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EXTENDED SUMMARY

Research Problem

In this study, it has been tried to show that some individual (organization-based self-esteem) and organizational (organizational
commitment) results can be positively affected by this management style, thanks to the successful management of a qualified and
creative employee (talent management). In addition, it has been stated that talent management practices can give organizations a

competitive advantage.

Research Questions

Does talent management affect organizational commitment? Does talent management affect organization-based self-esteem?
Does organization-based self-esteem affect organizational commitment? Does organization-based self-esteem have a mediating
role in the effect of talent management on organizational commitment? Does organization-based self-esteem, which is the
mediator variable, differ according to demographic variables (gender, age, education level, monthly income level, total working

time in the institution, department and position)?

Literature Review

In this study, a literature review has been conducted on talent management and individual (organization-based self-esteem) and
organizational results (organizational commitment) that are thought to affect it. As a result of the literature review, no other study
has been found except for Aksoy (2019) Master Thesis, in which these three variables were examined together. Aksoy (2019)'s
study has been carried out on 350 private company employees operating in Istanbul. In this study, the perceptions of logistics
sector employees on talent management practices and the results of this perception on employees (organization-based self-
esteem) and organization (organizational commitment) have been measured. The fact that the subject in question has been

studied less and its applications in the logistics sector have not been encountered constitutes the originality of the study.

Methodology

This study has been conducted to determine the mediating role of organization-based self-esteem in the effect of talent
management on organizational commitment. The sample of the research consists of 221 people working in companies operating
in Istanbul Sabiha Gokgen International Airport and engaged in air cargo transportation. A face-to-face questionnaire has been
applied to these people. The data obtained as a result of the questionnaire have been evaluated using SPSS 20.0 and AMOS 24.0

package programs.

Results and Conclusions
As a result of the research, it has been determined that organization-based self-esteem has a partial mediating role in the effect of
talent management on organizational commitment. As a result of the difference tests, organization-based self-esteem; It has been

determined that there are differences according to age, department, position and monthly income level.
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GIRIS

Teknolojideki hizli degisimler, kalici gdgler, yaslanan niifus veya bilgiye dayali bir ekonominin genislemesi,
yetenegi; bireylerde, gruplarda ve isletmelerde her zaman aranan bir nitelik haline getirmistir. Bir orgiitiin en 6nemli
kaynagi olan insan kaynagmin sahip oldugu yetenekler o orgiit i¢cin énemli bir avantaj kaynagidir. Calisanlarin
yeteneklerinin dneminin farkina varan igletmeler; daha yetenekli bireyleri kendilerine ¢gekmek, bu bireylerin orgiitte
kalmasini saglamak, onlara ¢esitli firsatlar, olanaklar ve odiiller sunarak orgiite olan baglhliklarini ve yeteneklerini
gelistirme yoniinde biiyiik ¢aba sarf etmektedirler.

Tarihsel siireg icerisinde isletmeler insan kaynaginin 6neminin farkina varmig ve galigsana bakis agisini personel
yoOnetimi anlayisindan stratejik insan kaynagi yonetimi anlayisina doniistiirmiislerdir. Giiniimiizde ise modern
orgiitler insana bakis agisinin kapsamini daha da genisleterek baska bir deyisle stratejik insan kaynagi yonetimi
anlayisin1 anlamlandirarak stratejik insan kaynagi yonetimi anlayigini yetenek yonetimi anlayisina genisletmislerdir.

Yetenek yoOnetimi Orgiit temelli 6z saygi ve oOrgiitsel baglilik lizerinde O6nemli bir etkiye sahiptir. Bu
farkindaliga sahip orgiitler yani ¢alisanlarinin yeteneklerinden en yiiksek diizeyde yararlanmanin orgiite saglayacagi
faydanin farkina varan orgiitler ¢alisanlarina deger vererek, onlar1 dikkate alarak onlarm orgiit temelli 6z saygi
diizeylerini artirmakta ve dolayisiyla orgiitle olan baglarini giiclendirmektedirler. Baska bir deyisle orgiitsel
ihtiyaclar1 kargilanan ve yetenegini sergileme/gosterme duygusu tatmin edilen bir ¢aligamin hem orgiit temelli 6z
sayg1 diizeyi artacak hem de orgiitle olan bag1 giiclenecektir. Bu nedenle bu ¢alismada yetenek yonetiminin Orgiitsel
baglilik iizerindeki etkisinde orgiit temelli 6z sayginin aracilik rolii incelenmistir. Yetenek yonetimi bireylere (Srgiit
temelli 6z saygil) ve kuruluslara (Orgiitsel baglilik) fayda saglayan gesitli is sonuglariyla ilgili bir kavramdir. Bu
nedenle bu calismada, yetenek yonetimiyle ilgili iki davranig baska bir deyisle yetenek yonetiminin yol agtig1 bir
bireysel ve bir orgiitsel sonug incelenmektedir.

Yapilan literatiir taramasi sonucunda, yetenek yonetiminin orgiit temelli 6z saygi ya da orgiitsel baglilik ile
olan iliskisini ¢esitli sektdrler i¢in inceleyen caligmalara rastlanilmasma ragmen, bu ii¢ degiskenin yani yetenck
yOnetiminin, orgiit temelli 6z sayg1 ve orgiitsel baglilik ile olan iligkisini 6zellikle lojistik sektorii i¢in inceleyen
caligmalara rastlanilmamis olmasi arastirmamizin sorunsalini/problemini olusturmaktadir. E-ticaretin artmasi,
diinyanin kiiresellesmesi gibi nedenlerle lojistik sektdrii her gecen giin daha da biiylimekte ve gelismektedir. Biitiin
bu gelismelere ilaveten yapay zekanin da hemen hemen her sektdrde oldugu gibi lojistik operasyonlarinda da
kullanilmaya baslamasi, sektorde yetenekli is giicii gereksinimini ortaya ¢ikarmistir. Orgiitlerin ihtiya¢ duydugu is
giicii ihtiyacini gideren ve onlara rekabet avantaji kazandiran yetenek yonetimi uygulamalari, bu yoniiyle 6zellikle de
son zamanlarda tim orgiitler tarafindan en ¢ok deger verilen bir yonetim uygulamasi olmustur. Bu yo6netim
uygulamasinin son zamanlarda 6n plana ¢ikmasi ve deger yaratan bir yonetim uygulamasi olmasi bu g¢alismanin
motivasyonunu olusturmaktadir. Baska bir deyisle calisanlarin yetenek yonetiminin ve yetenek yonetiminin pozitif
etkiledigi diistiniilen orgiit temelli 6z saygi ile orgiitsel baglilik diizeylerinin incelenmesi bu ¢alismanin itici giiciinii
olusturmaktadir.

Bu amag¢ ve motivasyon ile yapilan bu calisma alt1 béliimden olusmaktadir. {1k béliimde; yetenek yonetimi,
ikinci boliimde orgiit temelli 6z saygi, {glincli bolimde orgiitsel baglilik, dordiincii boliimde arastirmanin

metodolojisi, besinci boliimde bulgular, altinct boliimde ise tartisma ve sonug yer almaktadir.
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2. YETENEK YONETIMI

Yetenek yonetimi; bir kurulusun siirdiiriilebilir rekabet avantajina farkli sekillerde katkida bulunan kilit pozisyonlarin
sistematik olarak tanimlanmasini, bu pozisyonlar1 doldurmak i¢in yiiksek potansiyele ve yiiksek performansa sahip
gorevlilerden olusan bir yetenek havuzunun olusturulmasini, bu pozisyonlarin yetkin gorevlilerle doldurulmasini
kolaylastirmak icin farklilastirilmig bir insan kaynagi mimarisinin gelistirilmesini ve bu kisilerin kurulusa olan
bagliliklarinin devam ettirilmesini saglayan faaliyetler ve siiregler biitiiniidiir (Ariss vd., 2014:174).

Yetenek yonetiminde {i¢ temel diisiince akisi/gelenck bulunmaktadir. Birinci gelenegi savunanlar, yetenek
yOnetimini insan kaynaklar1 yonetimi yerine koymakta ve yetenek yonetimini; ise alim, liderlik gelisimi, yedekleme
planlamasi ve benzerleri gibi insan kaynagi uygulamalari ile sinirlandirmaktadirlar. Yetenek yonetimi aslinda insan
kaynaklar1 yonetiminin yeniden markalagmasini ifade etmektedir. Ikinci gelenegi savunanlar ise yetenek ydnetimini,
calisan/personel ihtiyaglarinin tahmin edilmesi ve pozisyonlar aracilifiyla ¢alisanlarin ilerlemesinin yénetilmesine
odaklanan yetenek havuzlarmin olusturulmasi seklinde ifade etmektedirler. Bu gelenekgilerin diisiince tarzi
insangiicii ve yedekleme planlamasina dayanmaktadir. Bu gelenekciler yetenek yonetiminin IKY karsisinda en
azindan bir dereceye kadar da olsa farklilasma gosterdigini savunmaktadirlar. Ugiincii akini savunanlar ise daha ¢cok
yetenekli insanlarin yonetimine odaklanmaktadirlar. Bu akimi savunanlar, kurulus ic¢indeki tiim rollerin A sinifi
oyuncular ile doldurulmasi gerektigini one siirmekte ve bu kisilerin en iyi performans gosteren calisanlar olmasi
gerektigini belirtmektedirler. Siirekli diigiik performans gosteren C sinifi oyuncularin ise kurulug disinda yonetilmesi
gerektigini ileri slirmektedirler. Bu akimi savunanlarin yaklagimi olduk¢a etkili olmakla birlikte, bu yaklasim
icerisinde birtakim sinirliliklar da bulundurmaktadir. Clinkii kurulus igindeki tiim pozisyonlar1 en iyi performans
gosteren kisilerle doldurmak ¢ok miimkiin goriinmemektedir. Bu goriisii savunanlara gore, eger yetenek yonetimi
sistemi bir kurulusun tiim calisanlarina aym sekilde uygulanirsa (yani diisiik performans gosterenler ve en iyi
performans gosteren calisanlar dahil olmak {izere) yetenek yonetimini geleneksel insan kaynaklar1 ydnetiminden
ayirmak zorlasacaktir (Collings ve Mellahi, 2009:305).

Yetenek yonetiminin ¢ikis noktas: kaynak temelli yaklasima dayanmaktadir. Bu teori, insan kaynaklarinin
rekabet avantaji elde etmedeki roliine vurgu yapmaktadir. Bu teorinin bakis agisina gore, bir firmanin fiziksel ve
organizasyonel kaynaklar1 taklit edilebilir, tekrarlanabilir ve ikame edilebilir ancak insan kaynagi; degerli, nadir,
ikame edilemez ve taklit edilemez Ozelliklere sahiptir. Kaynak temelli bakis acisina gore insan kaynaginin bu
ozellikleri firmaya rekabet avantaji kazandirmaktadir. Rekabet avantaji kaynagi olan insan kaynagmnin siirdiiriilebilir
olabilmesi iginse uzun Omiirlii olmasi ve tekrarlanabilir olmamasi gerekmektedir. Siirdiiriilebilir rekabet avantaji;
yetenegi ¢ekme, gelistirme, motive etme, yonetme, ddiillendirme ve elde tutma gibi yetenek yonetimi uygulamalar
ile saglanabilmektedir (Tetik, 2016:42).

Kaynak temelli yaklasim, firmaya 6zgii yetkinliklerin insan kaynaklar1 sistemlerine uyarlanarak siirdiiriilebilir
rekabet avantaji elde edilebilecegini savunmaktadir. Yetkinlik, etkili is performansi i¢in gerekli olan 6lgiilebilir insan
yeteneklerini ifade etmektedir. Is giicii yetkinligi ise orgiitsel amaclar1 gerceklestirmeye hizmet etmelidir. Yonetimin
yetkinligi ve becerileri ise sirketlerin rekabet avantajimi, yenilik¢iligini ve etkinligini artirmak i¢in is giliclinil
gelistirme cabalarmi igermelidir. Orgiitlerin stratejik hedefleri dogrultusunda yetkinliklerini gelistirilmesini igeren bu
cabasi, kaynak temelli bakis agis1 olarak bilinmektedir (Tetik, 2016:42).

Kaynak temelli yaklasim, her ne kadar yetenek yonetimine iistiin bir bakis agisi saglasa da yetenek yonetimi
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uygulamalarinin arkasidaki nedenleri ve nasil uygulanmasi gerektigini belirleme konusunda yetersiz kalmaktadir.
Cinkii kaynak temelli yaklagim, insan1 ekonomik bir varlik olarak gérmekte ve sosyal sermayeyi goz ardi etmektedir.
Kaynak temelli yaklasimin bu zayif noktasi dikkate alindiginda, yetenek yonetiminin ve uygulamasinin arkasindaki
motivasyonu ortaya ¢ikarmak i¢in kurumsal teorinin farkli perspektiflerinden yararlanilmasi gerekmektedir. Bu bakis
acis1, yetenek yonetimi uygulamalarmi stratejik ve taktiksel olarak degerlendirmekte ve yetenek yonetiminin aslinda
ne oldugunun uygun bir sekilde anlagilmasini kolaylastirmaktadir (Tetik, 2016:42).

Yetenek yonetimi, gergekte bahsedildigi gibi yeni bir bulus degildir. Bu kavram ilk olarak American
Management Association'm 1957 tarihli bir belgesinde yer almistir. 1970’lerde ise isletme literatiiriinde az da olsa
kullamlmistir. Bu kavram Yetenek Israfi (6grenme kurumlarinm insan kaynaklarim nasil yanhs yénlendirdigi) ve
Yonetici Yetenegi Gelistirme: Pratik Bir Rehber gibi ¢alismalarda da yer almistir. Bununla birlikte, Mckinsey'in
1998'deki ¢aligmasi, yetenek yonetimi arastirmalarmi hizlandirmistir. Yetenek yonetimi konulu bir Google aramasi
ise 2007'de 5.750.000 ve 2004'te 2.700.000 sonuca kiyasla 2017'de 24,9 milyon sonug iiretmistir (Ansar ve Baloch,
2018: 214).

Yetenek yonetimi konusu, giiniimiizde 6nemi giderek artan yerlesik bir alandir. Ancak bilim insanlarmin
yetenek yonetimine yonelik yaptiklar1 tanimlarda hala bir benzesme bulunamamaktadir. Istenen yetenegi yonetme
kavrammin kendisi, netlikten yoksun ve teorik agidan birtakim zorluklar igermektedir. Bu nedenle mevcut
literatiirdeki tanimlar yetenek yonetimi ile insan kaynaklari yonetiminin alt iglevleri arasinda net bir ayrim ortaya
koyamamaktadir. Yetenek yonetimi igin insani yoniine daha fazla odaklanmakta ve yetenekli ¢aliganlar1 kuruluslarin
rekabet avantaji olarak gormektedir. insan kaynaklar ydnetimi ise tiim orgiitsel islevi dikkate almaktadir. Ozetle
yetenek ydnetimi, organizasyonun insan yetenegini gelistirmeyi amaclarken, IKY yetenek yonetimine gére daha
teknik kalmakta ve islemsel yaklagimi kullanmaktadir (Ansar ve Baloch, 2018:220).

Yetenek yonetimi (TM), insan kaynaklar1 yonetiminin (HRM) ¢agdas bir terminolojisidir. Bu, is diinyasinda
dijital aygit tarafindan yonetilen beceri bosluklarindan ve yeni yetkinliklere yonelik talepten kaynaklanan dinamizmin
bir sonucudur. insan kaynaklar1 profesyonelleri, uygulamacilar1 ve akademisyenleri insan kaynaklar1 uygulamalar
alaninda yetersiz kalmaktan kaginmak ve yetenek yonetimi (TM) olarak bilinen mevcut egilimle uyumlu hale gelmek
icin yetenek yOnetimi yoniinde hareket etmeye baslamiglardir. Tipki ise alma, segme, yerlestirme, egitim,
iicretlendirme, saglik ve giivenlik ile performans yonetimi uygulamalariyla ilgilenen geleneksel insan kaynaklari
yonetimi (IKY) gibi, yetenek yonetimi de isimlendirmedeki degisiklikler disinda ayni1 siray1 izlemektedir (Edeh vd.,
2022:3). Yetenck yoOnetimi alani, yiiksek kaliteli is giliciinii ¢ekmeye, elde tutmaya, yonetmeye ve gelistirmeye
odaklanan bir dizi IK islevini kapsamaktadir. Yetenek yonetimi; personel alimmi, performans yonetimini,
iicretlendirmeyi, 6grenme yOnetim sistemini, ¢alisan gelisimini ve yedekleme planlamasimi igermektedir. Yetenek
yOnetimine artan ilgi, oncelikle yetenek yonetimi uygulamalarinin ig biiytimesindeki ve karlilik {izerindeki olumlu
etkisinden ve vasifli is giicli eksikligiyle basa ¢ikmada oynadigr olumlu rolden kaynaklanmaktadir. Yetenek yonetimi
girisimlerinin nihai hedefi, bir igletmenin basarili olmasi i¢in dogru kisilerin dogru islerde dogru seyler yapmasina
yardime1 olmaktir (Sireesha ve Ganapavarapu, 2014:50-51).

Bilim insanlar1 yetenek yonetimini, organizasyonun hedeflerine ulagmak i¢in yetenegi ¢ekme, gelistirme ve
elde tutma siireci olarak tanimlamislardir. Yetenek yonetiminin organizasyonda uygun bir i§ pozisyonu i¢in bagvuran

bireyler arasindan (havuzundan) en iyi yetenegi se¢gmekle ilgili bir insan kaynag faaliyeti oldugu iddia edilmektedir.
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Bu tamim yetenek yoOnetimini sadece bir ise bagvuran bireylerin se¢imi ile iligkilendirmekte fakat gelistirme, elde
tutma ve Odiilllendirme gibi diger insan kaynaklar1 politikalarini veya uygulamalarin1 ihmal etmektedir. Bu yoniiyle
bu tanim yaniltict bir 6zellik tasimaktadir. Yetenek yonetimi; yetenek ¢ekme, yetenek gelistirme, yetenek elde tutma
ve yetenek tazminati ile ilgili olan bir insan kaynagi iglevidir. Yetenek yonetimi; yetenek belirleme, yetenek
gelistirme ve yetenegi elde tutma ile ilgili bir siire¢ olarak algilanmaktadir. Dolayisiyla yetenek yonetimi; yetenekleri
cekmek, gelistirmek ve organizasyonel siireklilik i¢in yetenekleri elde tutmak amaciyla tasarlanmig ¢agdas bir insan
kaynag1 uygulamasi olarak tanimlanmaktadir (Edeh vd., 2022:3).

Yetenek yonetimi, yedekleme planlamasi ile ¢alisanlarin gelisimine yonelik faaliyetleri igermektedir. Yetenek
yOnetimi, evrensel bir dizi faaliyet olarak ele alinmaktadir. Yetenek yonetiminin bes ilkesi bulunmaktadir. Bu ilkeler
(Balcerzyk ve Materac, 2019:11);

e  (Calisan i¢in en iyi deger teklifini yaratmak, yetenekli insanlar i¢in organizasyonu ¢ekici hale getirmek,

e  Uzun vadeli ise alim stratejisi olusturmak, gegici planlardan vazgegcmek,

e Idari kadro i¢in mesleki deneyim, kogluk ve mentorluk ilkelerini kullanarak onlarin becerilerini gelistirmek,

e  (alisanlara yonelik yatirimlar yaparak, onlara gelisim olanaklari sunarak ve kararli aksiyonlarda bulunarak
yetenek havuzunu artirmak ve

o  Rekabet avantajinin daha iyi yeteneklere sahip olmaya dayandigina dair gii¢lii inanca sahip olmak seklinde

siralanabilir.

Yetenek yoOnetimi; kritik pozisyonlar1 belirleme, yetkinlik egitimi, gelistirme ve 6diil yonetimi olmak iizere
dort siirece odaklanmaktadir (Jayaraman vd., 2018:3-4):

Kritik Pozisyonlar1 Belirleme: Yetenck havuzu olusturmayi, kritik isleri ve pozisyonlar1 belirlemeyi ve
organizasyonun basarisina sagladiklar1 katkiya gore ¢aliganlar1 farklilastirmay1 igcermektedir.

Yetkinlik Egitimi: Yeteneklerin mevcut ve gelecekteki isler i¢in belirli yetkinlikler kazanmalarini saglamak
amaciyla gerekli olan zamani ve para yatirimini icermektedir.

Gelistirme: Belirlenen yetenek beklentilerini karsilamak i¢in ¢alisanlarin yeteneklerine ve performanslarina
gore ¢oklu kariyer yollar1 yaratmay1 icermektedir.

Odiil Yonetimi: Hem i¢sel hem de dissal odiillerden olusmaktadir. Isteki igsel odiiller; 6grenmeyi, kariyer
gelisimini, 6zgiiven duygusunu, ilgi ¢ekici, zorlu ve destekleyici bir caligma ortamini igermektedir. Digsal ddiiller ise;
rekabet¢i maaslari, licret artiglarini, tegvik ikramiyelerini, degisken iicreti ve sosyal ortami i¢ermektedir.

Yetenck yonetimi, dzellikle de liderler i¢in ¢alisanlarmin orgiit temelli 6z saygisini artirmak igin bir kilavuz
olarak kullanilmaktadir. Bu sayede liderler ¢alisanlarmin ise daha fazla adanmasimi saglamaktadirlar (Farok ve

Zainal, 2017:363).

3. ORGUT TEMELLI OZ SAYGI

Orgiit temelli 6z sayg, is ve organizasyon baglaminda kisinin degerliliginin bir dl¢iisii olarak ifade edilmektedir.
Orgiit temelli 6z sayg, bir kisinin orgiitsel degeri hakkinda hissettigi derin bir inang olarak kabul edilmektedir. Diger
bir deyisle orgiit temelli 6z saygi, bireyin orgiitiin bir {iyesi olarak kendisini orgiit i¢in yetenekli, onemli ve degerli
olduguna inanma derecesi olarak tammlanmaktadir (Gardner ve Pierce, 2015:2). Orgiit temelli 6z sayg, ¢alisanlarin

etkin orgiit iiyeleri olarak yetenekleri, degerleri ve énemleri hakkinda sahip olduklar1 inanctir. Orgiit temelli 6z
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saygmin ¢iktilari/ardillari; igsel motivasyon, is performansi, is tatmini, orgiitsel vatandaslik, orgiitsel baglilik ve
orgiitsel memnuniyettir (Sumanasiri, 2016:126).

Orgiit temelli 6z saygi, orgiit iiyelerinin orgiit baglanundaki/kapsamindaki rollere katilarak ihtiyaclarmi
karsilayabileceklerine inanma derecesi olarak ifade edilmektedir (Tran, 2019:389). Orgiit temelli 6z sayg1 diizeyi
yiiksek olan ¢alisanlar, c¢alistiklar1 kurum igerisinde kendilerini; onemli, anlamli, etkili ve degerli olarak
algilamaktadirlar (Pierce vd., 1989:643). Kendilerini degerli ve anlamli olarak algilayan ¢alisanlar, kuruluslarinda
deger verilen davraniglarda bulunmaya c¢alisirlar (Pierce vd., 1989:630).

Orgiit temelli 6z saygi, kisinin is ve drgiitsel deneyimlerine dayanmaktadir. Ayrica galisanlarin motivasyonunu,
tutumlarini ve davranislarini agiklamada oldukga etkili bir faktordiir (Pierce vd., 1989:626). Orgiit temelli 6z saygi,
calisanlarin kendilerini kuruluslarin yetkin ve ihtiyaglar karsilayan iiyeleri olarak algilamalarini ifade etmektedir (Lin
vd., 2018:169).

Orgiit temelli 6z sayginin temeli, Korman’m 19701i yillarda (1970, 1971, 1976) literatiire kazandirdig1 6z-
tutarlilik motivasyon teorisine dayanmaktadir (Pierce vd., 1989:626). Oz-tutarlilik motivasyon teorisi, insanlarimn
benlik saygisinin sosyal ve orgiitsel deneyimleri etrafinda sekillendigini ve dolayisiyla tutum ve davraniglarinin
belirlenmesinde énemli bir rol oynadigini ileri siirmektedir. Orgiitsel baglamda, is giivencesizligi calisanlarmn &rgiit
temelli 6z saygisina zarar verebilmekte ve bu hasarh orgiit temelli 6z saygi, ¢calisanlarin algilanan yeteneklerine gore
daha diisiik performans gostermelerine ve degerlerinin iyi bilinmedigi organizasyonlara daha az bagli kalmalarna yol
acabilmektedir (Lin vd., 2018:169). Oz-tutarlilik motivasyon teorisi, 6z tutarhlik motivasyon siireglerinde benlik
saygisinin roliinii vurgulamakta ve benlik saygisini, bireylerin kendileri hakkinda yaptiklar1 ve siirdiirdiikleri bir 6z
degerlendirme olarak gérmektedir. Benlik saygisi, bir kiginin kendisinin yeterli ve ihtiyaglarini karsilayabilecek
durumda oldugunu algilama derecesidir. Benlik saygisi, bireylerin sosyal deneyimlerinden kaynaklanmakta ve
insanlarin is segimlerini, tutumlarini ve davraniglarini etkilemektedir. Yapilan kapsamli arastirmalar, 6z tutarlhilik
motivasyon teorisinin, insanlarin ¢alisma davranislar1 ve tutumlari tizerindeki giiclii etkisini belgelemektedir. Yiiksek
benlik saygisina sahip olan insanlar, olumlu is tutumlar1 geligtirmekte, siirdiirmekte ve sonug olarak firetken
olmaktadirlar. Benlik saygis1 diisiik olan kisiler ise olumsuz is tutumlari gelistirmekte, siirdiirmekte ve verimsiz is
davramslari sergilemektedirler (Lin vd., 2018:170).

Bir is ortaminda orgiit temelli 6z saygi, bir ¢alisanin kendisini istihdam eden organizasyon igin yetenekli,
onemli ve degerli olduguna inanma derecesidir. Orgiit temelli 6z saygi, bir calisanin is organizasyonundaki
deneyimlerinin bir fonksiyonu olarak zaman igerisinde gelismektedir. Orgiit temelli 6z saygi kiiresel benlik saygisi ile
karsilastirildiginda, orgiit temelli 6z saygmin is performansi ve duygusal baglilik gibi orgiitsel sonuglar1 daha iyi
sekillendirdigi ve daha giiclii bir sekilde tahmin ettigi goriilmektedir. Ampirik kanitlar, is ortamu &zelliklerinin
calisanlarm davranis ve tutumlari tizerindeki etkisinde orgiit temelli 6z sayginin araci rolii oldugunu gostermektedir.
Bu nedenle 6z-tutarlilik motivasyon teorisi, i giivencesizliginin orgiitlerde ¢alisanlarin 6z degerlendirmelerini yani
orgiit temelli 6z saygisini nasil azalttigini/bozdugunu, is performanslari ile duygusal bagliliklarini ise nasil olumsuz
yonde etkiledigini a¢iklamada yararli bir teorik ¢er¢ceve sunmaktadir (Lin vd., 2018:170).

Orgiit temelli 6z sayg, orgiitiin bir iiyesi olarak ¢alisanlarm kendileri hakkinda sahip olduklar1 algilanan degeri
ifade etmektedir (Zhao ve Liu, 2022:1949). Orgiit temelli 6z sayg1 birkag gii¢ tarafindan etkilenmektedir. Bu gii¢ler

(1) kisinin maruz kaldig1 ¢evresel yapilar tarafindan gonderilen ortiik sinyaller (2) kiginin sosyal ¢evresindeki 6nemli
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kigiler tarafindan gonderilen mesajlar (3) bireyin kisisel deneyimlerinden kaynaklanan etkinlik ve yeterlilik
duygularidir (Pierce ve Gardner, 2004:593).

Orgiit temelli 6z sayg1 diizeyi orgiit yapilarindan da etkilenmektedir. Mekanik 6rgiit yapisina sahip orgiitlerde;
isboliimii, kati hiyerarsi, merkezilesme, standardizasyon ve formalizasyon yoluyla sistem siki bir sekilde kontrol
edilmektedir. Mekanik Orgiit yapisinin empoze ettigi davranig kontroliiniin veya dis kontrol sisteminin, bireylerin
kendi kendini yonetme ve kendi kendini diizenleme konusunda yetersizliklere yol actigi goriilmektedir. Oldukca
yapilandirilmis ve kontrollii olan bu sistem c¢alisanlarin yetkinligini dolayisiyla orgiit temelli 6z saygi diizeylerini
azaltmaktadir. Buna karsilik; karmasik is tasarimlari, rutin olmayan teknolojiler, organik olarak tasarlanmis ve
yiiksek katilimli sosyal sistemler daha az yapilandirilmis olduklarindan insanlar1 degerli bir orgiitsel kaynak olarak
gormektedirler. Bu tiir organik orgiitsel yap1 ¢alisanlara organizasyonel rollerinde kendilerini diizenleme ve ifade
etme konusunda daha fazla firsat tammakta bu durum da onlarm &rgiit temelli 6z saygi diizeylerini artirmaktadir
(Pierce ve Gardner, 2004:594).

Orgiit temelli 6z sayg1, ¢alisanlarm davramssal tepkilerini etkileyebilecek i¢sel motivasyonun bir dzelligidir.
Bu nedenle igsel motivasyon ilkelerine dayanan orgiit temelli 6z saygl, organizasyon i¢in dnemli olan calisan
davramigint motive etmektedir. Organizasyon i¢in 6nemli olan ¢alisan davranisi; kurulusuna ve is arkadaslarina
yardim etmek i¢in daha fazla orgiitsel vatandaglik davranisi gostermek veya is tanimlarinin 6tesine gegen eylemlerde
ya da daha az sapkin davranista (6rgiitsel normlari ihlal eden ve kurulusun, liyelerinin veya her ikisinin refahini tehdit
eden davramslarda) bulunmak anlamina gelmektedir. Calisan sapkinligi, deger verilme duygusuyla tutarsizdir. Orgiit
temelli 6z saygi, oOrgiit iiyelerini istenmeyen davraniglar sergilemekten caydirmamn yam sira, ¢alisanlar1 birey ve
oOrgiit i¢cin yararli olan davraniglarda bulunmaya sevk etmektedir. Kendilerini orgiit agisindan degerli goren galisanlar

Orgiitlin arzu ettigi sekilde yani isbirlik¢i tarzda galigmaktadirlar (Kim ve Beehr, 2018:387-388).

4. ORGUTSEL BAGLILIK
Orgiitsel bagliligin literatiirde yapilmis birgok tanimi bulunmaktadir. Bu tanimlardan bazilar1 su sekildedir (Nowday
vd., 1978:2-3):

% Orgiitsel baglilik (OC), bireyin belirli bir érgiitle zdeslesmesinin ve belirli bir érgiite dahil olmasinin géreli
giicii olarak tamimlanmaktadir. Baska bir deyisle orgiitsel baglilik, bir c¢alisanin orgiite olan baglilik
durumunu ve ¢alisanin orgiitiin deger ve hedefleriyle 6zdeslesmesi durumunu ifade etmektedir (Al-Jabari ve
Ghazzawi, 2019:78-79).

< Orgiitsel baghlik, bireyin &rgiit ile olan bag1 veya baglantisidir. Orgiitiin refahma katkida bulunmak igin
bireyin kendiliginden bir seyler vermeye istekli oldugu ve orgiitle aktif bir iligki igerisinde oldugu bir durumu
ifade etmektedir. Orgiitsel bagllik, bir kisinin ¢alistig1 orgiit ile olan istihdamim siirdiirmek icin duydugu
istek, ihtiyag ve yiikiimliiliigli yansitan psikolojik bir durumdur (Bakotic, 2022:3552).

% Orgiitsel baglilik, kisinin kimligini kurulusa baglayan ya da ekleyen kurulusa yonelik bir tutum veya
yonelimdir (Sheldon, 1971:143).

< Orgiitsel baglilik, sosyal aktorlerin enerjilerini 6rgiite verme istekliligini ve sosyal sistemlere sadakatini ve
kisilik sistemlerinin kendini ifade ettigi diisiiniilen sosyal iligkilere baglanmasin ifade etmektedir (Kanter,

1968:499).
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% Orgiitsel baglilik, bireysel-orgiitsel islemler ile zaman iginde yan bahislerdeki veya yatirimlardaki
degisikliklerin bir sonucu olarak ortaya ¢ikan yapisal bir olaydir (Hrebiniak ve Alutto, 1972:556).

% Orgiitsel baglhlik, bir bireyin eylemleriyle ve bu eylemler aracihifiyla faaliyetlerini ve kendi katilimini
siirdiiren inanglara bagli hale geldigi bir varlik durumudur (Salancik, 1977:62).

< Orgiitsel bagllik, organizasyonun ve bireyin amaglarmin giderek daha fazla entegre veya uyumlu hale
geldigi bir siirectir (Hall vd., 1970:176).

% Orgiitsel baglilik, bir calisanin sistemin biitiiniiyle olan iliskisinin bir dogasidir (Grusky, 1966:489).

% Orgiitsel baghlik, (1) iiyelik kavramindan bir seyler igerir; (2) bireyin mevcut konumunu yansitir; (3)
performansin belirli yonleri, ¢alisma motivasyonu ve kendiliginden katki gibi konularda tahminler yapan 6zel
bir dngdrli potansiyeline sahiptir ve (4) motivasyon faktdrlerinin birbirinden farkli ydnlerini ortaya koyar
(Brown, 1969:347).

% Orgiitsel baglilik, bir kisi bir yan bahis yaparak, konu dis1 ilgi alanlarmi tutarli bir faaliyet alaniyla
iliskilendirdiginde ortaya ¢ikmaktadir (Becker, 1960:32).

¢ Baglilik davranslari, baghiligin amaciyla ilgili resmi ve/veya normatif beklentileri asan sosyal olarak kabul
edilen davraniglardir (Wiener ve Gechman, 1977:48).

% Orgiitsel baglhilik; bir orgiitin amac¢ ve degerlerine, kisinin ama¢ ve degerlerle ilgili roliine ve kisinin

tamamen aragsal degerinden ayri1 olarak orgiite partizanlik derecesinde duygusal bagliligini ifade etmektedir

(Buchanan, 1974:533).

Orgiitsel bagliligm tanimlarina bakildiginda, érgiitsel bagliligin ii¢ faktorle karakterize edildigi goriilmektedir.
Bu faktorler (Nowday vd., 1978:4):

» Kurulusun amag ve degerlerinin kabuliine dair giiglii bir inang,
» Kurulus adina 6nemli ¢aba sarf etme istegi ve

> Orgiit iiyeligini siirdiirmek icin giiclii bir istektir.

Orgiitsel bagliligin ii¢ boyutu/bileseni bulunmaktadir. Allen ve Meyer (1990:2) gelistirdigi modelde bu ii¢
boyutu; duygusal (Affective commitment), devam (continuance commitment) ve normatif baglilik (normative

commitment) olmak lizere li¢ gruba/sinifa ayirmistir.

Duygusal Baghhk (Affective Commitment): Orgiite giiclii bir sekilde bagli olan bir bireyin orgiitle
Ozdeslestigi, orgiite dahil oldugu ve orgit iyeliginden zevk aldig1 duygusal bir baglilik olarak tanimlanmaktadir
(Allen ve Meyer, 1990:2). Duygusal bagliligin; kisisel ozellikler, yapisal ozellikler, isle ilgili ozellikler ve is

deneyimi olmak {izere dort onciilii bulunmaktadir (Meyer ve Allen, 1991:69).

Devam Baghhgi (Continuance Commitment): Bir orgiitten ayrilmanin algilanan maliyeti nedeniyle bir
calisanin o oOrgiitte kalma niyeti olarak tammlanir. Devam bagliligina sahip caliganlar, orgiitlerinden ayrilmanin

maliyetlerinden kaginmak i¢in orgiitlerinde kalirlar (Singh ve Gupta, 2015:1195).

Normatif Baghlik (Normative Commitment): Bir meslege duyulan sadakate ya da orgiitsel hedeflere karsi
algilanan bagliliga dayali olarak bireyde meydana gelen zorunluluk hissi olarak tamimlanmaktadir (Al-Jabari ve

Ghazzawi, 2019:82). Baska bir deyisle normatif baglilik, bir ¢alisanin orgiitte kalma zorunlulugunu hissetmesi olarak
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ifade edilmektedir (Allen ve Meyer, 1990:1).

Ozetle duygusal baglilik, bir calisanin 6rgiitle olan duygusal baghligini; devam baglhiligi orgiitten ayrilmanin
getirecegi maliyetlerin farkindaligini; normatif baglilik ise bir gorev duygusunu ve orgiitiin bir iiyesi olarak o orgiitte
kalmaya yonelik ahlaki zorunlulugu ifade etmektedir (Bakotic, 2022:3553).

Orgiitsel bagllik, Howard Becker'in (1960:32-40) ek kazanim/yan bahis/maliyet yaklasimina dayanmaktadir.
Bu yaklasim, bireyin orgiitle iliskisi perspektifinden c¢alisan bagliligi hakkinda kapsamli bir kavramsal gergeveyi
incelemeye yonelik ilk girisimlerden birisidir. Becker'in (1960) teorisine gore, ¢alisan ve Orgiit arasindaki iligki
taahhiit edilen ekonomik degisim davramsina "soézlesmesine" dayanmaktadir. Bu teoriye gore calisanlar gizli
yatirimlara yani "yan bahislere" sahip olduklar1 takdirde o organizasyona baglanmaktadirlar. Calisanin
organizasyondan ayrilmasi durumunda ise, “yan bahis” yatirimlar1 neredeyse hi¢ talep edilmemektedir. "Yan
bahisler" kavrami, birey tarafindan deger verilen yatirimlarm birikimini ifade etmektedir. Becker (1960) belirli bir
siire boyunca belirli maliyetlerin biriktigini ve bu durumun da isten ayrilmay1 zorlastirdigini ifade etmektedir (Irefin
vd., 2014:36).

Becker'in (1960) bu yaklagimi, ¢aligan bagliligr ile galisanlarin goniillii isten ayrilma davranigi arasinda yakin
bir iliski oldugunu gostermektedir. Aslinda Becker (1960) c¢aligan baghligini, gonilli isten ayrilmanin
aciklanmasinda 6nemli bir belirleyici olarak tanimlamigtir. Becker (1960) tarafindan ileri siiriilen yan bahis teorisi,
onde gelen bir baglilik teorisi olmasina ragmen, zaman igerisinde terk edilmistir. Ancak bu teorinin iddia ettigi gibi
calisgan bagliligi ile isten ayrilma arasindaki yakim iligki daha sonra yapilan baglilik g¢alismalarinin ¢ogunu
etkilemistir. Dolayisiyla ¢alisan bagliligindan etkilenen ana davranigin isten ayrilma oldugu belirlenmistir. Yan bahis
yaklagiminin etkisi, Meyer ve Allen’in (1991) gelistirdigi orgiitsel baglilik dlgeginin devam bagliligi alt boyutunda
acikca goriilmektedir. Bu dlgek, Meyer ve Allen (1991) tarafindan yan bahis yaklagiminin daha iyi test edilmesi i¢in
bir arag olarak gelistirilmistir. Devam bagliligi ¢alisan bagliligi 6l¢eginin li¢ boyutundan birisidir (Irefin vd.,
2014:36).

Orgiitsel baghligm dayandig: ikinci teori ise Porter ve arkadaslar1 (1974) tarafindan ortaya atilmistir. Porter ve
arkadaslarma (1974) gore, bagliligin odak noktasi somut yan bahislerden, kisinin orgiitiine karst duydugu psikolojik
bagliliga kaymistir. Duygusal bagimlilik okulu, bagliligi bir tiir tutum merkezli ancak “ekonomik sézlesme” olarak
tanimlamaya c¢alismistir. Porter ve arkadaslari (1974) calisanin elde tutulmasinin sadece ekonomik faktorlerden
kaynaklanmadigini, ayn1 zamanda duygusal faktdrlerden de etkilendigini hatta duygusal faktoriin ekonomik faktdrden
daha da 6nemli olabilecegini ileri siirmiislerdir. Buna gore baglhlik, Porter ve arkadaslar1 (1974) tarafindan “...bir
bireyin belirli bir orgiitle 6zdeslesmesinin ve belirli bir orgiite dahil olmasimin goreli giicii” olarak tanimlanmusgtir.
Daha sonra Porter ve arkadaslar1 (1974) ¢alisan bagliliginin; “Gtiglii Kabul”, “Katilim” ve “Sadakat” olmak lizere {i¢
boliim ile birlestirildigini 6ne stirmiiglerdir (Irefin vd., 2014:36).

Degisim teorisi ise baglilik siirecinin ana aciklayicisi olarak 6ne siiriilmektedir. Porter ve arkadaslari (1974) is
tatminine alternatif bir yapi1 olarak oOrgiitsel bagliligi gelistirmislerdir ve bagliligin bazen isten ayrilmayi is
tatmininden daha iyi tahmin edebilecegini ileri slirmiislerdir. Porter ve arkadaglar1 (1974) her ne kadar bagliligin
gelisimine katkida bulunmus olsalar da, Becker'in (1960) teorisinin temel varsayimlarmi red etmemis, hatta Becker'in
(1960) teorisinin temel varsayimlarindan biriyle, yani baglilik ile isten ayrilma arasinda gii¢lii bir bag oldugu fikriyle
yollaria devam etmislerdir (Irefin vd., 2014:36).
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Orgiitsel baglilik, sosyal kimlik teorisi ile de iliskilendirilmektedir (Al-Jabari ve Ghazzawi, 2019:79). Sosyal
kimlik teorisi, insanlarm kuruluslarmin kendilerine deger verdigini ve takdir ettigini hissettiklerinde orgiitlerine sadik
kaldiklarini ileri siirmektedir. Bununla birlikte sosyal kimlik teorisi, insanlarin &rgiitlerinin kendilerine deger
verdigini ve takdir ettigini hissetmelerinin, onlar tarafindan orgiitiin kendilerine saygi duydugunun veya oOrgiit
icerisinde yiiksek statiliye sahip olduklarmin bir isareti olarak algilandigini ifade etmektedir. Yiiksek statii, insanlarin

sosyal kimliklerini gelistirdigi i¢in orgiitsel bagliliklarmi da artirmaktadir (Fuller vd., 2003:789-790).

5. LITERATUR TARAMASI

Literatiirde yetenek yonetiminin orgiitsel baglilikla olan iliskisini inceleyen birgok caligsmaya rastlanilmaktadir. Bu
calismalardan birisi Abazeed’in 2018 yilinda Urdiin’de faaliyet gosteren telekomiinikasyon sirketlerinde calisan 375
yonetici lizerinde yaptig1 bir aragtirmadir. Abazeed (2018) yaptig1 bu arastirmanin sonucunda yetenek yOnetiminin
orgiitsel baglilik tizerindeki etkisinde ise adanmishigin/ise bagliligin araci rolii oldugunu tespit etmistir. Luna-Arocas
vd., (2020) ise Ispanya’nin Valensiya sehrinde bulunan kamu ve &zel sektorde calisan 198 kisi iizerinde yaptiklar1 bir
arastirmada, oOrgiitsel bagliligin hem iyi bir yetenek yonetimi hem de iyi bir lcretlendirme sistemi gerektirdigi
sonucuna ulasmislardir. Almaaitah vd., (2020) ise Urdiin’de bulunan 4 ve 5 yildizli otellerde ¢alisan 1005 otel
calisan1 {lizerine yaptiklari bir aragtirmada, yetenek yonetiminin orgiitsel performans tizerindeki etkisinde oOrgiitsel
bagliligm araci bir rol oynadigini tespit etmislerdir. Ozer vd., (2021) ise 126 otel isletmesinde ¢alisan 391 ydnetici
lizerinde yaptiklar1 bir arastirmada, stratejik yetenek yoOnetiminin Orgiitsel baglilik {izerinde Onemli bir etkisi
oldugunu belirlemislerdir.

Literatiirde yer alan yapilmis ¢aligmalardan da goriildiigii izere yetenek yonetiminin orgiitsel baglilik ile olan
iliskisini inceleyen ¢alismalarin yeterli sayida oldugu goriilmektedir. Buna kargin yetenek yonetiminin 6rgiit temelli
0z saygl ile olan iligkisini inceleyen ¢alismalarin sinirli sayida oldugu saptanmustir. Simirli sayida gergeklesen bu
caligmalardan birisi Aksoy ve Turgut’un 2021 yilinda yapmus olduklar1 yiiksek lisans tez ¢aligmasidir. Bu tezde
yetenek yoOnetiminin Orgiit temelli 6z saygi lizerinde pozitif bir etkisinin oldugu tespit edilmistir. Bu nedenle bu
caligma literatiirde var olan bu boslugu doldurmakta ve karar alicilara yol gosterici bir nitelik tasimaktadir.

Yetenek yonetiminin orgiit temelli 6z saygi ile olan iligkisini inceleyen ¢aligmalarin sinirli sayida olmasina
ragmen, Orgiit temelli 6z sayginin orgiitsel baglilik ile olan iliskisini inceleyen caligmalarin yeterli sayida oldugu
goriilmektedir. Bu iliskiyi ortaya koyan ¢alismalardan birisi Ugar ve Otken’nin 2010 yilinda yaptig1 bir arastirmadir.
Ucar ve Otken (2010) bankacilik, sigorta, telekomiinikasyon, ila¢ ve kimya gibi 6zel sektdrde galisan 148 beyaz
yakali personel {izerinde yaptiklar1 bir aragtirmada, orgiit temelli 6z sayginin algilanan orgiitsel destek ile duygusal
baglilik arasinda kismi, algilanan orgiitsel destek ve devam baghligi arasinda ise tam aracilik rolii oldugunu
saptamiglardir. Ayrica arastirma sonuglari, 6rgiit temelli 6zsayginin algilanan orgiitsel destegin normatif baglilik
iizerindeki etkisinde herhangi bir aracilik roliiniin olmadigim gostermistir. Lapointe vd., (2011) ise bilgi teknolojisi,
saglik hizmetleri, miithendislik ve mimarlik, insan kaynaklar1 yonetimi, egitim, danismanlik ve pazarlama gibi ¢esitli
sektorlerde galisan 260 kisi lizerinde yaptiklar1 bir arastirmada, orgiit temelli 6z sayginin orgiitsel bagliligi artirdigt
sonucuna ulasmiglardir. Sam vd., (2021) ise Makassar Hiikiimetinin ii¢ biriminde ¢alisan 340 kisi {izerinde yaptiklari
bir aragtirmada, Orgiitsel temelli 6z saygmin normatif, duygusal ve devam bagliligina 6nemli Olgiide katkida
bulundugunu gostermislerdir. Giiner Kibaroglu vd., (2022) ise endiistri alanlarinda faaliyet gdsteren isletmelerde

calisan 315 kisi lizerinde yaptiklar1 bir aragtirmada, orgiitsel bagliligin ig tatminine etkisinde orgiit temelli 6z sayginin
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diizenleyici bir roliiniin oldugunu saptamislardir. Bu noktadan hareketle Giiner Kibaroglu vd., (2022) orgiit temelli 6z

sayginin, orgiitsel bagliligin is tatminine yaptig1 etkinin giiciinii ve siddetini degistirebilecegini ifade etmislerdir.
6. ARASTIRMANIN METODOLOJISI

Giiniinmiizde orgiitsel baglilik kavrami, ¢alisanlarin elde tutulmasinin dnciilii/yordayicisi olarak kullanildigi i¢in bu
kavram giniimiizde yoneticilerin ve bir¢ok kurulusun insan kaynaklart departmanlarinin odak noktas: haline
gelmistir. Bu nedenle arastirmanin bu boliimiinde, orgiitsel baglilik ve orgiitsel bagliligr etkiledigi diisiiniilen yetenek
yoOnetimi ile Orgiit temelli 6z saygi arasindaki iliskiyi test etmek icin kullanilan yonteme iliskin bilgilere yer
verilmektedir. Arastirmanin yontemi kapsaminda ise; arastirmanin amaci, 6nemi, evreni, orneklemi, veri toplama

yoOntemi, modeli, hipotezleri, analiz yontemleri ve sonuglar1 hakkinda bilgi verilmektedir.

6.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu calisma, ¢alisan baglilig1 yaratan faktorleri anlamayi ve ardindan bu bilgiyi ¢alisanlarin elde tutulmasini ve
iiretkenligini artirmak icin kullanmayir amaglamaktadir. Bu nedenle bu c¢alismada, Orgiitsel bagliligi etkileyen
faktorler arasinda yer alan yetenek yonetimi ile orgiit temelli 6z sayginin orgilitsel baglilik tizerindeki etkisi ve iligkisi
incelenmistir. Bagka bir deyisle bu calismada, orgiitsel baglilik {izerinde yetenek ydnetiminin istatistiksel olarak
anlaml bir etkisi olup olmadigini incelemek, eger anlamli bir etki var ise bu etki lizerinde 6rgiit temelli 6z-sayginin
aracilik rolii oldugunu saptamak ve orgiit temelli 6z-sayginin demografik faktorlere gore farklilik gosterip
gostermedigini tespit etmek amaglanmaktadir.

Insan kaynaklar1 (IK) yoneticilerinin temel sorumlulugu, c¢alisan baghlig: yaratan faktorleri anlamak ve
ardindan bu bilgiyi calisanlarin elde tutulmasi ve iretkenliginden yararlanmak igin kullanmaktir. Kuruluslarin
yetenekli bireyleri ise alip egittikten sonra elde tuttuklarinda, hem iiretkenlik hem de finansal uygulanabilirlik
acgisindan kurulusun genel istikrarimin korundugu goriilmektedir. Bu agilardan bu calisma degerlendirildiginde bu

calismanin oldukg¢a 6nemli/faydali oldugu goriilmektedir.

6.2. Arastirmamin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini Tirkiye’de hava kargo tasimaciliginda faaliyet gosteren firmalarda ¢alisan kisiler
olusturmaktadir. Orneklemini ise Istanbul Sabiha Gokgen Uluslararast Havalimani’minda faaliyet gosteren ve hava
kargo tasimaciligi yapan firmalarda ¢ahisan 221 kisi olusturmaktadir. Orneklem segiminde olasilikli olmayan
ornekleme yontemlerinden kolayda drneklem yontemi tercih edilmistir. Anketler katilimcilara 2022 Ocak-2022 Mart
aylarmda yliz yiize uygulanmistir.

Covid-19'un yeniden canlanmasi ve akaryakit fiyatlarini yiikselten Rusya-Ukrayna jeopolitik iklimi hava-kargo
tagimaciligi sektoriind ciddi bir sekilde sinamustir. Bu tiir olaylarla sinanan bu sektor karsilagtiklar: bu tiir zorluklari
asmak i¢in yetenekli ¢alisanlar1 elde tutmay1 ve yeni yetenekler i¢cin bu sektorii cazip hale getirmeyi ¢oziim yontemi
olarak bulmustur. Coziim yontemi olarak yetenek yonetimini bulan bu sektoriin yetenek yonetimine yonelik

uygulamalar ve stratejileri bu sektoriin 6rneklem olarak segilmesinde etkili bir faktér olmustur.

6.3. Arastirmanin Veri Toplama Yontemi
Aragtirmada kullanilan veriler yiiz yiize anket yontemi ile elde edilmistir. Veri elde etmede kullanilan anket; yetenek
yOnetimi, Orgiit temelli O6z-saygi, oOrgiitsel baglilik ve demografik degiskenler olmak ftizere dort boliimden

olusmaktadir.
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Aragtirmada kullanilan 6lgeklerden ilki yetenek yonetimi dl¢egidir. Yetenek yonetimi dlgegi Jayaraman, Talib
ve Khan (2018) tarafindan gelistirilmistir. Aksoy ve Turgut (2019) tarafindan ise Tiirk¢e’ye uyarlanmistir. 6’1 Likert
(“1 Hi¢ Katilmiyorum”, “2 Pek Katilmiyorum”, “3 Biraz Katiliyorum”, “4 Olduk¢a Katiliyorum”, “5 Cok
Katiliyorum”, “6 Tamamen Katiliyorum) tipindeki bu 6lgek 26 madde ve dort boyuttan olusmaktadir. Bu boyutlar;
yetkinlik egitimi (6 madde), gelistirme (5 madde), kritik pozisyonlar: belirleme (4 madde) ve 6diil yonetimidir (11
madde). Bu anket “calistigim kurum, kurum iginde yetenekli calisanlardan olusan bir yetenek havuzu olusturur”
seklinde maddeler igermektedir. Olcegin Cronbach Alfa degeri 0.971 dir.

Aragtirmada kullanilan ikinci 6lgek ise Pierce et al. (1989) tarafindan gelistirilen Sakal ve Yildiz (2015)
tarafindan Tirkge’ye uyarlanan oOrgilit temelli 6z-saygi Olgegidir. 6’1 Likert (“1 Hi¢ Katilmiyorum”, “2 Pek

2

Katilmiyorum”, “3 Biraz Katiliyorum”, “4 Oldukg¢a Katiliyorum”, “5 Cok Katiliyorum”, “6 Tamamen Katiliyorum)
tipindeki bu 6lgek 10 madde ve tek boyuttan olusmaktadir. Bu anket “caligtigim is yerinde bana itibar ediliyor”
seklinde maddeler igermektedir. Olcegin Cronbach Alfa degeri 0.940 dir.

Arastirmada kullanilan {igiincii 6lgek ise Meyer, Allen ve Smith (1993) tarafindan gelistirilen ve Giirkan (2006)
tarafindan Tiirkge’ye uyarlanan orgiitsel baglilik 6l¢egidir. Bu dlgek toplamda 18 madde ve her biri 6 maddeden
olusan {i¢ boyut (duygusal, devam, normatif) igermektedir. Calismada devam bagliligma iliskin maddeler 6l¢ekten
cikarilmistir. Dolayisiyla ¢alismada duygusal ve normatif bagliliga iliskin 12 madde kullanilmigtir. 6’11 Likert (“1 Hig
Katilmiyorum”, “2 Pek Katilmiyorum”, “3 Biraz Katiliyorum”, “4 Olduk¢a Katiliyorum”, “5 Cok Katiliyorum”, “6
Tamamen Katiliyorum) tipindeki bu 6lgek orijinalinde hem olumlu hem de olumsuz ifadeler igermektedir. Bu anket
“bu kurumda kendimi ailenin bir pargasi gibi hissediyorum” seklinde maddeler icermektedir. Olgegin Cronbach Alfa
degeri 0.944 diir. Arastirmada kullanilan bu ii¢ 6l¢ege; yas, cinsiyet, 6grenim durumu, kurumda galigilan siire,

departman, unvan ve gelir durumu olmak iizere yedi demografik soru eklenmistir.

6.4. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri
Tarama modelinin kullanildig1 arastirmada bir bagimsiz, bir bagimli ve bir aract degisken bulunmaktadir. Yetenek
yonetimi aragtirmanin bagimsiz degiskenini, orgiitsel baglilik bagimli degiskenini ve 6rgiit temelli 6z-saygi ise araci
degiskenini ifade etmektedir. Ayrica aracilik roliiniin incelenmesinde oOrgiitsel bagliligin duygusal ve normatif
boyutlar1 ile yetenek yoOnetiminin; yetkinlik egitimi, gelistirme, kritik pozisyonlar1 belirleme ve 06diil yonetimi
boyutlar test edilmistir.

Ogrenim Yas

Durumu g b L Aylik Gelir

Kurumdaki

Calisma Siiresi . Cinsiyet

’..

»~ %  Depart
Kurumdaki 1 PRS-, epartman
-«

Calisma Pozisyonu

e Unvan

.
. *
.
.
. *

YETENEK
YONETIMI
- Yetkinlik Egitimi - Duygusal Baghihk
- Geligtirme - Normatif Baghihik
- Kritik Pozisyonlar: Belirleme
- {diil Yonetimi

Sekil 1. Arastirmanin Kavramsal Modeli
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Arastirmanin Hipotezleri;

H.:1: Yetenek yonetiminin orgiitsel baghlik {izerinde etkisi vardir.

Hj.,: Yetenek yonetiminin orgiit temelli 6z-saygi lizerinde etkisi vardir.

H,3: Orgiit temelli 6z-sayginin orgiitsel baglilik iizerinde etkisi vardir.

Hj.4: Yetenek yonetiminin orgiitsel baglilik iizerindeki etkisinde orgiit temelli 6z-sayginin araci rolii  vardir.
Hip1: Yetenek yonetimi ile orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir iligki vardir.

Hip2. Yetenek yonetimi ile 6rgiit temelli 6z saygi arasinda anlamli bir iliski vardir.

H 3. Orgiit temelli 6z saygi ile drgiitsel baglilik arasinda anlamli bir iliski vardir.
H,;: Orgiit temelli 6z-sayg1 cinsiyete gore anlaml bir farklilik gostermektedir.

H,,: Orgiit temelli 6z-sayg1 yasa gore anlamli bir farklilik gdstermektedir.

H,3: Orgiit temelli 6z-sayg1 aylik gelir diizeyine gére anlamli bir farklilik gostermektedir.

H 42 Orgiit temelli 6z-sayg1 6grenim durumuna gére anlamli bir farklilik gostermektedir.

H,.s: Orgiit temelli 6z-sayg1 kurumda calisma siiresine gore anlamli bir farklilik gdstermektedir.
H,: Orgiit temelli 6z-sayg1 departmana gore anlamli bir farklilik géstermektedir.

H,7: Orgiit temelli 6z-sayg1 kurumdaki pozisyona gore anlamli bir farklilik gostermektedir.

H,s: Orgiit temelli 6z-sayg1 unvana gére anlamli bir farklilik gostermektedir.

6.5. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Arastirma kapsaminda elde edilen veri setlerinin analizi, SPSS 20.0 (Statistical Package for Social Sciences) ve
AMOS 24.0 (Analysis of Moment Structures) paket programlar1 kullanilarak yapilmistir. Arastirmada kullanilan
Olgeklere yonelik dogrulayici faktdr analizi yapilarak yapisal gegerlilik incelenmis, giivenilirlik analizi ile 6lgeklerin
i¢ tutarhiliklar1 saptanmus, degiskenler arasindaki iligkinin yoniinii ve siddetini saptamak amaciyla korelasyon analizi
uygulanmig ve aracilik etkisini incelemek iginse basit ve ¢oklu regresyon analizleri yapilmistir. Bununla birlikte araci
degiskenin demografik faktorlere gore farkliligini saptamak amaciyla da bagimsiz érneklem t testi ile tek yonlii anova
testleri kullanilmistir. Calismada aracilik roliiniin incelenmesi i¢in Baron ve Kenny (1986) tarafindan tasarlanan
aracilik modeli uygulanmistir. Bu modele gore bir degiskenin aracilik etkisinden séz edebilmek igin; bagimsiz
degiskenin bagimli degisken iizerinde etkisi olmasi, bagimsiz degiskenin araci degisken {izerinde bir etkisi olmas1 ve
aract degisken regresyon analizine dahil edildiginde, bagimsiz degiskenin bagimli degisken iizerindeki regresyon
katsayis1 diiserken, araci degiskenin de bagimli degisken iizerinde anlamli bir etkisi olmalidir. Aracilik etkisinin

gercgekligi icin ise SOBEL testi kullanilmistir.
7. BULGULAR

7.1. Frekans Analizi

Tablo 1-A’da 6rnekleme yonelik betimleyici istatistikler yer almaktadir. Bu tabloya gore; arastirmaya katilanlarin
%25,8’inin kadim, 74,2’sinin ise erkek oldugu belirlenmistir. Orneklem icerisinde 18-30 yas araligindaki ¢alisanlar
%41,2’lik bir oranla ¢ogunluktadir. Arastirmaya katilan ¢alisanlarin egitim durumlari incelendiginde; %76,5 inin
liniversite mezunu oldugu ve Orneklemde lisans mezunu ¢alisan sayismin daha fazla oldugu anlagilmaktadir.
Calisanlarin aylik gelir diizeyi incelendiginde; %23,5’inin 6001TL ve iizeri aylik gelire sahip oldugu saptanmistir.

Kurumdaki ¢aligma siiresi dikkate alindiginda 6rneklemin %92,3’iiniin 1 yildan daha fazla aym kurumda caligtig
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belirlenmistir.
Tablo 1-A. Betimleyici istatistikler - I
Frekans Yiizde Oram
Cinsiyet
Kadin 57 % 25,8
Erkek 164 % 74,2
Yas
18-30 91 % 41,2
31-40 73 % 33,0
41-50 57 % 25,8
Ogrenim Durumu
Tlkokul 5 % 2,3
Lise 47 % 21,3
On Lisans 38 % 17,2
Lisans 131 % 59,3
Aylik Gelir Diizeyi
2001-3000 TL 25 % 11,3
3001-4000 TL 61 % 27,6
4001-5000 TL 53 % 24,0
5001-6000 TL 30 % 13,6
6001 TL ve iizeri 52 % 23,5
Kurumdaki Toplam Calisma Siiresi

0-1 17 % 7,7
2-5 95 % 43,0
6-10 56 % 25,3
11-15 34 % 15,4
16 ve iizeri 19 % 8,6

Tablo 1-B’de drneklemde yer alan ¢alisanlarin bulunduklar1 departman ve pozisyonlar1 yer almaktadir. Bu
tabloya gore, yer hizmetleri departmani %32,6 ile en ¢ok ¢alisanin bulundugu departmandir. Kurumdaki pozisyon

acisindan degerlendirildiginde ise arastirmaya katilanlarm %37,6’lik ¢ogunlugunun uzman pozisyonunda c¢alistigi

goriilmektedir.
Tablo 1-B. Betimleyici istatistikler — IT
Frekans Yiizde Oram
Kurumda Calisilan Departman
Muhasebe-Finans 10 % 4,5
Imalat 3 % 1,4
Lojistik-Depo 59 % 26,7
Yonetim-Idari 35 % 15,8
Teknik Hizmet 5 % 2,3
Pazarlama 24 % 10,9
Yer Hizmetleri 72 % 32,6
Diger 13 % 5,9
Kurumdaki Pozisyon

Yonetici 53 % 24,0
Memur 27 % 12,2
Departman sorumlusu 48 % 21,7
Uzman 83 % 37,6
Diger 10 % 4,5
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7.2. Dogrulayici Faktor Analizi

Dogrulayici faktor analizi, daha dnce kullanilmig olan bir 6lgegin giincel olan bir arastirmada kullanildiginda orijinal
faktor yapisina uyup uymadigmi, uyuyor ise ne derece uygun oldugunu denetlemeye yarayan bir analiz tiiriidiir
(Yaglioglu, 2017: 75). Dolayisiyla arastirmada kullanilan ii¢ 6lgegin yap1 gegerliginin tespiti i¢cin Dogrulayict Faktor
Analizi (DFA) uygulanmistir. Bu analiz sonucunda elde edilen verilerin degerlendirilmesi i¢in Schermelleh-Engel ve

digerleri (2003) tarafindan paylasilan ve Tablo 2’de yer alan “Uyum lyiligi Olgiitleri” referans almmustir.

Tablo 2. Standart Uyum lyiligi Olciitleri

Uyum (")lg:iitleri iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum
$ 0<c2<2df 2df<c2<3df
x?/sd 0<c2/df <2 2<c2/df <3
RMSEA 0<RMSEA<0.05 0.05<RMSEA<0.08
CFI 0.97<CFI<1.00 0.95<CFI<0.97
SRMR 0<SRMR<0.05 0.05<SRMR<0.10
NFI 0.95<NFI<1.00 0.90<NFI<0.95
GFI 0.95<GFI <1.00 0.90<GFI<0.95

Arastirma igerisinde kullamilan ilk 6lgek, 4 boyut ve 26 maddeden olusan yetenek yonetimi Olgegidir. Bu
Olcege yonelik olarak gergeklestirilen dogrulayici faktor analizi sonucunda saptanan uyum iyligi degerleri Tablo 3’te
yer almaktadir.

Tablo 3. Yetenek Yonetimi Olcegi / Uyum lyiligi Degerleri
Uyum Kriteri r sd x?/sd RMSEA CFI SRMR NFI GFI

Uyum fyiligi Degerleri 207.018 90 2.300 0.07 0.971 0.030 0.950 0.900

Tablo 3’te yer alan degerler incelendiginde; ki-kare degeri 207.018; sd degeri 90; RMSEA degeri 0.07; GFI
degeri 0.900; ki-kare/serbestlik derecesi 2.300; SRMR degeri 0.030; CFI degeri 0.971 ve NFI degeri 0.950 olarak
saptanmistir. Elde edilen bu degerlerin, Tablo 2’de yer alan standart uyum iyiligi Olgiitleriyle uyumlu oldugu

belirlenmistir. Yetenek yonetimi Olgegine iliskin standardize edilmis model ve faktor yiikleri ise Sekil 2’de

belirtilmistir.

Pozisyonlan
Belirleme

Sekil 2. Yetenek Yonetimi Olgegi / Standardize Edilmis Model
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Dogrulayici faktor analizinde uyum iyiligi degerlerini yakalamak i¢in baslangic modelinde yetkinlik egitimi
boyutundan 3 ve 06diil yonetimi boyutundan ise 7 madde ¢ikartilarak gergeklestirilen modifikasyon sonucunda

yetenek yonetimi 6l¢egine ve alt boyutlarina iliskin giivenirlik analizi sonuglar1 Tablo 4°te ifade edilmistir.

Tablo 4. Yetenek Yonetimi Olcegi - Giivenirlik Analizi

Cronbach' 1n Alfas1 Madde Sayisi
Tiim Olgek 0.971 16
o Yetkinlik Egitimi 0.927 3
o Gelistirme 0.943 5
o  Kritik Pozisyonlar: Belirleme 0.938 4
o Odiil Yénetimi 0.916 4

Tablo 4’te yer alan giivenirlik analizine gére Cronbach’in alfa katsayisi yetkinlik egitimi boyutu i¢in 0.927,
gelistirme boyutu icin 0.943, kritik pozisyonlar1 belirleme boyutu i¢in 0.938 ve 6diil yonetimi boyutu igin 0.916
olarak saptanmustir. Olgegin tiimii igin ise Cronbach’in alfa katsayis1 0.971 olarak hesaplanmustir. Bu sayisal bulgular
incelendiginde; yetenek yonetimi 6lgeginin ve alt boyutlarinin i¢ tutarliliga sahip oldugu belirlenmistir.

Arastirmada kullanilan ikinci 6lgek, 2 boyut ve 12 maddeden olusan orgiitsel baglilik 6lgegidir. Bu dlgege

yonelik olarak gergeklestirilen dogrulayict faktdr analizi sonucunda saptanan uyum iyiligi degerleri Tablo 5’te yer

almaktadir.

Tablo 5. Orgiitsel Baghhk / Uyum lyiligi Degerleri
Uyum Kriteri r sd x?/sd RMSEA CFI SRMR NFI GFI
Uyum lyiligi Degerleri 41.352 14 2.954 0.08 0.985 0.016 0.977 0.959

Tablo 5’te yer alan degerler incelendiginde ki-kare degeri 41.352; sd degeri 14; RMSEA degeri 0.08; GFI
degeri 0.959; ki-kare/serbestlik derecesi 2.954; SRMR degeri 0.016; CFI degeri 0.985 ve NFI degeri 0.977 olarak
saptanmistir. Elde edilen bu degerlerin, Tablo 2’de yer alan standart uyum iyiligi olgiitleriyle uyumlu oldugu
belirlenmistir. Orgiitsel baglilik 6lcegine iliskin standardize edilmis model ve faktdr yiikleri Sekil 3’te belirtilmistir.

Duygusal
Baglilk

R

Badlilk

Sekil 3. Orgiitsel Baghhk Olgegi / Standardize Edilmis Model
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Dogrulayici faktor analizinde uyum iyiligi degerlerini yakalamak icin baslangic modelinde duygusal baglilik
boyutundan 2 madde ve normatif baglilik boyutundan ise 2 madde c¢ikartilarak gergeklestirilen modifikasyon

sonucunda orgiitsel baglilik Slcegine ve alt boyutlarma iliskin giivenilirlik analizi sonuglar1 Tablo 6’da ifade

edilmistir.
Tablo 6. Orgiitsel Baghlik Olcegi - Giivenilirlik Analizi
Cronbach' 1n Alfasi Madde Sayisi
Tiim Olgek 0.944 8
e Duygusal Baghlik 0.938 4
o Normatif Baghlik 0.917 4

Tablo 6’da yer alan giivenilirlik analizine gére Cronbach’in alfa katsayist yapi gegerligi saglanan dlgegin
tamamu igin 0.944 olarak hesaplanmistir. Olgcekte yer alan duygusal baglilik boyutu igin 0.938 ve normatif baglilik
boyutu i¢inse 0.917 olarak saptanmustir. Bu sayisal bulgulara gore, orgiitsel baglilik 6lgeginin ve iki alt boyutunun i¢
tutarliliga sahip oldugu belirlenmistir.

Arastirmada kullanilan son 6lgek; tek boyutlu, 10 maddeden olusan ve araci degiskeni ifade eden oOrgiit temelli
0z-sayg1 Olgegidir. Bu dlgege yonelik olarak gerceklestirilen dogrulayict faktor analizi sonucunda elde edilen uyum

iyiligi degerleri Tablo 7’de yer almaktadir.

Tablo 7. Orgiit Temelli Oz-Sayg1 Ol¢egi / Uyum lyiligi Degerleri

Uyum Kriteri 1 sd x?/sd RMSEA CFI SRMR NFI GFI

Uyum Degerleri 5.596 6 0.933 0.00 1.000 0.008 0.996 0.992

Tablo 7°de yer alan degerler incelendiginde ki-kare degeri 5.596; sd degeri 6; RMSEA degeri 0.00; GFI degeri
0.992; ki-kare/serbestlik derecesi 0.933; SRMR degeri 0.008; CFI degeri 1.000 ve NFI degeri 0.996 olarak
saptanmistir. Dolayisiyla elde edilen bu degerlerin Tablo 2’de yer alan standart uyum iyiligi dlgiitleriyle uyumlu
oldugu belirlenmis ve orgiit temelli 6z-sayg1 6lgegine iliskin standardize edilmis model ve faktor yiikleri Sekil 4’te

ifade edilmistir.

Orgat Temelli
Oz-Sayg

Sekil 4. Orgiit Temelli Oz-Sayg1 Olcegi / Standardize Edilmis Model
Dogrulayic1 faktor analizinde uyum iyiligi degerlerini yakalamak i¢in baslangi¢ modelinden 4 madde

cikartilarak gerceklestirilen modifikasyon sonucunda orgiit temelli 6z saygi Olcegine iligskin giivenirlik analizi

sonuclar1 Tablo 8’de ifade edilmistir.
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Tablo 8. Orgiit Temelli Oz-Sayg1 Ol¢egi - Giivenilirlik Analizi
Cronbach' 1n Alfas1 Madde Sayisi
Tiim Ol¢ek 0.940 6

Tablo 8’de yer alan gilivenirlik analizine gore yap1 gegerligi saglanan Glgegin tamamu igin Cronbach’in alfa
katsayis1 0.940 olarak hesaplanmistir. Bu sayisal bulguya gore, orgiit temelli 6z-saygi Olgeginin i¢ tutarliliga sahip
oldugu belirlenmistir.

7.3. Normallik Analizi

Arastirma kapsaminda elde edilen veri setlerine yonelik gergeklestirilen normallik testi sonucunda saptanan
Kolmogorov-Smirnov degerleri Tablo 9’da ifade edilmistir. Bu degerlere gore arastirmada kullanilan tiim 6lgeklerden
elde edilen verilerin normal dagilim gostermedigi goriilmektedir (p<<0.05). Bu nedenle de ilgili 6lgeklere iliskin
skewness (carpiklik) ve kurtosis (basiklik) degerleri detaylandirilarak Tablo 9’da ifade edilmistir. Tablodaki
skewness (garpiklik) ve kurtosis (basiklik) degerleri incelendiginde; normal dagilim gdstermeyen veri setlerine ait
carpiklik ve basiklik degerlerinin -2 ile +2 arasinda oldugu ve dolayisiyla da normal dagilim gosterdigi goriilmektedir

(George ve Mallery, 2003).

Tablo 9. Normallik Analizi

Kolmogorov-Smirnov Carpikhik ve Basiklik Degerleri

istatisik ~ df  Anlamhlik istatisik  Standart

Hata

Fetenek Yonetimi oo1 o ooos | GLE Tdse 0336
¢ Yekintik Egitini L U B o e e
o Gelisirme o075 1 ooos | GERE el 035
e Kritik Pozisyonlar Belirleme 0.098 21 0.000 %‘;’5%;{" :g:ggg 8;;32
. Ol Yonerimi o105 o1 oo | SR U6S o3k
Orgiisel Bagihth ooss a2 o0 | GULE 5 033
+ Duygusal Baglik oo 21 oo | GERERE D 035
e Normatif Baghlik 0.088 221 0.000 CB‘ZE;ZZ‘ :(1)(1)2? g;gg
Orgiit Temelli Oz-Saygt 0.148 21 0.000 %‘;’5;{’;5{" :g:;‘g g:;gg

7.4. Korelasyon Analizi

Tablo 10°da gergeklestirilen korelasyon analizi sonuglar1 yer almaktadir. Bu tabloya gore; bagiml degisken orgiitsel
baglilik ile bagimsiz degisken yetenek yonetimi arasinda, araci degisken orgiit temelli 6z-saygi ile bagimsiz degisken
yetenek yoOnetimi arasinda; aract degisken orgiit temelli 6z-saygi ile bagiml degisken orgiitsel baglilik arasinda
pozitif yonde anlamli bir iliski oldugu saptanmustir. Alt bagiml degisken duygusal baglilik ile alt bagimsiz
degiskenler; yetkinlik egitimi, gelistirme, kritik pozisyonlar belirleme ve 6diil yonetimi arasinda pozitif yonde
anlamli bir iliski oldugu saptanmustir. Bununla birlikte, Alt bagimli degisken normatif baglilik ile alt bagimsiz
degiskenler; yetkinlik egitimi, gelistirme, kritik pozisyonlar belirleme ve 6diil yonetimi arasinda pozitif yonde

anlamli bir iligki oldugu saptanmustir.
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Tablo 10. Korelasyon Analizi Sonuglar:

YY YE G KPB (1) 4 OB DB NB  OTOS
Pearson Correlation 0.897 0938 0920 0904 0722 0.761  0.600  0.617
Yetenek 1
Yonetimi p 0.000  0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000  0.000
Yetkiniik ~ Pearson Correlation  0.897 | 0.793 0.816 0.723  0.616  0.647 0.513  0.483
Egitimi P 0.000 0.000  0.000  0.000  0.000 0.000 0.000 0.000
Pearson Correlation  0.938  0.793 0.791 0.806 0.648  0.680  0.541  0.520
Gelistirme 1
p 0.000  0.000 0.000  0.000  0.000 0.000 0.000  0.000
Kritik  Pearson Correlation 0.920  0.816  0.791 0.777 0.672 0713  0.553  0.613
Pozisyonlar 1
Belirleme p 0.000  0.000  0.000 0.000  0.000  0.000  0.000  0.000
Odig Pearson Correlation  0.904  0.723  0.806  0.777 | 0.708  0.747  0.588  0.643
Yonetimi P 0.000  0.000  0.000  0.000 0.000  0.000  0.000  0.000
Orgiitsel  Pearson Correlation 0722 0.616  0.648  0.672  0.708 | 0.930  0.943  0.566
Baghlik P 0.000  0.000  0.000 0.000  0.000 0.000  0.000  0.000
Duygusal  Pearson Correlation  0.761  0.647  0.680 0713 0.747  0.930 | 0.755  0.651
Baghilik P 0.000  0.000 0.000 0.000 0.000  0.000 0.000  0.000
Normatif ~ Pearson Correlation  0.600 ~ 0.513  0.541 0553 0588 0943 0755 | 0.421
Baghlik p 0.000  0.000  0.000  0.000 0.000 0.000  0.000 0.000
Orgiit  Pearson Correlation  0.617 0483 0520  0.613  0.643 0566  0.651  0.421
Temelli 1
Oz-Saygi p 0.000  0.000  0.000  0.000 0.000 0.000 0.000  0.000

7.5. Yetenek Yonetimi Ile Orgiitsel Baghlik Arasindaki Tliskide Orgiit Temelli Oz-Saygimin Aracilik Rolii
Tablo 11°de bagimsiz degisken yetenek yonetimi ile bagimli degisken orgiitsel baglilik arasindaki iliskiye yonelik
basit dogrusal regresyon analizi goriillmektedir. Bu analiz sonucunda anlamlilik degerinin 0.05°ten kii¢iik olmasindan

dolayi1 kurulacak regresyon modelinin istatistiksel olarak anlamlilik ifade ettigi goriilmektedir.

Tablo 11. Orgiitsel Baghlik ve Yetenek Yonetimi Arasindaki iliski —- ANOVA

Kareler Toplam Kareler Ortalamasi F Anlamhhik
Model Orsiitsel Regresyon 13473.378 13473.378
odel - Orgiitse Artik 12397.400 56.609 238.007 0.000
1 Baghhk
Toplam 25870.778

Tablo 12’de regresyon analizi sonucunda kurulan modelin 6zeti yer almaktadir. Buna gore; orgiitsel
bagliliktaki degisimin %51,9’unu yetenek yonetimindeki degisim agiklamaktadir. Regresyon formiiliine gére orgiitsel
bagliligin alabilecegi deger asagidaki sekilde ifade edilebilir;

“Orgiitsel Baglilik = 7.089 + (0.387 x Yetenek Yonetimi)”
Tablo 12. Orgiitsel Baghlik ile Yetenek Yonetimi Arasindaki iliski - Model Ozeti

B t Anlamhlik R’ Diizeltilmis R®
Model [Orgiitsel Sabit 7.089 4.184 0.000 051 0510
1 Baghhk Yetenek Y énetimi 0.387 15.427 0.000

Model 1 incelendiginde, yetenek yonetimindeki 1 birimlik artigin 6rgiitsel baglilik tizerinde 0.387 birimlik bir

artisa neden oldugu goriilmektedir. Elde edilen bu sonuca gore, Baron ve Kenny (1986)’nin aracilik etkisinin
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Ol¢lilmesinde yer alan bagimsiz degiskenin bagimli degiskene etkisi olmast gerekliligi saglanmigtir.
Tablo 13’te araci degisken orgiit temelli 6z-saygi ile bagimsiz degisken yetenek yOnetimi arasindaki iliskiye
yonelik basit dogrusal regresyon analizi goriilmektedir. Bu analiz sonucunda anlamlilik degerinin 0.05’ten kiiciik

olmasindan dolay1 kurulacak regresyon modelinin istatistiksel olarak anlamlilik ifade ettigi goriilmektedir.

Tablo 13. Orgiit Temelli Oz-Sayg ile Yetenek Yonetimi Arasindaki iliski - ANOVA

Kareler Toplam Kareler Ortalamasi F Anlamhhik
Model Orgiit Temelli Regresyon 3025.664 3025.664
‘; @ 0z-Saym Artik 4935.096 22.535 134.267 0.000
(Araci Degisken) Toplam 7960.760

Tablo 14’te regresyon analizi sonucunda kurulan modelin &zeti yer almaktadir. Buna gore; orgiit temelli 6z-
saygidaki degisimin %37.7’sini yetenek yonetimindeki degisim agiklamaktadir. Regresyon formiiliine gore oOrgiit
temelli 6z-sayginin alabilecegi deger asagidaki sekilde ifade edilebilir;

“Orgiit Temelli Oz-Saygi = 17.822 + ( 0.183 x Yetenek Yonetimi )"’
Tablo 14. Orgiit Temelli Oz-Sayg ile Yetenek Yonetimi Arasindaki iliski - Model Ozeti

B t Anlamlilk  R?*  Diizeltilmis R?
Model  [Orgiit Temelli Sabit 17.822 16.674 0.000
2 0z-Saygi 0.380 0.377
(Arac1 Degisken) Yetenek Yonetimi 0.183 11.587 0.000

Model 2’ye gore yetenek yonetimindeki 1 birimlik artig orgiit temelli 6z-saygi {izerinde 0.183 birimlik bir
artisa neden olmaktadir. Elde edilen bu sonuca gore; Baron ve Kenny (1986)’nin aracilik etkisinin dl¢iilmesinde yer
alan bagimsiz degiskenin araci degiskene etkisi olmasi gerekliligi saglanmigtir.

Tablo 15°te araci degisken orgiit temelli 6z-saygi ve bagimsiz degisken yetenek yonetimi ile bagimli degisken
orgiitsel baglilik arasindaki iliskiye yonelik ¢coklu regresyon analizi goriilmektedir. Bu analiz sonucunda anlamlilik
degerinin 0.05’ten kiigiik olmasindan dolay1 kurulacak regresyon modelinin istatistiksel olarak anlamlilik ifade ettigi

goriilmektedir.

Tablo 15. Orgiitsel Baghlik, Orgiit Temelli Oz-Sayg1 ve Yetenek Yonetimi Arasindaki iliski - ANOVA

Kareler Toplanu Kareler Ortalamasi F Anlamhhik
Model Breiitsel Regresyon 14083.118 7041.559
odel Orgitsel o) 11787.660 54.072 130.226 0.000
3 Baghhk
Toplam 25870.778

Tablo 16’da regresyon analizi sonucunda kurulan modelin 6zeti yer almaktadir. Buna gore; orgiitsel
bagliliktaki degisimin %54.0’linli yetenek yonetimindeki ve oOrgiit temelli 6z-saygidaki degisim agiklamaktadir.
Regresyon formiiliine gore orgiitsel bagliligin alabilecegi deger asagidaki sekilde ifade edilebilir;

“Orgiitsel Baglilik = 0.824 + (0.323 x Yetenek Yonetimi ) + (0.351 x Orgiit Temelli Oz-Sayg1)”
Tablo 16. Orgiitsel Baghlik, Orgiit Temelli Oz-Sayg1 ve Yetenek Yonetimi Arasindaki iliski - Model Ozeti

B t Anlamhilk R’ Diizeltilmis R’
Sabit 0.824 0.330 0.741
Model | Orgiitsel yetenek Yénetimi 0.323 10.358 0.000 0.544 0.540
3 Baghhk .. . o : :
Orgiit Temelli Oz-Saygi 0351 3358 0.001
(Araci Degisken) ' ' ’

Model 3’e gore yetenek yonetimindeki 1 birimlik artig orgiitsel baglilik iizerinde 0.323 birimlik bir artisa, orgiit
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temelli 6z-saygidaki 1 birimlik artig ise Orgiitsel bagllik iizerinde 0.351 birimlik bir artiga neden olmaktadir.
Gelistirilen 3 model incelendiginde; yetenek yoOnetiminin Orgiitsel baglilikla iligkisinin Ol¢iimiinde yetenek
yOnetiminin regresyon katsayisinin 0.387 oldugu, araci degisken olan orgiit temelli 6z-sayginin model 1’e eklenmesi
sonucunda gelistirilen model 3’te ise yetenek yOnetimine iliskin regresyon Kkatsayisinin 0.323’¢ diistiigii ve
istatistiksel olarak anlamli bir etki gosterdigi saptanmistir. Elde edilen bu sonuca gore, bagimli degisken ile bagimsiz
degiskenin regresyon analizine araci degisken olan oOrgiit temelli 6z-saygi dahil edildiginde bagimsiz degiskenin
bagimli degiskene olan etkisi azalmistir. Boylece Baron ve Kenny (1986)’nin aracilik etkisinin 6l¢iilmesinde yer alan
3. basamak sarti da saglanmistir. Gergeklestirilen Sobel test sonuglarina gore ise Z= 7.612, p=0.000 olarak
saptanmistir. Bu sonuglara gore; yetenek yonetiminin orgiitsel baglilik tizerindeki etkisinde orgiit temelli 6z-sayginin

kismi aracilik etkisinin oldugu belirlenmistir.

7.6. Korelasyon Analizi

Tablo 17’de Independent-Sample T Testi uygulanarak aragtirmaya katilan calisanlarin cinsiyeti ile araci degisken
orgiit temelli 6z-sayg1 arasindaki iliski arastirilmigtir. Bu tablo incelendiginde; anlamlilik degerinin 0.05’ten biiyiik
oldugu ve bu nedenle de arastirmaya katilan calisanlarm orgiit temelli 6z-saygi diizeylerinin cinsiyete gore

istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermedigi saptanmistir.

Tablo 17. Cinsiyet & Orgiit Temelli Oz-Saygi

Levene’nin Varyans

Bagimsiz Orneklem T Testi t-Ortalamalarin Esitligi Testi

Esitligi Testi
T Standart
F Anlamhilik ¢ Serbestlllk Iki Kuyruklu Ortalamalarin Hata
Derecesi Anlamhihk Farki
Farki
Varyanslar Esit 0.081 0.776 0.316 219 0.753 0.29258 0.92682
Cinsiyet ;
gzrgyﬂa“sm Esit 0316  97.691 0.753 0.29258 0.92654

Tablo 18°de orgiit temelli 6z-saygi ile aragtirmaya katilanlarin yasi arasindaki iligki One-Way ANOVA analiz
kullanilarak incelenmistir. Bu tabloya gore anlamlilik degerinin 0.05°ten kiigiik oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla,
orgiit temelli 6z-sayginin calisanlarin yagina gore anlamh bir farklilik gosterdigi saptanmigtir. Hangi yas gruplari
arasindaki farkliligin anlaml1 oldugunun saptanabilmesi i¢in Post-Hoc analizi yapilmustir.

Tablo 18. Orgiit Temelli Oz-Sayg1 & Yas

N Ortalama Standart Sapma Standart Hata F Anlamhhik
18-30 91 28.4286 6.78584 0.71135
31-40 73 29.3973 5.68316 0.66516 6.188 0.002
41-50 57 31.8947 4.35761 0.57718

Post-Hoc analizi igerisinde segilecek teknigin belirlenmesi igin gergeklestirilen homojenlik test sonuglar1 Tablo

19°da ifade edilmistir.
Tablo 19. Varyanslarin Homojenligi Testi — Yas
Levene istatistigi df1 df2 Anlamhlik
10411 2 218 0.000

Tablo 19°da yer alan varyanslarin homojenligi sonuglarina goére varyanslarin homojen olmadigi belirlenmistir.
Yas gruplarindaki dagilimin da esit olmadigi dikkate alindiginda Post-Hoc analizi igerisinde Tamhane’s T2 testi

tercih edilmistir. Gergeklestirilen bu test sonucunda ise sadece 41-50 yas ile 18-30 ve 31-40 yas gruplar1 arasidaki
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anlamlilik degeri 0.05’ten kiiciik olarak saptanmustir. Bu nedenle, 6rgiit temelli 6z-sayginin yasa gore gosterdigi
farkliliginin sadece bu yas gruplar1 arasinda oldugu, 41-50 yas arasindaki calisanlarda orgiit temelli 6z-sayginin 18-

30 yas araligindaki ve 31-40 yas araligindaki ¢alisanlara kiyasla daha yiliksek oldugu belirlenmistir.

Tablo 20’de orgiit temelli 6z-saygi ile aragtirmaya katilanlarin 6grenim durumlar arasindaki iligki One-Way
ANOVA analiz kullanilarak incelenmistir. Analiz sonuglarma goére anlamlilik degerinin 0.05’ten biiyiik oldugu
goriilmektedir. Buna bagli olarak, orgiit temelli 6z-sayginin ¢aliganlarin 6grenim durumuna gore istatistiksel olarak

anlaml bir farklilik géstermedigi tespit edilmistir.

Tablo 20. Orgiit Temelli Oz-Saygi1 & Ogrenim Durumu

N Ortalama Standart Sapma Standart Hata F Anlamhhik
Lise 47 29.2979 6.54720 0.95501
On Lisans 38 29.5000 5.99887 0.97315 0.126 0.882
Lisans 131 29.7939 5.94813 0.51969

Tablo 21°de orgiit temelli 6z-saygi ile arastirmaya katilanlarin kurumlarindaki toplam ¢aligma siiresi arasindaki
iliski One-Way ANOVA analiz kullanilarak incelenmistir. Analiz sonuglarma gore anlamlilik degerinin 0.05’ten
biiyiik olmasi nedeniyle orgiit temelli 6z-sayginin kurumdaki ¢alisma siiresine gore istatistiksel olarak anlamli bir

farklilik gostermedigi tespit edilmistir.
Tablo 21. Orgiit Temelli Oz-Sayg1 & Kurumdaki Calisma Siiresi

N Ortalama Standart Sapma Standart Hata F Anlamhhik
0-1 17 28.9412 6.47563 1.57057
2-5 95 28.8105 6.54330 0.67133
6-10 56 30.1429 5.51173 0.73654 1.147 0.335
11-15 34 31.0000 5.24549 0.89959
16 ve iizeri 19 30.5263 5.37865 1.23395

Tablo 22°de orgiit temelli 6z-saygi ile arastirmaya katilanlarin ¢alistiklar: departman arasindaki iliski One-Way
ANOVA analiz kullanilarak incelenmistir. Bu tabloya gore anlamlilik degerinin 0.05’ten kiiglik oldugu
goriilmektedir. Dolayisiyla, orgiit temelli 6z-sayginin g¢alisilan departmana gore anlamli bir farklilik gosterdigi

saptanmigtir. Hangi departmanlar arasindaki farkliligin anlamli oldugunun saptanabilmesi igin Post-Hoc analizi

yapilmustir.
Tablo 22. Orgiit Temelli Oz-Sayg1 & Calisilan Departman
N Ortalama Standart Sapma Standart Hata F Anlamhhik
Lojistik-Depo 59 29.8475 6.41876 0.83565
Yonetim-idari 35 32.2571 4.62311 0.78145
3.551 0.016
Pazarlama 24 28.6250 4.95907 1.01227
Yer Hizmetleri 72 28.6111 5.70040 0.67180

Post-Hoc analizi igerisinde segilecek teknigin belirlenmesi igin gergeklestirilen homojenlik test sonuglar1 Tablo

23’te ifade edilmistir.

Tablo 23. Varyanslarin Homojenligi Testi & Calisilan Departman
Levene istatistigi df1 df2 Anlamhlik
2.690 3 186 0.048

Tablo 23’te yer alan varyanslarin homojenligi sonuglarina gére varyanslarin homojen olmadigi belirlenmistir.
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Calisilan departman gruplarindaki dagilimin da esit olmadigi dikkate alindiginda Post-Hoc analizi igerisinde
Tamhane’s T2 testi tercih edilmistir. Gergeklestirilen bu test sonucunda ise sadece yonetim-idari departmani ile
pazarlama ve yer hizmetleri departmanlari arasindaki anlamlilik degeri 0.05’ten kiigiik olarak saptanmistir. Bu
nedenle, orgiit temelli 6z-saygmnin ¢alisilan departmana gore gosterdigi farkliliginin sadece bu gruplar arasinda
oldugu, yonetim-idari departmaninda c¢alisanlarda Orgiit temelli 06z-sayginin, pazarlama ve yer hizmetleri

departmaninda c¢aliganlarin 6rgiit temelli 6z-saygisina kiyasla daha yiiksek oldugu belirlenmistir.

Tablo 24’te orgiit temelli 6z-saygi ile arastirmaya katilanlarin ¢alistiklar1 pozisyon arasindaki iligki One-Way
ANOVA analiz kullanilarak incelenmistir. Bu tabloya gore anlamlilik degerinin 0.05’ten kiiciik oldugu
goriilmektedir. Buna gore, orgiit temelli 6z-sayginin ¢alisma pozisyonuna gore anlamli bir farklilik gosterdigi

saptanmigtir. Hangi ¢aligma pozisyonlari arasinda farkliligin anlamli oldugunun saptanabilmesi igin Post-Hoc analizi

yapilmustir.
Tablo 24. Orgiit Temelli Oz-Sayg1 & Calisma Pozisyonu
N Ortalama Standart Sapma Standart Hata F Anlamhhik
Yonetici 53 31.6604 4.87120 0.66911
Memur 27 28.7037 6.23153 1.19926
6.101 0.001

Departman 48 27.0208 7.10256 1.02517
Sorumlusu
Uzman 83 30.4699 5.45120 0.59835

Post-Hoc analizi igerisinde segilecek teknigin belirlenmesi igin gergeklestirilen homojenlik test sonuglar1 Tablo

25’te ifade edilmistir.

Tablo 25. Varyanslarin Homojenligi Testi — Calisma Pozisyonu
Levene istatistigi df1 df2 Anlamhlik
4.742 3 207 0.003

Tablo 25’te yer alan varyanslarin homojenligi sonuglarina goére varyanslarin homojen olmadigi belirlenmistir.
Calisma pozisyonu gruplarindaki dagilimin da esit olmadigi dikkate alindiginda Post-Hoc analizi igerisinde
Tamhane’s T2 testi tercih edilmistir. Gergeklestirilen bu test sonucunda ise sadece departman sorumlusu ile yonetici
ve uzman pozisyonlar1 arasindaki anlamlilik degeri 0.05’ten kiiglik olarak saptanmistir. Bu nedenle, rgiit temelli 6z-
saygmin ¢alisma pozisyonuna gore gosterdigi farkliliginin sadece bu gruplar arasinda oldugu, yonetici ve uzman
pozisyonunda calisanlarda orgiit temelli 6z-sayginin, departman sorumlusu pozisyonunda ¢aliganlara kiyasla daha
yiiksek oldugu belirlenmistir.

Tablo 26°da orgiit temelli 6z-saygi ile arastirmaya katilan ¢alisanlarin aylik gelirleri arasindaki iligki One-Way
ANOVA analiz kullanilarak incelenmistir. Bu tabloya gore anlamlilik degerinin 0.05’ten kiiciik oldugu
goriilmektedir. Buna gore, oOrgiit temelli 6z-saygmin aylik gelir diizeyine goére anlamli bir farklilik gosterdigi

saptanmigtir. Hangi gelir gruplar1 arasinda farkliligin anlamli oldugunun saptanabilmesi i¢in Post-Hoc analizi

yapilmustir.
Tablo 26. Orgiit Temelli Oz-Sayg1 & Ayhk Gelir
N Ortalama Standart Sapma Standart Hata F Anlamhhik
2001-3000 TL 25 27.1200 6.67283 1.33457 9.886 0.000
3001-4000 TL 61 26.9508 6.77846 0.86789
4001-5000 TL 53 29.7736 4.68895 0.64408
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5001-6000 TL 30 31.4333 4.46969 0.81605
6001 TL ve iizeri 52 32.8462 4.81169 0.66726

Post-Hoc analizi igerisinde segilecek teknigin belirlenmesi igin gergeklestirilen homojenlik test sonuglar: Tablo

27°de ifade edilmistir.
Tablo 27. Varyanslarin Homojenligi Testi — Ayhik Gelir
Levene istatistigi df1 df2 Anlamhlik
6.826 4 216 0.000

Tablo 27°de yer alan varyanslarin homojenligi sonuglarma gore varyanslarin homojen olmadigi belirlenmistir.
Aylik gelir gruplarindaki dagilimin da esit olmadig1 dikkate alindiginda Post-Hoc analizi igerisinde Tamhane’s T2
testi tercih edilmistir. Gergeklestirilen bu test sonucunda ise sadece 6001 TL ve listii aylik gelirse sahip ¢alisanlar ile
2001-3000 TL, 3001-4000 TL ve 4001-5000 TL aylik gelire sahip ¢alisanlar arasindaki anlamlilik degeri 0.05’ten
kiiciik olarak saptanmistir. Bu nedenle, orgiit temelli 6z-sayginin aylik gelir diizeyine gore gosterdigi farkliliginin
sadece bu gruplar arasinda oldugu, 6001 TL ve st aylik gelire sahip ¢alisanlarda 6rgiit temelli 6z-sayginin, 2001-
3000 TL, 3001-4000 TL ve 4001-5000 TL aylik gelire sahip ¢alisanlara kiyasla daha yiiksek oldugu belirlenmistir.

SONUC VE TARTISMA

Yetenek yOnetimi, orgiit temelli 6z saygi ve orgitsel baglilik yonetim literatiirinde oldukga dikkat ¢eken giincel
konulardan birkagidir. Organizasyondaki insan sermayesinin, biitiin organizasyonlarin hedefi olan Grgiitsel basariya
ulagsmada oldukga etkili bir faktér oldugu her orgiit tarafindan bilinmektedir. En iyi yetenekleri orgiite kazandirmak
ve Orgiitte tutmak, orgiitlerin basariya ulagsmasinda en etkili faktérlerden birisidir. Bu nedenle glintimiizdeki sirketler,
mevcut insan kaynagini optimize etmeye yardimci olacak elde tutma stratejilerini hayata gegirmektedirler. Sirketlerin
en iyi yetenekleri kazanmak ve elde tutmak i¢in hayata gegirdikleri stratejilerden birisi de yetenek yoOnetimidir.
Yetenek yonetimi sayesinde ¢alisanlar galistiklar1 orgiit igerisinde kendilerini gerekli ve anlamli gérmekte etkili ve
degerli olduklarma inanmaktadirlar. Bu inanca sahip ¢alisanlar psikolojik doyum yasamakta ve bu psikolojik doyum
calisanlarmn orgiitle olan bagim giiclendirmektedir.

Bu calismada, son yillarda sonuglar itibariyle olduk¢a dnemli olan ve dikkat ¢eken bir yonetim uygulamasi
olarak yetenek yonetiminin orgiitsel baglilik {izerindeki etkisinde orgiit temelli 6z sayginin aracilik rolii incelenmistir.
Arastirma sonucunda, yetenek yoOnetiminin Orgiitsel baglilik tizerindeki etkisinde orgiit temelli 6z saygmin kismi
aracilik rolii oldugu tespit edilmistir. Aksoy (2019) da benzer bir sekilde yetenek yonetimin Orgiit temelli 6z saygi
iizerinde pozitif bir etkisinin oldugunu ayni zamanda orgiit temelli 6z saygi ile duygusal ve normatif baglilik arasinda
ise pozitif ve anlamli bir iliskinin var oldugunu gostermistir. Luna-Arocas vd., (2020) ise Valensiya'da (Ispanya’da)
calisan ve ortalama mesleki deneyimi 12.26 yil olan toplam 198 kisiden olusan bir 6rneklem {izerinde yaptiklar1 bir
caligmada ticret tatmininin, yetenek yonetiminin orgiitsel baglilik {izerindeki etkisinde araci rol oynadigini tespit
etmiglerdir. Bahuguna vd., (2022) ise Kuzey Hindistan’da bulunan 26 bes yildizli otelin 5’inde ¢aligan 300 kisi
iizerinde rastgele ornekleme yontemiyle yaptiklari anket sonucunda, yetenek yonetimi uygulamalarmin ¢aliganlar
arasinda Orglitsel bagliligi onemli Olgiide etkiledigini gostermislerdir. Giiner Kibaroglu vd., (2022) ise sanayi
alanlarinda faaliyet gosteren isletmelerde ¢alisan 315 katilimcidan toplanan verilerle gergeklestirdikleri bir ¢alismada,
orgiitsel baglhiligin is doyumu {iizerindeki etkisinde orgiit temelli 6z saygimin diizenleyici bir role sahip oldugunu

belirlemislerdir. Sonmez (2022) ise 429 katilimei ile yaptigi anket caligmasi sonucunda orgiitsel baglilik ile Grgiit
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temelli 6z saygi iliskisinde is tatmininin aracilik rolii oldugunu saptamuistir.

Yapilan fark testleri sonucunda ise orgiit temelli 6z-saygmin 41-50 yas araligindaki ¢alisanlarda 18-30 ve 31-
40 yas araligindaki calisanlara kiyasla daha fazla oldugu belirlenmistir. Yasla birlikte artan i tecriibesi galisanin
kendine olan giiven duygusunu artirmakta ve onu orgiit i¢in énemli bir personel haline getirmektedir. Dolayisiyla
kendisini degerli hisseden personelin orgiit temelli 6z saygisi da artmaktadir. Calisilan departmana gore yapilan fark
testi sonucunda ise orgiit temelli 6z-sayginin yonetim-idari departmaninda calisanlarda, pazarlama ve yer hizmetleri
departmaninda ¢alisanlara gore daha fazla oldugu tespit edilmistir. Bu durum yo6netim-idari departmaninda g¢alisan
kisilerin pazarlama ve yer hizmetleri departmaninda ¢alisan kisilerin ihtiyaglarii karsiladiklarmi diisiinmelerinden
yani kendilerine bagimli olduklarmi bundan dolay1 da kendilerini degerli hissetmelerinden kaynaklanmaktadir. Bagka
bir deyisle yonetim-idari departmaninda g¢alisan kisiler kendilerini pazarlama ve yer hizmetleri departmaninin varlik
sebebi olarak gormekte ve kendilerine diger departmanlarda c¢alisanlara gore daha fazla 6nem atfetmektedirler.
Pozisyona gore yapilan fark testi sonucunda ise Orgiit temelli Oz-sayginin yonetici ve uzman pozisyonunda
calisanlarda, departman sorumlusu pozisyonunda calisanlara kiyasla daha yiliksek oldugu saptanmistir. Bunun nedeni
kilit pozisyonda bulunan bir yoneticiyi Orgiitiin kaybetmek istememesinden ve yoneticinin bulundugu mevkinin
kendisine verdigi yetkiden dolay1 kendisini degerli hissetmesinden kaynaklanmaktadir. Aylik gelir diizeyine gore
yapilan fark testi sonucunda ise orgiit temelli 6z-sayginin 6001 TL ve iistii aylik gelire sahip ¢alisanlarda; 2001-3000
TL, 3001-4000 TL ve 4001-5000 TL aylik gelire sahip ¢alisanlara kiyasla daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Dissal
motivasyon kaynagi olan licretin bazi ¢alisanlarda yiiksek olmasi o kisinin orgiit acisindan 6nemli bir g¢alisan
oldugunu gostermekte bu durum da o galisanin kendisini degerli hissetmesine yol agmaktadir.

Bir yoneticinin kurumunda yetenek yonetimini uygulayabilmesi i¢in ise alim asamasini, elde tutma asamasini,
gelistirme asamasin1 ve performans asamasini sirastyla gerceklestirmesi gerekmektedir. ise alim asamasinda nitelikli
calisanlar kesfedilip isletmeye kazandirilmali, isletmeye kazandirilan bu kisiler niteliklerine uygun pozisyonlara ve
gorevlere atanmalidirlar. Daha sonra calisanlarin birbirleri ile aralarinda uyum saglanmalidir. Ise alim asamasmdan
sonra ise ¢alisanlarm elde tutulmasi gerekmektedir. Bunun igin orgiitte giiclii bir kurum kiiltiirii insa edilmeli,
calisanlara terfi imkan1 sunulmali ve yonetici ¢alisan uyumuna dikkat edilmelidir. Gelistirme agsamasinda ise ige alim
asamasinda yetkinlik ve degerlendirme testi uygulanan adaylarin test sonuglarinda kesfedilen yetenek bosluklarina
yonelik egitimler verilmelidir. Son agsama olan performans agamasinda ise ¢alisana verilen islerin bir degerlendirmesi
yapilmalidir. Degerlendirme sonucuna gore onlara terfi ya da maddi bir 6diil verilmelidir.

Orgiitsel baghlig1 artirmak iginse yoneticilerin, isgorenlere orgiitiin kiymetli birer elemani olduklar1 mesajini
vermeleri, kararlara katilimlarini cesaretlendirmeleri, orgiit ici iletisimi saglikli bir sekilde yiiriitmeleri, ¢aliganlarma
adil ve esit davranmalar1 gibi ¢esitli politikalar1 hayata gecirmeleri gerekmektedir. Ayrica gelecekte yeni yonetim
uygulamalarinin orgiitsel baglilik iizerindeki etkileri arastirmacilar tarafindan incelenerek orgiitsel bagliligi artiracak
parametrelerin sayis1 artirilmalidir.

Bir orgiitte orgiit temelli 6z sayginin artirilabilmesi i¢inse o Orgiitiin ¢aliganina itibar etmesi, ciddiye almasi,
giivenmesi, degerli bir ¢alisan1 oldugunu ona hissettittirmesi, insiyatif vermesi, giiglendirmesi, is birligi yapmasi, siki
kontrol anlayisinin baska bir deyisle otoriter yonetim anlayiginin yerine katilimer yonetim anlayisim1 benimsemesi

gerekmektedir.
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Gelecekte Diinya capinda yetenekleri hizla bulmaya ve yetenek arzini taleple daha etkin bir sekilde eslestirme
becerisine katkida bulunacak sosyal medya gibi teknolojik yeniliklerin ve yeni ¢aligma yontemlerinin etkisine yonelik
caligmalar yapilmalidir. Bununla birlikte gelecekte 6zellikle teknolojinin hizla gelistigi ve diinya niifusunun gidereck
yaslandigi giinlimiizde yash personelin yetenek yonetiminin nasil olmasi gerektigi lizerine ¢aligmalar yapilmalidir.
Ayn1 zamanda yetenek yonetimi uygulamalar: sirasinda ortaya ¢ikan sorunlarin neler olabilecegi ve bu sorunlara
yonelik ¢6ziim Onerilerinin neler olmasi gerektigi iizerine yogunlasilmalidir. Ayrica isletme biiyiikliiklerine gore
uygulanabilecek yetenek yonetimi uygulamalarina yonelik yeni modeller ortaya konulmalidir. Yetenek yonetimi
uygulamalarini gelistirmek adina iilkeler arasi karsilagtirmalar yapilmali ve paydaslarin yetenek yonetimindeki rolil
incelenmelidir (Ariss vd., 2014: 177-178).

Arastirmanin veri toplama siirecinin pandemi dénemine rastlamasi nedeniyle mevcut personelin doniisimlii
calismasi, bazi personelin is yogunlugunu One siirerek arastirmaya katilmak istememesi ve arastirmanin sadece bir

havalimaninda yapilmasi aragtirmamizin sinirliligini olusturmaktadir.

ARASTIRMACILARIN KATKI ORANI BEYANI

Yazarlarin ¢calismadaki katki oranlari esittir.

DESTEK VE TESEKKUR BEYANI

Calisma herhangi bir destek almamistir. Tesekkiir edilecek bir kurum veya kisi bulunmamaktadir.

CIKAR CATISMASI BEYANI

Calisma kapsaminda herhangi bir kurum veya kisi ile ¢ikar ¢atigmasi bulunmamaktadir.
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