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Yetenek Yonetimi Uygulamalarinin Calisan Motivasyonuna Etkisi
Ezgi Kuloglu - Aysen Temel Enginli

0z: Yetenek ydnetimi, 1997 yilinda yetenek savaslari ifadesinin kullanimindan giinimiize
kadar yogun rekabet ortaminda avantaj elde etmek isteyen isletmelerin odak noktasi
olmustur. Yetenek ydnetimi, yetenekli calisanlar isletmeye cekmek, vyerlestirmek,
gelistirmek ve elde tutmak icin gerceklestirilen sire¢ ve uygulamalardan olusmaktadir.
GUnUmulzde her isletmenin kendi kurum kiltirine uygun olan yetenek ydnetimi
yaklasimini benimsedigi ve bu dogrultuda yetenek yonetimi uygulamalarini sistemine
adapte ettigi gorilmektedir. Bu galismada yetenek ydnetimi uygulamalarini gergeklestiren
X sirketindeki yetenek yoénetimi uygulamalarinin galisan motivasyonu nasil etkiledigi
incelenmistir. Bu amaca yo6nelik karma arastirma yoéntemi kullanilmis, nicel arastirma
bélimiinde Yetenek Yonetimi Uygulamalarn Olcedi ve Cok Boyutlu Motivasyon Olgedi
kullanilarak anket arastirma teknigi, nitel arastirma boliminde ise yari yapilandiriimis
gortsme teknigi kullaniimistir. Amach 6rneklem yontemi kullanilarak belirlenen 6rneklem
X sirketinde calisan 46 calisandan olusmaktadir. Arastirma verileri analiz edilirken
demografik degiskenler igin frekans testi, degiskenler arasindaki etkiyi belirlemek igin ise
regresyon analizi yapilmistir. Elde edilen sonuglara gére yetenek yénetimi uygulamalari ile
is motivasyonu arasinda dogrusal bir iliski bulundugu, yetenek ydnetimi uygulamalarinin
calisanlarin igsel motivasyonunu saglamada anlamli etkisi varken, dissal motivasyon
Uzerinde anlamh bir etkisinin olmadigi tespit edilmistir. Bununla birlikte nitel arastirma
verilerine goére vyetenek ydnetimi uygulamalarinin galisan motivasyonu (zerinde
motivasyonun slrdurulebilirligi (iletisim etkisi, icsel motivasyon), motivasyonun korunmasi
(guiven, kariyeri olumlu etkileme), motivasyonu ylkseltme (egitim destedi, kurum igi
iliskiler) temalar temelinde etkili oldugu ifade edilebilir.

Anahtar Kelimeler: Yetenek, Motivasyon, Yetenek Y6netimi, Calisan Motivasyonu

Abstract: Talent management has been a focal point for businesses aiming to gain a
competitive advantage since the term war for talent was first introduced in 1997. Talent
management consists of processes and practices aimed at attracting, placing, developing,
and retaining talented employees within an organization. Today, it is observed that each
company adopts a talent management approach that aligns with its corporate culture and
integrates relevant talent management practices into its system. This study examines how
talent management practices implemented at Company X affect employee motivation. A
mixed research method was employed for this purpose. In the quantitative research
section, a survey research technique was used with the Talent Management Practices Scale
and the Multidimensional Motivation Scale, while the qualitative research section utilized a
semi-structured interview technique. The sample, determined through a purposive
sampling method, consisted of 46 employees working at Company X. For data analysis,
frequency tests were used for demographic variables, while regression were conducted to
determine the impact between variables. The findings revealed a linear relationship
between talent management practices and job motivation. While talent management
practices had a significant impact on employees' intrinsic motivation, they were found to
have no significant effect on extrinsic motivation. Additionally, qualitative research data
indicated that talent management practices influence employee motivation based on three
main themes: sustainability of motivation (impact of communication, intrinsic motivation),
maintenance of motivation (trust, positive career influence), and enhancement of
motivation (training support, internal workplace relationships).

Key Words: Talent, Motivation, Talent Management, Employee Motivation

GIRIS

Globallesme ile birlikte is gliciinin demografik ve klltlrel yapisinda ortaya ¢ikan
degisimler, isletmeler acisindan insan sermayesine vyatirim yapmayi
gerektirmektedir (Buckingham & Vosburgh, 2001). Bunun yaninda bilgi cadiyla
beraber nitelikli is gici 6nem kazanmaya baslayarak isletmelerin basarisi

benzersiz, dederli, ikame edilemez olan insan kaynagini elde etmesi ve tutmasi ile
iliskilendirilmistir (Barney vd., 2011). Tum bu gelismeler isletmeler icin “yetenekli
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calisan”in odak noktasi olmasini saglayarak 1997 yilinda Mckinsey & Company’nin
“The War for Talent” kitabinda da dikkat cektigi gibi “yetenek savaslarl” isletmeler
arasinda 6nemli bir kavram haline gelmistir (Michaels vd., 2001). Bu noktada
“Yetenek savasini kazanabilirsiniz ancak 6nce yetenek ydnetimini kurumsal bir
Oncelik haline getirmelisiniz”, ifadesi (Nilsson & Ellstrom, 2012) isletmelerin kendi
sirket dinamikleri ile uyumlu bir yetenek yénetimi yaklasimini benimsemelerine ve
bu yaklasimi sirket kiltliriine dahil etmeleri yéniinde bir yol gdsterici olmustur. Bir
diger ifade ile yetenek yonetimi, yalnizca yetenekli calisanin sirkete cekilmesini
degil, sirket icindeki yeteneklerin de elde tutulmasi ve gelistiriimesi noktasinda
6nemli bir yaklasim sunmaktadir (Celik & Zaim, 2011). Bu anlamda yetenek
yonetimi stratejik bir stirec olarak ele alinarak isletmenin hedefleri ile uyumlu ve
entegre edilmis bir sistem olarak ele alinmasi gerektigine dikkat edilmelidir
(DeNisi, 2000).

Yetenek yonetimi slreci, genel olarak “yetenek yo6netimi stratejisinin
kapsaminin belirlenmesi, kilit pozisyonlarin ve gerekli yetkinliklerin saptanmasi,
yetenekli galisanlarin tespiti ve siniflandiriimasi, yetenekli calisani segme, yetenekli
calisani vyerlestirme, yetenedi gelistirme, yetenedi elde tutma ve orgitsel
yedekleme” olmak lzere sekiz agsamadan olusmaktadir (Stewart, 1997; Collings &
Mellahi, 2009; Meyers & Woerkom, 2014). Yetenek ydnetimi slregleri ile
calisanlarin performanslari, gelisimleri, yetkinlikleri analiz edilip takip edilmektedir.
Boylece bu sirecler, calisanlarin sirket icerisinde dogru bir sekilde istihdam
edilmesine, ihtiyaglarinin karsilanmasina ve motive olmalarina da yardimc
olmaktadir (Davies & Davies, 2010).

Calisan motivasyonu ise yetenek yodnetimi sureglerinin surddrilebilir olmasi
konusunda 6énemli bir etkiye sahiptir. Calisanlarin ise baslama, devam etme,
bulundugu pozisyonlarda istekli bir sekilde calismasi icin motivasyonun saglanmasi
gerekmektedir (Onen & Tiziin, 2005, s. 5). Bu cercevede motivasyon, kisinin bir
amag dogrultusunda hareket etmesini saglayan icsel veya dissal faktorlere bagh
dedisen bir glic olarak tanimlanmaktadir (Kaplan, 2007, s. 4-5; Mutlu, 2017, s.
134). Bu dodrultuda calisan motivasyonun iki bileseni; icsel motivasyon daha ¢ok
kisinin igsel ihtiyaglari sonucu ortaya c¢ikan tatmin olma amacina dayanan,
psikolojik temelli bir motive olma durumu (Onaran, 1981); dissal motivasyon
cevresel etkenlerin etkisi ile motive olma durumu (Daft, 2000) olarak
tanimlanmaktadir. Calisan motivasyonunu arttiran baslica araclar ise; ekonomik
faktorler, psiko-sosyal faktorler ve 6rgltsel faktdrler olarak incelenmektedir.

Bu calismanin amaci, yetenek ydnetimi uygulamalarini gergeklestiren
isletmelerin calisanlarinin, yetenek ydnetimi uygulamalarini nasil algiladiklar ve
yetenek ydnetimine iliskin gercgeklestirilen uygulamalarin galisan motivasyonu
Uzerindeki etkisini betimlemektir. McKinsey & Company (2001) tarafindan
gerceklestirilen arastirmada Sanayi Cagindan Bilgi Cagina gegisin, ylksek nitelikli
yetenede talebi arttirmis oldugu bu durum da yetenek savaslarinin 6nimuzdeki
yillarda daha yodun bir sekilde devam edecegini gosterdigi belirtiimektedir.
Bununla birlikte y6netim alaninda yetenek savasi gelecek yillardaki is ortaminin
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belirleyicisi konumunda olacagi varsayilmaktadir (Michaels vd., 2001, s. 3). Bu
anlamda bu calisma ile galisanlarin yetenek yénetimini nasil algiladiklari ve bunun
calisan motivasyonu (zerinde nasil bir etki yarattiginin betimlenmesi yetenek
yonetimi calismalari acisindan yol gdésterici bir nitelik tasiyabilir.

Kavramsal Cergeve
Yetenek ve Yetenek Yonetimi Kavrami

Yetenek, Tirk Dil Kurumu Soézligid’'ne (2023) gore; “bir kimsenin bir seyi
anlama/yapabilme niteligi, kabiliyeti ve kudreti” olarak tanimlanmaktadir. Michaels
ve arkadaslarina (2001) gore yetenek, bireyin dogustan gelen yetenek, beceri,
bilgi, deneyim, karakteri, zekasi ve tutumu gibi pek cok faktori icinde
barindirmaktadir. Uluslararasi alanda gecerlilige sahip olan Chartered Institute of
Personnel and Development (CIPD) (2007) ise yetenek kavramini “kisinin
organizasyonel performansinda fark yaratabilmesini, potansiyeline ulasarak
organizasyona katki saglayabilme becerisi” seklinde tanimlamaktadir. Yetenek
Ingilizce “TALENT” s6ézctgline karsilik gelerek bu dogrultuda TALENT sézcuginin
harflerinin her biri (T) Triumph -Basari, (A) Ability-Kabiliyet, (L) Leadership-
Liderlik, (E) Easiness-Kolaylastiriciik, (N) New Frangled-Yaraticilk, (T) Time-
Zaman yetenedin 6zelliklerini tanimlamaktadir (Yumurtaci, 2014, s. 191). Bir diger
ifade ile yetenek bireylerin tekrar edebilen dlstiinme, hissetme ve davranislarini
verimli bir sekilde kullanabilme ve bunu mevcut isine uygulayabilmesidir
(Buckingham & Vosburg, 2001, s. 21).

Yetenek kavrami literatlrde bircok kavram ile iliskilendirilebilmektedir. Bu
kavramlar arasinda 6ne cikanlar; beceri, yetkinlik, deneyim ve potansiyeldir.
Yetenek kavramiyla anlamsal agidan en ¢ok karistirilan iki kavram ise "yetkinlik ve
beceri" kavramlaridir. Bu kavramlarin yetenek ile iliskisi ele alindiginda; beceri bir
isin nasil yapildigini (Buckingham & Coffman, 2007) ifade etmekte; yetkinlik ise
bilgi, beceri ve tutumlar iginde barindiran bir kavram olup is hayatindaki
performansi ve kabul gérmius olan 6élgltlerle dlgilebilen ve gelistirilebilen bir olgu
(Lucia & Lepsinger, 1999) olarak aciklanmaktadir. Bununla birlikte performans
“belirli bir amaca hizmet eden faaliyetlerin nicel ve nitel olarak giktisi” (Simsek &
Nursoy, 2002, s. 43); potansiyel ise calisanin yetenedinin bir gostergesi olup
gelistirilebilir bir 6ézellik (Altin6z, 2009, s. 9) olarak aciklanmaktadir. Yetenek
kavrami ile karistirilan her bir kavramin yetenek ile ayni anlamda olmadigi ancak
6zlinde yetenek ile dogrudan iliskili oldugu ifade edilebilir (Kaynak, 1990).

Yetenek yonetimi konusunda farkli bakis acilari ve yaklasimlar s6z konusu olup
net bir taniminin yapilmasi zordur (Cappelli & Keller, 2013; Cidal, 2023, s. 3; Lewis
& Heckman, 2006, s.139; Sloan, vd., 2003, s. 5-6; Boz, 2016, s.10). Creelman
(2004) yetenek yonetimini “bir zihniyet” olarak gértrken, Cheloha ve Swain (2005)
“etkili yedekleme planlamasinin kilit bileseni” olarak ifade etmektedir. Redford
(2005, s. 20) ise yetenek ydnetimini, her dizeyde herkesin kendi potansiyelinin
en Ust noktasinda calismasini saglama girisimi olarak ele almaktadir. Bununla
birlikte Caldwell ve arkadaslari (2004) yetenek yonetimini, “"dogru zamanda, dogru
yerde ve dogru calisani istihdam ettirmektir” seklinde ifade ederken; Cappelli ve
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Keller (2013) “sirketlerin stratejik isler basta olmak Ulzere gerek duyulan
yeteneklerin dnceden belirlenmesi ve karsilanma sirecini kapsamaktadir” ifadesi
ile yetenek yonetiminin stratejik bir stireg olmasina dikkat cekmektedir.

Sloan, Hazucha ve Van Katwyk (2003) ise yetenek yonetimini dogru kisiyi dogru
yerde ve dodru zamanda istihdam edebilmeleri igin stratejik olarak liderlik
yetenedinin yodnetilmesi olarak tanimlamakta ve bununla stratejik liderligin
6nemini vurgulamaktadir. Duttagupta (2005) yetenek ydnetiminin, mevcut
yetenegin sirkete kazandirilmasinin stratejik bir yontemi oldugunu ve bu baglamda
dogru bireyler ile islerin dogru zamanda uyumlandirilmasi igin yeteneklerin
kullanilabilir hale getirilmesini amagladidini belirtmektedir. Ashton ve Morton
(2005) ise “yetenek ydnetimi stratejik bir uygulama olup sirketin tim is kademeleri
icin gecerli, buglin ve gelecekte fark yaratabilecek yetenekli bireylerin performans
ve potansiyellerini gelistirmeye odaklanir” ifadesi ile yetenek ydnetiminin tim
calisanlari kapsayan ve calisan gelisime dayali bir slire¢ olduguna dikkat
cekmektedir.

Boz (2016), yetenek yonetimi surecinin potansiyel adaylari bulma, cekme,
yerlestirme, (cretlendirme, o&dillendirme, performans ve dederlendirme
stirecinden olustugunu aciklamaktadir. Altuntug (2009, s. 450) bu noktada insan
kaynaklari stratejileri ve yetenek ydnetimi stratejilerinin birlikte ele alinmasi
gerektigine dikkat cekmektedir. Yetenek yoénetimi slireclerinin basariya ulasmasi
icin isletme igindeki diger sireclerle de senkronize bir sekilde yuritilmesi énem
tasimaktadir (Boz, 2018, s. 37).

Yetenek ydnetiminin slre¢ ve asamalari, isletmelerin ihtiyaclarina ve
kiltlrlerine bagh olarak farkh sekillerde olusturulabilmektedir. Bu bdélimde
isletmelerin izledigi yetenek yonetimi silrecleri su asamalar ile ifade
edilebilmektedir:

e Yetenek Yonetimi Stratejisinin Kapsaminin Belirlenmesi: Yetenek
ybnetimi stratejisi belirlenirken isletme “Neredeyiz?”, “Ne olmak istiyoruz?”, “Is ve
isletme faaliyetlerinde yetenekler nasil rol oynayacak?”, “Nasil bir yol izleyecegiz?”
gibi sorulara yanit veren bir bakis acisi gelistirilmeli ve kurum kultdra ile uyumlu
bir strateji belirlenmelidir (Areigat, vd. 2010; Acar, 2021; Alayoglu, 2010).

o Kilit Pozisyonlarin ve Gerekli Yetkinliklerin Saptanmasi: Yetenek
yonetimi slreglerinin uygulanabilmesi icin ydnetsel ve teknik pozisyonlarin
arastiriilmasi gerekmektedir (Cirpan & Sen, 2009, s. 113). Bunun igin gerekli
pozisyonlar ve Kkilit roller belirlenmelidir. (Cappelli ve Keller, 2013; Collings ve
Mellahi, 2009; Fulmer & Conger 2004; Huselid vd., 2005). Cogunlukla kilit roller,
yuksek potansiyele sahip olunmasi gereken pozisyonlari hedeflemekte, genellikle
de Ust dlzey yoneticileri kapsamaktadir (Altug, 2019, s. 47).

e Yetenekli Calisanlarin Tespiti ve Siniflandiriimasi: Yetenekli
calisanlarin belirlenmesinde potansiyel, performans ve d&nceden belirlenen
yetkinlikler géz 6énline alinmaktadir (Demirel & Yasarsoy, 2016). Yetenekli
calisanlarin potansiyellerinin belirlenmesinde kurum igi ve kurum disi olmak Uzere
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iki farkli kaynaktan yararlaniimaktadir (Cirpan & Sen, 2009). Yetenekli calisanlarin
tespitinde; calisanlarin potansiyel deneyimleri, bilgi, beceri, egitim dizeyi, glict ve
degisimlere acik olup olmayisi gibi isletmenin beklentileri ile uyumu noktasinda
degerlendirildigi gorilmektedir (Timen, 2014).

e Yetenekli Calisanlari Cekme: Isletmenin biyimesine katki saglayacak
calisanlarin gekilmesi ya da cezbedilmesi igin uygulamalarin yapilmasi yetenek
yOnetiminin dnemli bir pargasidir (Sullivan, 2005). Bu asamada pozisyonun
bosalmasini beklemeksizin is basvurusunda bulunmamis adaylar icin de isletmeyi
cekici kilmak édnemlidir (Ath, 2012).

e Yetenekli Calisanlari Segme ve Yerlestirme: Yetenekli galisanlari segme
ve yerlestirme asamasinda iki farkl yaklasim uygulanmaktadir. Birinci yaklasimda
isletme kendi yetistirmek Uzere baslangic seviyesi olarak dahil edecegi adaylari
yerlestirmekte; ikinci yaklasimda ise ise/pozisyona uygun yeterliliklere sahip
adaylar isletmeye dahil etmektedir (Guner, 2016). Birinci yaklasim havuz
sistemine dayanan yetenek ydnetimi (Polat, 2011); ikinci yaklasim ise isletmenin
gereksinim egrisine goére adaylari yerlestirmesine dayanan yetenek yodnetimi
(Groysberg vd., 2004) olarak tanimlanmaktadir.

e Yetenekli Calisani Gelistirme: Yetenekli galisanin kendi ve isletmenin
ihtiyaclari dodrultusunda bir Ust kademeye yonelik gelisim faaliyetlerinin
planlanmasi gerekmektedir (Cheese, vd., 2008). Yetenek gelistirme faaliyetlerinin
amacl da calisanin yeni sorumluluklar almaya hazirlanmasi ve gerekli becerileri
edinmesidir (Muslu, 2013).

e Yetenekli Calisani Elde Tutma: Yetenedi elde tutma stratejisi, isletme igin
onemli bir yere sahip dederli calisanlari kaybetmemek icin gésterilen caba seklinde
ifade edilebilmektedir (Giindiizalp & Boydak Ozan, 2018). Bu baglamda isletmeler
calisanlarina s6z konusu isletmede calismayi cazip hale getirmek igin gok cesitli
uygulamalar gercgeklestirmektedir (Samuel & Chipunza, 2009).

Motivasyon ve Calisan Motivasyonu Kavrami

Latince "motive” kelimesinden tlreyen motivasyon kavrami, Tlrk Dil Kurumu
Sozlugi'ne (2024) gore “isteklendirme, gudilendirme” anlamina gelmektedir.
Bireyi harekete geciren ihtiyaclara baglh olarak ortaya cikan motivasyon, bu
anlamda bireyi herhangi bir amag dogrultusunda uygun sekilde davranmaya iten
icsel bir glic olarak da tanimlanmaktadir (Kaplan, 2007, s. 4-5; Mutlu, 2017, s.
134). Robbins ve Judge'ye (2013, s. 204) gbére motivasyon herhangi bir hedefe
ulasmak amaciyla gdsterilen gayret, istikamet ve kararllik iken; Ryan ve Deci'ye
(2000) gore kisinin bir amag icin harekete gegmesini ifade etmektedir. Daft’a
(1997, s. 526) gore ise motivasyon kavrami, herhangi bir davranisi sirdirmekte
duyulan heyecan, icsel ve dissal etkenlerden etkilenmedir. Bu baglamda calisan
motivasyonu incelendiginde calisanlar ile isveren ya da yoneticiler arasindaki
etkilesim sirecinden bahsedilebilmektedir.

Calisan motivasyonu, calisanlarin ise baslama, strdirme ve goérevlerini istekli
bir sekilde yerine getirmelerini saglayan gii¢ olarak tanimlanabilmektedir (Onen &

USBAD Uluslararasi Sosyal Bilimler Akademi Dergisi - International Journal of Social Sciences
Academy, Yil 7, Year 7, Sayi 18, Issue 18, Haziran 2025, June 2025.

Sayfa | 262



Yetenek Yonetimi Uygulamalarinin Calisan Motivasyonuna Etkisi
Ezgi Kuloglu - Aysen Temel Enginli

Tlzun, 2005, s. 5). Cakar ve Ceylan (2005) ise calisan motivasyonunu calisanlarin
islerine iliskin tutumlarini gidulenmis bir sekilde yerine getirmeleri seklinde ifade
etmektedir. Calisanlarin kendi istek ve arzulari dogrultusunda hareket etmesi
olarak tanimlanan calisan motivasyonu kavrami 1930’larda o6rgltsel davranis
calismalari igerisinde incelenmeye baslamis ve ginimize kadar gelmistir (Kogel,
2005, s. 235; Klgukdzkan, 2015, s. 100). Kisinin motive olabilmesi icin éncelikle
fiziksel ihtiyaglarinin karsilanmasi gerekmektedir. Fiziksel ihtiyacglarin karsilanmasi
sart olsa da motivasyonun sirekliligi icin yeterli degdildir (Kim, 2004). Bu
ihtiyaglarla birlikte basari, kisisel gelisim, kabul gérme vb. soyut ihtiyaclarinin da
kargilanmasi gerekmektedir. Ozellikle dgrenme eylemi, kisiyi motive etme
anlaminda itici bir glc¢ olusturmaktadir (Aydemir, 2013). Calisan motivasyonu
kavraminin 6grenme, basari ve performans iliskisini bir arada barindirdig
gorilmektedir. Clnkl calisan yeterli motivasyona sahip dedilse performans ve
verimliliginde dlslgsler yasanabilmektedir. Calisanin gdsterdigi performans ve
buna yonelik saglanan geribildirim motivasyonun artmasinda 6nemli bir etkendir
(Ertdrk, 2001). Calisanlarin bilgi, yetenek ve guclerini tam olarak kullanilabilmesi
icin ydnetici veya isverenler tarafindan motive edilmesi gerekmektedir (Kogel,
2005, s. 483).

Performans, motivasyonun saglanmasinda énemli bir arag olup Maier bu durumu
“Performans =Yetenek x Motivasyon” seklinde formile etmistir formualind
olusturmustur (Latham, 2007, s. 3). Bu formile gbére calisanlarin hedeflenen
performansa ulasabilmeleri icin yeteneklerini etkin ve verimli bir sekilde
kullanmalari motivasyonun gelismesini etkilemektedir. Motivasyonun somut bir
olgu olmamasindan dolayi, etkisi kisinin is performansi Uzerinden
anlasilabilmektedir (Keser, 2006, s. 11). Her calisani motive eden faktérler farkl
oldugu icin motivasyon, herhangi bir yone sahip olgular arasinda yer almaktadir
(Kayacan, 2020, s. 5).

20. yulzyilhn baslarinda gerceklestirilen arastirmalarda kisiyi motive eden
faktorler incelendiginde yalnizca digsal faktorlerin kisileri etkiledigi gérilmektedir
(Mottaz, 1985). Bu baglamda dissal motivasyon, disaridan gelen etkilerden
meydana geldidi igin dissal motivasyon kaynaklari, gogunlukla yénetici konumunda
bulunan kisiler tarafindan calisanlara verilen; 6dul, ceza, fiziksel etkenler, sosyal
kosullar seklinde ifade edilebilmektedir (Akbaba, 2006, s. 345; Deci, Vallerand,
vd., 1991). Bununla birlikte Daft (2000) ise digsal motivasyonu kisinin Gglncl
kisiler tarafindan motive edilmesi seklinde yorumlamaktadir. Dissal faktorlere baglh
olarak olusan bu motivasyonda calisanlarin isi yerine getirme sonrasinda elde
edilecek odille ulasma istegi ile hareket ettikleri distnilmektedir (Murphy ve
Alexander, 2000). Dissal motivasyon, sosyal motivasyon ve 6rgitsel motivasyon
olmak Uzere de iki boyutta incelenmektedir (Mottaz, 1985, s. 366; Aslan & Dogan,
2020, s. 293). Sosyal motivasyon faktorleri, arkadagslik iliskileri, destek gérme,
yardim gérme gibi detaylar olurken; drgtlitsel motivasyon sirket tarafindan sunulan
imkanlar olarak dederlendirilmektedir (Dindar vd., 2007, s. 107). 20.yuzyilin ikinci
yarisindan itibaren galisan motivasyonunu aciklamak igin digssal motivasyonun
bircok alanda yetersiz kaldigi fark edilerek igsel motivasyon kavramina dikkat
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cekilmistir (Kayacan, 2020, s. 82). icsel motivasyon, bireyin herhangi bir amag
ugruna caba gostermesi ve bu cabanin basariya ulasmasinda kendini bagimsiz ve
ihtiyaclarinin karsilandigini hissetmesi olarak ifade edilmektedir (Onaran, 1981).
Icsel motivasyon, dogal olarak ortaya calisanin kendi istedi ile ortaya cikmakta ve
bireyin ihtiyaglarina goére belirlenmektedir (Akbaba, 2006). Bu durumda igsel
motivasyonun dis etkenlere bagh olmadan ortaya ciktigini ve motivasyon lzerinde
tamamlayici bir etkiye sahi oldugunu séylemek mimkundur. Bir diger ifade ile icsel
olarak motive olan bir kisi, herhangi bir rekabet, baski ya da &dul gibi digsal bir
faktorle harekete gegmemekte tamamen tatmin duygusu ile ilerlemektedir (Buran
Kése & Dogan, 2019, s. 137). Bu noktada calisanlarin motive olabilmesinde dissal
faktorler kadar hatta ondan daha fazla igsel faktorlerin de 6nemli oldugu dikkati
cekmektedir. Bu anlamda sirketlerin uyguladigi yetenek yodnetimi uygulamalari
calisanlarin hem dissal hem de i¢sel olarak motive olmalarini saglayabilmektedir.

Metodoloji
Yontem

Arastirmanin amaci, yetenek yoénetimi uygulamalarinin cgalisanlar tarafindan
nasil algilandigi ve galisan motivasyonunu (zerindeki etkisini betimlemektir. Bu
arastirmada konunun derinlemesine incelenmesi icin karma arastirma ydntemi
kullanilmistir. Karma arastirma, nitel ve nicel arastirma ydntemlerinin bir arada
kullanildigi arastirma modelidir (Tunah vd., 2016, s. 107). Karma yodntem
arastirmalari, arastirmacinin bir calisma veya birbirini izleyen gcalismalar igerisinde
nitel ve nicel yéntem, yaklasim ve kavramlar birlestirmesi olarak tanimlanir
(Creswell, 2003). Nicel arastirma ydéntemi, ampirik ya da sayisal yontem olarak
adlandiriilmaktadir (Altunisik vd., 2005). Nitel arastirma “olgularin dogal ortaminda
gozlemlendigi, calisildigi ve insanlarin olgulara ne gibi anlamlar yiklediginin
yorumlandigl” arastirmalar yontemi (Denzin & Lincoln, 2008) olup, tanimlamak,
anlamak, yorumlamak ve anlamla ilgili terimlere ulasiimasini saglayan teknikleri
kapsayan surecleri icermektedir (Merriam, 2018, s. 13).

Arastirmanin amaci dogrultusunda nitel arastirma bolimu icin arastirma sorulari
asagidaki gibi belirlenmistir:

e Yetenek yonetimi uygulamalari galisanlar tarafindan nasil algilanmaktadir?
e Yetenek yonetimi uygulamalari calisan motivasyonunu nasil etkilemektedir?

e Yetenek yonetimine iliskin galisanlarin algisi hangi motivasyon degiskenleri
Uzerinde etkili olmaktadir?

Arastirmanin nicel bolimine yodnelik hipotezleri asagida belirtildigi gibidir:

Hi:  Sirketlerde uygulanan yetenek yodnetimi uygulamalar ¢alisan
motivasyonunu etkilemektedir.

Ho: Sirketlerde uygulanan vyetenek vydnetimi c¢alismalari calisanlarin
motivasyonlarini etkilememektedir.
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H.: Yetenek ydnetimi uygulamalari calisanlarda icsel motivasyonu
etkilemektedir.

Ho: Yetenek ydnetimi uygulamalari c¢alisanlarda igsel motivasyonu
etkilememektedir.

Hs: Yetenek ydnetimi uygulamalari c¢calisanlarda dissal motivasyonu
etkilemektedir.

Ho: Yetenek yodnetimi uygulamalari c¢alisanlarda dissal motivasyonu
etkilememektedir.

Ha4: Yetenek ydnetimi uygulamalari calisanin demotive olmasini etkilemektedir.
Evren ve Orneklem

Arastirmanin evreni yetenek yonetimi uygulayan isletmelerin calisanlandir. Bu
kapsamda arastirmanin 6rneklemi, olasiida dayali olmayan oOrnekleme
tekniklerinden amacgli 6rneklem ile belirlenmistir. Amach 6érnekleme, arastirmacinin
kesfetmek, anlamak, i¢ gori kazanmak istedigi ve ¢cogu seyin 6grenilebilecegi bir
orneklem secimine dayanmaktadir (Merriam, 2018; Patton 2002). Bu baglamda
arastirmanin nicel boélimd icin anketler X sirketinde calisan yetenek ydnetimi
uygulamalarina tabi olan 200 kisiye gdnderilmistir. Anketlere 46 katilimc
génullalik esasi ile yanit vermistir. Katilimcilarin her biri X sirketinin farkli
departmanlarinda calismaktadir. Arastirmanin nitel boélimu igin ise 46 katilimci
arasindan segilen ve yine gonullilik esasina dayali olarak 10 katilimcr ile “X”
programi Uzerinden online olarak goéridsulmustar.

f % Gegerli % Kiimiilatif %
Yas 18-25 6 13,0 13,0 13,0
26-35 25 54,3 54,3 67,4
36 ve usti 15 32,6 32,6 100,0
Toplam 46 100,0 100,0
Cinsiyet Kadin 32 69,6 69,6 69,6
Erkek 14 30,4 30,4 100,0
Toplam 46 100,0 100,0
Medeni Evli 24 52,2 52,2 52,2
Durum Bekar 22 47,8 47,8 100,0
Toplam 46 100,0 100,0
Egitim On Lisans 3 6,5 6,5 6,5
Durumu ve Lisans 36 78,3 78,3 78,3
Yiksek 10 21,7 21,7 100,0
Lisans
Toplam 46 100,0 100,0

Tablo 1: Orneklemin Demografik Bilgileri

Arastirma o6rnekleminin  %69,6'sini  kadin, %30,4'Gn0 erkek katilimcilar
olusturmaktadir. Katiimcilarin ¢ogunlugu 25-34 vyas araliginda yer almakta,
%71,7'sinin 6drenim durumu Lisans derecesidir. Arastirmaya katilanlarin
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%52,2'sinin medeni durumu evlidir. Arastirmanin drneklemine iliskin demografik
bilgiler asagida tablo 1’de yer almaktadir.

Nitel arastirma bolimi icin yari yapilandirilmis gérismenin gerceklestirildigi 10
katillmcinin demografik bilgileri Tablo 2’de yer almaktadir.

Katilimcai Cinsiyet Yas Egitim Durumu Departman
K1 Kadin 27 Yiksek Lisans Insan Kaynaklar
K2 Erkek 28 Yiksek Lisans Is Gelistirme
K3 Kadin 30 Lisans Insan Kaynaklari
K4 Erkek 29 Lisans Mali Igler
K5 Kadin 28 Lisans Blutceleme
K6 Kadin 23 YUksek Lisans Insan Kaynaklari
K7 Kadin 32 Yiiksek Lisans Insan Kaynaklar
K8 Erkek 22 Lisans Is Gelistirme
K9 Erkek 23 Lisans Is Gelistirme
K10 Erkek 28 Lisans Muhendis

Tablo 2: Gérismeye katilanlarin demografik bilgileri
Veri Toplama Araglari

Nicel arastirma boélimu icin nicel arastirmalarda veri toplama yéntemlerinden
anket teknigi kullaniimistir. Anket; bireylerin demografik 6zelliklerini, tercihlerini
belirlemek icin ya da bir konu, durum, olay hakkinda bilgi toplamak veya bireylerin
goruslerini belirlemeye ydnelik gesitli sorularin bir araya getirilmesiyle olusturulan
veri toplama aracidir (Metin, 2021). Anketin, ilk bélimlnde, demografik sorular;
ikinci bolimuinde ise Duran ve arkadaslari (2019) tarafindan gelistirilen “Yetenek
Yénetimi Uygulamalari Olcedi” ve Gagne, Forest, Gilbert, Aube, Morin Mlorni ve
digerleri (2010) tarafindan gelistirilen Civilidag ve Sekercioglu (2017) tarafindan
Tirkce'ye uyarlanan “Cok Boyutlu Motivasyon Olcedi” yer almaktadir.

“Yetenek Yonetimi Uygulamalar Olcedi” yetenek yonetimi uygulamalarini;
odullendirme, egitim, elde tutma, baglilik, cezbetme, yetenek havuzu, se¢cme ve
yerlestirme olmak {izere 7 alt boyuttan olusmaktadir. Olcek 49 maddeden
olusmaktadir. 7 madde cezbetme, 4 madde secme yerlestirme, 7 madde bagllik,
8 madde elde tutma, 7 madde egitim, 11 madde 6dlllendirme, 5 madde yetenek
havuzu kavramlarini 6lgmek icin hazirlanmistir. 5'li likert 6lcegi kullaniimis olup;
1: Hig¢ Katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3: Kararsizim/Ortadayim, 4: Katiliyorum,
5: Kesinlikle Katiliyorum seklinde belirlenmistir.
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“Cok Boyutlu Is Motivasyonu Olcedi” Gagne, Forest, Gilbert, Aube, Morin Mlorni
ve digerleri (2010) tarafindan gelistirilmistir. Civilidag ve Sekercioglu (2017)
tarafindan Tiarkge'ye uyarlanmistir. Orijinal Olgekte 6 alt boyut bulunmakta olup
bunlar; motive olamama, sosyal digsal diizenleme, maddesel digsal diizenleme, ice
yansitilan duzenleme, kisisel dizenleme ve icsel motivasyondan olusmaktadir.
Olgcek 19 maddeden olusmaktadir. 7'li likert 6lcedi kullaniimis olup; Hi¢ Uygun
Degil, Cogunlukla Uygun Degil, Uygun Degil, Orta, Uygun, Oldukca Uygun,
Tamamen Uygun seklinde belirlenmistir.

Nitel arastirma boélimu igin ise nitel arastirma ydntemi olan yari yapilandirilmis
gorisme teknigi kullanilmistir. Yari yapilandirilmis goriisme, dnceden tasarlanan
bir dizi soruyu iceren bir soru formuna dayanmakta, bununla birlikte “gdrisme
esnasinda verinin detayina inmek ya da eksik kalan bir noktanin tamamlanabilmesi
icin bu sorulara ek/sonda sorular getirilmesi imkani” tanimaktadir (Karatas, 2017;
Dombekgi & Erigsen, 2022).

Yari yapilandirilmis gérisme igin literatir taramasi sonucunda 22 ana soru ve
23 ek/sonda sorusundan olusan soru formu olusturulmustur. 10 katilimcinin her
biriyle tek tek gérisilmus olup en kisa gbériisme suresi 20 dakika, en uzun gérisme
siresi 45 dakikadir. Gérisme sureleri ortalama 35 dakika civarinda sdrmdustdr.
Katilimcilarin her birinden sdzll olarak izin alinarak cevaplar ses kaydina alinmistir.
Alinan ses kayitlari daha sonra tek tek desifre edilmistir. Ortaya cikan veriler
literatlir destekli olusturulan kategori ve kodlar dogrultusunda analiz edilmistir.

Nicel arastirma bolimi icin gecgerlik ve givenirlik dederlendirildiginde, Cok
Boyutlu Is Motivasyonu Olcedinin tamaminin (a=,777) oldukca giivenilir oldugu
gérilmektedir. Olgme aracinda yer alan boyutlarin givenilirlikleri ise su sekildedir:
Kisisel dlizenleme (a=,708), dissal dizenleme-sosyal (a=,746), motive olmama
(a=,792) ve ige yansitilan dizenleme (a=,776) boyutlari oldukgca guvenilirdir.
Digsal dlizenleme-maddesel (a=,606) ve i¢csel motivasyon (a=,666) boyutlarinin
ise dusik guvenirlik dizeyinde oldugu gorilmektedir. Ote yandan Yetenek
Yénetimi Uygulamalari Olgedinin tamaminin (a=,964) yiksek giivenirlik dizeyinde
oldudu tespit edilmistir. Olcme aracinda yer alan boyutlarin giivenilirliklerinin ise
0,80-1,00 (yliksek glvenilirlik) araliginda oldugu gorilmektedir.

Verilerin normal dagihm gosterip goéstermedigini kontrol etmek icin carpiklik
(skewness) ve basiklik (kurtosis) degerleri kontrol edilmistir. Genellikle literatir
dogrultusunda skewness ve kurtosis dederlerinin £1.5 ya da +2.0 seklinde olmasi
elde edilen verilerin normal dagilim gosterdigini kanitlamaktadir (BlyUkoztirk,
2017; Tabachnick & Fidell, 2013). Bunun yaninda literattirde +3 dederlerinin kabul
edilebilirligi Gzerinde duruldugunda gorulmektedir (Kline, 2011, s. 63). Tablo 3'teki
degerler dogrultusunda arastirmanin hipotezleri baglaminda regresyon analizleri
yapilmistir.

N Carpikhk Basikhik
Boyutlar _ - -
Istatistik | Istatistik | Std. Hata | Istatistik | Std. Hata
Kigisel Duzenleme 46 -,235 ,350 -,882 ,688
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ﬁ'asjg'efe”lze”'eme' 46 ,090 ,350 ,288 ,688
Digsal Duzenleme-

Sosyal 46 ,200 ,350 -,600 ,688
Motive Olmama 46 1,216 ,350 ,573 ,688
ngz\e(ﬁ[‘esr']fga” 46 -,439 ,350 -,350 ,688
Igsel Motivasyon 46 -,453 ,350 -,183 ,688
Cezbetme 46 -1,206 ,350 1,146 ,688
Segim Yerlestirme 46 -,538 ,350 ,035 ,688
Baglilik 46 -,478 ,350 -,539 ,688
Elde Tutma 46 -,613 ,350 ,516 ,688
Egitim 46 -1,163 ,350 2,800 ,688
Odullendirme 46 -,438 ,350 -,227 ,688
Yetenek Havuzu 46 -,016 ,350 -,126 ,688
Gegerli N 46

Tablo 3: Normal Dagilim Testi

Nitel arastirma desenlerinde arastirmacinin genelleme amaci gutmeden,
anlamlandirmaya odakh ve glvenirligi ylksek arastirma slreci yuritmesi
beklenmektedir (Blylkoztirk, 2017). Arastirmanin glvenirligini saglamak igin
gbérisme sorularinin hazirlanmasinda dil kullanimi, pilot bir arastirmanin yapilmasi,
katiimcinin  onayinin ve goérisme kayitlarinin alinmasi, katilmc teyidi ve
kodlayicilar arasi goris birligi alinmasi gerekmektedir (Aziz, 2011; Creswell,
2016). Nitel arastirma bolimunin gidvenilirligini saglamak amaci ile arastirma
sorulari hazirlandiktan sonra konu ile ilgili uzman kisiler tarafindan anlasilirhgi
denetlenmesi saglanmistir. Ayrica bir pilot arastirma vyapilarak, calisanlar
tarafindan sorularin anlasilip anlasiimadigina bakilmis bazi ifadelerde dizeltmeler
yapiimistir. Gérisme vyapilirken her bir katilimcinin onay! alinmig, gérismeler
katilimcilarin izni ile ses kaydina alinmistir. Arastirma ile ilgili desifreler yapildiktan
sonra katihmcilara gonderilerek katilimcilarin soylediklerinin dogru bir sekilde
yazilip yazilmadigina incelemeleri istenerek onaylari alinmistir. Arastirmada elde
edilen nitel verilerin analizi stirecinde de arastirmaci bulgularin anlamli ve objektif
ele alinmasina 6zen gostermistir. Ayrica kodlayicilar arasi gorus birligi ilkesinden
hareketle, arastirmaci disinda iki kodlayici daha kodlayicilar arasi uzlasma
(dcgenleme) yodntemi ile nitel veri tabani kodlari icin kodlayicilar sonuclari
karsilastirmis (Creswell ve Creswell, 2018) ve nihai kodlar elde edilmistir.

Bununla birlikte nitel verilerin analizi program kullanilarak belirlenen tema ve
kodlar arasindaki iliskilerin kodlayicilar disinda Maxgda programi aracilidiyla
denetimi saglanmistir.

Arastirmanin Sinirhiliklan

Arastirma surecinde verilerin elde edilmesine ydnelik bir sinirliik ile
karsilasiimistir. Yetenek yonetimi uygulamalari isletmelere ait 6zel veriler icermesi
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nedeni ile arastirma yapilmasina izin veren isletme anketin calisanlara iletilmesini
arastirmacilara birakmis, sistem Uzerinden mail génderilmesini kabul etmemistir.
Bu durum arastirmacilarin cgalisanlara ulasma ve verileri toplamada gugluk
yasanmasina neden olmustur. Bununla birlikte arastirma sadece bir sirket
calisanlari ile gergeklestirildigi ve s6z konusu galisanlarin algilarini igerdigi igin elde
edilen veriler farkli sirket calisanlar acisindan degerlendirmeler yapabilme imkani
sunmadigi igin bir sinirlihk olarak degerlendirilebilir.

Etik Kurallara Uygunluk

Arastirmaya baslamadan énce Ege Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler Bilimsel
Arastirma ve Yayin Etigi Kurulundan 27.12.2023 tarihinde 2245 protokol numarali
belge “Arastirma, Oybirligi ile etik agidan uygun bulunmustur” onayi almistir. Anket
ve gorismeler cevrimici uygulanarak éncesinde katihmin génullilik esash oldugu
ve elde edilecek verilerin arastirma haricinde kullanilmayacadi, kisilere ait tim
bilgilerin gizli tutulacagi katihmcilara bildirilmis ve katilimcilarin bu konuda onayi
alinmistir.

Arastirma Bulgulari
Nicel Arastirma Bulgulan

Hi: Sirketlerde uygulanan yetenek ydénetimi uygulamalari c¢alisan
motivasyonunu etkilemektedir.

Ho: Sirketlerde wuygulanan vyetenek ydnetimi c¢alismalari galisanlarin
motivasyonlarini etkilememektedir.

Degiskenler
Bagimsiz Bagimli N R R? F P
Degisken Degisken

Yetenek Yonetimi

Uygulamalari Is Motivasyonu 46 0,26 0,06 2,166 ,038
Alt Boyutlar
Cezbetme 46 0,19 0,04 1,815 ,185
Yifﬁ:;;’r:e 46 0,16 0,02 1,264 267
Baglilik 46 0,38 0,14 7,357 ,009
Elde Tutma Is Motivasyonu 46 0,33 0,11 5259 ,027
Egitim 46 0,32 0,10 4,999 ,030
Odiillendirme 46 0,13 0,01 ,792 ,378
Yetenek Havuzu 46 0,03 0,00 ,051 ,823
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Tablo 4: Yetenek Yonetimi Uygulamalari ile Is Motivasyonuna Yénelik Regresyon
Analizi

H: ve Ho kapsaminda yetenek yénetimi uygulamalarinin is motivasyonunu pozitif
yonde etkiledigini tespit edebilmek ici Basit Dogrusal Regresyon Analizi yapilmistir.
Oncelikle yetenek yénetimi uygulamalari ile is motivasyonu arasindaki dogrusallik
iliskisi kontrol edilmistir. Iliskinin dogrusal oldudu gérilmistiir. Degiskenlerin
residual dederlerini normal dagihm testine tabii tuttugumuzda p dederi, 0.05'ten
biyldk ise, normallik varsayiminin saglandigini gdstermektedir (Elliott ve
Woodward, 2007). iki dediskenin residual dederlerinin shapiro-wilk normal dagilim
varsayimini  sagladigi  soylenebilir (p=,826; p>0,05). Analiz sonugclari
incelendiginde yetenek ydnetimi uygulamalari, calisanin is motivasyonunun
anlamli bir yordayicisi oldugu goéralmustir (R=0,26; R?=0,06; F(1,44)=2,166;
p<0,01). iki degisken arasindaki iliski ise pozitiftir (-1 < r < +1). Bu badlamda H;
kabul edilirken Ho reddedilmistir. Yetenek ydnetimi uygulamalarinin alt boyutlar
baglaminda analiz sonuglari dederlendirildiginde cezbetme (p=,185; p<0,05),
secme yerlestirme (p=,267; p<0,05), édillendirme (p=,378; p<0,05) ve yetenek
havuzunun (p=,823; p<0,05) is motivasyonunu etkilemedigi tespit edilmistir.
Baghlik (p=,000; p<0,05), elde tutuma (p=,027; p<0,05) ve egitim (p=,030;
p<0,05) boyutlar ise is motivasyonunu etkilemektedir.

H,: Yetenek ydnetimi uygulamalari c¢alisanlarda icsel motivasyonu
etkilemektedir.

Ho: Yetenek ydnetimi uygulamalari c¢alisanlarda i¢csel motivasyonu
etkilememektedir.

Degiskenler

Bagimsiz Bagimh N R R? F p
Degisken Degisken

Yetenek Yonetimi

Uygulamalari Igsel Motivasyon 46 048 0,23 19,563 ,000

Alt Boyutlar
Cezbetme 46 0,32 0,10 5,175 ,028
Yifﬁa”;t‘fr‘;fe 46 0,58 0,34 22,861 000
Baglilik 46 0,23 0,05 2,570 ,116
Elde Tutma I¢sel Motivasyon 46 0,50 0,25 14,343 000
Egitim 46 0,47 0,22 12,439 ,001
Adiillendirme 46 0,60 0,37 25,669 000
Yetenek Havuzu 46 0,38 0,14 7,378 ,009
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Tablo 5: Yetenek Yénetimi Uygulamalari ile Iigsel Motivasyona Yénelik Regresyon Analizi

Yetenek ydnetimi uygulamalari ile igcsel motivasyon arasinda iliskinin dogrusal
oldugu gérilmistir. Iki degiskenin residual degerleri ise shapiro-wilk normal
dagihm varsayimini  saglamaktadir (p=,684; p>0,05). Analiz sonuglar
incelendiginde yetenek yonetimi uygulamalari, calisanin igsel motivasyonunun
anlamli bir yordayicisi oldugu gorulmustur (R=0,48; R2=0,23; F(1,44)=19,563;
p<0,01). iki dedisken arasindaki iliski ise pozitiftir (-1 < r < +1). Bu baglamda H,
kabul edilirken Ho reddedilmistir. Yetenek yonetimi uygulamalarinin alt boyutlari
baglaminda analiz sonuclari degerlendirildiginde sadece baghlik alt boyutunun,
icsel motivasyonu etkilemedigi gértlmistir (p=,116; p<0,05). Diger boyutlar ise
icsel motivasyonu etkilemektedir.

Hs: Yetenek vyo6netimi uygulamalari c¢alisanlarda dissal motivasyonu
etkilemektedir.

Ho: Yetenek yonetimi uygulamalari c¢alisanlarda digsal motivasyonu
etkilememektedir.

Degiskenler

Bagimsiz Bagimli N R R? F p
Degisken Degisken

Yetenek Yonetimi

Uygulamalari Dissal Motivasyon 46 0,10 0,01 ,473 ,496

Tablo 6: Yetenek Yonetimi Uygulamalan ile Dissal Motivasyona Ydnelik Regresyon Analizi

Tablo 6’daki bulgulara gbére yetenek ydnetimi uygulamalari, calisanin digsal
motivasyonunun anlamli bir yordayicisi olmadigi tespit edilmistir (R=0,10;
R2=0,01; F(1,44)=,473; p<0,01). Orneklem 6zelinde yetenek ydnetimi
uygulamalari calisanlarda dissal motivasyon saglamadigi séylenebilir. Bu ylizden
Ho kabul edilirken Hs reddedilmistir.

Ha: Yetenek ydnetimi uygulamalari calisanin demotive olmasini etkilemektedir.

Degiskenler

Bagimsiz Bagimh N R R? F p
Degisken Degisken

Yetenek Yonetimi

Uygulamalari Motive Olmama 46 -0,54 0,29 19,460 ,000

Alt Boyutlar

Cezbetme 46 0,34 0,11 5,637 ,022

Segme ve Motive Olmama 46 0,35 0,12 6,165 017
Yerlestirme

Baghlik 46 0,56 0,31 19,771 ,000
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Elde Tutma 46 0,34 0,12 5,872 ,020
Egitim 46 0,53 0,28 17,003 ,000
Odiillendirme 46 0,40 0,16 8,280 ,006
Yetenek Havuzu 46 0,39 0,15 7,905 ,007

Tablo 6: Yetenek Yénetimi Uygulamalari ile Motive Olmamaya Ydnelik Regresyon Analizi

Yetenek ydnetimi uygulamalari ile motive olmama arasinda iliski dogrusaldir. iki
degiskenin residual dederleri Shapiro-Wilk normal dadilim varsayimini
saglamaktadir (p=,135; p>0,05). Analiz sonuclari incelendiginde yetenek yonetimi
uygulamalari, calisanin motive olmama durumunun anlaml bir yordayicisi oldugu
goérilmustur (R=-0,54; R2=0,29; F(1,44)=19,460; p<0,01). Iki dedisken
arasindaki iliski ise negatiftir (-1 < r < +1). Bu baglamda H4 kabul edilmistir.
Yetenek yodnetimi uygulamalarinin alt boyutlarina bakildiginda bitin boyutlarin
motive olmama durumunu etkiledigi dikkat cekmektedir.

Nitel Arastirma Bulgulan

Nitel arastirma verilerinin dedgerlendiriimesinde niteliksel (tematik kodlama) ve
betimsel igerik analizi yontemi uygulanmistir. Kodlama islemi manuel olarak
herhangi bir uygulama kullaniilmadan yapilmistir. Birbiriyle iliskili oldugu distntlen
kodlar ve kategoriler temalastiriimistir. Betimsel icerik analizinde de temalar
katihmcilarin ifadeleriyle desteklenmistir. 10 katilmci ile yapilan goérismede
katihmcilar Katilmc 1=K1, Katiimc 2=K2 seklinde kodlanmistir. Tablo 7’de
ulasilan kodlar, kategoriler ve temalar yer almaktadir.

Kodlar Kategoriler Tema
Seffaf iletisim
Acik iletisim
Olumlu iletisim
Ihmh Gslup Iletisim Etkisi

Acik kapi politikasi

Dogrudan iletisim
Destekleyici Iletisim

Heyecan verici

Kendini gelistirme

Mutlu etme

Ruhsal durumu etkileme
Aidiyet duygusunu ylikseltme
icsel yolculuk

Motivasyonun
Surdurulebilirligi

Icsel Motivasyon

Icsel tatmin

icsel ihtiyag

Guven ortami yaratma

Gizlilik esasi . Motivasyonun
m Glven

Karsilikli given Korunmasi

Glivende hissetme
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Yoneticinin gliven vermesi
Calisani koruma (kariyer)
Kariyer beklentisini karsilama
Kariyer imkani

Kariyerde dnemli etki

Kariyer ybnetimi

Dogru kariyer baslangici
Dogru kariyer yonelimi
Kariyeri destekleme

Kariyer hedefi

Egitim olanaklari

Egitim gelisimi

Egitimler Egitim Destegi
Egitici aktiviteler
Bilgilendirici egitimler
Ekip yonetimi Motivasyonu
Kurum igi sosyallesme Yikseltme
s arkadaglan etkilesimi
Kurum ici fayda saglama Kurum Igi Iliskiler
Kurum igi gérev tamamlama
Kurum ici finansal destek
Ofis ortami

Kariyeri Olumlu
Etkileme

Tablo 7: Kod-Kategori-Tema
Motivasyonun Siirdiiriilebilirligi

Motivasyonun sirdirtlebilirligi temasi iletisim etkisi ve igsel motivasyon
kategorilerinden olusmaktadir. Katilimcilara gére olumlu iletisim slrecleri
motivasyonun devam edebilmesinde dnemli bir etkendir. Ayni sekilde yetenek
yonetim sirecinin galisanin igsel motivasyonunu arttirmasi ve tatmin etmesi genel
anlamda motivasyonu surdirilebilir kilmaktadir. Bu temayi katiimcilardan K4'tn
ifadesi desteklemektedir:

“Pozitif acik iletisimin taraftariyim bence sorunlar konusulmali problemler
kolektif bir sekilde ¢ézilmeli zaten is hayati problemleri ¢6zmek (zerine kurulan
bir sey... mikemmel bir seviyede ¢bziilmez belki orta derecede bir verim elde
edersiniz ama onun c¢ézilecedini bilmek bence calisanin istegine devamiiligini
motivasyonunu daha sdrddrdlebilir kaliyor.” (K4)

Bir diger kategori olan igsel motivasyon ise calisanin yetenek ydnetimi
slireclerinden heyecan duydugunu, mutlu oldugunu, icsel olarak kendini tatmin
ettigini anlatmaktadir. Ayni zamanda yetenek yodnetimi uygulamalari calisanin
aidiyet duygusunun artmasina da katki saglayarak icsel motivasyonunu
arttirmaktadir. Igsel motivasyonu artan calisanin genel anlamda motivasyonunun
strduridlebilirligi  de etkilenmektedir. K3 ve K8‘in ifadeleri bu temay
desteklemektedir:
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"Séyle bireysel olarak konusursam bende iyi bir yolculuk séyleyebilirim....
Icsel anlamda motivasyonunuzu tatmin edici bir siirec var diyebiliriz o zaman.”
(K3)

"Bunu da yani evet kesinlikle diyecegim... bizim gelisimimizi takip eden
surekli bizim motivasyonumuzu takip eden bir ekip o ylzden iyi bir slirec
gecirdik ve dedigim gibi béyle icsel motivasyonu destekleyen seyler oldu... bu
da bizi cok mutlu ediyordu.” (K8)

K8 ifadesi ile sirketteki yetenek ydnetim slreclerindeki drnekler Gzerinden igsel
motivasyonunun desteklendigini ve bu durumun kendisini duygusal anlamda
etkiledigini vurgulamistir.

Motivasyonun Korunmasi

Motivasyonun korunmasi temasi, katilimcilarin givenme ve kariyeri olumlu
etkileme kategorileri baglaminda ortaya cikmistir. Calisanin kurum icinde yetenek
yonetimi uygulamalari dogrultusunda glivende hissetmesi motivasyonunu olumlu
olarak etkilerken ayni zamanda motivasyonunu da korumaktadir. Calisanin
kariyerinin olumlu etkilenmesi de motivasyonunu koruyarak azalmasini
engellemekte ve daha da artirmaktadir. Bu temayi isaret eden katilimcilardan K1'in
ifadeleri su sekildedir:

n

.. motivasyonumu koruyor ama ayriyeten bir gz olarak disdnince de bir
calisanin sirketinde yetenek yénetimi konularinin olmasi ve givenin saglanmasi
kendini de aslinda daha degerli hissettiriyor.” (K1)

K1 ifadesi ile yetenek yonetim sireglerine bagli olarak yansitilan giveninin ve
glven duyma durumunun motivasyonunu koruduguna isaret etmektedir. K4'lUn
ifadesi motivasyonun korunmasina yodnelik olarak desteklemektedir.

... glizel bir gliven ortami yaratiimasi saglamisti bu da motivasyonunuzu
sdrec icerisinde olumlu bir yénde seyrettigini gésterir.” (K4)

Motivasyonu Yiikseltme

Yetenek ydnetimi uygulamalarinda calisana saglanan egitim destedi ile kurum
iGi iliskilerin etkisi motivasyonu yukseltme temasini olusturmaktadir. Calisanlara
sunulan egitim olanaklari, editici aktiviteler hem kisisel hem de profesyonel
anlamda gelisimi beraberinde getirmektedir. Bu gelisim calisanin motivasyonunu
olumlu bir sekilde etkileyerek motivasyonlarinin ylikselmesini saglamaktadir.
K10’un ifadeleri bunu destekler niteliktedir:

"Aslinda calistigim sirkete c¢ok dikkat ediliyor yetenek ydnetimine sdirekli
calisanlarin kendini gelistirmesine dikkat ediyor sirket yetkilileri bunlarla ilgili iste
egitimler olabilir s6zlii egitimler ayni zamanda teknik egitimler tarzinda sirketin ¢ok
fazla destek oldugu durumlar var yani bence yeterli bir sekilde 6nem verdiklerini
disdniyorum. Ben genel anlamda bilginin giic olduguna inanan biriyim o ylzden
ne kadar c¢ok insan bilgi sahibi oldugu zaman kendi alaninda o6zellikle
motivasyonunu kesinlikle artiracagini disindyorum kendimde éyle oluyor yani.”
(K10)
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Kurum ici iliskiler baglaminda calisma arkadaslari, ofis ortami, kurumun maddi
ve manevi destegi ile kurumda kendini dnemli hissetme (fayda saglama ve gorevini
yerine getirme) gibi unsurlarin galisanin motivasyonunu ytkselttigi séylenebilir.
K1'in ifadesi bunu aciklamaktadir:

"...S0yle buraya zaten isi severek geliyorum geldigimde is yaparken de aslinda
bir fayda sagladigimi disiniyorum ama ne zaman ki yaptigim isin bana da
fayda saglamadigini dlisiindrsen orada motivasyonu disebilir hani su ana kadar
isin operasyon kismi yapmak herkese genelde sikici gelir ama eger onun size bir
sey katacadgini biliyorsaniz o bir motivasyondur bende su giine kadar béyle bir
motivasyonla geldim diyebilirim.” (K1) diyerek pozisyon ve gdrevin motive edici
bir unsur oldugunu kabul etmektedir. Ayni zamanda fayda sadladigini fark
etmesi de yaptidi isi anlamli kilarak bir motivasyon saglamaktadir.

Buna ek olarak K2 de kurum ici sosyallesmenin 6nemini asagidaki sézleri ile isaret
etmektedir.

"...sirketteki diger birimlerden de hani gercekten c¢ok iyi kisilerle bir motive
arkadasligimiz sohbetimiz oldudu icin... ofisi ne kadar sosyallestirebilirsek o kadar
iyi geliyor yani sosyal bir ortamin saglanmasi sizi bu evet sidrec icerisinde de
oldukca motive ettigini sdéyleyebiliriz ekibiniz ydneticiniz ve sosyal c¢evreniz
diyebiliriz.” (K2)

K2 de kurum igindeki sosyal ortamin, sosyal etkilesimin bir diger ifade ile ofis
ortaminin motivasyonu ylkseltebileceginden bahsetmektedir.

SONUC

Yetenek yonetimi uygulamalarinin galisanlar tarafindan nasil algilandigi ve bu
uygulamalarin galisanlarin motivasyonlarini nasil etkiledigini betimlemeye yonelik
gerceklestirilen arastirma sonucunda yetenek ydnetimi uygulamalari ve calisan
motivasyonu arasinda istatistiksel agidan anlamli ve pozitif bir iliski oldugu ortaya
konulmustur. Alt boyutlari acisindan dederlendirildiginde bagllik, elde tutma ve
editim is motivasyonunu etkilerken cezbetme, oOdillendirme, yetenek havuzu,
secme yerlestirme boyutlarinin motivasyonu etkilemedigi goérilmektedir. Buna
istinaden de calisanlarin motivasyonu sirkette uygulanan yetenek yoénetimi
sureclerinden olumlu bir sekilde etkilenmektedir. Motivasyon, calisanlari belirli bir
hedefe ydnelik harekete gecirme olarak tanimlanan bir kavram olmasi agisindan
belirli bir hedefe dodru uygulanan stratejileri kapsayan yetenek yonetimiyle bu
hedef bagdasmaktadir (Karaman, 2010; Erdoddu & Sahlepcioglu, 2020; Hoglund,
2012).

Calismada yetenek yonetimi uygulamalarinin calisanlarin igsel motivasyon
Uzerindeki etkisi incelendiginde iki dedisken arasinda orta diizeyde bir iliski oldugu
gorialirken pozitif yonli anlamli bir iliski vardir. Bu baglamda yetenek yonetimi
uygulamalart igsel motivasyonu %23 oraninda aciklamaktadir. Yani isletme
icerisinde yetenek ydnetimi uygulamalar galisanlarin igsel motivasyonlari Gzerinde
onemli bir etkisi oldugu, kisisel tatmin duygusunun yasanabildigini gostermektedir.
Bu noktada i¢csel motivasyonun yetenek ydénetimi uygulamalarinin hedefleri ve
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cesitli slrecleri ile saglanabildigini ifade edilebilir. Dissal motivasyon ile olan iliski
incelendiginde ise iki degisken arasinda anlamli olmayan bir iliski bulunmaktadir.

Isletmelerde yetenek ydnetimi uygulamalarinin galisanlarin motivasyonlari
Uzerindeki etkileri demotivasyon acgisindan dederlendirildiginde ise yetenek
yonetimi uygulamalarinin galisanlari motive ettigi gibi demotive de edebilecegi
ortaya konulmustur. Colling ve Mellahi (2009) yapmis oldugu calismada yetenek
yonetimi uygulamalarinin stratejilere uygun bir sekilde yuritilememesi calisan
motivasyonunu olumsuz etkileyerek demotive edebildigini belirterek bu bulguyu
desteklemektedir.

Yetenek yonetimi uygulamalarinin calisan motivasyonunu nasil etkiledigine
iliskin derinlemesine veri elde etmek amaci ile gerceklestirilen yari yapilandiriimis
gorismeler sonucunda yetenek ydnetimi uygulamalarinin iletisim, motivasyonun
strdurialebilirligi, icsel motivasyonla iliskili dederlendirildigi bulgulanmistir.
Yetenek ydnetimi uygulamalari ile galisanlarla ve galisanlar arasinda acgik ve seffaf
bir iletisim olduguna vurgu yapan calisanlar bunun i¢gsel motivasyonu pekistirdigini
ifade etmektedir. Islerinde duymus olduklari heyecan duygusu, mutluluk igsel
olarak bir tatmin duygusu olustugu One plana cikmaktadir. Bu veriler isiginda
yetenek yonetimi slregleri i¢csel motivasyonu destekleyen bir yaklasim oldugunu
sdylemek mimkuanddr.

Ayni zamanda i¢sel olarak yasanan bu tatmin duygusunun sirkete karsi aidiyet
duygusunun gelismesine katki sadladigi da sodylenmektedir. Mokoena ve
arkadaslari (2022), yetenek yonetimi ve sirket baglihgini incelemeleri sonucunda
bu uygulamalarin calisanlarda baglihgi arttirarak isten ayrilma niyetlerinin de
azaldigi sonucuna varmislardir. Calisanlarin yetenek yoOnetimi uygulamalari
icerisinde glven duygusu icerisinde olduklarina ve bunun da motivasyonu
korudugu ve olumlu etkilendigi sonucunu vermektedir. Stahl ve arkadaglari (2007)
ise yetenek ydnetimi uygulamalarinin sirket igerisinde given konusunda énemli
oldugunu soyleyerek calisanlarin sirketin karar verme mekanizmalarina olan
glveninin saglamhid motivasyonlarini korudugunu ve sirket bagliliklarinin
artabilecegini ifade etmektedir.

Arastirma kapsaminda yetenek yonetimi uygulamalari icerisindeki galisanlarin
motivasyonlarinin ylkseltilmesi noktasinda iki kategori lGzerinde durulmaktadir.
Bunlar; egitim destegi ve kurum ici iliskilerdir. Calisanlara saglanan egitim
olanaklari ve egitici aktiviteler karsisinda hem profesyonel hem de kisisel anlamda
gelisimin sadlandigini  gorilmektedir. Bu gelisim motivasyonun pekiserek
ylkselmesini saglamaktadir. Yetenek yonetimi sireglerinde kisinin almis oldugu
egitimlerin motivasyonu arttirdigi vurgulanmaktadir. Kurum igi iliskiler baglaminda
ofis ortami, kurum igi sosyallesmenin saglanmasi, calisma arkadaslari ile olan
iletisim, fayda sadlama ile kurumun destegini gorerek kurum icinde dederli
hissetme motivasyonun pekismesindeki en ©&nemli faktérler arasinda vyer
almaktadir. Clenaghan (2015) tarafindan Argos for Business’de vyapilan
arastirmada, sirket icinde kurulan iyi iliskiler motivasyon kaynadi olusturdugu
gbrilmektedir. BOylece calisanlarin %40" is yerinde kurduklari yodnetici ve is
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arkadaslari arasindaki iyi iliskiler nedeniyle pozisyonlarini koruduklarini
gostermekle birlikle yetenek ydnetimi calismalarinda destekleyici bir ortamin
olusturulmasinda motivasyonu arttiracadi vurgulanmaktadir.

Yapilan nitel arastirma kapsaminda yetenek ydnetimi uygulamalari motivasyon
baglaminda degerlendirildiginde, slreclerin motivasyonu olumlu etkiledigi
sonucuna varilmaktadir. Bu slrecler icerisinde iletisimin etkisi, icsel motivasyonun
tatmini, kariyerin olumlu etkilenmesi, ihtiyac duyulan egitim faaliyetlerinin
karsilanmasi ve kurum igci iliskilerinde saglikli olusu motivasyonu etkileyen baslica
etkenler arasinda yer almaktadir. Bdylece bu uygulamalar igerisinde motivasyon
strdurtlebilir olacak ve daima artacaktir. Bir diger deyisle yetenek yonetimi
uygulamalari dogru algilanarak calisan motivasyonunu arttirmaktadir diyebiliriz.

Calisanlara saglanan imkanlar ve is arkadasi/yonetici ile kurulan olumlu iliskiler
sonucunda calisanlarin motivasyon dilzeylerinin arttigi gortlmektedir. Bu
dogrultuda calisanlarin motivasyon dlizeyini etkileyen faktorler; calisanlarin
kariyer surecinde desteklendikleri bir is ortaminda bulunduklari duygusunu
hissetmesi, sirket tarafindan kisisel ve profesyonel gelisimleri icin egitimlerin
verilmesi, sirket icinde is arkadaglari ve yoneticileri ile acik ve seffaf bir iletisim
kurma olanadina sahip olunmasi olarak ifade edilebilir. Bu baglamda genel olarak
yetenek yonetimi sureclerindeki iletisimin acgik olmasi cgalisanlarin gelecekte
kendilerini neyi bekledigini gérmelerine yardimci olmasi, ne yapmak istediklerine
karar verebilecekleri bir sirkette olmalarinin givencesi gibi faktérlerin motive
olmalarinda etkili oldugu goériilmektedir. Johnson ve arkadaslari (2020), yetenek
yonetimi slrecglerindeki seffafigin gelecekte gelebilecekleri pozisyonlardaki
rollerini anlamalarina ve kabul etmelerine yardimci oldugunu éne sirmektedir.
Yetenek yonetimi strecinin calisanlarin sirkete aidiyet duygusunu da etkileyerek
yetenekli galisanlarin kuruma olan baghligini da arttirdigi gérilmektedir. Sonug
olarak arastirma daha Once literattirde yer alan Altug (2019), Glner (2016), Durak
(1998), Ozyurt (2021)'un yapmis olduklari arastirmalar ile tutarli sonuclar
gostermistir. Gelecek arastirmalarda kusaklar baglaminda motive olma
faktorlerinin degisebilecedi géz 6nlne alinarak yetenek ydnetimi uygulamalarini
farkli kusaklardan calisanlarin motivasyonlarina nasil etki ettigi incelenebilir.
Bununla birlikte, gelecek calismalarda farkh sirket galisanlarinin yetenek ydnetimi
uygulamalarina iliskin algilarinin motivasyona etkisi karsilastirmali olarak ele
alinabilecegdi gibi, yetenek yonetimi uygulamalarinin galisanlarin motivasyonuna
etkisi cinsiyet, meslek, gelir vb. dediskenler agisindan da incelenmesinin literatlre
katki saglayacadi dislinidlmektedir.

KAYNAKCA

Acar, S. (2021). Turkiye'de yetenek yo&netimi calismalarindaki gelismeler: Lisansustl
tezlere yonelik bir analiz (2007-2019). Gimdishane Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi,
12(3), 1079-1094.

Akbaba, S. (2006). Egitimde motivasyon. Atatiirk Universitesi Kazim Karabekir E§itim
Fakdiltesi Dergisi, (13), 343-361.

Alay_oélu, N. (2010). insan kaynaklari yénetiminde yeni dénem: yetenek yénetimi. Gazi
Universitesi Ticaret ve Turizm Egitim Fakdiltesi Dergisi, 1, 68-97.

USBAD Uluslararasi Sosyal Bilimler Akademi Dergisi - International Journal of Social Sciences
Academy, Yil 7, Year 7, Sayi 18, Issue 18, Haziran 2025, June 2025.

Sayfa | 277



Yetenek Yonetimi Uygulamalarinin Calisan Motivasyonuna Etkisi
Ezgi Kuloglu - Aysen Temel Enginli

Altindz, M. (2009). Yetenek Yénetimi. Ankara: Nobel Yayinlari.

Altug, E. S. (2019). Yetenek ybnetimi uygulamalar algisi ile 6rgiitsel bagllik iliskisinde ise
cezbolmanin aracilik etkisi: bankacilik sektérinde bir aragtirma (Yayimlanmamis
Doktora Tezi). Istanbul Universitesi, Istanbul.

Altunisik, R., Coskun, R., Bayraktaroglu, S., & Yidirnm, E. (2005). Sosyal bilimlerde
arastirma yéntemleri [Research methods in social sciences]. Sakarya: Sakarya Kitabevi.

Altuntug, N. (2009). Rekabet Ustunliagunin strdurdlmesinde yeteneklerin roll: yetenek
ybnetim yaklasimi. Sileyman Demirel Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakdiltesi
Dergisi, 14(3), 445-460.

Areigat, A. Y., Abdelhadi, T., & Al-Tarawneh, H. A. (2010). Talent management as a

strategic practice of human resources management to improve human performance.
Interdisciplinary Journal of Contemporary Research in Business, 2(2), 329-341.

Ashton, C., & Morton, L. (2005). Managing talent for competitive advantage: Taking a
systematic approach of talent management. Strategic Human Resource Review, 4(5),
28-31.

Aslan, M., & Dodgan, S. (2020). Digsal motivasyon, icsel motivasyon ve performans
etkilesimine kuramsal bir bakis. Sdleyman Demirel Universitesi Vizyoner Dergisi,
11(26), 291-301.

Atli, D. (2012). Yetenek Yénetimi. Istanbul: Crea Yayincilik.
autoassembly.mckinsey.com/html/downloads/articles/War_For_Talent.pdf.

Aydemir, 0. (2013). Ogrenmede motivasyon ve dikkatin énemi.
http://www.egitim.aku.edu.tr/motivasyondikkat2.pdf adresinden elde edildi. Erisim
Tarihi: 03.05.2024

Aziz, A. (2011). Sosyal bilimlerde arastirma yéntemleri ve teknikleri. Ankara: Nobel
Akademik Yayincilk.

Barney, J. B., Ketchen, D. J., & Wright, M. (2011). The future of resource-based theory:
revitalization or decline?”. Journal of Management, 37(5), 1299-1315.

Boz, H. (2016). Yoneticilerin yetenek yénetimi yetkinliklerinin isten ayrilma niyeti ile
iliskisinde duygusal baglilik, calismaya tutkunluk ve is tatmininin aracilik etkisi:
Bankacilik sektériinde bir arastirma. (Yayimlanmamis doktora tezi). Akdeniz
Universitesi.

Boz, H. (2018). Isletmelerde yetenek yénetimi. Akademisyen Kitabevi: Ankara.

Buckingham, M., & Coffman, C. (2007). Once Biitiin Kurallari Yikin. Istanbul: Remzi
Kitabeuvi.

Buckingham, M., & Vosburg R. M. (2001). The 21st century human resources function: It's
the talent, stupid!. Human Resource Planning, 24(4), 17-23.

Buran Kose, O., & Dodan, A. (2019). The relationship between social media addiction and
self-esteem among Turkish university students. Addicta: The Turkish Journal on
Addictions, 6(1).

Blyukoztirk, S. (2017). Sosyal Bilimler icin Veri Analizi El Kitabi (23. Baski). Ankara:
Pegem Akademi.

Caldwell, S. D., Herold, D. M., & Fedor, D. B. (2004). Toward an Understanding of the
Relationships Among Organizational Change, Individual Differences, and Changes in
Person-Environment Fit: A Cross-Level Study. Journal of Applied Psychology, 89(5),
868-882.

Cappelli, P., & Keller, J. R. (2013). Classifying Work in the New Economy. Academy of
Management Review, 38, 575-596.

Cheese, P., Thomas, R, J., & Craig, E. (2008). The talent powered organizatin: strategies
for globalization, talent management and high performance. London: Kogan Page
Limited.

USBAD Uluslararasi Sosyal Bilimler Akademi Dergisi - International Journal of Social Sciences
Academy, Yil 7, Year 7, Sayi 18, Issue 18, Haziran 2025, June 2025.

Sayfa | 278



Yetenek Yonetimi Uygulamalarinin Calisan Motivasyonuna Etkisi
Ezgi Kuloglu — Aysen Temel Enginli

Cheloha, R., & Swain, J. (2005). Talent management system key to effective succession
planning. HR Report. 18(17), 5-7.

Cidal, H. (2023). Isletmelerde yetenek yénetimi uygulamalari: Bursa makine ve tekstil
sektorleri Uzerine bir arastirma (Yayimlanmamis yuksek lisans tezi). Bursa Uludag
Universitesi, Bursa.

CIPD (2007). Talent management: Research insight. London: Chaeted Institute of Personel
and Development.

Clenaghan, D. (2015). Talent management and employee motivation. The HR Director.
Erisim Tarihi: 04.07.2024, https://www.thehrdirector.com/features/talent-
management/talent-management-and-employee-motivation/

Collings, D. G., & Mellahi, K. (2009). Strategic talent management: A review and research
agenda. Human Resource Management Review, 19(4), 304-313.

Creelman, D. (2004). Return on investment in talent management: measures youcan put
to work riht now. Washington, ABD: Human Capital Institute.

Creswell, J. W. (2003). Research design: Qualitative, quantitative, and mixed methods
approaches. Sage publications.

Creswell, J. W. (2016). Nitel arastirma yéntemleri: Bes yaklasima gére nitel arastirma ve
arastirma deseni. Siyasal kitabevi.

Creswell, J. W., & Creswell, D. 1. (2018). Research design: Qualitative, quantitative, and
mixed methods approaches (5th ed.). Sage Publications, Inc.

Cakar, N. D., & Ceylan, A. (2005). Is motivasyonunun calisan baghhgdi ve isten ayriima
egilimi Uzerindeki etkileri. Dogus Universitesi Dergisi, 6(1), 52-66.

Celik, M., & Zaim, A.H. (2011). Yetenek yonetimi yaklasimi. Istanbul Ticaret Universitesi
Fen Bilimleri Dergisi, 10(20), 33-38.

Cirpan, H., & Sen, A. (2009). Isletmelerde yenilikciligi gelistirmede etkili bir arag: yetenek
yobnetimi. Cergeve Dergisi, 52(16), 110-116.

Civilidag, A., & Glclu Sekercioglu, G. (2017). Cok boyutlu is motivasyonu 6lgeginin Tlrk
klltdriane uyarlanmasi. Mediterranean Journal of Humanities, 7(1), 143-156.

Daft, R. L. (1997). Management (4th ed.). The Dryden Press: Florida.

Daft, R. L. (2000). Organization theory and design (7th ed.). U.S.A.: South-Western
College Publishing, Thomson Learning.

Davies, B., & Davies, B. J. (2010). Talent management in academies. International Journal
of Educational Management, 24(5), 418-426.

Deci, E. L., Vallerand, R. J., Pelletier, L. G., & Ryan, R. M. (1991). Motivation and
education:The selfdetermination perspective. Educational Psychologist, 26(3-4), 325-
346.

Demirel, Y., & Yasarsoy, E. (2016). Insan kaynaklar ve yetenek y®netimi iliskisi. In E.
Editor (Ed.), 7. Ulusal Girisimcilik Kongresi Kitabi. TEAM University, Taskent.

DeNisi, A. S. (2000). Service Excellence: An Introduction. Journal of Applied Psychology,
85(5).

Denzin, N. K., & Lincoln, Y. S. (2008). Introduction: The discipline and practice of
qualitative research. In N. K. Denzin & Y. S. Lincoln (Eds.), The Sage handbook of
qualitative research (3rd ed., pp. 1-32). Thousands Oaks, CA: SAGE Publications.

Dombekgi, H. A., & Erisen, M. A. (2022). Nitel Arastirmalarda Gorisme Teknigi, Anadolu
Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 22(2), 141-160.

Durak, I. (1998). Isletmelerde calisan insanlarda daha fazla yararlanma araci olarak
motivasyon sureci ve bir uygulama (Yayimlanmamis yuksek lisans tezi). Pamukkale
Universitesi. Denizli.

USBAD Uluslararasi Sosyal Bilimler Akademi Dergisi - International Journal of Social Sciences
Academy, Yil 7, Year 7, Sayi 18, Issue 18, Haziran 2025, June 2025.

Sayfa | 279


https://www.thehrdirector.com/features/talent-%20management/talent-management-and-employee-motivation/
https://www.thehrdirector.com/features/talent-%20management/talent-management-and-employee-motivation/

Yetenek Yonetimi Uygulamalarinin Calisan Motivasyonuna Etkisi
Ezgi Kuloglu - Aysen Temel Enginli

Duran, C., Boz, D., Behdioglu, S., & Kutlu, S. (2019). Yetenek Yonetimi Uygulamalari
Olcegdi Gecerlilik ve Guvenilirlik Calismasi, Eskisehir Osmangazi Universitesi Sosyal
Bilimler Dergisi, 20(2), 158-189.

Duttagupta, R. (2005), Identifying and Managing Your Assets: Talent Management.
London: Price Water House Coopers.

Dindar, S., Ozutku, H., & Taspinar, F. (2007). Icsel ve Digsal Motivasyon Araglarinin
Isgbrenlerin Motivasyonu Uzerindeki Etkisi: Ampirik Bir Inceleme. Gazi Universitesi
Ticaret ve Turizm Egitim Fakliltesi Dergisi (2), 105-119.

Elliott, A. C., & Woodward, W.A. (2007). Statistical analysis quick reference guide with
SPSS examples. London: Sage Publications.

Erdogdu, A., & Salepcioglu, M. A. (2020). Stratejik insan kaynaklari yonetiminde yetenek
yonetimi yaklasimi. ABMYO Dergisi, 15(59). 291-324.

Ertiirk, M. (2001). Isletme biliminin temel ilkeleri. Beta Basim Yayin Dagitim. Istanbul.

Fulmer, R. M., & Conger, J. A. (2004), Developing Leaders with 2020 vision: Companies
Can Develop Deep, Enduring Bench Strength by Combining Succession Planning and

Gagné, M., Jacques, F., Marie-Héléne, G., Aubé, C., Morin E., & Malorni, A. (2010). "The
Motivation at Work Scale: Validation Evidence in Two Languages". Educational and
Psychological Measurement, 70(4), 628-646.

Groysberg, B., Nanda, A., & Nohria, N. (2004). The Risky Business of Hiring Stars, Harvard
Business Review, 82(5), 92-101.

Glndlzalp, S., & Boydak Ozan, M. (2018). Yetenek savaslarindan yetenek ydnetimine.
Journal of Anatolian Education Research (JAER), 2(December), 14-46.

Glner, M. B. (2016). Calisanlarin yetenek yo6netimi algisinin is motivasyonuna etkisi
(Yayimlanmamig yiksek lisans tezi). Dogus Universitesi Sosyal Bilimler Enstitisl ,
Istanbul.

Hoglund, M. (2012). Quid pro quo? Examining talent management through the lens of
psychological contracts. Personnel Review, 41(2), 126-142.

Huselid, M. A., Beatty, R. W., & Brien, B. E. (2005). Birinci sinif oyuncular mi, birinci sinif
konumlar mi? (I. Gulfidan, Cev.). Harvard Business Review Dergisinden Segcmeler:
Yetenek Yénetimi (s. 31-49). MESS Yayinlari.

Johnson, A., et al. (2020). Transparency in talent management processes: Impact on
employee expectations and organizational commitment. Human Resource Management
Review, 25(1), 45-58.

Kaplan, M. (2007), Motivasyon teorileri kapsaminda uygulanan 6zendirme araclarinin
isgbren performansina etkisi ve bir uygulama. (Yayinlanmamis ylksek lisans tezi), Atim
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitlst , Istanbul.

Karaman, F. (2010). Isletmelerde motivasyon ve verimlilik. istanbul: Etap Yayinevi.

Karatas, Z. (2017). Sosyal bilim arastirmalarinda paradigma degisimi: Nitel yaklasimin
yukselisi. Tiirkiye Sosyal Hizmet Arastirmalari Dergisi, 1(1), 68-86.

Kayacan, E. (2020). Motivasyon teorileri ve uygulamalar. Bursa: Ekin Basim Yayin Dagitim.
Bursa.

Kaynak, T. (1990). Organizasyonel Davranis. Istanbul: Istanbul Universitesi Isletme
Fakdltesi Yayinlari.

Keser, A. (2006). Calisma yasaminda motivasyon. Istanbul: Alfa Akademi Basim Yayim
Dagitim.

Kim, S. (2004). Kendinizi ve baskalarini motive etmenin 1001 yolu (A. Gimen, Cev.).
Istanbul: Timas Yayinlari.

Kline, R. B. (2011). Principles and practice of structural equation modeling. London:
Guilford publications.

USBAD Uluslararasi Sosyal Bilimler Akademi Dergisi - International Journal of Social Sciences
Academy, Yil 7, Year 7, Sayi 18, Issue 18, Haziran 2025, June 2025.

Sayfa | 280



Yetenek Yonetimi Uygulamalarinin Calisan Motivasyonuna Etkisi
Ezgi Kuloglu — Aysen Temel Enginli

Kogel, T. (2005). Isletme yéneticiligi (10. baski). Istanbul: Arikan Yayincilik.

Klagukdzkan, Y. (2015). Liderlik ve motivasyon teorileri: Kuramsal bir gerceve. Uluslararasi
Akademik Ybénetim Bilimleri Dergisi, 1(2), 85-116.

Latham, G. P. (2007). Work Motivation: History, Theory, Research, and Practice. Sage
Publications, Inc., Thousand Oaks.

Lewis, R., & Heckman, R.]. (2006), Talent Management: A Critical Review, Human
Resource Management Review, 16(2), s.139-154.

Lucia, A., & Lepsinger, R. (1999), The Art and Science of Competency Models: Pinpointing
Critical Success Factors in Organizations, Jossey-Bass/Pfeiffer, San Francisco.

McKinsey & Company (2001). The war on talent, McKinsey & Company Inc, USA. Available,
https://www.researchgate.net/publication/284689712 The War for Talent

Merriam, S. B. (2018). Nitel arastirma: desen ve uygulama igin bir rehber. (Cev. Selahattin
Turan), Ankara: Nobel Akademik Yayincilik.

Metin, M. (2021). Nicel veri toplama araclari. B. Oral & A. Coban (Eds.), Kuramdan
Uygulamaya Egitimde Bilimsel Arastirma Yéntemleri. Ankara: Pegem Akademi.

Meyers, M. C., & Van Woerkom, M. (2014). The influence of underlying philosophies on
talent management: Theory, implications for practice, and research agenda. Journal of
World Business, 49(2), 192-203.

Michaels, E., Handfield-Jones, H., & Axelrod, B. (2001). The war for talent. Boston: Harvard
Business School Press.

Mokoena, W., Schultz, C. M., & Dachapalli, L. A. P. (2022). A talent management,
organisational commitment and employee turnover intention framework for a
government department in South Africa. SA Journal of Human Resource
Management, 20, 1-10.

Mottaz, J. C. (1985). The relative importance of intrinsic and extrinsic rewards as
determinants of work satisfaction. The Sociological Quarterly, 26(3), 366.

Murphy, P. K., & Alexander, P. A. (2000). A motivated exploration of motivation
terminology. Contemporary educational psychology, 25(1), 3-53.

Muslu,“i. (2013). Yetenek Ydnetimi ve Bankacilik Sektérinde Bir Alan Arastirmasi: Sivas
Ili Ornegi, (Yayimlanmamis Ylksek Lisans Tezi). Cumhuriyet Universitesi, Sosyal
Bilimler Enstittst, Sivas.

Mutlu, E. (2017). Iletisim SézIii§ii (1. Baski). Ankara: Utopya Yayinevi.

Nilsson, S., & Ellstrom, P. E. (2012). Employability and talent management: challenges for
HRD practices. European Journal of Training and Development, 36(1), 26-45.

Onaran, O. (1981). Calisma yasaminda gidiilenme kuramlari. Ankara: Ankara Universitesi
Siyasal Bilgiler Fakultesi Yayinlari.

Onen, L., & Tiziin, B. (2005). Motivasyon. Istanbul: Epsilon Yayincilik.

Ozy_urt, M. (2021). Yetenek ydnetiminin is tatmini ve 6rgitsel baglihda etkisi, Bahgegehir
Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitlisti, Insan Kaynaklari Yonetimi Bilim Dali, Basilmamis
Yuksek Lisans Tezi.

Patton, M. Q. (2002). Qualitative research and evaluation methods (3rd ed.). Thousand
Oaks, CA: Sage Publications.

Polat, S. (2011). Yetenek Yonetimi. Ankara Sanayi Odasi: Ankara.
Redford, K. (2005). Shedding light on talent tactics. Personnel today. September:20-22.

Robbins, S. P., & Judge, T. A. (2013). Orgiitsel Davranis. (G. Ordun, Cev.). Nobel Akademik
Yayincilik Egitim Danismanhk: Ankara.

Ryan, R. M., & Deci, E. L. (2000). Self-determination theory and the facilitation of intrinsic
motivation, social development, and well-being. American Psychologist, 55(1), 68- 78.

USBAD Uluslararasi Sosyal Bilimler Akademi Dergisi - International Journal of Social Sciences
Academy, Yil 7, Year 7, Sayi 18, Issue 18, Haziran 2025, June 2025.

Sayfa | 281


https://www.researchgate.net/publication/284689712_The_War_for_Talent

Yetenek Yonetimi Uygulamalarinin Calisan Motivasyonuna Etkisi
Ezgi Kuloglu - Aysen Temel Enginli

Samuel, M. 0., & Chipunza, C. (2009). Employee retention and turnover: Using
motivational variables as a panacea. African Journal of Business Management, 3(9),
410.

Sloan, E. B., Hazucha, J. F., & Van Katwyk, P. T. (2003). Strategic management of global
leadership talent. In Advances in global leadership (pp. 235-274). Emerald Group
Publishing Limited.

Stahl, B. 1., Farndale, E., Morris, S. S., Paauwe, J., Stiles, P., Trevor, J., & Wright, P. M.
(2007). Global talent management: How leading multinationals build and sustaintheir
talent pipeline. INSEAD Faculty and Research Working Papers No. 34, Fontainebleau.

Stewart, T. A. (1997). Entellektiel Sermaye: Orgditlerin Yeni Zenginligi. (Cev.). Nurettin
ElHuseyni. Istanbul: Mess Yayinlari.

Sullivan, D. (2005). Leys: Secret Spirit Paths in Ancient Britain. London: Wooden Books.

Simsek, M., & Nursoy, M. (2002). Toplam Kalite Yonetiminde Performans Olcme (Ornek
Uygulamalar). Istanbul: Hayat Yayincilik.

Tabachnick, B. G., & Fridell, L. S. (2013). Using Multivariate Statistics. Boston: Pearson.

Tunali, S. B., Gozi, O., & Ozen, G. (2016). Nitel ve nicel arastirma yéntemlerinin bir arada
kullanilmasi: Karma arastirma yéntemi. Kurgu, 24(2), 106-112.

Timen, E. (2014). Isletmelerde Insan Ka){nag/nln peéerlendirilmesi Acisindan Yetenek
Yonetimi Yaklasimi, (Yliksek lisans tezi), Istanbul Universitesi, Istanbul.

Yumurtaci, A. (2014). Kiresellesen emek piyasalarinda yeni bir olgu: Yetenek ydnetimi.
Yalova Sosyal Bilimler Dergisi, 4(8).

GENISLETILMIS OZET: is dinyasinda artan rekabet ortami yetenekli calisanlara olan
ihtiyaci arttirmaktadir (Buckingham & Vosburgh, 2001; Barney vd., 2011). Bu ihtiyaglar
dogrultusunda gelisen yetenek yonetimi, glinimuzde pek gok sirket tarafindan uygulanan
yaklasimlar arasinda yer almaktadir. Temelinde yetenekli ¢alisanlari bulma, sirkete cekme
ve elde tutulmasini hedefleyen yetenek yonetimi, rekabet ortamini da gliglendirmekte ve
sirketin 6ne cikmasini saglamaktadir. Yetenek y6netimi; dogru zamanda, dogru calisani,
dogru pozisyonda istihdam ettirme amacina yoénelik calismalar yuritmektedir (Michaels
vd., 2001). Yetenek ydnetimi yaklasimi ayni zamanda organizasyonel iyilesmeyi de
beraberinde getirmektedir. Yetenekli is giliciini sirket biinyesinde tutabilmek igin geliseme
aclk ve kendini yenileyen bir sirket olmak 6énemlidir. Bu noktada uygulanan yetenek
yonetimi stratejileri, kurum kdltird, vizon ve misyonuna uygun bir sekilde gerceklestirilir.
Boylece cgalisan memnuniyetinin saglanmasinin yaninda sirketin kisa ve uzun vadeli
hedeflerine ulasmasi da saglanmaktadir. Bu baglamda yetenek yonetimi asamalari devreye
girmektedir. Bunlar; yetenek yo6netimi stratejisinin kapsaminin belirlenmesi, Kkilit
pozisyonlarin saptanmasi, yetkinliklerin belirlenmesi, yetenekli calisanlarin tespiti ve
siniflandiriilmasi, yetenekli calisanlarn secme, yerlestirme, gelistirme, elde tutuma ve
orgutsel yedeklemeyi saglama olmak (zere toplamda sekiz baslik altinda toplanmaktadir
(Stewart, 1997; Collings & Mellahi, 2009; Meyers & Woerkom, 2014). Bu streglerin
ilerleyebilmesinde yo6neticilere blylk goéreviler dismektedir. Yetenek ydnetimi slreci ayni
zamanda cgalisanlarin performans, gelisim ve yetkinlik analizlerinin de takip edilmesini de
barindirmaktadir. Boylece galisanlarin sirket iginde dogru bir istihdam elde edip etmedikleri
Olgulir. Bunun yaninda galisan ihtiyaglarinin karsilanmasi ve motive olmalari da oldukga
onemli olup yetenek yonetimi siregleri bu noktalarda da fayda saglamasi 6nemlidir. Calisan
motivasyonu da tam olarak bu noktada 6nem kazanmaktadir. Yetenek ydnetimi
sureglerinin devaml kilabilmek igin motivasyonun 6nemli bir etkisi bulunmaktadir.
Calisanlarin ise baslamasi ve devam etmesi, bulunduklar pozisyonlarda severek galismalari
icin gerekli olan motivasyon sirket tarafindan galisanlara saglanmalidir. Kisinin amaglari
dogrultusunda hareket etmesini saglayan motivasyon igsel ve dissal faktérlerden
etkilenmektedir (Onen & Tliziin, 2005; Kaplan, 2007; Mutlu, 2017). i¢sel motivasyon ve
digsal motivasyon olmak (zere iki baslida ayrilan motivasyon gesitleri kisinin fiziksel ve
duygusal ihtiyac sonucunda ortaya cikar. Icsel motivasyon kisinin ic diinyasindaki
ihtiyaclar sonucu ortaya gikarak psikoloji temelli bir motivasyondur (Akbaba, 2006). Digsal
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motivasyon, cevresel etkenler sonucunda motive olma durumunu ifade etmektedir. Her iki
baglamda da motivasyon incelendiginde kisilerin birden farkli faktorlerle motive olduklar
ortaya cikmaktadir (Mottaz, 1985). Bu noktada calisan motivasyonu irdelendiginde
calisanlarin; ekonomik, psiko-sosyal ve 6rgltsel olmak lzere (g farkli baslik altinda motive
olduklari goérilmektedir. Calisanlara uygun is dizayni, alternatif calisma sistemleri,
gelisebilecekleri ortam sadlanarak is yasami daha motive edici olmahdir (Kogel, 2005, s.
235; Klgukoézkan, 2015, s. 100). Boylece calismaya tesvik edilmesi de dnemlidir. Bu
faktorlere dikkat edilerek calisanlarin motive olacagi ortamlarin tasarlanmasi yetenekli
calisanlan elde tutma agisindan dnemli faktdérler arasinda yer almaktadir. Bu calismada
yetenek yonetiminin uygulamalarinin galisan motivasyonu (zerinde nasil bir etkisi oldugu
ortaya konulmak istenmektedir. Bu baglamda yetenek yénetimi ve motivasyon kavramlari
detayli bir sekilde incelenmistir. Bu dogrultuda yetenek ydnetimi uygulanan X sirketinde
yetenek yonetimi uygulamalarinin galisanlarin motivasyonunu nasil etkiledigini belirlemek
amaci ile arastirma gergeklestirilmistir. Bu baglamda karma arastirma modeli kullaniimistir.
Calismanin nicel arastirma kisminda yetenek ydnetimi stiregleri ve motivasyon faktoérlerinin
Olgllmesi igin iki 6lgek kullanilmistir. Bunlardan birincisi Duran ve arkadaslari (2019)
tarafindan gelistirilen Yetenek Yoénetimi Uygulamalar Olgegidir. 49 maddeden olusan bu
Olcek 5'li likert 6lgedi olarak kullaniimistir. Cezbetme, segme yerlestirme, bagdllik, elde
tutma, egitim, édullendirme ve yetenek havuzu olmak lzere 7 alt boyuttan olusmaktadir.
ikinci 6lcek ise Civilidag ve Sekerciodlu (2017) tarafindan Tirkce'ye uyarlanan Cok Boyutlu
Is Motivasyonu Olcedidir. 19 maddeden olusan bu élcek 7'l likert odlcedi olarak
kullanilmaktadir. Bu 6lgek baglaminda ise motive olamama, sosyal dissal diizenleme,
maddesel dissal dizenleme, ice yansitilan dlizenleme, Kkisisel dlizenleme ve icsel
motivasyon olmak lzere 6 boyut irdelenmektedir. Calismanin nitel arastirma bdéliminde
ise X sirketi calisanlari yari yapilandiriimis gértisme teknigi ile gorisme gergeklestirilmistir.
Yan vyapilandinlma goérisme igin literatlir destekli 22 ana 23 sonda/ek sorular
hazirlanmistir. Bu kapsamda 10 katilimci ile goérisilerek her bir katilimcr ile bireysel
gorusmeler gergeklestirilmistir. 10 calisan ile derinlemesine analize dayali gériismeler
organize edilmistir. Elde edilen nicel ve nitel veri sonuclari karsilastirilarak yetenek
yonetimi slregleri igerisinde aktif bir sekilde bulunan calisanlarin nasil motivasyon ortaya
koyduklar irdelenmistir. Bu kapsamda yetenek yo6netimine dahil olan calisanlarin bu
strecler ve yaklasim baglaminda olumlu bir tutum gelistirdikleri ortaya konmustur.
Calisanlar elde edilen bulgular gercevesinde yetenek yénetimi siireglerini olumlu bir sekilde
yorumlamaktadir. Ayni zamanda bu slireg icerisinde calisma motivasyonlarinin da
arttirdiklarina dair sonuglara ulasiimistir. Ortaya ¢ikan tiim bu verilere ek olarak galisma
kapsaminda yetenek yonetimi uygulamalarinin galisan aidiyetini pekistirdigine dair veriler
de yer almaktadir.

EXTENDED ABSTRACT: The increasing competition in the business world has heightened
the need for talented employees (Buckingham & Vosburgh, 2001; Barney vd., 2011). In
response to this demand, talent management—aimed at finding, attracting, and retaining
skilled employees—has become a widely implemented approach among companies today.
Talent management not only strengthens the competitive environment but also enables
companies to stand out. It focuses on employing the right person in the right position at
the right time, and it simultaneously brings about organizational improvement (Michaels
vd., 2001). Being an adaptable and evolving company is crucial for retaining talented
employees. At this point, talent management strategies are implemented in a manner
consistent with the organization’s culture, vision, and mission. This alignment helps
achieve both employee satisfaction and the company's short- and long-term goals. In this
context, the stages of talent management come into play, which include defining the scope
of the talent management strategy, identifying key positions, determining competencies,
identifying and classifying talented employees, selecting, placing, developing, retaining,
and ensuring organizational backup for talented employees. Managers play a significant
role in advancing these processes, which also involve monitoring employees’ performance,
development, and competency analyses to assess their appropriate placement within the
company (Stewart, 1997; Collings & Mellahi, 2009; Meyers & Woerkom, 2014). In addition,
meeting employees’ needs and motivating them are crucial aspects where talent
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management processes are beneficial. Employee motivation becomes especially important
at this stage. Motivation has a significant effect on sustaining talent management
processes. Companies should provide employees with the motivation necessary to start,
continue, and work enthusiastically in their roles. Motivation, which drives individuals to
act according to their goals, is influenced by intrinsic and extrinsic factors (Onen & Tiizln,
2005; Kaplan, 2007; Mutlu, 2017). Divided into two categories—intrinsic and extrinsic—
motivation arises from a person’s physical and emotional needs. Intrinsic motivation is
driven by inner needs and is a psychology-based motivation (Akbaba, 2006), while
extrinsic motivation refers to being motivated by external factors (Mottaz, 1985). In both
contexts, individuals are motivated by multiple factors. When employee motivation is
analyzed, it is observed that employees are motivated under three main categories:
economic, psycho-social, and organizational. By designing suitable jobs, providing
alternative working systems, and creating environments where employees can grow, the
work-life can be made more motivating (Kogel, 2005, p. 235; Klglikézkan, 2015, p. 100).
Encouraging active work through these factors is essential. Creating work environments
where employees are motivated is crucial for retaining talented employees. Talent
management practices are also expected to consider employee motivation. This study aims
to reveal how talent management—one of the most widely adopted approaches recently—
affects employee motivation. In this context, the concepts of talent management and
motivation are thoroughly examined. To measure employees' motivation within talent
management processes, the data collection phase of the research was conducted with
employees of Company X, which implements talent management, with all necessary ethical
permissions obtained. A mixed research model was adopted. In the quantitative section,
two scales were used to measure talent management processes and motivation factors.
The first scale, the Talent Management Practices Scale developed by Duran et al. (2019),
contains 49 items and uses a 5-point Likert scale. It consists of seven subdimensions:
attraction, selection and placement, commitment, retention, training, rewarding, and
talent pool. The second scale is the Multidimensional Work Motivation Scale, adapted into
Turkish by Civilidag and Sekercioglu (2017). This 19-item scale uses a 7-point Likert scale
and examines six dimensions: lack of motivation, social extrinsic regulation, material
extrinsic regulation, introjected regulation, personal regulation, and intrinsic motivation.
In the qualitative section, semi-structured interviews were conducted with Company X
employees. For these semi-structured interviews, 22 main questions and 23 follow-up
questions were prepared with literature support. In-depth interviews were conducted with
10 participants, each involving individual discussions. By comparing the results from the
quantitative and qualitative data, the attitudes and motivation levels of employees actively
involved in talent management processes were analyzed. The findings reveal that
employees participating in talent management processes and strategies develop a positive
attitude toward these processes. Employees interpret talent management processes
positively, and results indicate an increase in their motivation within these processes.
Additionally, the study provides data suggesting that talent management practices
reinforce employees' sense of belonging.
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