siireci olarak ifade ederek temel yetenek kavramini ortaya
koymuslardir. Mello (2015), IK yonetimini stratejik bir yaklasimla yiiriitmeyi,
“personel yonetimi” zihniyetini ve uygulamalarini terk etmek, operasyonel konulardan
cok stratejik konulara odaklanmak olarak ifade etmekte, insanlar1 yonetme islevini,
organizasyondaki en onemli &ncelik haline getirmek, tiim IK programlarin1 ve
politikalarin1 sirketin stratejisi c¢ercevesinde entegre etmek olarak vurgulamakta,
stratejik hedeflere ulasilmasini kolaylastirmak i¢in tutarli ve uyumlu bir dizi
uygulama, program ve politikalar gelistirmek, insan kaynaklarini stratejik anlayisla
yonetmek olarak betimlemektedir. insan kaynaklarina yonelik stratejik bir yaklagim,
isletmeye ihtiya¢ duyulan isgoren niteligine ve becerilere odaklanarak, yiiksek kaliteli
bir iggéren gelisimini kolaylastirarak, 6zellikle emegin 6n planda oldugu hizmet

sektorlerinde, organizasyona uyum saglamay1 kolaylastirmaktadir.
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Bazi yazarlar, IKY'nin kendi dogasi geregi stratejik oldugunu iddia
etmektedirler. Bu nedenle, IKY ile Stratejik IKY terimleri siklikla birbirinin yerine
kullanilmaktadir (Storey vd., 2019, s. 2). Bununla birlikte c¢esitli kaynaklarda
geleneksel IK ile Stratejik IK karsilastirilmakta ve aralarindaki farklara, benzerliklere

ve listlinliiklere vurgu yapilmaktadir.

Stratejik insan kaynaklar1 ydnetiminde, ydnetim kademelerinin tamammin IK
fonksiyonlarina dahil edilmesiyle birlikte, IKY, isletmedeki her kademe tarafindan
benimsenmektedir. Stratejik insan kaynaklar1 (IK) yonetiminin ardindaki ana fikir,
insanlarin nasil yonetildigini igeren tiim girisimlerin, kurulusun genel stratejisiyle
uyumlu olmast ve onu desteklemesi gerektigidir. Mello (2015)’ya gore vizyon ve
misyonuyla ¢elisen insan yoOnetim sistemlerine sahip olan isletmelerde basari

saglanamamaktadir.

Lucio (2009), iKY yi biirokratiklesme ¢ag1 olarak ifade etmekteyken Stratejik
IK'Y ni biirokratik sonrasi bir ¢ag olarak betimlemekte, bu yonetim anlayiginin, diger
isletmeler arasinda ortak isbirlikleri yoluyla ag olusturma ve isgdrenlerin bu aglar
araciligtyla is aramasi, 1 goOriismesi yapmasi ve hatta calismasi mantigina
dayanmaktadir. Buna gore her bir ag belirli bir spesifik amaci yerine getirir. Ag i¢inde
belirli hedefler, belirli aktorler tarafindan gergeklestirilir (Ackroyd, 2002, s. 184).
Aglar iizerinde c¢alisan, bu aglar arasindaki baglantilarla ilgilenen ve profesyonel
diizeyde yetismis bir yoneticinin bulunmasi gereklidir. Boylesi bir yapida, IK birimi,

ag yapilarinin i¢inde ortak ve kolaylastirict bir baglanti halinde gelmektedir.

MacKenzie ve Forde (2006), esnek firma ve ag c¢aginin iki ayagi olarak
tageronluk ve gegici istihdam biirolarint 6rnek olarak gostermektedir. Dolayisiyla bu
yap1 isletmeyi agik bir sistem haline getirerek diger isletmeler arasinda ag kurulmasini
saglamakta, isgdrenlerin bu agin oldugu farkli isletmelerde calismasina imkan
taninmakta, bir anlamda isgdrenlerin de kendileri icin bir is ag1 olusturmalarina da

katki saglamaktadir.

Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminde bireysel performanstan ziyade orgiitsel
performans 6n plandadir (Tasc1, 2019, s. 7). Insan kaynaklar1 yénetimi ile stratejik
IKY arasindaki diger farkliliklar Tablo 1.1°de gosterilmistir.
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Tablo 1. 1: Geleneksel IKY — Stratejik IKY Karsilastirmas

Ozellik Geleneksel IKY Stratejik IKY
IK’nin Sorumlulugu Personel uzmani Bagli oldugu hat yoneticisi
Odak Nokta Isgoren iliskileri I¢ ve dis miisterilerle ortaklik
iK'mn Rolii Islemci, degisim takipgisi, Dénﬁsﬁmsel degisim lideri ve
katilimet1 icraat baslaticisi
Girisimler Yavas, reaktif, pargalanmis Hizli, proaktif, entegre

Kisa, orta, uzun vadeli
(ihtiyaca gore durumsal)
Biirokratik = roller, politikalar, Organik = esnek, basarilt

Zaman Ongoriisii Kisa vadeli

Kontrol

prosediirler olmak i¢in gerekeni yapma
is Tasarim Siki igboliimii, bagimsizlik, Ge_nls, esnek, capraz egitim,
uzmanlagma ekipler
Kilit Yatirimlar Sermaye, liriin ve hizmetler Insanlar, bilgi
Hesap verebilirlik Maliyet odakli Yatirim odakli

Kaynak: (Mello, Jeffrey A. (2015). Strategic Human Resource Management. Fourth
Edition. Cengage Learning, Stamford, USA, s.157).

Stratejik 1KY, geleneksel IKY'den birgok yonden farklidir. Geleneksel IKY de
isgdrenlerin ydnetimi ve temel sorumlulugu, IK béliimiindeki personel uzmanlarina
aittir. Stratejik IK'Y’de isgdrenlerin ydnetimi ve sorumlulugu hiyerarsik olarak bagl
olduklar1 en yakin amire aittir. Geleneksel IKY’de faaliyetler isgdren iliskilerine
odaklanarak isgorenlerin motivasyonu ve iiretkenligi saglanmakta, siireclerin yasalara
uygun olmasima caba sarf edilmektedir. Stratejik IK'Y’de odak noktada isgorenler,
misteriler, hissedarlar, sirket ortaklari, isbirligi yapilan kuruluslar, kamu kurumlari
birlikte yer alir Ve tiim paydaslarin memnuniyeti i¢in ortak ¢aba sarf edilir. Geleneksel
IKY’de islemler yapilmas: gerektigi zaman gerceklestirilir, yasalara uyum, ihtiyag
duyuldukca isgdéren temin etme, sorunlar yasandikca ¢Ozliime kavusturmayi ele
almakta iken, Stratejik IKY daha cok doniisiimcii liderlik anlayisi gercevesinde
teknolojik doniisiime uyumlu, isletmenin iiriin ve hizmet yelpazesinde proaktif olarak
degisim iiretebilen, isgdrenlere deger veren bir yapiya sahiptir. Geleneksel IKY'de
yonetim, iggoren disiplinini saglamak icin yeni bir sisteme ge¢meye yonelirken,
Stratejik 1KY, isletmenin karsilastig1i kritik zorluklar1 ele alan politikalarin
gelistirilmesini kolaylastirmak i¢in gerekli olan ¢esitli zaman dilimlerini (kisa, orta ve
/ veya uzun vadeli) dikkate alacak kadar esnektir. IKY’de geleneksel yaklasim,
isgorenlerin kurallar, prosediirler ve politikalar yoluyla biirokratik siireglerde ele
almarak kontrol edilmesini 6ngdérmektedir. Bu durum IK uzmanmi idari uzman

kimligine biiriinmeye zorlamaktadir. Stratejik IKY ise isletmenin ve isgdrenlerin
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degisime ve biiylimeye yanit verme yetenegini sinirlamadan, isgdrenlerin iglerinde
miimkiin oldukg¢a az biirokrasi ile ¢ok daha organik ve esnek kontrol kullanmaktadir.
Tiim siiregler, basariya odaklanarak kontrol edilir ve kontrol sistemleri degisen

kosullar karsilamak i¢in gerektigi gibi ve gerektigi kadar degistirilmektedir.

Geleneksel 1KY, isgoren gorev tanimlarmin net olmasina, isgdrenlerin bagimsiz
calismasina ve uzmanlasmalarina &nem verirken, Stratejik IKY degisime yanit verme
yetenegi yiiksek, farkli departmanlarda ¢apraz egitim almis, takim halinde ¢alismaya
yetkin ve genis 1§ tasarirmima sahip iggdrenlerin yoOnetimini Snemsemektedir.
Geleneksel IKY’de isletmenin kilit yatirimlar1 fiziki ve fiziki olmayan sermaye mallari
ile iiriin ve hizmetlerinden ibarettir. Stratejik IKY’de kilit yatirrmlar isgorenler ve
onlarin bilgi, beceri ve yetenekleridir. Isgorenler uzun vadede isletmenin siirdiiriilebilir
tek rekabet unsuru arasinda goriilmektedir. Geleneksel IKY’de hesap verebilirlik
harcamalarin izlenmesi, genel giderlerin takibi, faaliyetlerin maliyeti gibi idari
gbzetim ve siirece odaklanmistir. Stratejik IKY ise ¢iktilara, dlciilebilir sonuglara ve

katma degerlere odaklanmaktadir (Mello, 2015, s. 157-159).

Geleneksel IKY anlayisi ile Stratejik IKY anlayisini yonetim teorileri agisindan
degerlendirecek olursak, geleneksel IK ydnetiminin, klasik yonetim yaklasimlarmin
temel kurami olan Frederick W. Taylor tarafindan 6ne siiriilen bilimsel yonetim
yaklasimina dayandig1 diisiiniilmektedir. Stratejik IK yonetiminin ise cagdas yonetim

kuramlarindan durumsallik yaklasim ilkelerine uygun oldugu degerlendirilmektedir.

Geleneksel IKY, isgdren verimliligini arttirmak igin bilimsel yonetim ilkelerini
benimsemektedir. Geleneksel IK ydnetimi anlayisina paralel olarak Taylor’un is
tanimlari, igsgdren se¢imi ve egitimi, isbirligi ve denetim mekanizmalari ile performans
olglimiiniin  {izerinde durdugu incelenmistir. Isgorenlerin yeteneklerine gore
uzmanlagmasinin hem bireye hem de isletmeye katki saglayacagini belirten Taylor
(1911), isletmede bos pozisyonlar olduk¢a bu pozisyonlara uygun isgdren se¢iminin

yapilmasinin gerekli oldugunu ifade etmektedir.

Stratejik IK yonetiminin en 6nemli gdstergesi herhangi bir organizasyonda
insanlart yonetmenin en iyi yolunun olmamasidir. Bu durum c¢agdas yonetim
teorilerinden durumsallik yaklagimini isaret etmektedir. Cagdas yonetim teorileri
sistem yaklagimi ile durumsallik yaklasimi olarak ikiye ayrilmaktadir. Durumsallik

teorisi, 1950 yilinda Ohio State Universitesi akademisyenleri tarafindan klasik ve
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neoklasik yonetim yaklasimlarin eksik yonlerini tamamlamak iizere gelistirilmistir
(Borii, 1999, s. 38; Yelkikalan vd., 2020, s. 145). Orgiitii acik sistem olarak kabul
etmekle birlikte bu yaklagima gore isletmeler i¢in her kosula uygun en iyi 6rgiit yapisi
yoktur, dolayisiyla yoneticiler degisik durumlara 6zel, farkli yonetim uygulamalartyla
sorunlara miimkiin olan en uygun ¢6ziim yontemiyle yaklasir (Kogel, 2020, s. 299).
Durumsallik yaklasimi a¢isindan degerlendirdigimizde stratejik insan kaynaklari
yonetimi uygulamalarinin isletmeyi agik bir sistem olarak ele aldig1 ve isletmenin dis

cevresiyle etkilesim halinde oldugu kabul edilebilir.

Abraham Maslow’un (1943) ihtiyaglar hiyerarsisi personel yonetimi, IKY ve
stratejik IKY agisindan ele alindiginda, teorinin ilk basamagi olan temel ihtiyaglarin
personel yonetimi siireci ile ilintili oldugunu ve isgdrenlerin iicret, fazla mesai
O0demesi, Ozlik haklari, yol, yemek yardimi gibi sosyal haklardan olustugunu

belirtmek miimkiindiir. Sekil 1.1°de bu iligskinin gésterimine yer verilmistir.

® STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI

YONETIMi
Isletmenin temel yetenekleri ile isgorenlerin
yeteneklerinin ortiistiiriilmesi, isgorenlerin isletme | DEGER IHTiYACI
hedeflerine uygun olarak secilmesi, yeteneklerinin ~/ Prestij, Basarma 4
yonetilmesi, isgorenlerin isletme vizyon, misyon ve Duygusu

degerlerini bilerek ve gozeterek ¢aligsmasi

® iINSAN KAYNAKLARI
YONETIMI

Sosyal ihtiyaglar, is giivenligi, kariyer

ﬁ:ﬁf:rml egitim ve gelistirme, sendikal GUVENLIK [HTIVACT 5

Korunma, Giivenlik,
Orgiitsel Giiven

® PERSONEL YONETIiMi
Ucret, fazla mesai édemesi,
ozliik haklary, yol, yemek yardimi,
ayni ve nakdi prim odemeleri

Sekil 1. 1: Maslow’un Thtiyaclar Teorisi ve IKY Tarihcesi iliskisi
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Personel yonetimi adiyla anilan uygulamada isgorenlerin sadece fizyolojik
ithtiyaglarini karsilamaya yonelik birimlerin yonetimi s6z konusu olmaktaydi. Teorinin
ikinci basamaginda yer alan giivenlik ihtiyaci ile tliglincii basamaginda yer alan sosyal
ithtiyaglarin, is giivenligi, kariyer yonetimi, egitim/gelistirme, sendikal haklar gibi
uygulamalar ihtiva eden iKY ile ilgili oldugu ifade edilebilir. Maslow, teorisindeki
ikinci ve lgiincli basamakta bireylerin giivenlik, ait olma, sevgi, saygi gibi sosyal
ihtiyaglarin 6ne ¢iktigini ifade etmektedir. Personel yonetiminden farkli olarak insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinda goriilen kariyer yonetimi, egitim ve gelistirme,
sendikal haklar isgérenlerin, Maslow’un teorisinde ikinci ve li¢ilincii basamaklarinda
yer bulan giivenlik, ait olma, sevgi, saygi gibi sosyal ihtiyaglarin kargilanmasini
saglamaktadir. Yine ayni teorinin dordiincii basamaginda yer verilen deger gorme ve
sayginlik ihtiyaci da stratejik insan kaynaklari uygulamalarinin sonucunda isgérende
anlam bulmaktadir. Isletmenin temel yetenekleri ile isgdrenlerin yeteneklerini
ortiistiirerek, isgorenlerin igletme hedeflerine uygun olarak se¢ilmesi, yeteneklerinin
yonetilmesi, egitilerek gelistirilmesi, isgorenlerin isletme vizyon, misyon ve
degerlerini bilerek ve goézeterek calismasi, kisaca isletmeyi, isgorenlerle birlikte
yonetmeyi benimseyen stratejik insan kaynaklari yonetimi sayesinde isgorenler,

teorinin dordiincii basamaginda yer alan sayginlik ihtiyacini karsilamis olacaklardir.
1.3. insan Kaynaklar1 Yénetiminin Fonksiyonlar1 (IK Uygulamalarr)

IK uygulamalarinin ¢ok cesitli olmasi, degisen ve gelisen gevreler nedeniyle
insan kaynaklari uygulamalarinin net bir listesi konusunda fikir birligi
bulunmamaktadir (Tasc1, 2019, s. 8). Bununla birlikte IKY'nin 6niindeki en énemli
zorluk, giderek artan bir sekilde istihdam iliskisini yonetmek i¢in net bir ig taniminin
olmamasidir (Lucio, 2009, s. 336). IKY sadece isgiicii yonetimi konularim &zellikle
de endiistriyel iligkiler alanindaki sorunlar1 ¢6zmekle kalmaz, isgérenlerin etkin bir
sekilde degerlendirilmesi noktasinda is analizi, ihtiyac analizi, IK planlama, IK bulma
ve secme, oryantasyon, lcret politikasi, egitim ve gelistirme gibi islevleri de
gerceklestirerek isletmenin iggérenlerden en 1yi diizeyde yararlanmasini hedefler.

Gelade ve lvery (2003, s. 402), tarafindan bankacilik sektoriinde c¢alisan 307
isgorene yonelik olarak yapilan aragtirmada insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlari

ile isgdren performansi arasinda pozitif ve anlamli bir iliski oldugu, IK yonetimi

uygulamalarinin isgéren performansin etkiledigi ortaya konulmustur. Khalaf (2017)
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tarafindan yapilan arastirmada insan Kaynaklari1 fonksiyonlari ile isgéren performansi
arasinda pozitif yonde ve anlamli bir iligski oldugu belirtilmistir. Hassan (2016),
Pakistan'da tekstil sektoriinde calisan igsgérenlere yonelik olarak tesadiifi 6rneklem
yontemiyle yapti§i arastirmada insan kaynaklar1 yoOnetimi uygulamalarinin
calisanlarin performansi iizerindeki etkisini belirlemeyi amaglamistir. Sonuglar,
ticretlendirme, is planlamasi, performans degerlendirme, egitim ve ¢alisan
katilimindaki IK'Y uygulamalarmin personel performans: iizerinde olumlu bir etkiye
sahip oldugunu gostermistir. Munjuri (2011), IKY uygulamalarmin isgdren
performansi1 lizerindeki etkisini Olgmek amaciyla tabakali tesadiifi Orneklem
yontemiyle hizmet sektoriinde yaptigi calismada, performansa bagli {icretin,

isgorenlerin performans diizeyini artirdigini ortaya koymustur.
1.3.1.1s Analizi

Is analizi, isletmede icra edilen biitiin islerin bilimsel metotlar kullanilarak analiz
edilmesidir. Bu siirecte isi yapanin performansi degil, yapilan is analiz edilir. Egitim,
licret ve is tamimi, personel segimi gibi birgok faaliyet i¢in kullanilan is analizi, isin
temel dogasini kesfetmek ve belgelemek i¢in tasarlanmis genis bir faaliyetler dizisini
ifade eden sistematik bir arastirma siirecidir (Brannick, 2012, s. 119). Is analizi, isin
stiregleri ile isi yapacak kisinin niteliklerini gdsteren bir belgedir. Mevcut ¢alisanlarin
yeteneklerini, becerilerini ve deneyimlerini degerlendirmenin bir yolu, bir beceri
envanteri kullanmaktir (Mello, 2015, s. 205). Is analizi siirecinde toplanan bilgiler IKY
fonksiyonlarinin bircoguna katki saglamaktadir. Bu nedenle IKY'nin temel tas1 kabul
edilir. Is analizinde verilerin toplanma siirecinde anket, gozlem ve giinliik gibi
niteliksel veya niceliksel yontemler kullamlir (Tasg1, 2019, s. 8). Is analizi dzellikle
1sgoren se¢me slirecinde ise uygun olanlar ile olmayanlar arasindaki farkliliklar1 agikca
gérmeyi saglamak, pozisyona uygun en yetkin isgdren adaylarmi belirlemek icin

dikkat edilecek cerceveyi sunmay1 amaglamaktadir.

Frederick W. Taylor (1911, s. 85) Bilimsel Yonetimin Ilkeleri (The Principles of
Scientific Management) adli eserinde, her igin unsurlara ayrilmast, her is i¢in standart
uygulamalar olmasi ve bunun igin bilimsel aragtirmalar yapilmasi gerektigini
vurgulamaktadir. Bunun sonucunda ise uygun isgérenlerin se¢ilmesi ve iggorenlere
isin gerekleri konusunda egitim verilmesi gerektigi belirtilerek is analizinin 6nemine

deginmistir. Bu ilkeler isgorenlerin ve dolayisiyla orgiitiin performansi ile dogrudan
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iliskilidir. Isin analizi sonucunda isin nasil yapildigim o&grenen isgdrenlerin
performansinin daha yiiksek olmasi ve bu performansin Orgiite de yansimasi

miimk{indiir.
1.3.2.Insan Kaynaklar1 Planlama

Isgorenlerin isveren ya da isletme ile ilisiginin kesilmesi ile sonuglanan isten
ayrilmalar; igverenin istegi ya da yasal kosullar (isyerinin kapanmasi, belirli siireli igin
sona ermesi vb.) nedeniyle isten c¢ikarmalari, isgorenin istifasi veya emeklilik
nedeniyle isten ¢ikmasi ya da isgdrenin kariyer plani nedeniyle bagka isletmelere

transfer olmasi seklinde karsimiza ¢ikabilmektedir.

Plan, konusuyla ilgili olarak neyin, ne zaman, nasil, neden, nerede, kimler
tarafindan, ne siirede yapilacagina iliskin bilgi veren bir siirectir (Tonus, 2013, s. 35).
IKY Planlamasi, bir isletmenin dogru yer ve zamanda, dogru nicelik ve nitelikte
isgiiciine sahip olmasini saglayan bir siirectir (Tasc1, 2019, s. 9). IK Planlama siireci,
isgoren sayisini gilincel olarak kayit altinda tutmayi, isgorenlerin sahip olduklari
yetenekler, 6zge¢misleri, egitimleri ve kariyer planlari ile isletmenin gelecek planlari
arasinda yeterli bir uyum saglayip saglamadigin1 belirlemeyi amacglamaktadir.
Isletmenin genel planlamalarinda da ilk adim, isgdrenlere olan talebi tahmin etmektir.
Bunu yaparken, yoneticilerin isletmenin stratejik planini ve planlanabilecek her tiirlii
biiyiime ve kiigiilme oranlarmi goz oniinde bulundurmasi gerekir. Isgorenlere olan
talebin en bliylik gostergesi, isletmenin iirlin veya hizmetine olan taleptir (Mello, 2015,

5. 204-205).

Isgiiciiniin planlanmasi, isletmelerin IK ydnetiminde organizasyon semasinin en
iistiinde yer alir. Insan kaynaginin planlamasi, isletmenin biitiin isgdrenler nezdinde
kapsamli planlanmasindan ibarettir. Bos pozisyonlar veya is taleplerinin artmasi
sonucu olusan pozisyonlarin igin gerekleri dogrultusunda doldurulmasi gerekmektedir.
Bununla birlikte isletmelerde, isletmenin vizyonunu ve stratejik hedeflerini
gergeklestirmesine yardimel olmaya uygun olmayan ¢ok sayida iggoéren bulunabilir.
Bu isgorenlerin dogru yerlerde c¢alistirilmasi, yedeklenmesi, Yyetkinliklerinden

yararlanilmasi insan giicliniin dogru planlanmasina baghdir (Rothwell, 2016, s. 10).

Isletmenin demografik bilgilerindeki degisim, is basvurusunda bulunan isgdren
adaylarmin potansiyel becerileri iizerinde dénemli bir etkiye sahiptir. Ornek olarak
isletmenin sahip oldugu teknoloji ayni zamanda isletmede ¢alisan isgérenlerde ihtiyag
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duyulan beceriler iizerinde bir etkiye sahiptir. Bu bakimdan iK planlama siirecinde,
isletmenin ihtiya¢ duydugu isgéren sayisinin planlanmasina ilave olarak, hangi
pozisyonlarda hangi yeteneklere ihtiya¢ duyuldugunun da dikkate alinmasi, adaylarin
ise hangi caligma aligkanliklarina ve hangi diizeyde is disiplinine sahip olduklarinin da

g6z Oniinde bulundurulmasi gerekmektedir.
1.3.3.Insan Kaynag Bulma ve Secme

Bir isletmenin ise alma sekli, ise aldigr iggorenlerin tiiriinii, nasil performans

gosterdiklerini ve elde tutma oranlarini etkileyebilmektedir (Breaugh, 2012, s. 68).

Orgiitsel basar1, dogru insanlar1 bulma, elde tutma ve gorevlendirmeyle daha da
miimkiin hale gelmektedir. isletmeler farkli nitelikte iiriin ve hizmet sunduklarindan
ve farkli ¢alisan gruplarindan olustugundan dolayi, ise alim da dahil olmak iizere
istihdam stratejileri yaklasimlarini bu 6zelliklerle eslestirmesi gerekmektedir. Bununla
birlikte tek bir en iyi ise alim sistemi yoktur. Ise alim ve se¢im &nceliklerine iliskin
kararlar, hedef belirleme, performans yonetimi, 6diil, egitim ve gelisim, terfi ve
ayrilma alanlarindaki onceliklerle tutarli olmalidir (Storey vd., 2019, s. 8-32-37).
Ihtiyac Analizi ve IK planlama fonksiyonlarinin uygulanma siirecinde
gereksinimlerinin belirlenmesini takiben, belirlenen pozisyon ve gorevlere dis
kaynakli veya dahili olarak yeni personel almak gerekli olacaktir. Insan kaynagi bulma
ve se¢cme, bir aday havuzu olusturma siirecinden ibarettir. Havuz olusturulduktan
sonra, adaylar arasinda bir se¢im siireci yasanmaktadir. Insan kaynagi bulma ve se¢me
dahil olmak tizere personel alma islevinin "érgiitsel hayatta kalma ve bagari igin en

kritik insan kaynaklari islevi” oldugu iddia edilmistir (Collins ve Kehoe, 2009, s. 209).

Disaridan ise alma, agik is ilanlari, ¢gevrimici testler, miilakatlar, 6zel istihdam
biirolarm1 kullanma, yurtdisindan isgoren ¢ekme, IK fonksiyonlarinm bir kismini
farkli sirketler araciliiyla gerceklestirme, mevcut ¢alisan isgdrenlere orgiitsel baglilik
kazandirarak isletme i¢i kaynaklardan iggdéren bulma ve stajyerler 6nemli bir kaynak
olarak degerlendirilebilir. Breaugh (2012), yaptigi bir arastirmada bir isverenin
gerceklestirdigi ise alim eylemlerinin, ise aldig1 ¢alisanlarin kalitesini, ¢esitliliklerini,

performanslarini ve elde tutma oranlarini etkileyebilecegini gostermistir.
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1.3.4.1se Alistirma (Oryantasyon)

Isletme disindan ise alinan yeni isgorenlerin kurallari, politikalar1 ve prosediirleri
anlamalari, sirket operasyonlar1 ve ¢alisan aglari icinde sosyallesmeleri gerekir. Yeni
1sgoren oryantasyonu, isverenler i¢in goz korkutucu bir zorluk olabilir. Calisma
arkadaglari, yeni isgdrenlerin iiretken olmalar1 i¢in ihtiyag duyduklar1 bilgileri

edinmelerine yardimci olmada rol model olabilirler.

Oryantasyon siirecinde, ige yeni baslayan isgorenlere, deneyimli iggorenlerin
rehberliginde usta — ¢irak iligkisiyle yaparak yasayarak 6grenme modeli ¢ergevesinde
egitim programi uygulanmasi verimliliginin artmasini saglamaktadir (Kurtz ve Boone,
2011, s. 25). IK siireclerini en iyi uygulayan isletmeler, ise alistirmaya gok fazla zaman
ve dikkat ayirmaktadir (Rothwell, 2016, s. 351). Oryantasyon egitimi, isgérenlere soru
sorma ve ustalariyla etkilesim kurma firsat1 vermelidir. Isgdrenler ise alindiktan sonra,
kendilerinden ne beklendigini ve ne kadar iyi performans gostermeleri gerektigini
bilmeleri gerekmektedir. Isletmeler bu bilgileri oryantasyon, egitim ve degerlendirme
stirecinde iggorenlere sunabilirler. Oryantasyon siirecinde isgorenlere isletmenin etik,
davranis ve disiplin kurallarim1 igeren bir el kitab1 verilmesi kurumsallik diizeyini

arttirmaktadir.

Popiiler bir 6gretim yontemi, deneyimli ¢alisanlarin rehberliginde gorevleri
yerine getirmelerine izin vererek c¢alisanlar1 is gorevlerine hazirlayan is basinda
egitimdir. Is basinda egitimin bir ¢esidi, bir ¢alisanin egitimli bir is¢iye bir siire asistan
olarak hizmet ederek bir isi 6grendigi ¢iraklik egitimidir. Glinlimiiz teknolojisinde bazi
egitimlerin yliz yiize uygulanamamasi halinde, uzaktan egitim (¢evrimigi) yontemiyle
uygulanmas1 miimkiindiir. Ozellikle DSO’niin ilan ettigi Covid-19 pandemisi
siirecinde bir¢cok isletme, calisanlarin egitimini internet iizerinden (g¢evrimigi)
gerceklestirmislerdir. Bu siirec igletmelere ve isgorenlere uzaktan egitim aligkanligi ve

disiplini kazandirmistir.

Oryantasyon egitiminin bir baska versiyonu rotasyondur. Rotasyon yeni ise
alman isgorenlerin yetkinliklerine gore yerlestirildikleri departmanlarda yeterli
deneyimi kazandiktan sonra farkli departmanlarda da g¢alistirllmak suretiyle bilgi,
beceri ve deneyimlerinin gelistirilmesini saglama siirecidir. Bu siirecin isgdrene
oldugu kadar isletmeye de katkilar1 biiyiiktiir. Rotasyon uygulamasi, isgorenlerin

egitim ve gelistirme siirecinden daha fazla yararlanmalarini saglarken ayni1 zamanda
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bu siirecte edindikleri yeni bilgi ve becerileri gelistirerek ¢apraz egitim de almis
olurlar. Capraz egitim alan isgorenler, isletmedeki islerin biitiine nasil katkida
bulundugunu daha iyi anlamakla kalmaz, ayn1 zamanda is ve organizasyon kosullar
degistikge kariyer firsat1 elde etmis olurlar. Isletme acisindan rotasyon programi,
uzmanlik bilgisine sahip isgorenlerin istifa, emeklilik, baska isletmeye transfer vb.
yollarla isletme ile yollarmin ayrilmasi durumunda, bu iggoérenin isletmede yaptigi
islerde aksamalara neden olma ihtimalini en aza indirme avantajina sahip olmasini
saglar. Her iki taraf acisindan birlikte degerlendirildiginde ise bu uygulama yetenekli

isgorenlerin elde tutulmasi oranini arttirir (Mello, 2015, s. 386).
1.3.5. Ucret Yonetimi

Ucret en genis anlamiyla emegin piyasa fiyatidir (Okakin, 2008, s. 3). Vroom
(1964) iicreti bir isgérenin iginin esas icerigi, o is i¢in emegin goreli arz ve talebi,
isgorenin kidemi ve performans diizeyi dahil olmak tlizere c¢ok sayida faktoriin
karmasik bir bileskesi olarak ifade etmektedir. Ucretin, bir motivasyon araci
olmasindan 6te emege kars1 6denen bir zorunluluk oldugu ulusal ve uluslararasi biitiin
is yasalarinda da ifade edilmistir. Ucret, isletme ydnetimi i¢in maliyet olarak, sosyal
politika agisindan iggorenlerin gelirlerini ve yasam kalitesini belirleyen bir unsur
olarak, Ekonomik bakimdan bir dretim faktdrii olan isgorenlerin emegi karsilig

odenen bedel olarak ifade edilmektedir (Kagnicioglu, 2020, s. 125).

Ucret yonetimi, isletme yonetimi ile isgorenlerin beklentilerine uygun bir
sistemde olmasimi gerektirir. Ucret yonetimine iliskin nitelikli bir uygulama
isgorenlerde adalet duygusunun pekismesine katki saglar. Adaletli bir iicret
mekanizmasinda temel unsurlar ig analizi, i tanimi, is etiidi, is ve performans

degerlendirmesidir (Benligiray, 2019, s. 163).

Ucret yonetiminin en énemli amaglar1 arasinda isgorenleri istenilen performansi
yakalamasi i¢in tesvik etmek ve iyi performans gosteren isgorenleri 6diillendirmek yer
almaktadir. Nitekim bilimsel yonetim ilkelerinin onciisii olan Taylor, isgdren
performansinin degerlendirilerek, performansa gore iicret 6denmesi yoOnteminin

benimsenmesinin gerekliligine vurgu yapmustir (Yar, 2016, s. 180).
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1.3.6. Egitim ve Gelistirme

Egitim hem igverenler hem de isgoérenler i¢in en dnemli yatirnmdir. Egitim,
isgdrenlere bilgi ve becerilerini gelistirme firsat1 vererek onlar1 yeni islerine hazirlar.
Bununla birlikte egitim ve gelistirme siireci yetenekli ve yiiksek performansli

isgorenleri elde tutmay1 kolaylastiric: etkiye sahiptir (Kurtz ve Boone, 2011, s. 258).

Egitim ve Gelistirme fonksiyonu, isverenlerin ve isgdrenlerin uzun vadeli
yatirimlarmni konumlandirmaya ¢alistigi bir bilesendir. IKY’nin bu islevi, istihdam
iliskilerinde her iki tarafinin beklentilerini Ortlistiirme egilimindedir. Gelecekte
isletmeler i¢in basarili bir rekabet¢i yaklasim sergilenmesinin temelinde gelistirdikleri
insan varlig1 ve bilgi tabani olacaktir. Inovasyon, biiyiik dl¢iide bilgi iscileri tarafindan
yonlendirilecektir (Lucio, 2009, s. 332-333). Isletme icinden terfiye ve mevcut
calisanlarin kariyer gelisimine 6nem veren isletmelerde, siirekli egitim ve gelisim
firsatlar1 kritik 6neme sahiptir. Calisanlar, sektdrdeki en iyi uygulamalar ve degisen

teknoloji konusunda giincellenmelidir (Mello, 2015, s. 384).

Ornek olarak hizmet sektoriinde faaliyet gosteren kiiciik bir servis isletmesinde
bile en azindan miisteriyle ilgilenme bigimine iligkin bir takim bilgi ve becerilerin
gelistirilmesine yonelik egitim ve gelistirme, sektérde faaliyet gosteren diger

isletmelere nazaran isletmeyi rekabette one gegirecektir (Grugulis, 2006, s. 85-86).

Bilgi yonetimi ¢aginda, bilgiyi arastirmak, kategorize etmek, detaylandirmak,
kopyalamak ve dagitmak bir organizasyonun siirdiiriilebilirligi ve gelisiminin
anahtaridir (Roos ve VVon Krogh, 1996, s. 333). Egitim ve gelistirme, isgoren nezdinde
isverene daha fazla giiven saglarken Ote yandan isgoren becerilerinin de yeniden

tanimlanmasina katkida bulunur (Stuart, 1996, s. 262).

Isgorenler, egitim ve gelistirme islevi sayesinde bilgi ve becerilerini, isgiicii
piyasasinin beklentileri dogrultusunda gelistirerek daha uzun vadeli kazanimlar elde
edebilirler. Isverenler ise bu sayede isyerinin hizmetine ve amacimna bagl olarak
degisen nitelikteki yeteneklerin kesfedilmesini saglarlar. Bu husustaki ince ¢izgi,
egitim ve gelistirme fonksiyonunun igverenler ve isgorenler icin karsilikli kazanim
elde edilmesidir. Bu kazanim, igverenlerin ekonomik ihtiyaglari ile igsgdrenlerin sosyal

ihtiyaclar1 arasinda denge kurulmasini saglar.
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1.3.7.Performans Degerlendirme

Gorev, yetki ve sorumluluklar: ile igletmenin performans Kriterlerini net bir
sekilde bilmeyen iggorenlerin verimli olmasi1 ve isletmenin stratejik hedeflerine katk1
saglamas1 diisiiniilemez. Bunun icin, isgdrenlere gorev tanmimlari verilirken,
performans kriterlerinin ve yillik, aylik, haftalik gibi donemsel hedeflerinin de ne
diizeyde olmasi gerektigi anlatilmalidir. Bununla birlikte bu hedeflerin siirdiiriilebilir
ve ulasilabilir nitelikte belirlenmesi, iggorenlerin ve bagli olduklar1 yoneticilerin
hedefler ¢ergevesinde uyum iginde ¢alismasi zorunludur. Yoneticilerin motive edici
Ozelliginin olmasi, performans degerlendirme siirecinde belirli periyodlarda geri
bildirim alarak varsa iyilestirme alanlarinda diizeltici ve 6nleyici faaliyetleri yapmasi

performans degerlendirme siirecinde kaliteyi arttiracaktir.

Performans degerlendirme, isgérenlerin ve ¢alisma takimlariin performansini
belirleme, 6lgme, gelistirme ve organizasyonun stratejik hedefleri ile uyumlu hale
getirmeye yonelik siirdiiriilebilir bir siirectir (Aguinis, 2019, s.1). Insan kaynaklari
yonetiminde performans ile ilgili politikalar uygun bir sekilde yapilandirildiginda,
isletme performansina dogrudan ve ekonomik bir sekilde katki saglamaktadir. IK
uygulamalar1 arasindaki sinerji potansiyelinden eszamanli olarak yararlanan ve
isletmenin rekabet stratejisini uygulamaya yardime1 olan IK uygulamalari rekabette de
stirekliligi saglayict bir oOzellige sahiptir (Huselid, 1995, s.634). Performans
degerlendirmedeki zorluk, faaliyetleri performansla tanimlamak ve iligskilendirmektir.
Yani her faaliyetin Olgiilebilir nitelikte olmasidir. Olgiilemeyen bir faaliyetin

performans gostergesi olarak dikkate alinmasi miimkiin degildir.

Bir kurulusun stratejik hedeflerini karsilamadaki uzun vadeli basarisi, ¢alisan
performansini yonetme ve performans Olciitlerinin kurulusun ihtiyaglariyla tutarh
olmasini saglama becerisine baglidir. Performans degerlendirmenin bes 6nemli amaci

bulunmaktadir (Mello, 2015, s. 438-439);

1-Isgoérenlerin performans diizeyleri ve becerilerindeki eksiklikleri tespit ederek,
ihtiyag duyulan 6zel egitim ve gelisim alanlarini belirlemek ve bu suretle isgérenlerin

kariyer gelisimini kolaylastirmak,

2- Performans 6l¢limii siirecinde toplanan veriler dogrultusunda, maas, terfi, elde

tutma, ikramiye, 6diil ve kariyer plan1 kararlar1 hazirlamak,
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3-Isgorenlerin motivasyonunu artirmak,

4-Haksiz isten ¢ikarmaya yonelik iddialari, isgérenin performans eksikliklerine

iliskin belgelerle karsit yonde destekleyerek yasal uyumu kolaylastirmak,

5-Performans verilerini, mevcut isgorenlerin beceri ve yeteneklerine gore

gelecekteki personel ihtiyaclarini yani (IK) planlama siirecini kolaylastirmaktir.
1.3.8. Kariyer Gelistirme

Kariyer gelisimine yonelik ilk calismalarin 1908 yilinda Frank Parsons
tarafindan, Boston’da kurulan meslek biirosunda baglatildig belirtilmektedir (Kalafat,
2014, s. 8). Parsons bu ¢alismasini ilerleyen siirecte yetenek eslestirme yaklasimiyla

biitiinlestirerek disipline etmeye baglamistir (Filiz, 2018, s. 22).

Kariyer gelisim siireci yetenekle ilgili oldugu kadar performans yonetimiyle de
ilgilidir. Performans degerlendirme c¢iktilarinin kariyer planlama siirecinde
kullanilmas: bu iliskiyi ifade etmektedir. Forbes ve Wertheim (1995), performans
degerlendirmelerinin genellikle kariyer gelistirme kararlar1 alinirken dikkate alinmasi
gereken bir veri kaynag1 oldugunu, kariyer yonetiminin IK uygulamalar1 arasinda en
stratejik ve politik kararlar1 igerdigini, ayrica yetenek ve gegmis deneyimler ile gegmis

performansin kariyer yonetimi siirecindeki onciiller oldugunu belirtmektedirler.

Kariyer beklentilerinin karsilanmamasi, 6zellikle kilit pozisyonlardaki yetenekli
isgorenlerin  isten ayrilmaya ydnelmesiyle sonuclanmaktadir. Isgdrenlerin
deneyimlerini arttirarak, gizli yeteneklerinin kesfedilmesi i¢in performans
degerlendirme mekanizmasini daha etkin kullanarak, isletme i¢inden adil terfi sistemi
uygulayarak ve kariyer rehberligi hizmeti vererek kariyer gelistirme programi
uygulamak miimkiindiir (Armstrong, 2011, s. 231). Vroom ve MacCrimmon (1968),
tarafindan iggorenlerin kariyer gecmislerine dayali olarak terfi etme firsatlarini igeren
kariyer gelistirme sistemi {izerine yaptiklar1 arastirmanin sonucunda, finans,
pazarlama gibi hizmet sektoriinde calisan isgdrenlerin imalat sektoriinde calisan
isgorenlerden daha 6nemli dl¢iide ve daha fazla yiikselme firsatina sahip olduklarini

ifade etmektedirler.

Birgok isletme, 6zellikle kilit pozisyonlarda ve yonetim kademelerinde yeterli
sayida kisiyi yetistirmediklerinden dolay1 bu pozisyonlardaki kisilerin igletmeden

ayrilmast durumunda Dbosluklart doldurmak i¢in yeni igse alim yapmaya
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yonelmektedirler. Isletmelerin zellikle yetenekli isgorenler igin kariyer gelistirme
programlar1 uygulamasi, kilit pozisyonlarda ve yonetim kademelerinde yedekleme
yapmast, bu pozisyonlar i¢in olasi bir isten ayrilma, isten ¢ikarma durumunda hazir
isgliciinden yararlanmanin avantajlarinin yaninda isletme icinden kariyer gelistirme
uygulamasinin yapilmasi iggérenlerde motivasyonun ve orgiite bagliligin artmasini,

ayrica elde tutma siirecinin basariyla devam etmesini saglayacaktir.

Literatiirde kariyer gelistirme siirecinin, bireysel kariyer planlama ile drgiitsel

kariyer planlama asamalarindan olustugu goriilmektedir.
1.3.9. Calisma iliskileri

Caligma iligkileri, genel olarak igsgoren ile isletme yonetimi arasindaki istihdam
iligkisini yonetmek ve pozitif yonde gelistirmekle ilgilidir. Bu istihdam iliskisi,
calisma kosullari, s6z hakki, iletisim konulari, 6zlilk haklar1 gibi hususlarda,
isgorenlerle dogrudan ya da sendikalarin tanindigi toplu sozlesmeler araciligiyla
kurulan igbirliklerinde ele alinir. Calisma iliskileri 1900’1l yillarin basinda, celik ve
petrol endiistrisinin 6n plana ¢iktig1, isgiicii ihtiyacinin giderek arttigi donemlerde

Onem kazanmaya baglamistir (Cappelli ve Suh, 2015, s. 58).

(Caligsma iliskileri genel olarak insan kaynaklar1 yonetimine stratejik bir bakigin
tiriiniidiir. Caligsma iligkileri stratejisi, isletmenin isgdrenlerle ve onlarin sendikalariyla
olan iliskilerini yonetme yollarinda ne yapilmasi ve nelerin degistirilmesi gerektigine
iligkin Orgiitiin niyetini tanimlar (Armstrong, 2011, s. 272). Calisma iligkilerinin insan
kaynaklar1 yonetimi acisindan degerlendirilmesi, isgdren ile isveren arasindaki
iliskilerin yasal zeminindeki diizenleyici hiikiimlerin birlikte isletilmesi amacindan

dogmaktadir.

Calisma iligkileri bilimsel yonetim kuraminin da onemli hedeflerinden biri
olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Frederick W. Taylor, igsveren ve isgdren arasindaki
iligkilerin bilimsel ilkelerle uyumu ve isbirligi ¢ercevesinde olmasi gerektigini
vurgulamaktadir (Kaygisiz ve Hatirli, 2014, s. 259). Taylor, isverenler ile isgorenler
arasindaki yakin, samimi ve kisisel isbirliginin, etkili ve dogru gorev tanimlarinin
yonetimin 6zl oldugunu ifade etmekte, isveren ile isgdéren arasindaki isbirliginin
onemine vurgu yapmaktadir. Literatiirde, Kochan, Katz ve McKersie’nin (1986)
endiistriyel iligkiler teorisinin yayimlanmasina kadarki siirecte endiistriyel iligkilerde
kabul edilen doktrin; isverenler, isveren orgiitleri ve devlet kurumlarinin karmasik bir
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ortamda etkilesim i¢inde oldugu yasal zemin ve istihdam iliskisini yonetmekten ibaret

oldugu belirtilmektedir (Roomkin ve Rosen, 1995, s. 68).

Isgorenlerin beklentilerinden en 6nemlisi olarak goriilen ekonomik faydalar,
genisletilmis yan haklar, is ve istthdam giivenligi, iyilestirilmis caligma saat ve
kosullar1 gibi hususlarin olagan calisma mevzuatlarinda yeterince yer almamasi,
isgorenleri sendikalasmaya yoneltebilmektedir. Uye sayisina gore belirlenen bir
sendika yonetimi ile isletme yonetimi arasinda, lcretler, sosyal haklar, c¢alisma
kosullar1 gibi toplu pazarlik konularini iceren toplu bir is sézlesmesi, i1sgoren ile
igveren arasinda ige giristen dnce imzalanan tekli s6zlesmeye ek olarak imzalanmakta
ve toplu is sozlesmesi tarafi olan sendikaya iiye olan tim isgorenleri kapsamaktadir.
Sendika iiyelikleri ve bu toplu is sdzlesmeleri isletmelerde IK ydnetiminin giinliik

isleyisini etkileyen bir degiskendir (Mello, 2015, s. 540).

Insan kaynaklar1 yonetimi sendikali isgdrenlerin toplu is sdzlesmeleri ile elde
ettigi bir takim ayricalikli haklar nedeniyle sendikali olmayan ya da yetkili olmayan
bir sendikaya iiye olan diger isgorenler arasindaki maddi ve maddi olmayan farkliliklar
nedeniyle calisma barisim1 yonetmekte zorlanabilmektedirler. Bu durumda IK
birimlerinin basaris1 isgiiciiniin motivasyonunu saglamada ve yiiksek tutmada One

¢ikmaktadir.
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IKiINCi BOLUM
KARIYER VE YETENEK YONETIMIi iLE ORGUTSEL GUVEN

Bilimsel Yonetim Yaklasimi ile giiniimiiz insan Kaynaklari Y®6netiminin
fonksiyonlar birlikte degerlendirildiginde IK y&netiminin temel felsefesinin Bilimsel
Yonetim Yaklasimi  oldugunu kabul etmek miimkiindiir. Klasik Yonetim
Yaklagimlarinin temel kurami olan Bilimsel Yonetimin Frederick W. Taylor’un 1911
yilinda yaymladigi Bilimsel Yénetimin Ilkeleri (The Principles of Scientific
Management) adl1 eser ile basladig: belirtilmektedir.

Taylor’in calismasi, diinyada birgok yerde yonetimin bilim olarak dikkate
almmasinda Kilit nokta kabul edilmekte (Scott, 1959, s. 97) ve isletmelerde
verimliligin arttirilmasi konusunda regete olarak degerlendirilmektedir (Kogel, 2020,
s. 220). Klasik yonetim yaklagimlarinin temelinde “kurumsal performansin nasil daha
fazla yiikseltilebilecegi sorusuna cevap arayisi” yatmaktadir. Bununla birlikte
yonetimin sistematik olarak incelenmeye baslandigi donem Klasik Yonetim

doénemidir.

Frederick Winslow Taylor’a gore; YoOnetimin temel amaci igveren ve isgoren
icin maksimum refah1 saglamak olmalidir (Taylor, 1911, s. 9). Taylor’in Bilimsel
Yonetim Ilkeleri, isgdreni degil yapilan isi hedef almus, is tanimlari, isgdren se¢imi ve
egitimi, isbirligi ve denetim mekanizmalari ile performans 6l¢iimii sonuglarina gore
tesvik uygulamalar1 {izerinde durulmustur. Taylor, isgorenlerin yeteneklerine goére
uzmanlagmasinin hem bireye hem de isletmeye katki saglayacagini ifade etmekte; Sef,
usta, ustabasi, kontrol amirleri vb. unvanlardan olusan orta kademe yoneticilerinin
kendilerine bagli isgorenlerin egitimi ve gelistirilmesi slirecine dnem vermeleri ve isi
en dogru, en yetkin bir sekilde yapma konusunda isgdrenlerin uzmanlagmalari
gerektigini belirtmektedir. Taylor, genel olarak en iyi yonetim anlayiginin, isgérenlerin
ellerinden gelenin en iyisini yaptiklar1 ve karsiliginda isverenler tarafindan cesitli

yontemlerle tesvik edildikleri yonetim anlayisi oldugunu belirtmistir.
2.1. KARIYER YONETIMi

Isverenler ile isgorenler farkli kariyer goriislerine sahiptir. Isgorenler bireysel
ihtiyaclarii karsilamak amaciyla kariyer yonetimi uygularken, isletmeler kariyeri

yetenek ydnetiminin bir unsuru olarak gérmektedir. Orgiitsel kariyer yonetimi her ne
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kadar isletme yonetimlerinin sorumlulugunda yiiriitiilen bir uygulama olsa da énemli

oranda igsgorenin yetkinlik, yetenek, bilgi ve becerilerine baglidir.

Kariyer yonetimi isgorene kendi 6zelliklerini degerlendirme firsat1 ve kendini
giincelleme imkani tanirken, isletme yonetimine i¢ kaynaklardan terfi, yetenegi elde
tutma, isten ayrilma niyetinde azalma, isgéren motivasyonu ve kurumsal imaj

kazandirmaktadir.
2.1.1. Kariyer Kavrami

Kariyer kavrami is ve sosyal hayatimizda giinliik konusmalarimizda da genisge
yer bulan bir kavramdir. Genel olarak Kkariyer kelimesinin kariyer yapmak, kariyer
planlamak, kariyer gelistirmek, kariyer sahibi olmak, kariyer insan1 gibi bir¢ok ifadeye
bakildiginda farkli kelime ve kelime gruplar ile birlikte kullanildig1 goriilmektedir.
Bazen "kariyer sahibi olmak", yalnizca meslegi olan veya meslek hayati 1yi

yapilandirilmig ve siirekli ilerlemeyi i¢eren birini ifade etmek i¢in kullanilir.

Mathis vd. (2017), Kariyeri, bir kiginin hayat1 boyunca isgal ettigi isle ilgili bir
dizi pozisyon olarak tanimlamaktadir. Sonnenfeld (1989), kariyeri bireyin is
deneyimlerinin zamanla gelisen dizisi olarak tanimlamakta ve g¢alisan herkesin bir
kariyeri oldugunu ifade etmektedir. Hughes (1937), kariyeri, “insanlarin kendilerini
sosyal diizene ve ofisin tipik dizilerine ve zincirlemesine referansla yonlendirdikleri
hareketli perspektif” olarak tanimlamis ve kariyer yonetimi siirecini Orgiitsel ve
bireysel olarak ikiye ayirmistir. Kariyer, bir kisinin yasami boyunca oynadig rollerin
(cocuk, 6grenci, yurttas, is¢i, es, ev hanimi, ebeveyn ve emeklilik) birlesimi ve dizisi

olarak tanimlanir (Super, 1980, s. 282).

Super ve Super (1994)’e gore kariyer bir meslek degil, bir kisinin isgal ettigi bir
dizi pozisyondur. Meslekler, bir meslek olusturmak i¢in gruplandirilmis benzer
pozisyonlar ile pozisyonlari olusturmak igin organize edilen gorevler dizisidir.
Meslekler, onlar1 dolduracak insanlar olsa da olmasa da vardir, ancak Kariyer sadece
bireylerin yasamlarinda var olur ve birey varsa kariyer vardir, kariyer varsa birey de

vardir.

Bu tanimlar 1s181nda kariyer “isgérenlerin yaptiklari is ya da edinmis olduklari
meslekten dogan veya isletme yonetimlerinin kendilerine vermis oldugu goérev

tanimlar1 geregi kazandiklar1 mesleki pozisyonlarini, bilgi, beceri ve deneyimleri ile
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birlestirerek nasil daha ileriye gotiirebileceklerine iliskin cabalar” olarak ifade

edilebilir.

2.1.2.Kariyer Yonetimi Kavram

Kariyer yonetimi, isgorenlerin isletmede uygulanan kariyer basamaklarinda
ilerleme saglamalar1 ve gelisimlerine katki saglamalari i¢in gereken destegi sunan bir
stirectir (Biiylikyillmaz vd., 2018, s. 2). Arnold’a (1997) gore kariyer yonetimi,
isgorenlerin kariyer gelisimini etkilemek amaciyla gerceklestirilen girisimlerdir.
Lazarova, Morley ve Tyson (2012) kariyer yonetiminin, isletmelerde insan kaynaklari
yonetimi uygulamalarinin en 6nemli fonksiyonlarindan biri oldugunu belirtmektedir.
Kariyer yonetimi, isgdrenlere is glivenligi, ilerleme, kisisel gelisim firsatlar1 ve onemli

maddi katkilar saglamaktadir.

Kariyer Yonetimi kavrami, mesleki yeterlilik kurumu tarafindan “Calisanin
kendi ilgilerinin, degerlerinin, giiclii ve gelisime agik yonlerinin farkinda olduklart,
kurulustaki is olanaklar: hakkinda bilgi aldiklari, kariyer amaclarini belirledikleri ve

kariyer amaglarina ulasmak igin eylem planlar: yaptiklar: siireci” tanimlanmaktadir.

Kariyer yonetimi, kariyer planlama ve kariyer yonetme siireclerinden olusur.
Kariyer planlamasi, orgiitsel ihtiyaglarin degerlendirilmesine, tanimlanmis c¢alisan
basar1 profillerine ve isletmenin bireysel {iyelerinin performansina, potansiyeline ve
tercihlerine gore bir organizasyon igindeki bireylerin ilerlemesine yo6n verir
(Armstrong, 2011, s. 243). Karcioglu (2018), kariyer yonetimini, hem bireylerin
hayatlar1 boyunca siirdiirecegi kariyerleri ile ilgili faaliyetlerinin tiimiinii, hem de
isletmenin varligini siirdiirebilmesi ve insan kaynaginin gelisimi i¢in, orgiit i¢i ve

disinda uyguladigi plan, program ve uygulamalar olarak tanimlamaktadir.

Kariyer, dikey veya yatay ilerleme seklinde gerceklesebilir. Dikey ilerleme,
genellikle Isletmenin hiyerarsi basamaklarinda yiikselme, yatay ilerleme ise, genel
olarak bireyin yetkinliklerinin artmasi, bdylece isletmenin veya ¢alisanin meslegine
uygun olarak genis bir bilgi, beceri ve yetenek kapsamina sahip olmasi anlamina gelir
(Rothwell, 2016, s. 209). Kariyer yonetimi, sadece bir merdiven gibi siirekli yukari
dogru hareket icin tasvir edilmek yerine, yatay is zenginlestirme yoluyla da imkan
saglayan bir “kafes” olarak tanimlanabilir (Tarique, 2022, s. 267). Yetenek yonetimi
uygulamast isletme i¢i kaynaklardan dikey olarak kariyer yapmayi gerekli kilmaktadir
(Armstrong, 2011, s. 244).
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Isletmelerde kariyer yoOnetimi belirli kriterler cercevesinde
gerceklestirilebilmektedir. Ornek olarak, belirli bir calisma siiresi tanimlama, birden
fazla firmada ¢alismis olma, firmada farkli departmanlarda ¢alismis olma, firmanin en
alt kademelerinde yetismis olma gibi kriterler konulabilir. Bu kriterlerden bir veya
birkac1 birlikte dikkate alinarak 1.kademe terfi i¢in belirli bir yil ¢alisma, 2.kademe
terfi i¢in belirli bir siire daha calisma sekilde kademeli terfi yontemi de

uygulanabilmektedir.
2.1.3.Kariyer Yonetiminin Amaclari

Kariyer yonetimi, kuruluslarin giinlimiiziin karmasik ve siirekli degisen
ortaminda etkin bir sekilde rekabet edebilme becerileri agisindan 6nemli etkilere
sahiptir. Bu bilesen, hem isgorenleri yonlendirecek liderleri hem de karmagik
organizasyonlar1 yetkin bir sekilde yonetecek yoneticileri belirlemek ve gelistirmek

icin kullanilmaktadir (Forbes ve Wertheim, 1995, s. 494).

Olger (1997), tarafindan 100 biiyiik isletmeye yonelik olarak yapilan

aragtirmanin sonuclarinda, kariyer yonetimi uygulamasinin amaglart;
> Insan kaynaklarmn etkin kullanimu,
> Isgorenlerin terfi ihtiyaclar1 dogrultusunda gelistirilmesi,
> Isgérenin doyumunun, sadakatinin ve ise bagliliginin arttirilmas,
> Isletmenin gelecekteki ydnetici ihtiyaclarinin karsilanmast,
» Verim kayiplarinin azaltilmasi,

» Bireysel egitim ve gelisim ihtiyaglarinin kargilanmasi seklinde ifade

edilmektedir.

Sahindz (2006) ise kariyer yonetiminin amaglarini; igsgérenlerin memnuniyetini
saglamak, Insan kaynaklarin1 etkin ve verimli kullanmak, isgorenleri motive etmek,

terfi konusunda diizenlemeler yapmak seklinde ifade etmistir.
2.1.4.Kariyer Yonetiminin Boyutlari

Armstrong (2011) ve Greenhaus, Callanan ve DiRenzo (2008) tarafindan yapilan
arastirmalarda Kariyer yonetiminin, kariyer planlama ve kariyer yoOnetme

bilesenlerinden olustugu raporlanmistir. Kariyer yonetiminin iki boyutlu oldugu
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degerlendirilmektedir. Birinci boyut, isgdrenin kendi kendini proaktif olarak yonettigi
kariyer yonetme boyutudur. Ciinkii kariyer diisiinen isgorenler kariyerlerini
yonetmekten kendilerini sorumlu hissederler. Isgorenin kisisel olarak hedeflerine
ulagmak igin kariyer karar1 vermelerine yonelik siireci barindiran bilesen ise kariyer

planlama boyutudur (Greenhaus vd., 2008, s. 282).
2.1.4.1. Kariyer Planlama

Kariyer planlamasi, isletmedeki isgoren pozisyonlarinin dolu kalmasini
saglamak ic¢in ihtiyag duyulan Kilit diizeydeki pozisyonlara en iyi uyumu
saglayabilecek isgoren adaylarinin hazir bulundurulmasidir (Mello, 2015, s. 203).
Kariyer planlama, isletmenin gelecek i¢in belirledigi amag ve hedefler ile isgdrenlerin
bireysel hedefleri arasindaki iliskiden hareketle, isgoreni gelecekte verilecek gorevler
icin hazir hale getirme siirecidir (Simsek, 2007, s. 96). Iyi bir kariyer planlama
programi, yetenek yonetimi, performans degerlendirmeleri, gelistirme faaliyetleri,
transfer ve terfi firsatlar ve halefiyet planlamasi unsurlari igerir (Mathis vd., 2017,

5. 338).

Kiiglik (2012), isgorenlerin is hayatindaki firsat ve imkanlara gore Kkariyer
hedeflerini belirlemeleri ve bu hedeflere ulasma ¢abasiyla takip edecekleri yolu
planlama siireci olarak tanimlamakta ve kariyer planlama siirecini aktif bir sekilde
uygulayan isletmelerde ¢alisan isgorenlerin kariyer hedefine ulagmalarinin kendilerini
maddi ve manevi yonden tatmin ettigini ifade etmektedir. Armstrong (2011), kariyer
planlamasini, isgorenlerin, Orgiitsel ihtiyaglarin degerlendirilmesinde, performans
kriterleri, potansiyelleri ve tercihleri dogrultusunda orgiit i¢inde ilerlemesine yon
verilmesi seklinde ifade etmektedir. Giircan (2006), Kariyer planlamasinin, insan
kaynagini etkin kullanmak, terfi imkanlarini belirlemek, isgoren egitimi ve gelisimine
151k tutacak ihtiyag analizlerini yapmak, is tatmini, motivasyon ve orgiitsel bagliligi

arttirmak i¢in yapildigini belirtmektedir.

T.C. Cumhurbagkanhigi Insan Kaynaklari Ofisi tarafindan, iiniversite
ogrencilerine kariyer yolculuklarinda destek olmak amaciyla Kariyer Planlama Dersi
hazirlanmig ve 2020-2021 6gretim yilindan itibaren verilmeye baslanmistir. Bu ders
sayesinde oOgrencilerin is yasamlarinin talep ve beklentileri araciliyla kariyer
farkindaligin1 kazanmalari amag¢lanmistir. Ayrica egitim siireglerinde daha etkin rol

oynayarak mezun olduktan sonra is yasamlarini1 planlamalari, vasiflarina uygun is
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tercihi yapmalari, kisisel beceri ve yeterlilikleri dogrultusunda kariyerlerine yon
vermeleri hedeflenmistir (ytnk.tv, 9.8.2023).

2.1.4.2. Kariyer Yonetme

Kariyer yonetme, ¢alisanlarin moralini en {ist diizeye ¢ikarmak ve {iretkenligi
artirmak i¢in motive edici bir faktér olarak kullanilmaktadir. Kariyer yonetmede
geleneksel durum, bireydeki potansiyel ile kurulus amaclarinin is tanimlarina
boliimlendirilerek “bir kaynak nasil elde edilir ve gelistirilir” sorusuna cevap aramaktir

(Inkson ve Baruch, 2009, s. 219).

Kariyer yonetme, Isletmenin insan kaynaklar stratejisi ve yetenek yonetiminin
onemli bir asamasidir. Isletmeler, daha genis bir insan kaynaklari politikasi olusturmak
icin kariyer ve yetenek yoOnetimi stratejilerini benimsemelidir. Etkili bir kariyer
gelistirme programu, ¢alisanlarin igyerinde bilgi ve yetkinligi ne kadar 1y1 6grendiginin

ve kullandiginin 6nemli bir gostergesidir (Khan, Rajasekar ve Al-Asfour, 2015, s. 89).

Kariyer yonetme ile ilgili olarak karsimiza ¢ikan kavramlardan biri de kariyer
yolu veya kariyer patikasidir. Isgdrenlerin kariyerlerini yonetmek icin nasil hareket
edeceklerini, katilmalar1 gereken ilave egitim ve sertifika programlarini, 6grenmeleri
gereken yabanci dil ve seviyesini, teknolojik unsurlardan (program, yazilim, donanim
vb.) hangilerini hangi diizeyde 6grenmeleri gerektigi konusunda tespit yapmalari

kariyer yonetmenin gerekleridir (Karcioglu, 2018, s. 138).

Genel olarak kariyer yonetimi, isgdreni ve Orgiitii birlikte ele almaktayken,
kariyer yonetiminin alt boyutu olan kariyer yonetme boyutu sadece isgoreni ele
almakta, isgorenin kariyeri i¢in gereken caligmalarin orgiit diizeyinde yapilmasini
hedeflemektedir. Kariyer yonetme Orgiitiin bir hedefi olmasi gerektigi kadar

isgorenlerin de kendi kariyerlerini yonetmede yetkin olmasini gerektirmektedir.
2.1.5.Kariyer Yonetiminin Onemi ve Yararlar

Isletmelerin beseri sermayesini zenginlestirmede dnemli bir rol oynayan kariyer
yonetimi, kurumsal yeteneklerden yararlanmak ve yetkin bir iggiiciinii isletmeye
¢ekmek ve elde tutmak igin stratejik olarak kullanilmaktadir. Yetenek yonetimi,
calisanlarin 0grenme ve gelistirme becerilerini sunmalarina firsat saglamak icin
Isletmelerin dogru kariyer yonetimi uygulamalarini kullanmasini gerektirir (Khan,

Rajasekar ve Al-Asfour, 2015, s. 88).
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Ozellikle kurumsal kariyer yonetimi uygulamalarma iliskin arastirmalar,
yalnizca yetenekleri hedef alan bir¢ok uygulamanin oldugunu gostermektedir.
Isletmeler yetenekli isgorenlerin kimler oldugunu bilmek, onlari stratejik olarak
gelistirmek ve elde tutmak isterler. Ciinkii organizasyonlar iist yonetim pozisyonlari
icin i¢ kaynaklari tercih etmekte, yetenek ve ilerleme diirtiisiine sahip kisilere biiyiik

yatirim yapmaya yonelmektedirler (Tarique, 2022, s. 268).

Ust diizey yoneticiler, organizasyonun siirekliligi icin yiiksek performans
gosteren 1sgorenleri, isletmeye katkilariyla orantili olarak dikey ve yatay kariyer
yonetimi yoluyla gelistirmeye ¢alismalidir (Rothwell, 2016, s. 13). McGregor (2006)
isgoren secimi, egitimi, gelistirilmesi, rotasyona ve oryantasyona tabi tutulmasi gibi
uygulamalarin isgiicii yonetimi agisindan nispeten daha az etkili oldugunu, isgiiclinii
etkin yonetmenin asil anahtarinin 6zellikle yetenekli ve potansiyeli yiiksek isgorenlere
statii kazandirmak, kariyer gelisimlerini saglamak, terfi ettirmek, odiillendirmek
oldugunu ifade etmekte, ayrica mevcut isgiiciiniin beklentilerinin sekillendigini,
kariyer yonetimini uygulamayan firmalarda ¢alisan isgdrenlerin isletmeye giiven ve

bagliliklarinin da yeterli diizeyde olmayacagini belirtmektedir.

Kariyer yonetiminin, isgdren motivasyonunu arttirict etkisi nedeniyle
isgorenlerde isten ayrilma niyetinde de azalma olacagi yine literatiirde ifade
edilmektedir. Ozellikle kilit pozisyonda calisan isgdrenlerin yeteneklerinin yetkinlige
dontistiirilmesinde  kariyer  yOnetiminin  0nemli  avantajlar  saglayacagi

degerlendirilmektedir.
2.1.6.Kariyer Yonetimi Siireci

Gutteridge ve Otte (1983), Tsui ve Gomez-Mejia (1988), Sonnenfeld (1989)
isletmelerde insan kaynaklar1 yonetim siireglerinde kariyer yonetimini, orgiitsel ve
bireysel kariyer yonetimi olarak siniflandirmistir. Kariyer teorisinin ilk 6zelligi, hem

bireylerin hem de kurumlarin ¢alismasini tesvik etmesidir.

Sonnenfeld (1989), meslekleri de bir kurum, bir kurulus, bir organizasyona
benzetmekte ve Ornegin sanatcilarin herhangi bir isletmede calismasa da kariyer
yonetimini uyguladiklarini, bu nedenle meslegin de bir kurum olarak kabul edilmesi

gerektigini savunmaktadir.
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Kariyer yonetim siirecinin bireysel ve orgiitsel olarak iki alt siiregten olusmasi
ve her bir siirecin kendi iginde farkli bilesenleri barindirmasi nedeniyle bu siireg iKi

ayr1 baslikta ele alinmustir.
2.1.6.1. Bireysel Kariyer Yonetimi

Bireysel kariyer planlamasinda baslangi¢ noktasi, bireyin ilgi alanlarm,
kisiligini, becerilerini ve degerlerini degerlendirmektir. Birey merkezli kariyer
planlamasi, Orgiitsel ihtiyaclardan ¢ok bireylerin kariyerlerine odaklanir ve
isgorenlerin kendileri tarafindan yapilir. Bireysel hedefler ve beceriler analizin odak
noktasidir. Bireysel kariyer planlamasinda degerlendirilecek dort unsur bulunmaktadir

(Mathis ve Jackson, 1999, s. 340).

Iigi alanlari: Tsgorenler ilgi alanlarina uygun bir kariyer yonetimi uygulama
egiliminde olurlar. Ilginin degerlendirilmesi siirecinde, benzer ilgi alanlarmna sahip
bireylerin kariyer yoOnelimlerinin de benzer olacagi varsayimi goz Oniinde

bulundurulur.

Beceriler: Isgorenler, belirli islerde daha becerikli olabilirler. Temel beceri,
karmasik problem ¢ézme becerisi, kaynak yonetim becerisi, sosyal beceri, teknik
beceri bunlardan bazilaridir. Kariyer yonetiminde becerilerin rolii goz ardi

edilmemelidir.

Kisilik: Bir isgorenin kisiligi, kisisel yonelimi ve kisisel ihtiyaglarini
kapsamaktadir. Belirli kisilik 6zelliklerine sahip isgdrenler, bu 6zelliklerine uygun
kariyer basamaklarinda daha basarili olabilirler. Bunun tersi kisinin is hayatinda
basarisiz olmasina neden olabilir. Ornek olarak; disa doniik olmay1 gerektiren bir

pozisyonda ¢alisacak bir isgdrenin kisilik 6zelliklerinin buna uygun olmasi gerekir.

Degerler: Kariyer yonetiminde yeterince dikkate alinmayan degerler, isgdrenin
aslinda pusulas niteligindedir. Isgdrenin degerlerinin, kariyer yonelimi ve isletme ile
uyum gostermemesinin is tatminsizligine neden olmas1 muhtemeldir. Ozellikle inang
ve fikirlerin igsgdrenin pozisyonu ve isletme yonetiminin tutumu ile ters diismesi isten
ayrilma niyetinin yiikselmesine neden olabilir. Bu nedenle degerlerin de bireysel

kariyer yonetiminde azami 6l¢iide dikkate alinmas1 gerekmektedir.

Ilgi, kisilik, beceri ve degerlerin gdz oniinde bulundurarak yapilandirilan

bireysel bir kariyer yonetimi, adeta bireysel bir swot analizi gibi (giiclii/zay1f-
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firsat/tehdit durumlarini) bireyin Ozelliklerini ortaya ¢ikararak uygun bir kariyer
eslesmesiyle isgorenlerin kendilerini sorgulamasina ve egilimlerini gérmesine imkan
saglar. Kariyeri biiyiik 6l¢tide belirleyen unsurun teorilerden ziyade bireysel eylem
oldugu goriisii, kariyer se¢cimiyle ilgili ilk kitap olan Frank Parsons'in (1909) Meslek
Se¢imi adli kitabinda yer almaktadir. Parsons (1909), insanlarin kendi yeteneklerini ve
egilimlerini ve farkli is kollarin firsatlarin1 ve zorluklarin1 anlamaya calisarak iyi
meslek se¢imi yapmalar1 gerektigini ve yetenekler ile firsatlar arasindaki bu iki olgu
grubunu iliskilendirmek ve uygun bir eslesme bulmak icin dogru muhakeme

yapabilmeleri gerektigini savunmustur.
2.1.6.2. Orgiitsel Kariyer Yonetimi

Orgiitsel kariyer yonetimi isgorenlerin ¢alisma hayatina girisinden; secme, ise
verlestirme, terfi etme, egitim ve gelistirme, performansini degerleme ve odiillendirme
basamaklarini yasayip, emeklilik siirecine kadarki tiim asamalar1 kapsar. Orgiitsel
kariyer yonetiminin basarisizlig1 isgoreni isletmede kKendini degersiz hissetmesine ve
is degistirmeye yonelmesine neden olur (Okakin, 2008, s. 2). Kariyer, bireye 6zgii olsa
da kuruluslar isgoérenlerin kariyerlerini planlama ve yonetmede Onemli rol
oynayabilmektedir. Orgiitsel kariyer yonetimi, isletmeler tarafindan isgdrenlerin
kariyerlerini yonetmek igin uyguladiklar1 kapsamli bir uygulamadir. Orgiitsel kariyer
kavrami, kuruluslara, isgérenlerin orgiitsel bagliliginin bir émiir boyu siirebilecegini
ve degerli bir kaynak oldugunu hatirlatmaya hizmet eder (Inkson ve Baruch, 2009, s.
210-220).

Gilinimiizdeki modern isletmelerin varligindan 6nce kariyer ydnetimi lonca
orgiitlenmesi araciliiyla, usta ¢irak iligkisi ¢ergevesinde geliserek saglanmaktaydi.
Lonca orgiitleri giiniimiiz meslek odalarina benzer bir yapida, esnaf ve zanaatkarlarin
orgiitlenmesi olarak ifade edilmektedir. Avrupa’da ve Osmanli Devletinde Loncalar
14. Yiizyila kadar kalfa, kahya, usta vb. hiyerarsisinde yetiserek hatta bazilar1 kendi
alt meslek orgiitlerini kurarak orgiitlenmislerdir (Minor, 2017, s. 25). Modern orgiitsel
kariyer yonetimi, kuruluslar ve bireyler arasindaki iliskileri, karsilikli yarar saglayacak
sekilde siirekli olarak gelistirir. Orgiitsel kariyer yonetimi, isgorenlerin kariyer
gelisimi ile ilgili faaliyetlerini igerir. Dolayl faaliyetler se¢me, egitim, isgdren
performans: gelistirme ve degerlendirme, tazminat uygulamalarini icermektedir.

Dogrudan faaliyetler ise kurulus i¢inde kariyer yollarinin saglanmasi, kariyer planlama
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ve gelistirme ¢alismalari, mentorluk ve kariyer danismanligin1 kapsamaktadir (Inkson

ve Baruch, 2009, s. 209-212).

Orgiitsel kariyer yonetimi, isletmede yiiriitiilen faaliyetlere ve bu faaliyetler
arasinda insanlarin ilerlemesini saglayan kariyer yollar1 olusturmaya odaklanir. Bu
yollar, bireylerin belirli organizasyonel birimlerde ilerlemek igin izleyebilecekleri
yollardir. Ornegin, birey isletmeye satis danigmam olarak girebilir, ardindan muhasebe

midiirligiine, satis miidiirliigiine terfi edebilir (Mathis ve Jackson, 1999, s. 367).

Moore, Gunz and Hall (2006), orgiitsel kariyer yonetiminin koklerinin orgiitsel
sosyolojiye dayandigini ifade etmektedir. Durkheim'in isboliimii ilkesi ve meslek
gruplarini kavramsallagtirmasi, bireysel yasamlarinin ve Kimliklerinin yaptiklari isin
dogas: tarafindan nasil sekillendirildigini gosterirken, Weber'in modern biirokrasisi,
bireylerin basarili olmak i¢in gelistirilerek daha yiiksek pozisyonlara gelmelerini
saglayacak sekilde niteliklerinin arttirilmasina bagli oldugunu gostermektedir (Inkson

ve Baruch, 2009, s. 209).

Sonnenfeld'e (1989) gore "kariyer sosyal bir boslukta var olmaz, bir¢ok yonden
isverenin personel oncelikleri tarafindan yonlendirilir”. Bu nedenle isletmeler rekabet
avantaji i¢in ¢alisanlarin kariyerlerini yonetme egilimindedirler. Bunda amag, 6rgiitsel
amagclar1 karsilamaya yonelik olarak organizasyon i¢indeki, kurum i¢i terfi ve egitime
dayal1 bir i¢ isglicii piyasasi ve isgorenlerin kariyerlerini islemek i¢in etkin bir “kariyer
yonetimi” gelistirmektir. Stratejik diisiinen kuruluglar, isgorenlerin kariyerlerini
yonetmek yerine, Orgilitsel baglamda kendi geleceklerini planlamalarin1 ve kontrol
etmelerini saglayacak imkanlari sunma ve mentorluk yapma yontemi kullanirlar

(Inkson ve Baruch, 2009, s. 210-220).
2.1.7.Kariyer Yonetimi ile Tlgili Kuramlar

Kariyer Yonetimi, Kariyer gelistirme, kariyer planlama, kariyer secimi ve
kariyer danigmanlig1 gibi konularda literatiir incelemesi yapildiginda bir¢ok kuram ve
model oldugu karsimiza ¢ikmaktadir. Bu kuramlarin bazilari ortak 6zellik gostermekte
ve bireyi i¢sel ve dissal 6zellikleriyle ele almaktadir. Bazilar1 ise hem bireyi hem de
orgiitii ele alarak kariyer yoOnetiminin sadece bireyleri degil Orgiitleri de
ilgilendirdigine dikkat g¢ekmektedir. Kariyer kuramlarindan en fazla 6ne c¢ikan

kuramlara asagida yer verilmistir.
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2.1.7.1.Parsons’un Ozellik — Faktor Kurami

Kariyer yonetiminin, ev insa etme kadar gii¢ oldugunu dogru meslek ve basarili
bir kariyer planlamasinin hem birey hem de toplum i¢in 6nemini yazdig: “Choosing a
Vocation” adli kitabinda belirten Frank Parsons (1909, s. 4-101), tarafindan 1908
yilinda gelistirilmeye baslanan uygulamalar, yine Parsons tarafindan yetenek
eslestirmesiyle devam etmistir. Ilerleyen siirecte bu ¢alismalara Minnesota
Universitesi dgretim iiyeleri olan Paterson, Darley, Williamson tarafindan ampirik
deneyler sonucunda bilimsel disiplin kazandirilmis ve calisma Ozellik — Faktor kurami
olarak adlandirilmistir. Minnesota grubu olarak isimlendirilen Paterson, Darley,
Williamson grubunun yaptigi aragtirmalarda bireylerin farkli 6zelliklerde olmasi
nedeniyle mesleki egilimlerinin farkli olabilecegi, meslegin gerektirdigi dzellikler ile
bireyin Ozelliklerinin eslestirilmesi ve uyumlu olmasi gerektigi one siirtilmektedir

(Ergiin, 2007, s. 23).

Ozellik — Faktoér kuraminin temel felsefesi eslestirmedir. Kuram isgoren
performansi ile isgorenin isletmedeki basarisinin ve bireysel 0Ozelliklerinin
eslestirilmesi yoniindeki calismalara temel olusturmaktadir (Ergiin, 2007, s. 23).
Parsons dogru meslek ve basarili bir kariyer planinin bireyin kendisini iyi tanimasiyla
basladigin1 (Parsons, 1909, s. 16) ve bireyin 6zellikleri ile meslek ve kariyer se¢imi
stirecinde gereken asgari niteliklerin uyusmasi gerektigini ifade etmektedir. Bundan
hareketle; fiziksel Ozelliklerin, kisilik Ozelliklerinin, akademik niteliklerin ve
sosyolojik 6zelliklerin bireyin meslek ve kariyer se¢iminde etken oldugunu ifade eden

Parsons dogru meslek ve basarili bir kariyer planlamasi i¢in;

(1) bireyin kendisini, yeteneklerini, ilgi alanlarini, tutkularini, kaynaklarini,

sinirlarini net bir sekilde bilmesi,

(2) bireyin farkli is kollarinda basarili olmak igin kosullar, avantaj ve

dezavantajlar, ticret, firsatlar ve beklentilerinin neler oldugunu bilmesi,

(3) bu iki olgu grubunun iliskileri arasinda kiyaslama yapmasit (Parsons, 1909,
S. 5) ve bireyin hem kendini hem de mesleki egilimi ile kariyer yonelimini iyi tanimasi

gerektigini 6ne siirmiistiir (Filiz, 2018, s. 22).

1909 yilindan itibaren Amerika’da Frank Parsons tarafindan uygulanmakta olan

mesleki ve kariyer yolunda ozellik eslestirmesi galigmasina benzer bir uygulama
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giiniimiizde Tiirkiye’de ISKUR’da gérev yapan is ve meslek danismanlar tarafindan
gerceklestirilmektedir (Yesilyaprak, 2019, s. 86). Tiirkiye’deki uygulamasinda
isletmeler ihtiya¢ duyduklar isgiiciiniin nicelik ve niteliklerini belirterek ISKUR’a
bildirmekte, ISKUR gelen is taleplerini karsilamak i¢in mesleki 6zellik ve nitelik

eslestirmesi yaparak uygun adaylari isletme yonetimine takdim etmektedir.
2.1.7.2.Holland’1n Kisilik ve Kariyer Tercihi Kuram

Holland tarafindan 6ne siiriilen kuram, Frank Parsons’un Ozellik — Faktor
Kuramin1 gelistirerek bireylerin kisilik 6zelliklerini alti kategoride siniflandirmus,
mesleki ve kariyer tercihi siirecinde gereken faktorleri de kisi-cevre etkilesimiyle
birlikte ele almistir. Holland’in 1973 yilinda yayimladigi “Making Vocational
Choices” adli kitabinda, teori ilk olarak insanlarin yasadigi ¢cevrenin 6zellikleri ile
bireylerin kisilik 06zelliklerini altt grupta kategorize etmis, bireylerin kisilik
ozelliklerine uyumlu bir gevreyle ilgilendigini dne siirmiistiir. Ornek olarak sosyal
kisilige sahip bireylerin sosyal sorunlarla ilgilendigini ve sosyal bir ¢evreyi tercih
ettigini belirtmektedir (Yesilyaprak, b.t., s. 13). Kuramm ilerleyen -1980 lerdeki-
stirecinde, ilk siirecte belirtilen kisilik-gevre uyumunun mesleki tercihte etkili oldugu
one siirtilmektedir. 1990’lardaki iicilincii sliregte ise, kuram bir kariyer teorisi olarak
one ¢ikmakta, isgdrenlerin kariyer tercihlerinin kisilik ve ¢evre uyumunun yani sira
mesleki egilimlerinin dogal bir sonucu oldugunu 6ne siirmektedir (Spokane, Luchetta

ve Richwing, 2002, s. 378). Holland tarafindan tanimlanan kuramsal modelde;

(1) Bireylerin kisilik tiirleri ile ilgi duyulan ortam farkliliklarinin alt1 tiird;
Gergekgi, Arastirmaci, Sanatsal, Sosyal, Girisken veya Geleneksel olarak ifade

edilmis,

(2) Insanlarin, becerileri ve yeteneklerini degerlendirmelerine, tutumlarini ve
degerlerini ¢ekinmeden belirtmelerine ve sorumluluk almalarina izin verecek ortamlar

arayacaklari belirtilmis,

(3) Bireyin davranmisinin, kisilik ve g¢evre arasindaki etkilesim tarafindan

belirlendigi belirtilmistir (Holland, 1997, s. 4).

Kuram, kisilik tiirlerine gére aym1 meslek grubu icinde olan kisilerin benzer
ozelliklere sahip olmalar1 halinde ayn1 durumlara kars1 ayn1 yansimalari gosterecegini

ifade etmektedir (Cakan, 2020, s. 112). Holland, her bireyin kisilik yapilarindaki

39



farkliliklarindan dolayr meslek secimi ve kariyer planlarimi da bu farkliliklarim

gozeterek yapmalar1 gerektigini ifade etmektedir (Ergiin, 2007, s. 25).
2.1.7.3. Super’in Yasam Boyu Yasam Alam1 Kuram

Donald Super tarafindan 1953 yilinda 6ne siiriilen kurama gore bireylerin kariyer
gelisimi, dogumundan Oliimiine kadar slirmekte, cevresel, kisisel ve durumsal
belirleyiciler, bir ¢alisanin mesleki ilerlemesini sekillendirmede rol oynamaktadir
(Spokane, 2002, s. 18). Super bu siireci bes yasam evresi ¢ergevesinde incelemekte,
insanlarin gelisim evreleri ile kariyer evrelerinin birbiriyle uyumlu olarak gelistigini
ifade etmektedir. Super’e goére c¢evresel ve bireysel sartlar benlik kavramini
olusturmakta ve bu da kariyerini etkilemektedir (Cakan, 2020, s. 121). Super,
bireylerin kariyer gelisimin hem bireysel hem de cevresel etmenlerden etkilendigini

belirtmektedir (Eryillmaz ve Mutlu, 2017, s. 230).

Super’in 1953’te yayinladig1 kariyer se¢imi ve gelisimi teorisi, yasam boyu
yasam alani kuraminin ilk siirecini teskil etmekte ve 6zellik-faktor teorisine de vurgu
yaparak kisilerin bireysel oOzelliklerinin kariyer se¢iminde etmen oldugunu
belirtmektedir. Kuramin ikinci siirecinde Super (1980), kisilerin bireysel is
yasamlarinin nasil gelistigine odaklanmaktadir. Kariyer danigmanligina yonelik bu
stirecte, bireylerin is hayatlar1 ile ilgili otobiyografilerini ortaya ¢ikararak, bireyin
kariyerini yasam boyunca siirdiiriilebilir bir sekilde insa eden, sekillendiren ve

gelistiren bir yapida olmas1 gerektigini ifade etmektedir (Savickas, 2002, s. 150).

Super’e (1980) gore bireylerin kariyere baslamadan once isgal ettikleri ve
mesleki olmayan pozisyonlar (¢ocuk, dgrenci, yurttas, is¢i, es, ev hanimi, ebeveyn,
emekli vb.) hem isgal edilebilecek yetiskin pozisyonlarini hem de rol beklentilerinin
karsilanma seklini etkilemektedir. Bu yasam rollerinin eszamanli kombinasyonu,
yasam bicimini ve yasam alanini yapilandirarak yasam dongiislinii olusturmakta, bu

yapiin toplami, kariyer modeli olarak ifade edilmektedir.

Bu nedenle Super, kariyer gelisimine iliskin kuraminda tigiincii siireci bes evrede
incelemekte (1990) ve bu evreleri; bliylime (4-14 yas), arastirma (15-24 yas), yerlesme
(25-44 yas), siirdirme (45-64 yas) ve ¢ekilme (65+ yas) donemleri seklinde
adlandirmaktadir (Eryilmaz ve Mutlu, 2017, s. 232).
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2.1.7.4. Schein’1in Kariyer Capalar1 Kurami

Edgar Henry Schein tarafindan 1990 yilinda 6ne siiriilen Kariyer Capalar
kuramu, bireylerin yetkinlikleri ile kariyer uyumlarinin karsilastirilmasi, tatmin ya da
tatminsizlikle sonu¢lanmasina sebep olabilecek anchor (¢apa) olarak isimlendirilen

sekiz deger grubuyla birlikte analiz edilmesi slirecinden ibarettir.

Kariyer ¢apalar1 agisindan kariyer, herhangi bir bireyin is hayatinin zaman iginde
nasil gelistigini ve o kisi tarafindan nasil algilandigini igermektedir (Schein, 1990, s.
16). Schein, her bireyin is yasamindaki roliiniin bir resmi oldugunu belirterek bireysel
kariyer yonetimini “igsel kariyer” ve oOrgiitsel kariyer yonetimini “digsal kariyer”
olarak adlandirmis, bireyin is yasamini nasil yonettigini “i¢sel kariyer”, bir kurulusun
o meslekte ilerlemesi i¢in gerekli olan fiili adimlar1 “digsal kariyer” olarak ifade

etmistir.

Schein, kuraminda, kariyer capalarinin, bireylerin kariyer tercihlerinin arka
planinda yatan nedenleri ortaya ¢ikardigini ifade etmektedir (Celik, 2021, s. 259). Bu
kariyer capalar1 Teknik/Fonksiyonel Yeterlilik, Genel Yonetim Yetkinligi,
Ozerklik/Bagimsizlik, Giivenlik/istikrar, Girisimcilik, Bir Amaca Adanma, Saf
Meydan Okuma ve Yasam Tarzi olarak belirtilmistir (Schein, 1990, s. 30).

Teknik/Fonksiyonel Yeterlilik; bireyin uzman oldugu alanda ¢alisma isteginde

olmasini,
Genel Yonetim Yetkinligi; bireyin yonetici olmak i¢in 6zel ¢aba sarf etmesini,

Ozerklik/Bagimsizhk; bireyin bir otoriteye bagli olmaktansa kendi isinin

patronu olmay1 ya da bagimsiz, serbest ¢alisan meslekleri segme gayretinde olmasini,

Giivenlik/Istikrar; bireyin sabit iicret de olsa is giivenligi olan bir iste ¢alismak

istemesini,

Girisimcilik; liderlik 6zelligi yiiksek olan bireylerin iist yonetici pozisyonlarinda

ve ylksek ticretlerde calismak istemesini,

Bir Amaca Adanma; bireyin iginde bulundugu toplumsal degerleri yaymay,

bunlara katkida bulunmayn,

Saf Meydan Okuma; bireyin yarigmaci kisilige sahip olmasini, basarma

i¢cgiidiisiiniin yiiksek olmasint,
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Yasam Tarzi; bireylerin is yasam kosullarinda ¢atisma olmamasina 6zen

gostermelerini anlatmaktadir.

Schein’e gore bu kariyer capalari, bireylerin sadece kariyer seg¢imlerine yon
verme siirecinde kesfettikleri yeteneklerini 6ne ¢ikararak degerlendirme yapmalarina
ya da bu yeteneklerin yoklugunda kariyerlerinde iist basamaklara gelememelerinin

arkasindaki nedenleri sorgulamalarina katki saglamaktadir.
2.1.7.5. Amundson Kariyer Tekeri Kuram

Kariyer tekeri kurami, Norman Amundson tarafindan 6ne siiriilmiistiir. Tekerlek
ulasimda devrim niteliginde olan bir icat olarak bilinmektedir. Buna benzer sekilde bir
kariyer kurami olarak 6ne siiriilen Kariyer Tekeri kuraminin da alanda one siiriilen

onemli kuramlardan biri oldugu ifade edilmektedir (Gunawan, 2016, s. 130).

Bu kuramda yuvarlak eksen alt ve {ist olarak ikiye ayrilmis, her eksen kendi
icinde dorder olmak lizere birbiriyle esit oneme sahip sekiz boyuttan olusturulmustur.
Kariyerin sekiz boyutu olarak ifade edilen bu bdliimler bireyin kariyer se¢iminde
etkendir. Kariyer se¢iminde bireylere yol haritasi olma niteliginde olan kariyer
tekerinin alt kismui igsel faktorler olarak ifade edilmekte; beceriler, ilgiler, degerler,
kisisel 6zellikler seklinde boyutlardan ibarettir. Tekerlegin tist kismi ise dissal faktorler
olarak ifade edilmekte; kariyer firsatlar, is ve yasam deneyimleri, 6grenim
deneyimleri, hayatta rol oynayan onemli kisiler seklinde boyutlardan olugsmakta ve bu
boyutlar zaman, bireysel ihtiyag ve yasam kosullarindan etkilenmektedir

(Dénmezogullar1 ve Yesilyaprak, 2019, s. 1512).

Bu yaklasimda birey, degisen yasam kosullarina kars1 dinamik bir siire¢ izlemesi
(Amundson vd., 1991) ve bireyin kendisini yeniden kesfederek, kariyer segiminde rol
oynayan ig¢sel faktorler ile digsal faktorlerin dengede tutulmasi saglanir (Cakan, 2020,
S. 125). Uygulama silirecinde bireyin kariyer hedefi tekerlegin merkezine
yerlestirilmekte ve bilesenler buna gore sekillendirilerek olusturulmaktadir. Hedefin
gelisimi tekerin her bir bileseninden gelen girdilere baghdir. Bireyin bu farkl
faktorlerden gelen bilgileri g6z oniinde bulundurularak merkez noktaya gelinmekte ve
teker tamamlanmaktadir. Bu sekilde tiim bilgileri daha biitiinsel bir bakis acisiyla
gorme firsat1 oldugundan (Amundson vd., 2009, s. 47-104) teori biitlinsel bir model
olarak ifade edilmektedir (Niles vd., 2021, s.47).
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Kariyer yonetimi ile ilgili teorik ¢erceve ele alindiginda her kuram Onciisiiniin

kariyer yonetimini farkli agilardan ele aldigi, bireyin kisilik 6zellikleri ile mesleki

beklentileri ve egilimlerinin siirecte etkin oldugunu ifade ettikleri goriilmektedir.

Tablo 2.1°de kariyer yonetimi kuramlarinin karsilastirilmasina yer verilmistir.

Tablo 2. 1: Kariyer Yonetimi ile flgili Kuramlarin Karsilastirilmasi

Kuramin Kuramin i B oo
Kuram Onciileri Vi Kuramin One Cikan Ozelligi
Dogru meslek ve basarili bir kariyer
Ozellik — Choosinga [planlamast siirecinde bireyin kisilik
Faktor Frank Parsons Vocation  |ozellikleri ile kariyer beklentilerinin
Kurami (1909) eslestirilmesi ve uyumlu olmas1 gerektigi
One siiriilmektedir.
Bireylerin kisilik tiirleri ile ilgi duyduklar
mesleki ve kariyer yonelimlerinin
Kisilik ve Making kuramda One siirillen alt1 tiirle kendi
Kariyer John Lewis Vocational |[aralarinda denk bir sekilde
Tercihi Holland Choices eslestirildiginde anlam buldugu, kisilik,
Kurami (1973) cevre, mesleki egilim ve Kkariyer
planlamasmin eslestirilmesinde bu alt1
tiiriin 6nemi vurgulanmaktadir.
Bireylerin kariyer gelisiminin,
A life-span, |dogumundan 6liimiine kadar siirdigii, bu
life-space |siirecin kuramda bes yasam evresi
Yasam Boyu . . . NG o
Donald Edwin | approachto |[gergevesinde incelendigi one siiriilmekte,
Yasam Alant .
Super career cevresel, kisisel ve durumsal
Kurami . J . .
development |belirleyicilerin, bir ¢alisanin mesleki
(1980) ilerlemesini sekillendirmede rol oynadigi
vurgulanmaktadir.
Bireylerin yetkinlikleri ile beklentilerinin
Career uyumlu olmasinin ya da olmamasinin arka
Kariyer anchors: planinda yer alan sekiz c¢apanin igsel
Edgar Henry : . . ) AU
Capalari . Discovering |olarak bireye yon verdigi, bireysel ve
Schein . 4 .
Kurami your real orgiitsel kariyer yonetiminde bu ¢apalarin
values (1990) [tatmine ya da tatminsizlige yol
acabilecegi ifade edilmektedir.
Bireylerin  kariyer ydnetiminde yol
Job Link: An h.z‘ir.l.tas1 olma mtehgmdevoldugu One
Norman E. emplovment siriilen kuramda tekerlege benzeyen
Kariyer Amundson, ploym yuvarlak eksen alt ve iist olarak ikiye
. ) counseling . i . :
Tekeri Oscar Firbank, roaram for ayrilmis, esit oran ve oneme sahip sekiz
Kuram Hal Klein, progr boyuttan  olusturulmustur.  Kuramda
immigrants S : . )
Gray Poehnell Kariyerin sekiz boyutu olarak ifade edilen
(1991) 1 A . .
bu boliimlerin bireyin kariyer seg¢iminde
etken oldugu ifade edilmektedir.
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Yukarida verilen kariyer kuramlart bir biitiin olarak ele alindiginda, Frank
Parsons’un 6zellik-faktor kurami ile John Lewis Holland’1n kisilik ve kariyer tercihi
kuraminin bireyi kisilik ozellikleri ile meslek tercihi ve Kkariyer egilimlerinin
eslestirilmesi ve Ortiismesi minvalinde ele aldigi anlagilmaktadir. Donald Edwin
Super’in yasam boyu yasam alani kuraminda ise bireyin yasam siireci ile kariyer
siirecini bes evrede eslestirerek kariyer seciminin ¢evresel faktorlerden etkilendigi
vurgulanmaktadir. Edgar Henry Schein tarafindan 6ne siiriilen kariyer ¢capalar1 kurami
ile Norman E. Amundson ve arkadaslari tarafindan One siiriilen kariyer tekeri
kuraminin ise bireyin beklentileri merkeze alindiginda bireyin kariyer se¢iminde, i¢sel

ve digsal faktorlerin etkili oldugu 6ne siiriilmektedir.
2.1.8.Kariyer Yonetiminin Yonetim Teorileri Tle fliskisi

Abraham Maslow’un 1943’te yaptigi ampirik ¢aligmalar; bireylerin temel
ihtiyaclarimin  fizyolojik, giivenlik, sosyal, saygmlik kazanma ve kendini
gerceklestirme basamaklarindan olustugunu, bu basamaklarin hiyerarsik bir diizen
icinde gergeklestigini ifade etmektedir. Bu hiyerarsik diizende, bir ihtiyag
gerceklestikten sonra bir iist basamaktaki ihtiyaci gergeklestirme siireci baslamaktadir

(Maslow, 1943, s. 11).

Is hayatina baslayan isgorenler, belirli bir siire gectikten sonra ihtiyac¢ duyduklari
temel gereksinimleri kargilamaya, sonrasinda ise Maslow’un arastirmalarinda ifade
edilen sayginlik kazanma ve kendini gerceklestirme basamaklarina yonelmeye ihtiyag
duymaktadirlar. Isgorenler bireysel yetkinliklerini performanslarryla gosterdikleri
oranda kariyer ihtiyact hissetmekte, bu sekilde isletme i¢i ve disinda sayginlik kazanip

is yasamlarini pozitif olarak sekillendirmeye yonelmektedirler.

Taylor’in bilimsel yonetim ilkelerine gore, isgdrenler belirli bir kariyer yonetim
plani c¢ergevesinde egitim ve gelistirme programlarina tabi tutularak mesleki
gelisimleri saglanir (Koroglu ve Kog, 2017, s. 6). Yine klasik yonetim teorilerinden
bilimsel yonetim yaklasimini1 Taylor ile birlikte savunan ancak farkli bakis agisiyla
one cikan Frank Bunker Gilbreth ve Lillian Moller Gilbreth giiniimiizdeki insan
kaynaklar1 yonetiminin fonksiyonlar1 arasinda olan kariyer yonetimi ile performans

yoOnetimine isgorenler i¢in ii¢ ayr1 pozisyon tanimlamasi yaparak katki saglamiglardir.
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Bu pozisyonlar ¢iraklik pozisyonu, su anki pozisyonu ve gelecekte terfi alacag

pozisyon olarak ifade edilmistir (Sahin, 2011, s. 213).

IKY’nin en énemli uygulamalarindan biri olan performans degerlendirmenin
onemli bir ¢iktis1 olarak kabul edilen igsgoren performansinin yiiksek olmasina katki
saglayan unsurlardan biri kariyer yoOnetimidir. Kariyer yonetimi ile performans
degerlendirme uygulamalar1 arasindaki iliski, performans degerlendirme siirecinde

elde edilen verilerin kariyer yonetiminde isletme yonetimine kaynak teskil etmesidir.
2.2. YETENEK YONETIMi

Son zamanlarda bazi IK uzmanlarni ile K alaninda calismalar1 olan bazi
akademisyenlerin, “insan kaynaklar1 yOnetimi” ve “yetenek yoOnetimi” terimlerini
birlikte kullanmaya basladiklar1 goriilmektedir. Basarili isletmeler, insan kaynaklarini
etkili bir sekilde yonetmenin yalnizca mevcut calisanlara odaklanmaktan daha
fazlasini igermekte oldugunu bilmekte, hem mevcut isgérenler hem de gelecekteki
potansiyel Isgdrenlerin segimi igin, isletmenin vizyonunu, misyonunu, amaglarmi ve

hedeflerini gbz oniinde bulundurmaktadir (Jackson vd., 2018, s. 13).

Insan kaynaklar1 yénetiminde temel fonksiyon, isletmenin sadece simdiki degil
ayni zamanda gelecekteki hedeflerine de ulagsmay1 saglayacak yetenegi yiiksek
isgorenleri isletmeye c¢ekmek, elde tutmak ve performanslarini yiikseltmek,
yeteneklerini yonetmek olmalidir (Biyikoglu, 2020, s. 7). Yetenek yonetimi, isletme
stratejisinin gerektirdigi insan sermayesini bulma, degerlendirme, gelistirme ve izleme
acisindan kurulusun gelecekteki ihtiyaclarimi tahmin etmede hayati bir kaynaktir

(Conger, 2009, s. 246).

Isletmeler yillara yaygin IK stratejisini ortaya koyarken en c¢ok hangi Kilit
pozisyonlarda gorevlendirmelere ihtiya¢ duyacaksa, yetenek yonetimini de etkili ve
giivenilir bir sekilde firmanin stratejik hedefleriyle de siki bir sekilde baglantili olarak
isgorenleri o alanlarda gelistirmelidir. Ortaya ¢ikan tehditlere ve firsatlara kars1 duyarl

olunmasi ve yetenek stratejisi igin bunun sonuglari {izerinde diisiiniilmesi gerekir.

Yetenek  yonetimi, isletmenin st dilizey yoneticileri tarafindan
gergeklestirilmelidir. Ust yonetimin destegi olmadan gerceklestirilen yetenek

yonetimi, zaman iginde siradanlasmaya baglar. General Electric veya Pepsico gibi
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yetenek yonetimini en iyi uygulayan sirketlerinde, bagkan yardimcilarindan olusan bir

ekip yetenegi yonetmektedir (Conger, 2009, s. 246).
2.2.1. Yetenek Kavram

Yetenek kavramu Ingilizce karsiligi olan “TALENT” kelimesinin yetenegin alt
bilesenlerinin ilk harflerinin birlesimiyle olusmustur. Bunlar; Triumph (Basari),
Ability (Kabiliyet), Leadership (Liderlik), Easiness (Pratiklik), Newfangled (Yenilik,
yeni model) ve Time (Zaman) kavramlaridir (Uyaroglu, 2019, s. 23).

"Yetenek" ve "yetenek yOnetimi" tamimlari, alandaki arastirmacilar arasinda
farklilik gostermektedir. Bir¢ok isletmede yetenek yonetiminde odak nokta genel
olarak yiiksek potansiyele sahip ve yiiksek performans gosteren isgorenler olarak
belirtilmektedir (Li ve Devos, 2008, s. 33). Yetenek birden fazla sekilde anlasilabilse
de, bugiin bir¢cok organizasyon lideri yetenegi hem mevcut islerinde iyi performans
gosteren hem de organizasyon semasinda daha iist sorumluluk seviyelerindeki diger
islere terfi etme potansiyeline sahip isgorenler olarak degerlendirmektedir. Yaygin bir
kural, yiiksek potansiyele sahip isgérenlerin bir isletmedeki isgiiciiniin yiizde 1 ila
10'unu olusturmasidir. Yetenekli isgorenler hem tiretken hem de tesvik edilebilir
olduklari igin &zel ilgiyi ve yatirnmlari hak etmektedirler (Rothwell, 2016, s. 15).
Ingham (2006) kilit konumda olan insanlari, lider ekibi, kit yeteneklere sahip olan veya

organizasyona belirli bir katki saglayan isgorenleri yetenek olarak kabul etmektedir.
2.2.2. Yetenek Yonetimi Kavrami

Yetenek yonetimi, isletme i¢in en uygun isgdren saglayan dinamik bir siirectir.
Yetenek Yonetimi, isletmelerde becerileri iist seviyelere ¢ikarabilecek yetkinlikte olan
isgoren adaylarini isletmeye ¢ekme, ise alim ve ige yerlestirme siirecini basariyla
ylriitme, yetenekli isgorenleri elde tutmaya yonelik egitim ve gelistirme politikalarini

ve stratejileri titizlikle uygulama olarak ifade edilebilir.

Yetenek yonetimi "en iyi iggorenlere sahip olan kazanir" disiincesine
dayanmaktadir (Tasc1, 2019, s. 14). Insan kaynag onemli bir rekabet unsuru
oldugundan yetenekli calisanlar1 elde tutmak onemli bir beseri hedeftir. Bu aym
zamanda insan kaynaklari yonetiminin en biiyiikk zorluklarindan biridir. Bunun igin

uygulanacak en etkili yontemlerden biri yetenek yonetimidir. Yetenek yonetimi, bir
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kurulusun ve kurumsal markasinin konumunu giiclendirmek i¢in etkili bir politikadir

(Chitsaz ve Boustani, 2014, s. 118-126).

Powell ve Lubitsh (2007), Yetenek yonetimini, yetenegi tanimlamak, yetenegi
ise almak, yetenegi konuslandirmak ve yetenegi gelistirmekle ilgili bir dizi rasyonel
adim olarak ifade etmektedirler. Yetenek yonetimi, isletmelerin hedeflerine ulasma
yolunda ihtiya¢ duydugu yetenekler ile mevcut yetenekler arasindaki farki kapatma
cabasini sistematik olarak ele alan IK odakli bir yénetim siirecidir (Altindz vd., 2013,
s. 843). Olsen (2000), yetenek yonetimini, bir sirketin geleneksel ve departman odakl
isgoren ise alma siirecinin, isletme ¢apinda yetenek ¢ekme ve elde tutma ¢abasina
doniistiiriilmesi olarak tanimlamaktadir. Armstrong (2011) ise Yetenek Yonetimini,
isletmenin yetenekli insanlari elde etmesini, gelistirmesini ve elinde tutmasini saglama

stireci olarak tanimlamaktadir.

Yetenek yonetimi isletmelerin siirdiiriilebilir rekabet avantajina katkida
bulunabilecek, yiiksek potansiyele ve yiiksek performansa sahip isgérenlerden olusan
bir yetenek havuzunun olusturulmasi olarak tanimlanmaktadir (Collings ve Mellahi,
2009). Yetenek yonetimi, segme ve yerlestirme, kariyer yonetimi, yedekleme ve
stratejik yonetim bilesenlerinin amaca ulagmasi noktasinda yetenekli iggorenlerin
secimi, yerlestirilmesi, gelistirilmesi ve elde tutulmasi siire¢lerini kapsayan sistematik
bir yaklagimdir (Altinéz, 2009, s. 18). Yetenek yoOnetimi, gelecek igin yiiksek
potansiyelleri nedeniyle isletme igin 6zel bir degere sahip olan isgérenlerin sistematik
bir sekilde segilmesi, gelistirilmesi, katilimi, elde tutulmasi ve yerlestirilmesidir
(Mangusho vd., 2015, s. 191). Redford, K. (2005) yetenek yonetimini isletmedeki
beseri sermayenin, organizasyonun hedefleri dogrultusunda yetistirilerek uyumlu hale
getirilmesi ve potansiyellerini yiikseltmelerinin saglanmasi olarak tanimlamaktadir.
Yetenek yonetimi, isletmelerin ihtiyaglarina gére dogru isgdérenin dogru zamanda ve
dogru yerde, dogru uygulamalari yapmasini saglamasina yonelik bir siirectir (Mucha,
2004, s. 99). Yetenek yonetimi isletmelerde isgiicliniin planlamasi, isgiicliniin ise
alimi, personelin egitimi ve gelistirilmesi, yetenek performanslarinin degerlendirmesi

slireglerinin uygulandigi bir yaklasimdir (McCauley ve Wakefield, 2006, s. 4).

Li ve Devos (2008, s. 53), Yetenek yonetimini, yetenek fabrikasi olarak
tanimlamaktadir. Yetenek fabrikasi, yetenekli isgoreni ise aldiktan sonra, nasil elde

tutulacag1 ve yeteneklerinin nasil daha da gelistirecegi ile ilgilidir. Bu yetenekler
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problem ¢ozme, yenilik yapma, degisimi yonetebilme, ekip c¢alismasi ve insan
yonetimi becerileri gibi her modern isletme igin birincil diizeyde olan becerilerdir
(Cheese, 2007, s. 114).

Silzer ve Dowell (2010, s. 26) yetenek yonetimini, mevcut ve gelecekteki is
onceliklerini takip ederek stratejik hedeflere ulasmak icin yetenekli calisanlari
cezbetmek, gelistirmek, gorevlendirmek ve elde tutmak amaciyla kuruluslar tarafindan
tasarlanan ve uygulanan entegre bir dizi siire¢, program ve kiiltiirel normlar olarak
tanimlamaktadir. Johnson vd. (2005, s. 6) Yetenek yonetimini stratejik bir yonetim
siireci olarak tanimlamakta ve yetenek yoOnetiminin isletmenin stratejik konumunu
anlama, gelecek i¢in stratejik se¢imler yapma ve stratejiyi eyleme doniistiirme

stireglerinden olustugunu ifade etmektedir.

Yetenek yonetimi, isletmelerde mevcut ve gelecekteki isgdren ihtiyaglarim
karsilamak amaciyla gereken beceri ve yetenege sahip bireyleri ¢ekme, gelistirme, elde
tutma ve isyeri verimliligini artirmak i¢in gerekli stratejilerin uygulanmasidir
(Kehinde, 2012, s. 178). Schweyer (2004), yetenek yonetimini kaynak bulma (yetenek
bulma), tarama (nitelikli ve niteliksiz bagvuru sahiplerinin ayrilmast), adaylarin se¢imi
(degerlendirme/test, miilakat, referans), yerlestirme (teklif olusturma / kabul), elde
tutma (basariya katki saglayan yetenegi elde tutmaya yonelik onlemler), gelistirme
(egitim, vb.), konuslandirma (personelin projelere uygun deger sekilde atanmasi, yan
firsatlar, terfiler vb.) olarak tanimlamaktadir. Baska bir deyisle, yetenek yonetimi, ise
alma, gelistirme ve isglicli yonetimi siire¢lerinin optimizasyonu olarak tanimlanabilir.
Yetenek yonetimi ayn1 zamanda, isletmelerde ¢alisan mevcut isgorenlerin yetenekleri
ile hedeflere yonelik stratejilerini hayata gecirmek amaciyla ihtiyag duyulan
yetenekteki isgorenler arasindaki potansiyel boslugu kapatmak amaciyla 1K

yonetimleri tarafindan uygulamaya konulan bir siirectir (Cirpan ve Sen, 2009, s. 110).

Yetenek yonetimi ile ilgili tanimlar bakis agisina gore smiflandirildiginda ti¢
madde altinda toplandig1 goriilmektedir (Poorhosseinzadeh ve Subramaniam, 2013, s.
331).

(1) Yetenek yonetimi temelde tiim IKY faaliyetlerini icermekle birlikte
isgdrenlerin yeteneklerine odaklanir ve IKY'nin yeniden markalasma terimi oldugu

sOylenebilir.
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(2) Yetenek yonetimi, yetenekli insanlara vurgu yapar “yetenek havuzu”
olusturulmasini 6ngoriir.
(3) Yetenek yonetimi, sirket icindeki yeteneklerin ilerlemesini yoneterek

yeterlilik gelisimine odaklanir.

2008 yilindaki kiiresel finansal krizden sonra kuruluslar, daha yalin olmaya,
maliyetlerini diisirmeye ve yetkinliklere odaklanmaya karar vermislerdir. Bircok
sirket, yetenek yonetimi gelistirme stratejisi cergevesinde isgdrenleri uzun siireli
istthdam etme stratejisine yatirim yapmaya baslamistir (Poorhosseinzadeh ve
Subramaniam, 2013, s. 332). Yetenek yonetimi, 1990'larda ortaya ¢ikan ve
isgorenlerin yeteneklerinin performanslarin1 yonlendirdigini fark ettikge daha ¢ok
isletme tarafindan benimsenmeye devam eden bir siirectir. Bu isletmeler yetenek
yoOnetimi siirecinde, nitelikli adaylari isletmeye ¢cekmek ve ise almak, egitim ve gelisim
firsatlar1 sunmak, performans yonetimi siirecleri ile elde tutma programlarinm
uygulamak, terfi ve gecis dahil olmak iizere ¢alisanlarinin yeteneklerini izlemek ve

yonetmek i¢in planlar ve siiregler gelistirmektedir (Khatri vd., 2010, s. 39).

Kavramsal olarak 1997 ve 2000 yillarinda, ABD’de “Talent Management”
olarak ifade edilmis ve literatire McKinsey&Company adli sirketin yaptigi
aragtirmalar neticesinde kuramsal olarak “yetenek yonetimi” adiyla Insan Kaynaklari
Yonetimine kazandirilmustir (Atli, 2017, s. 56). Yetenek yonetimi kavrami,
McKinsey&Company’nin 1998 tarihli “Yetenek I¢in Savas” baslikli makalesinin,
isglicii piyasasindaki yiiksek vasifli ve yetenekli calisan eksikligine yanit olarak
yayimlanmasinin ardindan ortaya ¢ikmistir (Ncube, 2016, s. 9). McKinsey&Company
tarafindan 1997 yilinda 6.900 ve 2000 y1linda 13.000 yoneticiye yonelik olarak yapilan
saha calismast sonuclarinin yansitildigir raporda; Yoneticilerin yaklasik % 90’1min
yetenekli kisileri sirkete ¢ekme ve sonrasinda sirkette tutma konusunda giicliik
cektikleri belirtilmistir. Ayni raporda yetenekli calisanlarin isgletmeye ve isletme
yoneticileri i¢in basart kaynagi oldugu, sanayi toplumundan bilgi toplumuna gegis
stirecinde maddi olmayan unsurlarin (entelektiiel sermaye, yenilik ve markalasmanin)
maddi unsurlara tercih edildigi vurgulanmistir. Ayrica raporda yetenek yonetiminde
basarili olan sirketlerin karlilik oranimin daha fazla oldugu, yetenek yonetiminin

orgiitsel performansi da arttirdigi belirtilmistir (Celik, 2019, s. 50).
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Yiiksek vasifli yetenekleri cezbetme, gelistirme ve elde tutma konusunda basarili
olan kuruluslar, rekabet avantaji ve artan performans elde etme konusunda daha fazla
sansa sahiptir. Yapilan saha ¢alismalari, yetenek yonetimi uygulamasinin iggérenlerde,
artan calisan bagliligi, is tatmini ve daha diisiik isten ayrilma niyeti gibi olumlu

sonuglara yol agabilecegini gostermistir (Ncube, 2016, s. 26-279).

Personel Yonetiminden, Yetenek YoOnetimine uzanan gelisim evrelerine
bakildiginda, isletmelerde klasik anlamda bordrolama ve ticret mekanizmasi olarak alt
faaliyet gorevi ylriiten personel yOnetimi yerini, insan kaynagmin Oneminin
anlasilmasiyla insan kaynaklari yonetimine birakmistir. ilerleyen siirecte insan
kaynaklar1 yonetiminin isletme stratejileriyle uyumlastirilmast ve destekgi rolii
nedeniyle bu gelisim siireci stratejik insan kaynaklari yonetimi olarak karsimiza
cikmistir. Rekabet ortaminda 6ne ¢ikmanin 6nemli bir bileseni olan nitelikli iggiicliniin
yeteneklerini isletmenin tiim siire¢lerinde kullanmasinin ne kadar énemli oldugunun
anlasilmasiyla yetenek yonetimi, insan kaynaklar1 gelisim evresindeki yerini almigtir
(Alayoglu, 2010, s. 75-76). Isgdren yetenegi, isletme yonetiminin merkezinde yer alir;
yetenek, miisterilere hizmet vermenin yeni yollarii1 buldurur, riinleri daha iyi
satmanin yeni yollarmi kesfettirir, yeni liretim metotlar1 gelistirir, yeni finansal
kaynaklar olusturur, alternatif arayislarda en uygun karar1 verdirir. Gelisimi ve
farkliligr odak noktasina alan bir isletme, yenilik¢i kivilcim olmadan higbir
organizasyonel strateji veya yapiy1 yonetemez. Orgiitiin kolektif yetenegi sayesinde

biitiin bir isletmenin temel yetenegi ortaya cikar.
2.2.3.Yetenek Yonetiminin Onemi ve Gerekliligi

Glinlimiiziin rekabet¢i is ortaminda, yetkin insanlari ¢ekmek, gelistirmek,
motive etmek ve elde tutmak i¢in bir yontem bulmak ¢ok onemlidir. Hem gorev
tanimlarindaki islerinde yiiksek performans sergileyen hem de gelecekteki yoneticilik
pozisyonlart igin yiliksek potansiyele sahip olan isgoérenler icin isletmeler, daha iyi
ticret ve imkan teklifinde bulunabilecek diger isletmelerin varligini ve bu durumda
olan yetenekli isgorenleri her an kaybetme ihtimalleri oldugunu kabul etmelidirler.
Mevcut durumda Avrupa iilkelerinde bag gdsteren yasli niifus oraninin artmasi ve geng
niifusun azalmasina paralel olarak yetenekli isgiicli eksikligi sorunu daha siddetli hale

gelmektedir.
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Yetenek yonetimi uygulamasinin arkasindaki temel amag, 6rgiitiin kars1 karsiya
oldugu mevcut zorluklarin iistesinden gelmek ve oOrgiitsel ihtiyaclar1 karsilayarak
orgiitsel performansini iyilestirmek i¢in ise alma, se¢cme, elde tutma ve calisan
gelistirme siirecini iyilestirmektir (Bhatnagar, 2008, s. 21). Ikaros ve Partners’e (2022)
gore ise Ozellikle yiiksek performansh isgdrenleri gelistirmek, motivasyonlarini
yiiksek tutmak ve elde tutmak i¢in yiiriitiilen yetenek yonetiminin temel amact isgdéren

performansini arttirmaktir.

Hizla degisen ¢agda kiiresel baglamda hayatta kalmak, "dinamik yeteneklerin"
beslenmesini gerektirir (Storey vd., 2019, s. 37). Ozellikle kritik 6neme sahip
pozisyonlar bosaldikg¢a, iyi niteliklere sahip yedeklerin hizli bir sekilde bulunmasi
elzemdir. Yetenek yonetimi, insan kaynaklari yonetiminin énemli bir bileseni haline
gelmistir. Bu IK uygulamasi baslangicta, gerekli beceri ve yetenege sahip kisileri ise
alma ve gelistirme siirecini 1yilestirmek i¢in tasarlanmis olsa da kurulusun basarisi i¢in
rekabetin 0n planda olmasi sayesinde yetenekli igsgdrenleri bulma ve elde tutmaya

oncelikler arasinda yer vermistir (Fegley, 2006, s. 1).

Gelisen endiistriyle birlikte iggiiclinlin artan c¢esitliligi isletmeler i¢in yetenek
yonetimini ne kadar 6nemli hale getiriyorsa, isgorenler acisindan da kariyerlerinin
farkli agamalarinda farkl firsatlar1 degerlendirebilmeleri noktasinda bireysel yetenek
yonetimini 0 kadar cazip hale getirmektedir. Yetenekli isgorenlerde olabilecek
diglanmislik hissi bireyi psikolojik olarak orgiitten ayrilmaya yonlendirebilmektedir.
Ote yandan, orgiitii tarafindan deger verildigini hisseden isgdrenler, zamanla,
algilanan niteliklerin daha fazlasini sunmay1 benlik kavramlarina entegre eder

(Tarique, 2022, s. 273).

Organizasyonun biiylimesi ve gelismesi tamamen isgiiclinii ¢cekme, ise alma,
motive etme ve elde tutma konusunda nasil ¢alistigina baglidir. Giinlimiizde, rekabet
insan giiciiniin yetenegine odaklanmaktadir (Shinde vd., 2022, s. 1). Yonetim
anlayisinda degisimin ka¢iilmaz ve hizli oldugu bir ¢agda, yetenekli isgorenlerin
isletmeye c¢ekilmesi, secilmesi, elde tutulmasi, egitim ve kariyer gelistirme firsatlari
sunulmasinin igletmeler i¢in zamanla bir ayricaliktan ¢ikip zorunlu bir durum olacagi
diistiniilmektedir. Yetenekli isgorenler artitk kendilerini gelistirecekleri ve
yenileyecekleri, siirekli 6grenecekleri, fikirlerinin desteklenip tesvik edilecegi is

ortamini tercih etmektedirler.
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California’da faaliyet gosteren SHRM Arastirma Enstitiisii tarafindan 384
isletmeye yonelik olarak yapilan saha c¢alismasi sonucunda hazirlanan “Talent
Management Survey Report” adli raporun Ocak 2006 sayisina gore, kuruluslarin %
53" yetenek yoOnetimi uygulamasina sahiptir. Bu sirketlerin % 76's1 yetenek
yoOnetimini birinci 6ncelik olarak gérmektedir. Rapora gore ayrica yetenek yonetimi
uygulamalarina sahip kuruluslarin is yeri kiiltiirii, ise alma ve elde tutma girisimlerinin
yani sira gelisim firsatlarina sahip olma olasiliginin yetenek yonetimi uygulamalari
olmayan kuruluslara gore daha yiiksek oldugunu gostermektedir (Fegley, 2006, s. 19).
ORC Worldwidel firmasi tarafindan 2007 yilinda isletme yOneticilerine yonelik
olarak yapilan aragtirmada, IK uygulamalarmin 6nceliklerinin siralanmasi istenilmis
ve yoneticilerinin % 62’sinin yetenek yonetimini ilk siraya aldiklar tespit edilmistir
(Rothwell, 2016, s. 341). 1967'de General Electric'in Kurumsal Yonetici yetistirme

n

programinin amact, tamamen deneyimli, yetkin ve kendini kanitlamig
yoneticilerin, sirketin iist diizey pozisyonlar1 i¢in atanmas1” olarak belirlenmistir. Bu
programda basari, kurumsal merdiveni yiikseltmeye hazir bireylerin bir listesinin

stirdiiriilmesiyle ol¢iilmektedir (Conger, 2009, s. 243).

Isletme yonetimlerine ve insan kaynaklari yoneticilerine, isgiicii planlama
konusunda siirdiirtilebilir ve kalict bir ¢6ziim sunan yetenek yonetimi ayn1 zamanda
kurumsallasmanin da 6nemli bir argiiman1 olarak goriilebilir. Esnekligin 6n planda
oldugu durumsallik yaklagimi yetenek yonetimi uygulamasinin da dayandigi 6nemli

bir yaklagimdir.
2.2.4.Kariyer ve Yetenek Yonetimi Uzmanhg Meslek Standardi

Tiirkiye’de Mesleki Yeterlilik Kurumu (MYK) tarafindan ulusal meslek
standard1 olarak hazirlanan “Kariyer ve Yetenek Yonetimi Uzmani (Seviye 6)”
meslegini, kariyer ve yetenek yonetim sistemlerinin kurulmasi, gelistirilmesi,
isletilmesi ve devamliliginin saglanmasi, buna bagli olarak yiliksek performansli ve
kurulusa bagl insan kaynagmin olusturulmasi, yeteneklerin ve yetkinliklerin
gelistirilmesine katki saglayan nitelikli kisi olarak ifade etmis ve meslegin uluslararasi
simniflandirma sistemindeki yerini ISCO 08: 2423 (Personel ve kariyer ile ilgili
profesyonel meslek mensuplari) olarak tanimlamistir. Bu meslek 18.04.2014 tarih ve
28976 (Miikerrer) sayili Resmi Gazete’de de yayimlanarak resmi kimligine kavusmus

ve isletmelerin bu pozisyonda yetkin yonetici atamalarina imkan saglanmistir.
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2.2.5.1sletmelerde Yetenek Yonetimi

Isletmeler, mevcut calisanlar1 icin belirli periyotlar halinde yetenek
degerlendirme, yetenek gozden gegirme, yetenek planlama vb. adlarla toplantilar
diizenlemelidir. Biit¢celeme toplantilarinin finansal kaynaklarin uygun sekilde tahsis
edilmesi ve yOnetilmesi igin biitcelerin olusturulmasina ve izlenmesine odaklanmasi
gibi, yetenek gozden ge¢irme toplantilari da kurumsal yetenek potansiyelinin
gerceklestirilmesine odaklanir. Bu toplantida amag, yetenekli isgorenlerin geligimini
takip etmek ve isletmeye nasil daha fazla katma deger kazandirilabilecegini gézden
gecirmektir. Bu toplantilarin ¢iktisi isletmenin kariyer yonetimi uygulamasina yatay
ve dikey kariyer planlamasina dahil edilecek isgorenleri belirlemede, yetenek yonetimi
uygulamasina da elde tutulacak, egitim ve gelistirme siirecine dahil edilecek ya da
isletmeden ayrilmasina karar verilecek isgorenleri belirlemede ©nemli bir girdi

olusturur.

Conger (2009), 1980'lerin sonlarinda ve 1990'larda biiyiik sirketlerin kitlesel
kiigiilme girisimlerine tanik olan geng nesillerin orgiitsel sadakat kavramina ¢ok az
baghlik gosterdigini, oOrgiitsel sadakatin artik ddiillendirilmedigi  yoniinde
degerlendirme yaptiklarini, bunun yerine, farkli firmalar arasinda hareket ederek
kisinin daha fazla 6diil ve sorumluluk kazanabilecegini diistinmektedirler. Baska bir
deyisle, isgorenin kariyeri boyunca tek bir firmada kalmasi, yukar: dogru hareket etme
firsatlari ciddi bir sekilde sinirlandirmaktadir. Internet ortaminda IK siireglerini
uygulayan (6rnegin ise alim siireci) firmalarin sayisinin artmasi, isgdrenleri sirketten
sirkete atlamasini hizlandirmaktadir. Bazi tahminler, ortalama yoneticilerin kariyerleri

boyunca bes kurulusta ¢aligmig olacagini gostermektedir.

ISKUR tarafindan izin verilerek 6zel bir istihdam biirosu olarak faaliyet yapan
Toptalent Marka ve insan Kaynaklar1 Danismanlig Limited Sirketi tarafindan her y1l
diizenlenen ve yetenek yoOnetimi alaninda bir yarisma programi olan topl00talent
programi Tiirkiye’de bu alanda 6nemli sayilabilecek nitelikte iyi uygulama 6rnegidir.
Bu programa geng yetenekleri isletmeye ¢cekme amacinda olan ve 6zellikle yeni mezun
adaylarin yeteneklerinden yararlanarak onlara is ve staj programi sunma cabasi
gosteren firmalar ile gen¢ yetenekli issiz bireyler katilabilmektedir. Yarigma
programina katilan firmalar {iniversite &grencisi ve mezunu bireyler tarafindan

oylanmaktadir. Amag¢ gen¢ ve deneyimsiz yetenekleri dogru firmalarla eslestirmek
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olarak ifade edilen yarismada 2023 yilinin en iyi yetenek yodnetim programini
uygulayan  firmalar  ilan  edilmistir ~ (Top  Talent  Program 2023,
https://toptalent.co/top100talentprogram, 13.06.2023). Bu program her yil diizenli

olarak uygulanmaktadir.

Yetenek yonetimi, yetenek hattini olusturan birbiriyle iligkili yetenek yonetimi
stireclerinden olusan bir siirectir ve yiiksek potansiyele sahip yetenekli insanlardan
olusan bir havuz olusturmaya ve slirdiirmeye yoneliktir. Yetenek yonetiminin nihai
amaci, yetenekli insanlardan olusan bir havuz gelistirmek ve siirdiirmektir (Armstrong,

2011, s. 240).

Yetenek yonetimi uygulamas: bu amaglar ekseninde yiiriitiiliirken bir takim
bilesenleri de siire¢ i¢inde kullanir. Bu bilesenler uygulamanin alt boyutlar1 olarak
karsimiza c¢ikmaktadir. Asagidaki boliimde yetenek yonetiminin boyutlarina yer

verilmistir.
2.2.6. Yetenek Yonetiminin Boyutlar:

Dogru sayida ve dogru nitelikte isgorenleri ¢cekme, se¢me, gelistirme ve elde
tutma siireclerindeki basarisizlik, firsatlarin kacirilmast ve diger kaynaklarin bosa
harcanmasi anlamina gelir (Storey vd., 2019, s. 11). Yetenekli bireyleri bulma
stirecinde 6zellikle egitim kurumlarindan yararlanilmasinin énemine vurgu yaparak
heniiz iggiicii piyasasina girmemis geng yeteneklerin 6zellikle tiniversite 6grenimleri
siirecinde kurumlarla igbirligi yapilarak tespit edilmesi ve isletmeye kazandirilmasi
basamagindan olustugunu belirtmistir. Bu siiregte 6grencilere burs vb. finansal yardim
saglanabilir, staj programi uygulanabilir ve mezun aday1 dgrencilere yonelik olarak
diizenlenecek kariyer giinii etkinliklerinde aday havuzu daha etkin bir sekilde
degerlendirilebilir (Ooi, 2009, s. 142). Nitekim Kariyer giinii etkinlikleri uygulamasi
Tiirkiye’de de son yillarda yaygin olarak ilgi gérmekte, etkinlige katilan 6grenciler ve
diger is arayanlar ile isletmelerin IK y&neticileri, is arayanlarla yiiz yiize is goriigmesi
yapma imkani bulmaktadir (Giiven ve Gon, 2020, s. 363). Literatiirde, yetenek

yonetiminin boyutlar1 ¢esitli yazarlar tarafindan su sekilde belirtilmistir;

Poorhosseinzadeh ve Subramaniam (2013, s. 337). Yetenek yonetimine iligkin
alt bilesenleri, cezbetme, yerlestirme, gelistirme, elde tutma ve yedekleme olarak
belirtmekte ve insan kaynaklar1 yonetiminin tiim islevlerini igerdigini ifade
etmektedirler. Jayaraman, Talib ve Khan (2018) tarafindan yapilan ¢alismada entegre
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yetenek yoOnetimi Olgeginde kritik pozisyonlarin belirlenmesi, yeterlilik egitimi,
gelistirme ve 6diil yonetimi boyutlarin1 kullanmiglardir. Duran vd. (2019) tarafindan
diger yazarlarin ¢aligmalar1 referans alinarak yetenek yonetimi uygulamalart 6lgegi
gecerlik ve glivenirlik caligmast adli ¢galismada uygulanan 6l¢ekte 6diillendirme, elde
tutma, egitim, elde tutma-baglilik, cezbetme, yetenek havuzu ve segme-yerlestirme alt
boyutlarin1 kullandiklart goriilmiistiir. Sahin (2015, s. 139) Yetenek YOnetiminin
boyutlarini, Yetenegin bulunmasi, Gelistirilmesi ve Elde tutulmasi olarak ifade

etmektedir.

Yetenek yonetimi alaninda yaptig1 caligmalar ile bilinen bilim adamlarindan biri
olan Ooi (2009, s. 138), yetenek yonetimi siirecini bul, gelistir ve elde tut seklinde
ifade etmis ve bu siirece “Yetenek Ciftligi” adin1 vermistir. Yetenek Ciftligi olarak
ifade edilen li¢ adim yaklasimi modeli Sekil 2.1°de gosterilmistir. Yaklasimda yetenek
yonetimi silirecinde isgorenlere kogluk yapilmasi, motive edilmesi, egitilmesi ve

proseslerin uygulanmasinda biitiinsel bir iligki olmas1 mantig1 yer almaktadir.

YETENEK CIiFTLiGi MODELI

BUL

TUT

GELISTIR

Sekil 2. 1: Ooi’nin Yetenek Ciftligi Modeli, U¢ Adim Yaklasimi: Yetenegi
Bul, Gelistir ve Elde Tut

Kaynak: Ooi, C. SS. (2009).Surviving the war for talent in Asia: how innovation can
help. IBM Press, Crawfordsville, Indiana, USA, R.R. Donnelley (s.141).
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Ooi (2009) tarafindan one siiriilen yetenek ciftligi siirecinin diger adimi olan
yetenegi gelistir adiminda, klasik IK uygulamalarindan olan oryantasyon siirecinin ¢ok
Otesinde, 6zellestirilmis bir faaliyet olarak, tanimlanan is i¢in gereken yetenekler ile
secilen adaydaki yetenek arzinin karsilastirilmasi esasina dayanir ve 1-2 yil siiren bir
stire¢ olarak uygulanir Ooi’nin yetenek ¢iftligi modelinin yetenekleri koruma ya da
elde tutma basamaginda ise, ko¢luk, motive etme, 6grenme ve performans ilkeleri
cercevesinde hareket edilmesi &ngoriilmektedir. Isgorenler ydneticilerinden ve
liderlerinden siirekli kocluk ve motivasyon almaya devam ettiklerinde, yeterli 6grenim
ve performans gelistirme programlar1 uygulandiginda iistleri tarafindan kariyerlerinin
onemsendigini goreceklerinden dolay:1 ¢alistiklar sirkete karsi aidiyet duygusunun

giiclenecegini ifade etmektedir.
2.2.6.1. Yetenekli Isgorenleri isletmeye Cekme

Yetenek yonetimi uygulamasinin ilk adimi isletmeye ¢cekme siirecidir. Kurtz ve
Boone (2011), tarafindan IK Ydneticilerine yonelik olarak yapilan nitel bir
arastirmada, firmalarin is ilanlart i¢in adaylar tarafindan ¢ok sayida Ozgegmis
gonderildigini, bunlarin biiylik bir ¢ogunlugunun is ilanlarindaki beklentiler ile
uyumlu olmadigimi gordiiklerini belirtmektedirler. Ayrica yiiksek yetenekte adaylara
ulagsmakta zorluk yasandigini, geleneksel yontemlerle yetenekli adaylara ulagmanin

zor oldugunu ifade etmektedirler.
2.2.6.2. Yetenekli Isgorenlerin Secimi ve Yerlestirilmesi

En basit anlamiyla segcme ve yerlestirme siireci, isgorenleri konumlandirmak
anlamina gelir. Se¢me ve Yyerlestirme veya konumlandirma kararlar kritik bir siirectir,
¢linkii yanlis isgiiciine sahip olmak stratejik basarisizliklara yol agabilir (Rothwell,
2016, s. 308). Bir¢ok isletme, kurum kiiltiiriine ilk girdiklerinde insanlari en nitelikli
olduklar1 birime yerlestirmeye ¢ok dikkat eder. Isgrenler etkili ve yetenekli olduklar,
islerini yapma becerilerine sahip olduklari, yonetim eylemlerini destekledikleri
birimlerde ¢alistirilmalidir. Yanlis kisinin ige alinmasi iggoren agisindan performans
diisiikliigiintin etkisiyle isten ayrilma niyetinin artmasina neden olurken, isletme
acisindan dogru kisinin ise alinmamasi nedeniyle emek, maliyet ve zaman kaybina

neden olmaktadir.

Kurtz ve Boone (2011), ise alim ve se¢im siirecinde yaymlama maliyetleri,
miilakatlar, testler ve diger islemler nedeniyle 6nemli maliyetlere katlanildigini, aday
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ise alindiktan sonra oryantasyon, hizmet i¢i egitim programlari, ekipman ve diger
maliyetler de dahil edildiginde dogru kisinin segilmesinin ne kadar 6nemli oldugunu
ifade etmektedirler. Bununla birlikte dogru kisinin ise alinmamasimin isletmeye

maliyetinin, o kisiye ddenecek iicretin 24 kat1 kadar oldugunu vurgulamaktadirlar.

Yetenekli isgorenlerin se¢imi siirecinde her agik pozisyon igin is ilan1 yaymlama
cabasinda olmak yerine, en iyi iggorenleri tedarik etmek icin bagvuru alma yontemi
strekli bir siire¢ olarak kullanilabilir. 2008'de yapilan bir arastirmaya gore;
doldurulmasi zor pozisyonlar i¢in, igverenlerin yiizde 33'iiniin siirekli olarak bir aday
havuzu olusturmak i¢in bagvuru aldig1, ylizde 52’sinin pozisyonlar agildiginda basvuru
aldigin1 ortaya koymaktadir. Yetenekli igsgorenlerin se¢imi ve yerlestirilmesi siireci
sadece isletmeye ilk alindiklarinda degil, departmanlar i¢i ya da departmanlar arasi
yatay veya dikey kariyer yonetimi siirecinde de isleyen bir mekanizmadir. Bu siirecte
isletme igindeki bos pozisyonlar ilan edilerek basvuru alma yontemiyle ya da
yonetimin kararlart dogrultusunda teklifte bulunularak yatay ya da dikey atama
gerceklestirilebilmektedir. Isletme iginden karsilanan bu yerlestirme siireci yetenek
yonetimin elde tutma ve isletmeye ¢cekme boyutuna da katki saglar. Cilinkii kariyer
yonetimini isletme icinden yapilan terfilerle gerceklestiren isletmelere, isletme
disindan yetenekli iggorenlerin de ¢ekilmesi s6z konusu olmaktadir (Rothwell, 2016,

S. 334-337).
2.2.6.3. Yetenekli isgorenlerin Egitimi ve Gelistirilmesi

Egitim ve gelistirme siireci, esnekligin korunmasina ve emekliligi yaklasan bir
isgiiclinde yeterli beceri diizeylerinin saglanmasina dnemli bir katki saglamaktadir
(Storey vd., 2019, s. 13). Yoneticilerin daha fazla teknolojik okuryazarliga, kiiresel
pazarlara iliskin gelismis bir anlayisa, c¢oklu kiiltiirlerde akicilifa, girisimcilik
becerilerine, gesitli iliskilerden olusan kapsamli aglara, degisim yonetimi becerilerine
ve giderek geciken ve ayristirilan organizasyonlarda liderlik saglama becerisine
ihtiyaglar1 vardir. Yeteneklerin egitimi ve gelistirilmesi siirecinde, en iyi performans
gosterenler firsatlarla ve zorlu gorevlerle odiillendirilmelidir. Ortalamanin altinda
yetenek, onemli pozisyonlarin gelisimini engelleyebilir. isletme yOnetimlerinin,
basarili isgdrenlerin astlarini diizgiin bir sekilde gelistirmedeki bagarisizliklari, yliksek
potansiyelli isgorenleri isletmeden uzaklastirabileceginden, yetenek yonetiminde

egitim ve gelistirme siirecini engelleyebilirler (Conger, 2009, s. 242-250).
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Calisma ortamimnin, 'Ogrenen Organizasyonlar' haline getirilmesinin egitim ve
gelistirme stratejisine bagli oldugunu savunan Niazi'nin (2011) ¢aligmasinda, egitim
ve gelistirme stratejisi ile Orgiitsel performans arasindaki iliskiyi kesfetmeye
calismistir. Yapilan arastirmada nitelikli bir egitim ve gelistirme stratejisinin bireysel

ve orglitsel performansi arttirdig1 ortaya konulmustur.
2.2.6.4. Yetenekli isgorenlerin Elde Tutulmasi

Elde tutma, isletmelerde insan kaynaginin, ozellikle yetenekli isgorenlerin
isletmede istikrarli bir sekilde calismaya devam edebilmesi i¢in, departman
yoneticilerinden IK yoneticileri ve hatta {ist yoneticilere kadar tiim ydnetim
kademelerinin etkisinin oldugu bir siiregtir. Gliniimiizde isgorenler, kisisel yasam tarzi
kararlar1, diger igletmelerin sundugu kariyer firsatlari, ¢alistiklar1 isletmede umduklari
kariyer planini gergeklestirememeleri gibi nedenlerle ¢alisma hayatlar1 boyunca
gecmiste oldugundan daha fazla sayida kariyer degisikligi yapmaya yonelmekte, bu
durum bireyleri ig ve isyeri degistirmeye zorlamaktadir. Yetenekli ve en iyi performans
gosteren isgorenleri elde tutmaya caligirken, igverenler yalnizca diger isletmelerle
degil, ayn1 zamanda elde tutmaya calistiklar1 isgorenlerle de rekabette kars1 karsiya
kalmaktadirlar. Ozellikle hizmet sektorii ve bilgi teknolojileri ile ilgili sektorlerde,
yetenekli iggorenler kendi isletmelerini kurmak igin firsat kollamaktadir. Bu nitelikte

isgorenlerin elde tutulmasi daha zor ve daha fazla maliyet gerektirir.

Rothwell (2016), yetenekli isgorenlerin elde tutulmasi siirecini, isgdrenlerin
isgliciinden kaybini ifade eden turnover kavraminin (isgiicii devrinin) tam tersi olarak
ifade etmekte ve bu siireci istikrarli ve siirdiiriilebilir bir isgiicii yonetme islevi olarak
tanimlamaktadir. Yeteneklerin elde tutulmasi, isgéren motivasyonu, kurulus
maliyetleri, iiretkenlik ve isgoren performansi tizerinde dogrudan etkileri olan stratejik
bir konudur. Ingiltere'de 1.900 katilimcinin katildig1 bir arastirmada isgorenleri elde
tutma girigimlerinin, kuruluslari “tercih edilen igveren” olarak kabul edilmesinde etken

rol oynadigi belirlenmistir (Glen, 2006, s. 45).

Yeteneklerin elde tutulmasi, yetenek bosluklarmin hizli  bir sekilde
doldurulmasina ve tiim yonetim kademelerinde ortaya ¢ikan ihtiyaglar icin plan
yapilmasina katki saglar. Etkili bir elde tutma sistemi, yiliksek performanslh

isgorenlerin farkli isletmelere yonelmelerini ve kendilerini yetersiz olarak algiladiklar
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isler arasinda sikigip kaldiklar1 hissine kapilmalarini engellerken mevcut yeteneklerini

isletmenin potansiyel yetenek bosluklari i¢in gelistirmelerine de yardimci olur.

Elde tutma fonksiyonu i¢in iyi uygulama, yeteneklerdeki “kilit nokta”
niteliginde olan ve isletmenin basarisi icin kritik olan pozisyonlar1 belirlemektir. Bu
pozisyonlara doldurulacak isgérenler pozisyon icin tanimlanan beceri ve yetkinlik
ithtiyacina gore yetistirilerek hazir hale getirilirler. Ayrica bu islev y1l boyunca belirli
araliklarla kontrol edilir. Yeteneklerin elde tutulmas: etkin bir yedekleme sistemi
gerektirmektedir. Yedekleme, bir kurulusun yetenek yonetimi siirecinin kritik bir
bileseni olarak goriilmekte ve isletmenin bos tutmay1 goze alamayacag kilit yonetim
pozisyonlarinin belirlenmesini icermektedir. Yedeklemenin iki amaci bulunmaktadir.
Birincisi siirekli bir yetenek arzini hazir bulundurarak isletmenin ihtiyaglarina hizmet
etmek, ikincisi performanslarin1  yeterli diizeyde sergileyebilecekleri ve
potansiyellerini kullanabilecekleri gorevler verilmesi noktasinda yetenekli isgérenlere
hizmet etmektir (Conger, 2009, s. 245; Mello, 2015, s. 209).

Rothwell (2016), sistematik uygulanan elde tutma fonksiyonundan en fazla
fayday1 elde etmek i¢in yiiriitiilmesi gereken onemli is siireclerini ve siirekli olarak
basarilmasi gereken sonuglar1 dramatize eden kilit pozisyonlarin iyi tanimlanmasi ve
isletme fonksiyonlari ile entegre yiirlimesi gerektigini belirtmekte, kilit pozisyonlari

stratejik olarak hayati kaldirag noktalari olarak ifade etmektedir.
2.2.7.Yetenek Yonetiminin Isletmelere Katkilar

Yetenek, iggorenlerin isletmede gorevli oldugu isleri yerine getirebilmek icin
gosterdigi performans ve kapasitesidir (Ozkalp, 2011, s. 135). Yetenek, bir isletmedeki
faaliyetler i¢in en iyi isgorenleri ve isletmenin hedeflerine ulasilmasina en fazla
katkida bulunan bireyleri temsil eder (Poorhosseinzadeh ve Subramaniam, 2013, s.
337). Yetenek, isgorende heniiz kesfedilmemis mevcut bir potansiyelin, bireyin
sorumluluklarini yerine getirmesi sonucu performansa doniistimiidiir (Uyaroglu, 2019,
S. 25). Yetenek yonetimi, organizasyonel hedefe ulasmak igin ihtiyag duyulan bir
yetenek havuzu olusturarak organizasyonun basarili bir sekilde rekabet edebilecegi bir
organizasyonel operasyon saglar (Obedgiu, 2022, s. 22). Kehinde tarafindan, yetenek
yonetiminin organizasyonun performansina etkileri konusunda isletmelerin {ist diizey
yoneticilerine yonelik olarak yapilan bir aragtirmada, yetenek ydnetiminin

organizasyonun genel performansi itizerinde olumlu bir etkisi oldugunu ortaya
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koymustur. Kehinde, bu dogrultuda yetenegi, basarili isletmeler i¢in birincil itici gii¢

olarak gormektedir (Kehinde, 2012, s. 178).

Cogu yazar yetenek yoOnetimini, bir organizasyondaki kariyer ydnetimi
uygulamalarinin bir pargasi olarak konumlandirirken, bazilari yetenek yonetiminin bir
organizasyon kiiltiirii oldugunu belirtmistir (Tarique, 2022, s. 269). Yetenek yonetimi,
degisen ve karmasik bir ¢caligsma ortamina yanit olarak bireysel ve kurumsal gelisimi
icerir (Li ve Devos, 2008, s. 37). Etkili bir yetenek yonetimi, isletmenin temel
yeteneklerinin de gelistirilmesine katkilar saglar (Ifeoma, 2015, s. 101).

Yetenek yoOnetimi, isgiicii kriziyle basa ¢ikmak i¢in zorlayici bir yaklasim
oldugu kadar, bir isletmenin pozisyonunu ve markasini gelistirmek icin de etkili bir
politikadir. Yetenek yonetiminin en biiyiik faydalarindan biri, katma degeri yiiksek
isgorenlerin ige alinmasi ve elde tutulmasi tizerindeki etkisidir (Isfahani ve Boustani,
2014, s. 118-126). Uygun deneyim ve yeteneklere sahip ¢alisanlar ve yoneticiler, bir
kurulusun rekabet etme ve degisen rekabet ortamina uyum saglama yetenegini
gelistirir (Mathis ve Jackson, 1999, s. 346). Isletmeler yetenek ydnetimi sayesinde bir
anlamda isgiiciiniin esnek kullanilabilirligini saglamis olmaktadirlar. Clinkii yetenek
yonetimi atil kapasitedeki isgiiclinii tespit etmeyi de saglar ve bu durumdaki
isgorenleri dogru departmanlara dagitilarak dogru istihdam edilmeleri miimkiindiir.
Yetenek yonetimi, kisisel gelisim ve is yasam dengesi agisindan da isgorenlere firsatlar
sunarken (Altindz vd., 2013, s. 844), isgorenlerin kendi ideal performansini sergileme
imkani da saglamaktadir (Naik, 2012, s. 36).

2.2.8.Yetenek Yonetiminin Calisanlara Katkilar:

Yetenegin elde tutulmasi isletme agisindan isin temel unsurlarina biitlinsel bir
bakis ag¢is1 kazandirmakta yetenekli isgdren acgisindan da deneyime dayali kariyer

gelisimi saglamak agisindan yliksek rekabet ortaminda hayati 6nem tasimaktadir.

(Glen, 2006, s. 45).

Yetenek yoOnetimi sayesinde yetenegini sergileme firsati sunulan iggorenler,
isletmenin kariyer yonetimi siirecinde goze carpan adaylardan biri olmanin
mutulugunu elde ederler. Bu siirecin terfi ile tamamlanmasi iggérenlerde isletmeye

kars1 giiven, aidiyet ve baglilik duygularinin gelisimine katki saglar.
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2.2.9. Yetenek Yonetiminin Yonetim Teorileri le iliskisi

Bilimsel yonetim kuraminin onciisii olan Frederick W. Taylor (1911), Bilimsel
Yonetimin lkeleri kitabinda, gegmiste isgorenlerin 6n planda oldugunu ancak
gelecekte sistemin On planda tutulmasi gerektigini, ancak bunun yetkin iggdrenlere
ihtiyac olmadig1 anlamina gelmedigini belirtmis, yetenekli isgdrenlerin ise alinmasini
ve egitilmesini, isgorenlerin sisteme uygun niteliklerde gelistirilmeleri gerektigini
vurgulamistir. Taylor (1911), isletmedeki bos pozisyonlar igin isgdren se¢imi
stirecinde, bilimsel yontemlerden yararlanilmasini, yetkinlik, beceri ve kapasitenin goz
ontinde buldurulmak suretiyle (Asunakutlu ve Coskun, 2005, s. 166) ise en uygun
adaylarin belirlenerek onlar arasindan da en ideal se¢imin yapilmasini dngérmektedir.
Sonraki siiregte isgdrenlerin ise alistirma (oryantasyon) siirecinden gecirilmesini,
egitim ve gelistirme siirecinin devamlilik arz etmesini, tiim isgoérenlerin kendi
aralarinda ve yonetimle birlikte isbirligi halinde c¢alismasin1 Onermektedir.
Isgorenlerin bilimsel yontemlerle secilmesi ve yine bilimsel yontemlerle egitilerek
gelistirilmeleri iggorenlerin etkinligini arttirmaktadir (Koéroglu ve Kog, 2017, s. 8).
Bununla birlikte bilimsel yonetim ilkelerinde ise en uygun isgéren adayinin
secilmesinin, iggdrene de en uygun isin verilmesine katki sagladig: ifade edilmektedir
(Aksay ve Danisman, 2020, s. 14). Isgorenlerin ise uygun yetenekte segilmesi,
egitilmesi ve gelistirilmesi igverenin vazgecilmez elemani olmasma da katki
saglamakta ve bir anlamda yetenek yonetiminin bir bileseni olan elde tutma islevi de

gerceklestirilmis olmaktadir.

Taylor (1911), yetenekli ve performansi yiiksek isgdrenlerin iicret, caligma
kosullar1, calisma siireleri, kariyer yonetimi gibi ¢esitli uygulamalar araciligryla daha
performansli olmaya tesvik edilmeleri gerektigini ifade ederek, yeteneklerin elde
tutulmasinin onemsenmesine ¢alismistir. Bununla birlikte yine Klasik Yonetim
Teorilerinden Yonetim siireci yaklagiminin o6nciisii olan Henri Fayol, 1916’da
yaymladigi Genel ve Endiistriyel Yonetim (General and Industrial Management) adli
kitabinda isletmelerin basarisinin Orgiitte c¢alisan isgoérenlerin niteliklerine baglh
oldugunu ifade etmektedir. Ozellikle kriz donemlerinde bu durumun daha fazla ortaya
ciktigini belirten Fayol, yoneticilerin isgoren secerken miimkiin olan en iyi adaylar

belirlemeleri, yetenege 6nem vermeleri, ¢alisan isgorenlerin de yeteneklerinden en {ist
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diizeyde yararlanmalar1 gerektigini belirterek yetenek yoOnetiminin 6nemine vurgu

yapmustir (Fayol, 1949, s. 40).
2.3. ORGUTSEL GUVEN

Giiven sosyal hayatin bir geregi oldugu gibi ¢alisma hayatinin da bir geregi
olarak karsimiza g¢ikmaktadir. Kavram olarak tanimlanmasi gili¢ olan giiven, is
yasaminda Orgiitsel giiven olarak ifadesini bulmus ve literatiirde genisge bir yer
bulmustur. isgérenler i¢in is yasaminda is arkadaslari, yoneticiler ve isletme cevresiyle
bir arada olmak kaginilmazdir. Orgiitsel giiven ortamimin olusturulmas: herkesten ve
her seyden dnce isletme yoneticilerinin gérev ve sorumlulugu altindadir. Isgorenlere
adil yonetim anlayisiyla yaklasan, yonetim takimindaki bireyleri lider gibi yetistiren,
isgorenlerin 6zlik ve is yasam dengesini gozeten igletmelerde isgdrenlerin orgiitsel

giiven algilarinin performanslarina pozitif yonde yansiyacagi degerlendirilmektedir.

Bireylerin gerek 6zel gerekse sosyal yasantisinda ¢ok 6nemli bir yer tutan gliven
kavrami, kazanilmasi da bir o kadar zor olan ve 6nemli bir efor sarf edilmesi gereken
bir duygudur. Sosyal ¢evrede ve ailede giliven iligkisi kurmak i¢in olduk¢a zaman
harcanmasina ragmen, isletmelerin kii¢iik bir is goriismesi, kisa siireli bir hizmet igi
egitim, bir staj programi bitiminde isgdrenlerde Orgiitsel giivenin olusmasi ve
isgorenden iiretken olmasi beklenmektedir. Ancak literatiirde, oOrgiitsel giivenin
isletmenin, yoneticilerin, ¢alisma arkadaslarinin tutumunun ve calisma ortamu ile

sunulan imkanlarin bir uzantis1 oldugu goriilmektedir.
2.3.1. Genel Olarak Giiven Kavrami

Giiven genel olarak diiriistliikle bagdasan bir kavram olmakla birlikte orgiitsel
boyutta ele alindiginda oOrgiitiin basarisi igin gerekli oldugu, ancak bunun
kazanilmasinin uzun vadede miimkiin oldugu, 6nemli gayretler sarf edilmesi gerektigi
konusunda goriis birligine varildig1 anlagilmaktadir. Handy, Giiveni isgorenlerle ilgili

konularin kalbi olarak tanimlamaktadir (Handy, 1995, s. 44).

Gliven, bireylerin niyet ya da davranisglari ile ilgili olumlu beklentiler karsisinda
savunmasiz kalmay1 kabul etme yoniindeki niyetini gdsteren psikolojik bir egilimdir
(Rousseau, 1998, s. 395). Bagka bir tanima gore Giiven “baska kimselerin niyetlerinin
ya da davranislarinin olumlu beklentilerine karsi savunmasiz kalma arzusu” olarak

ifade edilebilir (Mayer vd. 1995, s. 729).
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Giiven genel bir kavram olmakla birlikte, ekip olusturma, catisma yonetimi,
iletisim yoOnetimi, Orgiitsel adalet ve psikolojik sozlesmeler gibi bir dizi baska
kuramlarla da iligkilidir (Ning vd., 2007, s. 623). Giiven, sosyal psikolojide,
sosyolojide, ekonomide, pazarlamada, insan kaynaklarinda ve daha birgok disiplinde
blyiik ilgi gormiistiir. Her disiplin, giivenin dogasina, tanimina ve gilivenin gelistigi

stireclere iligkin benzersiz bilgiler sunmaktadir (Doney ve Cannon, 1997, s. 36).

Gliven, isgorenler, isletme ve isletme yOneticileri arasinda karsilikli ve dnemli
bir iletisim bilesenidir. Giiven iletisimle baslar ve bu iletisimin etkisiyle baskalarina
kars1 giliven sistematik olarak test edilir. Giivensiz bir ortamda, isgoérenler kendilerini

korumak i¢in biiyiik miktarda enerji harcarlar (Mishra ve Morrissey, 1990, s. 14).

Bireysel ve orgiitsel giiven birbiriyle iliskilidir. Orgiitsel iliskiler, kisisel
iliskilerden daha az baglilik gerektirse de bireysel gliven, orglitsel gliveni tesvik eden

ve performansi artiran bir mekanizmadir (Blomqvist ve Stahle, 2000, s. 7).
2.3.2. Orgiitsel Giiven Kavram

Sosyal bilimler alaninda ¢aligma yapilan bir¢ok alt disiplinin 6nemsedigi giiven
kavramu, isgdrenler icin de 5Snemli bir unsur olarak karsimiza ¢cikmaktadir. Isgérenlerin
calisma arkadaslar1 ve isletme yonetimi arasindaki iletisimde saglam temellerin olmasi

orgiitsel giivenin de baslangi¢ noktasini olusturur.

Orgiitsel davranis bilimlerinin calisma konular1 arasinda gosterilen orgiitsel
giivenin son zamanlarda insan kaynaklar1 yonetiminde de dikkate alinarak incelendigi
goriilmektedir. Orgiitsel giivenin saglandig1 isletmelerde calisan isgdrenlerin
performansinin da daha iyi olmasi beklenmektedir. Orgiitsel giiven, isletmede calisan
kisilerin bir biitiin olarak calistiklar1 igletmeye olan giliven algilarinin bir ¢iktisidir.
Yilmaz (2014) orgiitsel giiveni “isletmede bir faaliyet Oncesinde ve siirecinde
taraflardan birinin diger tarafa karsi inanci nedeniyle savunmasiz kalmaya riza

gostermesi” seklinde ifade etmektedir.

Giliven kavrami birey diizeyi ve orglit diizeyi olmak iizere iki farkli kavramlardir
ve ayr1 diizeylerde incelenir (Doney ve Cannon, 1997, s. 36). Bireysel giiven kisi
odakli iken orgiitsel giiven isletme odaklidir (Luhmann vd., 2017, s. 95). Giiven,
orgiitsel baglhiligin ve performansin gelistirilmesinde ve hem 6rgiitsel hem de bireysel

hedeflere ulasilmasinda 6nemli bir unsur olarak tanimlanmaktadir (Wilson, 2011, s.
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28). Orgiitsel giiven, isgdrenlerin ve ydneticilerin bir biitiin olarak galistiklar:
isletmeye olan giiven algilarinin bir sonucudur. Isletmeye kars1 giiven algis1 orgiitsel

giiveni ifade etmektedir.

Calistiklart isletmeye ve yonetimine giivenen isgorenler, yonetimin iyi niyetli
olduguna inanir ve yoOnetim tarafindan verilen tiim kararlarin olumlu oldugunu
diisiinmektedirler (Judeh, 2016, s.2). Orgiitsel giiveni, isletmelerin sundugu
imkanlarin, desteklerin, yonetici tutumlariin ve diger ¢alisanlarin i¢inde bulundugu
yatay ve dikey iligkilerin isgorenler tarafindan nasil algilandigin1 gosteren bir kavram
olarak tanimlayan Demircan ve Ceylan’a gore Orgiitsel giiven performans
degerlendirmeyi de etkilemektedir (Demircan ve Ceylan, 2003, s. 142). Orgiitsel
giiven “beseri iligkilerde tim taraflarin karsiliklt ve olumlu niyet ve bagliliga olan
inanc¢la kendini savunmasiz hale getirme secimi” olarak tanimlanmaktadir (Baba,

2018, s. 47).

Mishra (1996) giiveni kisaca, bir tarafin diger tarafa kars1 kendini savunmasiz
birakmaya razi olmasi olarak tanimlamaktadir. Mishra Orgiitler ve bireyler i¢in
Yeterlilik, Ilgililik, Ac¢iklik ve Giivenilirlik olarak dort boyutlu bir giiven modeli
olusturmus ve bu boyutlarin giiven algisinin olugmasina katki sagladigini belirtmistir.
Shockley-Zalabak Ellis ve Winograd ise Mishra tarafindan ortaya konulan orgiitsel
giiven modeline besinci boyut olarak 6zdeslesmeyi ilave etmistir (Akkoyun ve Kalkin,

2014, s. 549).

Orgiitsel giiven ile ilgili olarak literatiirde, 6rgiitsel basar1 elde edilmesinde
onemli bir unsur oldugu ancak uzun vadede kazanilabilecegi, bununla birlikte
isgorenler arasinda ve isgorenlerin yonetime karsi giivenin isgdren performansina
olumlu yansidig1 gériilmektedir. Orgiitsel giivenin saglanmasinda, isgdrenin ¢alisma
arkadaslarina, yoneticilerine ve orgiite gliven duymasi énemli bir rol oynamaktadir.
Isletmelerde giiven ortaminin saglanmasi, ¢alisanlarin yéneticilerine ve genel olarak
isletmeye giiven duymasi, isletmede kendini giivende hisseden calisanlar olmasi hem

bireysel hem de kurumsal performansi beraberinde getirebilir.

Literatiirde orgiitsel giiven ile ilgili olarak yapilan tanimlarin ig¢eriginde ortaya
cikan ortak kavramlarin yetenek, yeterlilik, 1yi niyet, davranmis, agiklik, ilgililik,
giivenirlik, iyilik ve 6zdeslesme oldugu goriilmektedir (Blomqvist and Stahle, 2000, s.

3; Ellonen, Blomgvist ve Puumalainen 2008, s. 163; Mayer, James, Schoorman, 1995,
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s. 715; Mishra, 1996, s. 5). Isletmeler itibar gelistirmek ve diger isletmelerin de
itibarin1 g6z Oniinde bulundurmak istiyorsa, oOrgiitsel giiveni saglayan giiglii bir

organizasyon kiiltiirine ihtiyag duyarlar (Barney ve Hansen, 1994, s. 187).

Ozellikle son zamanlarda Diinya genelinde yasanan COVID-19 pandemisi
siirecinde oOrgiitsel giivenin 6nemi bir kez daha anlasilmistir. Bu siiregte uzaktan
calisma yontemiyle calisan isletmelerde orgiitsel giiven mekanizmasi saglikli isliyorsa
bu durumun bireysel performansi oldugu kadar orgiit performansini da etkileyecegi

degerlendirilmektedir.

Is yasami agisindan giiven, sadece isgorenlerin degil, genel olarak
organizasyonun performansi lizerindeki etkisinin bir sonucu olarak yonetimde 6nemli
bir kavram haline gelmistir (Onyeizugbe vd., 2018, s. 2035). Ning vd. (2007) yaptig1
arastirmada, bir c¢alisanin farkli organizasyon iiyelerine olan giiveninin, ¢alisma
performansini etkiledigini, ayrica bir g¢alisanin {ist yoneticiye duydugu giivenin,
calisma performansina aracilik ettigini deneysel olarak gostermistir. Shaw (1997),
orgiitsel glivenin kurulus performansini 6rgiitsel basari, grup etkinligi, bire bir isbirligi

ve bireysel giivenirlik olmak tizere dort diizeyde etkiledigini ifade etmektedir.

Pasa’ya gore (2007), Bireysel performansi olusturan unsurlar; odaklanma,
yetkinlik ve adanma seklinde ifade edilmektedir. Odaklanma, isgdrenin neyi nasil
yapacagini bilmesini, dogru zamanda, dogru yerde olmasi gerektigini belirtmektedir.
Yetkinlik, basarili performans icin isgdrenin yetenek, bilgi, beceri ve diger
gbzlemlenebilen 6zellikleri ifade etmektedir. Adanma ise, isgdrenin isletme ile kendini
Ozdeslestirerek isletmenin hedeflerini kendi hedefleri olarak kabul etmesini
saglamaktir. Bu orgiitsel giivenin isletmeye gliven boyutunu saglamakla miimkiin

olabilmektedir (Biite, 2011, s. 178).
2.3.3. Orgiitsel Giivenin Boyutlar:

Orgiitsel giiveni etkileyen faktorler literatiirde genis yer bulmaktadir. Johnson-
George Swap (1982), Strickland (1958) ve Solomon (1960) orgiitsel giiveni tek
boyutla agiklarken, Butler (1991), 10 boyutla agiklamakta olsa da orgiitsel giivenin
literatiirde genel olarak isletmeye giiven, yoneticiye giiven ve ¢alisma arkadaslarina
giiven olmak tizere ii¢ alt boyutta oldugu (Biite, 2011, s. 175; Dietz ve Hartog, 2006,
s. 558; Ellonen vd., 2008, s. 161; Iscan ve Saym, 2010, s. 202; Tokgdz ve Seymen,
2013, s. 62;) kabul gormektedir.
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2.3.3.1. Isletmeye Giiven

Isletmeye giiven, isgorenlerin calistiklar1 orgiitiin  faaliyet alanindaki
politikalarin, personelin 6zliikk haklarina saygisinin, sundugu sosyal imkanlarin,
benzer sektorlerde faaliyet gosteren diger isletmelere karsi prestijinin, isgorenlerin
kariyer gelisimine katkilarinin, isletme ile ilgili mali, ekonomik, is kapasitesi, projeleri
ve gelecege yonelik projeksiyonlar: gibi bilgilerin isgorenler tarafindan nasil

algilandiginin bir sonucudur.

Isgorenlerin isletmeye kars1 hissettikleri giiven diizeyi, isletmedeki iletisim,
fikirlerin ifade edilebilme ortamui, bilgi kaynaklarinin gii¢lii olmasi, seffaflik, prosediir
ve adil dagilimdan etkilenmekte ve bu durum isgoérenlerde turnover oraninin diisiik
seyretmesini saglamaktadir (Bigkes ve Y1lmaz, 2017, s. 305). Bununla birlikte 6rgiitsel
giivenin ylksek oldugu isletmelerde isgorenlerde problem ¢dzme becerisinin daha
yiiksek oldugu goriilmiistir (Boss, 1978, s. 331). Calistigi isletmeye giivenen
isgorenler, isletmenin vizyon, misyon ve hedefleri ile bireysel ve Orgiitsel

performanslaria daha fazla katki saglayabilmektedir.
2.3.3.2. Yoneticilere Giiven

Yoneticiler, kisa bir tanimla isgdrenlere is yaptiran, gorev tanimlarina uygun
davranmalarin1 saglayan, isleri ve kisileri organize eden, yapilan faaliyetlerin
ciktilarini Gistlerine rapor eden kisilerdir. Yonetici pozisyonundaki kisiler, 6zellikle ilk
yoneticiler, isgdrenlerde orgiitsel giiven algisinin saglanmasinda kilit rol oynar. Orgiite
giiven algisinin olusmasinda da 6nemli katki saglayan yoneticiye giiven boyutu,
isgorenlerin sirlarini saklama, bilgi ve becerisi sayesinde isgdrenlere yardim ederek
performansini gelistirme, iggorene verdigi sozii tutma, iggdérenin yoneticisinden zarar
gormeyeceginden emin olma, isgdrenin yoneticisine karsi adaletli yonetim yaptigina

iligkin algis1 gibi unsurlart igerir.

Yoneticilerin, karar mekanizmalarina iggorenleri de dahil etmesi, isgorenlerde
yoneticinin giivenini giiclendirecektir. Ornek olarak talimat ve prosediirlerin
isgorenler nezdinde dogru anlagilmasini saglamak i¢in bu talimat ve prosediirleri
isgorenlerle birlikte hazirlamasi ya da hazirladiktan sonra farkli is tanimlarina sahip
birka¢ isgoérenin fikrine bagvurmasi, hazirlanan metinlerin anlagilabilirligini
kolaylastiracaktir. Bu uygulama da isgoérenlerde yoneticinin kendisine giivendigi
algisinin olusumunu saglayacak, isgorenlerin siirece katiliminin saglanmasina, isin
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sahiplenme icgiidiisiine ve isgorenin performansina olumlu yanstyacaktir. isletmenin
ana faaliyetleri ile ilgili yasanan sorunlarin ¢éziimiinde isi bizzat yapan isgdrenler cok

onemli bir kaynaktir (irge, 2016, s. 18).

Birbirine siki sikiya bagl, yiiksek giivene sahip yoneticilerin oldugu
isletmelerde, isgdrenlerin kendi i¢cinde ya da isgorenlerle yoneticiler, isgdrenlerle orgiit
arasinda zaman zaman catisma oldugunda, yoneticiye giiven olumsuz havayi
temizlemekte ve iggdrenlerin yonetime giivenleri nedeniyle sorunlarin hizla ¢6ziildiigi

goriilmektedir (MacCurtain ve West, 2009, s. 230).

Mishra ve Morrissey (1990) tarafindan yapilan arastirmada orgiitsel giivenin
isletmenin hiyerarsik olarak en iist kademeden itibaren saglanmasi gerektigi ve daha
alt kademelere inildikce bu konudaki sorumlulugun tiim yonetim kademesine
dagildigini ifade etmislerdir. Giivensiz bir ortamda, isgorenler kendilerini korumak
i¢in ¢ok biiyiik miktarda enerji harcarlar (Mishra ve Morrissey, 1990, s. 15). Whitener
ve arkadaglarinin (1998) o6ne siirdiigli Yonetimsel Gilivenilir Davranis modelinde
isgorenlerin yoneticilerine glivenmelerini saglayan bilesenler belirlenmekte ve

giivenin yoneticiler tarafindan saglanmasi gerektigi ifade edilmektedir.

McGregor’un X teorisini temsil eden kisilik 6zelliklerine sahip isgdrenlerin
performans disiikliigii kisilerin dogasi geregi isi sevmemelerine ve dolayisiyla
motivasyonlarinin diistikliigiine baglansa da yoneticiye giivenin saglandigi bir calisma
ortaminda isgorenlerin Y teorisini temsil eden kisisel Ozellikleri sergileyecegi
anlasilmaktadir. McGregor (2006), calisanlarin giivene layik oldugu varsayimini,
calisanlarin ellerinden gelen en iyi isi yapmak i¢in i¢sel olarak motive olacaklar
goriisiine sahip olan Teori Y ile desteklemistir. Nitekim isgorenlerin giivenme egilimi,
yoneticilerin  glivenilir davranislar sergilemesine bagli olarak degiskenlik

gostermektedir (Whitener vd., 1998, s. 526).
2.3.3.3. Calisma Arkadaslarina Giiven

Isgorenler agisindan calisma arkadasi, isletmenin herhangi bir departmaninda,
ortak kullanim alanlarinda, mola yerlerinde, proje bazli ekiplerde ya da isverenin
emrinde isletme disinda ¢alistigi yerlerde, sosyal faaliyetlerde her zaman yakininda
ihtiya¢ duydugu bireylerden olusmaktadir. Meslek, gérev tanimi, yapilan igin gerekleri
ve niteligi geregi ya da zorunlu ortak kullanim alanlarinda isgorenler toplu bir sekilde
ya da ekipler, gruplar halinde calisabilmektedir. Bu birliktelik giiven duygusunu is
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hayatinin olmazsa olmazlarindan yapmaktadir. Bir arada ¢alistig1 diger isgorenlere
giiven duygusunu hissetmeyen c¢alisanlarin bireysel olarak yaptiklar1 ise odaklanma
sorununu da beraberine getirebilir ki bu durum performansin da diismesine neden

olabilir.

Calisma arkadaslarina giiven isgorenin, birlikte calistigi diger isgdéren ve
yoneticilerin tutum ve davraniglart nedeniyle kendisinin zarar gérmeyecegine olan
inanc1 olarak ifade edilmektedir (Young, 2009, s. 24). Calisma arkadaslarina giiven,
calisma arkadaslarmin yeterliligine, adaletine, ahlakina ve giivenilirligine inanmak

olarak tanimlanabilir (Tuysuz, 2015, s. 37).

Diger calisanlarin yaptigi iste gdsterdigi beceriler, ¢aligma arkadaglarinin verdigi
sOzii yerine getirmesi, bir kusuru oldugunda ya da performans: distiigiinde
arkadaglarinin uyarmasi, yardimsever ve isbirligi icinde calismaya acik olmalari,
isgorende ¢alisma arkadaslarina karsi giiven duygusunun gelisimine katki saglayan

davranislardir.
2.3.4. Orgiitsel Giiven ile Tlgili Kuramsal Modeller

Orgiitsel Giiven ile ilgili olarak alanda yapilan arastirmalar incelendiginde
birbirini destekleyen kuramsal modellerin ortaya ¢iktig1 ancak ortak bir fikir birligi de
olmadig1 goriilmektedir. Bu giiven modelleri boyutlar1 bakimindan farklilik ve
benzerlik gostermekle birlikte, temel faktorlerin isgdren, yonetim ve orgiit oldugu
anlasilmaktadir. Esasen orgiitsel giiven, konuyla ilgili kuramsal modellerde belirtilen
boyutlarin birlesimi olarak kabul edilebilir. Literatiirde orgiitsel giliven ile ilgili olarak

en yaygin goriilen kuramsal modeller asagida belirtilmistir.
2.3.4.1. Mishra’mmn Orgiitsel Giiven Modeli

Alanda yapilan arastirmalar Orgiitsel giivenin hem bireyi hem de orgiitii odak
nokta olarak aldigin1 gostermektedir. Aneil K. Mishra, giiven kavramini, bir tarafin
baska bir tarafa karsi savunmasiz kalmaya istekli olma hali olarak tanimlamaktadir.
Mishra tarafindan 1996 yilinda 33 isletmenin iist diizey yoneticilerine yonelik olarak
kuruluglarin kriz sirasinda neden farkli tepkiler verdigini ve kriz sirasinda orgiitsel
performansin azalmasi yerine nasil arttirilabilecegini agiklayan teori gelistirmek

amaciyla yapmis oldugu yar1 yapilandirilmis goriismeler sonrasinda orgiitsel glivenin
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yetkinlik, agiklik, ilgililik ve gilivenilirlik olmak iizere 4 boyuttan olustugunu ortaya
koymustur (Mishra, 1996, s. 262-265).

Yetkinlik Boyutu: Mishra’nin orgiitsel giiven kavramini ortaya ¢ikaran birinci

boyut olan yetkinlik boyutu, hem orgiitiin hem de yoneticilerin piyasada rekabet
edebilme yeteneginin Orgiit icinde ve orgiit disinda nasil algilandigin1 gostermektedir.
Yetkinlik boyutunda isletme yoneticilerinin iggoérenlere giiveni isgdrenlerin
yetkinligini ortaya cikarmasi ile karakterize edilmektedir. Isletme yoneticileri aym
zamanda astlar1 ve diger yoneticilerle iligkilerini de biiyiik 6l¢tide giivene dayali olarak
gelistirmekte, bu giiven orgiit disindan da kabul edilebilir diizeyde oldugunda rekabet
unsuru olarak ortaya ¢ikabilmektedir. Yetkinlik boyutu ayn1 zamanda iggdrenlerin de
isletmenin piyasadaki varligint devam ettirebilme kabiliyetine olan giiveni temsil

etmektedir.

Actklik Boyutu: Mishra’nin orgiitsel giiven kavramini ortaya koydugu ikinci

boyut olan aciklik boyutu, yoneticiler ve astlar1 arasindaki caligsma iligkilerindeki
giivenin kilit yoniiniin, agiklik ve diiriistliik algilar1 oldugunu ifade etmekte, agiklik ve
diirtistligli  isgorenlerin  yoneticilerine olan gliveninin  bir boyutu olarak
tanimlamaktadir. Mishra’nin orgiitsel gliven modelindeki agiklik boyutu 6te yandan
isgdrenlerin yoneticilerin sdylemlerine inanmalar1 yoniinde karsimiza ¢ikmaktadir.
Isgorenler ydneticilerine yeterince giivenmediklerinde yetkinlik boyutunu da

gerceklestiremeyeceklerini vurgulamaktadir.

Ilgililik Boyutu: Giivenin bu boyutu da orgiitsel diizeyde islemektedir.

Isgorenlerin, isletmedeki calisma siiresine, is giivenligine, beklentilerinin karsilanma
diizeylerine olan giiveni yOneticiye giiveni, isletmeye giiveni ve ilgililigi de
beraberinde getirecektir. Ilgililik boyutu, isgorenlerin kendi is giivenligine
yoneticilerin ilgili olduklarma inandiklar1 Ol¢iide oOrgilite de giivenmesini ifade

etmektedir.

Mishra’ya gore isgorenler, beklentilerini en iyi sekilde gozeten ve gergekten
Oonemseyen bir yonetim anlayisina sahip bir isletmede ¢alistiklarinda ilgililik boyutunu
yasayarak oOrgiitlerine ve yoneticilerine kars1 giiven duygusunu gelistirmis olacaklardir

(Mishra, 1996, s. 268).

Giivenilirlik Boyutu: Orgiitsel giivenin giivenilirlik boyutu, isletme ydnetiminin

isgorenlere karsi sdylem ve eylemlerinin uygunlugu ile tutarliliginin bir 6l¢iitii olarak
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ifade edilmektedir. Buna gore isgorenlere verilen sozler ile gergeklesen faaliyetler ya
da yonetim uygulamalar1 arasinda dengesizlik s6z konusu oldugunda yoneticiye ve

orgiite olan giiven azalacaktir.

Yoneticiler ile isgorenler arasindaki ikili giiven iligkisi, tutarli ve dengeli
icraatlarla pekistiginde is iliskisinde 6rgiitsel giiven diizeyi de artacaktir (Mishra, 1996,
S. 268). Bu tanimlamalar dogrultusunda, Mishra’nin orgiitsel giiven modeli Sekil

2.2°deki gibi belirtilebilir.

Yetkinlik Boyutu ilgililik Boyutu

Orgiitsel Giiven

Aciklik Boyutu Givenilirlik Boyutu

Sekil 2. 2: Mishra’nin Orgiitsel Giiven Modeli

Mishra’nin orgiitsel giiven modelinin bilesenleri bir arada degerlendirildiginde
hepsinin bir biitlin olarak orgiitsel gliveni temsil ettikleri anlasilmaktadir. Tek basina
herhangi bir boyutun Orgiitsel giiveni temsil etmede yeterli olmayacagi
degerlendirilmektedir. Nitekim diiriistlik kavramini barindiran agiklik boyutu ile
yetenek kavramini barindiran yetkinlik boyutunu birlikte ele aldigimizda, bir isgdérenin
diiriistliigiiniin herhangi bir isi yapmasi i¢in gereken asgari yetkinlige de tek basina
sahip olacagi anlamina gelmeyecegini ifade etmesi bakimindan Onemlidir. Bu
bakimdan degerlendirildiginde, diirlist bir isgdrene yetkin olmadigi bir gorevin
verilmesi, diger c¢alisanlarin Orgiitsel giiven duygusuna zarar verebilecegi
diistiniilebilir.

2.3.4.2. Shockley-Zalabak Ellis ve Winograd’n Orgiitsel Giiven Modeli

Shockley-Zalabak Ellis ve Winograd, Mishra tarafindan ortaya konulan o6rgiitsel
giiven modelinde ortaya konulan yetkinlik, agiklik, ilgililik ve giivenirlik boyutlarina
besinci boyut olarak 6zdeslesmeyi ilave ederek (Akkoyun ve Kalkin, 2014, 5.549)

orgiitsel giiveni bes boyutlu olarak tanimlamslardir. Ozdeslesme boyutu, isgdrenlerin

degerleri, normlar1 ve inanglarint paylagabilmelerini ve Orgiitsel hedeflerle
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birlestirebilmelerini ifade etmektedir (Ozgﬁr, 2018, s.55; Tizin, s.112).
Ozdeslesmeye dayali giiven, her bir tarafin isbirligi yapilan diger taraflarin hedeflere
yonelik ¢alismasi oldugunu ve basarilarini fark etmesine dayanir (Jones, 2001, s. 182).
Orgiitsel giiveni, yetkinlik, ilgililik, agiklik, giivenilirlik ve dzdeslesme ekseninin
merkezine alan Shockley-Zalabak Ellis ve Winograd modeli sekil 2.3’de

gosterilmistir.

Yetkinlik Boyutu ilgililik Boyutu

Orgiitsel Giiven

Agciklik Boyutu Givenilirlik Boyutu

Ozdeslesme Boyutu

Sekil 2. 3: Shockley-Zalabak Ellis ve Winograd Orgiitsel Giiven Modeli

Kaynak: Pamela Shockley-Zalabak, Sherwyn Morreale, and Michael Z. Hackman.
2010. Building the High-Trust Organization: Strategies for Supporting Five Key Dimensions
of Trust. San Francisco, John Wiley & Sons, Inc. s.28.

Ozdeslesme boyutu dikkate alindiginda, isgdrenin kisisel deger, inang ve
normlart ile calistig1 isletmenin kurumsal hedef, misyon, vizyon ve politikalarinin
karsilikli benimsenmesi sayesinde bireyin orgiite, orgiitiin bireye giiveni saglanmis
olacaktir. Orgiitsel giivenin arka planinda, kabul edilebilirlik ve savunmasiz kalmaya
kars1 isteksiz olma kavramlarinin 6n planda oldugu géz 6niinde bulunduruldugunda,

0zdeslesme boyutunun tamamlayici bir unsur olarak degerlendirilmesi dogaldir.

2.3.4.3. Whitener, Brodt, Korsgaard ve Werner Yonetimsel Giivenilir

Davrams Modeli

Bu modelde orgiitsel giiven yoneticinin sorumlulugunda gelistirilmistir.
Yazarlar, yoneticilerin eylem ve davraniglarimin Orgiitsel glivenin  temelini
olusturdugunu, ilk adimi1 atmanin ve giivene dayali iligskiler baglatmanin aslinda
yonetimin sorumlulugunda oldugunu vurgulamaktadirlar. Bu modelde isgdrenlerin

diger isgorenlere ya da oOrgiite gliveninden ziyade yOneticiye giliven on plana
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cikarilmakta ve model, yonetimsel giivenilir davranis modeli adiyla anilmaktadir.
Modele gore, yonetimsel davranis, yoneticiler ve isgorenler arasinda kurulan iliskide
giivenin  gelismesinde etkilidir. Yonetimsel gilivenilir davranis, isgorenlerin
kendilerine giivenini saglamak i¢in yoneticiler tarafindan yiiriitiilen istendik eylemler
ve etkilesimler olarak belirtilmektedir (Whitener vd., 1998, s. 516). Bu modelin
boyutlar1 davraniglarda tutarlilik, davranislarda diiriistliik, kontroliin paylasilmasi ve

devredilmesi, agik iletisim ve ilgi gosterilmesi seklinde tanimlanmustir.

Davranislarda Tutarlilik: Bu boyut, yoneticilerin zaman iginde ve durumlar

arasinda tutarli davranmalar1 halinde, isgorenlerin yoneticilerin gelecekteki
davranislarini daha iyi tahmin edebilecegini, bunun yeteneklerine olan giivenlerini
artiracagmi, bunun ¢iktis1 olarak isgdrenlerin iglerinde ve yoneticileriyle olan
iligkilerinde risk almaya daha fazla egilimli olacagini ifade etmektedir. Yazarlar,
isgorenler tarafindan yoneticilerde 6ngoriilebilen olumlu davranislarin giiven diizeyini

arttiracagini belirtmektedirler.

Davramislarda Diiriistliik: Bu boyut, yoneticilerin sdylem ve eylemleri

arasindaki tutarliligimin yine yoneticinin diirlistliik ve ahlaki karakterleriyle
biitiinlesmesi sayesinde isgorenlerin giivenini tetikleyecegini ifade etmektedir.
Davranislarda diiriistlik boyutu iki alt davranisi tanimlamaktadir. Bunlar dogru
sOylemek ve verilen sozleri tutmak seklinde belirtilmistir (Whitener vd., 1998, s. 516).
Dolayisiyla yoneticinin dogru sdylemesi ve verilen sozleri tutarak sozleri ile
davraniglar1 arasinda tutarli davranmasi sayesinde isgérenlerin gilivenini kazanacagi

belirtilmektedir.

Kontroliin Paylasimasi ve Devredilmesi: Yazarlar, yoneticilerin, karar alma

stireglerine, isgorenleri dahil etme derecesinin giiveni gelistirecegini, kararlara katilim
saglayan isgorenlerin giiveninin daha yiiksek oldugunu belirtmislerdir (Whitener vd.,
1998, s. 517). Kontroliin paylagilmasi ve isgdrenlere devredilmesini sosyal 6diil olarak
yorumlayan yazarlar, bu 06diilii yoOneticinin isgorenlere duydugu saygi olarak
betimlemekte ve bunun sonucunda giiven duygusunun pekisecegini ifade
etmektedirler. Kararlara katilim gdsteren isgdrenler, yonetimin verdigi kararlara daha

cok glivenmekte (Yiicel, 2006, s. 62) ve daha fazla sahiplenmektedir.

Acik Iletisim: Yazarlara gore, Isgorenler, iletisim giicii yiiksek olan ve agik sozlii

davranan yoneticileri daha giivenilir olarak gérmektedir. Agik iletisim boyutu 6rgiitsel
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kararlar ile ilgili yeterli ve acik geri bildirimlerin isgérenlerde yonetime kars1 daha
fazla giiven sagladigini, isgdrenlerle yoneticiler arasindaki fikir aligverisinin daha agik

yapilmasinin iggorenlerde giiven olgusunu arttirdigini ifade etmektedir.

Ilgi Géosterilmesi: 1lgi boyutu, Isgérenlerin isteklerine ilgi gdsterilmesi,

isgorenlerin ¢ikarlarinin korunmasi ve yoneticilerin kendi ¢ikarlarini isgorenlerin
cikarlarindan istiin gérmekten kacinilmasi, yani isgorenlerin savunmasizligindan
yararlanmak yerine firsatgt davranmamay1 secerek, isgorenlerin yoneticilere karsi
sadakat duygusunun pekismesine ve onlar1 yardimsever olarak goérmelerine katki
saglayacagini ifade etmektedir (Whitener vd., 1998, s. 516). Isgérenlerin kisisel
bilgilerinin gizliligine dikkat edilmesi, ¢ikarlarin korunmasi g¢ercevesinde yoneticiye
giiveni olumlu yonde etkileyebilecektir. Sekil 2.4’de Whitener, Brodt, Korsgaard ve

Werner’in Yonetimsel Giivenilir Davranis Modeli gosterilmektedir.

Orgitsel Faktérler lliskisel Faktorler Bireysel Faktorler
Orgitsel Yapi ilk Etkilesimler Glvenme Egilimi
IK Politikalar Beklentiler Oz Yeterlilik
Orglt Kultara Degisim Maliyetleri Degerler

'

Yonetimsel Glivenilir Davranis

Davranislarda tutarlihk
Davranislarda diirustlik
Kontroliin paylagiimasi ve devredilmesi

_ Acik iletigim
ligi gosterilmesi

Kisitlayicilar
Algilanan benzerlik """

~Algilanan yeterlilik
Isgdrenlerin giiven egilimi
Gorev bagimlihg +

isgorenlerin Giiven Algisi

Sekil 2. 4: Whitener, Brodt, Korsgaard, Werner’in Yonetimsel Giivenilir
Davrams Modeli

Kaynak: Whitener, E. M., Brodt, S. E., Korsgaard, M. A., & Werner, J. M. (1998).
Managers as Initiators of Trust: An Exchange Relationship Framework for Understanding
Managerial Trustworthy Behavior. The Academy of Management Review, 23(3), 513-530.
https://doi.org/10.2307/259292, s.519.
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Yonetimsel gilivenilir davranis modeli diger oOrgiitsel giiven modeliyle
karsilastirildiginda, bu modeldeki davranislardaki diiriistliik boyutu, Mishra’nin
orgiitsel giiven modelinin boyutlarindan olan giivenilirlik boyutu ile Mayer, Davis ve
Schoorman’m Orgiitsel Giiven Modelinin boyutlarindan olan diiriistlik boyutu bir
arada degerlendirildiginde, isletmelerde yoneticilerin verdigi sozler ile gerceklestirdigi

icraatlar arasinda tutarlilik olmasi gerektigi anlagilmaktadir.
2.3.4.4. Mayer, Davis ve Schoorman’in Orgiitsel Giiven Modeli

Bir arada calisma karsilikli iletisimi ve giiveni gerekli kilar. Isgdrenler hem
bireysel hem de Orgiitsel amagclar1 gergeklestirme siirecinde diger calisanlara ve
yoneticilerine gliven ihtiyact hissetmektedirler. Calisanlar arasindaki etkilesim arttikca
orgiitsel giivenin énemi daha fazla ortaya cikmaktadir. Isgorenlerin kendilerini bir
sebebi olmaksizin ¢aligma arkadaslarina, yoneticilerine veya ¢alistigi isletmeye yakin
ya da uzak hissetmeleri giiven kavramim tetiklemektedir (Yiicel, 2006, s. 54). Tim
isgorenlerin dogrudan gozlenmesi pratik olmadigr i¢in denetimin yerine giivenin
almasini1 dngéren Mayer, Davis ve Schoorman’in Giiven Modelinde, orgiitsel iklimde
glivenin, giivenen taraf ile giivenilen taraf olmak {iizere iki bdliime ayrildig
goriilmektedir. Bu giiven modelinde, gliven ve risk iliskisi 6n planda olmakla birlikte
hangi kavramin digerinin bir nedeni ya da sonucu oldugu noktasinda belirlilik
olmadig: ifade edilmektedir (Mayer vd., 1995, s. 711). Mayer vd., (1995), giiveni
bireyin kendi basina risk almak degil, risk almaya egilimli olmak seklinde ifade
etmektedir. Mayer, Davis ve Schoorman’mn (1995), giiven modelinde orgiitsel giiven,
taraflar arasinda belirli bir eylemin gerceklestirilecegi yoniinde bir tarafin diger tarafin
eylemleri karsisinda savunmasiz kalmaya istekli olmasi olarak ifade edilmektedir.
Goriilecegi tizere, Mishra modelinde oldugu gibi Mayer, Davis ve Schoorman’in
giiven modelinde de giiven, kars: tarafa giiven konusunda istekli ve egilimli olmay1
ifade etmektedir. Boss (1978), kisinin kendini savunmasiz birakmay1 risk almak olarak
belirtmekte, Boss, (1978) ve Mayer vd., (1995), giiven kavramini yetenek,
yardimseverlik ve diirtistlik olarak ii¢ degiskenle ifade etmektedirler. Modeldeki
giiven kavraminin taniminda gegen savunmasiz olmak ile risk kavrami i¢ ice gegmis
durumdadir. Bu iki kavramin dogal bir sonucu olarak savunmasiz kalan tarafin risk
alarak kars1 tarafa gliven duyma ihtiyaci gelismektedir. Yani giiven, savunmasiz olma

istegine karsi, diger tarafin bu beklentiyi yerine getirememe riskini igerir.
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Yetenek Boyutu: Mayer vd. (1995), orgiitsel giiven ile ilgili ortaya koyduklari

modelde, yetenegi isgérenin herhangi bir alanda yetkin olmasini ifade eden beceri,
yeterlilik ve dzellikler olarak tanimlanmaktadir. Isgérenin sadece bir alanda yetkin
olmasiin diger alanlarda da yetkin oldugu anlamina gelmemesi orgiitsel gliveni de
isgorenin yetkin oldugu alana 6zgii kilmaktadir. Bu bakimdan modeldeki yetenek
boyutunun, isgdrene sadece yetkin oldugu alanlarda giiven duyulmasi gerektigi

konusunda yonetime fikir verdigi anlagilmaktadir.

Yardimseverlik Boyutu: Mayer vd. (1995), Yardimseverlik boyutunu, giivenilen

kisi tarafindan giivenen kisiye kar amaci giitmeden, yardim etme isteginde olmaya
inanma derecesi olarak ifade etmektedirler. Isgérenin yéneticinin yardimina ihtiyag
duymasi halinde yoneticinin herhangi bir 6diil olmadan ic¢giidiisel olarak isgorene
yardim etmesi, isgorende yoneticiye karsi gliven hissinin gelismesine katki

saglamaktadir.

Diiriistliik Boyutu: Mayer vd. (1995), Glivenilen tarafin, giivenen tarafin sahip
oldugu degerlere, kurallara ve ilkelere saygi duymasi, bunun ger¢eklesmemesi halinde
diirtistliik boyutunun gerceklesmeyecegini ifade etmektedirler. Bu boyutta, sdylemler

ile eylemlerin tutarliligi da 6n plana ¢ikmaktadir.

Algilanan
Glven
Faktorleri

Algilanan

=
®
=
©
3
[0}
~

Given o
Egilimi

Yardimseverlik Risk Alma =  Sonuglar

/

Dartstluk /

Sekil 2. 5: Mayer, Davis ve Schoorman’in Orgiitsel Giiven Modeli

Kaynak: Mayer, R.C., James, H. D., Schoorman, F.D. (1995). An Integrative Model of
Organizational Trust, The Academy of Management, s.715.
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Mayer ve arkadaslarinin 6ne silirdiigli orgiitsel giiven modelinde Orgiitsel
giivenin ii¢ boyutla tanimlandigi, bunlarin isgdrenlerin yetenegi, ¢alisma arkadaslar
ile yoneticileri arasinda yardimseverlik ve orgiitiin sOylem ve eylemleri arasindaki
tutarliligr ifade eden diiriistliik boyutlart oldugu goriilmektedir (Sekil 2.5). Bununla
birlikte Mishra’nin orgiitsel giiven modeli ile karsilastirma yapildiginda, Mishra’nin
giiven modelindeki aciklik boyutu ile Mayer ve arkadaslarinin giiven modelindeki

diiriistliik boyutunun benzer amaca vurgu yaptig1 goriilmektedir.
2.3.4.5. Bromiley ve Cummings’in Orgiitsel Giiven Modeli

Cummings ve Bromiley (1996), orgiitsel giiveni, bireysel giiven ve orgiitsel
giiven olarak iki agidan ele almakta ve gliveni, birey ile bir grup birey arasinda sartlar
ne olursa olsun uygun davranmak i¢in iyi niyetli ¢aba gosterdigine, diiriist olduguna
ve baska bireyleri tercih etmeye yonelmemeye olan inanci olarak tanimlamaktadirlar.
Bu tanimdan hareketle orgiitsel giiveni duygusal, bilissel ve amagsal davranislardan
olusan bir olgu olarak ifade eden yazarlar, bu teorilerini ampirik bir ¢alismayla
desteklemiglerdir. Yapilan aragtirmada, orgiitsel giivenin 3 boyuttan olustugu ve
orgiitsel baglilik kavramindan tamamen farkli bir kavram oldugu ortaya konulmustur
(Cummings ve Bromiley, 1996, s. 319). Sekil 2.6’da Bromiley ve Cummings Orgiitsel

Giliven Modeli gosterilmektedir.

Inan¢ Boyutu

Duygusal
Davranig

Amagsal

Biligsel Davranig Davranis

Sozini Tutar

Davranir

Giiven Boyutu
Diirtist

Firsattan
Istifade Etmez

Sekil 2. 6: Bromiley ve Cummings’in Orgiitsel Giiven Modeli
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Kaynak: Cummings, L. L., & Bromiley, P. (1996). The Organizational Trust Inventory
(OTI): Development and Validation. Trust in Organizations: Frontiers of Theory and
Research, Sage Publications, Thousand Oaks, CA, s.305.

IIk boyut giivenilen bireyin davranissal olarak giivenilir oldugunu ve sadece
verilen gorevleri yerine getirmek igin ¢alistigini ifade etmektedir. Ikinci boyut bireyin
ifade ve davraniglarinin, diger isgorenler tarafindan bilindigi sekliyle uygun
davranmasi olarak belirtilmektedir. Ugiincii boyut, bireyin diger bireylerin giivenini
kazanmak i¢in firsatlari, avantajlar1 kendi lehine doniistiirme ¢abasinda olmadan dogal

davranmasi olarak tanimlanmaktadir.

Caligmanin bu boliimiinde orgiitsel giiven ile ilgili olarak ortaya ¢ikan kuramsal

modeller birlikte degerlendirilmis ve modellerin ortaya ¢ikmasinda aktif rol oynayan

alt bilesenler ile modellerin 6ne ¢ikan 6zellikleri Tablo 2.2°de g6sterilmistir.

Tablo 2. 2: Orgiitsel Giivenle Tlgili Kuramsal Modellerin Karsilastirilmasi

MODELIN ONE CIKAN
MODEL BOYUTLARI OZELLICI
Yetkinlik Boyutu Kriz sirasinda orgiitsel performansin
Mishra Modeli Aciklik Boyutu nam.l art.ab.llecegml aciklayan bir
lgililik Boyutu teori gelistirmek amaciyla yapilan
Giivenilirlik Boyutu aragtirma sonucu ortaya ¢ikmistir.
Yetkinlik Boyutu
ShOCkIe)_/- Agiklik Boyutu Mis:hrg Modeli ile ayni niteliklere
Zalabak Ellis ve . sahiptir, ilave olarak Ozdeslesme
Winograd llgililik Boyutu boyutu eklenerek orgiitsel giiven bes
Modeli Givenilirlik Boyutu boyutla agiklanmigtir.
Ozdeslesme Boyutu
Whitener, Brodt, Davramslarda Tutarlihik O iitsel . . Sneticini
Korsgaard ve Davraniglarda Diiriistliik rgutsel - guvenin yonetieinin
Werner Kontroliin Pavlasil sorumlulugunda gelistigi
Yénetimsel ontrofun ZY_IW masi ve vurgulanmig ve yoneticiye giiven
Giivenilir Devre' ”.n?SI orgiitsel gilivenin temel tast olarak
. Agik lletisim irdelenmistir.
Davranis Modeli e .
Ilgi Gosterilmesi
Yetenek Boyutu Oroi il i i
Mayer, Davis ve ' y O"rguts_el giiven, giivenen taraf  ile
Yardimseverlik Boyutu giivenilen taraf olmak {lizere iki
Schoorman e . S
Modeli o boliime ayrilmis, giiven ve risk 6n
Diiriistliik Boyutu planda tutulmustur.
Duygusal Orgiitsel giiven, bireysel ve orgiitsel
Bromiley ve Biligsel olarak ikiye ayrilmus, ampirik
Cummings caligma sonucunda orgiitsel giivenin
Modeli Amagsal orgiitsel bagliliktan farkli bir kavram
oldugu vurgulanmustir.
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Tablo 2.2°de goriilecegi tizere, Mishra Modeli ile Shockley-Zalabak Ellis ve
Winograd Modeli tamamen aym yapilar1 6ne ¢ikarmakta, farkli olarak Shockley-
Zalabak Ellis ve Winograd Modelinde 6zdeslesme modele dahil olmaktadir. Mishra
modelini diger modellerden ayiran unsurun oOrgiitsel glivenin kriz yonetiminin bir
sonucu olarak ortaya ¢ikmasidir. Ote yandan modellerin alt boyutlar1 bakimindan
degerlendirme yapildiginda, yoneticiye giiven kavraminin Onem kazandigi,
yoneticinin s6z ve eylemlerindeki tutarliligin Orgiitsel gilivenin saglanmasina ve
artmasina onemli diizeyde katki sagladigi goriilmektedir. Bununla birlikte isgdrenler
ile yoOneticilerin, orgiitiin vizyon, misyon ve degerlerini 6n planda tutarak kendi
degerleriyle biitiinlestirmelerinin giivenen ve giivenilen taraf arasindaki bagi

gliclendirdigi ve bunun dogal bir sonucunun giiven oldugu anlasilmaktadir.

Arastirma kapsaminda Orgiitsel giiven degiskeni altinda tanimlanan ¢aligma
arkadaslarina giiven, yoneticiye giiven ve orgiite gliven boyutlari ile yukarida belirtilen
modellerde kabul goren ve anlamlandirilan boyutlarin birbiriyle uyumlu oldugu,
modellerdeki aktorler ile arastirma kapsamindaki aktorlerin isgdrenler ve yoneticiler
oldugu, bunun OoOrgiitiin degerleriyle biitiinlestirildiginde orglitsel giivene ve
performansa yanstyacagi belirlenmistir. Yine arastirmada yer alan diger degiskenler
olan yetenek yonetimi, kariyer yonetimi ve iggdren performansinin alt boyutlar: ile
birlikte gbz Onilinde bulunduruldugunda, orgiitsel giivenle ilgili ortaya c¢ikan

modellerin kuramsal yapilarinin uyumlu oldugu goriilmiistiir.
2.3.5. Orgiitsel Giivenin Yonetim Teorileri Ile Tliskisi

Bilimsel Y6netim Kuraminin onciisii olan Frederick W. Taylor’un 1911 yilinda
yaymladig1 Bilimsel Yénetimin Ilkeleri kitabinda isgorenler ile isletme yonetimi
arasinda karsilikl1 giiven olmasi1 gerekliligi ifade edilmektedir (Taylor, 1911, s. 24).
Yonetimin bilimsel ilkelere dayali olarak yiiriitiilmesi yolunda onciil olan Taylor,
orgiitsel giiveni de bilimsel degerler arasinda tanimlamakta ve isgoren ile isveren
arasinda giliven iliskisine vurgu yapmaktadir. Literatiirde orgiitsel giiven ile ilgili
kuramsal modeller incelendiginde, yazarlarin hem birey diizeyinde hem de orgiit
diizeyinde giiven kavraminin birlikte hareket ettigini, ortaya koyduklar1 modellerde
giiven merkezli isletmelerde isgorenlerin daha performansli ¢alisacaklarim

vurguladiklart goriilmiistiir.
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Neoklasik yonetim yaklagimlari arasinda sayilan McGregor’un X-Y teorisinde

anlamlandirilan;

X kisisinin ozellikleri;

1. Ortalama insan dogasi geregi isten hoslanmaz ve miimkiinse bundan
kaginacaktir.

2. Isten hoslanmamanimn bu insani 6zelli§i nedeniyle, ¢ogu insan, orgiitsel
hedeflere ulasmaya yonelik yeterli ¢abayi gostermelerini saglamak amaciyla
zorlanmali, kontrol edilmeli, yonlendirilmeli ve ceza ile tehdit edilmelidir.

3. Siradan bir birey yonetilmek ister, sorumluluktan kagar, nispeten az hirshidir,

her seyden once giivenmek ister (McGregor, 2006, S. 86).

Y kisisinin ozellikleri (McGregor, 2006, s. 100-101)

1. Isyerinde fiziksel ve zihinsel ¢aba harcamak, oyun ya da dinlenme kadar

dogaldir. Calismak bir tatmin kaynagidir ve goniillii olarak gerceklestirilir.

2. Insan, kendini adadi1g1 amaglara hizmet etmek igin 6z yonetim ve 6z denetim

uygulayacaktir.
3. Hedeflere bagli olmak, basarilari ile ilgili 6diillerin bir fonksiyonudur.
4. Siradan bir insan, sadece sorumlulugu degil, sorumluluk aramay1 da dgrenir.

5. Orgiitsel problem ¢dziimiinde daha yiiksek diizeyde hayal giicii kullanma

kapasitesi mevcuttur.

6. Cagdas endiistriyel yasam kosullarinda ortalama bir insan potansiyelinden

kismi olarak yararlanilmaktadir.

Statik olmaktan ziyade dinamik olan Y teorisinin 6zellikleri orgiitsel ortamda
yonetimin insan kaynaklar1 tarafindan temsil edilen potansiyeli nasil
gerceklestirecegine isaret eder. McGregor, orgiitsel tutumun ve yoneticilerin isgdren
davraniglarint yonlendirmede etkili oldugunu savunmakta, 6zellikle X teorisinde
taniml1 igsgoren karakterinin glivene duydugu ihtiya¢ nedeniyle Y teorisinde tanimli
isgoren  kategorisinden tamamen farkli davranma egiliminde oldugunu
vurgulamaktadir. Y teorisinde ise basariy1 6diillendiren, ¢aligsma kosullarini iyilestiren,

orgiitsel sorunlarin ¢6ziimiinde isgorenlerin destegine bagvuran bir orgiit kiiltiiriinden

79



etkilenerek yonetime giiven duyan bir anlayisla yliksek performansla calisan bir

isgoren modeli tanimlanmaktadir.

Abraham Maslow (1943) tarafindan ampirik deneyler sonucunda gelistirilen ve
fizyolojik ihtiyaclar, giivenlik ihtiyaci, sosyal ihtiyaglar, sayginlik ihtiyaci ve kendini
gerceklestirme ihtiyact seklinde tanimlanan ihtiyaglar hiyerarsisi teorisinde bireylerde
bir ihtiyacin karsilandiktan sonra, bir sonraki ihtiyacin karsilanma giidiistiniin harekete
gececegi belirtilmektedir. Teoride herhangi bir basamaktaki ihtiyacin giderilmeden
sonraki basamaga gecilemeyecegi, ihtiyaglarin goreceli bir istiinliik hiyerarsisi
halinde diizenlendigi ifade edilmektedir. Teorinin altinda yatan temel varsayim, st
diizey ihtiyaclar1 karsilamak i¢in harekete gecilmeden once alt diizey ihtiyaclarin
karsilanmasi gerektigidir. Ancak tiim ihtiyaclar dongiiseldir; bu nedenle higbir ihtiyag
kalic1 olarak tatmin edilemez. Teori, hiyerarside daha yiiksek ihtiyaglara ¢ikabilmek
icin hiyerarside daha diisiik ihtiyaclarin rutin olarak karsilanmasi gerektigini ima
etmektedir (Latham, 2008, s. 318). Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi teorisine gore
fizyolojik ihtiyaglarin karsilanmasindan sonra giivenlik ihtiyaglari kategorisindeki bir
takim ihtiyaclar ortaya ¢ikmaktadir. Bu durum giivenlik ihtiyaci giderilmediginde
sosyal ihtiyaglarin, sayginlik ihtiyacinin ve kendini gerceklestirme ihtiyacinin da
giderilemeyecegini ifade etmektedir (Kula ve Cakar, 2015, s. 193). Bununla birlikte
Maslow’a gore giivenlik ihtiyaci fizyolojik ihtiya¢ kadar 6nemli olmakla birlikte bazi
kisiler icin fizyolojik ihtiyaclar bile gilivenlik ihtiyacina karst daha hafif
kalabilmektedir. Maslow, ihtiyaglar hiyerarsisi teorisinde giivenlik ihtiyacinin bireyin
sadece kendini giivende hissetmekle ilgili olmadigini bu ihtiyacin is hayatiyla da ilgili
oldugunu belirtmektedir. Is hayatinda bireyin is giivencesinin olmasi, isyerinde
yonetimin tutarli davranmasi, sosyal giivencesinin olmasi, korumali bir isyerinde
calismasi, yoOneticisi tarafindan korunan ve giivenilen bir isgéren olmasi, giivenlik
ihtiyacinin ~ giderilmesine katki saglamaktadir. Maslow, giivenlik ihtiyacinin
giderilmesinin bireyin motivasyonuna katki saglayacagini, isle ilgili motivasyon
teorilerinin performansla dogrudan ilgili olmasi ve bu teorilerin performansi
yordamalar1 nedeniyle (Staw, 1984, s. 645) sonraki hiyerarsik asamalarda isgdrenin

performansina da yansiyacagini ifade etmektedir (Maslow, 1943, s. 15).

Orgiitsel giiven acisindan degerlendirildiginde, ydneticisine ve orgiitiine

glivenen, calistig1 isletmede is gilivencesini saglayan, yoneticisi tarafindan da
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giivenilen isgorenlerin  Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi teorisinde giivenlik
basamagini tamamlayacagini belirtmek miimkiindiir. Bu durumda birey diger
basamaklardaki ihtiyaglarini tamamlamaya yonelecektir. Orgiitsel giiven ortamimin
saglanmadigi isletmelerde ise, isgorenlerin sosyal, sayginlik ve kendini gergeklestirme
basamaklarindaki ihtiyaclarin1 giderme sansinin olmayacagini bu nedenle siirekli

olarak performansi diigiik bir isgoren olarak kalacagini ifade edebiliriz.

Frederick Herzberg vd. (1959), tarafindan 200 isgoren lizerinde yapilan ampirik
bir arastirmada, isgorenler tarafindan memnuniyet saglayan unsurlarin genellikle
tecriibe, isin kendisi, basarim, kariyer yonetimi, sorumluluk, yiikselme gibi igsel
faktorler oldugunu belirtmekle birlikte, calisma sartlari, yonetim anlayisi, kontrol,
ticretler, diger isgorenlerle iligkiler gibi digsal faktorlerin ise memnuniyetsizligi
onleyen ancak motivasyonu da arttirmayan faktorler oldugu belirtilmistir. Herzberg
(1959), igsel faktorleri motive edici faktorler olarak adlandirirken digsal faktorleri ise
hijyen faktdrleri olarak adlandirmustir. Igsel faktorleri motivasyonun asgari sartlari
olarak, digsal faktdrleri ise tamamlayict unsurlar olarak betimlemis ve bu teorisini ¢ift
faktor teorisi olarak adlandirmistir (Luthans, 2011, s. 165-166). Herzberg’in ¢ift faktor
kuramina gore yoneticilerin isgorenlere karsi tutum ve davraniglari ile isgorenlerin
calisma arkadaslan ile iligkileri motivasyon agisindan bireyleri tamamlayici unsur

olarak goriilmektedir.

Arastirma kapsamindaki degiskenler arasinda motivasyon bulunmamakla
birlikte motivasyonun isgoren performansina etkileri ile ilgili arastirmalara literatiirde
genisce yer verildigi ve motivasyonun isgoren performansini etkileyen onemli bir
degisken oldugu goriilmiistir. Bu agidan bakildiginda, yoneticisine, Orgiitiine ve
calisma arkadaslarina kars1 giiven olusmayan isgdrenlerin motivasyon ve dolayisiyla

performanslarinin diistik olacagi kabul edilebilir.
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UCUNCU BOLUM

ISGOREN PERFORMANSI ve INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE
ISGOREN PERFORMANSI YONETIMI

Isletmelerde ¢alisan isgdrenler igin performansin yonetilmesi Frederick W.
Taylor’un bilimsel yonetim yaklasimi ve Henri Fayol’un yonetim siireci yaklasimina
kadar uzanmaktadir. Performans yonetimini bilimsel ilkelere dayandiran ilk bilim
insan1 F. W. Taylor’dur (Suvaci, 2019, s. 118). Taylor, tiim ¢alisanlarinin yaptiklar
islerin ve is hizlarinin kayit altina alinarak takip edilmesini, licretlerinin performansa
gore 0denmesini ongoérmektedir. Henri Fayol ise teknik verimlilige odaklanarak her
alanda yonetim fonksiyonlarinin isletilmesi gerektigini belirtmistir. Nitekim
performans Ol¢limii, Henri Fayol’un yonetim fonsiyonlarindan denetim ve kontrol

slirecinin bir uygulamasidir.

Insan kaynaklar1 yonetimi acisindan performans yonetimi en &nemli
fonksiyonlar arasinda yer almaktadir. Bu fonksiyonun isletilmemesi diger IK

fonksiyonlarini yonetme konusunda zayif kalinmasina neden olabilmektedir.
3.1. ISGOREN PERFORMANSI

Isletmelerin en ©nemli sermayesi olan isgdrenlerdir. Isgdrenlerin
yeteneklerinden en uygun diizeyde yararlanma ihtiyacinin giin gectik¢ce daha fazla
artmast, isletmelerde genel olarak iist yoneticiler, 6zelde insan kaynaklar1 yoneticileri

acisindan performans yonetimini zorunlu kilmaktadir.

Insan  kaynaklar1 yOnetimi agisindan  performans  yonetimi, orgiit
performansindan ziyade isgoren performansina odaklanan cati bir kavramdir (Kicrr,
2020, s. 191). Bu bakimdan performans yonetimini, insan kaynaklari
uygulamalarindan olan kariyer yonetimi, yetenek yonetimi, licret yonetimi, egitim ve
gelistirme, insan kaynagi bulma ve se¢me gibi fonksiyonlarin bir ¢atis1 olarak kabul

etmek mumkiindir.

Calisan isgiiciiniin rekabet unsuru olarak daha fazla goriilmeye baslandig:
glinlimiiz isletme yonetimi anlayisinda, iggéren performansinin olclilmesi, isletme
hedeflerinin c¢alisanlara iletilmesi noktasinda da Onemli bir ara¢ olarak kabul

edilmektedir.
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3.1.1. Performans ve Performans Yénetimi Kavram

Sonnentag ve Frese'ye (2002) gore, performans kavrami igin ampirik
arastirmalarda evrensel olarak kabul edilen bir tanim bulunmamaktadir. Performans,
siire¢ ve sonu¢ olarak iki yonden degerlendirilmektedir (Sonnentag, Volmer ve
Spychala, 2008, s. 431). Literatiirde bazi1 yazarlarin performansi siire¢ (yani
davranigsal) yonii ile sonug (sayisal) yonii arasinda ayrim yaptiklar1 goriilmektedir
(Borman ve Motowidlo, 1997; Campbell, McCloy, Oppler ve Sager, 1993; Sonnentag,
Volmer ve Spychala, 2008; Roe, 1999). Performansin siire¢ yonii, isgorenlerin
isletmede yaptig1 faaliyetler ile ilgili iken (Campbell, 1990) sonug¢ yonii, isgérenlerin

bu faaliyetlerinin sayisal sonucunu ifade eder.

Herhangi bir isi yaparken ortaya konulan basarinin bir ifadesi olan performans,
isgdrenin yaptigi isin degerinin bir belirleyicisidir (Kicir, 2020, s. 191). Performans,
isgorenin veya isletmenin hedef dogrultusunda nereye ulastigini, neleri basardigini

nicel ve nitel yonden ifade eden bir kavramdir (C61, 2008, s. 39).

Performans degerlendirme, basarili isgorenlerin caligmalarinin  karsiligini
gormeleri ve yoneticileri tarafindan diisiik performansh isgérenlerle ayni diizeyde
degerlendirilip degerlendirilmediklerini goérmeleri agisindan 6nemlidir. Bu agidan
performans degerlendirme, isgérenin motivasyonunu arttirmakla kalmamakta, drgiite

duydugu giivenin artmasini da saglamaktadir (Cohen, 1992, s. 192).

Isletmenin basarisi, dnemli oranda isgorenlerin performansina bagldir. insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin performans {izerindeki etkisini kesfetmeye
yonelik en eski ¢alismalardan biri, Schuler ve Jackson (1987) tarafindan incelenen
Davranigsal Perspektiftir. Davramigsal perspektif IK Uygulamalarinin her birinin
performans ¢iktisiyla ilgili oldugunu, her siirecin performansa katki sagladigini, bu
uygulamalarin iggéren planlama siirecinden, egitim ve gelistirme siirecine kadar her
asamada titizlikle gergeklestirilmesi gerektigini vurgulamaktadir (Schuler ve Jackson,
1987, s. 211), isletme iginden, segme ve yerlestirme, egitim ve gelistirme, kariyer
planlama siireglerinin dogru kisiler i¢in dogru bir sekilde isletilerek uygulanan terfi
politikasinin etkili bir 6diil olarak hizmet etmesinin yaninda terfi ettirilen iggdrenlerin
1yi performans gostermesine de katki saglayacagini ifade etmektedir. Aguinis'e gore

performans yonetimi, orgiitsel stratejik hedefleri desteklerken, calisanlarin bireysel ve
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ekipler bazinda performanslarini belirlemeyi, dlgmeyi ve gelistirmeyi amaglayan,

stireklilik arz eden stirectir (Aguinis, 2009).

Performans yonetimi ile ilgili literatiir incelendiginde, isletmelerde performans
yonetiminin bireysel performans ve orgiit performansi olarak iki baslikta incelendigi
goriilmektedir. Arastirmada bireysel performans, isgdren performansi olarak ifade

edilmistir.
3.1.1.1. isgoren Performansi ve Boyutlari

Sonnentag vd. (2008), isgoren performansini, slire¢ ve sonug olarak
degerlendirmekte, Col (2008), performansi belirlenen hedeflerde nereye ulasildigini,
nelerin basarildigini gosteren bir kavram olarak tanimlamaktadir. Performans ile ilgili
ilk tanimlardan birini yapan Vroom (1964, s. 203) performansi, Performans = f
(yetenek x motivasyon) olarak ifade etmektedir. Vroom’un bekleyis teorisinde
motivasyon, bireyin arzulama derecesi ve bekleyisin bir fonksiyonu olarak ifade
edilmistir. Buna goére performans, isgorenin yetenekleri, arzulama derecesi ve

bekleyisinden olusmaktadir.

Uyargil (b.t., s. 210) performansin, isgérenin genel performansi, isgdrenin
bireysel ozellikleri ve isletme destegi bilesenlerinden olustugunu ifade etmekte, etkili
performans icin isletme desteginin 6nemli olduguna vurgu yapmaktadir. Suliman
(2007) isgoren performansini, isgdrenlerin is ortamindaki gorevlerini bagarma derecesi
olarak ifade etmekte ve iggoren performansinin ¢ok faktorlii bir yapidan olustugunu,
bununla birlikte bu faktorlerin sayisinin ve dogasinin heniiz belirlenemedigini

belirtmektedir.

Performans, tek boyutlu bir degiskenden ziyade ¢ok faktorlii bir yapi olarak
kabul edilmektedir. Ancak bu faktorlerin sayisi ve dogasi konusunda arastirmacilar
arasinda bir goriis birligi yoktur (Angle ve Lawson, 1994, s. 1546; Kalay, 2016, s. 149;
Kalleberg ve Marsden, 1993, s. 13; Somers ve Birnbaum, 1991, s. 1084; Suliman,
2007, s. 297; Van Scotter ve Motowidlo, 1996, s. 525). Bununla birlikte,
arastirmacilar, performansin ¢ok boyutlu olarak ele alinmasi gerektigi noktasinda

hemfikirdir (Sonnentag, Volmer ve Spychala, 2008, s. 431).

Performans tiirleri, siire¢leri ve sonuglarma gore farklilik gosterdiginden

kavramsal ve ampirik olarak her performans tiirliniin farkli boyutlara sahip olmasi
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dogaldir (Sonnentag vd., 2008, s. 431). Nitekim Somers ve Birnbaum (1991)
tarafindan hizmet sektoriinde calisan isgorenlere yonelik olarak yapilan arastirmada,
analiz sonucunda igsgéren performansina ait on boyut ortaya ¢ikmistir. Campbell
(1990) ise yaptig1 arastirmada, analiz sonucunda isgdren performansina ait sekiz boyut

elde etmistir.

Isgoren performansmin boyutlar1 kisiye ozgii ve duruma ozgii yordayic
degiskenlerden ibarettir. Kisiye O6zgii degiskenler, bireysel farkliliklarin iggoren
tarafindan nasil algilandigi ile ilgili degiskenler iken, duruma 6zgii degiskenler,
orgiitsel diizeyde isletmenin nasil katki sagladigi ile ilgili degiskenlerle temsil edilir

(Sonnentag vd., 2008, s. 432).

Steers (1977), genel performansin dl¢limiinde, isin niteligini, niceligini ve
calisanlarin yiikselmeye hazir olma durumlarini degerlendirmek i¢in isgdrenlerin
derecelendirmelerini  kullanmustir.  Genel  performans  olglimleri, isgéren
performansinin nitelik ve niceligine iliskin kendi degerlendirmelerine dayanmaktadir

(Kalleberg ve Marsden, 1993, s. 13).

Aragtirma kapsamindaki isgéren performansinin Ol¢iimiinde, isgérenlerin
performansi nasil algiladiklar1 yoniinde genel performans ile bireylerin yetenek algisi
ve isletmenin destegi boyutlarindan olusmustur. Bu durum isgdéren performansi ile
ilgili 6lgegimizdeki gozlenen degiskenlerin 6rneklem iizerinde dogru 6l¢iim yaptiginin
gostergesi olarak kabul edilebilir. Isgdren performansmimn alt boyutlari asagida

tanimlanmustir.
3.1.1.1.1. Genel Performans

Genel performans isgorenin niteliklerini, kapasitesini, is disiplinini,
davranislarini ve gergeklestirdigi caligmalar: bir biitiin olarak ele alan, secilmis belirli
bir periyottaki ya da belirli bir isteki degil genel olarak biitiin bir donemi ve yaptigi
biitiin igleri kapsayacak sekilde ele alan bir Ol¢iim seklidir. Genel performansin
Olclimiinii saglayan bu 6zellikler, performans degerlendirmesini yapan kisilerin kisisel
Onyargi, kontrast hatasi, pozisyondan etkilenme, benzerlik etkisi, halo etkisi, yakin

zaman etkisi gibi degerlendirme hatalar1 yapmasinin da 6niine gegmektedir.

Genel performans, isgérene verilen gorev tanimindaki isleri zamaninda ve isin

standardina uygun olarak yaparak bireysel hedeflerine ulagmasi, yaptigi islerle ilgili
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sorunlara ¢6ziim iiretebilmesi, fikirlere agik olmasi, degisime uyum saglayabilmesi,
caligsma arkadaslariyla uyumlu olmasi gibi kriterler yoniinden isgdreni degerlendirme

imkani1 saglar.
3.1.1.1.2. Yetenek Algis1

Vroom (1964) isgorenlerin performansi ile benlik kavrami arasindaki tutarliliga
dikkat ¢ekerek isgorenin etkili performans gostermesinin onun yetenek algisina iliskin
anlayist ile tutarli oldugunu vurgulamistir. Vroom’a (1964) gore isgoérenler, gorevin
gerektirdigi yetenekler ile isi i¢in gereken becerilere sahip olduklarina inandiklar
yetenekler arasinda karsilastirma yaparak kendi yeteneklerinin yeterli oldugunu
inanmaya yonlendirilirlerse daha yiiksek bir seviyede performans gostermektedirler.
Vroom bu iddialariyla isgorenlerin kendilerini, yetenekli bulduklari, kendileri
acisindan yeteneklerini sergiledikleri ve mesleki yeteneklerini tam kapasite
kullandiklar1 yoniindeki algilarinin bireysel performanslarina olumlu yansiyacagina

dikkat gekmektedir.

Wyatt (1934) tarafindan seker fabrikasinda calisan kadin isgiiciine yonelik
olarak yapilan bir arastirmada isgérenlerin tam kapasite ile ¢alistirildiklarinda ve tiim
haklarinin bu kapasiteye uyumlu olarak verilmesi halinde performanslarinin daha

yiiksek olacagi ifade edilmistir.

Arastirmanin faktor analizi asamasinda isgoren performansi Olgeginin alt
boyutlarindan biri olarak tanimlanan yetenek algisina iliskin maddelerin Vroom’un
ifade ettigi algiyla uyum gostermesi bu boyutun literatiirle de uyum gosterdigine

iliskin kanit sunmaktadir.
3.1.1.1.3. isletme Destegi

Uyargil (b.t., s. 210), isgoren performansinin 6l¢iimiinde dogru sonug
aliabilmesi i¢in orgiitsel faktorlerin de dnemli rol oynadigini belirtmis, bu orgiitsel
faktorlerin oOrgiitsel kiiltlir, isgdrenlerin birbirleri arasindaki iligkiler, Orgiitiin
biiylikliigii, orgiitiin teknolojik alt yapisi vb. unsurlarin isgérenlerin performansinda
etkili oldugunu ifade etmistir. Likert (1959), isgérenlere en fazla destegi veren igletme
yonetimlerinin isgdrenlerde en yliksek performansi elde ettiklerini gézlemledigini, bu
destegin sadece fiziki unsurlar degil karsilikl1 giiven, yardimsever, empati duygularini

da barindirdigini ifade etmektedir.

86



Isgorenin yaptig1 isi daha iyi yapmasi konusunda gerekli fiziksel ve motive edici
unsurlarla isgérene destek olan isletmelerde bireysel performansin daha etkili olacagi
asikardir. Isgorenler, yeteneklerinden yararlanildiginda ve performanslarma gore adil
bir sekilde degerlendirildiklerinde daha {istiin bir performans gostermeleri

kaginilmazdir.
3.1.1.2. Orgiit Performansi

Orgiit performansi, isletmenin faaliyetleri sonucu ulasmay1 hedefledigi
sonuglara ulagsma derecesi olarak ifade edilmektedir (Eren, 2000, s. 61). Orgiit
performansi, Orgiitiin belirli bir zaman dilimindeki ¢alismalarinin ¢iktilarinin
degerlendirilmesi sonucunda orgiitsel amaglarin ne derecede gergeklestiginin ortaya

konulmasidir (Ozdemir, 2022, s. 159).

Orgiit performansindaki diisiikliigiin, genel olarak motivasyon eksikliginden
ziyade, isletme yoOnetiminin yanlis davranislarindan kaynaklandigini 6ne siiren Staw
(1984, s. 645) isletmelerin performansinin iggdrenlerin yiiksek performans elde etme

kabiliyetiyle ilintili oldugunu ifade etmektedir.

Orgiitsel performans, finansal performans, pazar performanst ve hisse degeri
performansi basliklar altinda incelenen ve hedeflenen ¢iktilarla gerceklesen ciktilarin

karsilagtirilarak degerlendirme yapilmasi siirecini igeren bir konudur.

Arastirmanin konusu bireysel performansi ele almakta oldugundan konular

1sgoren performansi ile iligkilendirilmistir.
3.1.2. Performans Yonetimi Siireci

Performans yonetimi siireci, hedeflerin belirlenmesi, iggérenlere beklentilerin ne
oldugunun iletilmesi, ger¢cek performansin gozlemlenmesi, degerlendirilmesi,
gelistirilmesi ve geri bildirimde bulunulmasini igerir (Zeragia, 2021, s. 34). Ikaros ve
Partners (2022) performans yonetim siirecini, degerlendirme doneminin basinda
verilen hedefler ile degerlendirme doneminin sonunda gerceklesen verilerin
karsilagtirllmast ve donemsel geri bildirim toplantilart yapilarak iyilestirme

caligmalarinin uygulanmasi esasina dayandirmaktadir.

Performans degerlendirmesi yapmanin ilk asamasi her pozisyon icin gorev
tanimi, faaliyetler, sorumluluklar, kilit gérevler ve yetkinlikler ile bu basamaklar i¢in

basar1 kriterlerinin yazili olarak tanimlanmasidir. Isgorenler yaptiklar: her faaliyete
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gore degerlendirilmelidir. Atlanilacak bir faaliyet, isgdrenin sanki o isi yapmiyormus
gibi algilamasi nedeniyle motivasyonunu diisiirebilecegi gibi, isletmenin faaliyet

gerceklestirme kalemleri de eksik goriiliir.

Genel olarak performans yonetim sistemi iki yaklasimdan olusmaktadir. Birinci
yaklasimda; isgorenler mevcut gorev tanimlarinda belirtilen faaliyetlerin,
sorumluluklarn, kilit gorevlerin, yetkinliklerin yazili oldugu bir gosterge cizelgesi ile
bu gosterge cizelgesi karsisinda isgorenin gerceklestirdigi islerin yazili oldugu
verilerin ve davranislarin karsilastirilmasi suretiyle elde edilen Ol¢iimler dikkate
almarak degerlendirme yapilir. Ikinci yaklasimda; ge¢mis performanstan ziyade,
isgorenlerin gelecekte performanslarinin en iyi diizeyde olmasini saglayacak proaktif
iyilestirmeler icermektedir. Bu yaklasimda isgorenler neyi yanlis yaptiklarina daha
az, neleri dogru yapabileceklerine daha ¢ok odaklanmis olurlar (Rothwell, 2016, s.
209).

Aguinis’e (2019) gore, performans yonetimi isgorenin ne yaptig1 (davranislari,
eylemleri) ile bu davranis ve eylemlerin sonuglari ve ¢ikan iiriinlerden olusan bir

bilesimdir. Bu bilesim sekil 3.1’de gosterilmektedir.

Isgoren Performans Sonuglar /
> Davramislan Uriinler

Sekil 3. 1: Performans-Davranis-Sonu¢ Kombinasyonu

Kaynak: Aguinis, H. (2019). Performance management for dummies. John Wiley &
Sons., s.54

Performans-davranis-sonu¢  kombinasyonuna goére, isgoren davraniglari
sonuglari, sonuglar da davraniglar1 etkilemektedir. Aguinis’e (2019) gore, bir isgoren,
miisteriye etkili bir sekilde hizmet ettiginde, bu durum miisteri memnuniyeti ile
sonuc¢lanacak, bu memnuniyet iggoreni sonraki miisteri i¢in motive edecektir. Bu

etkilesimden ise performans ¢iktisi elde edilmis olacaktir.
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Erdemir’e gore (2013) ise performans yonetimi sadece isgoérenlerin ya da
isletmenin performanslarinin  dlgiilmesi degil girdi-siire¢g-¢cikti  basamaklarinin
yonetimidir. Kicir (2020) ise performans yonetimini bir siire¢ ¢ercevesinde ele alarak
bu siirecin planlama, degerlendirme ve gelistirme basamaklarindan olustugunu ifade

etmektedir. Performans yonetim siirecinin bu asamalarina asagida yer verilmektedir.
3.1.2.1. Performans Planlama

Planlama genel olarak neyin, ne zaman, nasil, kimler tarafindan yapilacaginin
siirecin baglamasindan o6nce belirlenmesidir. Performans planlama da benzer bir
ifadeyle performans degerlendirmesinde kimlerin kimler tarafindan, ne zaman ve nasil

rol alacaginin 6nceden belirlenmesi olarak ifade edilmektedir.

Yonetim siireci yaklagiminin Onciisii Henri Fayol, yonetim siirecini tahmin ve
planlama, orgiitleme, yoneltme, koordine etme ve denetleme olarak smiflandirmis
(Fayol, 1949, s. 6) ve planlamanin yonetim fonksiyonun ilk basamagi oldugunu
vurgulamistir. Biitlin yonetim faaliyetlerinde oldugu gibi performans yonetiminin de
ilk basamagi planlamadir. Performans degerlendirmesinde planlama isletmenin
yonetim kademesindeki kisilerin, kendilerine bagli isgorenleri ne zaman, nasil, hangi
kriterlere ve Olciitlere gore degerlendirme yapacaklarinin  belirlenmesini
kapsamaktadir. Isletmenin genel hedefleri, politikalari, eylem planlari, misyonu ve

vizyonu planlama siirecine 6nemli bir destek saglar.

Planlama asamasinda isletmenin ama¢ ve hedefleri, isgérenlerin yetenek,
yetkinlik ve kisilik 6zellikleri, isgdrenlerin yaptigi islerin tanimi, gerekleri ve yapilma
stireleri, iggdrenlerin mevcut performansi, isin Kalite standartlar1 nitel ve nicel olarak
ortaya konularak performans kriterleri belirlenmektedir. Hatta eger kalite standartlar
ulusal ve uluslararasi kuruluglar tarafindan belirlenmis dokiimanlarda (6rnegin, TSE,
CE, vb.) belirtilmis ise performans Kkriterlerinin belirlenmesinde bu dokiimanlar

dikkate alinmalidir.

Vroom’a  (1964)  gore, c¢alisma  yOntemlerinin  basitlestirilmesi,
standartlastirilmasi ve personel seciminde de kullanilan bir takim yetenek testlerinin
gelistirilmesi is performansina olumlu katkilar saglamaktadir. Dolayisiyla bir isin
standartlagtirilmas1 sadece performans yonetim siirecinin planlama asamasi i¢in bir
kurtarict degil ayni zamanda isgéren performansina da olumlu yansiyan bir
uygulamadir. Standardi olmayan isler i¢in ise isletme hedefleri onemli bir rehber
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niteligindedir. Ornek olarak belirlenmis bir iiretim hedefi, performans Sl¢iimii i¢in

rehber niteliginde dikkate alinabilir.

Planlamanin son basamaginda isletmenin genel kurul, yonetim kurulu, ortaklar,
sirket yoneticileri vb. tepe yonetimi tarafindan onaylanarak uygulamaya konulan

performans planlar1 degerlendirme agamasinda takip edilir.
3.1.2.2. Performans Degerlendirme

Elias ve Scarbrough (2004), “él¢iilebilen sey degerlidir’ ifadesiyle insan
kaynaklar1 yonetiminde performansin yonetilebilmesi i¢in Oncelikle Ol¢tilmesi
gerektigi vurgusunu yapmaktadirlar. Bu bakimdan isgdéren performansinin

yonetilmesinde baslangi¢ noktasi performansin dl¢limiidiir.

Performans degerlendirme, gergeklestirilen performansin sistematik bir
gercevede, oOnceden tanmimlanmis metotlar kullanilarak Olgiilmesi ve sonuglarin
degerlendirilmesi siirecidir (Erdemir, 2013, s. 5). Performans degerlendirmesi,
bireylerin islerinin is gereksinimlerini ne kadar iyi karsiladigin1 belirlemek anlamina
gelir. Cogu kurulus, "insanlar ne yapar?" sorusuna yanit vermek i¢in is tanimlari
hazirladig1 gibi, bazi kuruluslar da "insanlar ne kadar iyi performans gdosteriyor?"

sorusuna yanit vermek i¢in performans degerlendirmeleri hazirlar (Rothwell, 2016, s.

202).

Performans degerlendirme, planlama asamasinda belirlenen, hedef ve
amaclardan olusan kriterlerin  Olglimiiniin ~ yapildigi asamadir.  Performans
degerlendirme siirecinde isgorenlerin gergeklestirdikleri ¢alismalar belirli zaman
periyotlar1 (haftalik, aylik, tiger aylik vb.) halinde raporlanarak degerlendirme ve

onceki periyotlarla karsilastirma yapilmaktadir.

Performans degerlendirme genellikle basit bir personel yonetimi teknigi olarak
algilansa da yoOnetimsel amaglar i¢in kullanildiginda, isgérenlerin performansinin
dolayli olarak orgiitsel hedeflere yonlendirilmesini saglama amaci giiden bir yonetim

stratejisi haline gelir (McGregor, 2006, s. 135).

Giliniimiiziin kiiresellesmis ve asir1 rekabet¢i piyasasinda ayni sektorde faaliyet
gdsteren isletmelerin sundugu iiriin ve hizmetler genel olarak benzerdir. Ozellikle
teknolojinin daha fazla kullanilmasiyla birlikte hizmete ulagsma nispeten

kolaylasmistir. Ayirt edici ve 6nemli bir farklilik insan kaynagidir. Miisterilere {istiin
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hizmet sunan ve yetenekli isgorenlere Sahip kuruluslar, sunulan iriin ve hizmetler
rakiplerin sunduklarina benzer olsa bile rekabette 6ne gecer. Performans yonetimi, bu

tiir isgoren potansiyeline sahip olmak i¢in ideal bir aragtir (Aguinis, 2019, s. 7).

Performans degerlendirme basamaginin ¢iktilari, performans gelistirme

basamaginin girdilerini olusturur.
3.1.2.3. Performans Gelistirme

Performans yonetim silirecinin planlama asamasinda belirlenen hedeflerin,
degerlendirme asamasinda Olgiimiinden sonra gelistirme asamasina geg¢ilmektedir.
Performans gelistirme asamasi performans yonetim silirecinin geri bildirim basamagini
teskil eder. Bu basamakta isgérenin gerceklestirdigi caligmalarin planlama asamasinda
verilen hedeflerden hangi diizeyde saptigina iligkin veriler g6z oniinde bulundurularak

tyilestirme ¢alismalar1 baslatilir.

Bununla birlikte diisiik performans gosteren isgdrenler i¢in egitim ve gelistirme
siirecine girilmesi, varsa kisisel ve isletme ile ilgili sorunlarin arastirilmasi, is
giivenligi, isci sagligi, is sagligr ve giivenligi kosullarinin gozden gecirilmesi gibi

caligmalar yapilir.

Performans gelistirme siirecinde isletmenin faaliyette oldugu sektor icin
ekonomik kosullardaki degisimler, pazar daralmasi, isletme igindeki ekonomik
sorunlar, tedarikgilerle ilgili durumlar gibi digsal sorunlar da masaya yatirilarak
performans diisiikliigiine sebep olan ve isgdrenden kaynaklanmayan diger kosullar i¢in
isgorene degil isletme yoOnetimine geri bildirim yapilarak iyilestirme caligmalari
baslatilmalidir. Ornegin, kumas tedarikinin ge¢ saglanmas: tekstil sektoriinde sik¢a
karsilasilan bir durumdur. Uretim siirecine girecek olan kumasin tedarikgilerden
kaynakli bir nedenle isletmeye ge¢ intikal etmesinde kaybedilen zaman isgéren
performansinda bir diistikliik olarak degil isletme yonetiminin performansinda bir
diistikliik olarak dikkate alinmali ya da isgorenden kaynaklanmayan bu durumun

performans 6lgiimiinde harig tutularak degerlendirme yapilmasi gerekmektedir.

Performans gelistirme siirecinde isletme yonetimleri tarafindan, sorunun
kaynaginin isgorenle ilgili oldugunu belirledikten sonra motivasyon arttirma,
danismanlik, kocluk, ikili goriismeler, departman degistirme vb. stratejiler

uygulanabilir (Kicir, 2020, s. 207).
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Performans yonetim siireci birgcok bakimdan isgdrenlere ve isletme
yonetimlerine fayda saglar. Performans yonetiminin dnemi Ve yararlarina asagidaki

baslik altinda yer verilmistir.
3.1.3. Performans Yonetiminin Onemi ve Yararlari

McGregor (2006) performans degerlendirmenin stratejik insan kaynaklari
uygulamalarindan biri oldugunu ifade etmektedir. McGregor, bu siirecin isletme
hedeflerinin basarimi konusunda isletme iist yonetimine katkilar sundugunu, bu
nedenle  performans  degerlendirmenin  bir  yOnetim  stratejisi  olarak

degerlendirilebilecegini belirtmektedir.

Performans yonetimi, organizasyonlarda yetenek ydonetiminin Kilit bir
bilesenidir. Mevcut yetenegin degerlendirilmesine, hem bireysel hem de
organizasyonel diizeyde gelecekteki ihtiyaglar hakkinda tahminler yapilmasina olanak
tanir. Basarili bir performans yonetim sistemi uygulamak, egitim ve gelistirme, isgiicii
planlamas, kariyer planlamasi ve iicretlendirme dahil olmak iizere diger birgok 1K

islevinin basgarili bir sekilde uygulanmasi igin bir gerekliliktir (Aguinis, 2019, s. 47).

Kicir (2020) performans yonetim sisteminin isgoren potansiyelini belirleme ve
performansini 6lgme, isgdrene ve yonetime geri bildirim yapma, isletme hedeflerinin
isgoren diizeyinde kabul edilmesini saglama gibi faydalarinin oldugunu belirtmekte,
ayrica performans yonetim sisteminin iggéren ile isletme arasinda uyum saglama,
orgiitsel hiyerarsinin daha belirgin uygulanmasini saglama, kariyer planlamasina katki
sunma, isletmenin swot analizinin hazirlanmasina yardimci olma gibi faydalar

oldugunu ifade etmektedir.

Calismamizda, isgoren performansinin oOlgiilmesine yonelik herhangi bir
degisken olmamakla birlikte, bagimsiz degisken olarak tanimlanan girdilerin, isgdren
performans: ¢iktisina ne diizeyde katki sagladigina iliskin arastirma yapilmasi

hedeflenmistir.
3.1.3.1. Performans Yonetiminin isgorenlere Sagladigi Yararlar

Performans yonetimi isgorenlere kendilerini gérmeleri agisindan 6nemli bir
rehber niteligindedir. Isgorenlerin giiclii ve zayif yonlerini kesfederek kisisel ve
mesleki gelisimlerini yonetmeleri agisindan performans degerlendirme iyi bir aractir

(Okakin, 2008, s. 3). Ozellikle verimli isgorenler, basarilarinin karsiligini bulmak ve
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performans1 kendisine gore daha diisiik olan isgorenlerle aymi diizeyde

degerlendirilmemek isterler.

Calisan ile caligmayan arasindaki farklarin goriilmesi isgérende motivasyonu
arttirict bir unsur olabilmektedir (Atesoglu, 2019, s. 16). Biitiin isgorenlerin ayni
seviyede degerlendirilmesi ¢alisma barisini bozabilecegi gibi performansi yliksek olan
isgorenlerde motivasyon eksikligine, zamanla performans disiikliigiine ve orgiitsel

giivenin azalmasina neden olabilecektir.

Performans yiiksek olan isgdrenler terfi veya odiiller ile onurlandirilmaktadir.
Iyi performansa sahip isgorenler icin kariyer planlamasi, orta veya diisiik performansa
sahip isgorenlere kiyasen daha iyidir (Van Scotter vd., 2000, s. 526). Bu bakimdan
isgorenlerde performans degerlendirme oOrgiit icin oldugu kadar birey i¢in de ¢ok

onemlidir.

Performans yonetiminin uygulanmasi ve verilerin tiim isgérenlere geri bildirim
yapilmasiyla isgorenlerin tcret, terfi ve diger haklar1 arasindaki farkliliklarin
nedenlerinin daha iyi anlasilmasina katki saglamaktadir. Bu durum isgorenlerin kendi
eksikliklerini gormelerini de tamamlama c¢abasina yonelmelerini de saglayabilir

(Erdemir, 2013, s. 11).
3.1.3.2. Performans Yonetiminin Isletmelere Sagladig: Yararlar

Performans yonetimi, egitim ve gelistirme, yedekleme planlamasi ve kariyer
yonetimi gibi birden fazla siireci birbirine baglayarak isletmelerin IK uygulamalarin
en ist diizeye ¢ikarmasina yardimci olur (Mathis vd., 2017, s. 323). Performans
yonetimi insan kaynaklari fonksiyonlar: arasinda tanimlanan is analizi, IK planlama,
ise yerlestirme, egitim ve gelistirme, kariyer yOnetimi, iicret yonetimi gibi birgok
fonksiyonla ilintilidir. Performans yonetimi sayesinde isletmenin hedeflerinin
isgorenler nezdinde anlasilmasi saglanmis olur. Bununla birlikte isgdrenlerin
performans bilgilerinin yer aldig1 bir yonetim bilgi sistemindeki veriler, iK planlama,
egitim ihtiya¢ analizi, licretlendirme, 6diil ve tesvik verme amaciyla da kullanilir.
Ayrica performans yonetiminde, sisteme entegre edilen devam, devamsizlik, iiretim
kapasitesi  gibi  bilgiler diger isgorenlerle mukayese yapilmasini da
kolaylastiracagindan olas1 bir isgiicli devrinde kararlarin esnek bir sekilde alinmasina

katk1 saglamaktadir (Erdemir, 2013, s. 4-11).
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Performans yonetimi ayrica yoneticilerin emrinde c¢alisan isgorenleri
degerlendirmesi, gelecek projeksiyonu Ongdrebilmesi, etkin bir yedekleme

yapabilmesi agisindan da 6nem tagimaktadir.
3.1.4.Performans Yonetiminin Amaclari

Performans yonetimi, tiim isgOrenlerin performans tanimlamalarinin
yapilmasini gerektirir. Bu bilginin kaynag: ise iggorenlerin gorev tanimlaridir. Gérev
tanimlar1 6zelde birimin, genel olarak isletmenin bir biitiin olarak stratejik planiyla
uyumlu olmalidir. Arthur (2008), performans degerlendirmenin temel amacini, her
calisanin beceri, bilgi ve ilgi alanlarindan maksimum diizeyde yararlanilmasini

saglamak olarak ifade etmektedir.

Performans yonetiminin en 6nemli amaglarindan biri, isgéren davranislarini ve
sonuglarmi kurulusun stratejik hedefleriyle iliskilendirmektir. Isgéren performansr ile
isletmenin stratejik hedefleri arasinda bir bag olmamasi performans yonetim sistemini
isletmeye katma deger saglayan bir unsur iken biirokratik bir yiik ve zaman kaybina

neden olan bir unsur haline getirir (Aguinis, 2019, s. 47).
Performans yonetiminin genel olarak amaglar1 alt basliklar itibariyle asagida
belirtilmistir:
3.1.4.1. Isgorenlerin Mevcut Yetkinliklerini ve Potansiyellerini Belirlemek
Performans yonetimi, mevcut isgorenlerin bireysel hedeflerinin dl¢timiinde

Kisisel becerilerinin ortaya ¢ikmasini ve bireysel performanslarinin daha iyi

goriilmesini saglar.

Hangi iggorenin hangi ise ne dlciide yatkin oldugunu anlamak, sonraki donem
hedef dagiliminda dikkate alinabilecegi gibi mevcut donem igin iyilestirme verisi de
saglar. Performans yOnetimi ayrica isgorenlerin kendilerini de hangi yetkinliklerde iy1

durumda olduklar1 konusunda fikir vermektedir.
3.1.4.2. Isgorenlerin Kurumsal Aidiyet ve Sorumluluk Bilincini Arttirmak

Performansi degerlendirilen, yaptig1 islerin takip edildigini ve bunlarin
sonuglarinin kendisi i¢in degerlendirildiginin farkinda olan isgorenlerde ise ve

isletmeye kars1 sorumluluk duygusu da gelismektedir.
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Yapacag: hatanin kendisine mal edilecegi, gosterecegi basarinin da kendisine
odiil olarak geri donecegi algisiyla calisan isgorenlerin daha fazla sorumluluk
bilincinde olmasi kaginilmazdir. Bu durum zamanla isletme hedeflerinin de

benimsenmesi diizeyinde artisa neden olabilecektir.

Bireysel hedeflerini, hedefleri gergeklestirme ya da gerceklestirememesi,
halinde bunun sonuglarin1 6nceden bilen isgorenlerin isletmenin genel hedeflerine ne
Olciide katki sagladiginin raporlanmasi isgorenin degerlendirilmesi agisindan
onemlidir. Bu raporlarin isgdrenle paylasilmasi isgorenlerde kurumsal aidiyet

duygusunu pekistirecek ve bu durum sorumluluk bilincini arttiric1 etki saglayacaktir.
3.1.4.3. isletmenin Verimliligini Arttirmak

Performans degerlendirme isgoérenleri sadece devam/devamsizlik yoniinden
veya tretime/hizmete katkist yoniinden degerlemek amaciyla yapilmaz. Performans
yOnetimi, bir biitlin olarak tiim iggdrenlerin isletme hedeflerine katkis1 da sorgulanarak
ve Olgiilerek anlam bulur. Her isgorenin birim bazda verimlilige katkisi, genel olarak

isletme verimliligini de arttirir.

Isletme hedeflerinin departmanlara kategorize edilmesi ve sonrasinda her
departmanin hedeflerinin ilgili departmanda calisan isgoérenlere adil bir sekilde
dagitilmasi, hedef takibinin aylik, iicer aylik, donemlik vb. zaman periyodlar ile
gergeklestirilmesi isletme hedeflerinin biitlinline ulagilmasina ve dolayisiyla isletme

verimliliginin arttirilmasina katki saglayacaktir.

Bununla birlikte IK fonksiyonlariyla da énemli diizeyde iliskili olan isgdren
performansi ve ciktilart insan kaynaklart yonetimi alaninda g¢alisgan uzmanlara da

onemi bir veri kaynagi sunmaktadir.
3.1.5. Performans Yonetiminin Diger IK Fonksiyonlari ile iliskisi

Performans yonetimi bir IK uygulamasi olmakla birlikte diger insan kaynaklari
fonksiyonlart arasindaki karsilikli iligkisi bulunmaktadir. Hatta performans
degerlendirmesine yonelik ¢iktilar, diger IK uygulamalar1 igin birer girdi

olusturabilmektedir.

Soysal ve Kiling (2016), insan kaynaklar1 yonetimi disiplini altinda yapilan ¢ogu

calismada, insan kaynaklari fonksiyonlarinin tamaminin iggoren ve orgiit diizeyindeki
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performansa katkisi oldugunu belirtmekte, hangi IK uygulamasinin ne oranda katk1

sundugu konusunda belirsizlikler oldugunu ifade etmektedirler.

Performans yonetiminin, insan kaynaklari yonetiminin diger fonksiyonlar ile

iliskisi asagida incelenmistir.

Insan Kaynag Planlama: isletmede ¢alisan isgorenlerin gerceklestirdikleri faaliyetler
ve gosterdikleri performansa gore isgorenlerle ilgili olarak verilecek olan yatay veya
dikey terfi, isten ¢ikarma, departman degisikligi, is degisikligi gibi kararlar insan
kaynaklar1 yonetiminin planlama departmanini dogrudan ilgilendirmektedir. Planlama
biriminin bu kararlar1 alabilmesi ve {ist yonetime sunabilmesi i¢in performans

ciktilarina 6nemli oranda ihtiyag duyar.

Insan Kaynagi Bulma ve Se¢me: Insan kaynagi bulma ve segme fonksiyonu, insan
kaynag1 planlama fonksiyonu ile esgiidiimlii olarak hareket etmektedir. Isgdrenlerin
performans ¢iktilarina gére uygulanacak isten ¢ikarma, departman degisikligi, dikey
ve yatay terfi gibi durumlar neticesinde insan kaynaginda olusabilecek eksilmenin dis
kaynaklardan karsilanmasi yoluna gidildiginde insan kaynagi bulma ve se¢gme stireci
devreye girmektedir. Bu siirecte artik eksilen kadro i¢in performans beklentisi daha
net belirlenmis oldugundan bu beklentiye uygun adaylarin bulunmasi ve seg¢ilmesi
stireci daha nitelikli kilmaktadir. Ayrica kendisinden bekleneni en basta bilerek uygun
pozisyona basvuran adaylar da isletmenin performans ve hedef beklentilerine uygun

hareket etmeleri gerektiginin bilincinde olacaklardir.

Ise Alistirma (oryantasyon): Performans yonetimi siirecinde, beklenenin altinda ya da
istlinde performans gostererek isletme icinde yatay veya dikey olarak terfi ettirilen
isgorenler i¢in yeni bir departmanda ¢alisma s6z konusu oldugunda bu departman igin
ise alistirma siirecine girilmesi kagiilmaz olacaktir. Ornegin bir iist pozisyona ya da
yonetim kademesine yiikseltilen iggdrenlere yonetim becerileri egitimi verilmesi, kriz
yonetimi konusunda uygulama yaptirilmasi, mali bir sorunun ¢ézlimii i¢in 6rnek olay
incelemesi gibi calismalar ise alistirma siirecinin birer pargasi olarak goze

carpmaktadir.

Is Analizi: Ts analizinin yapilmasinin gerekgelerinden biri de performans 6l¢iimii igin
standart olusturmak, islerin yapilabilmesini saglayacak asgari kosullari
belirleyebilmektir (Celikten, 2005, s. 129). Yoneticiler agisindan da performans
ciktilarinin saglikli yorumlanabilmesi i¢in isin 6zelliklerinin bilinmesi gerekmektedir.
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Isin analizinde gereken asgari standart ile gergeklesen fiili ¢alisma kiyaslanarak elde
edilecek olan verilere gére yapilmasi muhtemel revizyonlar isgdrenler i¢in mesleki ve
kisisel bilgi, beceri, egitim ve gelisim alanlarinda farkindaligi saglamakta ve yeni

planlamalar yapilmasi i¢in yonetime destek olmaktadir.

Ucret Yonetimi: Ozellikle performansa gore iicret yontemini uygulayan isletmelerde
ciplak iicrete ilave olarak 6denecek licretin tespitinde en dnemli gosterge isgdrenlerin
performanslar1 ile ilgili verilerdir. Performansa gore iicret uygulamasi, ozellikle
yetenekli isgorenlerin elde tutulmasi, diger isletmelere transferlerinin 6nlenmesi hatta
diger isletmelerdeki yetenekli isgdrenlerin isletmeye ¢ekilmesi bakimindan da 6nemli

rol oynar.

Egitim ve Gelistirme: Performans ¢iktilari isgorenlerin hangi alanlarda eksikliklerinin
oldugunu tespit etmek ac¢isindan da ¢ok degerli veriler sunar. Bununla birlikte
Isgorenlerin mesleki anlamda ¢ok iyi olmasinin etkisiyle baz alman bir dénem i¢in
performansi yiiksek ¢ikmasina ragmen ilerleyen dénemlerde dalgali seyir izlemesi,
isgorenlerde kisisel gelisim egitimlerindeki bosluklar, motivasyon eksikligi, 6zel
sorunlarinin birikmesi gibi durumlar1 ortaya c¢ikarabilir. Egitim ve gelistirme
fonksiyonu performansi diisiik iggorenler icin eksiklerini tamamlayict unsur olmakla
birlikte motive edici ve Orgiitsel baghilig1 arttirict etki saglayacaktir. Performansi
yiiksek igsgorenler i¢in ise mevcut performansini yitirmemesini ve daha iyi performans
sergilemesini saglamak {lizere gelistirmeye yonelik egitimlerle bir {ist seviyeyi

yakalamalarina katki saglanabilir.

Kariyer Gelistirme: 1sgrenler igin kisith bir dénemi baz almayip genel performans
tablosuna gore hareket edildiginde, bazi isgorenlerin biitiinsel olarak iyi bir performans
gosterdigi, donemsel degil genel olarak performans yoniinden ¢alisma arkadaglarindan
farkli bir sekilde 6ne ¢iktig1, hem nitelik hem de nicelik bakimindan hedeflerine
diizenli olarak ulastigi goriilebilecektir. Degerlendiricilerin hatalarindan bagimsiz
yapilan bir performans degerlendirmesi iyi performans gosteren isgdrenler igin bir
kariyer imkan1 saglayabilmektedir. Ozellikle isletme ici kaynaklarla terfi sisteminin
uygulandigi pozisyonlarin tespiti ve bu pozisyonlara yapilacak atamalarin belirlenmesi

icin performans ¢iktilar1 en 6nemli kaynak olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Calisma Iliskileri: Endiistriyel iliskiler ya da ¢alisma iliskileri olarak adlandirilan TK

uygulamasi isgorenlerle igverenler arasindaki is hukukundan kaynakli istihdam iligkisi
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cercevesinde sunulan maddi ve maddi olmayan unsurlardan olusan 6zliikk haklarinin
diizenlenmesine iliskin siirecleri kapsar. Performans yénetiminin, 4857 sayili Is
Kanunu ve hukuki igtihatlar performans disiikliigiiniin siireklilik arz etmesi halinde

1ggorenlerin isten ¢ikisinin yasal ¢erceveye uygun oldugunu gostermektedir.
3.1.6.Isgoren Performans Yonetiminin Yonetim Teorileri ile Tliskisi

Performans degerlendirme kavraminin bilimsel olarak ilk tanimi, is Ol¢lim
uygulamalari ile ¢alisanlarin verimliliklerini 6l¢en F. W. Taylor tarafindan yapilmistir

(Suvact, 2019, s. 118).

Isletmelerde ¢alisan isgdrenlerin performanslarinin degerlendirilmesine yonelik
ilk caligmalar ABD’de kamu kurumlarinda gergeklestirilmistir. Ydnetimi bilimi
kurucularindan Taylor’un is etiitleri bu uygulamanin ilerleyen siirecte 6zel sektorde

yayilmasint saglamistir (Erdemir, 2013, s. 4).

Taylor (1911), isgorenlerin giinliik siradan islerinin bile kayitlariin tutularak
isgéren performansinin Olgiilmesi, belli bir standarda erisemeyen isgoérenlerin
gelistirilmeleri gerektigine, ancak bu kisilerin yerine isin niteligine uygun yetkin
isgorenlerin se¢imi ve ise yerlestirilmesinin Oonemine vurgu yapmistir. Taylor
isgorenlerin yaptig1 isleri hangi hizda ve nitelikte yapabilecegine iliskin kayitlarin
olmamasi durumunda daha iyi yapabilmelerini saglamanin miimkiin olmadigina vurgu

yaparak performans yonetiminin 6nemini dile getirmistir (Sahin, 2011, s. 173).

Taylor ayn1 zamanda standartlarin iistiinde performans gosteren isgdrenlerin
daha fazla iicret almasimni Ongoren tesvikli iicret sisteminin uygulanmasini
ongdrmiistiir. Uretim miktarina iliskin veriler bilimsel yontemlerle belirlendiginden
dolay1 performansi yiiksek olan isgdrenlere daha yiiksek iicret 6denmesi bilimsel

yontemin bir uzantisi olacaktir (Aksay ve Danigman, 2020, s. 10).

Klasik Yonetim Teorilerinden Yonetim siireci yaklasiminin 6nciisti olan Henri
Fayol (1949, s. 3) teknik verimliligin performansi iist diizeye ¢ikardigini (Ozer ve
Ciftei, 2022, s. 139) ister ticaret, ister sanayi, siyaset, din, savag veya hayirseverlik
alaninda olsun, her alanin mutlaka bir yonetim fonksiyonu oldugu gerceginin goz
ontinde bulundurulmasi gerektigini belirtmektedir. Fayol, yonetim fonksiyonunun
eylem plan1 yapma, isgoren se¢me, performanst yonetme, tim faaliyetlerin

yiriitiilmesini saglama ve kontrol etme islevi oldugunu ifade etmektedir.
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Isgoren performansinin 6nemine hem bilimsel yénetim yaklagimi hem de
yonetim siireci yaklagiminda yer verilmis olmasinin, performans yonetiminin bilimsel
gerceklerle desteklendigini  gostermesi  bakimindan dikkat ¢ekici  oldugu

degerlendirilmektedir.

3.2. KARIYER YONETIMi, YETENEK YONETiIMi, ORGUTSEL
GUVEN ILE ISGOREN PERFORMANSI ILiSKiSi VE
ARASTIRMA HIPOTEZLERI

Sifir hipotezi (Ho) 6nceden dogrulugu ispatlanmis ve genel kabul gormiis
yargilar olarak ifade edilir, arastirma hipotezi ya da alternatif hipotezi (H1) ise Sifir

hipotezi (Ho) olarak belirtilen yarginin tersi bir yargiy1 ifade eder (Patir, 2019, s. 109).

Literatiirde, arastirmanin bagimsiz degiskenleri ile bagimli degisken arasindaki
iliskinin ele alindig1 ve bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskenleri agiklama
diizeylerini gosteren c¢alismalara ve sonuglarina, ayrica degiskenlerle olusturulan

arastirma hipotezlerine asagida yer verilmistir.
3.2.1.Kariyer Yénetimi ile isgoren Performans: iliskisi

Kariyer yonetimi siirecinin etkin bir bigcimde yonetilmesi, Ozellikle kilit
pozisyonda calisan ve isletmeye katma degeri yiiksek katkilar sunan isgdrenlerin
deneyimlerini arttirmayi, gizli yetenekleri kesfetmeyi, isgorenlerde isten ayrilma
niyetini azaltmay1 ve insan kaynaklar1 fonksiyonlarina yon vermeyi saglamaktadir
(Armstrong, 2011, s. 231). Helvaci’ya (2002) gore, Performans yonetim siireci,
isgorenlerin is tanimlarinda verilen gorevlerde belirtilen hedefler dogrultusunda neyi
nasil yapacaginin belirtilmesi sonucunda elde edilen ¢iktilar araciligiyla isgorenin
mevcut ve gelecekteki egilimlerini, egilim ve gelisim ihtiyaclarin1 ortaya

cikarmaktadir.

Kariyer yonetimini uygulayan isletmelerde calisan isgoérenler, yiiksek
performansa da sahip olmakta, bireysel hedefler ile orgiitsel hedefleri ayn1 noktada
bulusturabilmekte ve bu sayede hem isgéren ve hem de igveren arasinda iletisimleri
daha giiglii olmaktadir. Hatipoglu vd. (2019), isletmenin isgérenlere kariyer firsati
sunmast ve performanslarin1 adil olarak degerlendirmesinin iggdren performansini
yiikselttigini ifade etmektedirler. Vroom ve MacCrimmon (1968) tarafindan

isgorenlerin kariyer ge¢mislerine dayali terfi ettirme yontemiyle uygulanan kariyer
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yonetim sistemi iizerinde yaptiklari arastirma sonucunda, hizmet sektoriinde calisan
isgorenlerin imalat sektoriinde ¢aligsan isgdrenlerden daha 6nemli dl¢lide ve daha fazla

yiikselme firsatina sahip olduklarini ifade etmektedirler.

Cabuk (2007), ulusal capli biiyiik bir isletmede calisan isgérenler iizerinde
yaptig1 arastirmada, kariyer planlamasinin isgéren performansini pozitif, anlamli bir
sekilde etkiledigi, egitim diizeyi ve unvanlarin ylikselmesine paralel olarak kariyer
planlamas1 yapma orani ile iggoren performansinin da arttifin1 ortaya koymustur.
Asparuk (2022), bankacilik sektoriinde calisan 356 isgdrene yonelik yaptigi
arastirmada, kariyer yonetimi ile isgoren performansi arasindaki iliskiyi ve kariyer
yonetiminin iggdren performansini etkileyip etkilemedigini arastirmistir. Arastirma
sonucunda, kariyer yonetimi ile isgdren performansi arasinda pozitif, orta diizeyde bir
iligki oldugu (r=0.464; p<0.10), kariyer yonetiminin isgdren performansinit % 47.1
oraninda acgikladigr kanitlanmistir. Zeragia (2021), 310 isgdren lizerinde yaptigi
calismada, kariyer ve yetenek yonetimi uygulamalarinin isgdren performansini pozitif
ve anlamli olarak etkiledigini kanitlamistir. Kariyer yonetimi ve isgdren performansi
ile ilgili calismalar yapan Patrick ve Kumar’in (2011) bilisim teknolojileri sektoriinde
calisan 100 isgoéren iizerinde yaptiklart calismada, kariyer yOnetiminin isgdren
performansin1 pozitif ve anlamli bir sekilde etkiledigi belirtilmistir. Maina (2011)
tarafindan hizmet sektoriinde galisan 130 isgdrene yonelik olarak yapilan ¢alismada,
kariyer planlama ile egitim ve gelistirmenin kariyer yonetimi iizerinde olumlu bir
etkiye sahip oldugu raporlanmistir. Vos ve Cambre (2017), 293 isletmenin insan
kaynaklar1 uzmanlarina yonelik olarak karsilastirmali nitel analiz yontemiyle
yaptiklar1 calismada, kariyer yoOnetiminin isgdrenlerde yiiksek performansla
sonuclandigint  kanitlamiglardir.  Sturgeins vd. (2002), kariyer yOnetimi
uygulamalarinin sirastyla iggoren bagliligim1 ve isgéren performansini artirdigini
gozlemlemistir. Yapilan arastirmaya gore isgorenlerdeki kariyer yonetimi algisinin,
isgoren performansi ile pozitif bir iligki gosterdigi, ayn1 zamanda isgoren devamsizligi

gibi istenmeyen davraniglarla negatif olarak baglantili oldugu ortaya konulmustur.

Kathukya, Mwangi ve Machogu’nun (2022) hizmet sektoriinde calisan bir
isletmede calisgan 150 isgoéren ilizerinde yaptiklari arastirmada, kariyer yonetimi
uygulamalarinin ¢alisan performansi iizerindeki etkilerini 6lgmeyi amaglamislardir.

Aragtirma sonucunda, kariyer yonetimi ve c¢alisan performansi arasinda pozitif ve
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anlaml bir iliski oldugu, kariyer yonetiminin isgdéren performansini % 55,3 oraninda
acikladigi sonucuna ulasilmigtir (F=3.632; T=2.258; p<0.05); R>=0.553). Auranzeb ve
Bhutto (2016) tarafindan hizmet sektoriinde ¢alisan 384 kisi ilizerinde yapilan
arastirmada, kariyer yonetimi ile iggdren performansi arasinda pozitif orta diizey bir
iliski oldugu (r=0,451), kariyer yonetiminin isgdren performansini pozitif yonde,
anlaml bir sekilde etkiledigi, kariyer yOnetiminin isgdren performansimm % 34,3
oraninda agikladig1 sonucuna ulagilmistir. Ndolo, Kingi ve Ibua (2017), tarafindan
ticari sirketler lizerinde yapilan arastirmada, sirket yoneticilerine yonelik anket
yapilmistir. Veri setine uygulanan analizlerde kariyer yOnetiminin isgoren
performansini pozitif ve anlamli bir sekilde etkiledigi sonucuna ulagilmistir (R?=0,330,

t=1,981, p<0,05).

Literatiirde incelenen ¢aligmalar dogrultusunda kariyer yonetimi degiskenine ait
alt boyutlarm Isgdren performansina etkisinin arastirilmasina yonelik olarak belirlenen

hipotezlere agagida yer verilmistir.

Hipotez 1

Isletmelerde Kariyer Yonetmenin isgdren Performansi iizerinde olumlu etkisi vardir.

Hipotez 2

Isletmelerde Kariyer Planlamasinin Isgdren Performans iizerinde olumlu etkisi vardir.
3.2.2. Yetenek Yonetimi ile Isgoren Performans: iliskisi

Performans, isgorene verilmis olan gorev tanimlarinda belirlenmis islere yonelik
bilgi, yetenek, yetkinlik ve motivasyonun islevidir. Is performansi, belirli bir

kisiye/caligsana verilen roliin/gorevin tamamlanmasini yansitir (Jyoti ve Bhau, 2015, s.

2).

Auranzeb ve Bhutto (2016), Bibi (2018), Boz (2022), Cayan (2011), Mumcu
(2019), Obedgiu vd. (2022), Supraptiningsih, Payangan, Brasit ve Mardiana (2018),
yetenek yonetiminin ¢alisan performansini etkiledigini belirtmektedir. Ayrica Wurim
(2012, s. 11) uygun yetenek yonetimi politikalarinin, siireclerinin ve programlarinin
uygulanmasinin organizasyondaki ¢alisan verimliligi {izerinde etkili oldugunu

dogrulamaktadir.

Isfahani ve Boustani (2014) tarafindan hizmet sektoriinde ¢alisan 280 isgorene

yonelik olarak yapilan ¢aligmada, yetenek yonetimi, kariyer yonetimi ve orgiitsel
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giivene bagl alt boyutlarin kendi aralarindaki iligki arastirilmistir. Bu c¢aligma
neticesinde yetenek yonetimi ile orglitsel gliven arasinda pozitif ve anlaml bir iliski
oldugu (p<0,05; t=28,021; f=0,859), yetenek yonetimi ile isgoreni elde tutma boyutu
arasinda pozitif ve anlamli bir iliski oldugu (p<0,05; t=24,604; B=0,828) tespit
edilmistir. Calismada ayrica orgiitsel gliven ile isgdreni elde tutma boyutu arasinda
pozitif ve anlaml bir iligki oldugu (p<0,05; t=29,369; =0,870), egitim ve gelistirme
ile elde tutma boyutu arasinda pozitif ve anlamli bir iliski oldugu (p<0,05; t=17,794;
=0,729), kariyer yonetimi ile isgoreni elde tutma boyutu arasinda pozitif ve anlamh

bir iligki oldugu (p<0,05; t=19,983; f=0,768) raporlanmustir.

Altindz vd., (2013) tarafindan hizmet sektoriinde ¢alisan 241 yoneticiye yonelik
olarak yapilan aragtirmada, yetenek yonetimi ile orgiitsel giiven arasinda pozitif ve
giiclii bir iliski (r=0,763) oldugunu, yetenek yonetiminin orgiitsel giiveni pozitif ve
anlamh bir sekilde etkiledigini (R*=0,582, F=322,874, p<0,05) belirtmislerdir. Bu

arastirmaya gore yetenek yonetimi, drgiitsel gliveni % 58,2 oraninda agiklamaktadir.

Cayan (2011) tarafindan saglik sektoriinde galisan 291 isgorene yonelik olarak
yapilan aragtirmada, yetenek yonetimi boyutlarinin isgéren performansini pozitif ve
orta diizeyde etkiledigi sonucuna ulasilmistir (R>=0,476, F=51,848, p<0,05). Boz
(2022) tarafindan Otomotiv sektoriinde faaliyet yapan 274 beyaz yakali isgorene
yonelik olarak yapilan arastirmada, igletmelerde yetenek yonetimi uygulamalarinin
isgoren performansini pozitif ve iyi diizeyde etkiledigi (= 0,750; F=10,472, p< 0,05)

belirlenmistir.

Mumcu (2019) tarafindan e-ticaret sektoriinde ¢alisan 432 isgdrene yonelik olarak
yapilan arastirmada, yetenek yOnetiminin is performansi iizerinde pozitif yonde
anlamli bir etkisi oldugu (p=0,00 < 0,01), yetenek y6netiminin isgéren performansini
% 29,3 oraninda agikladigi (R?=0,293) belirlenmistir. Obedgiu vd. (2022) tarafindan
hizmet sektoriinde ¢alisan 536 iggoren iizerinde yapilan arastirmanin bulgulari yetenek
yonetimi ile isgdéren performansi arasinda pozitif yonde orta diizeyde bir iliski
oldugunu (r=0,607), yetenek yonetiminin iggéren performansina etkisinde énemli bir

yordayict (f = 0,430, p<0,01) oldugu yoniindeki hipotezi destekledigini gostermistir.

Auranzeb ve Bhutto (2016) tarafindan hizmet sektoriinde ¢alisan 384 kisi lizerinde
yapilan arastirmada, yetenek yoOnetimi boyutlarindan isletmeye ¢ekme boyutu ile

1sgoren performansi arasinda pozitif yonde orta diizeyde bir iligki oldugu (r=0,439) ve
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isletmeye ¢cekme boyutunun isgoren performansini pozitif ve anlamli bir sekilde
etkiledigi sonucuna ulasilmistir ($=0,371, t=5,091, p<0,05). Yetenegi elde tutma
boyutu ile isgdéren performansi arasinda pozitif yonde orta diizeyde bir iligki oldugu
(r=0,460) ve elde tutma boyutunun iggdren performansini pozitif ve anlamli bir sekilde
etkiledigi (B=0,322, t=3,981, p<0,05), egitim ve gelistirme boyutu ile isgdren
performansi arasinda ise pozitif bir iliski oldugu (1=,333), egitim ve gelistirme
boyutunun isgdéren performansini ($=0,343, t=3,879, p<0,05) pozitif ve anlamli bir

sekilde etkiledigi sonucuna ulasilmstir.

Bibi (2018) tarafindan saglik sektoriinde calisan 364 kisi {izerinde yapilan
aragtirma sonugclari, yetenek yonetimi boyutlarindan isgdren se¢me Ve yerlestirme
boyutu ile isgdren performansi arasinda pozitif bir iliski oldugunu (r= 0,779, p<0,05),
egitim ve gelistirme ile isgdren performansi arasinda da pozitif bir korelasyon
oldugunu (r=0,801, p<0,05) gostermistir. Ayrica isgdren se¢me ve yerlestirme
boyutunun isgdren performansini pozitif ve anlamli bir sekilde etkiledigi (f=0,258,
t=4,696, p<0,05), egitim ve gelistirme boyutunun isgoren performansi lizerinde pozitif

ve anlamli bir etkiye sahip oldugu ($=0,170, t=3,723, p<0,05) goriilmiistiir.

Supraptiningsih, Payangan, Brasit ve Mardiana (2018), tarafindan yapilan
calismada, yetenek yonetiminin isgdren performansini pozitif ve anlaml bir sekilde
etkiledigi sonucuna ulasilmistir (3=0,274, t=5,443, p<0,05). Wurim (2012) tarafindan
hizmet sektoriinde ¢alisan 349 isgdérene yonelik olarak yapilan arastirmada, yetenek
yonetimi uygulamalarmin isgoren performansi ve verimliligi lizerinde pozitif ve

anlamli bir etkisi (p=0,639, p<0,05) oldugu belirtilmistir.

Bayir ve Harmanci (2021) tarafindan saglik sektoriinde ¢alisan 220 isgorene
yonelik olarak yapilan arastirmada, egitim ve gelistirme slirecinin isgoren
performansini pozitif ve anlamli olarak etkiledigi sonucuna ulagmislardir. Jouda vd.
(2016) tarafindan egitim sektoriinde calisan 115 isgérene yonelik olarak yapilan
arastirmada, ise alma ve se¢me, egitim ve gelistirme ve {icretin isgdren performansini
pozitif ve anlaml bir sekilde etkiledigini ortaya koymuslardir. Khalaf (2017) egitim
sektoriinde calisan 218 isgorene yonelik olarak yaptigi arastirmada, “Isyerinde egitim
ve gelisim ile is performansinin iyilestirilmesi arasinda anlamli bir iliski vardir”
yoniindeki hipotezini test etmis ve bu hipotezin dogrulandigini kanitlamistir. Khalaf’in

(2017, s. 84) calismasinda, egitim ve gelistirme boyutu ile isgdren performansi

103



arasinda pozitif ve anlamli bir iliski oldugu (p<0,05), egitim ve gelistirme boyutunun
isgéren performansint % 40,2 oraninda agikladigi belirtilmistir. Tahir vd. (2014)
calismalarinda egitim ve gelisimin isgorenlerin performansi ve iiretkenligi tizerinde
etkisi olup olmadigini arastirmis, egitim ve gelisimin iggorenlerin performansi ve
tiretkenligi tizerinde bir etkisi oldugu ortaya konulmustur. Osibanjo vd. (2014),
tarafindan 6zel egitim sektoriinde calisan 111 kisiye yonelik yapilan aragtirmada elde
tutma ile isgoren performansi arasindaki etki incelenmistir. Yapisal esitlik
modellemesi ile desteklenen arastirma elde tutma boyutunun isgéren performansini

pozitif ve anlamli bir sekilde etkiledigini ortaya koymustur.

Literatiirde incelenen ¢aligmalar dogrultusunda yetenek yonetimi degiskenine ait
alt boyutlarm Isgoren performansina etkisinin arastirilmasina yonelik olarak belirlenen

hipotezlere agsagida yer verilmistir.

Hipotez 3

Isletmelerde Yetenekli Isgorenleri Isletmeye Cekmenin Isgéren Performansi iizerinde
olumlu etkisi vardir.

Hipotez 4

Isletmelerde Yetenekli Isgdrenlerin Secimi ve Yerlestirilmesinin Isgéren Performansi
tizerinde olumlu etkisi vardir.

Hipotez 5

Isletmelerde Yetenekli Isgdrenlerin Egitimi ve Gelistirilmesinin Isgoren Performansi
tizerinde olumlu etkisi vardir.

Hipotez 6

Isletmelerde Yetenekli Isgorenlerin Elde Tutulmasinin Isgéren Performans: iizerinde

olumlu etkisi vardir.
3.2.3.Orgiitsel Giiven ile Isgoren Performansi iliskisi

Yiiksek performanslhi isgorenler, isgdrenlerin birbirlerine, yoneticilerine ve
kuruluslarina giivenleriyle karakterize edilir. Orgiitsel bir giiven iklimi, ¢alisanlarin
performanslarini ortaya koymaya, birbirlerine destek olmalarina ve igbirligi halinde
calisma icgiidiisiinii gelistirmeye olanak tanir (Costigan vd., 1998, s. 309). Ozellikle
ekip halinde yapilmasi gereken islerde performans igbirligine dayali oldugundan, bu
tir gorevlerde giiven kritik bir nokta olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Whitener vd.,

1998, s. 528).
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Biite (2011), imalat sektoriinde faaliyet gOsteren bir isletmede calisan 437
isgorene yonelik olarak yapmis oldugu arastirmada, orgiitsel giivenin boyutlariin
isgorenlerin performansina etkisini Olgmeyi amaclamistir. Calisma sonucunda
yOneticiye giiven ve isletmeye giivenin isgéren performansi tizerinde olumlu bir etkiye
sahip oldugu ancak c¢alisma arkadaglarina glivenin isgoren performansi iizerinde
anlaml bir etkisi olmadig1 yoniinde bir sonuca ulastigin1 belirtmistir (Biite, 2011, s.
171). Yonetici ve iggoren iliskisine yoOnelik arastirmalarda isgéren performansini
etkileyen 6nemli bir degiskenin yoneticiye olan giiven oldugu belirtilmistir. Michigan
Universitesi Sosyal Arastirmalar Enstitiisiinde yapilan calismalarda isgdrenlerin
giivenini kazanmaya ¢alisan bir yonetim anlayisinin isgdrenin performansini pozitif

olarak etkiledigi belirtilmistir (McGregor, 2006, s. 201).

Ning, Yan ve Mingxuan (2007), tarafindan yapilan arastirmada, isgorenlerin
yakin yoneticilerine, calisma arkadaslarina ve tepe yOnetimine olan giivenin
performanslarini etkiledigi belirtilmistir. Tan ve Lim (2009, s. 57) tarafindan yapilan
caligmada, orgiitsel glivenin, calisma arkadaslarina gliven ve performans arasinda araci
degisken oldugu, bu degiskenler arasinda anlamli ve pozitif bir iliski oldugu ifade

edilmistir.

Crawshaw ve Brodbeck (2011), hizmet sektoriinde ¢alisan 325 isgdrene yonelik
olarak yaptig1 aragtirmada, isgorenler ile yoOneticiler arsinda oOrgiitsel giivenin
saglanmas1 durumunda, isgorenlerde kariyer planinda israrci tutumlarinin azalacagini
gostermistir. Aryee, Budhwar ve Chen (2002) tarafindan yapilan arastirmada, orgiitsel
giiven boyutlarindan olan yoneticiye giivenin, etkilesimsel adalet ve gorev
performansi arasinda araci degisken oldugunu ve bu degiskenler arasinda anlamli ve
pozitif bir iliski oldugunu belirtmislerdir. Rich (1997, s. 327) tarafindan yapilan
arastirmada, yine yoOneticiye giiven boyutunun isgorenin satig alanindaki
performansini olumlu etkiledigini, Wong, Wong ve Ngo (2011) tarafindan yapilan
arastirmada yoOneticiye giivenin igsgéren performansint olumlu yonde etkiledigini

ortaya koymuslardir.

Robinson (1996) tarafindan yapilan arastirmada orgilite giiven boyutunun
psikolojik sozlesmeyi ihlali ile is performansi arasinda araci degisken oldugu, bu
degiskenler arasinda anlamli ve pozitif bir iliski oldugu belirtilmistir. Fulmer ve

Gelfand (2011) Orgiitsel giiveni yiiksek olan isgdrenlerin performans diizeylerinin ve
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is tatminlerinin de yiiksek oldugunu ifade etmektedir. Robinson ve Roussou (1994, s.
252) tarafindan mezuniyet sonrasinda ise giren Ogrenciler iizerinde yapilan
aragtirmada, Orgiitsel giivenin insan kaynaklari yonetiminde egitim ve gelistirme,
ticret, kariyer planlama, performans degerlendirme siireclerini etkiledigi ortaya
konulmustur. Isletmelerde orgiitsel giiven ikliminin saglanmasi, isgdrenlerin

motivasyonunu ve dolayisiyla performanslarini da arttirmaktadir (Becker vd., 1996, s.

464).

Isletmede ydneticiler ile isgorenler arasinda karsilikli giiven olmast, isgorenlerin
motivasyonlarini arttiracagi i¢in daha fazla ¢caba gostermelerini ve performanslarinin
da artmas1 saglanabilecektir (Bigkes ve Yilmaz, 2017, s. 305). Mishra ve Morrissey’e
(2000) gore; yoneticiler, otorite giiclinlin etkisiyle astlarini yonetebilirler ancak
isgorenlerin en iyi performansi gostermesi Orgiitsel giiven ortaminin saglanmasina
baglidir. Orgiitsel giiven diizeyi yiiksek olan isgdrenlerde, icgiidiisel olarak isletmenin
basarisina katki saglama ve basarisiz konular1 sahiplenme egiliminin de artmasi
dolayistyla iggéren performansinin yiikselmesinde etkili olabilmektedir (Harvey vd.,

2003, s. 314).

Cakir ve Adiguzel (2020) tarafindan, 22 sirkette ¢alisan toplam 573 beyaz yakali
isgorene yonelik olarak yaptiklar1 ¢calisma icin yapilan arastirmanin analizi sonucunda
etkili yoneticiligin igletme igerisinde isgorenlerin is performanslarini olumlu yonde
etkilediginin goriildiigiinii belirtmislerdir. Caligmada etkili yonetim anlayisinin
giivene dayandigi ve isletmelerin basarisi i¢in kurulus i¢inde ve disinda her diizeyde
giiveni saglamanin en 6nemli ilke oldugu, isgdrenlerin birbirlerine giivendiklerinde

daha verimli sekilde calisacaklar1 ifade edilmistir.

Young (2009), cesitli sektorlerde calisan 633 isgorene yonelik olarak yaptigi
arastirmada, isgérenlerin calisma arkadaslar1 tarafindan  giivenildiklerine
inandiklarinda, islerinden daha fazla memnun olduklarini, isletmeye giivenlerinin
arttigint ve bunun performanslarina yansidigini raporlamis (Young, 2009, s. 154) ve
calisma arkadaslar1 ve yoneticileri ile gliven iliskisi i¢inde olmayan igsgorenlerin, is
gereklerini yerine getirememeleri nedeniyle performans diisiikliigii sergilediklerini
ifade etmistir. Young (2009), calisma arkadaslarina giiven ile ilgili olarak
arastirmasinda katilimcilara yonelttigi ve isgorenlerin calisma arkadaglari ve

yoneticileri ile iligkilerinde “6zel bilgilerin paylasilmasi, diiriist olunmamasi, kendi

106



menfaatlerini 6ne ¢ikarmalar1” ile ilgili maddelere verilen yanitlarin isgorenlerde

orgiitsel giiven mekanizmasinin zayifladigina isaret ettigini vurgulamaktadir.

Costigan vd. (1998) tarafindan ¢esitli meslek gruplarindan olusan 171 kisiye
yonelik olarak yaptiklar1 arasgtirmada, isgorenlerin ¢alisma arkadaslarina ve
yoneticisine giliveni yoniindeki ikili giiven mekanizmasinin g¢alisanin etkili bir
performans gostermesiyle yakindan iliskili oldugunu (r=0,61) desteklemektedir.
Lester ve Brower (2003), isgorenlerin dogrudan ydneticilere olan giiveninin, isgoren
tutumlar1 ve performansi ile olumlu iligkilere sahip oldugunu goéstermislerdir. Lester
ve Brower tarafindan turizm sektoriinde calisan 238 isgorene yonelik olarak yapmis
olduklar1 arastirmada, igsgdrenlerin yoneticiye olan giivenleri ¢oklu regresyon analizi
ile test edilmistir. Analiz sonucunda, yoneticiye gilivenin iggoren performansinin

yordayicist oldugu ($=0,22; p<0,05) kanitlanmistir.

Zaheer vd. (1998), tarafindan eclektrik sektoriinde faaliyet gosteren firmalarda
calisan 205 isgorene yonelik olarak yapilan arastirmada, orgiitsel giivenin iggdren
performansini olumlu yonde etkiledigi, gliven ile performans arasinda dogrudan bir
iliski oldugu kanitlanmustir (Zaheer vd., 1998, s. 154). Altas ve Kuzu (2013),
tarafindan 6zel egitim alt sektoriinde faaliyet gosteren 19 isletme ve 135 isgdreni
kapsayan aragtirmada, rgiitsel giivenin alt boyutlarinin bireysel performansa etkileri
incelenmistir. Arastirma neticesinde, yoOneticiye gliven boyutunun isgoren
performansini olumlu etkiledigi, 6rgiite giiven boyutunun ise iggéren performansini

etkilemedigi ifade edilmistir.

Genty vd. (2023), tarafindan hizmet sektdriinde ¢alisanlarda orgiitsel giivenin
isgoren performansina etkisi oldugu yoniindeki hipotezi test etmeye yonelik yapilan
arastirmada, orgiitsel giiven ile isgdren performansi arasinda pozitif ve iyi diizeyde bir
iligki oldugu (r=0,71 ; p<0,001), 6rgiitsel giivenin iggdren performansinin iyi diizeyde
yordayicisi oldugu (r*=0,651 ; p<0,001) kanitlanmistir. Usikalu vd. (2015), tarafindan
hizmet sektoriinde calisanlar iizerinde oOrgiitsel gilivenin isgdrenlerin performans
diizeyine etkisinin 6l¢iilmesine yonelik yaptigi calismada, orgiitsel giiven ile isgdren
performansi arasinda pozitif bir iliski oldugunu (r=0,319), orgiitsel giivenin iggéren
performansini 6nemli 6l¢giide etkiledigini, (F (1,254) = 12.355; P< ,01), ancak
cinsiyetin ig performansi iizerinde énemli bir etkisinin olmadigin (t (256) = -0.58;

p>.05) desteklemislerdir.
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Xerox’ta calisgan 600 kisiye yonelik olarak yapilan arastirmada, giiven ile
performans arasinda olumlu bir iligki oldugu belirlenmistir (Yiicel, 2006, s. 86). Jones
(2001), Fortune 500 listesine giren firmalarda calisan 400 yOneticiye yonelik olarak
yapmis oldugu arastirmada, orgiitsel giiven ve performans arasinda pozitif giiclii bir
iliskinin oldugunu (r=0,677), ayrica Orgiitsel glivenin isgdren performansina etkisini
% 45 oraninda agikladigini (r*=0,458) ortaya ¢ikarmistir. Robinson (1996), cesitli
sektorlerde calisan 125 yoneticiye yonelik olarak yapmis oldugu aragtirmada orgiitsel
giiven ile isgoren performansi arasinda pozitif yiiksek oranda iliski (r=0,84) oldugu
belirtilmistir. Robinson (1996) ayrica oOrgiitsel giivenin saglanamamasinin isgoren
performansinda azalmaya neden oldugunu, giivensizlik ile performans dusiikligii
arasinda anlamli bir iligki oldugunu (t = 3,00, p<0,001) kanitlamistir. Celik, Turung ve
Begenirbas (2011) tarafindan gida sektoriinde calisan 322 kisiye yonelik olarak
yapilan arastirmada Orgiitsel giivenin isgorenlerde oOrgiitsel performansa pozitif ve

anlaml bir sekilde katki sagladig: belirtilmektedir.

Akkog vd., (2012) yaptiklari arastirmada orgiitsel giiven ile isgdren performansi
arasinda pozitif yonde iliski oldugunu, orgiitsel giivenin isgéren performansini pozitif
ve anlamh bir sekilde etkiledigini belirlemistir. Earley (1986) imalat sektoriinde
faaliyet yapan isletmelerde ¢alisan isgdrenlere yonelik yaptig1 calismada isgdrenlerin
yoneticilerine olan gilivenlerinin bireysel performanslarina olumlu katki sagladigini
belirtmistir. Oldham (1975) spesifik olarak sectigi isletmelerde uyguladigi ampirik bir
arastirmada, yoOneticilere giivenin isgorenlerde bireysel performansi olumlu yonde

etkiledigini belirlemistir.

Cunningham ve MacGregor (2000) hizmet sektdriinde calisan 785 isgdrene
tizerinde yaptiklar1 aragtirmada Orgiitsel giiven boyutlarinin iggéren performansina
olumlu katki sagladigini tespit etmislerdir. O'Reilly ve Roberts (1974) yaptiklari
arastirmada ¢aligma arkadaglarina gliven boyutunun igsgérenlerde bireysel performansi

arttirdigini belirlemislerdir.

Turhan vd. (2018, s. 53) tarafindan banka sektoriinde ¢alisan 100 kisiye yonelik
olarak yapilan arastirmada, oOrgiitsel giivenin bireysel performansi etkiledigi ve
orgiitsel giiven ile bireysel performans arasinda pozitif yonlii orta diizeyde iliski
oldugu sonucuna ulasilmistir. Gersil ve Araci (2011), tarafindan Otomotiv sektoriinde

calisan 353 isgoren iizerinde yapilan arastirmanin sonuglari, Orgiitsel giiven
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boyutlarindan isletmeye giiven ile isgdren performansi arasinda pozitif yonde orta
diizeyde bir iliski (r=0,582) oldugunu gostermektedir. Caligmanin sonuglar1 ayrica
yoneticiye giiven ile isgoren performansi arasinda pozitif yonde giiclii bir iliski
(r=0,622), calisma arkadaslarina giiven ile isgoren performansi arasinda pozitif yonde

giiclii bir iligki (r=0,676) olduguna isaret etmektedir.

Literatiirde incelenen ¢aligmalar dogrultusunda orgiitsel giiven degiskenine ait
alt boyutlarm Isgoren performansina etkisinin arastirilmasina yonelik olarak belirlenen

hipotezlere agsagida yer verilmistir.

Hipotez 7

Isletmelerde Calisma Arkadaslarina Giivenin Isgdren Performansi iizerinde olumlu
etkisi vardir.

Hipotez 8

Isletmelerde Isletmeye Giivenin Isgéren Performansi iizerinde olumlu etkisi vardir.

Hipotez 9

Isletmelerde Yoneticilere Giivenin Isgdren Performans: iizerinde olumlu etkisi vardir.
3.2.4.1K Uygulamalari ile isgoren Performans iliskisi

Insan kaynaklar1 yonetiminde zorluklardan biri IK uygulamalarinin bireysel ve
orgiitsel performansa katkilarmin kanitlanmasidir. Nitelikli 1K uygulamalar:
isgorenlerin  motivasyonlarina, Orgiitsel baghliklarina, verimliliklerine ve

performanslarina olumlu yansimasi fikrine dayanmaktadir (Benligiray, 2020, s. 27).

Literatiirde, insan kaynaklar1 yonetiminin fonksiyonlar1 olarak ifadesini bulan is
analizi, IK planlama, IK bulma ve se¢me, ise alistirma, iicret yonetimi, performans
degerlendirme, kariyer gelistirme ve calisma iliskileri uygulamalarinin isgdren
performansina etkisinin Ol¢limiine iligkin goriilen bazi arastirmalara asagida yer

verilmistir.

Huselid (1995) tarafindan 968 isletmeye yonelik olarak yapilan ¢alismada, IK
uygulamalarinin isletme performansina etkisinin istatistiksel olarak anlamli oldugu
sonucuna ulasilmistir. Isgdrenlerin segimi ve ise alinmasi, performans ydnetim
sistemi, egitim ve gelistirilmesi, yeteneklerinin yOnetilmesi siireglerinin bireysel
oldugu gibi orgiitsel performansa da katki sagladigini ifade eden Huselid (1995), IK

uygulamalarinin nitelikli iggorenlerin elde tutulmasini arttirirken performans: diisiik
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isgorenlerin firmadan ayrilma niyetine etkisini ylikselttigini belirtmistir. Bu ¢alisma
aym zamanda, IK uygulamalarimin firma performansi iizerindeki etkisi i¢in i¢ uyum
ve dis uyum kavramlarinin 6ne siiriildiigii ilk ¢alismadir. IK uygulamalarinin kendi
i¢indeki uyumu "i¢ uyum" olarak adlandirilirken, IK'nin is stratejisi ve daha genis is

ortami ile uyumu "dis uyum" olarak adlandirilmaktadir (Storey vd.,2019, s. 8).

Yine, Delery ve Doty (1996) tarafindan bankacilik sektoriinde faaliyet gdsteren
1050 isletmeye yonelik yapilan arastirmada IK uygulamalarinin érgiitsel performansa
olumlu ve giclii bir sekilde etki ettigi belirtilmistir. Kariyer yOnetme, egitim
gelistirme, performans degerleme, iicret yonetimi, is giivenligi, is tanimi kriterleri goz
oniine almarak yapilan arastirmada IK uygulamalarinin hem bireysel hem de isletme

performansini istatistiksel olarak pozitif ve anlamli bir sekilde etkiledigi belirtilmistir.

Combs vd. (2006), IK uygulamalar1 ve performans arasindaki iliskiyi konu alan
19.000’in tizerindeki ¢alisma arasindan 92 ¢alisma iizerinde meta-analiz yontemiyle
yapmus olduklar1 analizde iK uygulamalarinin isgdren ve firma performansini pozitif
ve anlamli bir sekilde etkiledigine yonelik bulgulara ulastigimi belirtmislerdir. Nishii,
Lepak ve Schneider (2008) tarafindan 95 magazanin 362 departmaninda ¢aligan 4.208
isgdrene yonelik olarak yapilan arastirmada, IK uygulamalarinin bireysel ve orgiitsel

performansi pozitif ve anlamli bir sekilde etkiledigini belirtmislerdir.

Literatiirde incelenen ¢aligmalar dogrultusunda insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalarindan iicret degiskeninin Isgoren performansina etkisinin arastirilmasina

yonelik olarak belirlenen hipoteze asagida yer verilmistir.

Hipotez 10

Gelir degiskeninin kategorilerine gore isgdéren performansimna verilen puan

ortalamalar1 arasinda anlamli bir farklilik vardir.
Arastirma Modeli

Bilimsel aragtirmalar bir modele gore tasarlanmalidir (Karadag, 2010, s.64).
Arastirmamizda kullanilan degiskenler arasindaki etkiyi sematik olarak gosteren
Aragtirmanin modeli ve Arastirma modelinde belirtilen temel degiskenlerin alt
boyutlarinin  bagimli degisken olan isgdren performans: iizerinde etkisinin

aragtirtlmasina yonelik hipotez asagida ifade edilmistir.
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Kariyer Y &netimi

Isgéren
Performansi

Yetenek Yonetimi

Orgutsel Guven

Sekil 3. 2: Arastirma Modeli

Hipotez 11

Isletmelerde Kariyer Yonetimi, Yetenek Yonetimi ve Orgiitsel Giivenin Isgoren

Performansinin alt boyutlar1 {izerinde olumlu etkisi vardir.
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DORDUNCU BOLUM

KARIYER VE YETENEK YONETIMIi iLE ORGUTSEL GUVENIN
ISGOREN PERFORMANSINA ETKIiLERi (AKDENIZ BOLGESI HIZMET
SEKTORUNDE BIR ARASTIRMA)

Insan kaynaklar1 yonetiminde alan yazmna 1990’11 yillarda giren yetenek
yonetimi ve yine 1990’1 yillarda yonetim alan yazinina dahil olan orgiitsel giliven
kavramlar1 ¢cagdas isletme yonetimi anlayisina da uygun kavramlar olarak karsimiza

cikmaktadir.

IKY’de énemli bir konuma sahip olan ve kariyer yonetimine katma degeri
yiiksek bir girdi olusturan yetenek yonetimi isgdrenlerin yetkinlikleri ile yeterliklerinin
bir arada g6z Oniinde bulundurulmasini gerektirmektedir. Yetenege dayali olarak
isletilen kariyer yonetimi uygulamasinin ve bir davranig bilimi olarak literatiirde yerini
alan orgiitsel giivenin isgdéren performansina etkilerini incelemek, arastirmanin odak

noktasini teskil eden konulardan biri olmustur.

Aragtirmada orta biyiikliikteki isletmelerde uygulanan kariyer ve yetenek
yonetimi ile drgiitsel giliven algisinin 15géren performansina etkisi olup olmadiginin
belirlenmesi amaglanmis bu minvalde Akdeniz bolgesinde faaliyet yapan hizmet
sektoriinde faaliyet gosteren orta biiylikliikteki isletmelerde ¢alisanlar arastirma evreni

olarak belirlenmistir.

Olusturulan hipotezlerin desteklenip desteklenmedigini belirlemek amaciyla
SPSS paket programinda gerceklestirilen faktor analizi, ANOVA, ¢oklu regresyon
analizi ile SPSS AMOS paket programinda gerceklestirilen dogrulayici faktor analizi
ve yapisal regresyon modeli sinanmis ve analiz sonuglart Onceki galigmalarla

karsilastirilarak tartigilmisgtir.
4.1. Arastirma Metodu ve Uygulama

Bu bdliimde, arastirmanin amacina ulagmak icin kullanilan metodoloji ortaya
koyulmaya calisilmigtir. Metodoloji, aragtirma ile ilgili olarak sinirliliklarin, arastirma
deseninin, arastirma evreni ile orneklem yoOnteminin, veri toplama aracinin, veri
analizinin nasil yapilacaginin, arastirmanin istatistiksel giiciiniin, etki biiytlikliigiiniin

ve glivenirlik diizeyinin belirlendigi bolimdiir.
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Arastirma 2 asamadan olusmaktadir:

1. Asama-Pilot Calisma; 18.7.2022-10.08.2022 tarihleri arasinda, arastirma
evrenine uygun orneklem secilerek katilimeilara yiiz ylize anket yontemiyle
gerceklestirilmistir.

2. Asama-Esas Arastirma Asamasi; 16 Agustos — 30 Kasim 2022 tarihleri
arasinda arastirma evrenindeki illerde yiiz yiize, eposta, internet {izerinden

karigik yontemle gergeklestirilmistir.

Aragtirma yontemi nicel arastirma, veri toplama araci olarak anket teknigi
secilmistir. Nicel Arastirma modellerinden tarama modeli kullanilmistir. Arastirma
kapsaminda yetenek yoOnetimi, kariyer yonetimi ve Orglitsel giliven ile isgdren
performansi iliskisi incelenecegi i¢in nicel arastirma modellerinden tarama modelleri
arasinda ifade edilen “Iliskisel (korelasyonel) Tarama Modeli” kullanilmistir. liskisel
tarama, degiskenlerin iki ve daha fazla sayida olmasi halinde, degiskenlerin derecesini
belirlemeyi amaglamaktadir (Karasar, 2016, s. 114-119). Bu tarama deseninde ana
kiitleden secilen 6rneklem birimlerine, goriisleri, tutumlari, inang ve algilar1 gibi bazi
Ozelliklerinden olusan sorular i¢eren bir anket yapilmasi s6z konusudur (Fraenkel vd.,

2012, s. 393).

Arastirma sorumuzda degiskenler arasindaki iligki sorgulandigindan arastirma
deseni korelasyonel arastirmadir. Korelasyonel arasgtirmanin temel 6zelligi, iki veya
daha fazla siirekli degisken arasindaki iliskileri arastirmaktir (Fraenkel vd., 2012, s.
331-362). Korelasyon katsayisi iki degisken arasindaki dogrusal iliskinin giicliniin bir
Ol¢iisiidiir (Lind, vd., 2018, s. 438). 1895'te Karl Pearson tarafindan (Cohen, vd., 2003,
S. 28) ortaya konulan korelasyon katsayisi aralik 6lgekli veya oran 6lgekli en az iki
degisken grubu arasindaki iliskinin yoniinii ve giiciinii tanimlamaktadir. Bu katsay1,
genellikle Pearson'in r'si ve Pearson ¢arpim-moment korelasyon katsayisi olarak
adlandirilir ve (-1,00) ile (+1.00) arasinda herhangi bir deger alabilir. (-1) ile (+1)
arasinda degisen korelasyon katsayisi (r) ile ifade edilmektedir ve (-1 <r <+1) seklinde
belirtilmektedir. Korelasyon katsayisinin (-1) olmasi degiskenler arasinda ters yonde,
(+1) olmasi ise dogru yonde %100°liik bir iligski oldugunu gosterir (Patir, 2019, s. 138).
[liskinin pozitif olmasi bir degiskenin artarken diger degiskenin de arttigini, iliskinin
negatif olmasi bir degisken artarken diger degiskenin azaldigi anlamina gelir

(Altumisik vd., 2012, s. 229). Pearson korelasyon katsayisi tarama tiirlindeki
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arastirmalar icin siirekli degiskenler arasindaki iligskiyi 6lgmek i¢in kullanilabilir
(Biiytikoztirk, 2019, s. 33). Arastirma sorumuzda ifade edilen bagimsiz degiskenlerin
bagimli degiskeni agiklama diizeyi ve etkileri coklu regresyon analizi ile 6l¢iilmiistiir.
Coklu regresyon analizi deneysel ve tarama arastirmalari i¢in degiskenler arasindaki

iliskinin birlikte degerlendirilmesine imkan saglar (Biiyiikoztiirk, 2019, s. 101).
4.2. Arastirmanin Onemi ve Amaci

Arastirma kapsamindaki degiskenler yetenek yonetimi, kariyer yoOnetimi,
orgiitsel gliven ve isgoren performansidir.

Insan kaynagi, giin gectikge dnemli bir rekabet unsuru haline gelmistir. Bu
calismanin ¢iktilariyla insan kaynagina yetenek yonetimi, kariyer yonetimi ve orgiitsel
giiven noktasinda yatirim yapmalar1 konusunda yoneticilerde farkindalik olusturacagi
diisiiniilmektedir. Isgdrenlerin yeteneklerini, isletmede ¢alistiklar1 siire¢ i¢inde tespit
edebilen ve orgiitsel giiveni saglamay1 basarmis olan isletmelerin rekabette de O6ne
c¢ikacaklar1 varsayilmaktadir. Bununla birlikte yetenek yonetiminin ¢iktilari, kariyer
yonetimi, i¢ kaynaklardan terfi, motivasyon, egitim ve gelistirme gibi diger insan
kaynaklar1 uygulamalarina da girdi olusturabilecektir.

Bu bakimdan arastirma sonuglarinin, yetenek ve kariyer yonetimini basariyla
uygulayan ve orgiitsel giiveni saglikli bir zemine oturtmus olan isletmelerde bu
bilesenlerin isgdren performansi diizeyine nasil etki ettigini gostermesi ve dolayl
olarak isletme performansina yansimasi agisindan énemli oldugu diistiniilmektedir.

Bu dogrultuda aragtirmanin temel problem ciimlesi; “orta biiyiikliikteki
isletmelerin kariyer ve yetenek ydnetimi ile orgiitsel giiven uygulamalart isgéren

performansini etkilemektemidir? ” seklinde belirlenmistir.
Arastirmada ayrica su sorulara cevap aranmaktadir;

1- Yetenek yonetimi ile isgéren performansi arasinda anlamli bir iliski var

midir?
2- Kariyer yonetimi ile iggoren performansi arasinda anlamli bir iligki var midir?
3- Orgiitsel giiven ile isgoren performansi arasinda anlamli bir iliski var midir?

4- Yetenek yonetimi, kariyer yonetimi ve orgiitsel glivenin boyutlarinin her biri

isgoren performansini hangi diizeyde agiklamaktadir?
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4.3. Aragtirmanin Varsayimlari ve Simirhiliklar:

Varsayimlar aragtirma Oncesinde, ¢alisma baslamadan dogru kabul edilen ve
calisma ile ilgili ¢esitli kriterler hakkinda temel kabullerin yer aldig1 6nermeler olarak
ifade edilmektedir (Kumar, 2011, s. 164). Smurliliklar, arastirma siirecinde olas1 tim
imkanlara ragmen bazi1 zorunluluklar nedeniyle bir takim islerin yapilamamasini ve

aragtirmanin zayif yonlerini ifade etmektedir (Scott, 2007, s. 5).
Arastirmanin varsayimlari asagida belirtilmistir;
» Arastirmada kullanilan 6rneklemin evreni temsil ettigi,

» Arastirma evrenindeki iggorenlerin anket sorularina verdikleri cevaplarin

kendileri agisindan dogru, gecerli ve giivenilir oldugu,

» Aragtirmada kullanilan veri toplama aracinin, arastirma metotlarinin, yapilan

istatistiksel analizlerin ve kurulan modelin arastirmanin amacina uygun oldugu,
» Arastirmada kullanilan 6l¢eklerin gecerli ve giivenilir oldugu,

» Ankete katilan iggérenlerin arastirma evrenindeki hizmet sektoriinde ¢alisan

tiim iggorenleri temsil ettikleri,

» Arastirma kapsaminda Akdeniz Bolgesindeki biitiin isletmeler yerine kariyer
yonetimi, yetenek yonetimi ve orglitsel giiven politikalarinin uygulandigi isyerlerinin

secildigi varsayilmustir.
Arastirmanin sinirhliklar: asagidaki gibidir;
» Arastirmada elde edilen bulgular, kullanilan 6l¢ekle sinirhidir.

» Arastirma Akdeniz bolgesindeki illerde (Adana, Antalya, Burdur, Hatay,
Isparta, Kahramanmaras, Mersin, Osmaniye illerinde) hizmet sektoriinde faaliyet

gosteren orta biiylikliikteki isletmelerde ¢alisanlar ile sinirlandirilmistir.

» Arastirma kapsamindaki isletmeler, Sosyal Giivenlik Kurumuna (SGK)
kayitli sirketlerdir, bu nedenle resmi bir kurumun veri tabanmi kullanilarak arastirma

evreni sinirlandirilmistir.

» Arastirmanin hedef kitlesini bu isyerlerinde ¢alisan ve ¢alisma hayatinda en
az 3 yil bulunmus personeller olusturmaktadir. Bu sekilde hedef kitle is hayatindaki

deneyimi en az 3 yil olan ¢alisanlar ile sinirlandirilmastir.
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» Arastirma kapsaminda elde edilen bulgular dogrultusunda yapilan yorumlar

ve raporlamalar arastirmanin evreni ve 6rneklemi ile sinirlidir.

» Arastirma siirecinde katilimcilarin mesaisinin devam etmesi nedeniyle genel
olarak internet baglantis1 iizerinden anket yapilmak zorunda kalinmasi baska bir

sinirlilik olarak goriilmistiir.

> Ankette yer alan aylik gelir sorusunun bazi firma yoneticilerini rahatsiz
etmesi nedeniyle testten ¢ikarilmasini istemeleri ya da firmalarinda boyle bir aragtirma

yapilmasina izin vermekten vazge¢meleri durumu yasanmaistir.
4.4. Arastirmanin Evreni ve Orneklem

Arastirmanin evrenini Akdeniz bolgesinde (Adana, Antalya, Burdur, Hatay,
Isparta, Kahramanmaras, Mersin, Osmaniye illerinde) hizmet sektoriinde faaliyet
gosteren orta biiyiikliikteki isletmelerin ¢alisanlar1 olusturmaktadir. Kariyer yonetimi,
yetenek yonetimi ve orgiitsel giiven her isletmede uygulanan IK uygulamalari
olmadigindan arastirma evreni Akdeniz bdlgesinde hizmet sektdriinde faaliyet
gosteren orta biiylikliikteki isletmelerde ¢alisanlar ile sinirlandirilmistir. 2022 yili
Agustos ay1 itibariyle Akdeniz bolgesi illerindeki isyerlerinde ¢alisan personel sayilari
Tablo 4.1°de belirtilmistir:

Tablo 4. 1: Akdeniz Bolgesi 2022/Agustos Donemi SGK Verileri

Arastirma Analize Analize
rastirm Tabakalama | Asgari | Yapilan | dahil | dihil edilen
. evrenindeki illerde - .
| . . (asgari anket | anket | anket | edilen anket
isyerlerinde calisan 0 K
say1s1 orani) - %0 | sayis1 | sayisi anket sayisinin
sayisi evrene orani
Adana 320.593 16,15 62 87 77 16,04
Antalya 799.088 40,30 155 196 196 40,83
Burdur 39.360 1,98 8 18 11 2,29
Hatay 197.860 9,97 38 61 49 10,21
Isparta 48.248 2,43 9 12 10 2,08
Kahramanmarag 147.218 7,42 28 40 33 6,88
Mersin 361.954 18,23 70 128 86 17,92
Osmaniye 69.946 3,52 14 23 18 3,75
Toplam 1.985.167 100,00 384 565 480 100

Kaynak:http://eski.sgk.gov.tr/wps/portal/sgk/tr/kurumsal/istatistik/aylik _istatistik_bil
gileri (21.11.2022).
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Aragtirma evreni kapsamindaki illerde toplam 1.985.167 kisinin ¢alistig1 Sosyal
Giivenlik Kurumu kayitlarindan teyit edilmistir. Dolayisiyla arastirma evreninin
popiilasyonu 1.985.167 kisidir. Arastirma evrenindeki illerde ve sektorde ¢alisan kisi
sayist ile literatiirde kabul edilen asgari 6rneklem diizeyi oranlanarak her bir il i¢in

ulasilmas1 gereken hedef 6rneklem sayilar1 Tablo 4.1°de gosterilmistir.

Popiilasyon 10.000’in iizerinde oldugunda 6rneklem biiytikliigii asagidaki gibi
hesaplanir (Lyria, 2014, s. 54).

_ 7TQZcZz/z

n 42

Burada;
w: Kitlede ilgili degiskenin gozlenme orani,
Q=1-m,

Zy2: normal dagilimda cift tarafli test i¢in saptanan o degeri, (Z istatistigi 1,96 olarak

alinir)

m=0.50 ve Q=0.50 alnabilir.

d: olayin ortaya ¢ikis sikligina gore yapilmak istenen sapmadir ve 0,05 alinabilir.
Formiilde verilen degerler yerine konuldugunda;

_0,5x0,5x1,96>

(0,05)2 = 384 olarak hesaplanir.

Orneklem biiyiikliigii arastirma evrenini temsil etmek zorundadir (Sencer ve
Sencer, 1978, s. 487). Buna gore, arastirma igin O6rneklem biiyiikliigii 384 olarak
hesaplanmistir. Asgari anket sayilari ile uygulanan anket sayilar1 karsilagtirildiginda,
kapsamdaki her ilden yeterli sayida 6rneklem alindig1 goriilmektedir. Bununla birlikte
anket sorularinin eksik birakilan ve yapilan u¢ deger analizinde analiz sonucunun
yanlis yorumlanmasina neden olabilecegi diisiiniilen toplam 85 anket analiz dis1

brrakilmustir.

Ornekleme yontemi olarak olasilikli drneklem tiirlerinden Tabakal1 6rnekleme
secilmistir. Tabakali Orneklem, arastirma evreninden belirlenen bir kategorinin
arastirma evrenindeki oraniyla temsil edilmesini ve Orneklemin standart hatasinin

azalmasini saglayan bir érneklem tiiriidiir (Ozen ve Giil, 2007, s. 402). Arastirma
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kapsaminda Akdeniz Bélgesindeki biitiin isletmeler yerine Kariyer yonetimi, yetenek
yonetimi ve Orgiitsel giiven politikalarinin uygulanabilecegi varsayimi altinda orta
biiyiikliikteki isletmeler bir kriter olarak belirlenmis, her bir ilde ¢alisan isgoren sayisi
arastirma evreninde ¢alisan toplam isgéren sayisina oranlanarak tiim illerin ¢alisan
sayisina uygun oranda bir Orneklem ile temsil edilmesi amaglanmistir. Arastirma
kapsamindaki isletmelerde ¢alisan iggorenlerin tamami degil calisma hayatinda en az
3 yil yer almis kisilere anket yapilmistir. Katilimcilar iradi 6rneklem yontemiyle
belirlenmistir. Iradi rneklem evrenin biitiin birimlerine ulasmanin miimkiin olmadigi,
bu nedenle 6rneklem birimlerinin arastirmaci tarafindan belirlenen kriterlere gore

secildigi ve istenilen amaca hizmet eden bir 6rneklem tiiriidiir (Ergin, 1994, s. 91).

Istatistiksel gii¢ (IG); sifir hipotezinin ret edilmesine neden olma ihtimalidir ve
(1-B) seklinde ifade edilmektedir (Cohen, 1988, s. 4). Ana kiitlede etki biiyiikligii ya
da sifir hipotezinden ayrilma derecesi ne kadar biiyiik olursa istatistiksel gii¢ de o kadar
biiylimektedir (Cohen ve Cohen, 1983, s. 59). Sifir (0) ile (1,0) arasinda degisen ve
1,0’a yaklastikca mitkemmel oldugu ifade edilen bu giiciin arastirma oncesinde 0,80
oraninda karar verilmesi uygun goriilmektedir (Dilullo, 1997, s. 3). Giiciin 0,80 olmas1
sifir (0) hipotezini % 80 sansla ret etme giiciine sahip olmak anlamina gelmektedir
(Dilullo, 1997, s. 3). Istatistiksel gii¢, arastirmanin giivenirliginin artmasina (Ozgomak
ve Cebi, 2017, s. 415), Tip 2 hata () yapma olasiliginin da azalmasina katki saglar.
Tip 2 hata yanlis olan sifir hipotezinin kabul edilmesi ihtimali olarak ifade
edilmektedir (Cevahir, 2020, s. 27). Buna gore, aragtirmada istatistiksel gii¢ arastirma

oncesinde 0,80 olarak belirlenmistir.
Istatistiksel bir testin giicii asagidaki 3 parametreye baglidir (Cohen, 1988, s. 4);
» Anlamlhlik diizeyi (),
> Orneklem biiyiikliigii (n) ve
» Etki biyiikliigiidiir (eb)

Dolayistyla, istatistiksel gii¢, anlamlilik diizeyi, drneklem biiyiikligi ve etki

bliytiikliigliniin bir fonksiyonu olarak;

IG = f(a,n,eb) seklinde ifade edilebilir (Ozgomak ve Cebi, 2017, s. 415).

Arastirma bulgularimiza gore elde edilen yordayici sayisi (9), diizeltilmis R? degeri
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(0,506), anlamlilik diizeyi (0,05) ve Orneklem biyiikligi (480) gbz Oniinde
bulundurularak istatistiksel gii¢ 1,0 olarak hesaplanmistir (Soper, 2023).

Anlamhlik diizeyi (o), Tip 1 hata olarak tanimlanir. Tip 1 hata, dogru olan sifir
hipotezinin ret edilmesi ihtimalidir. Sifir (0) ile (1) arasinda degisen ve gelencksel
olarak 0,01, 0,05 veya 0,10 olarak belirlenmekte olan bu deger 1’e yaklastik¢a
istatistiksel gii¢ de artmaktadir (Keskin, 2020, s. 162). Sosyal Bilimlerde genel olarak
anlamlilik diizeyi 0,05 olarak belirlenmektedir (Akbulut, 2010, s. 15). Bu nedenle

arastirmada anlamlilik diizeyi (o) = 0,05 olarak belirlenmistir.

Orneklem biiyiikliigiiniin (n) yiiksek olmasi durumunda standart hata
azalmakta ve istatistiksel gii¢ artmaktadir (Cohen ve Cohen, 1983, s. 59). Bununla
birlikte 6rneklemin ideal birim sayisindan daha ¢ok olmasi anlamsiz iligkilerin anlaml1
cikmasia sebep olabilir (Keskin, 2020, s. 167; Ozcomak ve Cebi, 2017, s. 419).

Aragtirmada 6rneklem biiyiikliigii 384 olarak belirlenmistir.

Etki biiyiikliigii (eb), tanimlayici bir istatistik olarak bagimsiz degiskenlerin
bagimli degiskeni agiklama giiciinii ifade eder (Cohen, 1988, s. 4). Sifir hipotezi dogru
ise etki buytkligi “0”, sifir hipotezi yanlhs ise etki biiylikligi “0”dan farklidir
anlamma gelir. Etki biiylikliigi arttikca bagimsiz degiskenin bagimli degiskeni
aciklama giicii de artar (Keskin, 2020, s. 167).

Cohen’e gore etki buiytikliikleri kiiciik, orta ve biiyiik olarak siniflandirilmakla
(Cohen ve Cohen, 1983, s. 60) birlikte yapilan istatistik testine gore etki biiyiikligii
icin gereken ideal smiflandirma da degismektedir. Coklu regresyon analizi i¢in etki

biiytlikliigii R? gbzlemlenen degisken oranini gostermek iizere;

RZ

2 _
F=1—%

formiilii ile hesaplanabilir (Cohen, 1988, s. 410). Cohen (1988) tarafindan
yapilan siniflandirmaya gore, 0,02 < f2 < 0,15 aralig kiiciik etkiyi, 0,15 < f2< 0,35
aralig1 orta etkiyi, 0,35 < f2 ise biiyiik etkiyi ifade etmektedir (Cohen, 1988, s. 414).
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Kaynak: Rossi, Joseph S., (2013), “Statistical Power Analysis”, (Ed. John A. Schinka,
Wayne F. Velicer, & Irving B. Weiner), Handbook of Psychology: Research Methods In
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Sekil 4. 2: Orneklem Sayisi, Anlamlihik Diizeyi ve Istatistiksel Giig Tliskisi

Kaynak: Rossi, Joseph S., (2013), “Statistical Power Analysis”, (Ed. John A. Schinka,
Wayne F. Velicer, & Irving B. Weiner), Handbook of Psychology: Research Methods In
Psychology, In (p. 71-108), New Jersey, John Wiley & Sons, Inc., p. 84

Sekil 4.1. ve Sekil 4.2. kullanilarak, arastirma 6ncesinde belirlenen anlamlilik
diizeyi, 6rneklem biiyiikliigi, istatistiksel giic ve etki biiyiikliigii agisindan gerekli olan
optimum degerler belirlenebilir. Bu sekillere gore, anlamlilik diizeyi 0,05 iken,
orneklem sayis1 250°nin {istiinde olmasi halinde istatistiksel giiciin, 0,80 civarinda ve

bu noktada etki giiciiniin de 0,50 seviyesinde yeterli olabilecegi goriilmektedir.
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Bu bakimdan arastirmada, anlamlilik diizeyinin 0,05, etki biiytikliigiiniin 0,50,
istatistiksel giliciin 0,80 ve Orneklem biiyiikliigiiniin 384 olarak belirlenmesi
istatistiksel a¢idan optimum seviyenin tespit edildigini gostermektedir. Arastirma
kapsaminda yapilan coklu regresyon analizinde hesaplanan diizeltilmis R? degeri
0,506 olarak ve etki buytkligi degeri (f?) 0,58 olarak hesaplanmistir. Buna gore

aragtirma i¢in hesaplanan etkinin yeterli biiyiikliikte oldugu goriilmektedir.
4.5. Veri Toplama Araci

Aragtirma kapsaminda kariyer yonetimi, yetenek yonetimi ve orglitsel giivenin
isgoéren performansina etkileri agisindan ¢alisanlarin algisi incelenmektedir. Sosyal
bilimler alaninda basari, tutum, algi gibi davraniglarin 6l¢iimii i¢in genellikle esit
aralikli 6l¢ek kullanilmaktadir. Esit aralikli 6lgek igin likert tipi soru Olcegi
kullanilabilir. Bu nedenle aragtirmanin uygulama safhasinda kullanilan anket formu
yapilandirilmis nitelikte 5’11 likert Olgegi (1=Kesinlikle Katilmiyorum, 2=
Katilmiyorum, 3=Fikrim yok, 4=Katiliyorum, 5=Kesinlikle Katiltyorum) kullanilarak
hazirlanan sorulardan olusmaktadir. Hazirlanan anket formlarinin, yiiz yiize goriisme
yontemi, telefon, mail, internet iizerinden olmak {izere birden fazla yontemin

kullanildigi karma yontemle doldurulmasi saglanmustir.

Arastirma kapsaminda kullanilan ankette kariyer yonetimi degiskeninin 6l¢iimii
icin Kilig (2019) tarafindan gelistirilen “Kariyer Yénetimi ve Orgiitsel Baglilik
Arasindaki Iliski: Bes Yildizli Otel Isletmelerinde Bir Arastirma” adli doktora tezinde
belirtilen kariyer yonetimi 6l¢eginden yararlanilmis ve 6l¢egin kullanimi i¢in yazardan

eposta yoluyla izin alinmistir.

Yetenek yoOnetimi degiskeninin Slglimii icin Tymon vd. (2009) tarafindan
yapilan ¢aligmalardan yararlanilarak Altindz (2018) tarafindan gelistirilen ve “Yetenek
Yénetiminin Algilanmasi Uzerine Karsilastrmali Bir Arastirma” adli makalede
belirtilen yetenek yonetimi O6l¢eginden, ayrica Alayoglu (2010), Altindéz (2018),
Cirpan ve Sen (2009), Fegley (2006), Mccauley ve Wakefield (2006), Mucha (2004),
Ooi (2009), Silzer ve Dowel (2010), Sahin (2015), ¢alismalarindan yararlanilarak
Duran, Boz, Behdioglu ve Kutlu (2019) tarafindan gelistirilen ve “Yetenek Yonetimi
Uygulamalar: Olcesi Gegerlik ve Giivenirlik Calismasi” adli makalede belirtilen
yetenek yonetimi 6l¢eginden yararlanilmis ve o6lgeklerin kullanimi i¢in yazarlardan

eposta yoluyla izin alinmstir.
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Orgiitsel giiven degiskeninin dl¢iimii i¢in Tuysuz (2015) tarafindan gelistirilen
ve “Algilanan Kurum I¢i Giivenin Calisanlarin Motivasyonlar: Uzerindeki Etkisi: Bir
Zincir Magaza Uygulamasr” adl1 yiiksek lisans tezinde belirtilen orgiitsel giiven 6lcegi
ve Caliskan (2021) tarafindan gelistirilen ve “Orgiitsel Giiven: Bir Olcek Gelistirme
Caligmasr” adli makalede belirtilen Orgiitsel giiven Olgeginden yararlanilmis ve

6l¢eklerin kullanimi i¢in yazarlardan eposta yoluyla izin alinmigtir.

Isgoren performansi degiskeninin Ol¢iimii icin Sigler ve Pearson (2000)
tarafindan yapilan caligmalardan alinarak Co6l (2008) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanan
ve Cayan (2011) tarafindan gelistirilerek ‘“Yetenek Yonetiminin Calisanlarin
Performansi Uzerine Etkileri ve Nigde Saghk Sektoriinde Bir Uygulama” adli yiiksek
lisans tezinde uygulanan yetenek yoOnetiminin performansa etkisi Ol¢eginden

yararlanilmis ve 6l¢egin kullanimi i¢in yazardan eposta yoluyla izin alinmistir.

Yazarlarindan izin alinarak kullanilan 6l¢ekler birlestirilerek arastirmaya uygun
olarak bagimli ve bagimsiz degiskenlerin 6l¢iimii igin 72 madde ve demografik
bilgileri igeren 9 madde olmak iizere toplam 81 sorudan olusan yeni bir anket
hazirlanmis ve Bingdl Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler Bilimsel Arastirma ve
Yaym Etigi Kuruluna sunulmustur. Kurulun 4.7.2022 tarih ve E.66733 sayili karariyla
uygulanmas1 onaylanan anket i¢in pilot ¢alisma yiiz yilize yontemle 100 kisiye yonelik
olarak, esas ¢aligma ise aragtirma kapsamindaki illerde hedef kitleye uygun sektorlerde
calisan 565 kisiye karma yontemle uygulanmistir. Eksik birakilan ve yapilan ug deger
analizinde analiz sonucunun yanlis yorumlanmasina neden olabilecegi diisiiniilen

toplam 85 anket analiz dis1 birakilmis, geriye net 480 anket analizlere dahil edilmistir.
4.6. Verilerin Analizi ve Bulgular

Veri analizi SPSS Statistic paket programinda yapilmistir. Verilerin analizi

oncesinde demografik bilgileri igeren tanimlayici istatistik bilgileri hazirlanmistir.

Ayrica veri analizi asamasinda, c¢oklu regresyon analizi, normallik ve
homojenlik testleri yapilmig ve degiskenlerin alt boyutlar1 arasindaki iligkiler yapisal

esitlik modeli ile model kurularak belirtilmistir.
4.6.1. Tammlayici Istatistikler

Arastirma kapsamindaki katilimcilara yonelik olarak uygulanan testin ilk dokuz

sorusu katilimcilarin, cinsiyeti, yasi, egitim durumu, ¢alistigi il, sektérdeki deneyim
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stiresi, igsyerindeki pozisyonu, aylik geliri, ¢alistig1 isletmenin faaliyet alani, calistigi

isletmenin hukuki yapisina yonelik demografik 6zellikleri belirlemeye yoneliktir. Bu

sorular i¢in frekans analizi Tablo 4.2°de gosterilmistir.

Tablo 4. 2: Katihmcilara Ait Demografik Veriler

Demografik Degiskenler n %
Erkek 242 50,4%
Cinsiyet Kadin 238 49,6%
16-30 162 33,8%
31-40 187 39,0%
Yas 41-50 109 22,7%
51-60 22 4,6%
[kogretim 62 12,9%
Lise 141 29,4%
Egitim durumu  On lisans 114 23,8%
Lisans 147 30,6%
Lisansiistii 16 3,3%
Adana 77 16,0%
Antalya 196 40,8%
Burdur 11 2,3%
Hatay 49 10,2%
Cabsaguil oo ta 10 21%
Kahramanmaras 33 6,9%
Mersin 86 17,9%
Osmaniye 18 3,8%
1-3 yil 137 28,5%
Hizmet 4-6 y1l 106 22,1%
sektoriindeki  /-10 y1l 107 22,3%
deneyim siiresi 11-14 yil 48 10,0%
15+ yil 82 17,1%
Yonetici 82 17,1%
Biiro Hizmetleri 89 18,5%
is!etmed(iki Hizmet, Satis ve Destek Personeli 206 42,9%
POZISYON/EOIEY  cknik Eleman 80 167%
Diger 23 4,8%
0-5500 TL 162 33,8%
5501-7500 TL 135 28,1%
Avhik gelir 250110000 TL 76 15:8%
10001 TL ve tizeri 107 22,3%
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Toptan ve Perakende Ticaret 51 10,6%

Konaklama, Kiiltiir, Sanat, Eglence, Spor, Yiyecek Hiz. 233 48,5%

isletmenin Egitim 54 11,3%
faaliyet alam  Finans, Sigorta, Iletisim, Bilimsel ve Teknik Faaliyetler 38 7,9%
Saglik ve Sosyal Hizmet Faaliyetleri 96 20,0%

Diger 8 1,7%

Anonim Sirket 172 35,8%

Limited Sirket 202 42,1%

isletmenin Kooperatif 10 2,1%
hukuki yapis1 ~ Sahis Sirketi 77 16,0%
Sivil Toplum Kurulusu 12 2,5%

Diger 7 1,5%

Demografik degiskenler bakimindan incelendiginde, katilimcilarin % 50,4'liniin
(n=242) erkek, % 49,6'sinin (n=238) kadin oldugu goriilmiistiir. Cinsiyet bakimindan
katilimer sayilarinin  yaklasik olarak esit dagilim goOstermesinin arastirmanin

homojenligi agisindan énemli oldugu degerlendirilmektedir.

Yas degiskeni ele alindiginda katilimcilarin % 39'unun (n=187) 31-40 yas
grubunda, % 33,8'inin (n=162) 16-30 yas grubunda, % 22,7'sinin (n=109) 41-50 yas
grubunda, % 4,5'inin (n=22) 51-60 yas grubunda oldugu anlasilmistir. Yas gruplari
bakimindan genel bir degerlendirme yapilacak olursa 16-40 yas araligindaki iki
kategorinin (16-30; 31-40) toplam 6rnekleme oranin % 72,70 (n=349) oldugu, hedef
kitlenin hizmet sektoriinde calisanlar1 kapsamasi nedeniyle bu oranin agirlikli olarak
Oone ¢ikmasiin genel olarak bu sektordeki geng calisan isgiiclinii ifade etmesi

bakimindan anlamlidir.

Katilimcilarin egitim diizeyleri incelendiginde, % 30,6 sinin (n=147) lisans, %
29.,4'iniin (n=141) lise, % 23,8'inin (n=114) 6n lisans, % 12,9'unun (n=62) ilkogretim,
% 3,3'linlin (n=16) lisansiistii 6grenim diizeyine sahip oldugu goriilmektedir. On
lisans, Lisans ve Lisansiistii 6grenim diizeyi genel olarak iiniversite egitim seviyesi
olarak baz alindiginda iiniversite diizeyindeki katilimci sayisinin toplam katilimci
sayisinin % 57,7'sini (n=277) olusturdugu goriilmektedir. Bu durum arastirma
kapsamindaki illerde hizmet sektoriinde ¢alisanlarin yarisindan fazlasinin {iniversite
diizeyinde egitim seviyesine sahip oldugu konusunda bir veri sunmaktadir. Arastirma
yapilan firmalarin hizmet sektoriinde otel, 6zel egitim kurumlari, 6zel saglik

kuruluslari, 6zel banka gibi alt sektorlerde faaliyet yapan kuruluslar olmasina ilave
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olarak, katilimcilarin yas grubu degiskeni ile egitim diizeyi degiskenleri birlikte g6z
oniinde bulunduruldugunda; arastirmaya katilan katilimcilarin yas kategorilerinde 16-
40 yas araliginin, egitim seviyesi kategorilerinde iiniversite diizeyindeki egitim
seviyelerinde agirlikli olarak arastirmada yer almasinin hizmet sektoriindeki firmalarin
Ozelliklerini ve Onceliklerini 6ne c¢ikarmast bakimindan anlamli  oldugu
degerlendirilmistir. Bununla birlikte katilimeilarin yarisindan fazlasinin iiniversite
diizeyinde egitime sahip olmas1 ve bu egitim seviyesindeki iggorenlerin diger egitim
diizeyindeki isgorenlere kiyasen kariyer ve yetenek yonetimlerine daha fazla 6nem
vermeleri hususu dikkate alindiginda, arastirma degiskenleri olan kariyer yonetimi ve
yetenek yonetimi bilesenlerinin analizine ve bir biitiin olarak arastirmaya katkisi

oldugu degerlendirilmektedir.

Aragtirmanin Akdeniz bolgesindeki illerde (toplam 8 ilde) yapilmasi nedeniyle
her il i¢in asgari diizeyde anket sayisina ulasmak verilerin homojenligi agisindan
onemli goriildiiglinden, asgari diizeyde yapilmasi gereken ve gergeklestirilen anket
sayilart hesaplanmis Tablo 4.1'de gosterilmistir. Tamamlanan anket sayilarinin illere
gore dagilimi ile asgari diizeyde yapilmasi gereken anket sayisinin il bazinda dagilimi
karsilastirtlmis ve il bazindaki anket sayilarinda herhangi bir sorun olmadig
goriilmiistiir. Akdeniz bolgesinde hizmet sektoriinde en fazla firma bulunan ilin
Antalya olmasi nedeniyle bu ilden daha fazla katilime1 olmasi zorunluluk olarak kabul
edilmis ve saha calismasinda bu durum dikkate alinmistir. Katilimcilarin ¢alistigi illere
gore dagilimi incelendiginde katilimcilarin % 40,8'inin (n=196) Antalya ilinde, %
17,9'unun (n=86) Mersin ilinde, % 16'smin (n=77) Adana ilinde, % 10,2'sinin (n=49)
Hatay ilinde, % 6,9'unun (n=33) Kahramanmaras ilinde, % 3,8'inin (n=18) Osmaniye
ilinde, % 2,10’unun (n=10) Isparta ilinde, % 2,3"linlin (n=11) Burdur ilinde ¢alistig1

goriilmektedir.

Aragtirmanin  hedef kitlesi olan hizmet sektdriindeki deneyim siireleri
bakimindan degerlendirilmesi neticesinde katilimcilarin % 28'inin (n=137) 1-3 yil
araliginda, % 22,3"linilin (n=107) 7-10 y1l araliginda, % 22,1'inin (n=106) 4-6 yil
araliginda, % 17,1'inin (n=82) 15 yil ve iizeri siirede, % 10'unun (n=48) 11-14 yil
araliginda deneyime sahip oldugu goézlenmistir. Hizmet sektoriindeki deneyim
stiresinin katilimcilarin, aragtirma degiskenlerinden biri olan kariyer yonetimi

acisindan onemli bir bilesen oldugu degerlendirilmektedir. Bu bakimdan bu degisken
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altindaki sorularin arastirma eksenindeki analizlerin sonucuna katkisinin yiiksek

olacag diisiiniilmektedir.

Katilimeilarin ¢alistig1 isletmedeki pozisyonlar1 ve gorevleri arastirmanin bagka
bir demografik bilesenidir. Bu soruyu yanitlayan katilimcilarin % 16,7'sinin (n=80)
teknik eleman, % 18,5'inin (n=89) biiro hizmetleri, % 17,1'inin (n=82) Y dnetici, %
42,9'unun (n=206) hizmet, satis ve destek personeli, % 4,8'inin (n=23) hizmet

sektoriindeki diger pozisyonlarda gorev yaptiklarini beyan ettikleri goriilmiistiir.

Katilimcilarin  aylik gelir diizeyine iliskin olarak sorulan soru, anketin
uygulandigr donemin asgari Tlcreti dikkate alinarak belirlenen kategorilerden
olusmaktadir. Buna gore; katilimcilarin % 33,8'inin (n=162) 0-5500 TL gelir
seviyesinde, % 28,1'inin (n=135) 5501-7500 TL gelir seviyesinde, % 22,3'linlin
(n=107) 10.001 TL ve iizeri gelir seviyesinde, % 15,8'inin (n=76) 7501-10.000 TL

gelir seviyesinde olduklarini beyan ettikleri gériilmiistiir.

Arastirma kapsaminda katilimcilarin kendi demografik bilgilerine ilave olarak
calistiklart igletme ile ilgili de bazi statii bilgileri testte yer almistir. Buna gore;
katilimeilarin  galistig1 isletmeler faaliyet alanlarina gore gruplandirildiginda, %
48,5'inin (n=233) Konaklama, Kiiltiir, Sanat, Eglence, Spor ve Yiyecek Hizmetleri
alaninda, % 20’sinin (n=96) Saglik ve Sosyal Hizmet alaninda, % 10,6'sinin (n=51)
toptan ve perakende ticaret alaninda, % 11,3"inilin (n=54) Egitim alaninda, % 7,9'unun
(n=38) Finans, Sigorta, iletisim, Bilimsel ve Teknik Faaliyetler alaninda, % 1,7'sinin

(n=8) hizmet sektoriiniin diger alanlarinda faaliyet yaptiklar1 goriilmistiir.

Katilimeilarin - ¢alistigt  isletmelerin  hukuki yapist bakimindan dagilimi
incelendiginde, % 35,8'inin (n=172) anonim sirket, % 42,1'inin (n=202) limited sirket,
% 2,1’inin Kooperatif, % 16'sinin (n=77) sahis sirketi, % 2,5'inin (n=12) sivil toplum
kurulusu statiisiinde oldugu belirlenmistir. Kalan % 1,5'lik (n=7) kisimdaki
isletmelerin ise hizmet sektoriinde diger hukuki statiilerde faaliyet gosteren kuruluslar

oldugu belirlenmistir.

Arastirma kapsamindaki degiskenlere ait 6rneklem sayisi, katilimei1 cevaplarinin
minimum, maksimum puanlari, her bir degisken i¢in puan ortalamalari ile standart

sapma degerlerinden olusan tanimlayici istatistik verileri Tablo 4.3’de verilmistir.
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Tablo 4. 3: Degiskenlere Ait Tammlayic1 Istatistik Bulgular

Degiskenler Minimum  Maksimum Ortalama Standart
Sapma

Kariyer Yo6netme 1,00 5,00 3,6724 0,86352
Kariyer Planlama 1,00 5,00 3,2150 0,65876
Isletmeye Cekme 1,00 5,00 3,5516 0,66905
Se¢me ve Yerlestirme 1,00 5,00 3,7422 0,71358
Egitim ve Gelistirme 1,00 5,00 3,9360 0,68866
Elde Tutma 1,00 5,00 3,3805 0,83139
Calisma Arkadaslarina Giiven 1,00 5,00 3,9019 0,73133
Isletmeye Giiven 1,00 5,00 3,7571 0,71657
Yoneticiye Giiven 1,00 5,00 3,8721 0,62746
Genel Performans 1,00 5,00 4,2058 0,45962
Isletme Destegi 1,00 5,00 4,0243 0,67090
Yetenek Algisi 1,00 5,00 4,1406 0,62982

N=480

Degiskenlere ait tanimlayici istatistik verileri incelendiginde, en diisiik puan
ortalamasina sahip degiskenin kariyer yonetimi Ol¢eginin alt boyutu olan kariyer
planlamaya ait oldugu, en yiiksek puan ortalamasina sahip degiskenin isgéren
performansi Olgeginin alt boyutu olan genel performansa ait oldugu goriilmektedir.
Standart sapmast en yiiksek degisken kariyer yonetimi o6lgeginin alt boyutu olan
kariyer yonetme iken, standart sapmasi en diisiik degiskenin genel performans oldugu
anlasilmaktadir. Segme ve yerlestirme degiskeni ile isletmeye giiven degiskenlerine
ait puan ortalamalarinin, tiim degiskenlerin puan ortalamasina yakin oldugu

goriilmiistiir.
4.6.2. Giivenirlik

Giivenirlik, degiskenlerin ¢oklu 6l¢iimii sonrasinda, sonuglar arasinda bulunan
i¢ tutarlilik derecesinin bir degerlendirmesidir (Hair vd., 2014, s. 123). Bu nedenle
olgeklerde giivenirlikle beraber i¢ tutarhligin da saglanmasi gerekmektedir. I¢
tutarliligin amaci, dlgegin maddelerinin ayn1 yapiyr dlgmesi ve birbiriyle yiiksek
oranda iligkili olmasini saglamaktir. Giivenirlik ve I¢ Tutarlihigin saglanmasi igin

(Biiytiikoztiirk, 2019, s. 183; Hair vd., 2014, s. 123);
¢+ Madde-toplam korelasyonlarinin 0,20'nin iistiinde olmasi,
+»+ Cronbach alfa oraninin an az 0,70 olmasi,

¢ DFA analizi sonucu elde edilen bilesik giivenirligin (CR-composite reliability)
0,70’den, agiklanan ortalama varyansin (AVE-average variance extracted)

0,50’den daha yiiksek olmas1 gerekmektedir.
127



Giiven araligi, anlamlilik diizeyinin (a), 1’den ¢ikarilmasi (1-a)) ile hesaplanir
(Sencan, 2007, s. 73). Aragtirmada, anlamlilik diizeyi a=0,05 ve giiven aralig1 % 95

olarak belirlenmistir.

Giivenirlik katsayist 0 ile 1 arasinda deger alir ve 1’e yaklastik¢a gilivenirlik
yukselir (Fraenkel vd., 2012, s. 155). Cronbach alfa giivenirlik analizi, likert tipi
6l¢eklerin giivenirligini tespit etmek igin kullanilan yaygin bir yontemdir. Cronbach

alfa;

0 <a<0,40 ise giivenilir degil,

0,40 < 0. < 0,60 ise diisiik giivenilir,
0,60 < a < 0,80 ise oldukga giivenilir,

0,80 < a < 1,00 ise yiiksek gilivenirlikte oldugu ifade edilir (Uzunsakal ve Yildiz, 2018,
S. 19) ve sosyal bilimler alaninda bu katsayinin 0,70 ve iizerinde olmas1 6lgegin

giivenilir oldugunu ifade eder (Kilig, 2019, s. 127).

Giivenirlik analizinde, maddelerin aldig1 puanlar ile dlgegin toplam puamn
arasindaki iligskiyi gosteren madde toplam korelasyonun pozitif ve yiiksek diizeyde
olmasi 6lgegin i¢ tutarliliginin da yiiksek olmasi anlamindadir. Toplam korelasyonu
0,20’den kiiglik olan maddeler analizden ¢ikarilmalidir (Biiyiikoztiirk, 2019, s. 183).

Glivenirlik analizi sonucuna, Kariyer Yonetimi dl¢ceginde “Calistigim isletmede,
nitelikli ¢alisanlar igin kariyer planlamast yapilmaz” maddesi, Yetenek Yonetimi
Olceginde “Calistigim isletmede yeni bir personel ise alinacagi zaman adayin
yetenegine 6nem verilmez” maddesi, Orgiitsel Giiven dlceginde “Calistigim isletme
yoneticileri personelin ézel sirlarim saklamazlar” maddesi ve Isgdren Performansi
Olceginde “Calisigim departmanla ilgili konularda yeni fikirler gelistirip
uygulamamiza izin verilmez” maddesi madde-toplam korelasyonu 0,20’nin altinda

oldugundan analizden ¢ikarilmistir.

Bu maddelerin ¢ikarilmasindan sonra kalan maddelerle yeniden giivenirlik
analizi yapilmistir. Bu sekilde, 6l¢eklere ait boyutlarin gézlem sayis1 ve Cronbach's
Alpha giivenirlik oranlar1 ile genel giivenirlik oranini gosteren bilgiler Tablo 4.4°de

verilmistir.
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Tablo 4. 4: Olceklere Gore Alt Boyutlarin Giivenirlik Oranlari

- Cronbach’s Genel
Olcek Alt Boyut Gozlem Sayisi Aloh Giivenirlik
pha
Sonucu

Kariyer Kariyer Yonetme 4 0,871
Yonetimi Kariyer Planlama 13 0,917
Isletmeye Cekme 4 0,793
Yetenek Secme ve Yerlestirme 4 0,872
Yonetimi Egitim ve Gelistirme 3 0,794

Elde Tutma 6 0,810 0,960
Calisma Arkadaslarina Giiven 7 0,905
Orgiitsel Giiven Isletmeye Giiven 5 0,873
Yoneticiye Giiven 5 0,839
isgoren Genel Perforrrjgns 10 0,865
Performansi Isletme Destegi 3 0,779
Yetenek Algist 4 0,865

(@3]
o

Toplam gozlem sayisi

Buna gore giivenirlik analizi sonucunda Cronbach's Alpha katsayis1 0,960 olarak
hesaplanmistir. Ayrica 6l¢eklerin tamami sosyal bilimler alaninda genel kabul goren

oran olan % 70’in iistiinde oldugundan testin giivenirliginin yiiksek diizeyde oldugu
ifade edilebilir.

4.6.3. Faktor Analizi

Faktor analizi, ¢cok sayida degisken arasinda iliski bulunan bir veri setinde,
degiskenler arasindaki iligkileri yorumlamay1 kolaylastirmak iizere daha az sayida alt
boyut altinda oOzetlemek ve karmasik bir yapmin daha az degiskenlerle
aciklanabilmesini saglamak amaciyla yapilir (Altunisik vd., 2012, s. 264). Faktor
analizi, verileri miimkiin oldugunca az faktorle (potansiyel teorik yapilar veya gizli
degiskenler) yeniden iireten istatistiksel bir tekniktir (Rossi, 2003, s. 80). Faktor analizi
ayrica, ¢cok sayida ilgili degiskeni, ¢oklu regresyon veya ¢cok degiskenli varyans analizi
gibi diger analizlere sokmadan Once daha yonetilebilir bir sayiya indirmek i¢in de
kullanilabilir (Pallant, 2020, s. 277). Faktor analizi bir 6lgekte birbiriyle iliskisi olan
maddeleri ayn1 faktor altinda bir araya getirerek, az sayida iliskisiz maddeler

cikarmaya yarayan ¢ok degiskenli istatistiksel analiz teknigidir (Patir, 2009, s. 69).

Faktor analizi oncesinde verilerin ve drneklem biiytlikliigliniin faktdr analizi
yapmaya uygun olup olmadiginin kontrolii saglanir. Bu uygunluk kontroliinde Kaiser-
Meyer-Olkin (KMO) katsayisi, 6rneklem biiyiikligiiniin yeterligini 6l¢gmektedir ve
0,60’1n tizerinde (Biiyiikoztiirk, 2019, s. 136; Tabachnick ve Fidell, 2013, s. 620)

olmas1 gerekmektedir. Veri setinin ¢ok degiskenli normallik varsayimini saglamasina
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iligskin olarak yapilan Bartlett's Test of Sphericity testinin de anlamli (p<.001) olmas1
(Akbulut, 2010, s. 94) gerekmektedir. KMO istatistiginin hangi degerler arasinda

olmas1 gerektigine iliskin yorumlama Tablo 4.5’de belirtilmistir.

Tablo 4. 5: Kaiser-Mayer-Olkin (KMO) Istatistiginin Yorumlanmasi

KMO Degeri Yorum

0,9-1 arast Mikemmel

0,8-0,89 arasi Cok iyi

0,7-0,79 arasi Iyi

0,6-0,69 arasi Orta

0,5-0,59 arasi Zayif

0,5’in altinda ise Faktor analizi i¢in uygun degil

Kaynak: Kaiser, H.F.(1974). An Index of Factorial Simplicity. Psychometrika, 39(1),
5.36; Sofroniou, N., & Hutcheson, G. D. (1999). The Multivariate Social Scientist. The
Multivariate Social Scientist, s.225.

Olgekteki maddelerin hangi faktdriin alt boyutu olabilecegine yonelik
faktorlestirme stirecinde bir¢ok teknik kullanilmaktadir. Bu tekniklerden bazilari temel
bilesenler analizi (principle component analysis), temel eksenler (principle axis),
maksimum olabilirlik (maximum likelihood) ve c¢oklu gruplandirma (multiple
grouping)’dir (Patir, 2009, s. 73). Faktor analizi siirecinde faktor sayisinin ka¢ olmasi
gerektigine iligkin ilk caligma, faktdér analizinin bir pargasi olarak rapor edilen
ozdegerlerin boyutlarindan elde edilir. Ozdegerler varyansi temsil ettiginden dolay1
0zdeger yiikseldikce varyans da yiikselir. Her standartlastirilmis degiskenin bir temel
bilesen ¢ikarimina katkida bulundugu varyans 1 oldugundan, 6zdegeri 1'den kiigiik
olan bir madde, varyans ag¢isindan, gozlemlenen bir degisken kadar dnemli degildir
(Tabachnick ve Fidell, 2013, s. 649). Faktor analizi agimlayict faktér analizi ve

dogrulayici faktor analizi olmak iizere iki farkli bigimde uygulanir.
4.6.3.1. Acimlayic1 Faktor Analizi (AFA)

Acimlayici faktor analizi 6lgekteki maddeler arasinda tespit edilen iligkilerden
yola ¢ikarak veri setine uyan alt boyutlar elde edilmesini saglar (Uyumaz vd., 2016, s.
661). Bu sayede o6l¢ekte ayni yapiyr 6lgme amaci tasiyan degiskenler ortak faktor
altinda bir araya getirilmis olur. Olgekteki maddelerin faktor yiik degerleri

dogrultusunda kavramlar ve boyutlar anlamlandirilir (Biiyiikoztiirk, 2019, s. 133).
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Faktor analizinde, bir maddenin faktor yiikii ne kadar yiiksek olursa, madde ile
bagl oldugu faktor arasindaki varyans agiklama orani da o kadar yiiksek olur.
Olgekteki bir madde, bir faktdrle mitkemmel bir sekilde bagitilysa, normal olarak,
olctiigii faktorle ayni kabul edilir ve isaretten bagimsiz olarak faktor yiikii yliksek olan
ortak maddeler, aym faktor altinda toplanir (Comrey ve Lee, 1992, s. 240-241).
Genellikle, faktor yiikii 0,32 ve iizeri olan maddeler yorumlanir. Korelasyonu
genellikle 0,32 veya daha biiyiik olan faktor yiiklerine sahip degiskenler bir araya
toplanarak bu maddeleri birlestiren bir kavramla adlandirilir (Tabachnick ve Fidell,
2013, s. 654). Bir maddenin herhangi bir faktore ya da boyuta ait olduguna karar
verilebilmesi i¢in faktor ytlikiiniin en az 0,45 ya da daha fazla olmasi, madde sayisinin
az olmasi halinde faktor yiikiiniin en az 0,30 olmasi, ayn1 maddenin birden fazla
faktoriin altinda olmas1 halinde faktor yiikleri arasinda 0,10’dan fazla fark olmamasi
gerekmektedir. (Biiyiikoztirk, 2019, s. 134). Bir maddenin birden fazla faktoriin
altinda faktor yiikiine sahip olmasi ve bu faktorler arasindaki farkin 0,10°dan fazla
olmasi halinde bu maddeye karmasik (binisik) madde denilir ve bu maddenin 6lgekten
¢ikarilmasi gerekmektedir (Akbulut, 2010, s. 89). Ayrica analiz sonucunda her faktor
altinda en az 3 madde olmasi ve toplam agiklanan varyans (kiimiilatif) en az % 50

olmalidir. (Akbulut, 2010, s. 102, 103).

Faktorlestirmede en fazla kullanilan temel bilesenler analizi ydnteminde,
maddeler arasindaki en yiliksek varyansi 1.faktor agiklarken, kalan en yiiksek
miktardaki varyans 2.faktérde hesaplanir. Faktor analizi uygulandiginda elde edilen
faktorlerin kavramsal olarak anlamli olmasi icin faktdr dondiirme yontemlerinden
yararlanilir (Patir, 2009, s. 73). Faktor dondiirme yontemleri ortogonal (dik) rotasyon
ve oblique (e8ik) rotasyon olarak ikiye ayrilmaktadir. Ortogonal (dik) rotasyon
yontemleri degiskenler arasindaki iliski olmamasini, oblique (egik) rotasyon
yontemleri ise degiskenler arasinda iliski olmasini ongoérmektedir. (Altunisik vd.,

2012, s. 273). En ¢ok kullanilan dondiirme yontemi varimaxtir (Akbulut, 2010, s. 99).
4.6.3.1.1. Birinci Asama: Pilot Calisma

Pilot calisma, arastirmada muhtemel kusurlar1 Onceden tespit edebilmek
amaciyla, gercek bir calisma yapilmadan 6nce uygulanan kiiciik 6l¢ekli bir ¢aligmadir
(Fraenkel, 2012, s. 695). Bir pilot ¢alisma, arastirmadaki boyutlarin, ana galisma i¢in

ne kadar iyi belirlendiginin ve esas calismanin arastirmaci tarafindan nasil
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planlanacaginin goriilmesini saglar (Ryan, 2013, s. 22). Anket siirecinde yapilacak bir
pilot ¢alisma ile veri kalitesinde belirgin bir iyilestirme saglanir ve bu durum daha
saglikli ve glivenilir aragtirma yapma imkani saglar (Altunigik, 2008, s. 14). Daha 6nce
gecerliligi ve giivenirligi kanitlanmis bir 6lgek kullaniliyor olsa da bu 6l¢egin ana
calismaya uygunlugunu yeniden test edebilmek i¢in pilot calisma gereklidir (De Vaus,
2002, s. 55). Pilot galismanin sonuglari, benzer arastirmalardaki katilimcilar igin
tahmin edilebilecek sorunlar hakkinda edinilen bilgilerde yatmaktadir (Fraenkel, 2012,
S. 639). Bu bakimdan arastirma kapsamindaki 6lgeklerde yer alan sorularin konuyla
ilgililiginden emin olmak, esas ¢alismaya uygun katilimcilar belirlenip
belirlenmedigini gérmek, tasarlanan modelin kiigiik 6l¢ekli bir denemesini yapmak ve

bunun i¢in d6l¢ekte uygun olmayan sorulari tespit etmek i¢in pilot ¢calisma gereklidir.

Literatiirde pilot ¢calisma i¢in 6rneklem biiyiikliigiine iliskin belirgin bir katilimci
sayis1 ifade edilmemis olmakla birlikte, Dattalo (2008) kesif aragtirmalarinda ve pilot
caligmalarda  Orneklem  biyiikliigiinin  daha kiigik (6rnegin=30) olarak
belirlenebilecegini, De Vaus (2002, s. 117) ise 75-100 arasindaki bir 6rneklemin pilot

calisma i¢in yeterli oldugunu belirtmislerdir.

Arastirma kapsaminda hazirlanan anketin uygulanabilirligi ve o6lceklerin
giivenilirligini 6nceden test etmek i¢in 100 kisiye yonelik olarak yiiz yiize pilot ¢alisma
yapilmistir. Pilot c¢alismadaki katilimecilar arastirma evrenine uygun olarak
belirlenmistir. A¢imlayici faktdr analizi 6ncesinde veri seti kontrol edilmis ve kayip

veri bulunmadig1 goriilmiistiir.

Pilot ¢alismada kariyer yonetimi Olgegi icin faktor analizi yapilip
yapilamayacaginin  kontrolii i¢cin KMO degerinden ve Bartlett testinden
yararlanilmigtir. KMO degeri 0,914 (>0.6) oldugundan orneklem biiyiikligiiniin
yeterli oldugu, Bartlett's testi Chi-Square degeri 1145,830 ve serbestlik derecesi 136
olup anlaml1 (p=0.00, p<0.05) olarak bulundugundan dl¢egin faktor analizi uygulamak
icin uygun oldugu kabul edilmistir (Tablo 4.6). Veri setine agimlayici faktor analizi
uygulanmis, analiz siirecinde temel bilesenler analizi (PCA) ve dondiirme yontemi
olarak literatiirde en fazla kullanildigi belirtilen varimax yontemi kullanilmistir.
Kariyer yonetimi 6lgeginde, Kaiser kriterine gore 6zdegeri 1 ve iizerinde olan 2 faktor

elde edilmis, faktorlerin kiimiilatif olarak toplam varyansin % 61,208’ini agikladig1
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goriilmiistiir. Ac¢iklanan toplam varyans oraninin % 50°nin iizerinde olmasi madde

kalitesinin iyi diizeyde oldugunu gostermektedir (Comrey ve Lee, 1992, s. 243).

Kariyer yonetimi 6l¢egi i¢in pilot calisma sonucu elde edilen agimlayici faktor

analizi Tablo 4.6’da belirtilmistir.

Tablo 4. 6: Kariyer Yonetimi Olgegi Pilot Calisma AFA Sonuglar

Madde Faktor . < Agciklanan
Kodu Madde Yiikii 0Oz Deger Varyans

Faktor 1: Kariyer Planlamasi

Calistigim isletmede, ¢aliganlarin performanslarina

K¥plan10 gore ylikselebilecekleri gorevler belirlenmistir. 0,828
Calistigim isletmede, Toplantilarda, personelin

KYplan3 kariyer ve terfi beklentileri ortaya konulur. 0,826
Calisanlarin iist goérevlere ulasabilmesi igin

Y plans izleyecekleri yollar 6nceden belirlenir. 0,819
Caliganlarin mesleki gelisimlerini ve 6zel

Kagaad yeteneklerini belirleyecek ¢esitli testler uygulanir. U

KYplang Callstlgl.r.n 1§Ietm§de, calisanlarin yeteneklerine gore 0,806
uygun gorev verilir.
Calistigim isletmede, her calisanin bilgi, yetenek,

KYplang deneyim ve kariyer beklentileri belirlidir. 0,794

KYPIaNS ot oldakla, degerenditi 772

ala ?sa 0 1uw a .Tg? e "k. 1 9,008 52,988
KYplan2 Calisanlara, mesleginde ilerleme (yiikselme) 0,741

konularinda gerekli yardim saglanir.
Caliganlara karsilasabilecekleri problemlerin
KYplan7  ¢oziimiine yonelik konferans, seminer ve egitimlerle 0,718
gerekli bilgiler verilir.

Caligtigim isletmede, Emeklilik hakk: kazanan

KYplanll verimliligi yiiksek personelin isletmede kalmasi 0,705
tesvik edilir.
KYplanl Tepe yqnetlml ag1s1nfiap onemli gorevler icin 0,686
alternatif adaylar yetistirme anlayisi vardir.
KYplan12 Cahstl_glm 1slc?trr_1ede, Ivs.e. yeni ba;;layan personel igin 0,638
gerekli olan bilgi ve egitim verilir.
KYplan13 Calistigim isletmede, kariyer yonetimi uygulamasi 0,599
performansimu arttirir.
Faktor 2: Kariyer Yonetme
KYyonl Caligtigim 1s1§tmede,.Kar1}/er Plgnlgmaa ve Terfi, 0,865
caliganlarin niteliklerine gore adil bigimde uygulanir.
Calistigim isletmede, genel olarak iist gérevlere
KYyon2 iliskin personel a¢181 terfi yoluyla isletme iginden 0,772
karsilanir. 1,397 8,220
KYyon4 Cal}stlglim 1§1etmeﬂdel 15“ten ¢ikarilmada galiganlarin 0,771
verimlilik orani g6z 6niinde bulundurulur.
KYyon3 Calistigim 151etmede, 'Ise alimlarda isin niteligine 0,746
uygun personel se¢imi yapilir.
Toplam Agiklanan Varyans (%) 61,208
Kaiser-Meyer-Olkin Ornekleme Yeterliliginin Olgiisii 0,914
Bartlett'in Yaklasik Ki-Kare 1145,830
Kiiresellik Serbestlik derecesi (sd) 136
Testi p. 0,000
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Pilot ¢alisma sonrasinda kariyer yonetimi 6l¢egi i¢in yapilan agcimlayict faktor
analizine goére Olgegin 2 faktérden olustugu goriilmistir. Birinci faktor 13
degiskenden olusmaktadir. Birinci faktorii olusturan maddelerin “Kariyer Planlama”
boyutunu temsil ettigi goriilmiistiir. Bu faktér altinda toplanan maddelerin faktor
yiiklerinin 0,599 ile 0,828 arasinda degistigi goriilmektedir. Bu faktére ait major
degiskenin 0,828 faktor yiikiine sahip olan “Calistigim isletmede, ¢alisanlarin
performanslarina gore yiikselebilecekleri gérevier belirlenmistir” ifadesi oldugu
belirlenmistir. ikinci faktér 4 degiskenden olusmaktadir. Ikinci faktorii olusturan
maddelerin “Kariyer Yonetme” boyutunu temsil ettigi gériilmiistiir. Bu faktor altinda
toplanan maddelerin faktor yiiklerinin 0,746 ile 0,865 arasinda degistigi
goriilmektedir. Bu faktore ait major degiskenin 0,865 faktor yiikiine sahip olan
“Calistigim isletmede, Kariyer Planlamasi ve Terfi, ¢calisanlarin niteliklerine gére adil

bi¢cimde uygulanir” ifadesi oldugu belirlenmistir.

Yetenek yonetimi 6lgegi icin faktor analizi yapilip yapilamayacaginin kontrolii
icin KMO degeri hesaplanmis ve Bartlett testi uygulanmistir. KMO degeri 0,839
oldugundan (>0.6) 6rneklem biiyiikliigliniin yeterli oldugu, Bartlett's testi Chi-Square
degeri 1102,557 ve serbestlik derecesi 120 olup anlamli (p=0.00, p<0.05) olarak
bulundugundan 6lgegin faktdr analizi uygulamak i¢in uygun oldugu kabul edilmistir
(Tablo 4.7). Veri setine agimlayici faktor analizi uygulanmis, analiz siirecinde temel
bilesenler analizi (PCA) ve dondiirme yontemi olarak varimax yontemi kullanilmistir.
Yetenek yonetimi 6l¢eginde, Kaiser kriterine gore 6zdegeri 1 ve lizerinde olan 4 faktor
elde edilmis, faktorlerin kiimiilatif olarak toplam varyansin % 73,705’ini agikladig1

goriilmiistiir.

Yetenek yonetimi 6lgegi i¢in pilot ¢alisma sonucu elde edilen agimlayici faktor

analizi Tablo 4.7°de belirtilmistir.

Tablo 4. 7: Yetenek Yonetimi Olcegi Pilot Calisma AFA Sonuclar:

Faktor 0Oz Aciklanan

Madde Kodu Madde Yiikii Deger Varyans

Faktor 1: isletmeye Cekme

Calistigim isletmede yoneticiler yaptigim isle
ilgili fikrimi 6nemserler.

Calistigim isletme, Yetenekli ¢aliganlari
bulmak i¢in interneti kullanir.

YYislcekmel 0,840
7,824 48,899

YYislcekme4 0,826
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Calistigim isletme, Yetenekli caliganlari
YYislcekme3  kesfetmek igin tiniversite 6grencilerine yonelik 0,790
calismalar yapar.
Calistigim isletme, Yetenekli ¢aliganlari

Y Yislcekme2 istihdam etmek i¢in yatirim yapar. 0,745
Faktor 2: Secme ve Yerlestirme
YYsecyer2 Calistigim 1§1etme, 1ht1ya? duyulan nitelikli 0,881
calisanlarin ige alimini saglar.
YYsecyerl Calistigim isletmede, ise al{m stireci objektiftir 0,851
ve alimlar adaylarin yetenegine gore yapilir.
YYsecyer3 Calistigim isletme, ise alim siirecinde oncelikli 0823 1,772 11,073
olarak aday becerilerini degerlendirir. '
Calistigim isletme, mevcut ¢aligan ve ise
YYsecyerd bagvuran adaylarin yetkinlik seviyelerindeki 0,625
farklari belirler.
Faktor 3: Egitim ve Gelistirme
Calistigim isletmede, yeni ise alinanlar igin
YYegitgel3 oryantasyon (ise alistirma) egitimleri 0,865
uygulanir.
Calistigim isletme, mevcut ¢alisanlara islerini
YYegitgel2 iyi yapmalarini saglayacak yeterli egitimleri 0,772 1,341 8,382
Verir.
Calistigim isletmede, yeteneklerimi etkin
YYegitgell kullanarak gérevimi yerine getirmek i¢in 0,771
gerekli kaynak ve araglara sahibim.
Faktor 4: Elde Tutma
Calistigim isletmede, yaptig1 ise yeteneklerini
YYeldetut2 yansitan iggorenlerin ddiillendirildigine 0,794
inantyorum.
Calistigim isletmede, aldigimiz &diillere iligskin
YYeldetut3 fikirlerimizi yoneticilerimizle rahatlikla 0,772
paylasabiliriz.
Calistigim isletme, isimi en iyi sekilde 0,956 5,351
YYeldetutl yaptigimda terfi etmemi saglayacak Kariyer 0,746
gelisimi politikalarini uygular.
vYeldetuta Isletmemizde }ietenek!l calisanlar i¢in 0,741
performans degerlendirme yapilmaktadir.
yYeldetuts C?llstlglm 1sletm§de calisanlarin yetenegine 0,718
gore kariyer gelisim firsatlari sunulur.
Toplam Agiklanan Varyans (%) 73,705
Kaiser-Meyer-Olkin Ornekleme Yeterliliginin Olgiisii 0,839
Bartlett'in Yaklagik Ki-Kare 1102,557
Kiiresellik Serbestlik derecesi (sd) 120
Testi p. 0,000

Pilot caligma sonrasinda yetenek yonetimi 6lgegi i¢in yapilan agimlayici faktor
analizine gore dlgegin 4 faktorden olustugu goriilmiistiir. Birinci faktor 4 degiskenden
olusmaktadir. Bu faktorii olusturan maddelerin Literatiire gore “Isletmeye Cekme”
boyutunu temsil ettigi goriilmiistiir. Bu faktor altinda toplanan maddelerin faktor
yiiklerinin 0,745 ile 0,840 arasinda degistigi goriilmektedir. Bu faktore ait major
degiskenin 0,840 faktor yiikiine sahip olan “Calistigim isletmede yoneticiler yaptigim
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isle ilgili fikrimi onemserler” ifadesi oldugu belirlenmistir. ikinci faktor 4 degiskenden
olugsmaktadir. Bu faktorii olusturan maddelerin Literatiire goére “Secme ve
Yerlestirme” boyutunu temsil ettigi goriilmiistiir. Bu faktor altinda toplanan
maddelerin faktor yiiklerinin 0,625 ile 0,881 arasinda degistigi goriilmektedir. Bu
faktore ait major degiskenin 0,881 faktor yiikiine sahip olan “Calistigim isletme,
ihtiyag¢ duyulan nitelikli ¢alisanlarin ise alimini saglar” ifadesi oldugu belirlenmistir.
Uciincii faktor 4 degiskenden olusmaktadir. Bu faktdrii olusturan maddelerin
Literatiire gore “Egitim ve Gelistirme” boyutunu temsil ettigi goriilmiistiir. Bu faktor
altinda toplanan maddelerin faktor yiiklerinin 0,771 ile 0,865 arasinda degistigi
goriilmektedir. Bu faktore ait major degiskenin 0,865 faktor yiikiine sahip olan
“Calistigim isletmede, yeni ise alinanlar icin oryantasyon (ise alistirma) egitimleri
uygulanmr” ifadesi oldugu belirlenmistir. Dordiincii  faktor 5 degiskenden
olusmaktadir. Bu faktorii olusturan maddelerin Literatiire gore “Elde Tut” boyutunu
temsil ettigi goriilmiistiir. Bu faktor altinda toplanan maddelerin faktor yiiklerinin
0,718 ile 0,794 arasinda degistigi goriilmektedir. Bu faktore ait major degiskenin 0,794
faktor yiikiine sahip olan “Calistigim isletmede, yaptigi ise yeteneklerini yansitan
isgorenlerin odiillendirildigine inaniyyorum” ifadesi oldugu belirlenmistir. Bu faktor
altindaki “Calistigim isletmede is gorenler yoneticilerini is veya gorevleri ile ilgili
rahatg¢a elestirebilirler” maddesinin faktor yiikiiniin 0,45’in altinda olmasi ve baska

bir faktoriin altindaki madde ile binisik olmasi nedeniyle analizden ¢ikarilmistir.

Orgiitsel giiven 6lcegi icin faktor analizi yapilip yapilamayacagini kontrol etmek
amaciyla KMO degeri hesaplanmis ve Bartlett testi uygulanmistir. KMO degeri 0,909
oldugundan (>0.6) 6rneklem biiyiikliigiiniin yeterli oldugu, Bartlett's testi Chi-Square
degeri 1650,243 ve serbestlik derecesi 136 olup anlamli (p=0.00, p<0.05) olarak
bulundugundan 6l¢egin faktor analizi uygulamak i¢in uygun oldugu kabul edilmistir
(Tablo 4.8). Veri setine agimlayici faktor analizi uygulanmis, analiz siirecinde temel
bilesenler analizi (PCA) ve dondiirme yontemi olarak varimax yontemi kullanilmustir.
Orgiitsel giiven 6lgeginde, Kaiser kriterine gore 6zdegeri 1 ve iizerinde olan 3 faktor
elde edilmis, faktorlerin kiimiilatif olarak toplam varyansin % 78,623 iinii agikladig1

goriilmiistiir.

Orgiitsel giiven dlgegi icin pilot ¢alisma sonucu elde edilen agimlayict faktdr

analizi Tablo 4.8’de belirtilmistir.
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Tablo 4. 8: Orgiitsel Giiven Olcegi Pilot Cahsma AFA Sonuclari

Faktor Oz Aciklanan
Madde Kodu Madde Yiikii  Deger Varyans
Faktor 1: Calisma Arkadaslarina Giiven
OGclsargvnl Calisma arkada}.slarl.m.m bana verdigi sozleri 0,924
tutacaklarina giivenirim.
OGclsargvn2  Calisma arkadaslarimin 6zii, s6zii birdir. 0,898
OGclsargvn3 gf:llasma ar.kadaslarlmla, isle ilgili her tiirli 0,875
iislincemi rahatlikla paylasirim.
OGclsargvns Caligma arkadaslarim, kendi menfaatleri igin 0846
bana zarar vermez. ' 9,131 53,712
OGclsargvnd Caligma arkadaslarim fedakardir, ihtiyacim 0825
oldugunda yardim istemekten ¢ekinmem. '
Is arkadaslarim, performansimdaki eksiklikleri
OGclsargvn6 fark ettiklerinde bunu benimle paylasirlar. 0,729
OGclsargun7 Cahsrpa .arkad"aslar.lr.mn sahip oldugu is 0,668
becerilerine giivenirim.
Faktor 2: isletmeye Giiven
OGislgvn2 Calistigim isletme, 6zliik haklarimizi adil 0735
olarak karsilar. ’
. Kurulusumuzda, Performans degerlendirmesi
OGislgvn5 adil olarak yapilmaktadir. 0,713
Calistigim isletmede gelecegimi ilgilendiren
OGislgvn3 dogru kararlar alinmasi hususunda giivenim 0,651 3,293 19,371
tamdir.
. Calistigim isletmede her sey yasalara uygun bir
OGislgge sekilde agiklikla yiirtir. 0,546
. Calistigim isletme, Kurum politikalar ile ilgili
OGislgvn4 Onerilerime deger verir. 0,524
Faktor 3: Yoneticiye Giiven
Yoneticime, kendisi ile paylastigim bilgiyi
OGyongvnl baskasina sdylemeyecegi konusunda 0,904
giivenirim.
OGyongvn4 Yéineticim, performansimi gelistirmeme katki 0,874
saglar.
OGyongvns Yoneticimin bana verdigi sozleri tutacagina 0837 1001 5540
dair giivenim tamdir. ' ' '
OGyongvn2 Sorumlu Yoneticim, ihtiyag duydugumda 0794
yardima hazirdir. '
Sorumlu Yoneticimin benim yaptigim isi
OGyongvn3 kontrol edebilecek ve gelistirebilecek bilgisi 0,718
vardir.
Toplam Agiklanan Varyans (%) 78,623
Kaiser-Meyer-Olkin Ornekleme Yeterliliginin Olgiisii 0,909
Bartlett'in Yaklasik Ki-Kare 1650,243
Kiiresellik Serbestlik derecesi (sd) 136
Testi p. 0,000

Pilot calisma sonrasinda Orgiitsel giiven 6lgegi icin yapilan acimlayici faktor

analizine gore 6l¢egin 3 faktorden olustugu gortilmiistiir. Birinci faktor, 7 degiskenden

olusmaktadir. Bu faktorii olusturan maddelerin Literatiire gore “Calisma

Arkadaslarina Giiven” boyutunu temsil ettigi goriilmiistir. Bu faktor altinda
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toplanan maddelerin faktor yiiklerinin 0,668 ile 0,924 arasinda degistigi
goriilmektedir. Bu faktore ait major degiskenin 0,924 faktor yiikiine sahip olan
“Calisma arkadaslarimin bana verdigi sozleri tutacaklarina giivenirim” ifadesi
oldugu belirlenmistir. Tkinci faktor, 5 degiskenden olusmaktadir. Bu faktorii olusturan
maddelerin Literatiire gore “Isletmeye Giiven” boyutunu temsil ettigi goriilmiistiir.
Bu faktor altinda toplanan maddelerin faktor yiiklerinin 0,524 ile 0,735 arasinda
degistigi goriilmektedir. Bu faktore ait major degiskenin 0,735 faktor yiikiine sahip
olan “Calistigim isletme, ozliik haklarimizi adil olarak karsilar” ifadesi oldugu
belirlenmistir. Ugiincii faktdr; 5 degiskenden olusmaktadir. Bu faktorii olusturan
maddelerin Literatiire gore “Yoneticiye Giiven” boyutunu temsil ettigi goriilmiistiir.
Bu faktor altinda toplanan maddelerin faktor yiiklerinin 0,718 ile 0,904 arasinda
degistigi goriilmektedir. Bu faktore ait major degiskenin 0,904 faktor yiikiine sahip
olan “Yoneticime, kendisi ile paylastigim bilgiyi baskasina soylemeyecegi konusunda

giivenirim” ifadesi oldugu belirlenmistir.

Isgoren performansi dlgegi igin faktdr analizi yapilip yapilamayacagini kontrol
etmek amaciyla KMO degeri hesaplanmis ve Bartlett testi uygulanmistir. KMO degeri
0,865 oldugundan (>0.6) 6rneklem biiytikliigiiniin yeterli oldugu, Bartlett's testi Chi-
Square degeri 899,596 ve serbestlik derecesi 136 olup anlamli (p=0.00, p<0.05) olarak
bulundugundan 6lgegin faktor analizi uygulamak i¢in uygun oldugu kabul edilmistir
(Tablo 4.9). Veri setine agimlayici faktor analizi uygulanmis, analiz siirecinde temel
bilesenler analizi (PCA) ve dondiirme yontemi olarak varimax yontemi kullanilmistir.
Isgoren performans: dlgeginde, Kaiser kriterine gore 6zdegeri 1 ve iizerinde olan 3
faktor elde edilmis, faktorlerin kiimiilatif olarak toplam varyansin % 59,249’unu

acikladig1 goriilmiistiir.

Isgoren performansi 6lgegi icin pilot calisma sonucu elde edilen agimlayici

faktor analizi Tablo 4.9’da belirtilmistir.

Tablo 4. 9: isgéren Performansi Olgegi Pilot Calisma AFA Sonuclar

Madde Faktor Oz  Aciklanan
Kodu Madde Yiikii  Deger Varyans
Faktor 1: Genel Performans
IPgnlprf2 Verilen gorevleri tam zamaninda tamamlarim. 0,798
& iri i i 7,513 44,193
IPgniprf3 Caligtigim birimde, bir problem giindeme 0,789

geldiginde en hizli bir sekilde ¢6ziim tretebilirim.
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Calistigim isletme yonetiminin getirdigi

IPgnipri degisikliklere uyum saglarim. 0,761
IPanlorf4 Calistigim isletmenin sektdrde iyi bir imajinin 0752
gnip olmast, performansima olumlu etki uyandirir. '
IPanlorfa Sundugum hizmet kalitesinde standartlara fazlasiyla 0.744
gnip ulastigimi diistiniiyorum. '
IPgnlprf7 Bulundugum birimde yeni fikirler gelistirip 0,708
uygularim.
Calistigim isletmede kariyer gelisim imkan1 olmasi
IPgnlprfl performansimi arttirir. 0,693
Calistigim birimde, ekip arkadaslarim ile
IPgnlprf5 yyumluyumdur. 0,622
IPgnlprfa Isimi basarili bir sekilde gergeklestirdikten sonra 0,539

kendimi mutlu hissediyorum.
IPgnlprfl0  Yoneticimin verdigi hedeflere ulagirim. 0,535

Faktor 2: isletme Destegi

Caligtigim birim yoneticisi, ¢alisanlari

IPisldestl o < o 0,741
performanslarina gore degerlendirir.
IPisldest? Calistigim isletme yonetiminin yeteneklerimden 0687 1476 8682
yararlandigin diistiniiyorum. ' ' '
IPisldest3 Calistigim isletme, isimi daha iyi yapmam 0608
konusunda bana destek olur. ’
Faktor 3: Yetenek Algis1
IPyalgisi4 Isim icin gereken becerilere uzmanlik seviyesinde 0831
sahibim. '
. Caligtigim birime uygun olarak, yeteneklerimi tam
IPyalgisil kapasite ile kullandigimi diisiiniiyorum. - 1083 6.373
IPyalgisi2 Calistigim birime uygun olarak, kendimi yetenekli 0495 ' ’
buluyorum. ’
IPyalgisi3 Calistigim isletmede mesleki yeteneklerime gore 0489
gorev yapmaktayim. '
Toplam Ag¢iklanan Varyans (%) 59,249
Kaiser-Meyer-Olkin Ornekleme Yeterliliginin Olgiisii 0,865
Bartlett'in Yaklasik Ki-Kare 899,596
Kiiresellik Serbestlik derecesi (sd) 136
Testi p. 0,000

Pilot caligma sonrasinda isgéren performansi 6lgegi icin yapilan agimlayict
faktor analizine gore Olgegin 3 faktérden olustugu goriilmiistir. Birinci faktor; 10
degiskenden olusmaktadir. Bu Faktorii olusturan maddelerin “Genel Performans”
boyutunu temsil ettigi goriilmiistiir. Bu faktor altinda toplanan maddelerin faktor
yiiklerinin 0,535 ile 0,798 arasinda degistigi goriilmektedir. Bu faktére ait major
degiskenin 0,798 faktor yiikiine sahip olan “Verilen gorevleri tam zamaninda
tamamlarim” ifadesi oldugu belirlenmistir. Ikinci faktdr; 3 degiskenden olusmaktadir.
Bu faktorii olusturan maddelerin “Isletme Destegi” boyutunu temsil ettigi
goriilmiistiir. Bu faktor altinda toplanan maddelerin faktor yiiklerinin 0,608 ile 0,741
arasinda degistigi goriilmektedir. Bu faktore ait major degiskenin 0,741 faktor yiikiine
sahip olan “Calistigim birim yéneticisi, ¢alisanlari performanslarina gére

degerlendirir” ifadesi oldugu belirlenmistir. Uciincii faktdr; 4 degiskenden
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olusmaktadir. Uciincii Faktérii olusturan maddelerin “Yetenek Algis1” boyutunu
temsil ettigi goriilmistiir. Bu faktor altinda toplanan maddelerin faktor yiiklerinin
0,489 ile 0,831 arasinda degistigi goriilmektedir. Bu faktore ait major degiskenin 0,831
faktor yiikiine sahip olan “Isim icin gereken becerilere uzmanlik seviyesinde sahibim”

ifadesi oldugu belirlenmistir.
4.6.3.1.2. ikinci Asama: Esas Calisma

Arasgtirmanin ikinci agamasi esas c¢aligma asamasidir. Bu asamada pilot
calismadaki katilimcilardan farkli bir 6rneklem tizerinde ¢alisilmis, ayni soru kagidi
farkl kisilere uygulanmistir. Anket ¢alismasi sona erdikten sonra veriler yine SPSS
istatistik programinda tanmimlanmis ve bu kez esas c¢aligmanin uygulandig
orneklemden elde edilen verilerin dlgeklerde nasil bir faktor yapist olusturacagini
ortaya ¢ikarmak amaciyla acimlayict faktor analizi yapilarak yapilarin uygun olup
olmadig1 arastirilmistir. Esas calisma sonucu elde edilen veriler iizerinde yapilan
acimlayici faktdr analizinde temel bilesenler analizi (PCA) ve dondiirme yontemi
olarak literatiirde en fazla kullanildig1 belirtilen varimax yontemi kullanilmustir.
Arastirma kapsamindaki Olceklerin esas calisma sonucu sirasiyla, kariyer yonetimi
Olcegi, yetenek yonetimi 6lgegi, orgiitsel giiven dlcegi ve isgdren performansi 6lgegine

ait agimlayici faktor analizleri asagida belirtilmistir.

Kariyer yonetimi 6lgegi i¢in yapilan faktdr analizinde “Calistigim isletmede,
Emeklilik hakki kazanan verimliligi yiiksek personelin isletmede kalmasi tesvik edilir”,
“Calistigim isletmede, Ise yeni baslayan personel icin gerekli olan bilgi ve egitim
verilir”, ve “Calisigim isletmede, kariyer yonetimi uygulamasi performansimi
arttirtr” maddelerinin faktor yiikii 0,45’in altinda oldugundan analizden ¢ikarilmis ve
faktor analizi tekrar yapilarak yeniden hesaplanan faktor yiikleri Tablo 4.10’da

gosterilmistir.

Tablo 4. 10: Kariyer Yonetimi Olcegi Esas Calisma AFA Sonuclan

Madde Madde Faktor Oz Aciklanan
Kodu Yiikii Deger Varyans

Faktor 1: Kariyer Planlamasi

Caliganlara, mesleginde ilerleme (ytlikselme)

K¥plan2 konularinda gerekli yardim saglanir. 0,803

KYplan6 'Cahsanlarm'ust gorcivlere ulasa‘t?llme_m i¢in 0,791 6,468 40,131
izleyecekleri yollar 6nceden belirlenir.

KYplans Calistigim isletmede, ¢alisanlarin gérevlerinde ne 0,785

kadar basarili olduklar1 degerlendirilir.
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Tepe yOnetimi a¢isindan dnemli gérevler icin
alternatif adaylar yetistirme anlayisi vardir.
Caliganlara karsilasabilecekleri problemlerin
KYplan7  ¢oziimiine yonelik konferans, seminer ve 0,766
egitimlerle gerekli bilgiler verilir.
Caliganlarin mesleki gelisimlerini ve 6zel

KYplanl 0,768

KYplan4 yeteneklerini belirleyecek ¢esitli testler uygulanir. 0,730
KYplang CflllS[lglm 1slstmede, .c;ghsanlarm yeteneklerine 0,704
gore uygun gorev verilir.
Calistigim isletmede, Toplantilarda, personelin
K¥plan3 kariyer ve terfi beklentileri ortaya konulur. 0,700
Calistigim isletmede, her calisanin bilgi, yetenek,
KYplang deneyim ve kariyer beklentileri belirlidir. 0,695
Calistigim isletmede, ¢caliganlarin performanslarina
K¥plan10 gore yiikselebilecekleri gorevler belirlenmistir. 0,660
Faktor 2: Kariyer Yonetme
KYyon3 Caligtigim 1sletmed‘e, 'Ise alimlarda igin niteligine 0,845
uygun personel secimi yapilir.
Calistigim isletmede, Kariyer Planlamas1 ve Terfi,
KYyonl  caliganlarin niteliklerine gore adil bigimde 0,845
uygulanir.
Calistigim isletmede, genel olarak iist gérevlere 2,179 21,630
KYyon2 iliskin personel acig1 terfi yoluyla isletme i¢inden 0,825
karsilanir. )
KYyon4 Cal}stlgl.m 1sletmeidei I§"ten ¢ikarilmada c¢alisanlarin 0,813
verimlilik orani g6z dniinde bulundurulur.
Toplam A¢iklanan Varyans (%) 61,761
Kaiser-Meyer-Olkin Ornekleme Yeterliliginin Olgiisii 0,935
Bartlett'in Yaklasik Ki-Kare 3529,815
Kiiresellik Serbestlik derecesi (sd) 91
Testi p. 0,000

Kariyer yonetimi 6lgeginin agimlayici faktdr analizi 6ncesinde verilerin faktor
analizine uygun olup olmadigimni belirlemek amaciyla Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)
Ornekleme Yeterliliginin Olgiimii testi ile Bartlett'in Kiiresellik Testi yapilmistir.
Kariyer yonetimi Olgceginin KMO degeri 0,935 olarak hesaplanmistir. Bu deger
orneklem biiytikliigiiniin milkemmel diizeyde oldugunu gostermektedir (Biiyiikoztiirk,
2019, s. 136; Tabachnick ve Fidell, 2013, s. 620). Bartlett'in Kiiresellik Testinin
anlamli (p<0,001) olmas1 ¢ok degiskenli normallik varsayiminin saglandigim
gostermektedir. KMO ve Bartlett testi sonuglarina gore kariyer yonetimi 6lgeginin
faktor analizine uygun oldugu kabul edilmistir. Yapilan analizde, kariyer yonetimi
Olceginin iki faktorlii yapida oldugu, kiimiilatif olarak en az % 50 olmas1 gereken

(Akbulut, 2010, s. 94-103) toplam agiklanan varyansin % 61,761 oldugu goriilmiistiir.

Esas calisma igin yapilan agimlayici faktor analizi sonucunda kariyer yonetimi
Olceginde pilot ¢alismaya uygun olarak kariyer planlama ve kariyer yonetme olmak
tizere iki alt boyut elde edilmistir. Kariyer planlama boyutunun faktor yiiklerinin 0,660

ile 0,803 arasinda degistigi, major faktor yilikiine sahip degiskenin “Calisanlara,
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mesleginde ilerleme (yiikselme) konularinda gerekli yardim saglanir” ifadesi oldugu
goriilmiistiir. Kariyer yonetme alt boyutunun faktor yiiklerinin ise 0,813 ile 0,845
arasinda degistigi, major faktdr yiikiiniin “Calistigim isletmede, Ise alimlarda isin

niteligine uygun personel se¢imi yapilir” ifadesine ait oldugu belirlenmistir.

Yetenek yonetimi 6lcegi i¢in yapilan faktdr analizinde “Isletmemizde yetenekli
calisanlar icin performans degerlendirme yapilmaktadir” ve “Calistigim isletmede
calisanlarin yetenegine gore kariyer gelisim firsatlart sunulur” maddelerinin faktor
yukii 0,45’in altinda oldugundan analizden ¢ikarilmis ve faktor analizi tekrar yapilarak

yeniden hesaplanan faktor yiikleri Tablo 4.11°de gosterilmistir.

Tablo 4. 11: Yetenek Yonetimi Olgegi Esas Cahsma AFA Sonuclar:

Madde Faktor Oz Aciklanan
Kodu Madde Yiikii Deger Varyans
Faktor 1:Secme ve Yerlestirme
Calistigim isletme, ise alim stirecinde Oncelikli olarak
YYsecy g aday becerilerini degerlendirir. 0,823
YYsecyer2 Caligtigim isletme, ihtiya¢ duyulan nitelikli 0812
calisanlarin igse alimini saglar. Y
.. . A . 6,449 20,196
YYsecyerl Calistigim isletmede, 1$eflhm stireci objektiftir ve 0788
alimlar adaylarin yetenegine gore yapilir. '
Calistigim isletme, mevcut ¢aligan ve ise bagvuran
YYseQlly adaylarm yetkinlik seviyelerindeki farklari belirler. 0,584
Faktor 2: isletmeye Cekme
. Calistigim isletme, Yetenekli calisanlari kesfetmek
YYislcekme3 icin liniversite 6grencilerine yonelik ¢aligmalar yapar. 0,792
. Calistigim isletme, Yetenekli ¢alisanlar: bulmak igin
YYislcekme4 interneti kullanir. 0,728 1443 16792
YYislcekme? Calistigim isletme, Yetenekli ¢alisanlari istthdam 0724 ' '
etmek i¢in yatirim yapar. '
vYislcekmel Calistigim isletmede yoneticiler yaptigim isle ilgili 0497
fikrimi 6nemserler. '
Faktor 3: Elde Tutma
Calistigim isletmede, yaptigi ige yeteneklerini
YYeldetut2 yansitan isgorenlerin ddiillendirildigine inantyorum. 0,828
Calistigim isletmede, aldigimiz odiillere iliskin
YYeldetut3 fikirlerimizi yoneticilerimizle rahatlikla 0,800
paylasabiliriz. 1,009 16,643
Calistigim isletme, isimi en iyi sekilde yaptigimda
YYeldetutl terfi etmemi saglayacak Kariyer gelisimi 0,798
politikalarini uygular.
Faktor 4: Egitim ve Gelistirme
Calistigim isletmede, yeteneklerimi etkin kullanarak
YYegitgell gorevimi yerine getirmek i¢in gerekli kaynak ve 0,763
araclara sahibim.
YYegitgel3 Calistigim isletmede, yeni ise alinanlar igin 0722 0,999 16,381
oryantasyon (ise aligtirma) egitimleri uygulanir. '
YYegitgel2 Calistigim isletme, mevcut calisanlara iglerini iyi 0700
yapmalarini saglayacak yeterli egitimleri verir. '
Toplam Agiklanan Varyans (%) 70,012
Kaiser-Meyer-Olkin Ornekleme Yeterliliginin Olgiisii 0,920
Yaklasik Ki-Kare 3278,553
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Bartlett'in Serbestlik derecesi (sd) 91
Kiiresellik
Testi P 0,000

Yetenek yonetimi 6l¢eginin agimlayici faktor analizi dncesinde verilerin faktor
analizine uygun olup olmadigini belirlemek amaciyla Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)
Orneklem Yeterliliginin Olgiimii testi ile Bartlett'in Kiiresellik Testi yapilmustir.
Yetenek yonetimi Olgeginin KMO degeri 0,920 olarak hesaplanmistir. Bu deger
orneklem biiytikliigiiniin milkemmel diizeyde oldugunu gostermektedir (Biiyiikoztiirk,
2019, s. 136; Tabachnick ve Fidell, 2013, s. 620). Bartlett'in Kiiresellik Testinin
anlamli (p<0,001) olmas1 c¢ok degiskenli normallik varsayiminin saglandigin
gostermektedir. KMO ve Bartlett testi sonuglarina gore yetenek yonetimi 6lgeginin
faktor analizine uygun oldugu kabul edilmistir. Yapilan analizde, yetenek yonetimi
Olceginin dort faktorlii yapida oldugu, kiimiilatif olarak en az % 50 olmas1 gereken

(Akbulut, 2010, s. 94-103) toplam agiklanan varyansin % 70,012 oldugu goriilmiistiir.

Esas calisma i¢in yapilan agimlayici faktor analizi sonucunda yetenek yonetimi
Olceginde literatiire ve pilot ¢alismaya uygun olarak isletmeye c¢ekme, segme ve
yerlestirme, egitim ve gelistirme, elde tutma olmak tizere dort alt boyut elde edilmistir.
Se¢me ve yerlestirme alt boyutunun faktor yiiklerinin ise 0,584 ile 0,823 arasinda
degistigi, major faktor ylkiiniin “Calistigim isletme, ise alim siirecinde oncelikli
olarak aday becerilerini degerlendirir” ifadesine ait oldugu belirlenmistir. Isletmeye
¢cekme alt boyutuna ait faktor yiiklerinin 0,497 ile 0,792 arasinda degistigi, bu boyutta
major faktdr yiikiine sahip degiskenin “Calistigim isletme, Yetenekli ¢alisanlar
kesfetmek igin iiniversite ogrencilerine yonelik ¢alismalar yapar” ifadesi oldugu
goriilmiistiir. Elde tutma alt boyutundaki maddelerin faktor yiiklerine bakildiginda
0,798 ile 0,828 arasinda degistigi, major faktor yiikiinlin “Calistigim isletmede, yaptigt
ise yeteneklerini yansitan isgorenlerin ddiillendirildigine inantyorum” ifadesine ait
oldugu anlagilmistir. Egitim ve gelistirme alt boyutuna ait maddelerin faktor yiiklerinin
0,700 ile 0,763 arasinda oldugu, bu boyut altindaki maddelerde major faktor yiikiiniin

“Caligtigim isletmede, yeteneklerimi etkin kullanarak gorevimi yerine getirmek igin

gerekli kaynak ve araglara sahibim” ifadesine ait oldugu belirlenmistir.

Orgiitsel giiven dlgegi icin yapilan faktdr analizinde “Calisma arkadaslarimin

bana verdigi sozleri tutacaklarina giivenirim” maddesinin faktor yiikii 0,45’in altinda
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oldugundan analizden ¢ikarilmis ve faktor analizi tekrar yapilarak yeniden hesaplanan

faktor yiikleri Tablo 4.12°de gosterilmistir.

Tablo 4. 12: Orgiitsel Giiven Yonetimi Olcegi Esas Calisma AFA Sonuclan

Madde Madde Faktor Oz  Aciklanan
Kodu Yiikii Deger Varyans
Faktor 1: Cahisma Arkadaslarina Giiven
Calisma arkadaglarim, kendi menfaatleri i¢in bana
OGclsargvn5 Jarar Vermez. 0,845
OGclsargvn2 Calisma arkadaglarimin 6zii, s6zii birdir. 0,837
OGeclsargun4 Calisma arkadaglarim fedakardir, ihtiyacim 0814
oldugunda yardim istemekten gekinmem. ' 7477 25 832
OGclsargvn6 Is arkadaslarim, performansimdaki eksiklikleri fark 0794 ' '
ettiklerinde bunu benimle paylasirlar. '
OGclsargvn3 Calisma arkadaglarimla, isle ilgili her tiirlii 0784
diisiincemi rahatlikla paylasirim. ;
OGclsargvn7 Calisma arkadaglarimin sahip oldugu is becerilerine 0600
giivenirim. '
Faktor 2: isletmeye Giiven
OGislgvn3 Calistigim isletmede gelecegimi ilgilendiren dogru 0779
kararlar alinmas1 hususunda giivenim tamdir. '
OGislgvn2 Calistigim isletme, 6zliik haklarimizi adil olarak 0773
karsilar. !
OGislgvn4 Calistigim isletme, Kurum politikalar ile ilgili 0733 2079 20711
onerilerime deger verir. ' ' '
OGislgvn1 Calistigim isletmede her sey yasalara uygun bir 0724
sekilde agiklikla yiirtir. '
OGislgvns Kurulusumuzda, Performans degerlendirmesi adil 0676
olarak yapilmaktadir. '
Faktor 3: Yoneticiye Giiven
Sorumlu Ydneticimin benim yaptigim isi kontrol
OGyongvn3 edebilecek ve gelistirebilecek bilgisi vardir. 0,753
OGyongvn4  Yoneticim, performansimi gelistirmeme katki saglar. 0,747
Y o6neticimin bana verdigi sozleri tutacagina dair
OGyongvn5 giivenim tamdir. 0,703 1,001 19,433
OGyongvn1 Yoneticime, kendisi ile paylastigim bilgiyi baskasina 0636
sOylemeyecegi konusunda giivenirim. '
Sorumlu Yoneticim, ihtiyag duydugumda yardima
OGyongvn2 hazirdir. 0,604
Toplam Agiklanan Varyans (%) 65,976
Kaiser-Meyer-Olkin Ornekleme Yeterliliginin Olgiisii 0,931
Bartlett'in Yaklasik Ki-Kare 4474064
Kiiresellik Serbestlik derecesi (sd) 120
Testi p. 0,000

Orgiitsel giiven dlgeginin agimlayic1 faktdr analizi oncesinde verilerin faktdr
analizine uygun olup olmadigimi belirlemek amaciyla Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)
Ornekleme Yeterliliginin Olgiimii testi ile Bartlett'in Kiiresellik Testi yapilmustir.
Orgiitsel giiven olgeginin KMO degeri 0,931 olarak hesaplanmistir. Bu deger

orneklem biiyiikliigliniin miikemmel diizeyde oldugunu gostermektedir (Biiyiikoztiirk,
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2019, s. 136; Tabachnick ve Fidell, 2013, s. 620). Bartlett'in Kiiresellik Testinin
anlamli (p<0,001) olmast c¢ok degiskenli normallik varsayiminin saglandigin
gostermektedir. KMO ve Bartlett testi sonuglarina gore orgiitsel gliven 6l¢eginin faktor
analizine uygun oldugu kabul edilmistir. Yapilan analizde, orgiitsel giiven 6l¢eginin
ti¢ faktorlii yapida oldugu, kiimiilatif olarak en az % 50 olmasi gereken (Akbulut, 2010,
S. 94-103) toplam agiklanan varyansin % 65,976 oldugu gorilmiistiir.

Esas calisma icin yapilan agimlayici faktor analizi sonucunda orglitsel giiven
Olceginde literatiire ve pilot calismaya uygun olarak calisma arkadaglarina giiven,
isletmeye giiven ve yoneticiye giiven olmak tizere li¢ alt boyut elde edilmistir. Calisma
arkadaslarma giiven alt boyutuna ait faktor yiiklerinin 0,600 ile 0,845 arasinda
degistigi, bu boyutta major faktor yiikiine sahip degiskenin “Calisma arkadaslarim,
kendi menfaatleri icin bana zarar vermez” ifadesi oldugu goriilmiistiir. Isletmeye
giiven alt boyutunun faktor yiiklerinin ise 0,676 ile 0,779 arasinda degistigi, major
faktor ylikiiniin “Calistigim isletmede gelecegimi ilgilendiren dogru kararlar alinmasi
hususunda giivenim tamdwr” ifadesine ait oldugu belirlenmistir. Yoneticiye giiven alt
boyutuna ait maddelerin faktor yiiklerinin 0,604 ile 0,753 arasinda oldugu, bu boyut
altindaki maddelerde major faktor yilikiinlin “Sorumlu Yoneticimin benim yaptigim igi
kontrol edebilecek ve gelistirebilecek bilgisi vardir” ifadesine ait oldugu

belirlenmistir.

Isgoren performansi dlgegi igin yapilan faktdr analizinde “Calistigim isletmede
kariyer gelisim imkdam olmasi performansimi arttirir” Ve “Isimi basarili bir sekilde
gerceklestirdikten sonra kendimi mutlu hissediyorum” maddelerinin faktor yiiki
0,45’in altinda oldugundan ve “Calistigim isletmede kariyer gelisim imkant olmasi
performansimi arttirtr” baska bir faktoriin altindaki madde ile binisik olmasi
nedeniyle analizden ¢ikarilmis ve faktor analizi tekrar yapilarak yeniden hesaplanan

faktor yiikleri Tablo 4.13’de gosterilmistir.

Tablo 4. 13: isgoren Performansi Ol¢egi Esas Calisma AFA Sonugclar

Madde Faktor Oz  Aciklanan
Kodu Madde Yiikii  Deger  Varyans
Faktor 1: Genel Performans

Calistigim isletmenin sektorde iyi bir imajmin

IPgnlpr4 olmasi, performansima olumlu etki uyandirir. 0,769

Caligtigim birimde, bir problem giindeme
IPgnlprf3 geldiginde en hizli bir sekilde ¢6ziim tiretebilirim. 0,721 6,418 27,317
IPgniprfs Calistigim birimde, ekip arkadaslarim ile 0720

uyumluyumdur.
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IPgnlprf2  Verilen gérevleri tam zamaninda tamamlarim. 0,704
Bulundugum birimde yeni fikirler gelistirip

IPgnlprf7 0,688
uygularim.
IPgnlprf6 Cavhlspgl'm isletme yons:tlmlnln getirdigi 0,625
degisikliklere uyum saglarim.
Faktor 2: Yetenek Algisi
IPvalaisi3 Calistigim isletmede mesleki yeteneklerime gore 0840
yalg gorev yapmaktayim. '
IPyalgisi2 Cahst'lgn.n birime uygun ol'gr.e.lk,“yeteneklenml tam 0,819
kapasite ile kullandigimi diistiniiyorum. 1917 21 554
. .. Calistigim birime uygun olarak, kendimi yetenekli ' ’
IPyalgisil buluyorum. 0,792
.. Isim icin gereken becerilere uzmanlik seviyesinde
IPyalgisi4 sahibim. 0,597
Faktor 3: isletme Destegi
Pisldes3 Calistigim isletme, isimi daha iyi yapmam 0775
konusunda bana destek olur. ’
. Calistigim birim yoneticisi, ¢alisanlari
[Pisldesty performanslaria gore degerlendirir. 0,760 1,001 17,292
h Calistigim isletme yonetiminin yeteneklerimden
INGges2 yararlandigin diisiiniiyorum. U
Toplam Agiklanan Varyans (%) ) 66,164
Kaiser-Meyer-Olkin Ornekleme Yeterliliginin Olgiisii 0,927
Bartlett'in Yaklagik Ki-Kare 3115,367
Kiiresellik Serbestlik derecesi (sd) 78
Testi p. 0,000

Isgoren performansi dlgeginin agimlayici faktdr analizi 6ncesinde verilerin
faktor analizine uygun olup olmadigimi belirlemek amaciyla Kaiser-Meyer-Olkin
(KMO) Ornekleme Yeterliliginin Olgiimii testi ile Bartlett'in Kiiresellik Testi
yapilmustir. Isgéren performans: dlgeginin KMO degeri 0,927 olarak hesaplanmustir.
Bu deger orneklem biiylikliiglinlin miikemmel diizeyde oldugunu gostermektedir
(Biiyiikoztiirk, 2019, s. 136; Tabachnick ve Fidell, 2013, s. 620). Bartlett'in Kiiresellik
Testinin anlamli (p<0,001) olmasi ¢ok degiskenli normallik varsayiminin saglandigini
gostermektedir. KMO ve Bartlett testi sonuglarina gore isgdéren performansi 6lgeginin
faktor analizine uygun oldugu kabul edilmistir. Yapilan analizde, isgbren performansi
Olceginin li¢ faktorlii yapida oldugu, kiimiilatif olarak en az % 50 olmasi gereken

(Akbulut, 2010, s. 94-103) toplam agiklanan varyansin % 66,164 oldugu goriilmistiir.

Esas ¢alisma igin yapilan agimlayici faktor analizi sonucunda isgdren
performansi 6lgeginde pilot ¢aligmaya uygun olarak genel performans, isletme destegi
ve yetenek algist olmak iizere ii¢ alt boyut elde edilmistir. Genel performans alt
boyutuna ait faktor yiiklerinin 0,625 ile 0,769 arasinda degistigi, bu boyutta major
faktor yiikiine sahip degiskenin “Calistigim isletmenin sektorde iyi bir imajinin
olmasi, performansima olumlu etki uyandwrir” ifadesi oldugu goriilmiistiir. Yetenek

algis1 alt boyutuna ait maddelerin faktor yiiklerinin 0,597 ile 0,840 arasinda oldugu,
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bu boyut altindaki maddelerde major faktor yiikiiniin “Calistigim isletmede mesleki
yeteneklerime gére gorev yapmaktayim” ifadesine ait oldugu belirlenmistir. Isletme
destegi alt boyutunun faktor yiiklerinin ise 0,758 ile 0,775 arasinda degistigi, major
faktor yikiniin “Calistigim isletme, isimi daha iyi yapmam konusunda bana destek
olur” ifadesine ait oldugu belirlenmistir. Isgdren performansi dlgegindeki maddelerin
tamaminin 0,45’in istiinde oldugu belirlendiginden dolay1 faktor yiikiintin diisiik

olmasi nedeniyle analizden ¢ikarilan madde bulunmamaktadir.

4.6.4.Normallik ve Homojenlik Testleri

Bir arastirmada veri seti ile ilgili 6n sartlar; veri setinin normal dagilim
gostermesi ve varyanslarin homojenligidir (Akbulut, 2010, s. 20). Degiskenlerin
normalligi istatistiksel veya grafik yontemlerle degerlendirilebilir. Normalligin iki
bileseni c¢arpiklik ve basikliktir. Carpiklik, dagilimin simetrisi ile Basiklik ise
zirvesiyle ilgilidir (Tabachnick ve Fidell, 2013, s. 79). Veri setinin normal dagilimini
6lgmek i¢in garpiklik (skewness) ve basiklik (kurtosis) degerlerine bakilir (Akbulut,
2010, s. 20-39). Carpiklik ve Basiklik degerleri £2.0 araliginda ise veri setinin normal
dagildig1 kabul edilebilir (George ve Mallery, 2020, s. 114). Calismamizdaki alt
boyutlarin ¢arpiklik ve basiklik degerleri Tablo 4.14’de verilmistir.

Tablo 4. 14: Alt Boyutlara iliskin Carpikhik ve Basiklik Degerleri

Degiskenler (Alt Boyutlar) Ortalama Standart Sapma Carpikhk  Basikhik

Kariyer Yonetme 3,6724 0,86352 -0,817 0,264
Kariyer Planlama 3,2150 0,65876 -0,598 -0,455
Isletmeye Cekme 3,5516 0,66905 -0,446 0,346
Se¢me ve Yerlestirme 3,7422 0,71358 -0,828 1,037
Egitim ve Gelistirme 3,9360 0,68866 -0,765 0,835
Elde Tutma 3,3805 0,83139 -0,434 -0,857
Calisma Arkadaslara Giiven 3,9019 0,73133 -0,621 0,233
isletmeye Giliven 3,7571 0,71657 -0,683 -0,084
Yoneticiye Giiven 3,8721 0,62746 -0,856 0,936
Genel Performans 4,2058 0,45962 -0,100 0,215
Isletme Destegi 4,0243 0,67090 -0,620 0,575
Yetenek Algisi 4,1406 0,62982 -0,578 -0,095
n=480

Bu sonuglara gore arastirmada kullanilan degiskenlerin carpiklik ve basiklik
degerlerinin literatiire uygun olarak -2 ile +2 araliginda oldugu ve veri setinin normal

dagilim gosterdigi belirlenmistir.

Varyanslarin esitligi, normallik varsayimiyla ilgili olup ¢ok degiskenli normallik

varsayimi karsilandiginda, degiskenler arasindaki iliskilerde varyanslarin homojenligi
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saglanir (Tabachnick ve Fidell, 2013, s. 85). Varyansin homojenligi, farkli gruplarda
varyans dagilimmin estes oldugu varsayimidir. Grup varyanslarinin homojen olup
olmadigini 6lgmek igin Levene testine bakilir. Levene testi anlamliysa (p>0,05 ise),
varyanslarin 6nemli 6lgiide farkli oldugu, p<0,05 ise varyanslarin esit dagildigi
(homojenligi) varsayilabilir (Field, 2009, s. 152).

Bununla birlikte parametrik testler istatistiksel anlamda non-parametrik testlere
gore daha giiclidiir ve sonucglari evrene genellenebilir. Non-parametrik testler
siniflama ve siralama; parametrik testler ise en az esit aralikli 6lgme diizeylerini
gerektirir. Ayrica parametrik testlerin uygulanabilmesi i¢in veri setinin normal
dagilmasi ve varyans homojenliginin saglanmasi gerekmektedir (Biiyiikoztiirk, 2019,

s. 7-8).

Bagimsiz degiskenlerin isgdren performansini etkileme diizeylerinin cinsiyet
kategorisine gore anlaml bir farklilik gdsterip gdostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan analiz yontemine kadar verebilmek i¢in homojenlik testi (levene’s testi)

yapilmis ve sonuglar, Tablo 4.15’de verilmistir.

Tablo 4. 15: Bagimsiz Degiskenlerin Levene’s Testi Sonuclar:

Degisken Ad1 Levene Statistic p.

Kariyer Yonetme 0,276 0,60

Kariyer Planlama 2,371 0,124
Isletmeye Cekme 0,357 0,550
Se¢me ve Yerlestirme 0,300 0,584
Egitim ve Gelistirme 1,365 0,243
Elde Tutma 1,168 0,280
Calisma Arkadaslaria Giiven 4,130 0,060
Isletmeye Giiven 0,665 0,415
Yoneticiye Giiven 0,360 0,549
Genel Performans 1,709 0,192
isletme Destegi 0,082 0,775
Yetenek Algist 0,227 0,634

Arastirma kapsamindaki degiskenler i¢in veri seti lizerinde cinsiyet gruplarina
gore yapilan levene’s testi sonuglarina bakildiginda biitiin degiskenlerde grup
varyanslarinin anlamli oldugu (p>0,05) ve varyanslarin gruplara homojen dagildigi
goriilmektedir. Homojenlik saglandigindan dolay1 parametrik testlerin yapilmasina

karar verilmistir.
4.6.5. Gecgerlik

Gegerlik, aragtirmanin dogru olma derecesi olarak tanimlanir (Hair vd., 2014, s.
616). Gegerlik, bir test ya da 6l¢ekte yer alan sorularin, 6l¢iilmek istenen 6zelligi 6lgme
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diizeyini ifade etmektedir (Altunisik vd., 2012, s. 123). Giivenirlik ise bir test ya da
Olcegin Olcililmek istenilen 6zelligi tutarh bir sekilde 6lgmesini ifade etmekte ve tekrar
uygulandiginda cevaplarin tutarliligi anlamina gelmektedir (Altunigik vd., 2012, s.
124). Bu tutarlilikta puanlar ayni olmasa da yakin olmasi giivenirlik acgisindan yeterli
kabul edilmektedir (Fraenkel vd., 2012, s. 148). Arastirmaci agisindan her iki kavramin
da dikkate alinmas1 gerekmektedir (Fraenkel vd., 2012, s. 154).

4.6.5.1. Yap1 Gegerligi

Yap1 gecerligi, arastirmada kullanilan 6l¢eklerin gercekten dlgmek istedigi seyi
Olclip 6lgmedigini ifade etmektedir (Dattalo, 2008, s. 12). Yapisal gecerlik, elde edilen
verilerin toplaminin teorik beklentilere ne derece uydugunu belirtir (Fraenkel vd.,
2012, s. 152, 162). Gegerlik katsayisinin yiiksek olmasi, arastirmacinin tahminlerinin
dogru olma ihtimalini artirir (Fraenkel vd., 2012, s. 152, 162). Yap1 gecerligi bir
Olcekte Olgiilmek istenen degiskene ait alt boyutlarin ve maddelerin 6l¢ekte yer
almasini saglar ve bu boyutlarin birbirine karigsmadan 6l¢tilmesini gerektirir (Sali, J.B.,
2012, s. 157). Yapr gegerliligi, dlgek maddelerinden alinan sonuglarin baglantili
oldugu ve belirlenen 6zellikleri ne derece dogru 6l¢tiigiiniin agiklanmasini saglamakta
olup yap1 gegerliligi i¢in u¢ deger analizi, madde analizi, agimlayici faktor analizi
(AFA), giivenirlik analizi ve dogrulayict faktér analizi (DFA) sonuglar
kullanilabilmektedir (Akyiiz, 2018, s. 186). Yapi gecerliligi ile ilgili en uygun
istatistiksel test faktor analizidir ve bu analiz, davranigsal verilerin karsilikli iligkilerini
analiz etmek icin gelistirilmis bir tekniktir (Anastasi, 1976, s. 153). Degiskenlerin
yapisal gecerlige sahip oldugunun sdylenebilmesi i¢in bir faktor iizerindeki faktor yilik

degerinin 0,45 ya da daha yiiksek olmas1 gerekmektedir (Biiylikoztiirk, 2019, s. 134).

Yap1 gecgerligi, olcekteki maddelerin, 6lgekteki teorik gizil yapiy1 gercekte ne
Olclide yansittigini ortaya ¢ikarir. Yapir gecerliligi bir 6rneklemden alinan madde
Ol¢iimlerinin popiilasyonda var olan gercek puani temsil ettigine dair giiven saglar.
DFA’nim en 6nemli hedefi, dlgegin yap1 gegerliligini degerlendirmek ve nihai amaci,
belirli bir 6l¢iim modelinin gecerli olup olmadigina dair bir bulgu elde etmektir (Hair
vd., 2014, s. 616-620). Yap: gecerliginin saglanmasi i¢in; yakinsama gegerliligi
(convergent validity) ve ayrisma gecerliginin (discriminant validity) hesaplanmasi

gereklidir (Altunigik vd., 2012, s. 124; Fornell ve Larcker, 1981, s. 49).
Ayrica;
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¢ Maddelerin, standartlagtiritlmis faktor yiiklerinin 0,50 ve daha yiiksek olmasi,

¢ Aciklanan ortalama varyans (AVE-average variance extracted) degerinin

0,50’den daha yiiksek olmasi,

¢ AVE degerlerinin karekokiiniin diger boyutlar arasindaki korelasyondan daha

ylksek olmasi,

* Yapi giivenirliginin (CR ve a) 0,70’den daha yiiksek olmas1 gereklidir (Hair
vd., 2014, s. 605).

4.6.5.1.1. Yakinsama Gegerligi (Convergent Validity)

Yakisama gecerliligi, birlesim gegerligi ya da benzesim gecerliligi olarak da
adlandirilir ve ayni 6lgekteki maddelerin birbirleriyle ve ait olduklar1 boyutlari ile ne
derece iliskili oldugunu ifade eder. Korelasyonun yiiksek olmasi, 6lgegin amaglanan
kavrami Olgtiiglinii gosterir (Hair vd., 2014, s. 124). Yakmsama gecerliliginin
saglanabilmesi i¢in madde giivenirligi (o), birlesik giivenirlik (CR-composite
reliability) ve aciklanan ortalama varyansin (AVE-average variance extracted)
hesaplanmasi gerekmektedir (Fornell ve Larcker, 1981, s. 47). SPSS AMOS'ta
gerceklestirilen DFA analizi sonuglarindaki “tahminler” bashigi altinda yer alan
standart regresyon agirliklar1 (regression weights) Ol¢iim modelinin yakinsama
gegerliligini degerlendirmede kullanilabilir (Hair vd., 2014, s. 631). DFA’daki bu
regresyon degerleri (faktor yiikleri) gozlenen degiskenlerin ortiik degiskenleri hangi
oranda tahmin ettigini ifade eder (Erol, 2019, s. 548).

Birlesik giivenirlik (CR- composite reliability), kompozit giivenilirlik olarak da
ifade edilmekte ve dlgekteki maddelerin genel giivenilirligi (Erol, 2019, s. 553) ile
DFA sonucu kurulan modelin giivenirligini (Cakir, 2019, s. 117) kanitlamay1
saglamaktadir. CR degeri de Cronbach Alfa (a) gibi 0,70’in iizerinde olmalidir (Hair
vd., 2014, s. 605). CR degeri hesaplanirken, ilgili alt boyutta yer alan her bir maddenin
faktor yiikleri (Ai) toplanarak, toplamin karesi (Ai?) alimir. Maddelerin hata
varyanslarini hesaplamak icin her bir maddenin faktor yiiklerinin karesi, ayr1 ayri
olarak 1’den (1-(Ai?)) ¢ikarilarak maddelerin hata varyanslari toplanir. Son olarak
faktor yiikleri toplaminin karesi Y (Ai)?, faktoriin hata varyansi toplami Y. (1-(Ai2)) ile
faktor yiikleri toplaminin karesi ) (Ai)* toplamina boliiniir. Formiil kisaca su sekilde

ifade edilebilir (Hair vd., 2014, s. 619).
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(Z4)
(Z4) +(Te)

CR =

AVE (average variance extracted) degeri ise ilgili boyuttaki her maddenin
kovaryanslarinin  (faktoér yiiklerinin(Ai)) karelerinin (Ai?) toplaminin aritmetik
ortalamasidir ve her boyut i¢in ayr1 hesaplanir (Erol, 2019, s. 551). AVE degeri
asagidaki formiille hesaplanabilir (Hair vd., 2014, s. 619).

n
Qi A

n

AVE =

Yakinsama gecerliginin saglanabilmesi i¢in; AVE degerinin 0,50’den, CR
degerinin 0,70’den ve her bir CR degerinin AVE degerlerinden biiyiik olmasi
gerekmektedir (Hair vd., 2014, s. 124-619). Bu durum su sekilde ifade edilebilir:

AVE > 0,50
CRvea>0,70
CR > AVE
4.6.5.1.2. Aynisma Gecerliligi (Discriminant Validity)

Ayrisma gecerliligi, ayrisim gecerliligi ya da iraksak gecerlilik olarak da
adlandirilir ve kavramsal agidan birbine benzeyen iki yapinin farkli olma derecesidir.
Olgekteki yapmin diger potansiyel yapilardan farkli olup olmadigmi, lgekteki bir
faktoriin digerlerinden ne kadar farkli oldugunu belirtir. Ayrisma gegerliligi, yapilar
arasindaki farkin bir gostergesidir (Nikolopoulou, 2022, s. 6). Ayrisma gegerliligi

farkliliklara odaklanirken, yakinsama gegerliligi benzerliklere odaklanir.

Ayrigma gecerliligini test etmek i¢in maksimum paylasilan varyansin karesi
(MSV-maximum shared squared variance) ve ortalama paylasilan varyansin karesi
(ASV-average shared squared variance) kullanilir (Biswakarma, 2016, s. 17). Ayrisma
gecerliliginin saglanabilmesi icin AVE degerinin, MSV ve ASV degerlerinden biiyiik
olmasi1 gerekmektedir. Farkli bir ifadeyle, yap1 tarafindan agiklanan varyans, dl¢ciim
hatasindan ve ¢apraz yiiklemelerden daha biiyiik olmalidir (Almén vd., 2018, s. 328).

Ayrica AVE degerinin karekokiinilin, bu degerin ait oldugu satir ve siituna atanan
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maddelerin korelasyon degerlerinden yiiksek olmasi gerekir (Hair vd., 2014, s. 633).

Kisacast ;

VAVE > boyutlar arast korelasyonlar

ifadesi saglanmalidir.

Literatiirde, ayrigma gecerliligini saglamak i¢in korelasyonlarin heterotrait-
monotrait (HTMT) oraninin da dikkate alinmas1 6nerilmektedir (Henseler vd., 2015,
s. 121). HTMT, ayn1 yapiy1 Olgen gostergelerin ortalama korelasyonlariin
(geometrik) ortalamasina gore, yapilar arasindaki gosterge korelasyonlarinin (yani
heterotrait-heterometod korelasyonlari) ortalama degeri olarak tanimlanir ve birbirine
cok yakin yapilar (6rnegin ayni 6lgek altindaki boyutlar) arasinda bu degerin 0,90’ 1n
altinda, birbirinden farkli yapilar (6rnegin farkli 6l¢eklerin alt boyutlar1) arasinda bu
degerin 0,85’in altinda olmasi gerekir (Hair vd., 2021, s. 77).

4.6.5.2. Dogrulayic1 Faktor Analizi (DFA)

Yapisal esitlik modelleri arasinda olan dogrulayici faktor analizi (DFA) genel
olarak 6nceden hazirlanmis bir 6l¢egin yap1 gecerligini dogrulamaya calisir ve dlgcek
gelistirme ile gegerlik analizlerinde kullanilir (Benligiray ve Demirci, 2019, s. 85).
DFA, 6l¢iim modelini tahmin etmek i¢in kullanilan ve faktorlerin (yapilarin) sayisinin
ve bunlar lizerindeki gbzlenen (gosterge) degiskenlerin yiiklerinin teori temelinde
beklenenle uyumlu olup olmadigini dogrulamaya calisir (Malhotra ve Dash, 2016, s.
705). DFA’da verilerin siirekli olmasi, 6rneklem hacminin yeterli olmasi ve verilerin
cok degiskenli normal dagilimlar1 halinde en ¢ok olabilirlik (maximum likelihood),
degiskenlerin kategorik olmasi durumunda ise en kiiclik kareler yontemi

kullanilmaktadir (Koyuncu ve Kilig, 2019, s. 364).
4.6.5.2.1. Model Uyumu ve Uyum Istatistikleri

Model iyi uyumu, modele iligkin verilerin modeli temsil edebildigini, kotii uyum
ise, verilerin modele aykir1 oldugunu gdsterir. Model uyum testi, modelin toplam
yapist ile genel modelinin verilere nasil uydugunu yorumlamak i¢in ve model uyum

katsayilar1 kullanilarak yapilir (Collier, 2020, s. 65).
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Model Ki-Kare Testi (Model Chi-Square- x?»): Ayn1 zamanda ki-kare uyum
iyiligi testi olarak da adlandirilan ki-kare<0,05 ise, modelin uygun olmadigi kabul
edilir. Serbestlik derecesine boéliinerek elde edilen ve Orneklem biiyiikliglinden
bagimsiz olan ki-kare degerinin (goreceli ki-kare testi ¥2/df degerinin) 2’nin altinda
olmas1 miikemmel uyumu (Tabachnick and Fidell, 2013, s. 720), 5’in altinda olmasi
kabul edilebilir uyumu gosterir (Hooper vd., 2008, s. 54; Soleimani vd., 2016, s. 286;
Wheaton vd., 1977, s. 99).

Olasilik diizeyi (Probability level): Uygun dagilim varsayimlar1 saglandiginda,
elde edilen ki-kare istatistigi kadar biiyiik bir ki-kare istatistigi elde etmenin yaklagik
olasiligini gosterir. Bollen vd., (1993) p>0,05 veya daha kiigiik ise, verilerin modelden

sapmasinin 0,05 diizeyinde anlamli olarak kabul edilecegini ifade etmektedir.

Karsilastirmali Uyum Indeksi (Comparative Fit Index-CFl): Model igin
tahmin edilen kovaryans matrisi ile modelin gozlenen kovaryans matrisinin
karsilastirilmasi sonucunda elde edilir. CFI degiskenler arasinda iligki olmadigini ifade
eder. Orneklem biiyiikliigiinden bagimsiz hesaplanan CFI degeri 0 ile 1 arasinda
degisir ve 1'e yakin bir CFI degerinin iyi bir uyumu gdsterdigi kabul edilir. Bir CFI
degeri i¢in kabul edilebilir bir uyum i¢in esik deger >0,90'dir (Bentler ve Bonett, 1980,
S. 600). 250’den biiyiik 6rneklemde 0,90 ile 0,95 arasi kabul edilebilir, 0,95 {istii
miikemmel deger olarak kabul edilebilir (Hair, 2014, s. 584).

Normlu Uyum Indeksi (Normed Fit Index-NF1): Kurulan edilen modelin 2
degerinin bagimsiz modelin y*> degerine oranidir. O ile 1 arasinda degisir ve kabul
edilebilir bir uyum 0,90 ve {iizerindedir. 0,50'ye esit bir NFI istatistigi, model
uyumunun bagimsiz modeli % 50 iyilestirdigi anlamina gelir (Collier, 2020, S. 66).
NFI, ozellikle daha kiigiik 6rneklemlerde, belirtilen model dogru olsa bile 1’e yakin
bir degere ulagsmayabilir (Comrey ve Lee, 1992, s. 315).

Tucker Lewis Indeksi (Tucker Lewis Index-TL1): Kavramsal olarak NFI'ye
benzer, NFI’den farkli olarak modelin serbestlik derecesi de hesaplamaya dahil edilir.
Nonnormed Fit Index (NNFI) olarak da kabul edilebilir (Schermelleh-Engel vd., 2003,
S. 40). Diger indekslerle tutarli olarak 0 ile 1 arasinda degisen degerler verir ve biiyiik
orneklemler i¢in 0,95'e yakin degerler iyi uyumun gostergesidir (Collier, 2020, s. 66;
Kline, 2015, s. 276). NNFI normlu olmadigi i¢in degerler bazen 0-1 araliginin disinda
olabilir (Schermelleh-Engel vd., 2003, s. 56).
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Goreli Uyum Indeksi (Relative Fit Index-RF1): NFI'nin bir tiirevini temsil eder.
RFI katsayisi1 degerleri 0 ile 1 arasinda degisir ve 0,95'e yakin degerler miikemmel
uyumu gosterir. Kabul edilebilir uyum 0,90 ve {izeridir (Byrne, 2016, s. 97; Collier,
2020, s. 66).

Yaklasik Hatalarin Ortalama Karekokii (Root Mean Square Error of
Approximation-RMSEA): Popiilasyondaki yaklasik uyumun bir dl¢iisiidiir. Sifir ya da
0’a yakin degerlerin en iyi uyumu gdsterdigi bir uyumsuzluk istatistigi olarak
6l¢eklenen mutlak bir uyum indeksidir (uyum kotiligi testidir) (Collier, 2020, s. 66;
Kline, 2015, s. 273). 0,05'ten kiigiik degerler miikemmel uyumu, 0,08’den kiigiik
degerler kabul edilebilir uyumu gosterir. 0,08 ile 0,10 arasinda degisen RMSEA
degerleri modelin vasat uyumunu, 0,10'dan biiyiik degerler ise modelin zayif uyumunu

gostermektedir (Byrne, 2016, s. 98).

Standartlastiridmis Hata Kareleri Ortalamasinmin Karekokii (Standardized
Root Mean Square Residual-SRMR): Modelde tahmin edilen ve go6zlenen
kovaryanslar arasindaki ortalama farktir ve 0 ile 1 arasinda deger alir. RMSEA gibi,
bu da deger ne kadar biiyiikse uyumun o kadar kotii oldugu bir uyum kétiiliigii testidir.
0,05 ve altindaki bir SRMR, iyi bir uyum olarak kabul edilir ve 0,05 ile 0,09 arasindaki
bir uyum, yeterli bir uyum olarak kabul edilir (Byrne, 2016, s. 94; Collier, 2020, s. 67).

Uyum Iyiligi Indeksi (The Goodness of fit Index-GF1): Model uyumunu
orneklem biiytikliigiinden bagimsiz bir sekilde test edilmesini saglayan ve goreli
varyans ve kovaryans miktarinin bir 6l¢iisiidiir. GFI, regresyon analizlerinde belirtilen
R? degeri gibi agiklanabilmektedir. GFI degerleri aralig1 0 ila 1 arasindadir. 0,90'dan
biiylik GFI degerleri kabul edilebilir uyumu, 0,95 ve iistii degerler milkemmel uyumu
gostermektedir (Byrne, 2016, s. 95; Collier, 2020, s. 67; Schermelleh-Engel, vd., 2003,
s. 43).

Diizeltilmis Uyum Iyiligi Indeksi (Adjusted Goodness of Fit Index-AGFI):
GFI'de oldugu gibi AGFI, 6rneklem biiytlikliigiinden bagimsiz hesaplanmaktadir.
AGFT genellikle 0 ile 1 arasinda degisir. Varsayimlanan model tarafindan ortaklasa
aciklanan varyanslarin ve kovaryanslarin nispi miktarini gosterir. Yaklasik 0,90'a esit
veya daha biiyiik degerler miikkemmel uyumu gosterir, 0,85 ve tstii kabul edilebilir
degeri ifade etmektedir (Bagozzi, 1988, s. 90; Collier, 2020, s. 67; Hair vd., 2014, s.
581; Schermelleh-Engel vd., 2003, s. 43).
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Stki Uyum lyiligi Endeksi (Parsimony Goodness-of-Fit Index-PGFI) ve Stki
Normlu Uyum Indeksi (Parsimony Normed Fit Index-PNFI): PNFI, daha az
karmasik modelleri tercih etmenin yani sira, mutlak uyum endekslerine gore artimli
uyum endekslerinin ek o6zelliklerinden bir kismina sahiptir. Tutumluluk, model
uyumunun degerlendirilmesinde onemli olarak kabul edilir ve alternatif modeller
arasinda se¢im yapmak i¢in Onemli bir indekstir. Diger indekslerin yani sira,
Parsimony Uyum lyiligi Endeksi (PGFI), Parsimony Normlu Uyum Endeksi (PNFI),
Akaike Bilgi Kriteri (AIC), Tutarli AIC (CAIC) ve Beklenen Capraz Dogrulama
Endeksi (ECVI) yapisal esitlik modellerinin uyumunu degerlendirirken model sikilig
icin ayarlama yapar. PGFI ve PNFI'nin her ikisi de 0 ile 1 arasinda degisir ve daha
yiiksek degerler daha sik1 bir uyumu gosterir (Schermelleh-Engel vd., 2003, s. 43-44).

Artirmali Uyum Indeksi (IFI (Incremental Fit Index-1F1): Bagimsiz modelin
x? degeri ile test edilen modelin x? arasindaki farkin, bagimsiz modelin y? degeri ile
test edilen modelin serbestlik derecesinin farkina oranlanmasi ile hesaplanir. Kabul
edilebilir bir uyuma sahip olmak i¢in IFI 0.90 veya daha yiiksek olmalidir. IFI,
orneklem biiytikliigiinden nispeten bagimsizdir (Collier, 2020, S. 67).

Kabul edilebilir diizeydeki model uyum 6lgiileri ile miikemmel diizeydeki model

uyum indekslerinin bir biitiin olarak gosterimine Tablo 4.16’da yer verilmistir.

Tablo 4. 16: Dogrulayic1 Faktor Analizinde Kullanilan Uyum Indekslerine
Iliskin Miikemmel ve Kabul Edilebilir Uyum Olgciitleri

Uyum Olgiileri Miikemmel Uyum Olciileri Kabul Edilebilir Uyum Olgiileri

X 0< X 2<2sd 2sd< X 2<3sd
P degeri 0,05<p<1 0,000<p<0,05
X %/sd 0< X 2/sd <2 2< X 2/sd <5
RMSEA 0<RMSEA<0,05 0,05<RMSEA<0,08
SRMR 0<SRMR<0,05 0,05<SRMR<0,10
CFI 0,95<CFI<1,00 0,90<CFI<0,95
GFI 0,95<GFI <1,00 0,90<GFI<0,95
TLI 0,97<TLI<1,00 0,95<TLI<0,97
AGFI 0,90<AGFI<1,00 0,85<AGFI<0,90
IFI 0,95<IFI<1,00 0,90<IF1<0,95
PNFI 0,95<PNFI<1,00 0,50<PNFI<0,95
PGFI 0,95<PGFI<1,00 0,50<PGFI<0,95
NFI 0,95<NFI<1,00 0,90<NFI<0,95
RFI 0,95<RFI<1,00 0,90<RFI<0,95

Kaynak: Bagozzi, 1988, s.90; Bentler ve Bonett, 1980, s. 600; Byrne, 2016, s. 94-98;
Collier, 2020, s. 65-67; Comrey ve Lee, 1992, s. 315; Hair vd., 2014, s. 581; Hooper vd., 2008,
s. 54; Kline, 2015, s. 272-276; Schermelleh-Engel vd., 2003, s. 40-56; Soleimani vd., 2016, s.
286; Wheaton vd., 1977, s. 99.
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Kline (2015, s. 283), DFA’da RMSEA, anlamlilik diizeyi, X? CFI ve serbestlik
derecesi, CFI ve SRMR degerlerinin raporlanmasi gerektigini belirtmekteyken,
Cabrera-Nguyen (2010, s. 102) ise DFA’da faktor yiikleri, anlamlilik degerleri ve
Olciim modelinin grafiksel gosteriminin birlikte raporlanmasi gerektigini ifade
etmektedir. Karagoz (2019, s. 136), DFA sonucu elde edilen standardize edilmis
regresyon katsayilariin 0,60’tan biiyiik olmasi halinde her maddenin faktor yiikiinii
(vani gizil degiskenleri tahmin etme giictinii) yiiksek olarak nitelendirmektedir.
Regresyon degerlerine iliskin verilerdeki iligkiler arasindaki “p” degerinin 0,05’ten

kiiciik olmasi (yani anlamli olmasi) maddelerin faktorlere dogru yiliklenmesinin bir

ispatidir (Karagdz, 2019, s. 136).
4.6.5.2.2. Kariyer Yonetimi Olcegi Dogrulayici Faktor Analizi

Bu caligmadaki, Kariyer Yonetimi 6l¢egi icin AFA ile olusturulan yapinin
dogrulanmas1 ve yap1 gecerliginin saglanmasi i¢cin DFA yapilmistir. Olgegin birinci

diizey DFA sonucu Sekil 4.3'de gosterilmistir.

KYplan6
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KYplan5 6

KYplan1 . 44 KYyon4
) 7
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CMIN=134,948; DF=76; CMIN/DF=1,776; p=,000; RMSEA=,040; CFI=,983; GFi=961; TLI=980; AGFi=947; PNFi=,804

Sekil 4. 3: Kariyer Yonetimi Olcegi DFA Modeli
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Iki alt boyut ve 14 maddeden olusan kariyer yonetimi 6lgeginin (dért maddelik
kariyer yonetme, on maddelik kariyer planlama) birinci diizey faktor yapisi, AMOS
programinda analiz edilmistir. Veriler normal dagilim gosterdiginden dolay1
maximum likelihood hesap metodu kullanilmistir (Kline, 2015, s. 43). Kariyer
yonetimi Ol¢egine iligkin olarak olusturulan DFA modeli analizine iliskin sonuglar

Tablo 4.17°de gosterilmistir.

Tablo 4. 17: Kariyer Yénetimi Olcegi Analiz Sonucu

Madde no Faktor adi Std.Faktor Yiikii
KYyonl Kariyer Yonetme 0,823
KYyon3 Kariyer Yo6netme 0,803
KYyon2 Kariyer Yonetme 0,777
KYyon4 Kariyer Yonetme 0,772
KYplan2 Kariyer Planlama 0,804
KYplan6 Kariyer Planlama 0,764
KYplan5 Kariyer Planlama 0,764
KYplanl Kariyer Planlama 0,754
KYplan7 Kariyer Planlama 0,746
KYplan4 Kariyer Planlama 0,729
KYplan8 Kariyer Planlama 0,690
KYplan3 Kariyer Planlama 0,679
KYplan9 Kariyer Planlama 0,671

KYplan10 Kariyer Planlama 0,648

Kariyer yonetimi Ol¢egine ait dogrulayici faktor analizinde 2 faktdr ve 14
degisken kodlar1 ile birlikte ait olduklar1 faktorler ve standardize edilmis faktor yiikleri
verilmistir. DFA sonucunda tiim maddelere ait faktor yiiklerinin 0,50 nin tlizerinde
oldugu goriilmiistiir. Bu oranin % 50’nin {izerinde olmasi madde kalitesinin iyi
diizeyde oldugunu gostermektedir (Comrey ve Lee, 1992, s. 243). Kariyer yonetme
faktoriinii en yiiksek diizeyde agiklayan degisken 0,823 faktor yiikii ile KYyonl kodlu
ifade iken, kariyer planlama faktoriinii en yiiksek diizeyde agiklayan degisken 0,804
faktor yiikii ile KYplan2 kodlu ifade olmustur. 480 6rneklem tizerinde yapilan DFA
sonucunda elde edilen uyum iyiligi degerleri (CMIN=134,948; DF=76;
CMIN/DF=1,776; p=0,000; RMSEA=0,040; CFI=0,983; GFI=0,961; TLI=0,980;
AGFI1=0,947; PNFI=0,840; SRMR=0,029; N=480) onerilen iki faktorli modelin
verileri ile uyumlu ve kabul edilebilir oldugunu gostermektedir. Bu sonuglar,
aragtirmada elde edilen verilerin kariyer yonetimi Ol¢eginin kuramsal yapisi ile

uyumlu oldugunu gostermektedir (Tablo 4.18).
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Tablo 4. 18: Kariyer Yénetimi Olcegi DFA Iyi Uyum Degerleri

KARIYER YONETIMi
Uyum Olgiileri
Elde Edilen Bulgular Sonu¢
P degeri 0,000 Kabul Edilebilir
x¥/sd 1,776 Miikemmel
RMSEA 0,040 Miikemmel
SRMR 0,029 Miikkemmel
CFl 0,983 Miikemmel
GFI 0,961 Miikemmel
TLI 0,980 Miikemmel
AGFI 0,947 Miikemmel
IFI 0,983 Miikemmel
PNFI 0,804 Kabul Edilebilir
PGFI 0,696 Kabul Edilebilir
NFI 0,962 Mikemmel
RFI 0,955 Miikemmel

Dogrulayici faktor analizi temelinde, tiim yapilar i¢in indeks degerleri, kariyer
yonetimi Olgeginin yap1 gegerliligi hakkinda herhangi bir sorun gostermemis ve
Olgegin iki faktorli, 14 maddeli yapisini desteklemistir.

Kariyer yonetimi Olceginin Akdeniz bdlgesinde hizmet sektoriinde orta
blytikliikteki isletmelerde c¢alisanlar iizerinde arastirilan uyumunun iyi ve kabul

edilebilir diizeyde oldugu kanaatine varilabilir. Bu sekilde 6l¢egin AFA ile ortaya
konulan faktorleri igin yap1 gegerliligi, DFA ile teyit edilmistir.

4.6.5.2.3. Yetenek Yonetimi Olcegi Dogrulayic1 Faktor Analizi

Bu calismadaki, Yetenek yonetimi olgegi i¢in AFA ile olusturulan yapinin
dogrulanmasi ve yap1 gecerliginin saglanmasi i¢in DFA yapilmustir. Olgegin birinci

diizey DFA sonucu Sekil 4.4'de gosterilmistir.
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CMIN=155,139; DF=71; CMIN/DF=2,185; p=,000; RMSEA=,050; CFI=,974; GFI=,956; TLI=,967; AGFI=,935; PNFI=,744

Sekil 4. 4: Yetenek Yénetimi Olcegi DFA Modeli

4 alt boyut ve 14 maddeden olusan yetenek yonetimi 6l¢eginin (dort maddelik
isletmeye c¢ekme, dort maddelik segme ve yerlestirme, iic maddelik egitim ve
gelistirme, li¢ maddelik elde tutma) birinci diizey faktdr yapisi, SPSS AMOS
programinda analiz edilmistir.

Veriler normal dagilim gosterdiginden dolayr maximum likelihood hesap
metodu kullanilmistir (Kline, 2015, s. 43). Yetenek yonetimi dlgegine iliskin olarak

olusturulan DFA modeli analizine iliskin sonuglar Tablo 4.19°da gdsterilmistir.
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Tablo 4. 19: Yetenek Yonetimi Olgegi Analiz Sonucu

Madde no Faktor adi Std.Faktor Yiikii
YYislcekme4d Isletmeye Cekme 0,767
YYislcekme2 Isletmeye Cekme 0,755
YYislcekme3 Isletmeye Cekme 0,737
YYislcekmel Isletmeye Cekme 0,551
YYsecyerl Se¢me ve Yerlestirme 0,852
YYsecyer2 Se¢me ve Yerlestirme 0,828
YYsecyer3 Se¢me ve Yerlestirme 0,804
YYsecyerd Se¢cme ve Yerlestirme 0,705
YYegitgel2 Egitim ve Gelistirme 0,794
YYegitgel3 Egitim ve Gelistirme 0,770
YYegitgell Egitim ve Gelistirme 0,693
YYeldetut2 Elde Tutma 0,787
YYeldetut3 Elde Tutma 0,786
YYeldetutl Elde Tutma 0,734

Yetenek yonetimi dlgegine ait dogrulayici faktor analizinde 4 faktor ve 14
degisken kodlar1 ile birlikte ait olduklar1 faktorler ve standardize edilmis faktor yiikleri
verilmistir. DFA sonucunda tiim maddelere ait faktor yiiklerinin 0,50 nin {lizerinde
oldugu goriilmiistiir. Bu oranin % 50’nin iizerinde olmasi madde kalitesinin iyi
diizeyde oldugunu gostermektedir (Comrey ve Lee, 1992, s. 243).

Isletmeye ¢ekme faktoriinii en yiiksek diizeyde aciklayan degisken 0,767 faktor
yukii ile YYislcekme4, Se¢me ve Yerlestirme faktoriinii en yiiksek diizeyde agiklayan
degisken 0,852 faktor yiikii ile YYsecyerl, Egitim ve Gelistirme faktoriinii en yiiksek
diizeyde aciklayan degisken 0,794 faktor yiikii ile YYegitgel2, Elde Tutma faktoriini
en yiiksek diizeyde agiklayan degisken 0,787 faktor yiki ile YYeldetut2 kodlu ifade
olmustur.

480 orneklem fizerinde yapilan DFA sonucunda elde edilen uyum iyiligi
degerleri (CMIN=155,139; DF=71; CMIN/DF=2,185; p=0,000; RMSEA=0,050;
CFI=0,974; GFI=0,956; TLI=0,967; AGFI=0,935; PNFI=0,744; SRMR=0,040;
N=480) onerilen dort faktorlii modelin verileri ile uyumlu ve kabul edilebilir oldugunu
gostermektedir.

Sonuglar (Tablo 4.20), arastirmada elde edilen verilerin yetenek yonetimi

6lgeginin kuramsal yapisi ile uyumlu oldugunu gostermektedir.
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Tablo 4. 20: Yetenek Yonetimi Olgegi DFA Iyi Uyum Degerleri

. YETENEK YONETIMi
Uyum Olgiileri
Elde Edilen Bulgular Sonuc¢
P degeri 0,000 Kabul Edilebilir
x*/sd 2,185 Kabul Edilebilir
RMSEA 0,050 Miikemmel
SRMR 0,040 Miikemmel
CFI 0,974 Miikkemmel
GFI 0,956 Mikemmel
TLI 0,967 Kabul Edilebilir
AGFI 0,935 Mikemmel
IFI 0,974 Miikemmel
PNFI 0,744 Kabul Edilebilir
PGFI 0,647 Kabul Edilebilir
NFI 0,953 Miikemmel
RFI 0,940 Kabul Edilebilir

Dogrulayici faktor analizi temelinde, tiim yapilar i¢in indeks degerleri, yetenek
yonetimi Olgeginin yap1 gegerliligi hakkinda herhangi bir sorun gostermemis ve
Olgegin dort faktorli, 14 maddeli yapisini desteklemistir. Yetenek yonetimi 6lgeginin
Akdeniz bolgesinde hizmet sektoriindeki orta biiyiikliikteki isletmelerde ¢alisanlar
izerinde arastirilan uyumunun iyi ve kabul edilebilir diizeyde oldugu kanaatine
varilabilir. Bu sekilde 6lgegin AFA ile ortaya konulan faktorleri igin yap1 gecerliligi,
DFA ile teyit edilmistir.

4.6.5.2.4. Orgiitsel Giiven Olcegi Dogrulayic1 Faktor Analizi

Bu calismadaki, Orgiitsel Giiven 6lcegi i¢in AFA ile olusturulan yapimin
dogrulanmasi ve yapi gegerliginin saglanmasi i¢in DFA yapilmustir. Olgegin birinci

diizey DFA sonucu Sekil 4.5'de gosterilmistir.
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CMIN=326,214; DF=101; CMIN/DF=3,230; p=,000; RMSEA=,068; CFl=,949; GFI=,918; TLI=939; AGFI=,889; PNFi=,781

Sekil 4. 5: Orgiitsel Giiven Ol¢egi DFA Modeli

Ug alt boyut ve 16 maddeden olusan &rgiitsel giiven dlgeginin (altt maddelik
caligsma arkadaslarina giiven, bes maddelik isletmeye giliven, bes maddelik yoneticiye
giiven) birinci diizey faktor yapisi, SPSS AMOS programinda analiz edilmistir. Veriler
normal dagilim gosterdiginden dolayr maximum likelihood hesap metodu
kullamlmustir (Kline, 2015, s. 43). Orgiitsel giiven dlcegine iliskin olarak olusturulan

DFA modeli analizine iliskin sonuglar Tablo 4. 21°de gésterilmistir.
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Tablo 4. 21: Orgiitsel Giiven Olcegi Analiz Sonucu

Madde no Faktor adi Std.Faktor Yiikii
OGclsargvn5 Calisma Arkadaslaria Giiven 0,873
OGclsargvnd Calisma Arkadaslaria Giiven 0,820
OGclsargvn?2 Calisma Arkadaslarina Giiven 0,816
OGclsargvn3 Calisma Arkadaslarina Giiven 0,802
OGclsargvn6 Calisma Arkadaslaria Giiven 0,781
OGclsargvn? Calisma Arkadaslarina Giiven 0,615
OGislgvn5 Isletmeye Giiven 0,843
OGislgvn4 Isletmeye Giiven 0,796
OGislgvn3 Isletmeye Giiven 0,758
OGislgvnl Isletmeye Giiven 0,731
OGislgvn2 Isletmeye Giiven 0,675
OGyongvn5 Yoneticiye Giiven 0,808
OGyongvn4 Yoneticiye Giiven 0,732
OGyongvn3 Yoneticiye Giiven 0,721
OGyongvnl Yoneticiye Giiven 0,681
OGyongvn2 Yoneticiye Giiven 0,627

Orgiitsel Giiven 6lgegine ait dogrulayici faktdr analizinde ii¢ faktér ve 16
degisken kodlar ile birlikte ait olduklari faktorler ve standardize edilmis faktor yiikleri
verilmistir. DFA sonucunda tiim maddelere ait faktor yiiklerinin 0,50 nin tlizerinde
oldugu gorilmiistiir. Bu oranin % 50’nin {izerinde olmasi1 madde kalitesinin iyi
diizeyde oldugunu gostermektedir (Comrey ve Lee, 1992, s. 243).

(Calisma arkadaglarina giliven faktoriinii en yliksek diizeyde aciklayan degisken
0,873 faktor yiikii ile OGclsargvn5 kodlu, isletmeye giliven faktoriinii en yiiksek
diizeyde agiklayan degisken 0,843 faktor yiikii ile OGislgvn5 kodlu, Yoneticiye giiven
faktoriinii en yiiksek diizeyde agiklayan degisken 0,808 kodlu ifade olmustur.

480 orneklem ftzerinde yapilan DFA sonucunda elde edilen uyum iyiligi
degerleri (CMIN=326,214; DF=101; CMIN/DF=3,230; p=0,000; RMSEA=0,068;
CFI=0,949; GFI=0,918; TLI=0,939; AGFI=0,889; PNFI=0,781;, SRMR=0,0436;
N=480) onerilen iki faktorlii modelin verileri ile uyumlu ve kabul edilebilir oldugunu
gostermektedir.

Sonuglar, aragtirmada elde edilen verilerin orgiitsel giiven 6l¢eginin kuramsal

yapist ile uyumlu oldugunu géstermektedir (Tablo 4.22).
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Tablo 4. 22: Orgiitsel Giiven Olcegi DFA Iyi Uyum Degerleri

" ORGUTSEL GUVEN
Uyum Olgiileri
Elde Edilen Bulgular Sonug¢

P degeri 0,000 Kabul Edilebilir
x?/sd 3,230 Kabul Edilebilir
RMSEA 0,068 Kabul Edilebilir

SRMR 0,044 Mikemmel
CFI 0,949 Kabul Edilebilir
GFlI 0,918 Kabul Edilebilir
TLI 0,939 Kabul Edilebilir
AGFI 0,889 Kabul Edilebilir
IFI 0,949 Kabul Edilebilir
PNFI 0,781 Kabul Edilebilir
PGFI 0,682 Kabul Edilebilir
NFI 0,928 Kabul Edilebilir
RFI 0,914 Kabul Edilebilir

Dogrulayici faktor analizi temelinde, tiim yapilar i¢in indeks degerleri, orgiitsel
giiven dlgeginin yapr gegerliligi hakkinda herhangi bir sorun gostermemis ve dlgegin
tic faktorlii, 16 maddeli yapisini desteklemistir. Orgiitsel giiven dlgeginin Akdeniz
bolgesinde hizmet sektoriinde orta biiylikliikteki isletmelerde calisanlar iizerinde
arastirilan uyumunun iyi ve kabul edilebilir diizeyde oldugu kanaatine varilabilir. Bu
sekilde 6l¢egin AFA ile ortaya konulan faktorleri igin yap1 gegerliligi, DFA ile teyit

edilmisgtir.

4.6.5.25. Isgoren Performansi Olcegi Dogrulayic1 Faktor Analizi

Bu calismadaki, Isgdren Performansi lgegi icin AFA ile olusturulan yapimin
dogrulanmasi ve yapi gegerliginin saglanmasi i¢in DFA yapilmistir. Olgegin birinci

diizey DFA sonucu Sekil 4.6'da gosterilmistir.

164



59

IPgniprf4

49
e2 IPgnlprf5 M7

55
IPgnlprf3 74

52 7 IP_gnlper
Pgnipr7_| 4~

2 /7
IPgniprf2

45
IPgnlpr6 Y

62
|Pyalgisi3

6\

75

ed IPyalgisi2 80

69 83 IP_yetalgisi
IPyalgisi1 |4~

54
€10—{ IPyalgisi4 .

41 ’
11 IPisldest1

64
59
: e :

§19—{ IPisides3 IP_isldes

5 o
1 IPisldes?2

CMIN=168,949; DF=62; CMIN/DF=2,725; p=,000; RMSEA=,060; CFI=,965; GFI=,948; TLI=,956; AGFI=924; PNFI=752

Sekil 4. 6: Isgoren Performans1t DFA Modeli

Ug alt boyut ve 13 maddeden olusan isgdren performans: dlgeginin (alti
maddelik genel performans, iic maddelik isletme destegi, dort maddelik yetenek algisi)
birinci diizey faktor yapisi, SPSS AMOS programinda analiz edilmistir. Veriler
normal dagilim gosterdiginden dolayr maximum likelihood hesap metodu
kullanilmistir (Kline, 2015, s. 43). Isgéren performansi dlgegine iliskin olarak

olusturulan DFA modeli analizine iliskin sonuglar Tablo 4.23’de gosterilmistir.
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Tablo 4. 23: Isgéren Performans: Olcegi Analiz Sonucu

Madde no Faktor adi Std.Faktor Yiikii
IPgnlprf4 Genel Performans 0,766
IPgnlprf3 Genel Performans 0,739
IPgnlprf7 Genel Performans 0,722
IPgnlprf2 Genel Performans 0,722
IPgnlprf5 Genel Performans 0,700
IPgnlprf6 Genel Performans 0,673
IPisldes2 Isletme Destegi 0,810
IPisldes3 Isletme Destegi 0,767
IPisldestl Isletme Destegi 0,641
IPyalgisil Yetenek Algisi 0,833
IPyalgisi2 Yetenek Algist 0,800
IPyalgisi3 Yetenek Algist 0,784
IPyalgisi4 Yetenek Algisi 0,733

Isgoren performansi dlgegine ait dogrulayici faktdr analizinde ii¢ faktdr ve 13
degisken kodlar ile birlikte ait olduklari faktorler ve standardize edilmis faktor yiikleri
verilmistir. DFA sonucunda tiim maddelere ait faktor yiiklerinin 0,50 nin tlizerinde
oldugu goriilmiistiir. Bu oranin % 50°nin {izerinde olmasi1 madde kalitesinin iyi
diizeyde oldugunu gostermektedir (Comrey ve Lee, 1992, s. 243). Genel performans
faktoriinli en yiiksek diizeyde aciklayan degisken 0,766 faktor yiiki ile IPgnlprf4
kodlu, isletme destegi faktoriinii en yiiksek diizeyde agiklayan degisken 0,810 faktor
yukii ile IPisldes2 kodlu, yetenek algis1 faktoriinii en yiiksek diizeyde aciklayan
degisken 0,833 faktor yiikii ile [Pyalgisil kodlu ifade olmustur. 480 6rneklem iizerinde
yapilan DFA sonucunda elde edilen uyum iyiligi degerleri (CMIN=168,949; DF=62;
CMIN/DF=2,725; p=0,000; RMSEA=0,060; CFI=0,965; GFI=0,948; TLI=0,956;
AGFI=0,924; PNFI=0,752; SRMR=0,0399; N=480) o&nerilen iki faktorlii modelin
verileri ile uyumlu ve kabul edilebilir oldugunu gostermektedir. Bu sonuglar,
aragtirmadan elde edilen verilerin isgdren performansi 6l¢eginin kuramsal yapisi ile

uyumlu oldugunu gostermektedir (Tablo 4.24).

Tablo 4. 24: isgoren Performansi Olcegi DFA Iyi Uyum Degerleri

Uyum Olciileri _ ISGOREN PERFORMANSI
Elde Edilen Bulgular Sonu¢
P degeri 0,000 Kabul Edilebilir
x%/sd 2,725 Kabul Edilebilir
RMSEA 0,060 Kabul Edilebilir
SRMR 0,040 Mikemmel
CFI 0,965 Mikemmel
GFlI 0,948 Kabul Edilebilir
TLI 0,956 Kabul Edilebilir
AGFI 0,924 Miikemmel
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IFI 0,965 Miikemmel

PNFI 0,752 Kabul Edilebilir
PGFI 0,646 Kabul Edilebilir
NFI 0,946 Kabul Edilebilir
RFI 0,933 Kabul Edilebilir

Dogrulayict faktor analizi temelinde, tim yapilar i¢in indeks degerleri, isgdren
performansi 6l¢eginin yap1 gegerliligi hakkinda herhangi bir sorun gostermemis ve
dlgegin ii¢ faktorlii, 13 maddeli yapisini desteklemistir. Isgdren performansi dlgeginin
Akdeniz bolgesinde hizmet sektoriindeki orta biiytikliikteki isletmelerde g¢alisanlar
tizerinde arastirilan uyumunun iyi ve kabul edilebilir diizeyde oldugu kanaatine
varilabilir. Bu sekilde 6lgegin AFA ile ortaya konulan faktorleri icin yap1 gegerliligi,
DFA ile teyit edilmistir.

4.6.6. Coklu Regresyon Analizi

Coklu Regresyon analizinde birden ¢ok bagimsiz degisken, tek bir bagiml
degisken bulunur Bu analizde en ¢ok kullanilan yontem olan standart ¢oklu regresyon
analizinde, biitiin bagimsiz degiskenler regresyon modeline ayni anda dahil olurlar ve
her bir degiskenin bagiml degiskeni agiklama diizeyi belirtilir (Akbulut, 2010, s. 66-
67). Arastirmada yetenek yoOnetimi, kariyer yOnetimi ve Orgiitsel giivenin
degiskenlerinin alt boyutlar1 bagimsiz degiskenler, Isgdren performansi ise bagiml
degisken olarak ele alinmaktadir. Coklu regresyon analizinde, degiskenlerin en az
aralik diizeyinde ve siirekli degisken tiirinde olmasi gerekmektedir. SPSS
programinda ¢oklu regresyon analizi i¢in standart, asamali ve hiyerarsik olmak iizere
3 yontem kullanilmaktadir. Coklu regresyon analizi, bagimsiz degiskenlerin
istatistiksel olarak anlamli olup olmadigi, bagimsiz degiskenlerin bagiml degiskende
acikladig1 toplam varyansin yorumlanmasi ve istatistiksel olarak anlamli olup

olmadig1 konusunda bilgi verir (Biiyiikoztiirk, 2019, s. 98-99).

Coklu Regresyon analizinde, bagimsiz degiskenler arasindaki korelasyonun
ylksek olmasi ¢coklu baglantililik (multicolineraty) sorununu ifade eder. Bu nedenle
coklu regresyon analizi 6ncesinde bagimsiz degiskenler arasinda ikili korelasyona
bakilmalidir. 0,80 ve iizerinde korelasyon olmasi, tolerans degerinin 0,20’den kiigiik
olmasi, VIF (Variance Inflation Factor) degerinin 5’ten biiyiik olmasi, CI (Condition
Index) degerinin 30’un iistiinde olmasi degiskenler arasinda ¢oklu baglantililik sorunu

oldugunu belirtir (Montgomery, vd., 2012, s. 118, Tabachnick ve Fidell, 2013, s. 104).
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Cok degiskenli regresyon modelindeki katsayilar, her bagimsiz degiskenin
bagimli degiskeni aciklamadaki katkisini gostermektedir. Coklu regresyon katsayisi1 R
(Multiple R) olarak belirtilmektedir ve bagimli degisken ile birlikte ayni anda
incelenen bagimsiz degiskenlerdeki iliskinin bir 6lgiisii olarak ifade edilmektedir
(Altunisik vd., 2012, s. 240). Regresyon analizinde test edilen modelin anlamli olmasi
asagidaki varsayimlarin saglanmasina baghdir (Akbulut, 2010, s. 67; Biiytikoztiirk,
2019, s. 99; Nizam, 2013, s. 141).

> Orneklem biiyiikliigii yeterli olmalidir,

» Coklu baglantililik olmamalidir,

» Ug deger sorunu bulunmamalidir,

» Otokorelasyon olmamalidir,

» Degiskenler normal dagilim gostermelidir,
> Varyanslar homojen olmalidir.

» Yordayan ve Yordanan Degiskenler arasinda dogrusal bir iliski olmalidir,

Aragtirma evreninin 1 milyon ve {izeri olmasit halinde bile 6rneklem
biiyiikliigiiniin en az 384 olmasi yeterli kabul edilmektedir (Sekaran, 2016, s. 264).
Arastirma kapsaminda ulasilan evren 480 Orneklem oldugundan dolay1 coklu

regresyon analizi i¢in gereken 6rneklem biiyiikliigii varsayimi saglanmustir.

Degiskenler arasi ikili korelasyonlar1 gosteren degerler Tablo 4.25°de
verilmistir. Korelasyon analizi sonuglarina gore degiskenler arasindaki en yiiksek
korelasyon yoneticiye giiven ile isletmeye giliven arasindaki korelasyondur (r=0,693).
Ancak bu oran 0,80’in altinda oldugundan ¢oklu baglantililik sorunu olmadig: kabul

edilmistir (Biiyiikoztiirk, 2019, s. 100).

Tablo 4. 25: Korelasyon Tablosu

Degiskenler KY KP IC SY EG ET CAG 1G YG GP ID YA
Kariyer
Yonetme 1

(KY)
Kariyer
Planlama | 0,397 1
(KP)

Isletmeye

Cekme (IC)
Secme ve

Yerlestirme | 0,565 | 0,303™ | 0,630™ 1

(SY)

Egitim ve

Gelistirme 0,606 | 0,388 | 0,601 | 0,648™ 1
(EG)

0,595 | 00,351™ 1
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Elde Tutma
(ET)
Calisma

Arkadaslarma | 0,437 | 0,197 0,493 | 0,442 | 0,466™ | 0,394™ 1

Giiven (CAG)

Isletmeye - - - - - o o
Giiven ((IG) 0,629 0,307 | 0,604 | 0,679 | 0,642™" | 0,501 | 0,489 1

Yoneticiye - x - wox ox x x .
Giiven (YG) 0,500 0,292 10,526 | 0,610 | 0,612™ | 0,432™" | 0,549™ | 0,693 1

Genel
Performans | 0,312™ 0,089 | 0,334™ | 0,416™ | 0,491™ | 0,250 | 0,552 | 0,427"" | 0,449™ 1

(GP)
15163?“ 0,436™| 0,198™ | 0,498 | 0,605 | 0,571™ | 0,388™ | 0,519 | 0,599 | 0,617 | 0,627™" 1
Destegi (ID)
Yetenek
Algist (YA)

0,434 | 0,328™ 0,457 ] 0,439™ | 0,471 1

0,309 0,089 | 0,303™ | 0,382 | 0,440 | 0,227 | 0,403 | 0,505 | 0,397 | 0,648 | 0,522 | 1

Ug degerlerin ¢ok 6nemli oldugu ¢oklu regresyon analizlerinde degiskenlerin
sacilim grafiginin incelenmesi ve bu grafikte artik degerlerin +3 arasinda olmasi
halinde u¢ deger sorunu olmadigi kabul edilebilmektedir (Akbulut, 2010, s. 69;
Tabachnick ve Fidell, 2013, s. 128, 162). Coklu regresyon analizinin sa¢ilim grafigi
Grafik 4.1°den incelendiginde artik degerlerin -3 ile +3 arasinda oldugu goriilmiis ve

u¢ deger sorunu olmadig1 varsayimi kabul edilmigtir.

Grafik 4. 1: Sacilim Grafigi
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2 e ® %o ®e
5 . . ° - %0 ° o "\
& ° e ‘.. \=~?‘...":.'.: .ﬁ.? .o
a e P Lo .\.‘ .5'? .{...&: ° o.'bc ® ®
E L] e -. ~.. @ O @ \.‘ e® © e% @
g ® % ° O ©.° .\\:.‘. a o S ®g e ® %y
& oo ] e e, ':.::ﬁ..‘\ 2 .; S %e '.~.=b % e
g °.°° o & P8 o0 BTPe%e 6,07" _° @°® e o,
% .. By @ ..’ -5.. .. .0.. e ©® ® .l.
oA = ® o o, ° % o °®g,0 o By © o ©
| ‘o:- % ° e%e e® ©3® W oo o 0 ° > & ©
> - e ® e o e® B © ° ®e ®
[ ™ e G ° L]
2 e ® e e - °
° e ° e e oy ..o ®
° ® - )
e
-3
3 2 1 o 1 2 3

Standardize Edilmis Hata Paylan

Durbin-Watson (DW) istatistigi, veri setindeki hata terimlerinin bagimliliginin
testidir ve bagimsiz degiskenler arasindaki otokorelasyonun bir olgiistidiir
(Tabachnick ve Fidell, 2013, s. 128) ve 1 ile 3 arasindaki degerler kabul edilebilir
deger olarak dikkate alinir (Field, 2009, s. 220). Analizimizde DW degeri 1,732 olarak

hesaplandigindan bagimsiz degiskenler arasinda otokorelasyon yoktur (Tablo 4.26).

Arastirmada kullanilan degiskenlerin ¢arpiklik ve basiklik degerlerinin literatiire
uygun olarak -2 ile +2 araliginda oldugu ve veri setinin normal dagilim gosterdigi

Tablo 4.14’de ve Grafik 4.2°de, levene’s testi sonuglarina bakildiginda biitiin
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degiskenlerde grup varyanslarinin anlamli oldugu (p>0,05) ve varyanslarin gruplara

homojen dagildigr Tablo 4.15°de goriilmektedir. Bu sekilde ¢oklu regresyon analizi

icin gerekli olan normal dagilim ve homojenlik varsayimlart da saglanmustir.

Grafik 4. 2: Normallik Dagilimi
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N = 565

Coklu regresyon analizi i¢in gerekli varsayimlardan olan yordayan degiskenler

ile yordanan degisken arasinda dogrusal iliski olmasina iliskin kontrol, SPSS’te

regresyon analizindeki normal p-plot grafiginden incelenebilir (Akbulut, 2010, s. 105;

Biyiikoztirk, 2019, s. 76). Grafik 4.3 incelendiginde yordayan degiskenler ile

yordanan degisken arasinda gozlemlenen ve beklenen degerlerin dogrusal bir iliski

gosterdigi anlasilmaktadir.

Grafik 4. 3: Dogrusallik Grafigi
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Literatiirde ¢oklu regresyon analizi i¢in gerekli olan tiim varsayimlar
saglanmigtir. Buna gore Cok Degiskenli Regresyon Modeli su sekilde

kurulmustur;
iP i = Po+P1KYi+P2KPi+B3iCi+PaSCi+PsEG+PsETi+P7CAGHPsiGi+PoYGite ;

Isgdren Performansi (Y) = Sabit + (I.katsay1 x Kariyer Yonetme) + (2.katsay x
Kariyer Planlama) + (3.katsay1 x Isletmeye Cekme) + (4.katsayi x Secme ve
Yerlestirme) + (5.katsayr x Egitim ve Gelistirilme) + (6.katsayt x Elde Tutma) +
(7.katsayi x Calisma Arkadaslarina Giiven) + (S.katsay1 x Isletmeye Giiven) +
(9.katsay: x Yoneticiye Giiven)

Yordayan Degiskenlerin Yordanan Degisken Uzerindeki Etkisinin Test
Edilmesi

Yordayan (tahminleyici) degiskenler olan Kariyer Yonetme, Kariyer Planlama,
Isletmeye Cekme, Se¢cme ve Yerlestirme, Egitim ve Gelistirme, Elde Tutma, Calisma
Arkadaglarina Giiven, Isletmeye Giiven ve Yoneticive Giivenin, Yordanan degisken
olan Isgéren Performansini anlamli bir sekilde yordayip yordamadiklarini belirlemek
tizere One siiriilen H1, H2, H3, H4, H5, H6, H7, H8, HI hipotezlerinin test edilmesinde

coklu regresyon analizi kullanilmistir.

Tablo 4. 26: Coklu Regresyon Analizi Model Ozeti

Model Ozeti®
Diizeltilmis R
Model R R Kare Kare Standart Hata ~ Durbin-Watson
1 , 7182 0,516 0,506 0,33875 1,732

a. Tahminleyiciler: (Sabit katsay1), Kariyer Yénetme, Kariyer Planlama, Isletmeye Cekme, Segme
ve Yerlestirme, Egitim ve Gelistirilme, Elde Tutma, Calisma Arkadaslarma Giiven, Isletmeye Giiven
ve Yoneticiye Giiven

b. Yordanan Degisken: Isgoren Performansi

Bagimsiz degiskenler, isgdren Performansin1 % 71,8 oraninda etkilemekte ve %
51,6 oraninda agiklamaktadirlar. Yordayict degiskenlerin tiimii birlikte, isgdren
performansi ile orta diizeyde ve anlaml bir iliski vermektedir (R=0,718, R*=0,516,
p<0,05). R? degeri yordanan degiskendeki varyansin ne kadarinin arastirmanin
regresyon modeli tarafindan agiklandigini gosterirken, diizeltilmis R? (Adjusted R
Square) degeri, eger model 6rneklemin alindig1 popiilasyondan tiiretilmis olsaydi,
yordanan degiskendeki varyansin ne kadarmin agiklanacagini (Field, 2009, s. 221),

diger bir ifadeyle diizeltilmis R? bize modelimizin ne kadar iyi genellestirilebildigi
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hakkinda bir fikir vermekte ve ideal olarak degerinin R*nin degeriyle ayni veya ona
cok yakin olmasi1 gerekmektedir (Akbulut, 2010, s. 74; Field, 2009, s. 335). Coklu

Dogrusal Regresyon Analizlerinde diizeltilmis R? degeri yorumlanir (Cevahir, 2020, S.

128).

Diizeltilmis R? degeri, modelin evrene genellenebilirligini ifade etmekte ve
regresyon modeli denklemine yeni bir de§isken eklendiginde, degerde artis varsa o
degiskenin eklenmesi gerektigi anlamina gelmektedir. Regresyon modelimizde, nihai
model i¢in farkin (R? - diizeltilmis R?=0,516-0,506=0,01) yaklasik olarak % 1 oldugu
goriilmektedir. Bu fark, modelin bir 6rneklem yerine popiilasyondan tiiretilseydi
aralarinda ne kadarlik bir fark olacagimi gostermektedir (Field, 2009, s. 235).
Analizimizde bu sonug yaklasik % 1 olarak hesaplanmigtir. Kurulan modele gore
yordayan degiskenler isgoren performansindaki toplam varyansin % 51,6’sin1
aciklamaktadir. Isgdren performansinin % 48,4°ii ise arastirmaya dahil edilmeyen

baska degiskenlerle agiklanabilir.

Tablo 4. 27: Coklu Regresyon Analizi Model Anlamlihg:

ANOVA?
Kareler Serbestlik  Kareler
Model Toplami Derecesi  Ortalamasi F p degeri
1 Regresyon 57,396 9 6,377 55,576 ,000P
Artik deger 53,932 470 0,115
Toplam 111,328 479

a. Yordanan Degisken: Isgéren Performansi

b. Tahminleyiciler: (Sabit katsay1), Kariyer Yonetme, Kariyer Planlama, Isletmeye Cekme, Segme ve
Yerlestirme, Egitim ve Gelistirilme, Elde Tutma, Calisma Arkadaslarina Giiven, Isletmeye Giiven ve
Yoneticiye Giiven

ANOVA Tablosu modelin biitiin olarak anlamli olup olmadigini ifade
etmektedir. Yapilan analizde, Tablo 27°deki F degeri (55,576) modelin anlaml
oldugunu gostermektedir (p<0,05). Buna gore yordayan degiskenlerin isgdren

performansinin anlamli bir yordayicisi oldugu goriilmiistiir.

Tablo 4. 28: Coklu Regresyon Analizi Model Katsayilari

Katsayilar?
Standardize Standardize
Mo edilmemis edilmis Dogrusallik
del katsayilar katsayilar t p [statistikleri
B Std.
Hata Beta Tolerans  VIF
1 (Sabit) 2,012 0,117 17,188 0,000
Kariyer Yonetme (KY) -0,042 0,026 -0,076 -1,632 0,103 0,477 2,096
Kariyer Planlama (KP) -0,075 0,027 -0,103 -2,839 0,005 0,782 1,279
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Isletmeye Cekme (IC) -0,050 0,034 -0,069 -1,462 0,144 0,460 2,172

Se¢me ve Yerlestirme 0,084 0,034 0,124 2,496 0,013 0,414 2,413
(SY)

Egitim ve Gelistirme 0,203 0,035 0,290 5,835 <,001 0,418 2,391
(EG)

Elde Tutma (ET) -0,031 0,023 -0,053 -1,350 0,178 0,665 1,503
Calisma Arkadaslarina 0,215 0,027 0,326 7,988 <,001 0,619 1,615
Giiven (CAG)

Isletmeye Giiven (IG) 0,165 0,037 0,245 4,499 <,001 0,348 2,877
Yoneticiye Giiven (YG) 0,062 0,038 0,081 1,639 0,102 0,423 2,366

a. Yordanan Degisken: Isgoren Performansi

Coklu regresyon analizi model katsayilarin1 gosteren Tablo 28’de goriilecegi
lizere, tolerans degerlerinin 0,20’den biiylik olmasi, VIF degerlerinin tamaminin 5’in
altinda olmasi nedeniyle ¢coklu baglantililik sorunu olmadig: bir kez daha goriilmustiir
(Biiyiikoztiirk, 2019, s. 100; Montgomery, vd., 2012, s. 118, Tabachnick ve Fidell,
2013, s. 104).

ANOVA tablosu modelin genel olarak anlamli oldugunu gostermekteyken her
bir degiskenin anlamli olup olmadigi Coklu Regresyon Analizi Model Katsayilar
Tablosunda goriilmektedir. Tablo 4.28 incelendiginde modele giren kariyer planlama,
segme ve yerlestirme, egitim ve gelistirme, ¢calisma arkadaslarina giiven ve igletmeye
giiven degiskenlerinin % 5 anlamlilik diizeyinde anlamli oldugu goriilmektedir

(p<0,05).

Kariyer Planlama, Se¢me ve Yerlestirme, Egitim ve Gelistirme, Caligma
Arkadaslarma Giiven ve Isletmeye Giiven degiskenleri ile Isgéren Performansina
verilen puan ortalamalar1 arasinda fark oldugu ve bu farkin anlamli oldugu
goriilmiistir (F (9470= 55,576; p<0,05). Buna gore, Kariyer Planlama, Segme ve
Yerlestirme, Egitim ve Gelistirme, Calisma Arkadaslarina Giiven ve Isletmeye Giiven
degiskenlerinin Isgdren Performansina etkisi oldugunu 6ne siiren alternatif hipotezler

(H2, H4, H5, H7, H8 hipotezleri) kabul edilmistir.

B katsayilarinin isaretinin pozitif olmasi yordayan degiskenle yordanan degisken
arasinda pozitif bir etkinin oldugunu, bu katsayinin negatif olmasi, negatif bir etkinin

oldugunu ifade etmektedir.

Model katsayilar1 g6z 6niinde bulundurularak regresyon denklemi matematiksel

olarak asagidaki gibi kurulmustur:

Isgoren Performansi (Y) = 2,012-(0,075xKP)-(0,042xKY)-(0,050x1C)+(0,084xSY)+
(0,203xEG)-(0,031XET)+(0,215xCAG)+(0,165xIG)+(0,062xYG)
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Buna gore; kariyer yonetme degiskenindeki 1 birimlik artis isgoren
performansinda % 4,2 oraninda azalmaya, kariyer planlama degiskenindeki 1 birimlik
artis isgoren performansinda % 7,5 oraninda azalmaya, isletmeye c¢ekme
degiskenindeki 1 birimlik artig isgéren performansinda, % 5 oraninda azalmaya, segcme
ve yerlestirme degiskenindeki 1 birimlik artis isgéren performansinda, % 8,4 oraninda
artisa, egitim ve gelistirme degiskenindeki 1 birimlik artig isgéren performansinda, %
20,3 oraninda artisa, elde tutma degiskenindeki 1 birimlik artis isgdren
performansinda, % 3,1 oraninda azalmaya, c¢alisma arkadaslarina giiven
degiskenindeki 1 birimlik artis isgéren performansinda, % 21,5 oraninda artisa,
isletmeye giiven degiskenindeki 1 birimlik artis isgoren performansinda, % 16,5
oraninda artigsa, yoneticiye giliven degiskenindeki 1 birimlik artis isgoren

performansinda, % 6,2 oraninda artisa etki etmektedir.

Yordayan Degiskenlerin Yordanan Degiskenin Alt Boyutlar1 Uzerindeki
Etkinin Test Edilmesi

Arastirma kapsaminda yapilan agimlayici faktor analizi sonuglarina gore bagiml
degisken olan isgoren performansinin alt boyutlar1 genel performans, isletme destegi
ve yetenek algisi olarak belirlenmistir. Arastirma kapsaminda yer alan bagimsiz
degiskenler olan kariyer yonetimi, yetenek yonetimi ve orgiitsel glivenin bagiml
degisken olan Isgdren Performansinin alt boyutlarini anlamli bir sekilde yordayip
yordamadiklarini belirlemek iizere yapilan ¢oklu regresyon analizinde elde edilen

bulgular asagidaki tablolarda gosterilmistir.

Isgoren performansinin alt boyutu olan genel performansmn arastirmadaki
bagimsiz degiskenlere etkisini gosteren regresyon verileri Tablo 4.29°da, model
anlamlilig1 Tablo 4.30°da, model katsayilar1 Tablo 4.31°de gosterilmistir.

Tablo 4. 29: Genel Performans-Bagimsiz Degiskenler Regresyon Analizi
Model Ozeti

Model Ozeti®
Diizeltilmis R
Model R R Kare Kare Standart Hata Durbin-Watson
1 ,5832 0,340 0,336 0,37461 1,671
a. Tahminleyiciler: (Sabit), Orgiitsel Giiven, Kariyer Yénetimi, Yetenek Yonetimi
b. Yordanan Degisken: Genel Performans

Kariyer yonetimi, yetenek yonetimi ve orgiitsel giiven ile isgdren performansinin

genel performans alt boyutu arasinda orta diizeyde ve anlamli bir iligki oldugu
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goriilmektedir (R=0,583, R?=0,340, p<0,05). Kariyer yonetimi, yetenek yonetimi ve

orgiitsel giiven, genel performans alt boyutunu % 34 oraninda agiklamaktadir.

Tablo 4. 30: Genel Performans-Coklu Regresyon Analizi Model Anlamlilig

ANOVA?
Kareler Serbestlik Kareler
Model Toplamu Derecesi Ortalamasi F p degeri
1 Regresyon 34,390 3 11,463 81,690 ,000P
Artik deger 66,797 476 0,140
Toplam 101,187 479

a. Yordanan Degisken: Genel Performans
b. Tahminleyiciler: (Sabit), Orgiitsel Giiven, Kariyer Yonetimi, Yetenek Yonetimi

ANOVA Tablosundaki F degeri (81,690) modelin anlamli oldugunu

gostermektedir (p<0,05). Buna gore Kariyer yonetimi, yetenek yonetimi ve Orgiitsel

giivenin genel performans alt boyutunun anlamli bir yordayicisi oldugu goriilmiistiir.

Tablo 4. 31: Genel Performans-Coklu Regresyon Analizi Model Katsayilar:

Katsayilar?
Standardize Standardize
edilmemis edilmis Dogrusallik
Model katsayilar katsayilar t p Istatistikleri
B  Std. Hata Beta Tolerans VIF
1 (Sabit) 2,567 0,123 20,837 0,000
Kariyer Yonetimi -0,105 0,035 -0,140 -3,023 0,003 0,645 1,550

Yetenek Yonetimi 0,089 0,050 0,113 1,785 0,075 0,344 2,911
Orgiitsel Giiven 0,433 0,046 0,552 9,462 0,000 0,408 2,453

a. Yordanan Degisken: Genel Performans

Tablo 4.31 incelendiginde modele giren kariyer yonetimi ve Orgiitsel giiven
degiskenlerinin % 5 anlamlilik diizeyinde anlamli oldugu goriilmektedir (p<0,05).
Yetenek yoOnetiminin ise genel performansi anlamli bir sekilde etkilemedigi
goriilmektedir. Buna gore, kariyer yonetimi ve oOrgiitsel giiven degiskenleri, genel
performans alt boyutunun anlamli bir yordayicisi iken, yetenek yonetiminin genel
performans alt boyutunun anlamli bir yordayicisi olmadigi anlasilmistir. Kariyer
yonetimi, genel performanst % 10,5 oraninda anlamli ve negatif yonde etkilerken,

orgiitsel giiven % 43,3 oraninda anlamli ve pozitif yonde etkilemektedir.

Isgoren performansmm bir diger alt boyutu olan isletme desteginin

aragtirmadaki bagimsiz degiskenlere etkisini gosteren regresyon verileri Tablo
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4.32°de, model anlamliligt Tablo 4.33’de, model katsayilar1 Tablo 4.34’de

gosterilmistir.

Tablo 4. 32: isletme Destegi-Bagimsiz Degiskenler Regresyon Analizi Model

Ozeti
Model OzetiP
Diizeltilmis R
Model R R Kare Kare Standart Hata Durbin-Watson

1 ,706? 0,498 0,485 0,55613 1,795
a. Tahminleyiciler: (Sabit), Orgiitsel Giiven, Kariyer Yénetimi, Yetenek Y®onetimi
b. Yordanan Degisken: Isletme Destegi

Kariyer yonetimi, yetenek yonetimi ve orgiitsel gliven ile isgdren performansinin
isletme destegi alt boyutu arasinda iyi diizeyde ve anlamli bir iliski oldugu
goriilmektedir (R=0,706, R*=0,498, p<0,05). Kariyer yonetimi, yetenek yonetimi ve

orgiitsel giiven, isletme destegi alt boyutunu % 49,8 oraninda agiklamaktadir.

Tablo 4. 33: isletme Destegi-Coklu Regresyon Analizi Model Anlamhhig

ANOVA?
Kareler  Serbestlik Kareler
Model Toplami Derecesi  Ortalamasi F p degeri
1 Regresyon 107,325 3 35,775 157,268 ,000P
Artik deger 108,279 476 0,227
Toplam 215,604 479

a. Yordanan Degisken: Isletme Destegi
b. Tahminleyiciler: (Sabit), Orgiitsel Giiven, Kariyer Yo6netimi, Yetenek Y&netimi

ANOVA Tablosundaki F degeri (157,268) modelin anlamli oldugunu
gostermektedir (p<0,05). Buna gore Kariyer yonetimi, yetenek yonetimi ve orgiitsel

giivenin isletme destegi alt boyutunun anlamli bir yordayicisi oldugu goriilmiistiir.

Tablo 4. 34: isletme Destegi- Coklu Regresyon Analizi Model Katsayilar

Katsayilar?
Standardize Standardize Dogrusallik
edilmemis edilmis Istatistikleri
Model katsayilar katsayilar t p
B Std.
Hata Beta Tolerans  VIF
1 (Sabit) 0,918 0,157 5,853 0,000
Kariyer Yonetimi -0,105 0,044 -0,096 -2,376 0,018 0,645 1,550
Yetenek Yonetimi 0,384 0,064 0,335 6,041 0,000 0,344 2911
Orgiitsel Giiven 0,534 0,058 0,467 9,172 0,000 0,408 2,453

a. Yordanan Degisken: Isletme Destegi
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Tablo 4.34 incelendiginde modele giren yetenek yonetimi ve Orgiitsel giiven
degiskenlerinin % 5 anlamlilik diizeyinde anlamli oldugu goriilmektedir (p<0,05).
Kariyer yoOnetiminin ise isletme destegini anlamli bir sekilde etkilemedigi
goriilmektedir. Buna gore, kariyer yOnetimi, yetenek yonetimi ve Orgiitsel giiven
degiskenlerinin, isletme destegi alt boyutunun anlamli birer yordayicisi oldugu
anlasilmistir. Yetenek yonetimi, isletme destegini % 38,4 oraninda, orgiitsel gliven %
53,4 oraninda anlamli ve pozitif yonde, kariyer yonetimi ise % 10,5 oraninda anlaml

ve negatif yonde etkilemektedir.

Isgdren performansinin bir diger alt boyutu olan yetenek algisinin arastirmadaki
bagimsiz degigkenlere etkisini gosteren regresyon verileri Tablo 4.35°de, model

anlamlilig1 Tablo 4.36’da, model katsayilar1 Tablo 4.37°de gosterilmistir.

Tablo 4. 35: Yetenek Algisi-Coklu Regresyon Analizi Model Katsayilari

Model Ozeti®
Diizeltilmis R
Model R R Kare Kare Standart Hata Durbin-Watson
1 5212 0,272 0,267 0,53919 1,506
a. Tahminleyiciler: (Sabit), Orgiitsel Giiven, Kariyer Yénetimi, Yetenek Yonetimi
b. Yordanan Degisken: Yetenek Algist

Kariyer yonetimi, yetenek yonetimi ve orgiitsel gliven ile isgdren performansinin
yetenek algist alt boyutu arasinda orta diizeyde ve anlamli bir iliski oldugu
goriilmektedir (R=0,521, R?=0,272, p<0,05). Kariyer yonetimi, yetenek yonetimi ve

orgiitsel giiven, yetenek algisi alt boyutunu % 27,2 oraninda agiklamaktadir.

Tablo 4. 36: Yetenek Algisi-Coklu Regresyon Analizi Model Anlamhihg:

ANOVA?
Kareler  Serbestlik Kareler
Model Toplami Derecesi Ortalamasi F p degeri
1 Regresyon 51,622 3 17,207 59,187 ,000°
Artik deger 138,386 476 0,291
Toplam 190,008 479

a. Yordanan Degisken: Yetenek Algisi
b. Tahminleyiciler: (Sabit), Orgiitsel Giiven, Kariyer Yo6netimi, Yetenek Y&netimi

ANOVA Tablosundaki F degeri (59,187) modelin anlamli oldugunu
gostermektedir (p<0,05). Buna gore Kariyer yonetimi, yetenek yonetimi ve orgiitsel

giivenin yetenek algisi alt boyutunun anlamli bir yordayicisi oldugu goriilmiistiir.
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Tablo 4. 37: Yetenek Algisi-Coklu Regresyon Analizi Model Katsayilari

Katsayilar?
Standardize Standardize Dogrusallik
edilmemis edilmis Istatistikleri
Model katsayilar katsayilar t Sig.
B Std.
Hata Beta Tolerans VIF
1 (Sabit) 2,087 0,177 11,771 0,000
Kariyer Yo6netimi -0,104 0,050 -0,101 -2,073 0,039 0,645 1,550
Yetenek Yonetimi 0,106 0,072 0,098 1,467 0,143 0,344 2,911
Orgiitsel Giiven 0,524 0,066 0,488 7,959 0,000 0,408 2,453

a. Yordanan Degisken: Yetenek Algisi

Tablo 4.37 incelendiginde modele giren kariyer yonetimi ve orgiitsel giiven
degiskenlerinin % 5 anlamlilik diizeyinde anlamli oldugu goriilmektedir (p<0,05).
Yetenek yonetimi degiskeninin ise yetenek algisi alt boyutunu anlaml bir sekilde
etkilemedigi goriilmektedir. Buna gore, kariyer yoOnetimi ve Orgiitsel giliven
degiskenleri, yetenek algisi alt boyutunun anlamli bir yordayicisi iken, yetenek
yonetiminin, yetenek algist alt boyutunun anlamli bir yordayicist olmadigi
anlasilmistir. Orgiitsel giiven, yetenek algisi % 52,4 oraninda anlamli ve pozitif
yonde, kariyer yonetimi yetenek algisint % 10,4 oraninda anlamli ve negatif yonde

etkilemektedir.
4.6.7. ANOVA Analizi

Ikiden ¢ok grup ya da degiskeni karsilastirmak igin varyans analizi yapilmalidir.
Bir bagimli degiskeni etkileyen bir tek bagimsiz degisken varsa bu analiz tek yonlidiir
(Akbulut, 2012, s. 181). Ug¢ ve daha fazla grubun bir siirekli degisken ile
karsilastirilmasi igin tek faktorli ANOVA (analysis of variance) analizi yapilabilir,
diger adi F testidir (Akbulut, 2013, s. 149). F degeri gruplar arasi varyansin, grubun
kendi i¢indeki varyansa boliimii sonucu elde edilir. F degeri, kritik F degerini astikca,
gruplar arasindaki farkliligin rasgele degil, bagimsiz degiskenin etkisiyle gerceklestigi
anlagilir (Akbulut, 2010, s. 120).

Aylik Gelir ile Isgéren Performansi arasinda anlamli bir farkliik olduguna
iligkin olarak o6ne siirlilen H10 hipotezinin dogrulanmasi, gelir diizeyinin isgoren
performanst iizerine etkili olup olmadiginin belirlenmesi i¢in tek yonlii ANOVA
analizi yapilarak gelir degiskeninin siklarina gére isgdren performansina verilen puan
ortalamalar1 arasinda anlamli farklilik olup olmadig: test edilmistir. Arastirmadaki
aylik gelir degiskeni 0-5.500 TL, 5.501-7.500 TL, 7.501-10.000 TL, 10.001 TL ve
tizeri olmak tizere 4 diizeye sahiptir.
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Yapilan ANOVA testi sonucunda elde edilen Sig degeri (p value) 0,014 olarak
bulunmustur. ANOVA analizi sonucunda hesaplanan p degerinin 0,05’in altinda
olmasi, gruplar arasinda anlamli bir fark oldugunu gosterir (Akbulut, 2013, s. 149).
Analiz sonucunda bu deger 0,05’ten kiigiik oldugundan dolay1 bagimsiz degiskendeki
grup diizeylerine gore puan ortalamalari arasinda anlamli bir farklilik oldugu

bulunmustur (Tablo 4.38).

Tablo 4. 38: Ayhik Gelirin isgoren Performansia Etkisi ANOVA Tablosu

ANOVA
Isgoren Performansi
Varyansin Kaynag Kareler Serbestli.k Kareler p<
Toplam Derecesi Ortalamasi
Gruplar arasi 2,446 3 0,815 3,565 0,014
Gruplar i¢i 108,882 476 0,229
Toplam 111,328 479

Bununla birlikte 0,05 anlamlilik degeri ile serbestlik dereceleri géz oniinde
bulundurularak excel programinda manuel olarak hesaplanan kritik f degeri 0,117’dir.
ANOVA analizinde hesaplanan F degerinin, kritik f degerinden yiiksek olmas1 ve p
degerinin 0,05’in altinda olmasi gruplar arasinda anlamli farklilik oldugunu gosterir

(Akbulut, 2010, s. 120).

Tablo 4. 39: Varyanslarin Homojenlik Testi Sonuglari

Isgoren Performansi

Levene fstatistik Serbestlik Derecesil Serbestlik Derecesi2 p<

1,785 3 476 0,149

Levene Istatistik degerinin 1,785 olmasi varyanslarin homojen dagildigini
gosterir. ANOVA tablosundaki p degerinin 0,05’in altinda olmasi gruplar arasinda
anlamli farklilik oldugunu gosterir ancak hangi grubun hangi gruptan biiyiik ya da
kiiglik oldugunun tespiti igin gruplar arasinda ¢oklu karsilagtirmalar testinin (post-hoc
testlerinin) yapilmasi gereklidir Bu testler varyans homojenligi sartinin
gerceklesmesine bagli olarak degiskenlik gostermektedir. Varyans homojenliginin
saglanmasi halinde kullanilan post-hoc testlerden en ¢ok kullanilan1 Scheffe testidir
(Akbulut, 2010, s. 125-149).
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Hangi grup veya gruplar arasinda farklilik olup olmadigini test etmek icin Post
hoc testlerinden Scheffe testi yapilmistir. Test sonucunda geliri 0-5500 olanlar ile
10.001 ve iizeri olanlar arasinda istatistiksel acidan anlamli farklilik gdéstermektedir
(p<0,05; F=3,565). Buna gore, iicretlerdeki artisin iggéren performansina olumlu
yonde etki ettigi sdylenebilir. Bu sonu¢ Vroom (1964, s. 253) tarafindan kamu ve 6zel
sektorde ¢alisan iggorenler iizerinde yapilan arastirmanin sonuglartyla uyum

gostermektedir.

Bununla birlikte Wyatt (1934) tarafindan imalat sektoriinde ¢alisanlar tizerinde
yapilan arastirmada, licret ile performans arasinda pozitif giiclii bir iligki oldugu
sonucu elde edilmistir. Bibi (2018) tarafindan saglik sektoriinde calisan 364 kisi
tizerinde yapilan arastirma sonuglari, ticret ile isgdren performansi arasinda pozitif bir

iliski (r= 0,779, p<0,05) gdstermistir.

Tablo 4. 40: Gruplar Arasi Coklu Karsilastirma Testi Sonuglari

Coklu Karsilastirma (Post Hoc)
Bagimli Degisken: Isgdren Performansi

Scheffe
%95 Giiven Arahg
Guiinnis O Avik Gelirniz TS SR e o st Sumr
5501-7500 TL -0,11160 0,05573 0,262 -0,2680 0,0448
0-5500 TL 7501-10000 TL -0,08295 0,06650 0,670 -0,2695 0,1036
10001 TL ve iizeri -,19010°  0,05958 0,018 -0,3572 -0,0229
0-5500 TL 011160 0,05573 0,262  -0,0448  0,2680
5501-7500 TL 7501-10000 TL 0,02865 0,06859 0,982 -0,1638 0,2211
10001 TL ve tizeri  -0,07849  0,06190 0,658 -0,2522 0,0952
0-5500 TL 0,08295 0,06650 0,670 -0,1036 0,2695
7501-10000 TL 55017500 TL -0,02865 006859 0,982  -02211  0,1638
10001 TL veiizeri  -0,10714 007175 0527  -0,3084  0,0941
0-5500 TL ,19010°  0,05958 0,018  0,0229 0,3572
10001 TL ve 5501-7500 TL 007849 006190 0,658  -0,0952  0,2522
uzert 7501-10000 TL 010714 007175 0527 -00941  0,3084

Tablo 4.40°da bagimsiz degiskene ait gelir diizeylerinden hangilerinin bagimli
degiskene verilen puan ortalamalari arasinda farkliliklar oldugu gosterilmektedir.
Ucret diizeylerinin isgdren performansi degiskenine etkiyen puanlari 2 alt kiimeye
(Homogeneous Subsets) ayrilmistir. Homogeneous Subsets verilerine Tablo 4.41°de
yer verilmistir. Aylik geliri 0-5.500 TL diizeyinde olanlar birinci alt grubu, 10.000 TL
ve iizeri olanlar ikinci alt grubu olusturmustur. Ikinci ve Ugiincii alt diizeyler olan

5501-7.500 TL diizeyi ile 7.501-10.001 TL diizeyleri arasinda anlamli bir fark
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bulunmadigindan alt kiimelere ayrilmamustir. Ucret diizeyleri ile isgdren performansi
arasinda anlamli bir fark bulunmasi durumu 0-5.500 TL ile 10.001 TL ve {izeri iicret
diizeylerinde goriilmiistiir. Bu durum isgorenlerde iicretin dnemli miktarda artmasi
halinde isgoren performansina anlamh diizeyde etki sagladigini agiklamaktadir.

Tablo 4. 41: Ucret Diizeylerine Gore Isgoren Performansi Puanlar1 Alt
Kiime Tablosu

Isgoren Performansi

Scheffe*?
a=0.05
Aylik Geliriniz N 1 2

0-5500 TL 162 4.0569
7501-10000 TL 76 4,1399 4,1399
5501-7500 TL 135 4,1685 4,1685
10001 TL ve tizeri 107 4,2470

p. 0,390 0,427

Yapilan tek faktorli ANOVA sonucunda, ficret diizeylerinin isgdren
performansina verilen puan ortalamalarmi etkiledigi (F 476) = 3,565; p<0,05)
goriilmiistiir. Arastirma modeli dogrultusunda 6ne siiriilen 10 hipotez i¢in yapilan
analizler sonucunda 6 hipotez kabul, 4 hipotez ret edilmistir. Arastirma kapsaminda

olusturulan hipotez sonuglar1 Tablo 4.42°de verilmistir.

Tablo 4. 42: Coklu Regresyon Analizi ve ANOVA Analizi Sonuglarina Gore

Hipotezlerin Test Sonuclar:

HIP,\?OT EZ HiPOTEZLER ANALIZ SONUCLAR
. . i e Coklu

Hipotez 1 Isletmelerde ) qulyer Yonetm?pln Isgoren Regresyon  Ret edildi
Performansi tizerinde olumlu etkisi vardir. o

Analizi

. . _— Coklu

Hipotez 2 Isletmelerde ) Ka.rlyer Planlama§1p1n Isgdren Regresyon  Kabul edildi
Performansi tizerinde olumlu etkisi vardir. Analizi

Isletmelerde Yetenekli Isgorenleri Isletmeye Coklu

Hipotez3  Cekmenin Isgéren Performansi {izerinde Regresyon Ret edildi
olumlu etkisi vardir. Analizi
Isletmelerde Yetenekli Isgdrenlerin Segimi ve Coklu

Hipotez4  Yerlestirmesinin Isgoren Performans: iizerinde Regresyon Kabul edildi
olumlu etkisi vardir. Analizi
Isletmelerde Yetenekli isgorenlerin Egitimi ve Coklu

Hipotez5  Gelistirilmesinin Isgoren Performansi iizerinde Regresyon Kabul edildi
olumlu etkisi vardir. Analizi
Isletmelerde  Yetenekli Isgorenlerin Elde Coklu

Hipotez6  Tutulmasinin Isgoren Performansi iizerinde Regresyon Ret edildi
olumlu etkisi vardir. Analizi
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Isletmelerde Calisma Arkadaslarina Giivenin Coklu
Hipotez 7  Isgoren Performansi iizerinde olumlu etkisi Regresyon Kabul edildi

vardir. Analizi
Isletmelerde Isletmeye Giivenin Isgdren Goklu
Hipotez 8 g LS Y - 38 Regresyon Kabul edildi
Performansi lizerinde olumlu etkisi vardir. o
Analizi
; . T T Coklu
Hipotez 9 Isletmelerde ) anetlcllere Gu\{epln Isgbren Regresyon  Ret edildi
Performansi iizerinde olumlu etkisi vardir. Analizi
Gelir degiskeninin kategorilerine gore iggdren Tek Yonlii

Hipotez 10 performansina verilen puan ortalamalar Kabul edildi
. ANOVA
arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Coklu dogrusal regresyon analizlerinde elde edilen hipotez sonuglarin1 daha
saglikli degerlendirmek ve H11 hipotezini test etmek amaciyla daha giiglii bir
istatistiksel model olan ve yapisal esitlik modelleri arasinda tanimlanan yapisal

regresyon modeli kurulmasi gerektigi kanaatine varilmistir.
4.6.8. Yapisal Esitlik Modellemesi (YEM)

Dursun ve Kocagoz, (2010), Yapisal esitlik modelini (YEM), regresyon
analizinden farkli olarak bagimli ve bagimsiz degigkenlerin kendi arasinda bulunan
korelasyonu da kullanarak detayli bir analiz yapilmasimi saglayan bir modelleme
yontemi olarak tanimlamaktadir. Akbulut ise (2010), Yapisal esitlik modelini (YEM),
gozlenen ve Olciilebilen olcek maddelerine gore gizil degiskenlerle ilgili yorum

yapmak i¢in uygulanan bir modelleme yaklagimi olarak ifade etmektedir.

Yapisal esitlik modellerinin 6nemli bir 6zelligi de Ol¢iim hatasin1 dikkate
almalar1 ve tipik olarak gizli degiskenler icermeleridir. Gizli degiskenler, teorik veya
varsayimsal yapilardir. YEM, bu yapilar arasindaki potansiyel karsilikli iligkiler ve
onlar1 degerlendiren dl¢limlerle olan iliskileri hakkindaki varsayimsal iddialarin makul
olup olmadigini 6lgmek ve test etmek icin kullanilmaktadir ve yapisal esitlik modeli

tirleri asagidaki gibi ifade edilebilir (Raykov ve Marcoulides, 2006, s. 1-5);

1. Yol (path) analizi modelleri: Genellikle yalnizca goézlenen degiskenler

agisindan tasarlanir.

2. DFA modelleri: Gizli yapilar arasindaki karsilikli iliski modellerini incelemek
ve AFA ile olusturulan yapilar1 kanitlamak amaciyla kullanilir. Modele eklenen her

yap1 gozlenen gostergelerle olgiiliir.
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3. Yapisal regresyon modelleri: DFA modellerine benzer. Modeller, incelenen

gizli degiskenler arasinda agiklayici iliskiler hakkinda teorileri test etme amac tasir.

4. Gizli degisim modelleri: Zamana dayali degisimleri incelemenin bir yolunu

temsil eder.

Arastirma kapsaminda kullanilan model, yapisal regresyon modelidir. Yapisal
regresyon modelinde, faktorler arasindaki nedensel etkiler Slglilmektedir. Genel
yapisal regresyon modeli 6l¢iim modeli ve yapisal model olarak ikiye ayrilmaktadir;
(Kline, 2015, s. 212-217).

1.0l¢iim Modeli: Olgiim modeli, gdzlemlenen degiskenler ve degiskenlere ait
ifadeler arasindaki nedensel iligkiler ile ait olduklari kuramsal yapilar arasindaki
nedensel iliskileri belirterek DFA modelini temsil eder (Anderson ve Gerbing, 1982,
S. 453). Yapisal modelle ilgili hipotezlerin test edilmesini igeren ikinci adima

gegmeden Once kabul edilebilir bir 6l¢iim modeli gereklidir (Kline, 2015, s. 361).

2.Yapisal Model: Yapisal model aragtirma modelindeki alt boyutlar arasindaki
nedensel iligkileri belirtir (Anderson ve Gerbing, 1982, s. 453). Yapisal model
gozlemlenmeyen degiskenler arasindaki iligkileri tanimlamaktadir ve varsayilan
nedensel etkiler, yapisal bolimde temsil edilir (Kline, 2015, s. 361). Buna gore yapisal
model, belirli gizli degiskenlerin, modeldeki diger bazi gizli degiskenlerin
degerlerindeki degisiklikleri dogrudan veya dolayli olarak etkilemesini gosterir
(Byrne, 2016, s. 13) ve farkli alt boyutlar altinda elde edilen yapilar1 test ederek 6lgek
maddelerinin yap1 gegerligi ile ilgili gii¢lii kanitlar elde edilmesini saglar (Koyuncu ve

Kilig, 2019, s. 379).

Modeli tahmin etmek ve wvarsayilan bir Ol¢ciim modelinin gdzlemlenen
korelasyonlara uygunlugunu degerlendirmek icin, dogrulayict bir faktér analizi
kullanilmalidir, yani yapisal modelleme yapilabilmesi i¢in dncelikle 6lgiim modeli
dogru bir sekilde tanimlanmalidir (Anderson ve Gerbing, 1982, s. 453). Dogrulayici
faktor analizinde Ol¢iim modeli, yol analizlerinde yapisal model kullanilmaktadir

(Alkss, 2016, s. 108).

Yapisal esitlik modellemesinde test edilen modelin uyumlu olup olmadigi, iyi
uyum indekslerine bakilarak anlasilabilir (Durak vd., 2012, s. 148). Yapisal esitlik

modeline ait uyum indekslerinin degerlendirilmesinden sonraki asamada, modele ait
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iliskiler ile bu iliskilerin etki dereceleri ve istatistiksel olarak anlamli olup olmadigi
incelenmelidir (Dogrul, 2015, s. 133). Degiskenler arasindaki iliskileri gosteren
modelin yap1 gecerligini kanitlamak i¢in modelin dogrulayici faktor analizinin

yapilmasi agamasina gecilmistir.
4.6.8.1.1. Olciim Modeli (Dogrulayic1 Faktor Analizi)

Arastirma kapsaminda elde edilen dl¢timlerin yap1 gecerligi DFA ile yakinsama
gegerliligi CR, AVE degerleriyle, ayrisma gecgerligi ise MSV ve ASV degerleri ile
Fornell-Larcker kriteri ve HTMT Kiriteri kullanilarak incelenmistir.

Aragtirmada ortiik ve gozlenen degiskenler arasindaki iligkiler oncelikle 6lgme
modeli ile test edilmek iizere, kullanilan 6lgeklerin arastirmada one siiriilen kavramsal
model ile uyumlu olup olmadigim1 gostermek ve bu modelin yapr gegerligini
belirlemek amactyla modelin dogrulayici faktdr analizi yapilmistir. Olgiim modelinde
12 ortiik, 58 gozlemlenen degisken bulunmaktadir. Ortiik degiskenler, kariyer
yonetme, kariyer planlama, isletmeye cekme, se¢me ve yerlestirme, egitim ve
gelistirme, elde tutma, ¢aligma arkadaslarina giiven, isletmeye giiven, yoneticiye
giiven, genel performans, isletme destegi ve yetenek algisidir. Gozlemlenen

degiskenler ise ortiik degiskenlerin maddelerinden olusmaktadir.

Analiz siirecinde Ol¢lim modelinde yapiyr olumsuz etkiledigi belirlenen
maddeler analizden ¢ikarilmistir. Bu islem yapilirken bir biitlin olarak ¢ikarma yerine
yapiy1 bozan madde ¢ikarilip tekrar analiz gergeklestirilmis ve her madde ¢ikariminda
analiz tekrar edilerek miimkiin olduk¢a asgari diizeyde madde c¢ikarmak
hedeflenmistir. Bu noktada temel alinan 0Ol¢iit, modelden ¢ikarilan maddenin yap1
gecerligini kanitlamak icin gerekli olan birlesim ve ayrisim gegerliklerini saglamak

icin CR ve AVE degerlerinde iyilesme saglamasi olmustur (Hair vd., 2017, s. 128).

Bu nedenle Isgéren performans: dlgeginde, 6lciim modelinin AVE degerinin
0,50’nin altinda kalmasina neden oldugu belirlenen “Yéneticimin verdigi hedeflere
ulagirim” ifadesi ile “Sundugum hizmet kalitesinde standartlara fazlasiyla ulastigimi
diistintiyorum” ifadesi modelden birer birer ¢ikarilarak DFA analizi tekrar edilmis ve
nihai sonuca ulasilmistir. Bu sekilde olusturulan Olgiim modeli Sekil 4.7°de

gosterilmistir.
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Sekil 4. 7: Ol¢iim Modeli (DFA)

Kurulan 6l¢iim modelinde gozlemlenen degiskenlerin standardize edilmis
regresyon katsayilar1; kariyer yonetme boyutu igin 0,773-0,798; Kkariyer planlama
boyutu i¢in 0,650- 0,762; isletmeye cekme boyutu i¢in 0,559-0,736; se¢me ve
yerlestirme boyutu icin 0,704-0,812; egitim ve gelistirme boyutu i¢in 0,714-0,777,
elde tutma boyutu i¢in 0,722-0,797; ¢alisma arkadaglarina giiven boyutu i¢in 0,620-
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0,871; isletmeye giliven boyutu i¢in 0,668-0,840; yoneticiye giiven boyutu i¢in 0,623-
0,732; genel performans boyutu i¢in 0,673-0,770; isletme destegi boyutu i¢in 0,678-
0,829; yetenek algist boyutu icin 0,737-0,835 arasinda degismektedir. Ortiik
degiskenlerle gozlemlenen degiskenler ve oOrtiik degiskenlerle ortik degiskenler
arasindaki iliskilerin anlamlilig1 t degerleri ile incelenmis ve iligkilerin tiimiiniin
anlamli oldugu gériilmiistiir. Olgme modelinin uyum indeksleri ise kabul edilebilir
siirlardadir  (p=0,000; %?*/sd=1,881; RMSEA=0,04; SRMR=0,045; CFI=0,938;
GFI=0,899; TLI=0,945; AGFI=0,849). Ol¢iim modelinin iyi uyum endekslerini

gosteren degerler Tablo 4.43’de belirtilmistir.

Tablo 4. 43: Ol¢iim Modeli iyi Uyum Degerleri

OLCUM MODELI
Uyum Miikemmel Kabul E"dilebilir
Olgiileri Uyum Olgiileri Uyum Olgiileri Elde Edilen Sonug
Bulgular
P degeri 0,05<p=1 0,000<p=<0,05 0,000 Kabul Edilebilir
x%/sd 0<x?/sd <2 2<x?/sd <5 1,881 Miikemmel
RMSEA 0<RMSEA<0,05 | 0,05<RMSEA<0,08 0,04 Miikemmel
SRMR 0<SRMR<0,05 | 0,05<SRMR<0,10 0,045 Miikemmel
CFI 0,95<CFI<1,00 0,90<CFI<0,95 0,938 Kabul Edilebilir
GFI 0,95<GFI <1,00 0,90<GFI<0,95 0,899 Kabul Edilebilir
TLI 0,97<TLI<1,00 0,95<TLI<0,97 0,945 Kabul Edilebilir
AGFI 0,90<AGFI<1,00 | 0,85<AGFI<0,90 0,849 Kabul Edilebilir
IFI 0,95<IFI<1,00 0,90<IF1<0,95 0,939 Kabul Edilebilir
PNFI 0,95<PNFI<1,00 0,50<PNFI<0,95 0,812 Kabul Edilebilir
PGFI 0,95<PGFI<1,00 | 0,50<PGFI<0,95 0,758 Kabul Edilebilir
NFI 0,95<NFI<1,00 0,90<NF1<0,95 0,890 Kabul Edilebilir
RFI 0,95<RFI<1,00 0,90<RFI<0,95 0,880 Kabul Edilebilir

Iyi uyum degerleri literatiire gore asgari kabul edilebilir diizeyde oldugundan
modelde herhangi bir modifikasyon yapilmasma gerek duyulmamistir. Olgme
modelinden elde edilen bulgular modelin YEM i¢in asgari kosullar1 sagladigin

gostermektedir.

186



Olciim Modelinin Yakinsama Gecerliginin Saglanmasi

Dogrulayict faktor analizi siirecinde SPSS AMOS programinda elde edilen
standart faktor yikleriyle, yakinsama gecerliginin kanitlanmasinda kullanilan CR
(composite reliability) ve AVE (average variance extracted) degerleri hesaplanarak
Tablo 4.44°de gosterilmistir. Tablodaki standardize edilmis faktor yiikleri, gozlenen
degiskenlerin ortiik degiskenleri tahmin oranini ifade etmektedir (Erol, 2019, s. 548).

Olgekteki maddelerin genel giivenilirligi ile DFA sonucu kurulan modelin
giivenirligini (Cakir, 2019, s. 117; Erol, 2019, s. 553) kanitlamak i¢in hesaplanan CR
degerinin 0,70’in (Hair vd., 2014, s. 605), her boyut i¢in ayr1 hesaplanan AVE
degerinin 0,50’nin iizerinde olmasi ve yakinsama gecerliginin kanitlanmasi CR
degerinin AVE degerlerinden biiyilk olmasi (Hair vd., 2014, s. 124-619)
beklenmektedir. Literatiirde belirtilen formiile uygun olarak her bir alt boyut igin
hesaplanan AVE degerlerinin 0,50’den yiiksek oldugu, CR degerlerinin 0,70’den
yiksek oldugu ve CR degerleri ile AVE degerleri arasinda CR > AVE
karsilagtirmasinin saglandigina iliskin bulgular Tablo 4.44’de goriilmektedir. CR
degerlerinin 0,70’in lizerinde olmasi yapinin giivenilir oldugunu gdstermektedir (Hair
vd., 2014, s. 605). Bununla birlikte AVE katsayilarinin 0,50’nin tizerinde olmasi
yapinin gostergeleri arasinda yiiksek diizeyde ortak varyans oldugunu ifade etmektedir
(Develi ve Yildiz, 2021, s. 91). Buna gore arastirmadaki boyutlarin birlesim

giivenirliginin saglandigi kabul edilebilir.

Tablo 4. 44: Birlesim Giivenirligi

- Std. Faktor Alfa
Olgek Alt Boyut Madde Kodu Yiikii CR AVE (a)
KYyon3 0,814
Kariyer KYyon2 0,792
Yonetme KYyon4 0,783 0880 0650 03882
KYyonl 0,839
KYplan5 0,781
KYplan2 0,819
KARIYER KYplan6 0,789
YONETIMi KYplan7 0,767
Kariyer KYplanl 0,776
Planlama KYplan4 0,772 0,930 0570 0,929
KYplan9 0,709
KYplan8 0,724
KYplan3 0,727
KYplan10 0,677
YYislcekme4 0,782
YETENEK isletmeye YYislcekme3 0,793
YONETIiMi Cekme YYislcekmel 0,668 0,850 0590 0,848
YYislcekme2 0,817
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YYsecyer3 0,864
Secme ve YYsecyer2 0,860
Yerlestirme YYsecyerl 0,846 0,900 0,700 0,901
YYsecyerd 0,774
Egitim ve YYeg!tgeIZ 0,802
Gelistirme YYeg!tgeI3 0,722 0,790 0,561 0,787
YYegitgell 0,713
YYeldetut3 0,813
Elde Tutma YYeldetutl 0,788 0,850 0,650 0,850
YYeldetut2 0,824
OGclsargvn4 0,852
OGclsargvns 0,900
Cahisma OGclsargvn3 0,827
Arkadaslarma OGclsargvn2 0,871 0,930 0,650 0,925
Giiven OGclsargvn6 0,816
OGclsargvn7 0,689
OGclsargvnl 0,653
ORGUTSEL OG!sIgan 0,754
GUVEN Isletmeye OGislgvn3 0,805
Giiven OG!sIgvn4 0,838 0,910 0,660 0,906
OGislgvnl 0,793
OGislgvn5 0,857
OGyongvn3 0,794
Woneticidl OGyongvn2 0,721
Giiven OGyongvnl 0,719 0,890 0,620 0,889
OGyongvn4 0,817
0OGyongvnb 0,864
IPgnlprf3 0,737
IPgnlprfs 0,660
Genel IPgnlprf4 0,767
Performans IPgnlprf7 0,718 0860 0,510 0,861
IPgnlprf2 0,704
ISGOREN III;gnIprfB 0,687
PERFORMANSI isldes3 0,687
Isletme Destegi IPisldest1 0,733 0,790 0,550 0,788
IPisldes2 0,805
IPyalgisi3 0,823
Yetenek Algisi :Eig:g::i 82;2 0,890 0,660 0,886
IPyalgisi4 0,753

Olciim Modelinin Ayrisma Gegerliginin Saglanmasi

Ayrisma gegerliligi, bir yapinin standartlara gore diger yapilardan gercekten ne
Olciide farkli oldugudur ve ayirt edici gegerliligin saglanmasi, bir yapinin benzersiz
oldugunu ifade etmektedir. Literatiirde ayrisma gecerliginin kanitlanmasina iliskin bir

takim varsayimlar ifade edilmektedir. Bunlar;

¢ Fornell-Larcker kriteri; her boyut icin hesaplanan AVE degerinin
karekdkiiniin, ilgili boyut ile diger boyutlar arasindaki korelasyon katsayisindan daha

biiyiik olmasini ifade etmektedir (Hair vd., 2017, s. 130).
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¢ AVE degerlerinin MSV ve ASV degerlerinden biiyiik olmas1 gerekmektedir
(Biswakarma, 2016, s. 17).

s HTMT Kiriteri; Aym 6lgek altindaki boyutlar arasinda korelasyon degerinin
0,90’1n altinda (Henseler vd., 2015, s. 121), birbirinden farkli 6l¢eklerin alt boyutlar
arasindaki korelasyon degerinin 0,85’in altinda olmas1 gerekmektedir (Hair vd., 2021,
s. 77).

Ayrisma gecerliginin  kanitlanmasina yonelik varsayimlar icin yapilan

hesaplamalar sonucunda olusturulan tablolar asagida belirtilmistir.

Tablo 4.45’de Fornell-Larcker kriterine gore ayrisma gegerligine iliskin

bulgulara yer verilmistir.

Tablo 4. 45: Fornell-Larcker Kriterine Gore Ayrisma Gecerligi

. Calisma -, Segiie : Kariyer Egitim
Kariyer Arkadaslar: Y?net1c1ye Genel ve ) Yetenek Is!f:tmeye Yénet Isletmeye Elde ve lsletmﬁ
Planlama na Gilven Giiven Performans 1zrlcst1r Algist Giiven i Cekme Tutma Sﬁ:stl Destegi
0,755
0,229 0,806
0,354 0,457 0,785
0,049 0,538 0,362 0,713
0,392 0,375 0,591 0,320 0,837
0,152 0,330 0,327 0,560 0,356 0,815
0,454 0,429 0,764 0,321 0,734 0,442 0,810
0,509 0,408 0,577 0,232 0,653 0,284 0,743 0,807
0,462 0,517 0,587 0,244 0,702 0,306 0,694 0,725 0,767
0,468 0,442 0,520 0,198 0,558 0,231 0,661 0,576 0,642 0,808
0,490 0,409 0,677 0,453 0,724 0,439 0,746 0,708 0,670 0,615 0,747
0,348 0,574 0,695 0,598 0,692 0,512 0,697 0,529 0,599 0,537 0,684 0,743

Bu bulgulardan da goriilecegi iizere, VAVE (kariyer planlama) =0,755, NAVE
(¢alisma arkadaslarina giiven) =0,806, VAVE (yoneticiye giiven)=0,713, VAVE (; genel
performans)=0,713, VAVE (segme ve yerlestirme)=0,837, VAVE (vetenck
algis1)=0,815, NAVE (isletmeye giiven)=0,810, VAVE (kariyer yonetme)=0,807, NAVE
(isletmeye  ¢ekme)=0,767, NAVE (elde tutma)=0,808, ~NAVE (egitim ve
gelistirme)=0,747, NAVE (isletme destegi)=0,743 yapilar aras1 korelasyon (r)
katsayilarindan biiyiik oldugu i¢in (VAVE > r) kriterine gore ayrisma gegerliliginin
saglandig1 goriilmektedir (Fornell ve Larcker, 1981, s. 49).

Bir yap1 icin agiklanan ortalama varyans (AVE), yapilar arasindaki paylasilan
varyanstan daha biiyiik oldugunda, ayirt edici gegerlilik desteklenir (Hair vd., 2014, s.
637).
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Ayrigma gecerliginin kanitlanasina iligkin bir diger kriter olan CR ve AVE
degerlerinin MSV ve ASV degerlerinden yiiksek oldugunu gosteren bulgular Tablo
4.46’da goriilmektedir. Buna gore literatiirde ifade edilen CR > AVE ile VAVE >
MSV ve ASV olmasi kurali saglanmistir. AVE degerlerinin tamaminin kabul edilebilir
esik seviyesinin (0,50) iizerinde olmast varyanslarin % 50’den fazlasinin

gozlemlendigini gostermektedir (Ardakani, 2016, s. 454).

Tablo 4. 46: Olgek ve Boyutlara Ait CR, AVE, MSV ve ASV Degerleri

. Cronbach's
Olcek Alt Boyut CR AVE Msv Asv '
Kariyer  Kariyer Yonetme 0,880 0,650 0,550 0,320 0,882
Yonetimi  arjver planlama 0930 0570 0,260 0,150 0,929
isletmeye Cekme 0,850 0,590 0,530 0,340 0,848
Yetenek Secme ve Yerlestirme 0,900 0,700 0,540 0,330 0,901
Yonetimi  psitim ve Gelistirme 0,790 0561 0,560 0,380 0,787
Elde Tutma 0,850 0,650 0440 0270 0,850
Calisma Arkadaglarina Giiven 0,930 0,650 0,330 0,190 0,925
Orgiitsel  jcimeye Giiven 0,910 0660 0580 0,390 0,906
Giiven
Yéneticiye Giiven 0,890 0,620 0580 0,310 0,889
Genel Performans 0,860 0,510 0,360 0,150 0,861
Isgoren 1 ime Destegi 0,790 0550 0490 0,360 0,788
Performansi
Yetenek Algist 0,890 0,660 0,310 0,140 0,886

Ayrigma gegerliginin kanitlanmasina iliskin literatiirde son zamanlarda genis yer
bulan ve ¢ok maddeli 6lgeklere uygulanabilen (Voorhees, 2016, s. 125) Heterotrait-
Monotrait oranm1 (HTMT) kriterine gore alt boyutlar arasindaki geometrik ortalamaya
gore Smart PLS programinda hesaplanan korelasyonlarin hem genel anlamdaki
ayrisma (< 0,90) hem de birbirine benzemeyen boyutlar arasindaki ayrigma (< 0,85)
acisindan ayrigik oldugu tespit edilmistir (Henseler vd., 2015, s. 121). Tablo 4.47°de
HTMT kriterine gore ayrisma gegerligi kanitlar1 gosterilmektedir. Yapilan
hesaplamalara gore elde edilen bulgulari gosteren tablolardan goriilecegi {izere
ayrisma gecerligi i¢in Ongoriilen tiim kabul edilebilirlik kriterleri saglandigindan
dolay1 boyutlarin birbirlerinden ayr1 olduklar1 ve ayrigsma gegerliliginin saglandigi
ifade edilebilir.
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Tablo 4. 47: Alt Boyutlara Ait HTMT Kriterine Gore Ayrisma Gegerligi

Degiskenler 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12
1-Genel 1

Performans
2-Isletme
Destegi Dt £

3-Yetenek Algis1 | 0,756 | 0,641 1

4-Kariyer

Planlama 0,108 | 0,235 | 0,101 1

5-Kariyer

. 0,360 | 0,527 | 0,355 | 0,444 1
Yonetme

6-Calisma
Arkadaglarma | 0,625 | 0,619 | 0,461 | 0,218 | 0,491 1
Giiven

7-Isletmeye

. 0,491 | 0,721 | 0,585 | 0,341 | 0,716 | 0,549 1
Giiven

8-Yoneticiye

. 0,529 | 0,762 | 0,471 | 0,331 | 0,583 | 0,632 | 0,810 1
Giiven

9-Egitim ve

B, 0,591 | 0,725 | 0,537 | 0,451 | 0,726 | 0,553 | 0,770 | 0,748 1
Gelistirme

10-Elde Tutma | 0,297 | 0,488 | 0,269 | 0,380 | 0,517 | 0,460 | 0,594 | 0,523 | 0,585 1

11-isletmeye
Cekme

12-Se¢me ve
Yerlestirme

0,402 | 0,637 | 0,370 | 0,415 | 0,716 | 0,578 | 0,730 | 0,650 | 0,761 | 0,571 1

0,477 | 0,732 | 0,442 | 0,340 | 0,648 | 0,499 | 0,774 | 0,714 | 0,778 | 0,524 | 0,757 | 1

Olgegin yakinsama gegerliligine sahip olmasi ve faktdrler arasindaki orta diizey,
pozitif ve anlamli korelasyonlar 6lgegi birlikte agiklayabildiklerinin bir kanit1 olarak
degerlendirilebilir. Bununla birlikte Olgegin ayrisma gecerliligine sahip olmasi
faktorlerin kapsamlari bakimindan birbirinden farkli 6zellikler tasidigina isaret
etmektedir. Buna gore, aragtirma kapsamindaki 6l¢iim modelinin analiz siirecinde hem
ayrigma, hem birlesim gegerligi saglanmistir. Bu sekilde AFA ile ortaya konulan yap1
gecerligi DFA ile teyit edilmis, dolayisiyla yap1 gecerligi kanitlanmis (Karagoz, 2019,
s. 137), ayrica giivenilirlik kosullar1 saglanarak model kuramsal olarak
dogrulandigindan dolay1 arastirma hipotezlerini incelemek icin yapisal modelin test

edilmesi siirecine gecilmistir.
4.6.8.1.2. Yapisal Esitlik Modeli (YEM) Analizi

Arastirma kapsaminda teorik ¢ercevede olusturulan modellerin test edilmesi ve
yapilar arasindaki (gizil ve gézlenen degiskenler arasindaki) yapisal iligkiler ile 61¢iim
hatalarinin ortaya ¢ikarimi i¢in yapisal esitlik modellemesi yapilmistir. Yapisal esitlik
modellemesinden Once bu modellemenin varsayimlari tizerinde durulmustur.
Literatiirde yapisal esitlik modellemesinin varsayimlari asagidaki sekilde ifade

edilmektedir.
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Yapisal Esitlik Modellemesinin Varsayimlari; (Karagoz, 2019, s. 727-728),

» Degiskenler normal dagilima sahip olmalidir,

» Degiskenler arasindaki iliski dogrusal olmalidir,

» Veri setinde aykiri (outlier) deger olmamalidir,

» Her gizil degisken, en az ii¢ maddeden (gozlenen degiskenden) olusmalidir,
» Hata terimleri (agiklanamayan varyanslar) arasinda korelasyon olmamalidir,
» Degiskenler arasinda ¢oklu dogrusal baglant1 bulunmamalidir,

> Orneklem hacmi 250-500 arasinda olmalidir,

» Veriler stirekli 6l¢ek tiiriinde olmalidir (Y1lmaz ve Varol, 2015, s. 30).

Arastirma kapsamindaki bagimsiz (egzojen) degiskenlerin (kariyer yonetimi,
yetenek yoOnetimi ve Orgiitsel giivenin), bagimli (endojen) degiskene (isgdren
performansina) etkisine yonelik olarak kurulan model, YEM-1 olarak adlandirilmistir.
Modelin test edilmesinden 6nce kayip veri kontrolii yapilmis ve kayip veri olmadigi
belirlenmistir. Sonraki asamada yapisal esitlik modellemesi icin gerekli olan

varsayimlarin kontrolii saglanmustir.

Normal dagilim: Veri setinin normal dagilima sahip olup olmadigini belirlemek
icin garpiklik ve basiklik degerleri incelenmis ve Tablo 4.48’de belirtilmistir.
Arastirmada kullanilan degiskenlerin her birinin ayr1 ayr1 carpiklik ve basiklik
degerlerinin literatiire uygun olarak -2 ile +2 araliginda oldugu ve veri setinin normal
dagilim gosterdigi, dolayisiyla ¢oklu normallik varsayiminin kabul edilebilir aralikta
olmas1 (George ve Mallery, 2020, s. 114) nedeniyle yapisal esitlik modellemesi igin
bu varsayimin gegerli oldugu goriilmiistiir.

Tablo 4. 48: Olgciim Modelinde Degiskenlere Ait Carpikhk ve Basiklik
Degerleri

Degiskenler (Alt Boyutlar) Carpikhik Basikhik
Kariyer Yonetme -0,814 0,248
Kariyer Planlama -0,596 -0,463
1§Ietmeye Cekme -0,445 0,33
Se¢me ve Yerlestirme -0,825 1,014
Egitim ve Gelistirme -0,762 0,814
Elde Tutma -0,432 -0,86
Calisma Arkadaslarina Giiven -0,619 0,218
Isletmeye Giiven -0,681 -0,096
Yoneticiye Giiven -0,853 0,914
Genel Performans -0,099 0,2
Isletme Destegi -0,619 0,556
Yetenek Algisi -0,577 -0,106

N=480

192



Dogrusal iliski: Dogrusallik varsayimi, degiskenler arasinda diiz bir iliski
oldugunda saglanir ve degiskenler arasindaki dogrusallik, dagilim grafiklerinin
incelenmesiyle degerlendirilir (Tabachnick ve Fidell, 2013, s. 83). Arastirmada yer
alan degiskenler icin dagilim grafikleri incelenmis ve degiskenler arasinda dogrusal

bir iligki oldugu goriilmiistiir.

Ug¢ deger olmamasi: Cok degiskenli aykir1 degerler igin kriter, x> Tablosunda,
arastirmadaki degisken sayisinin serbestlik derecesi olarak, anlamlilik oraninin
p<0,001 olarak dikkate alinmak suretiyle bulunan degerin Mahalanobis mesafesi
olarak degerlendirilmesidir (Tabachnick ve Fidell, 2013, s. 99, 952). Buna gore
arastirmadaki yordayan degisken sayis1 9 oldugundan y> Tablosundaki Mahalanobis
mesafesi 27,877 olarak belirlenmistir. Bu dogrultuda belirtilen degeri gegen gozlemler

(n=85) u¢ deger olarak degerlendirilmis ve analizden ¢ikarilmistir.

Gizil degiskenlerin madde sayilari: Esas c¢alismadaki AFA ve giivenirlik
analizleri silirecinde yapiy1 bozan maddeler ¢ikarilmistir. Bu islem sonrasinda kariyer
yonetimi degiskeni 4 madde, kariyer planlamasi degiskeni 10 madde, isletmeye ¢ekme
degiskeni 4 madde, secme ve yerlestirme degiskeni 4 madde, egitim ve gelistirme
degiskeni 3 madde, elde tutma 3 madde, calisma arkadaslarina giiven 6 madde,
isletmeye giiven 5 madde, yoneticiye giiven 5 madde, genel performans 6 madde,
isletme destegi 3 madde ve yetenek algis1 4 madde olmak iizere toplam 57 madde
analize dahil edilmistir. Bu dogrultuda her degisken yapisal modelde en az 3 maddeyle
temsil edildiginden, gizil degiskenlerin en az 3 maddeye sahip olmasi gerektigi

yoniindeki varsayim gerceklesmistir.

Hata terimleri (aciklanamayan varyanslar) arasinda korelasyon olmamasi ve
degiskenler arasinda ¢oklu dogrusal baglanti bulunmamasi: Bagimsiz degiskenler
arasindaki korelasyonun 0,80 ve flizerinde olmasi ¢oklu baglantililik oldugunu
gostermektedir (Biiytlikoztiirk, 2019: 100). Yapilan korelasyon analizinde degiskenler
arasindaki korelasyonun (r < 0,80) olmasi nedeniyle yiiksek korelasyon bulunmadig:

ve ¢oklu dogrusal baglant1 sorunu olmadig1 goriilmiistiir.

Orneklem hacminin yeterli diizeyde olmasi: Arastirma kapsaminda yapilacak
yapisal esitlik modellemesi analizi i¢in 480 orneklem kullanilmistir. Bu 6rneklem

hacminin literatiirde kabul edilen aralikta oldugu goriilmistiir (Karagéz, 2019, s. 728).
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Olgek Tiirii: Y apisal esitlik modellemesinde yer alacak degiskenlerin dlgiimiinde

kullanilan biitiin veriler siirekli 6lcek tiiriinde yer almaktadir.

Arastirmanin genel modeli sekil 3.2°de belirtilmisti. Veri seti {izerinde yapilan
AFA sonucunda olusturulan yapinin gegerligi DFA’da kanitlanmis ve 6l¢lim modeli

kabul edilmistir. Bu asamadan sonra hipotezlerin test edilmesi siirecine gegilmistir.

Hipotez 11

Isletmelerde kariyer yonetimi, yetenek yonetimi ve orgiitsel giivenin isgdren
performansinin alt boyutlari iizerinde olumlu etkisi oldugunu 6ne siiren H11 hipotez
modeli Sekil 4.8’de gosterilmistir. Arastirmanin temel degiskenleri olan kariyer
yonetimi, yetenek yonetimi ve orgiitsel glivenin isgdren performansinin alt boyutlari
olan genel performans, isletme destegi ve yetenek algisina etkilerini test etmek

amaciyla yapisal regresyon modeli kurulmustur.

H11

Kariyer Yénetimi

genel performans

Isgbren : —
Yetenek Yénetimi ¥9 isletme destegi

Performansi

yetenek algisi

Orgiitsel Giiven

Sekil 4. 8: Hipotez Modeli-1

Yapilan analizde, kariyer yonetimi, yetenek yoOnetimi ve Orgiitsel giiven
egzojen degisken olarak, isgoren performansi endojen degisken olarak tanimlanmis ve
bu degigkenlerin alt boyutlar1 olan kariyer yonetme, kariyer planlama, isletmeye
¢cekme, segme ve yerlestirme, egitim ve gelistirme, elde tutma, calisma arkadaslarina
giiven, isletmeye giiven, yoneticiye giiven, genel performans, isletme destegi ve
yetenek algis1 gbzlenen degisken olarak kuramsal yapida ait olduklari gizil degiskene

baglanmustir.
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Kariyer Yonetimi

59 a1
genel perf. 75 @
Isgoren U
48 Yetenek Yonetimi perfgrmansi | isletme des 3 @) 38
yetenek algisi @
a7

Orgutsel Guven

CMIN=16,820; DF=5: CMIN/DF=3,364; p=,005; RMSEA=,070
;CFI=,992; GFI=,989; TLI=,977; AGFI=,952; IF=,992; NFI=,989; RFI=,967

Sekil 4. 9: Yapisal Regresyon Modeli-1

Birinci model (YEM-1 modeli) i¢in SPSS AMOS programinda yapilan analiz
sonucunda olusturulan yapisal esitlik modeli Sekil 4.9’da gosterilmistir. Bu model,
arastirmanin temel degiskenleri olan kariyer yonetimi, yetenek yonetimi ve Orgiitsel
giivenin (bagimsiz degiskenler) isgdren performansina (bagimlhi degisken) etkisini

gostermektedir.

SPSS AMOS programinin analiz raporlarindan olan modificiation indices,
modelin daha iyl uyum saglamasina yonelik yapilacak diizeltme Onerilerini isaret
etmektedir. Bu diizeltme oOnerileri aym faktor (boyut) altindaki maddelerin hata
terimleri arasinda kovaryans olusturmak suretiyle gerceklestirilebilir (Karagdz, 2019,
S. 133). Buna gore, programin 6nerdigi modificiation indices raporu dogrultusunda
isgdren performansina ait gozlenen degiskenlerin el ve €3 hata terimleri arasinda
kovaryans olusturulmak suretiyle modifikasyon yapilmis ve model yeniden
calistirilarak uyum endeksleri kontrol edilmistir. YEM-1 modeline iligkin iyi uyum
degerleri Tablo 4.49°da rapor edilmistir. YEM-1 modeline iliskin uyum degerleri
(p=0,005; y*sd=3,364; RMSEA=0,070; SRMR=0,021; CFI=0,992; GFI=0,989;
TLI=0,977; AGFI=0,952) genel olarak miikemmel diizeyde olmakla birlikte

literatiirde kabul goren sinirlardadir.
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Tablo 4. 49: Yapisal Esitlik Modeli-1 Uyum Indeksleri

Uyum  Mikemmel Uym  Kabul Edilebiit . YEM
Olgiileri Olgiileri Uyum Olgiileri Bulgular Sonug¢
P degeri 0,05<p<1 0,000=<p=<0,05 0,005 Kabul Edilebilir
x?/sd 0<x?/sd <2 2<x?/sd <5 3,364 Kabul Edilebilir
RMSEA 0<RMSEA<0,05 0,05<RMSEA<0,08 0,070 Kabul Edilebilir
SRMR 0<SRMR<0,05 0,05<SRMR<0,10 0,021 Miikemmel
CFl 0,95<CFI<1,00 0,90<CFI<0,95 0,992 Miikemmel
GFI 0,95<GFI <1,00 0,90<GFI<0,95 0,989 Miikemmel
TLI 0,97<TLI<1,00 0,95<TLI<0,97 0,977 Miikemmel
AGFI 0,90<AGFI<1,00 0,85<AGFI<0,90 0,952 Miikemmel
IFI 0,95<IFI<1,00 0,90<IFI1<0,95 0,992 Miikemmel
NFI 0,95<NFI<1,00 0,90<NFI<0,95 0,989 Miikemmel
RFI 0,95<RFI<1,00 0,90<RFI<0,95 0,967 Miikemmel

Hesaplanan model uyum indekslerine gore yapisal modelin verilerle uyumlu
oldugu ve modelin kabul edilebilir bir model oldugu goriilmektedir. Uyum
indekslerinin kabul edilebilir aralikta olmasi, modelin verilere makul bir yaklasimi
temsil ettigi sonucuna isaret etmektedir (Raykov ve Marcoulides, 2006, s. 171).
Yapilan analizde modeldeki iligkilerin anlamli olup olmadigini kontrol etmek
amaciyla yazilim programinin ¢iktilarindan olan regresyon agirliklart Tablosu

incelenmis ve Tablo 4.50’de rapor edilmistir.

Tablo 4. 50: Yapisal Esitlik Modeli-1 Regresyon Agirhiklar

Standardize

. Endojen  Regresyon  Egzojen edilmis Kritik

Hipotez Degisken yonii Degiskenler regresyon Std Hata Oran P Sonug
_ _ viikii (B)
Isgoren <o Kariyer -0,133 0,024 -3015 0,003
Pe.rformans1 Y Onetimi

Hi1 ~ lsgoren < Yetenek 0,320 0,034 5311 <0,001 Kabul
Pe.rformanm Yonetmn
Isgoren <o Orgiitsel 0,607 0037 9326 <0,001
Performansi Giliven

Tablo 4.50°de belirtilen p degerine bakildiginda, kariyer yonetimi, yetenek
yonetimi ve orgiitsel giivenin isgéren performansini anlamlh bir sekilde etkiledigi
(p<0,05) goriilmektedir. Buna gore, isletmelerde kariyer yonetimi, yetenek yonetimi
ve oOrgiitsel gilivenin isgoren performansinin alt boyutlar1 {izerinde olumlu etkisi

oldugunu 6ne siiren H11 hipotezi kabul edilmistir (H11=Kabul).

Bununla birlikte modele alt boyutlari ile birlikte dahil edilerek gizil degisken
olarak tamimlanan egzojen degiskenlerin (kariyer yoOnetimi, yetenek yOnetimi ve

orgiitsel gliven) alt boyutlarindan hangilerinin endojen degiskeni anlamli bir sekilde
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etkileyip etkilemedigine iliskin olarak bulgularin belirlenebilmesi igin bu degiskenlere
ait alt boyutlar endojen degisken olarak, isgéren performansi, alt boyutlariyla birlikte

endojen degisken olarak tanimlanarak YEM-2 modeli olusturulmustur (Sekil 4.10).

Kariyer
Yonetme

Kariyer Yonetimi

Kariyer
Planlama

Isletmeye
Cekme

H1

H2

Secme ve
Yerlestime

H3

Yetenek Yodnetimi H4

Egitim ve
Gelistirme

HS

Isgéren
Performansi

H6

H7

H8

Calisma
Arkadaslanna
Guven

HS

S - Islet
Orgltsel Given v

Ydneticiye
Given

Sekil 4. 10: Hipotez Modeli-2

Arastirmanin temel degiskenleri olan kariyer yonetimi, yetenek yonetimi ve
orgiitsel giivenin alt boyutlar1 olan kariyer yonetme, kariyer planlama, isletmeye
cekme, segme ve yerlestirme, egitim ve gelistirme, elde tutma, calisma arkadaslarina
giiven, isletmeye giiven, yoneticiye giiven, genel performans, igletme destegi ve
yetenek algis1 boyutlarinin igsgoren performansina etkilerini test etmek amaciyla

yapisal regresyon modeli kurulmustur (Sekil 4.11).
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Sekil 4. 11: Yapisal Esitlik Modeli-2

Tiim alt boyutlarin dahil edildigi YEM-2’de degiskenler arasindaki iligkilerin
anlamlilig1 t degerleri ile incelenmis ve kariyer yonetme, kariyer planlama, isletmeye
cekme, egitim ve gelistirme, calisma arkadaglarina giliven, isletmeye giiven
boyutlarinin isgéren performansina etkisinin anlamli oldugu (p<0,05), secme ve

yerlestirme, elde tutma ve yoneticiye giiven boyutlarinin isgéren performansina
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etkisinin anlamli olmadig1 (p>0,05) goriilmiistiir. Olgme modelinin uyum indeksleri
ise kabul edilebilir smirlardadir (p=0,000; y*/sd=1,727; RMSEA=0,039;
SRMR=0,042; CFI=0,948; TLI=0,950; IFI=0,948; PNFI=0,806). Yapisal regresyon
modelinin iyi uyum endekslerini gosteren degerler Tablo 4.51°de belirtilmistir.

Tablo 4. 51: Yapisal Esitlik Modeli-2 Uyum indeksleri

Uyum  Miikemmel Kabul Edilebilir - YEM-=2
Olgiileri ~ Uyum Olgiileri Uyum Olgiileri Elde Edilen Sonug
Bulgular
P degeri 0,05<p<1 0,000=<p=<0,05 0,000 Kabul Edilebilir
x?/sd 0<x?*/sd <2 2<x?*/sd <5 1,727 Miikemmel
RMSEA 0<RMSEA<0,05 0,05<RMSEA<0,08 0,039 Miikemmel
SRMR  0<SRMR<0,05  0,05<SRMR<0,10 0,042 Miikemmel
CFI 0,95<CFI<1,00 0.90<CFI<0,95 0,948 Kabul Edilebilir
TLI 0,97<TLI<1,00 0,95<TLI<0,97 0,950 Kabul Edilebilir
IFI 0,95<IFI<1,00 0,90<IF1<0,95 0,948 Kabul Edilebilir
PNFI 0,95<PNFI<1,00 0,50<PNFI<0,95 0,806 Kabul Edilebilir

Uyum degerlerinin kismen miikemmel diizeyde, genel olarak kabul edilebilir
sinirlarda oldugu yapisal regresyon modeline gore, isgéren performansi lizerinde en
etkili degiskenin egitim ve gelistirme degiskeni oldugu goriilmektedir (B=0,52;
p<0,05). Isgdren performansi iizerinde ikinci etkili degisken calisma arkadaslarina
giiven (p=0,37; p<0,05), i¢ilincii etkili degisken ise isletmeye giiven degiskenidir
(B=0,37; p<0,05). Se¢me ve yerlestirme, elde tutma ve yOneticiye giiven boyutlarinin
isgéren performansina etkisi anlamli bulunmamustir. Tablo 4.52°de yapisal esitlik
modelinin regresyon agirliklari ile hipotez sonuglarina yer verilmektedir.

Tablo 4. 52: Yapisal Esitlik Modeli-2 Regresyon Agirhklar1 ve Hipotez
Sonugclari

Standardize
Endojen Regresyon  Egzojen edilmis Kritik

Hipotez Degisken yonii Degiskenler  regresyon Std Hata Oran P Sonug
. _ viikii (B)

Hi o lsgdren <. ~ Karyer 0,18 005 -244 0015 Kabul
Pe.rformans1 YoOnetme

Ho  lsgdren <... ~ Kariyer 0,12 003 274 0006 Kabul
Performanm Elanlama

Hz  lsgbren <. sletmeye 0,16 006 -1,98 0047 Kabul
Pe‘rformans1 Cekme

H4 Isgoren <w. ~ Seemeve 0,82 005 105 0295 Ret
Pe?formans1 Yerlestirme

HS [sgoren . Egitim ve 0,52 0,10 483 <0,001 Kabul
Performansi Gelistirme
Isgoren N i i

H6 Performansi < Elde Tutma 0,09 0,03 1,70 0,090  Ret
Isgoéren Calisma

H7 38 <--  Arkadaglarma 0,37 004 7,01 <0,001 Kabul
Performansi Giiven
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Isgoren Isletmeye

H8 <--- N 0,37 0,09 3,42 <0,001 Kabul
Pe.rformanm Giliven

Hg ~ lsedren o Yoneticlye 20,08 008 -086 0395 Rt
Performansi Giliven

Buna gore; Isletmelerde Kariyer Yonetmenin Isgdren Performansi iizerinde
olumlu etkisi oldugunu 6ne siiren H1 hipotezi, Isletmelerde Kariyer Planlamasinin
Isgoren Performansi iizerinde olumlu etkisi oldugunu &ne siiren H2 hipotezi,
Isletmelerde Yetenekli Isgorenleri Isletmeye Cekmenin Isgéren Performansi iizerinde
olumlu etkisi oldugunu 6ne siiren H3 hipotezi, Isletmelerde Yetenekli Isgdrenlerin
Egitimi ve Gelistirilmesinin Isgdren Performansi iizerinde olumlu etkisi oldugunu éne
siiren H5 hipotezi, isletmelerde Calisma Arkadaslarina Giivenin Isgéren Performansi
lizerinde olumlu etkisi oldugunu 6ne siiren H7 hipotezi, Isletmelerde Isletmeye
Giivenin Isgdren Performansi iizerinde olumlu etkisi oldugunu 6ne siiren H8 hipotezi
kabul edilmistir. Ote yandan Isletmelerde Yetenekli Isgorenlerin Se¢imi ve
Yerlestirmesinin Isgdren Performans: iizerinde olumlu etkisi oldugunu 6ne siiren H4
hipotezi, Isletmelerde Yetenekli Isgorenlerin Elde Tutulmasinin isgéren Performansi
iizerinde olumlu etkisi oldugunu one siiren H6 hipotezi ve Isletmelerde Yoneticilere
Giivenin Isgdren Performansi iizerinde olumlu etkisi oldugunu 6ne siiren H9 hipotezi

kabul edilmemistir.

Veri toplama aracindaki bazi maddelerin analiz siirecinde ¢esitli nedenlerle
model uyumsuzluguna sebep oldugu, bu durumun sonuglarin saglikli yorumlanmasini
olumsuz etkiledigi anlasilmistir. Nitekim ilgili literatlire dayanilarak gerekgeleri de
belirtilen ve analizden ¢ikarilmasi uygun gorillen bazi maddeler Tablo 4.53’de

belirtilmistir.

Tablo 4. 53: Analizden Cikarilan Maddelerin Gerekcesi

Olgek Madde no Madde ifadesi Analizden Cikarilma Gerekgesi

Calistigim isletmede, Emeklilik
hakki  kazanan  verimliligi
yiikksek personelin isletmede
kalmasi tesvik edilir.

KYplanll

Calisigim isletmede, Ise yeni
baglayan personel icin gerekli
olan bilgi ve egitim verilir.

Kariyer

Yonetimi < YPlani2

Calistigim isletmede, kariyer
yonetimi uygulamasi
performansimi arttirir.

KYplanl3

Esas c¢alismanin faktor analizinde
faktor yiikiiniin  0,45’in  altinda
olmasi nedeniyle analizden
¢ikarilmistir.

Esas calismanin faktor analizinde
faktér yiikiiniin  0,45’in  altinda
olmasi nedeniyle analizden
¢ikarilmisgtir.

Esas calismanin faktor analizinde
faktor yiikiiniin  0,45’in  altinda
olmasi nedeniyle analizden
cikartlmisgtir.
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Pilot calismanin giivenirlik
Calisigim isletmede, nitelikli analizinde madde toplam
KYplanl4 calisanlar icin kariyer korelasyonu 0,20'nin altinda
planlamasi yapilmaz. kaldigindan pilot calisma sonrasi
testten ¢ikarilmistir.
Isletmemizde yetenekli Esasf. gah.s.mfln}n faktor’. analizinde
- faktor yiikiiniin  0,45’in  altinda
YYeldetut4 c¢alisanlar i¢in  performans . .
- . olmasi nedeniyle analizden
degerlendirme yapilmaktadir.
cikartlmigtir.
Calistigim isletmede Esas caligmanin faktor analizinde
YYeldetuts gah.sanlarln }{e.teneglne gore faktor yukunun. 0,45’in al.tlnda
kariyer  gelisim  firsatlar1 olmasi nedeniyle analizden
sunulur. ¢ikarilmusgtir.
Yetenek Pilot calismanin faktoér analizinde
Y'? € t'e . Calistigim isletmede is gérenler faktdr yikiiniin  0,45’in  altinda
onetimtvveldetuté yOneticilerini ig veya gorevleri olmast ve baska bir faktoriin
ile ilgili rahatca elestirebilirler. altindaki madde ile binisik olmasi
nedeniyle analizden ¢ikarilmustir.
Calistigim isletmede yeni bir Pllolt. ind gallsmamg q guvemlr lik
ersonel ise alinacagi zaman ana \gie madae toplam
YYsecyer5 P o ) korelasyonu 0,20'nin altinda
adaym  yetenegine  Onem - .
: kaldigindan pilot caligma sonrasi
verilmez.
testten ¢ikarilmistir.
Calisma arkadaglarimin bana Esas" (;ahﬁm.a.ln'l.n faktor’. analizinde
R faktor yikiiniin  0,45’in  altinda
OGclsargvnl verdigi sozleri tutacaklarina . .
. o olmasi nedeniyle analizden
giivenirim.
¢ikarilmistir.
Oé%:ifl Pilot ¢aligmanin giivenirlik
Caligtigim isletme yoneticileri analizinde madde toplam
OGyongvn6 personelin ozel sirlarint  korelasyonu 0,20'nin altinda
saklamazlar. kaldigindan pilot ¢alisma sonrasi
testten ¢ikarilmistir.
Esas calismanin faktor analizinde
Calistigim isletmede kariyer faktdr yikiiniin 0,45’in  altinda
IPgnlprfl  gelisim imkani olmasi olmasi ve bagka bir faktoriin
performansimui arttirir. altindaki madde ile binisik olmasi
nedeniyle analizden ¢ikarilmistir.
Sundugum hizmet kalitesinde Modelin AVE degerini 0,50'nin
IPgnlprf8  standartlara fazlasiyla altina diislirmesi nedeniyle
ulagtigimi diisiiniiyorum. ¢ikarilmistir.
—_— Isimi basarii  bir sekilde Esas" (;ahgmflnin faktor,. analizinde
Isgoren o faktor yiikiinin  0,45’in  altinda
Performan IPgnipri9 gerggklc_ast1rd1ktep _ SOMA - ast nedeniyle analizden
kendimi mutlu hissediyorum.
s1 ¢ikarilmistir.
Yoneticimin verdigi hedeflere Modelin AVE degerlm 0,50'I111’1
IPgnlprfl0 altina diislirmesi nedeniyle
ulagirim.
cikarilmisgtir.
Calistigim departmanla ilgili PIIOt. . galismanm giivenirlik
konularda yeni fikirler analizinde madde. toplam
IPgnlprfll korelasyonu 0,20'nin altinda

gelistirip uygulamamiza izin
verilmez.

kaldigindan pilot caligma sonrasi
testten ¢ikarilmistir.
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SONUC VE ONERILER

Egitim, saglik, istihdam ve diger tiim alanlarda beseri sermayeye yapilan
yatirimlarin tilke politikalarinda giin gegtikce daha fazla 6nem kazanmasi isletmelerde
de insan kaynagini edinmek ve elde tutmak i¢in yapilan yatirimlara rehber olmustur.
Teknoloji ne kadar ilerlerse ilerlesin diisiinen, duygular1 olan, yonetilebilen, yetenegi
isletilebilen, giiven kazandiginda isletmeye katkis1 yiiksek olan beseri bir varlik olarak
isgliciiniin degeri yadsinamaz. Isgiiciiniin egitilebilirligi, gelistirilebilirligi ve
yonlendirilebilirligi insan kaynagini1 daha optimal yonetmeye katki saglamaktadir. En
ilkel toplumlardan en modern uluslara kadar tiim insan topluluklar1 yasadigimiz
yiizyilda insan kaynaginin 6nemini her giin daha fazla hissetmeye ve farkinda olmaya

baslamistir.

Isgorenler isletmelerde calismaya basladiktan bir siire sonra isletme i¢inde veya
disinda farkl pozisyonlara gelme egiliminde olmaktadirlar. Kariyer yonetimi olarak
adlandirilan ve igletmelerde insan kaynaklar1 uygulamalar: arasinda orgiitsel diizeyde
yer alan faaliyet, isgorenler acisindan da bireysel diizeyde yerini almistir. Gelisen
toplumsal egilimlere paralel olarak isgliciinde de artik isgorenler kendi bireysel kariyer
planlarim1 yapmakta, Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi teorisindeki gerceklesmelere

uyumlu olarak bir iist norma gecis egiliminde olmaktadirlar.

Ozellikle yetenekleri isletmeye katkisi bakimindan daha nitelikli olan
isgorenlerin bireysel kariyer planlarinda yeterli asamaya gelmemeleri halinde farkl
isletmelere yonelimlerini kolaylastiracak olmasi yetenegin yonetilmesi ihtiyacin
beraberinde getirmistir. McKinsey&Company adli sirket tarafindan yapilan
aragtirmalar sonucunda insan kaynaklar1 yonetimi alanindaki literatiire kazandirilan
“yetenek yonetimi” isgiicii piyasasindaki yiiksek vasifli ve yetenekli isgérenlerin

se¢ilmesi, gelistirilmesi ve elde tutulmasi asamalarindan olugsmaktadir.

Beseri sermayenin 6nemli bir rekabet unsuru olmasi isletmelerde 6zellikle katma
degeri yiiksek yetenekli isgorenlerin elde tutulmasini zorunlu hale getirmistir. Calistigi
isletmenin istthdam politikalarina glivenen, ¢alisma arkadaslariyla uyumlu bir ortama
sahip olan, kariyer planlamasini gergege doniistiirebilecegine inanan yetenekli
Isgorenlerin oldugu isletmelerde isten ayrilma niyetinin azalmas: ve elde tutma

oraninin yiikselmesine miimkiindiir. Isgdrenler iizerinde drgiitsel giiveni saglamis olan
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isletmelerde yetenekli isgdrenlerde ise aidiyet duygusu da artacak ve bu durum

performanslarina da yansiyacaktir.

Aragtirma kapsaminda yapilan analizler sonucunda tespit edilen bulgular
aragtirma sorusu ve literatiir incelemesinde goriilen c¢alismalarin sonuglariyla
karsilastirilarak yorumlanmis ve sonucglar kisminda yer verilmistir. Elde edilen

bulgular ve sonuclar dogrultusunda yazilan 6neriler, 6neriler kisminda belirtilmistir.

Sonuglar: Arastirma insan kaynaklar1 yonetiminde giincel yaklasimlar olan kariyer
yonetimi, yetenek yonetimi ve orgiitsel giivenin iggdren performansina etkilerinin
belirlenmesi amaciyla gergeklestirilmistir. Akdeniz bolgesindeki illerde hizmet
sektoriinde faaliyet yapan orta biiylikliikteki 6zel sektor isletmelerde ¢alisan
isgorenlerden anket yontemiyle veri elde edilmistir. Yapilan literatiir incelemesinde
tespit edilen dort adet Olgek dikkate alinarak veri toplama araci olusturulmustur.
Aragtirma hipotezlerinin test edilebilmesi amaciyla olusturulan veri toplama aracinin
kullanilabilmesi i¢in gerekli izinler alinmistir. Arastirma evrenine uygun nitelikte bir
isletmede calisan 100 isgdrene yiiz ylize anket yapilarak pilot c¢alisma
gerceklestirilmistir. Pilot c¢alisma sonucunda Olgeklerin giivenirligi test edilmis,
kariyer yoOnetimi, yetenek yoOnetimi, Orgiitsel gliven ve isgdren performansi
olgeklerinin her birinden birer madde giivenirligi diisiirmesi nedeniyle analizden
cikarilmistir. Yeniden yapilan analizde olgeklerin giivenirliginin literatiirde kabul
goren kriterler acisindan uygun oldugu goriilmiistiir. Pilot ¢alismada elde edilen

verilere agimlayici faktor analizi uygulanmis ve dlgeklerin alt boyutlart belirlenmistir.

Pilot caligma sonrasinda esas c¢alisma asamasina gecilmistir. Esas c¢alisma
asamasinda Akdeniz bolgesindeki tiim illerde (Adana, Antalya, Burdur, Hatay, Isparta,
Kahramanmaras, Mersin, Osmaniye illerinde), arastirma evrenine uygun nitelikteki

isletmelerde calisan iggorenlere karma yontemle anket yapilmustir.

Verilerden elde edilen tanimlayici istatistik bilgilerine gore, en diisik puan
ortalamasina sahip degiskenin 3,21 ile kariyer planlamaya ait oldugu, en yiiksek puan
ortalamasina sahip degiskenin 4,20 ile genel performansa ait oldugu goriilmektedir.
Standart sapmasi en yiiksek degiskenin 0,86 ile kariyer yonetme iken, standart sapmasi

en diisiik degiskenin 0,45 ile genel performans oldugu tespit edilmistir.

Esas ¢aligmada elde edilen verilere agcimlayici faktor analizi uygulanmis ve pilot
calismada elde edilen analiz bulgulariyla karsilastirilmistir. Karsilastirma sonucunda
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pilot calisma ile esas ¢alisma arasinda tutarlilik oldugu goriilmiistiir. A¢imlayici faktor
analizi sonucunda kariyer yonetimi Ol¢eginin literatiire ve pilot calismaya uygun
olarak iki faktorlii yapida oldugu, faktdrlerin toplam varyansin % 61,761 1ni agikladigi
goriilmistiir. Yetenek yonetimi Olgeginin dort faktorlii yapida oldugu, faktorlerin
toplam varyansin % 70,012’ini agikladig1 belirlenmistir. Orgiitsel giiven dlgeginin ii¢
faktorlii yapida oldugu, bu yapinin toplam varyansin % 65,976 sin1 agikladig tespit
edilmistir. isgdren performansi dlgeginin ii¢ faktorlii yapida oldugu, faktorlerin toplam
varyansin % 66,164’linli acikladig1 goriilmiistiir. Her bir 6l¢ek icin agiklanan varyans

oranlarmin literatiirde kabul géren oranin iizerinde ve yeterli oldugu anlasilmistir.

Acimlayic1 faktor analizine gore olusan boyutlarin carpiklik ve basiklik
degerlerinin literatiire uygun olarak -2 ile +2 araliginda oldugu ve veri setinin normal
dagildig1, varyanslarin homojenliginin belirlenmesi amaciyla yapilan levene testi

sonucuna gore grup varyanslariin énemli 6l¢iide farkli oldugu belirlenmistir.

Arastirmada Ortlik ve gozlenen degiskenler arasindaki iliskileri 6l¢iim modeli ile
test etmek, kullanilan 6l¢eklerin arastirmada one siiriilen kavramsal model ile uyumlu
olup olmadigin1 gostermek ve modelin yap1 gegerligini belirlemek amaciyla
dogrulayic1 faktdr analizi yapilmistir. Gergeklestirilen dogrulayic1 faktoér analizi
neticesinde, kariyer yonetimi dlgeginin iki alt boyut ve 14 maddeden, yetenek yonetimi
Olceginin dort faktorlii ve 14 maddeden, Orgiitsel gliven dlgeginin {li¢ faktorlii 16
maddeden, isgoren performansi 6l¢eginin {i¢ faktorlii 13 maddeden olusan yapisi
desteklenmistir. Akdeniz bolgesinde hizmet sektoriindeki orta biiytlikliikteki
isletmelerde ¢alisanlar iizerinde arastirilan model uyumunun iyi ve kabul edilebilir
diizeyde oldugu kanaatine varilmustir. Olgekteki tiim yapilar igin iyi uyum degerlerinin
literatiirde uygun kosullar1 karsiladigi, Olgegin yakinsama, ayrisma ve birlesim
gegerliliginin saglandigi goriilmiistiir. Bu sekilde AFA ile ortaya konulan yapi
gecerligi DFA ile kanitlanmistir.

Arastirmada hipotezler i¢gin yapilan analizler disinda elde edilen bazi1 bulgularin

literatiirde daha 6nceki ¢aligsmalarla tutarli oldugu goriilmiistiir.

Karcioglu ve Atasever (2019) tarafindan hizmet sektoriinde ¢alisan 234 isgdrene
yonelik olarak yapilan arastirmada, kariyer yonetimi ile yetenek yonetiminin alt
boyutlar1 arasinda orta diizeyde pozitif ve anlamli bir iliski oldugu belirtilmistir.

Nitekim arastirma bulgular1 da bunu dogrulamakta, yetenek yonetiminin alt boyutlar1
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ile kariyer yonetiminin alt boyutlar1 arasinda yine orta diizeyde pozitif ve anlamli bir

iliski oldugu anlagilmaktadir.

Isfahani ve Boustani (2014) tarafindan hizmet sektoriinde ¢alisan 280 isgdrene
yonelik olarak yapilan ¢alismada, yetenek yonetimi ile Orgiitsel giiven arasinda,
yetenek yonetimi ile isgoreni elde tutma boyutu arasinda, orgiitsel giiven ile isgoreni
elde tutma boyutu arasinda, egitim ve gelistirme ile elde tutma boyutu arasinda, kariyer
yonetimi ile isgoreni elde tutma boyutu arasinda pozitif ve anlaml bir iligski oldugu
goriilmiistiir. Mevcut aragtirma bulgularinin da belirtilen degiskenler arasinda pozitif
ve anlamli bir iliski oldugunu gostermis, bulgular literatiirle uyumlu sonuglar

vermistir.

Altindz vd., (2013) tarafindan hizmet sektoriinde ¢alisan 241 yoneticiye yonelik
olarak yapilan arastirmada, yetenek yonetimi ile orglitsel giiven arasinda pozitif ve
gliclii bir iligski oldugu, yetenek yonetiminin Orgiitsel giiveni pozitif ve anlaml bir
sekilde etkiledigi belirtilmistir. Mevcut arastirma bulgulari, Altinéz vd. (2013)

tarafindan yapilan aragtirma sonuglariyla uyumludur.

Robinson ve Roussou (1994) tarafinda yapilan arastirmanin sonuglari, orgiitsel
glivenin insan kaynaklar1 yonetiminde egitim ve gelistirme, licret, kariyer planlama ve
performans degerlendirme siireclerini etkiledigini ortaya koymustur. Mevcut aragtirma

sonuglari bu arastirmanin bulgularini desteklemektedir.

Arastirma hipotezlerinin test edilmesi igin; parametrik analizlerden c¢oklu
regresyon analizi, yapisal esitlik modellerinden yapisal regresyon modeli kurulmus ve
ikiden fazla grubu karsilastirmay1 saglayan tek faktorli ANOVA analizi yapilmistir.
One siiriilen 11 hipotezin 10’u igin kariyer ydnetimi, yetenek ydnetimi ve orgiitsel
giiven ve alt boyutlarinin isgéren performansina ve alt boyutlarina etkileri, bir hipotez
icin gelir degiskeninin isgéren performansina etkisi incelenmistir. Analizler

sonucunda su sonuglar elde edilmistir;

e Yordayici degiskenlerin tiimii birlikte, isgdren performansi ile orta diizeyde
ve anlaml1 bir iliski oldugu sonucunu vermistir (R=0,718, R*=0,516, p<0,05).
Kurulan modele gore yordayan degiskenlerin isgdren performansindaki
toplam varyansin % 51,6’sin1 acikladigi goriilmiistiir. Geri kalan etki orant

(% 48,4) arastirmada yer almayan diger degiskenler tarafindan
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aciklanmaktadir. Isgoren performansini agiklamada giiclendirme (Cél, 2008),
orgiitsel destek (Isik ve Kama, 2018), ddiillendirme (Altindag ve Akgiin,
2015), Orgiit ici iletisim (Ugar ve Kizilaslan, 2017), Orgiitsel baglilik
(Uludag, 2018) ve Psikolojik sermaye (Ugan, Karakaya ve Nayir, 2018) gibi
degiskenlerin etkili oldugu incelenmistir. Buna gore arastirmadaki bagimli
degiskeninin agiklanmayan oraninin, belirtilen arastirmalar kapsaminda ele
alinan degiskenler olabilecegi ve bu degiskenlerden kaynaklanabilecegi ifade
edilebilir.

Coklu Regresyon Analizi sonucuna gore modele giren kariyer planlama,
segme ve yerlestirme, egitim ve gelistirme, calisma arkadaglarina gliven ve
isletmeye giliven degiskenlerinin (alt boyutlarinin) % 5 anlamlilik diizeyinde
anlamli oldugu goriilmiistiir (p<0,05). Buna gére, Isletmelerde Kariyer
Planlamasinin Isgoren Performansi iizerinde olumlu etkisi oldugunu 6ne
siren H2 hipotezi, Isletmelerde Yetenekli Isgorenlerin Secimi ve
Yerlestirmesinin Isgdren Performansi iizerinde olumlu etkisi oldugunu 6ne
siren H4 hipotezi, Isletmelerde Yetenekli Isgorenlerin Egitimi ve
Gelistirilmesinin Isgéren Performansi iizerinde olumlu etkisi oldugunu 6ne
siren H5 hipotezi, Isletmelerde Calisma Arkadaslarina Giivenin Isgoren
Performansi iizerinde olumlu etkisi oldugunu one siiren H7 hipotezi,
Isletmelerde Isletmeye Giivenin Isgdren Performans: iizerinde olumlu etkisi
oldugunu o6ne siiren H8 hipotezi, ANOVA analizi sonucunda gelir
degiskeninin kategorilerine gore isgoren performansina verilen puan
ortalamalar1 arasinda anlaml bir farklilik oldugunu 6ne siiren H10 hipotezi
kabul edilmistir. Isletmelerde Kariyer Yonetmenin Isgéren Performansi
iizerinde olumlu etkisi oldugunu &ne siiren H1 hipotezi, Isletmelerde
Yetenekli Isgorenleri Isletmeye Cekmenin Isgdéren Performansi iizerinde
olumlu oldugunu éne siiren H3 hipotezi, Isletmelerde Yetenekli Isgdrenlerin
Elde Tutulmasinin Isgéren Performansi iizerinde olumlu etkisi oldugunu &ne
siiren H6 hipotezi, Isletmelerde Yoneticilere Giivenin Isgdren Performansi

tizerinde olumlu etkisi oldugunu 6ne siiren H9 hipotezi ise ret edilmistir.
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e Ucret ile performans arasindaki iliski ile ilgili olarak arastirmada elde edilen
bulgularin, Vroom (1964), Wyatt (1934) ve Bibi (2018) tarafindan yapilan

aragtirmalarla uyum gosterdigi goriilmiistiir.

Arastirmada yapilan analiz sonuglariyla literatiirde incelenen arastirma

sonuglarinin incelenmesi neticesinde yapilan karsilagtirmalara asagidaki tablolarda yer

verilmistir:
DEGISKEN YAZAR ARASTIRMA BULGULARI SONUC
Hatipoglu vd. | Isgérenlere kariyer firsati sunulmasi ve kariyer
(2019) planlamasinin performansa olumlu yansidigini,
Vroomve | Isgoérenlere kariyer gecmislerine dayali olarak firsat
MacCrimmon | sunulmas: ve kariyer planlamasinin performansa
(1968) olumlu yansidigini,
Asparuk Kariyer yonetimi ile isgdren performansi arasinda
Kari (2022) pozitif, orta diizeyde bir iligki oldugunu,
ﬁ”)t/?r. . i Kariyer ve yetenek yonetimi uygulamalarinin
?oréiélrlnlnln (202%_) iggoren  performansini  pozitif ve anlamlh
segr formans etkiledigini, Bu sonuglarin
pertor] Patrick ve . . . A ...~ | aragtirma
iligkisi ve Kariyer yonetiminin isgéren performansini pozitif
yer'y
S Kumar ) . o S bulgulariyla
etkileri ve anlamli bir sekilde etkiledigini, -
bakimindan (2011) uyumlu oldugu
. N Vos ve . . - . s . goriilmiistiir.
literatiirde Cambre Kariyer  yonetiminin  iggdrenlerde  yiiksek
goriilen (2016) performansla sonuglandigini,
1 larda; : - — :
saismatarda; Sturgeins vd. | Kariyer yonetimi uygulamalarinin sirasiyla isgéren
(2002) bagliligini ve iggdren performansini artirdigini,
Kathukya vd. | Kariyer yonetimi ve ¢aligan performansi arasinda
(2022) pozitif ve anlamli bir iliski oldugunu,
Ndolo, Kingi . e e .
Kariyer yonetiminin iggéren performansini pozitif
ve lbua ) . e ;
(2017) ve anlamli bir sekilde etkiledigini belirtmislerdir.
Armstrong Bu sonuglarin
Kariyer (2011) K“ariyer yt'?netimini'n, kariyer pvlanlamaive ka'riyer liﬁiiﬁ?yla
yonetimin alt G(;e?ggggi yonetme bilesenlerinden olustugunu belirtmistir. uyumlu oldugu
boyutlari ile va. goriilmiistiir.
::?e:l; tiirde “Kariyer Yonetimi ve Orgiitsel Baghlik Arasindaki ﬁ;;st;mada,
Sriilen lliski: Bes Yildizli Otel Isletmelerinde Bir Emzﬁmi Sloesi
gah malarda: Kilig (2019) | Arastirma” adli doktora tezinde belirtilen kariyer iyki alt bo utgtai
alty ’ yonetimi Ol¢eginin {i¢ alt boyuttan olustugu N y
1
gorilmistiir. o'ustugu
goriilmiistiir.

Literatiirde kariyer yonetiminin isgdren performansina etkilerine yonelik olarak
yapilan c¢aligmalarda, kariyer yonetimin farkli alt boyutlarda oldugu goriilmiistiir.
Aragtirma sonuclarinin literatiirdeki bazi ¢alismalarla uyumlu oldugu goriilmekle
birlikte baz1 ¢alisma sonuglarinin farkli oldugu goriilmiistiir. Kilig (2019) tarafindan
Ankara ilinde yapilan ¢alismada, otelcilik alt sektoriinde ¢alisanlar katilimer olarak

belirlenmis, bu ¢aligmada kariyer yonetimi 6lcegi li¢ alt boyutta incelenmistir. Bu
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caligmadan farkli olarak aragtirmada kariyer yonetimi 6lgeginin iki boyutta olmasinin
arastirma evreni olarak Akdeniz bolgesinin belirlenmesi nedeniyle bolgesel
farkliliklardan, ayrica arastirma evreninin sadece otelcilik alt sektoriinii degil

hizmetler sektoriiniin  bir biitiin olarak belirlenmesinden kaynaklanabilecegi

degerlendirilmektedir.

DEGISKEN YAZAR ARASTIRMA BULGULARI SONUC
Yetenek yonetimi boyutlariin isgdren
Cayan (2011) | performansini pozitif ve orta diizeyde etkiledigini,
Isletmelerde yetenek y&netimi uygulamalarmin
isgbren performansini pozitif ve iyi diizeyde
Boz (2022) | etkiledigini,
Mumcu Yetenek yonetiminin is performanst {izerinde
(2019) pozitif yonde anlamli bir etkisi oldugunu,
Yetenek yonetimi boyutlarindan isletmeye cekme
Auranzeb ve |boyutu ile iggéren performansi arasinda pozitif
Bhutto (2016) | yonde orta diizeyde bir iliski oldugunu,
Obedgiu vd. | Yetenek yonetimi ile isgoren performansi arasinda B 1
(2022) | pozitif yonde orta diizeyde bir iliski oldugunu, U sonuglarmn
Yetenek Supraptinings | Yetenek yonetiminin iggéren performansini pozitif Erastlrma
e . . X o ulgulariyla
yonetiminin ih vd. (2018) | ve anlamli bir sekilde etkiledigini, uyumlu oldugu
iggdren Yetenek  yOnetimi  uygulamalarimin  isgdren | . Almiistiis
performansi Wurim performansini ve verimliligi iizerinde pozitif ve goruimustut.
iligkisi ve (2012) anlaml bir etkisi oldugunu,
etkileri Bayir ve . . . . .
bakimuindan Harmanct Egitim  ve g§1.1st1rme stirecinin isgdren
literatiirde (2021) performansini pozitif ve anlaml olarak etkiledigini,
goriilen Egitim ve gelistiirme ve icretin iggdren
¢alismalarda; Joudavd. |performansini pozitif ve anlamli bir sekilde
(2016) etkiledigini,
Egitim ve gelistirme boyutu ile isgdren performansi
arasinda pozitif ve anlamli bir iliski oldugunu
Khalaf (2017) | belirtmislerdir.
Yetenek yoOnetimi boyutlarindan isgéren segme
Bibi (2018) | yerlestirme boyutu ile isgoren performansi arasinda | Bu sonug
pozitif bir iliski oldugunu, arastirma
bulgulariyla
Osibanjo vd. | Elde tutma boyutunun iggoren performansini pozitif uyum .
(2014) | ve anlaml1 bir sekilde etkiledigini belirtmistir. gostermemistir.

Literatiirde yetenek yonetiminin isgdren performansina etkilerine yonelik olarak
elde edilen sonuglar ile aragtirma bulgularinin genel olarak uyum gosterdigi, yetenek
yonetiminin iggdren performansini pozitif ve anlamli bir sekilde etkiledigi goriilmekle
birlikte, yetenek yonetimin alt boyutlarindan olan isgéren se¢me ve yerlestirme
boyutunun isgoren performansina etkisi baglaminda, kurulan hipotez ret edilmistir.
Bibi (2018) tarafindan Pakistan’da saglik alt sektoriinde calisanlar {izerinde yapilan

calismada iggdren se¢me yerlestirme boyutunun isgéren performansini etkiledigi ve
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aralarinda pozitif bir iliski oldugu 6ne siiriilmekte iken arastirmada literatiirden farkli

olarak bu boyutun isgdéren performansina etki etmedigi sonucuna ulagilmistir. Bu

farkin arastirmalarin farkl tilkelerde yapilmis olmasi nedeniyle hedef kitlenin farkli

kiiltirel 6zelliklere sahip olmasi, ayrica arastirma evreninin sadece saglik alt sektorii

degil hizmetler sektoriiniin bir biitiin olarak belirlenmesinden kaynaklanabilecegi

degerlendirilmektedir. Bununla birlikte belirtilen arastirmalarda kullanilan 6rneklemin

belirlenme yonteminin de sonucu etkiledigi diistiniilmektedir.

Chen (2002)

DEGISKEN YAZAR ARASTIRMA BULGULARI SONUC
Orgiitsel ~giiveni yiiksek olan isgdrenlerin
Fulmer ve ; . . A
Gelfand (2011) performans diizeylerinin ve i tatminlerinin de
yiiksek oldugunu,
isgorenlerin  calisma arkadaslar1 tarafindan
giivenildiklerine inandiklarinda, iglerinden daha
Young (2009) fazla memnun olduklarini, igletmeye giivenlerinin
arttigini ve bunun performanslarina yansidigini,
isgorenlerin ¢aligma arkadaglarina ve yoneticisine
Costigan vd. | gliveni yontindeki ikili giiven mekanizmasinin
(1998) calisganin etkili bir performans gostermesiyle
yakindan iligkili oldugunu,
Zaheer vd. (")"rgiitsel guvefnn isgi')ren. performansini olumlu
(1998) yonde etkiledigini, giiven ile performans arasinda
dogrudan bir iliski oldugunu,
Genty vd. Orgiitsel giiven ile iggdren performansi arasinda | Bu sonuglarin
(2023) pozitif ve iyi diizeyde bir iliski oldugunu, arastirma
Sroiitsel Usikalu vd. | Orgiitsel giiven ile isgdren performansi arasinda | bulgulariyla
Orgiitse (2015) pozitif bir iligki oldugunu, uyumlu oldugu
igsug‘tfierg;n Yiicel (2006) Giiven ile performans arasinda olumlu bir iligki | gérillmiistiir.
oldugunu,
pg:rfc?r}nanm Orgiitsel giivenin isgdren performansina etkisi
iliskisi ve Jones (2001) 9
etkileri oldugunu,
bakimmdan Celik vd. Orgiitsel gilivenin 1$goren1e.rde . orgiitsel
literatiirde (2011) peffogrr}ansa pozitif ve anlaml bir sekilde katki
- sagladigini,
gorilen . | Cunninghamve | .. . . -
caligmalarda; Orgiitsel gliven boyutlarinin isgbren
MacGregor f lumlu katki saladis
(2000) performansina olumlu katki sagladigini,
O'Reillyve |Calisma arkadaglarma giliven  boyutunun
Roberts (1974) | isgérenlerde bireysel performansi arttirdigini,
Cal.(lr ve isgorenlerin birbirlerine giivendiklerinde daha
Adiguzel e o e .
(2020) verimli sekilde ¢aligacaklarini belirtmislerdir.
Yoneticiye giiven ve isletmeye gilivenin iggoren
Biite (2011) | performansi {izerinde olumlu bir etkiye sahip
oldugunu, B
Ning, Yan ve |isgorenlerin yakin yoneticilerine ve tepe ar‘; St?:muz
Mingxuan yonetimine olan giivenin  performanslarini buls larivla
(2007) etkiledigini, uyugm y
Yoneticiye giivenin, etkilesimsel adalet ve gorev | - -
Aryee, .. - gostermemistir.
Budhwar ve performansi arasinda aract degisken oldugunu ve

bu degiskenler arasinda anlamli ve pozitif bir
iligki oldugunu,

209



Wong, Wong | Yoneticiye giivenin isgéren performanslarin
ve Ngo (2011) | olumlu yonde etkiledigini,
isgorenlerin yoneticiye olan giivenlerinin is

Earley (1986) performanslarini arttirdigini,

Lester ve Yoneticiye gilivenin iggoren performansinin
Brower (2003) | yordayicisi oldugunu,
Altas ve Kuzu | Yoneticiye giiven boyutunun iggoren

(2013) performansini olumlu etkiledigini,
Yoneticilere giivenin iggdrenlerde  bireysel
Oldham (1975) | performansa olumlu yonde etki ettigini
belirtmislerdir.

Literatiirde orglitsel giivenin iggdren performansina etkilerine yonelik olarak
elde edilen sonuglar ile arastirma bulgularinin genel olarak uyum gosterdigi, orgiitsel
giivenin iggdren performansini pozitif ve anlaml bir sekilde etkiledigi goriilmekle
birlikte, orgiitsel giivenin alt boyutlarindan olan yoneticiye giiven boyutunun isgoren
performansina etkisi baglaminda, kurulan hipotez ret edilmistir. Biite (2011),
tarafindan imalat sektoriinde faaliyet gdsteren bir isletmede ¢alisan isgorenlere yonelik
olarak yapilan arastirmada yOneticiye giiven ve isletmeye giivenin isgéren performansi
tizerinde olumlu bir etkisi oldugu, Ning, Yan ve Mingxuan (2007) tarafindan Cin’de
kamu sektoriine ait bir igletmede calisan iggorenlere yonelik aragtirmada isgdrenlerin
bagli yoneticilerine olan giivenin performanslarini etkiledigi, Aryee, Budhwar ve Chen
(2002) tarafindan Hindistan'daki kamu sektoriine ait bir igletmede ¢alisan isgorenlere
yonelik arastirmada yoneticiye giivenin gorev performansi arasinda araci degisken
oldugu ve bu degiskenler arasinda anlamli ve pozitif bir iliski oldugu, Wong, Wong
ve Ngo (2011) tarafindan Cin’de hizmet sektoriinde faaliyet gosteren bir isletmede
calisan isgorenlere yonelik bir arastirmada yoneticiye gilivenin isgdren
performanslarini olumlu yonde etkiledigi, Earley (1986) tarafindan tiretim sektoriinde
calisan isgorenlere yoOnelik olarak yapilan aragtirmada iggérenlerin yoneticiye olan
giivenlerinin is performanslarini arttirdigi, Lester ve Brower (2003) tarafindan turizm
sektoriinde calisan isgdrenlere yonelik olarak yapilan arastirmada yoneticiye giivenin
isgoren performansinin yordayicist oldugu, Altas ve Kuzu (2013) tarafindan 6zel
egitim alt sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerde galisan isgdrenlere yonelik yapilan
arastirmada yoneticiye giiven boyutunun isgdren performansimi olumlu etkiledigi,
Oldham (1975) tarafindan farkli sektorlerde g¢alisan isgorenlere yonelik yapilan
aragtirmada yoneticilere giivenin isgdrenlerde bireysel performansa olumlu yonde etki
ettigi One stirlilmekte iken arastirmada literatiirden farkli olarak bu boyutun isgdéren

performansina etki etmedigi sonucuna ulagilmistir. Bu farkin arastirmalarin farkl
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iilkelerde yapilmis olmasi nedeniyle hedef kitlenin farkli kiiltiirel 6zelliklere sahip
olmasi, ayrica arastirma evreninin sadece bir sektorii degil hizmetler sektoriiniin bir
biitlin olarak belirlenmesinden kaynaklanabilecegi degerlendirilmektedir. Ayrica
arastirma evreninde hizmet sektoriiniin alt sektorleriyle birlikte bir biitiin olarak ele
almmasi dolayisiyla isletmelerde ¢alisan Isgorenlerin farkli meslek ve demografik
yapida (deneyim, 0grenim, yas vb.) olmalarinin da etkisiyle algi ¢esitliliginin arastirma

sonucunu etkiledigi diisiiniilmektedir.

Coklu dogrusal regresyon analizlerinde elde edilen sonuclari dogrulamak
amaciyla daha gii¢lii bir istatistiksel model olan ve yapisal esitlik modelleri arasinda
tanimlanan yapisal regresyon modeli kurulmustur. Arastirma kapsamindaki bagimsiz
(egzojen) degiskenlerin (kariyer yonetimi, yetenek yonetimi ve orgiitsel giivenin),
bagimli (endojen) degiskene (isgdéren performansina) etkisine yonelik olarak kurulan
model, YEM-1 olarak adlandirilmistir. Modelin test edilmesinden 6nce kayip veri
kontrolii yapilmis ve kayip veri olmadigi belirlenmistir. Sonraki agamada yapisal
esitlik modellemesi i¢in gerekli olan normal dagilim, degiskenler arasinda dogrusal
iliski, veri setinde u¢ deger olmamasi, ¢oklu dogrusal baglanti bulunmamasi, 6rneklem
hacminin yeterli diizeyde olmas1 ve 6lgek tiirli gibi varsayimlarin kontrolii yapilarak

analize uygun oldugu goriilmistiir ve analiz sonuglarina asagida yer verilmistir:

e Kariyer yonetimi, yetenek yonetimi ve oOrgiitsel giiven egzojen degisken
olarak, isgoren performansi endojen degisken olarak tanimlanan model
Birinci model (YEM-1 modeli) olarak adlandirilmisti. Bu model
arastirmanin temel degiskenleri olan Kariyer Yonetimi, Yetenek Yonetimi ve
Orgiitsel Giivenin (bagimsiz degiskenler) Isgoren Performansimna (bagiml
degisken) etkisini gostermektedir. YEM-1 modeline iliskin uyum
degerlerinin genel olarak miikemmel diizeyde olmakla birlikte literatiirde
kabul goren aralikta oldugu goriilmiistiir. Kariyer yonetimi, yetenek yonetimi
ve Orglitsel giivenin isgdren performansini anlamli bir sekilde etkiledigi
(p<0,05) goriilmiis, Kariyer Yonetimi, Yetenek Yonetimi ve Orgiitsel
Giivenin Isgdoren Performansinin alt boyutlari {izerinde olumlu etkisi
oldugunu 6ne siiren H11 hipotezi kabul edilmistir (H11=Kabul).

e Arastirmanin temel degiskenleri olan kariyer yonetimi, yetenek yonetimi ve

orgiitsel gilivenin alt boyutlar1 olan kariyer yonetme, kariyer planlama,
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isletmeye cekme, secme ve yerlestirme, egitim ve gelistirme, elde tutma,
calisma arkadaglarina giiven, isletmeye giiven, yoOneticiye giliven, genel
performans, isletme destegi ve yetenek algist boyutlarinin isgdren
performansina etkilerini test etmek amaciyla YEM-2 yapisal regresyon
modeli kurulmustur. Degiskenler arasindaki iliskilerin anlamlilig1 t degerleri
ile incelenmis ve kariyer yonetme, kariyer planlama, igletmeye ¢ekme, egitim
ve gelistirme, calisma arkadaslarina giliven, isletmeye giiven boyutlarinin
isgoren performansina etkisinin anlamli oldugu (p<0,05), se¢me ve
yerlestirme, elde tutma ve yoneticiye giliven boyutlarmin isgdren
performansina etkisinin anlamli olmadigi (p>0,05) goriilmiistir. Model uyum

indekslerinin ise literatiirde kabul edilebilir sinirlarda oldugu goriilmiistiir.

Yapisal esitlik modeli analizine gore; Isletmelerde Kariyer Y®netmenin
Isgoren Performansi iizerinde olumlu etkisi oldugunu &ne siiren H1 hipotezi,
Isletmelerde Kariyer Planlamasmin Isgéren Performansi iizerinde olumlu
etkisi oldugunu 6ne siiren H2 hipotezi, Isletmelerde Yetenekli Isgdrenleri
Isletmeye Cekmenin Isgdren Performansi iizerinde olumlu etkisi oldugunu
one siiren H3 hipotezi, Isletmelerde Yetenekli Isgorenlerin Egitimi ve
Gelistirilmesinin Isgdren Performansi iizerinde olumlu etkisi oldugunu 6ne
siiren H5 hipotezi, Isletmelerde Calisma Arkadaslarma Giivenin Isgéren
Performans: iizerinde olumlu etkisi oldugunu one siiren H7 hipotezi,
Isletmelerde Isletmeye Giivenin Isgoren Performansi iizerinde olumlu etkisi
oldugunu 6ne siiren H8 hipotezi kabul edilmistir. Ote yandan Isletmelerde
Yetenekli Isgorenlerin Segimi ve Yerlestirmesinin Isgoren Performansi
iizerinde olumlu etkisi oldugunu o6ne siiren H4 hipotezi, Isletmelerde
Yetenekli Isgorenlerin Elde Tutulmasinin Isgéren Performans: iizerinde
olumlu etkisi oldugunu éne siiren H6 hipotezi ve Isletmelerde Yoneticilere
Giivenin Isgéren Performansi iizerinde olumlu etkisi oldugunu éne siiren H9

hipotezi kabul edilmemistir.

Arastirmada degiskenlerin alt boyutlar bazinda ortalama puanlari incelendiginde

en yiiksek ilk ii¢ ortalamanin, isgoéren performansi genel performans boyutuna

(ortalama 4,20), isgdren performansi yetenek algisi boyutuna (ortalama 4,14) ve

isgoren performansi isletme destegi boyutuna (ortalama 4,02) ait oldugu, isgdren

performans1 degiskeninin ortalama puaninin 4,12 oldugu goriilmiistiir. Isgoren
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performansi degiskenin puan ortalamasinin diger degiskenlerin puan ortalamalarindan
daha yiiksek olmasi bu degiskenin diger degiskenlere oranla isgiicii piyasasini daha
giiclii etkiledigi sonucuna ulagilmistir. Nitekim arastirmada isgdren performansinin
bagimli degisken olarak ele alinarak diger degiskenlerden etkilenme diizeyinin
Olciilmesi hedeflenmis ve bagimsiz degiskenlerin isgéren performansimi % 71,8

oraninda etkiledigi sonucuna ulasilmistir.

Calismanin  Akdeniz  bolgesindeki illerde uygulanmasi  aragtirmanin
sinirliliklarindan biridir. Bir diger simirlilik hizmet sektoriinde faaliyet yapan ve orta
blytikliikteki isletmelerde calisan isgdrenler olarak belirlenmistir. Ayrica kariyer
yonetimi, yetenek yonetimi ve Orgiitsel gliven alt boyutlarinin iggdéren performansina
etkilerinin yapisal esitlik modellemesiyle 6l¢iildiigii bir arastirma yapilmamis olmasi
bakimindan arastirma sonuglarimin literatiire katki saglayacagi degerlendirilmektedir.
Bununla birlikte isgéren performansi 6lg¢eginin literatiirde farkli isim ve boyutlarda
tanimlandig1 goriilmiistiir. Hizmet sektoriinde galisan isgorenlere yonelik olarak
gergeklestirilen arastirmada isgéren performansinin ii¢ alt boyutta Olglilmesi ve
arastirmanin analiz boliimiinde isgéren performanst Slgeginin dogrulayic1 faktor
analizinin yapilarak o6lgeginin kanmitlanmis olmasi ¢alismanin literatiire katki

saglayacagi degerlendirilmektedir.

Caligmada kurulan model, isgdren performansinin beseri sermayenin kariyer ve

yetenek yonetimi ile orgiitsel giiven yoluyla gelistirilebilecegini de gostermektedir.

Degiskenler arasindaki korelasyon incelendiginde en yiiksek korelasyonun
yoneticiye giiven ile isletmeye giliven boyutlari arasinda oldugu, bu boyutlar arasinda
pozitif yonde gii¢lii bir iliski oldugu gortilmiistiir (r=0,693). Buna gore isgdrenlerde
yoneticiye giiven duygusunun olusmasi sayesinde isletmeye de giiven duygusunun
gelisecegi degerlendirilmektedir. Isletmesine giivenen isgorenlerde isi sahiplenme
icgiidiisli ve i glivencesi duygusunun artmasini beraberinde getirecektir. Bu durum
hem bireysel hem orgiitsel kariyer planlarinin yapilmasi siirecinde énemli bir deger

saglar.

Aragtirma sonugclari, isletmede kariyer planlamasi yapilmasinin isgdren
performansma olumlu katki sagladigim gostermektedir. Isletme y&netimlerinin,
isletmede kariyer planlamas1 yapildigin1 géstermeleri, bunun sonuglarini paylasmalari,

Isgorenlerin performans ciktilarina gore terfi imkanlarma sahip olduklarim gérmeleri
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bireysel performanslarina dogrudan, Orgiitsel performansa dolayli olarak

yanstyacaktir.

Arastirmada goze c¢arpan baska bir sonug, insan kaynaklar1 yonetimi
fonksiyonlarindan egitim ve gelistirme uygulamasinin isgéren performansina olumlu
etkisidir. Bu fonksiyon sayesinde isgorenler bir yandan bilgi ve becerilerini gelistirme
ve sergileme imkani kazanirken bir yandan da sosyal fayda saglarlar. Egitim ve
gelistirme siirecinde Isgdrenlerin motivasyonlarinin ve isletmeye aidiyet duygusunun
artmas1 performanlarinin da yiikselmesini saglayacaktir. Isletme yonetimleri agisindan

da egitim ve gelistirme siirecinde yeni yeteneklerin kesfedilmesi miimkiin olacaktir.

Oneriler: Bu calismanin degiskenlerinden biri yetenek yonetimidir. Calismada,
yetenek yonetiminin isgoren performansina etkilerine iligkin ampirik kanitlar
sunulmaktadir. Yetenek yonetimi isgérenlerin ilerleyen siirecte performanslarini
arttirdigi i¢in gliniimiiz organizasyonlarin igsgdrenlerin ilgisini ¢ekmesi, gelistirmesi ve
elde tutmast 6nemli bir husustur. Degisen ortamda tiim kuruluslarin, rakiplerine kars1
rekabet giicii kazanabilmek amaciyla calisanlarin yeteneklerini daha iyi
kullanabilmeleri i¢in yetenek yonetimine iliskin uygulamalarini yeniden tanimlamalari

gerekmektedir.

Ozellikle gelismekte olan iilkelerde yetenek yonetimi, istihdam politikasinin
Oonemli bir bileseni olarak giindeme alinmaktadir. Nitekim Tiirkiye’de
Cumhurbaskanhigi Insan Kaynaklar1 Ofisi tarafindan yetenek ydnetimine 6zel bir
onem verildigi goriilmekte, “yetenek kapisi ve yetenek her yerde” uygulamalariyla
yetenekli isgdrenler ve isgdren adaylar1 tespit edilerek kariyer planlamalari
yapilmaktadir. Bu durum 2024-2026 yillarin1 kapsayan orta vadeli planda da yer
almistir (7.C. Resmi Gazete, 32301, Miikerrer, 6 Eylil 2023). Yetenek yonetimi,
isletme yOnetimleri tarafindan da insan kaynaklar1 yonetimi departmanindan ayr1 bir
departman olarak kurularak isgoren se¢me siirecinden, yetenegi elde tutma siirecine
kadar her asamada esgiidiimlii caligmasi halinde insan kaynagi daha basariyla
yonetilebilecektir. Yetenek yonetiminde basarinin, rekabette de iistiinliik saglayacagi

ve beseri sermayeye en dnemli yatirim olacagi dikkate alinmalidir.

Yetenek yonetiminde basarili olabilmek i¢in orgiitiin en alt kademesindeki
isgorenden tepe yonetimine kadar her kademenin bilinglendirilmesi gerekmektedir.

Ayrica isletmeler kendi yetenek yonetim planlarini olusturmali, yetenek yonetim plani
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isletmede calisan tiim isgdrenleri ve pozisyonlar1 kapsamalidir. Isletmelerde gelisim,
biiylime, yedekleme planlamasi, performans yonetimi, isgérenlerin egitim ve gelisimi
vb. hayati konular yatirim karar1 gerektirmektedir. Yetenek yonetimi sayesinde
isletmeler bu yatirim kararim1 daha kolay alir. Ayrica giiclii bir yetenek yonetimi
kiltiriine  sahip olmak isgorenlerin isletmelerini  isyeri olarak nasil
degerlendirdiklerini de belirlemektedir. Isgérenler &rgiitiin  yetenek yonetimi
uygulamalar1 hakkinda pozitif algiya sahip olduklarinda caligtiklar1 orgiite giiven

diizeyi de yiikselir.

Kamu kurum ve kuruluslarina personel alimlar1 bazi yasal diizenlemeler
cercevesinde gerceklesmektedir. Bu durum Kurum ve Kuruluslarin iist yonetimlerinin
kariyer ve yetenek yoOnetimini uygulamalarina engel degildir. Kamu kurum ve
kuruluglar1 biinyelerinde ¢alisan isgdrenler i¢in personel mevzuatlarii kariyer
yonetimini kapsayacak sekilde yapilandirmali ve gorevde yiikselme, terfi, unvan
degisikligi uygulamalarin1 periyodik donemler halinde ve diizenli olarak yapmalidir.
Bununla birlikte kamu kurum ve kuruluslarinin merkez ve yerel yoneticilerinin de
yetenek yonetimi uygulamalar1 konusunda egitime tabi tutulmasi, Isgdrenlerin
yetenek, yetkinlik ve vyeterliliklerine uygun departmanlarda gorevlendirmeleri
onerilmektedir. Kariyer yonetim sistemini oturtmus kuruluslarda yetenegine uygun
alanlarda calisan Isgorenlerin oOrgiitsel giiven algis1 da yiiksek olacagindan
performanslarinin daha iyi diizeyde olmasi, bireysel performanslarinin etkisiyle orgiit
performansinin da ylikselmesi miimkiindiir. Bu bakimdan kurum ve kuruluslarin tist

yonetimlerinin beseri sermayeye daha fazla yatirim yapmalar1 6nerilmektedir.

Ozel sektdr isletmelerinde insan kaynaklari yonetimi departmanlarmin en
onemli birim olduguna siiphe yoktur. Insan kaynaklari yonetimi departmanlari
Fayol’'un &ne siirdiigii Tahmin ve Planlama, Yoneltme, Orgiitleme ve Denetim
stireclerinden olusan yonetim fonksiyonlarinin tamamini biitiin  detaylariyla
uygulamak zorundadir. Bunun yanisira bu departmanlarin insan kaynaklari
yonetiminin is analizi, insan kaynaklar1 planlama, insan kaynagi bulma ve secme, ise
alistirma, licret yonetimi, ¢alisma iliskileri gibi 6zel fonksiyonlarmi da uygulamak
zorunda olmasi beseri sermeyeyi yonetmenin ne kadar zor ve 6nemli bir husus oldugu
gergegini daha agik bir sekilde gostermektedir. Bu durum insan kaynaklar1 yonetimi

departmanlarinin isletmelerde tepe yonetime dogrudan bagli olmasini zorunlu hale
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getirmektedir. Tepe yoOnetiminin politikalarindan etkilenen degil, tepe yoOnetimi
politikalarin1 etkileyen bir pozisyonda olmasi gereken insan kaynaklari yonetimi
departmanlarinin degisen yonetim anlayisinda her gecen giin daha fazla yer bulan
kariyer ve yetenek yonetimi ile orgiitsel giiveni saglamak isletmelerde en basta {ist
yonetimlerin sorumlulugu altindadir. Hiyerarsideki en alt kademedeki isgérenden tepe
yonetimine kadar tiim kademelerde yetenegin yonetilmesi, Isgorenlerin kariyerine
Oonem verilmesi ve Orgiitsel giivenin saglanmasi o6zellikle kilit konumda olan
personellerin elde tutulmasini, isletmeye karsi aidiyet duygusunun gelismesini,
bireysel performansin ve dolayisiyla  Orgiitsel performansin  artmasini

kolaylagtiracaktir.

Arastirma sonucunda, Orgiitsel giivenin alt boyutlar1 olan ¢alisma arkadaslarina
gliven, isletmeye giiven ve yoOneticiye giivenin birbirleri arasinda pozitif ve orta
diizeyde bir iliski oldugu, bu boyutlarin isgoren performansini etkiledigi gorilmiistiir.
Kurulan yapisal esitlik modelleri, orgiitsel giivenin uygulandig1 orgiitsel ortamlarin
isgdren performansini etkileyebilecegini gostermektedir. Yapilan analizlerde elde
edilen sonuclar 1s1g81nda yoneticilerin ve isletmelerin orgiitsel giivenin saglanmasina

0zel bir nem vermesi gerektigine dikkat etmeleri 6nerilmektedir.

Arastirmada analiz edilen kariyer yonetimi, yetenek ydnetimi ve Orgiitsel
giivenin sadece isgoren performansina degil isletme performansina ve Orgiitsel
stratejilere de etkisinin olabilecegi degerlendirildiginden farkli aragtirmalarda konu

olarak ele alinabilecegi diisiiniilmektedir.

Bu calismadaki katilimcilar Akdeniz bélgesinde hizmet sektoriinde g¢alisan
isgorenler arasindan belirlenmistir. Bundan sonraki ¢aligmalarda farkli bolge ve farkli
sektorlerde galisan isgdren ya da yoneticilerin kariyer yonetimi, yetenek yonetimi ve
orgiitsel giivenin bireysel performansa etkisine yonelik algisinin  dl¢tilmesi

amaclanabilir.

Ayrica arastirma siirecinde, arastirma evrenindeki illerde cografi 6zelliklerden
ve diger stratejik unsurlardan kaynakli olarak yabanci isgiiciiniin yogun oldugu
goriilmiistiir. Uluslararas1 Gog ve Insan Kaynaklar1 Y6netiminin birlikte ele almacag
calismalarda, yabanci isgdrenlerin yonetimi goz oniinde bulundurularak farkliliklarin
yonetimi siirecinde kariyer ve yetenek yoOnetimi konusunun aragtirma konusu

yapilabilecegi 6nerilmektedir.
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Yine aragtirma siirecinde isletmelerde yetenek yonetimine her gegen giin daha
fazla 6nem verildigi, baz1 isletmelerde yetenek yonetimi adinda ayri bir departman
kurulmus oldugu gériilmiistiir. Yetenekli Isgorenlerin elde tutulmasmin giin gegtikce
daha zor olmasi, yetenek yonetiminin ayri bir siire¢ olarak ele alinmasini zorunlu
kilmaktadir. Bu nedenle o6zellikle kilit pozisyonda c¢alisan isgorenler icin, ozellikle
biiyiik isletmelerde Insan Kaynaklar1 Yonetimi departmanindan bagimsiz bir sekilde

calisan yetenek yonetimi birimini ya da servisinin kurulmasi dnerilmektedir.
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EK-1 : Anket sorular:

: Sayin Katilimei;

Bu anket, Bing6l Universitesi Isletme Boliimii 6gretim iiyesi Dog.Dr. Mehmet GUVEN
ve Doktora 6grencisi Ercan GON tarafindan yiiriitiilen ve Akdeniz Bolgesindeki isletmelerde
calisanlara yonelik olarak yapilan “Kariyer ve Yetenek Yonetimi ile Orgiitsel Giivenin Isgoren
Performansina Etkileri” konulu arastirma kapsaminda olusturulmustur.

Calismanin objektif olmasi ve elde edilecek sonuglarin gecerliligi ve gilivenirligi
bakimindan anket sorularina dogru duygu ve  disiincelerinizi  yansitmaniz
onemlidir. Verdiginiz bilgiler gizli tutulacak ve arastirmacilar tarafindan sadece bilimsel
yayinlarda kullanilacaktir.

Degerli zamaninizi ayirdiginiz igin simdiden tesekkiir eder, islerinizde basarilar dileriz.

Dog.Dr. Mehmet GUVEN Ercan GON
Danigman Ogrenci

1. BOLUM: Bu béliimde Kisisel Bilgilere yonelik sorular yer almaktadir

1. Cinsiyetiniz: Erkek ( ) Kadin( )
2. Yasimz:  16-30( ) 31-40 ( ) 41-50 () 51-60 ( ) 6L+ ( )
3. Egitim durumunuz:ilkogretim ( ) Lise () Onlisans ( ) Lisans () Lisansiistii ( )

4. Cahstigmz il
Adana
Antalya
Burdur
Hatay
Isparta
Kahramanmaras
Mersin
Osmaniye

5. Hizmet Sektoriinde kac yildir ¢cahsiyorsunuz:
13yl ( ) 4-6yll( ) 7-10yil( ) 11-14wyil( ) ISyil+( )

6. Isletmedeki pozisyonunuz / géreviniz hangisidir?

Y onetici ()
Biiro Hizmetleri ()
Hizmet, Satig ve Destek Personeli ()
Teknik Eleman ()
Diger ()

7. Aylik Geliriniz
0-5.000 TL ( ) 5.001-7500 TL( ) 7.500-10.000TL ( ) 10.000 ve tizeri ( )
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8. Suan Cahstigimiz isletmenin Faaliyet alanim belirtiniz.

Toptan ve Perakende Ticaret ()
Konaklama, Kiiltiir, Sanat, Eglence, Spor ve Yiyecek Hizmetleri ()
Egitim ()
Finans, Sigorta, Iletisim, Bilimsel ve Teknik Faaliyetler ()
Insan Saglig1 ve Sosyal Hizmet Faaliyetleri ()
Diger ()
9. Cahstigimiz Isletmenin Hukuki Yapisini belirtiniz.
Anonim Sirket () Limited Sirket () Kooperatif ()
Sahis Sirketi () Sivil Toplum Kurulugsu ()  Diger ()
©
S £
ElS s T E
= <)
IR
Madde "Kariyer Yonetimi'" |2 el s| 3
HAHHEE
S |Z| 5| =
|2 |t #|E
= 'z
=
KYvonl Calistigim isletmede, Kariyer Planlamasi ve Terfi,
y ¢alisanlarin niteliklerine gore adil bigimde uygulanir.
Caligtigim isletmede, genel olarak iist gorevlere iliskin
KYyon2 o . il
personel agig:1 terfi yoluyla isgletme i¢inden karsilanir.
KYyon3 Calistigim 1§1eFmede, Ise alimlarda isin niteligine uygun
personel secimi yapilir.
Calisigim  isletmede, Isten cikarilmada ¢alisanlarin
KYyon4 s e
verimlilik oran1 g6z 6niinde bulundurulur.
Tepe yonetimi agisindan Onemli gorevler igin alternatif
KYplanl i
adaylar yetistirme anlayis1 vardir.
KYplan2 Callsaplara, meslf:gmde ilerleme (yiikselme) konularinda
gerekli yardim saglanir.
Calistigim igletmede, Toplantilarda, personelin kariyer ve
KYplan3 . g
terfi beklentileri ortaya konulur.
Calisanlarin mesleki gelisimlerini ve 6zel yeteneklerini
KYplan4 . .
belirleyecek cesitli testler uygulanir.
KYolans Caligtigim isletmede, calisanlarin gorevlerinde ne kadar
P basarili olduklar1 degerlendirilir.
KYplan6 Cahsar'l.larm iist gf)revllere ulasabilmesi i¢in izleyecekleri
yollar 6nceden belirlenir.
Caliganlara karsilasabilecekleri problemlerin ¢dziimiine
KYplan7 yonelik konferans, seminer ve egitimlerle gerekli bilgiler
verilir.
Calistigim isletmede, her ¢aliganin bilgi, yetenek, deneyim
KYplan8 : S Y
ve kariyer beklentileri belirlidir.
KYplang C.z.ihstlglrr} §letmede, calisanlarin yeteneklerine gore uygun
gorev verilir.
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Calistigim isletmede, g¢alisanlarin performanslarina gore

K¥plan10 yiikselebilecekleri gorevler belirlenmistir.
KYplanil Calistigim isletmede, Emeklilik hakki kazanan verimliligi
P yiiksek personelin igletmede kalmasi tesvik edilir.
KYplan12 Calisigim isletmede, Ise yeni baslayan personel icin
P gerekli olan bilgi ve egitim verilir.
KYplani3 Calisgtigim  igletmede, kariyer yonetimi uygulamasi
P performansimi arttirir.
KYplanla Caligtigim igletmede, nitelikli calisanlar igin kariyer
P planlamasi yapilmaz.
@
Slgl| || B
ElE8 5
=S
Madde Yetenek Yonetimi Elz|E % g
2 Elg |2
e 2|t E
= g
YYislcekmel Calistigim isletmede yoneticiler yaptigim isle ilgili fikrimi
onemserler.
YYislcekme2 Calistigim isletme, Yetenekli galisanlart istthdam etmek
icin yatirim yapar.
YYislcekme3 Yetenekli  calisanlari  kesfetmek  igin  {iniversite
ogrencilerine yonelik ¢aligmalar yapar.
YYislcekmeda Caligtigim isletme, Yetenekli c¢aliganlart bulmak igin
interneti kullanir.
YYsecverl Caligtigim isletmede, ise alim siireci objektiftir ve alimlar
Y adaylarin yetenegine gore yapilir.
Y'Ysecver2 Calistigim isletme, ihtiya¢ duyulan nitelikli ¢caliganlarin ise
Y alimini saglar.
Calistigim isletme, ige alim siirecinde 6ncelikli olarak aday
YYsecyer3 becerililerini degerlendirir.
Calisgtigim igletme, mevcut calisan ve igse basvuran
YYsecyer4 adaylarin yetkinlik seviyelerindeki farklar: belirler.
YYsecvers Calistigim isletmede yeni bir personel ise alinacagi zaman
Y adayin yetenegine dnem verilmez.
Caligtigim igletmede, yeteneklerimi etkin kullanarak
YYegitgell |gorevimi yerine getirmek igin gerekli kaynak ve araglara
sahibim.
Y'Yeaitael2 Calistigim  isletme, mevcut c¢alisanlara islerini iyi
9rtg yapmalarini saglayacak yeterli egitimleri verir.
YYegitgel3 Calistigim isletmede, yeni igse alinanlar i¢in oryantasyon

(ise alistirma) egitimleri uygulanir.
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Calistigim isletme, isimi en iyi sekilde yaptigimda terfi

YYeldetutl etmemi saglayacak Kariyer gelisimi politikalarini uygular.
YYeldetut2 Calistigim isletmede, yaptig1 ise yeteneklerini yansitan
isgdrenlerin ddiillendirildigine inantyorum.
YYeldetut3 Calistigim isletmede, s yerinde aldigimiz ddiillere iliskin
fikirlerimizi yoneticilerimizle rahatlikla paylasabiliriz.
YYeldetuta Isletmemizde yetenekli calisanlar icin performans
degerlendirme yapilmaktadir.
yYeldetuts Calistigim isletmede calisanlarin yetenegine gore kariyer
gelisim firsatlar1 sunulur.
YYeldetuts Calistigim isletmede is gorenler yoneticilerini is veya
gorevleri ile ilgili rahatca elestirebilirler.
©
Cla . E
ElE 225
S| 2| %|E| =
Y . " =l 8| x| E| €
Orgutsel Guven
Madde Orgiitsel Giiven E E g % g
S| EIxX|E|=
i N — « .é
s 2| E
= g
M
oGislavnl Calistigim igletmede her sey yasalara uygun bir sekilde
g aciklikla yiirir.
OGislgvn2 | Calistigim isletme, 6zliik haklarimizi adil olarak kargilar.
0Gislavn3 Calistigim isletmede gelecegimi ilgilendiren dogru kararlar
g alimmast hususunda giivenim tamdir.
OGislavna Calistigim igletme, Kurum politikalari ile ilgili 6nerilerime
g deger verir.
0Gislavns Kurulusumuzda, Performans degerlendirmesi adil olarak
g yapilmaktadir.
0OGvonavnl Yoneticime, kendisi ile paylastigim bilgiyi baskasina
yong sOylemeyecegi konusunda giivenirim.
OGyongvn2 | Sorumlu Ydneticim, ihtiya¢c duydugumda yardima hazirdir.
Sorumlu  Yoneticimin benim yaptigim isi kontrol
OGyongvn3 edebilecek ve gelistirebilecek bilgisi vardir.
OGyongvn4 | Yoneticim, performansimi geligtirmeme katki saglar.
0Gvonavns Yoneticimin bana verdigi sozleri tutacagina dair giivenim
yong tamdir.
0GvonavnG Calistigim isletme yoneticileri personelin 6zel sirlarii
yong saklamazlar.
OGclsaravni Caligma arkadaslarimin bana verdigi sozleri tutacaklarina
g giivenirim.
OGclsargvn2 | Calisma arkadaslarim 6zii, sozi birdir.
OGclsargvn3 Caligma arkadaglarimla, isle ilgili her tiirli diigiincemi

rahatlikla paylagirim.
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Caligma arkadaglarim fedakardir, ihtiyacim oldugunda

OGclsargvnd yardim istemekten ¢ekinmem.
OGelsaravns Calisma arkadaglarim, kendi menfaatleri i¢in bana zarar
g Vermez.
OGclsaravné Is arkadaslarim, performansimdaki eksikliklerimi fark
g ettiklerinde bunu benimle paylasirlar.
OGclsaravn7 Caligma arkadaslarimin sahip oldugu is becerilerine
g giivenirim.
©
2| o £
1EIEEE:
, SIE|S| 2|2
Madde "Isgoren Performansi" £ % - i :2
HHERE
SIE|F| =8| x
2|22
= ‘@
X
IPvalaisil Calistigim  birime uygun olarak, kendimi yetenekli
yalg buluyorum.
IPvalaisi2 Calistigim birime uygun olarak, yeteneklerimi tam kapasite
yalg ile kullandigim diistintiyorum.
- Calistigim isletmede mesleki yeteneklerime gdre gorev
IPyalgisi3 yapmaktayim.
IPyalgisi4 | isim icin gereken becerilere uzmanlik seviyesinde sahibim.
IPisldest] Calistigim birim yoneticisi, ¢alisanlar1 performanslarina
gore degerlendirir.
IPisldes2 Calistigim  isletme  yonetiminin  yeteneklerimden
yararlandigimi distiniiyorum.
IPisldes3 Calistigim isletme, isimi daha iyi yapmam konusunda bana
destek olur.
IPanlorfl Calistigim isletmede kariyer gelisim imkani olmasi
gnip performansimi arttirir.
IPgnlprf2 | Verilen gorevleri tam zamaninda tamamlarim.
IPanlorf3 Birimimde, bir problem giindeme geldiginde en hizli bir
gnip sekilde ¢oziim tiretebilirim.
IPanlorfa Calistigim isletmenin sektorde iyi bir imajinin olmasi,
gnip performansima olumlu etki uyandirir.
IPgnlprf5 | Calistigim birimde, ekip arkadaglarim ile uyumluyumdur.
IPanlorf6 Calistigim isletme yonetiminin getirdigi degisikliklere
gnip uyum saglarim.
IPgnlprf7 | Bulundugum birimde yeni fikirler gelistirip uygularim.
IPaniorfs Sundugum hizmet kalitesinde standartlara fazlasiyla
gnip ulastigimi diisiiniiyorum.
IPanlorfo Isimi basarili bir sekilde gerceklestirdikten sonra kendimi
gnip mutlu hissediyorum.
IPgnlprfl0 | Yoneticimin verdigi hedeflere ulagirim.
IPgniprf11 Calistigim departmanla ilgili konularda yeni fikirler

gelistirip uygulamamiza izin verilmez.
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Prof. Dr. Yagar BA§
Uye

Arg. Gér. Fatma GORGULU
Raportsr
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OZGECMIS

KIiSiSEL BIiLGILER

Ad1 Soyadi Ercan GON

LISANS EGIiTIM BILGILERI

Universite Anadolu Universitesi
Fakiilte Isletme Fakiiltesi
Boliim Isletme

YUKSEK LiSANS EGIiTiM BIiLGILERI

Universite Cukurova Universitesi

Fakiilte Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi

Boliim Isletme
YABANCI DiL BILGiSi

Ingilizce YOKDIL (...) YDS(....) TOEFL(....) EILTS(....)
IS DENEYIMI

Cahstigi Kurum Calisma ve Is Kurumu Mersin 11 Miidiirliigii

Gorevi/Pozisyonu i1 Miidiir Yardimcist

Tecriibe Siiresi 24 y1l

KATILDIGI KURSLAR

egitimi

1998 | Dicle Universitesi Siirt Egitim Fakiiltesinde 1 y1l siireli Pedagojik Formasyon

Miidiirliigii isbirliginde diizenlenen Is Damsmanhg Egitimi (ISKUR)

2010 | Hollanda Calisma Bakanligi ve Istihdam Kurulu ile Tiirkiye Is Kurumu Genel

2012 | AB Projeleri Uygulama ve Yiriitme Egitimi (Bingol Valiligi)

2013 | Kamu Mali Kontrol ve Biitce Egitimi (KAPED)

2017 | Proje Dongiisii Egitimi-PCM (Bingol Valiligi)

2020 | Proje Yoneticisi Egitimi (Birlesmis Milletler Miilteciler Yiiksek Komiserligi)
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PROJELER

2008

MEGEP PROJESI
(Mesleki Egitim ve Ogretim Sisteminin Giiclendirilmesi) kapsaminda Pilot bolge Adana ilinde
uygulanan Piyasa Arastirmasinda — saha caligmasi ekibi

2008

MATRA PROJESI

> Hollanda Maastricht Universitesi, Baten&Partners, Pluryn Vakfi, Hollanda Sosyal Isler
Bakanlhigi UWV, CWI isbirliginde diizenlenen “An Activating Approach For Employment
Of Persons With A Disability“ MATRA Project egitimi

» “Train the Trainers® in the framework of the MATRA project “Improved Employment
Strategy and Vacational Rehabilitation For Disabled* egitimi ile egiticilerin egitimi

2017-
2018

KAYITDISI ISTIHDAMLA MUCADELE PROJESI

» Geng niifusa yonelik olarak meslek segme asamasindaki bireylere, meslek se¢iminin 6nemi
konulu seminer verilmistir. Bu ¢ergevede 32 okulda 6grencilere meslek se¢iminin dnemi
konulu egitimler

» Aym proje kapsaminda engelli is arayanlara yonelik olarak engelli hibe programlarina
basvurma, hibe programlarini takip etme, proje yazma konularinda egitim

» Yine bu proje kapsaminda moderatér caligmasinda Bingdl ilindeki isverenler meslek
gruplarina ayrilarak ilin kayit digt istihdamla miicadelesinde etkin rol oynamasi igin
yapilmasi gerekenler konulu ¢alistaylarda, moderatorliik.

2018

PANEL
> Bingol Universitesi tarafindan 8 Mart Diinya Kadinlar Giinii miinasebetiyle 2018 yilinda
diizenlenen “Toplumsal Hayatta Kadin” konulu panele panelist olarak katilim.

2019-
2022

KARIYER YONETIMI ETKINLIKLERI

> Bitlis Eren Universitesinde 2019°da “Kariyer ve Girisimcilik Giinii” etkinliginde 15-24 yas
grubu genclere ve Universite Ogrencilerine yénelik olarak ISKUR’un {iniversite
ogrencilerine yonelik kurumsal hizmetleri, CV hazirlama, miilakat teknikleri, is arama
kanallar1 ve europass cv konularinda bilgilendirme egitimi.

> Bitlis Eren Universitesi Tatvan Meslek Yiiksek Okulu tarafindan 2020 yilinda diizenlenen
“Kariyer ve Girigimcilik Giinii” etkinliginde 15-24 yas grubu genglere ve iniversite
Ogrencilerine yonelik olarak ISKUR’un {iniversite &grencilerine yonelik kurumsal
hizmetleri, CV hazirlama, miilakat teknikleri, is arama kanallar1 ve europass cv konularinda
bilgilendirme egitimi.

> Toros Universitesi dgrencilerine yonelik olarak kariyer planlamasi egitimi.

2022-
2023

ISTIHDAM ETKINLIKLERI

» Mersin ISKUR tarafindan isgiicii piyasasinin dnemli aktorleri ile isbirligi yapilarak isgiicii
arz ve talebinin sanal ortamda bulugmasi organizasyonunda Koordinatorliik.

» Mersin ISKUR tarafindan diizenlenen aktif isgiicii hizmetleri kapsamindaki kurs, program
ve toplum yararina projelerin denetim, teknik destek ve koordinasyonu.

> Mersin ISKUR tarafindan diizenlenen Mersin Kariyer EXPO Istihdam ve Kariyer Fuarmin
sevk ve idaresi.

2023

YENI UMUTLAR PROJESI: Kahramanmaras Pazarcik merkezli yasanan deprem sonrasi
Mersin iline gb¢ eden depremzede aileler i¢in Mersin ISKUR tarafindan uygulamaya konulan
“Yeni Umutlar” projesinin yiiriitimiinde Koordinatorliik.

ISIMIiZ ESITLIK PROJESI: Mersin Valiligi, Mersin Calisma ve Is Kurumu Il Miidiirliigii ve
Cimsa Cimento San. ve Tic. A.S. igbirliginde kadinlar1 ingaat sektoriinde “Beton Mikser
Operatorii” mesleginde yetistirmek, egitimleri vermek, saha deneyimi kazandirmak, egitim
sonrasinda kadmlarin istihdam edilmelerini saglamak amaciyla yiiriitillen projede
Koordinatorliik.

ESIT YARINLAR PROJESI: Mersin Valiligi, Mersin Calisma ve Is Kurumu 11 Midiirliigii
ve Ardent Plastik A.S. isbirliginde kadinlari1 imalat sektoriinde “Plastik Enjeksiyon Operatorii”
mesleginde yetistirmek, egitimleri vermek, saha deneyimi kazandirmak, egitim sonrasinda
kadmlarm istihdam edilmelerini saglamak amaciyla yiiriitiilen projede Koordinatorliik.
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