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oz

Teknoloji ve bilginin oldukca énemli oldugu giiniimiiz yogun rekabet ortaminda “baghlik odakli” insan kaynaklar: (IK)
uygulamalarmmin orgiit performansina verdigi katki bilinen ve daha onceden ¢ok defa teyit edilen bir olgu haline
gelmigstir. Bununla birlikte bu katkinin nasu gergeklestigini anlamaya ¢alisan bilimsel arastirmalar devam etmektedir.
Bu ¢alisma cercevesinde érgiit performansina olumlu katki vermesi beklenen pro-aktif is davramgslart (PID) ile bu
davramslarin olusumunu ve gelisimini desteklemesi beklenen yetenek yénetimi (YY) ve orgiitsel baghlik (OB)
faktorlerinin aralarindaki iliskiler incelenmistir. Calismanin amact yetenek yonetimi uygulamalarmin pro-aktif is
davramiglarim arttirip arttirmadigini veeger boyle bir iliski varsa, orgiitsel baglhiligin araci roliinii sorgulamaktir. Bu
amag kapsaminda soz konusu faktérlerin birbiriyle olan iligkilerini incelemeye yonelik olarak 452 ¢alisan iizerinde
niceliksel bir arastirma yapilmistir. Soz konusu ¢alisanlarin kendilerine uygulanan YY uygulamalari, sahip olduklar:
OB ve is ortaminda gosterdikleri PID hakkindaki algisal degerlendirmeleri SPSS istatistik programi ile analiz
edilmistir. Yapilan regresyon analizleri sonucunda YY ile PID arasinda olumlu ve istatistiki olarak anlamh bir iliski
oldugu; ayrica OB algisimin bu iliskiyi giiclendiren bir diizenleyici degisken rolii oynadig1 goriilmiistiir. Dolayisiyla
yetenek yonetimin proaktif is davramglarimin olusumuna katkida bulundugu; aynmi zamanda eger orgiitsel baghlik da
mevcut ise bu katkinin daha da arttigi yapilan regresyon analizleri sonucunda goriilmiistiir. Sonug itibariyle proaktif is
davramglarimin gelistirilmesi icin yetenek yonetimi uygulamalarimin olumlu etkide bulunacagi ayrica giiclii orgiitsel
baghlik algistmin bu iliskiyi daha da giiclendirmesinin beklenecegi soylenebilir.Boylece, rekabet avantaji kazanma
yolunda ¢alisanlarimin  kendilerinden beklenenin oncesinde harekete gecip kendilerinden beklenenin otesinde
performans saglamasini isteyen isletmelerin yetenek yonetimi uygulamalarindan yararlanabilecegi ve orgiitsel baglhlik
ile bu basarimi arttiracaklart ortaya konulmustur.
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ABSTRACT
The contribution of the managerial practices which focus on the human-beings to the organizational performance is
something previously several times confirmed known. Yet, we still strive to open the “black box” where the managerial
practices become behavioral positive differences for the organizational performance. In this framing, it the relationship
between proactive work behaviors, the talent management practices and the organizational commitment is analyzed. In
the literature, it’s expected that the proactive work behaviors have the potential for improving the organizational
performance and also that the talent management practices and the organizational commitment may contribute the
appearance of the proactive work behaviors. Therefore, it’s aimed here firstly to interrogate whether talent
management has an impact on proactive work behaviors and then analyze the role of organizational commitment in this
relation (if it exists). In accordance with this aim, a survey for a quantitative research was conducted on 452 employees
in Turkey with several demographic characteristics, in order to see their perceptional evaluations on the talent
management practices, on their organizational commitment and on their proactive work behaviors in their
organizations. The gathered data are statistically examined and evaluated by SPSS program. Based on regression
analyses, it’s confirmed that the talent management has a positive impact on proactive work behaviors. But moreover,
it’s also confirmed that the impact can be higher if there is a strong organizational commitment. It means that the
proactive work behaviors can be developed by the talent management and particularly if the organizational
commitment is strong in meantime. Thus, it has been revealed that the firms who aim to improve their employees in
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order to make them in action and performant before and beyond the expectations, can benefice the talent management

practices and strive to ensure the organizational commitment.

KEYWORDS

Human Resource Management, Talent Management, Proactive Work Behavior, Organizational Commitment

Makale Gelis Tarihi / Submission Date
15.01.2025

Makale Kabul Tarihi / Date of Acceptance
07.04.2025

Anf

Yigit, I. ve Bakkalbas, 1.0. (2025). Yetenck Yonetimi Pro-aktif Is Davranist fliskisinde Orgiitsel Baglihgn Diizenleyici Rolii
Uzerine Bir Arastirma. Selcuk Universitesi Sosyal Bilimler Meslek Yiiksekokulu Dergisi, 28 (1), 180-199.

Selguk Universitesi Sosyal Bilimler Meslek Yiiksekokulu Dergisi, Yil: 2025 Cilt: 28 Say1: 1




182 Yetenek Yionetimi Pro-aktif Is Davramis liskisinde Orgiitsel Baglligin Diizenleyici Rolii Uzerine Bir Arastirma

GIRIS

Son 40 y1lin tamaminda oldugu gibi giiniimiizde de gerek 6zel olarak insan kaynaklar1 yénetimi (IK'Y)
caligmalarmin gerekse genel olarak yonetim c¢aligsmalarinin temel hedefi Orgiitlerin rekabet avantajini
gelistirerek “gdreceli” performanslarm arttirmaktir. IKY ile orgiit performansi arasindaki olumlu iligki de
cesitli caligmalarda ortaya konulmustur (Barette ve Carrier, 2003,s. 439; Huselid, 1995; Ichniowski, Shaw,
ve Prennushi, 1997,s. 291). Bununla birlikte, geride bazi cevaplanmamis sorular kalmistir ki bunlardan bir
tanesi “nasil” sorusunun cevabidir (Gerhart, 2005, s. 177-178; Youndt ve Snell, 2020, s. 60). iKY
uygulamalarinin dogrudan 6rgiit performansini arttirmasi beklenmemektedir. Bir araci degisken beklentisi ve
arayisl tim yazina hakim olmustur. Bu baglamda entelektiiel sermaye (Youndt ve Snell, 2020), motivasyon
(Mayo 2019, s. 102), orgiitsel baglilik gibi faktorler arac1 degisken olarak degerlendirilmistir ve olumlu
sonuclar da alinmigtir (Camelo-Ordaz, vd., 2011, s. 1442, 1455). Ancak aracit degisken arayisi son
bulmamistir. Ciinkii IKY uygulamalarinin etki edebilecegi ve bu sekilde &rgiit performansina katki
saglanabilecek ¢ok sayida araci degisken mevcuttur.

Aslinda arayis sadece araci degiskenle ilgili degildir. Bagimsiz degisken olabilecek faktorlerin
degerlendirilmesi de devam etmektedir. Kokenleri 21.yy baslarma dayanan yetenek yonetimi yaklagimi
bagimsiz degisken roliinli {izerine alabilecek faktdrlerden biridir. Ciinkii yogun rekabet doneminin
baglangicindan beri tiim yonetsel yaklasim ve tekniklerde oldugu gibi (Widener, 2006) yetenek yonetiminde
de stratejik potansiyel ya da daha agik bir ifade ile orgiit performansina rakiplerle aray1 agacak sekilde bir
katki saglama potansiyeli bulunmasi (Ashton ve Morton, 2005, s. 28; Dogan ve Demiral, 2008, s. 164),
yetenek yonetimi yaklagiminin bu denli 6nemli olmasinin temel nedenidir (Bethke-Langenegger, Mahler ve
Staffelbach, 2011, s. 525). Nitekim yetenek yonetimi ¢cogu zaman Orgiit performansina katkida bulunmustur
(Glaister, vd., 2018). Hatta bu katkinin siirdiiriilebilirlik performansini perginlemesi de beklenir (Boudreau
ve Ramstad, 2005).

Araci degisken ve bagimsiz degisken adaylan ile ilgili arastirmalar gibi bagimli degisken ile ilgili de
arastirmalar devam etmektedir. Ornegin bu calismanin da degiskenlerinden biri olan proaktif is
davraniglarinin 6rgiit performansi tizerine olumlu etkileri bulunmustur (Axtell ve dig., 2000, s. 280; Grant ve
Ashford, 2008, s. 5; Rank, Pace ve Frese, 2004, s. 521-524).

Sonugta, IKY, stratejik IKY ya da yetenek yonetiminin drgiit performansia veya drgiit performansina
etki edebilecek cesitli degiskenlere, dogrudan ya da araci degigkenler {izerinden olumlu katki yapmasi tiim
aragtirmacilar tarafindan beklenen bir iliskidir. Bu ¢alisma ¢ercevesinde de YY oOrgiit performansina katki
saglamas1 beklenen PID iizerindeki etkisini incelenmistir. Ayrica literatiirdeki birgok ¢alismada oldugu gibi
bu ¢aligmada da bir araci degiskenin “diizenleyici rolii” test edilecektir. Diizenleyici rolii olmasi beklenen
degisken, orgiitsel baglhliktir.

Bu calismada yetenek yonetimi uygulamalarinin, proaktif is davramiglan tizerindeki etkisi ve bu etki
iizerinde orgiitsel bagliligin diizenleyici rolii ol¢iilecektir. Bu ¢ergevede, ¢aligmanin dncelikle teorik altyapist
ortaya konulacak ve bu amacla yetenek yonetimi, proaktif is davranislar1 ve orgiitsel baglilik kavramlari
aciklanacak ve bu kavramlar arasindaki muhtemel iligkilere dayanan hipotezler ortaya konularak; aragtirma
metodu, arastirma baglaminda neler yapildig1 ve elde edilen bulgular sunulacak, bulgular degerlendirilecek,
sonug ve Oneriler paylasilacaktir.

1. GENEL KAVRAMLAR VE TANIMLAR

Caligmada incelenen iligkilere dayanarak kavramsal olarak yetenek yonetimi, proaktif is davraniglari
ve orgilitsel bagliligin tanitilmasi, bu boliimiin temel amacidir.

1.1. Yetenek Yonetimi

Yetenek yonetimi, yonetim bilimi tarihi kapsaminda iki ayr1 donemde incelenebilir: Giincel yetenek
yOnetimi yaklagimina da temel olusturan ilk “degerlendirme” 20.yy sonunda McKinsey danigman firmasinin
ABD’de yaptig1 bir aragtirmanin sonuglarina dayali olarak yapilmistir. Bu arastirmada o donem ABD’deki
yoneticilerin zamanlarinin 6nemli bir kismini ileride degerlendirilebilecek yonetici adaylarim “kapmak™ igin
ugras vermeye ayirdiklar ortaya ¢cikmigtir (Chambers vd., 1998, s. 47; Handfield-Jones, Michaels ve
Axelrod, 2001, s. 53). Nitekim 2. Diinya Savag1 sonrasi yaganan dogum patlamasi (baby-boom) sona ermis
dogum oranlari tedricen azalmig, buna karsin ekonomi biiyiimeye devam etmis ve biiyiiyen isletmeler icin
daha fazla yoOnetici ihtiyaci ortaya c¢ikmistir. Bunlara artan yeni girisimler ve onlarin yonetici ihtiyact
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eklenmistir (Calo, 2008, s. 403; Chambers vd., 1998, s. 45). Nihayet kiiresellesme sonucu gerek ABD
isletmelerinin gerekse diger iilke isletmelerinin kiiresel piyasalarda boy gostermeye caligmalar1 bu diizeyde
faaliyetlerde bulunabilecek calistigir isletmeye katki verebilecek yonetici adayr ihtiyacim daha da
siddetlendirmistir. O donem bu durum “yetenek savaslar1” olarak tanimlanmis ve bu sekilde literatiire
girmistir (Beechler ve Woodward, 2009, s. 274). Gorildiigi gibi yetenek savaslari doneminin temel faktorii
demografik ozellikler ve esas olarak da yetenekli, yonetici adaylarina duyulan ihtiyactir.

Glinlimiizde ise yetenek yonetiminin farkli bir temelde yiiridigi disiiniilebilir. “Yetenek
Savaglarindan”bir on sene kadar sonra dijital doniistimiin etkisi kendini gdstermeye baslamistir. Bu etki
neticesinde isletmeler yeni teknolojileri isletme yararma kullanabilecek diizeyde yetkin ve istekli yonetici
adaylararayigina girmistir. Bu agidan genelde yeni teknolojilerin “iginde dogmus ‘dijital yerli’ genglerin”
(Karabulut, 201, s. 16) artik belli bir yag grubuna dahil olmus ve yeni teknoloji 6grenme konusunda genelde
biraz daha isteksiz olabilecek mevcut iist diizey yoneticilere gore daha sansli olacaklar1 aciktir (Loretto ve
White, 2006, s. 320-321; Zuboff, 1984).

Boylece dzellikle son 20 yilda yasanan 6nemli teknolojik ve ekonomik degisimlerin 15181mda (Dejoux,
ve Thévenet, 2015, s. 28-31) yetenek yOnetiminin yeni teknolojilere hakim, bu teknolojilerden isletmeye
rekabet avantaji kazandiracak diizeyde yararlanabilen kapasiteli insanlar1 (genelde gengler) bulmaya,
isletmeye kazandirmaya ve kaybetmemeye yonelik uygulamalar ile ilgili oldugusdylenebilir. Elbette yetenek
olarak tanimlanabilecek ¢alisanlar sadece bu gruptan olmayip isletmeye rekabet avantaji kazandirabilecek,
entelektiiel sermayeye katki verebilecek her tiirlii ¢alisan olabilir ki bu entelektiiel sermaye c¢alisanlarin bilgi,
beceri, yetkinlik ve tecriibe kapasitelerinin birlesimi olarak kabul edilebilir (Atli, 2013, s. 107). Bunlarm
sonucunda da s6z konusu déonemde yetenek yonetimi ile ilgili ¢alismalar gozle goriiliir bir sekilde hem say1
olarak (Iles, Preece ve Chuai; 2010, s. 129) hem de cografya farklilagsmasi anlaminda 6nemli bir sekilde
artmistir (Chuai, Preece ve Iles 2008; Skuza, Schullion ve McDonnel 2013; Festing, Schifer ve Scullion
2013; Cooke Saini ve Wang 2014; Pereira vd., 2022).

Bugiine gelindiginde literatiirde yetenek yonetimi kavrami konusunda {izerinde kesin olarak anlagilmig
ortak bir tanim s6z konusu olmadig1 sdylenebilir (Lewis ve Hackman 2006, s. 140). Bunun temel nedeni
yetenek yonetimi uygulamalarinin hedef kitlesi, bigimi ve diger bazi unsurlarn agisindan farkli sekillerde
uygulanabilmesidir. Bu farkliliklarinbir nedeni “yetenek” kavramindan ileri gelmektedir.“Yetenek”
kavraminin yetenekli kisileri mi yoksa birtakim kisilerin ayirt edici 6zelliklerini mi ifade ettigi konusunda bir
belirsizlik vardir (Dries, 2013, s. 278). Asagidaki tanimlarda dabu “muglaklik” agikca goriilebilmektedir:

Yetenek kavrami, “yiiksek basar1 diizeyine ulagsma potansiyeli” (Howe, Davidson ve Sloboda, J.A.,
1998, s. 399), “bilgiyi en iyi sekilde kullanma kabiliyeti” (Anca-Letitia, 2013, s. 70) gibi tanimlarda bir
Ozelligi ya da beceriyi ifade ederken; “organizasyonun simdiki ve gelecekteki performansina Onemli
derecede katkisi olan birey” (Ashton ve Morton, 2005, s. 29), “isletmenin kaderinde rol oynayabilecek
diizeyde istiin nitelikleri olan, yonetsel ve teknik pozisyonlari doldurma potansiyeline sahip gelecegi parlak
caligsanlar” (Cirpan ve Sen, 2009, s. 110) bi¢ciminde yapilan tanimlarda dadogrudan “6zel” kisileri ifade
etmeye yonelmistir.

Ayrica yetenek ve yetenekler ile ilgili farkli bakis agilarina dayanarak yetenek yonetimi ile ilgili de
degisik yontemler ortaya atilmistir. Yine de bu degisik yontemler literatiirde yaymn yapan gesitli bilim
insanlar tarafindan birbirine ¢ok da uzak olmayacak sekilde siniflandirilmislardir (Lewis ve Hackman, 2006,
s. 140).

Bunlara bir 6rnek olarak en ¢ok Collings ve Mellahi tarafindan hazirlanmig (2009: 305); Sparrow ve
Makram (2015, s. 250-251) netlestirmis ve detaylandirmis siniflandirma bu kisimda referans almistir. Buna
gore YY ile ilgili dort yaklagim tipi vardir: “Kisi temelli yaklasim”(people approach), “uygulama temelli
yaklasim™ (practice approach), “makam temelli yaklasim”(position approach) ve havuz yaklasimi(pool
approach) Calismanin ana unsuru olmadig i¢in burada ¢ok kisaca tanitmakla yetinilecek bu dort unsurdan
birincisi kisi temelli yetenek yonetimi olarak ifade edilebilir. Bu yaklasim belki de gergek yetenek yonetimi
olarak kabul edilebilir. Ciinkii kisi temelli YY tam olarak yetenekli c¢alisanlarin bulunmasi ve
degerlendirilmesini ve digerlerinden ayr1 tutulmasini gerektirir. Bu yaklagimyetenegin sadece bazi insanlarda
hemen kolaylikla ortaya ¢ikarilabilecek kadar giiclii olduguna inamir ve bu baglamda yetenek olarak
yetenekli insanlar1 kabul eder. Uygulama temelli yetenek yonetimi ise tam tersine tiim insanlar1 yetenek
olarak kabul eder ve IKY nin tiim faal ve potansiyel ¢alisanlara yetenek gziiyle bakmasini tavsiye eder. Bu
anlamda uygulamalar temelli Y'Y, tiim calisanlar stratejik kaynak goren evrenselci yaklagima sahip stratejik
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insan kaynaklar1 yonetimi anlayisindan farksizdir. Belli bir takim YY uygulamalan ile tiim calisanlarin
yetenek haline doniistiiriilmesini hedefler. Makam temelli yetenek yonetimi ise diger ii¢ yaklasim tipinden
bir sekilde yetenek olarak insanlar1 degil de insanlarin karmasik ve ileri diizeydeki bilgi, beceri, yetkinlik ve
tecriibelerini kabul etmesi yonilyle ayrigir. Diger bir deyisle makam temelli YY, yetenek olarak insanlar
degil bir takim “iist diizey kabiliyetleri” goriir. Bu nedenle bu yaklagimda yetenek olarak kabul edilen
birtakim yetkinlikler ve o6zellikle bu yetkinliklere ihtiya¢ duyulan pozisyonlar (makamlardir). Bdylece
makam temelli yetenek yonetimi yaklagiminda esas olan bu makamlarin gereklerini yerine getirebilecek
yetkinliklere sahip elemanlarin devamliligimi garanti etmektir denebilir. Son olarak, havuz yaklagimi orgiit
cercevesinde yetenek olarak tanimlanabilecek 0zel calisanlarin tespit edilmesi ve envanterinin yapilmasi
hedefi iizerine kurulmustur denebilir.

Tiirkiye’de YY iizerine yapilmis calismalar, isletmeler tarafindan agirlikli olarak tiim calisanlari
yetenek olarak kabul eden uygulamalar temelli YY yaklagiminin kabul edildigini gostermektedir (Altunoglu,
Atay, H.ve Terlemez, 2015, s. 57; Glaister vd., 2018, s. 149; Tatoglu vd., 2016, s. 279). Dolayisiyla bu
calismada da yetenek ydnetiminin proaktif is davramiglan iizerine etkisi incelenirken uygulamalar temelli
yetenek yonetiminin proaktif is davranislari lizerindeki etkisi test edilecektir.

1.2. Proaktif is Davrams:

Yonetim bilimi ile ilgili olarak proaktif kavrami Bateman ve Crant’in (1993, s. 104) calismasiyla
ortaya ¢ikmis ve ardindan yapilan birgok arastirma ile perginlenmistir (Marler, 2008, s. iii). Anlam olarak
incelendiginde “proaktif” kelimesinin aslinda heniiz tam anlamiyla yer almis bir sdzciik olmadig1 goriiliir.
Internetten yapilan yiizeysel bir incelemede (https://sozluk.gov.tr/) proaktif kelimesinin Tiirk¢e sozliiklerde
karsilig1 olarak bir anlami bulunmadigi goriiliir. Yabanci dillerde ise proaktif terimi bir sifat olarak, ‘bir
seyleri degistirmek icin, bir seyler olmadan da harekete gecen’, anlamina gelmektedir (Cambridge
Dictionary, 2024).0te yandan literatiirde proaktif insan, -pasif insan profili ile karsilastirilarak- agik bir
sekilde “statiiko’ya uymayan ve onu degistirmeye ¢alisan” kisi anlaminda kullanilmigtir (Bateman ve Crant,
1993, s. 103; Bateman ve Crant,1999, s. 63).

Insana yénelik bir sifat olarak proaktif olmanm 6nciiliiniin kisinin kendi kisisel 6zellikleri mi yoksa
cevresel etkiler mi veya her ikisi birden mi oldugu konusunda ¢esitli goriisler vardir. Proaktif olmanin kisisel
yonil bu alanda yapilan ¢alismalarin genelde kisilik 6zelligi olarak proaktif olmak ile proaktif is davraniglar
sergilemenin birbiriyle baglantili ama birbirinden farkli seyler oldugunu hatirlatir ki bu iki farkli faktoriin
birbiriyle olan iligkisi iizerine cesitli calismalar yapilmistir (Bolino, Valcea ve Harvey, 2010, s. 327;
McCormick, vd., 2019, s. 40-43; Wanberg ve Kammeyer-Mueller, 2000, s. 381; Parker, Williams ve Turner,
2006, s. 645; Thomas, Whitman ve Viswesvaran, 2010, s. 276-277; Uncuoglu-Yolcu ve Cakmak; 2017, s.
436). Ancak proaktif kisilik ve proaktif kisilik ozellikleri bu ¢aligmanin esas konusu olan proaktif i
davraniglarin biraz uzaktir ve olduk¢a derin detaylar1 olan bir konudur (Crant, 2000). Bu nedenle ¢alismanin
kalan kisminda proaktif kigilik 6zelliklerinden bahsedilmemistir.

Proaktif davranislar sergilemek ile ilgili agiklamalara donersek; proaktif kelimesinin ileriye doniik
eylem yapici bir tarz/ bir tercih oldugunu ve bu sekilde davranan insanlarin bu sifat ile nitelendirildigini iddia
etmek miimkiindiir. En 6zet ifadeyle proaktif ig davraniglart calisanlarin gelecegi diigiinerek bir seyleri
degistirecek sekilde kendiliginden harekete gectigi davramiglardir (Parker ve Bindl, 2010, s. 828; Wu ve
Parker, 2013, s. 679). Diger yandan Grant ve Ashford (2008, s. 4) proaktif is davraniglarimi c¢alisanlarin
kendilerine ya da ortamlarina etki edecek sekilde gergeklestirdikleri “Oncii  eylemler” olarak
tanimlamiglardir. Daha detayli bir tanimda ise proaktif davranig, mevcut kosullar1 gelistirmek ya da
degistirmek i¢in harekete gegmek olarak tanimlanmistir ki bu tanim mevcut kosullara “boyun egmek” yerine
statiilkoya meydan okumay1 da igerir (Bateman ve Crant; 1993, s 103; Crant, 2000, s. 436). Elbette statiikoya
meydan okumanin kariyer gelisimi, terfi ya da iicret sorunlar1 (Belschak, Hartog ve Fay, 2010, s. 268) ya da
gorev, sorumluluk ve yetki ¢catigmalar1 gibi sorunlara yol agma riski de vardir ki bu bazen de sartlara baghdir
(Belschak, Hartog ve Fay, 2010, s. 268; Spychala ve Sonnentag, 2011, s. 673). Ayrica, proaktif davraniglarin
potansiyel olarak bireysel ve orgiitsel gelisime yonelik negatif etkilerinden bahseden ¢aligmalar da mevcuttur
(Bolino, Valcea ve Harvey, 2010, s. 330-337). Yine de genelde proaktif ig davranislarmin sonuglan ile ilgili
beklentiler olumludur (Axtell ve dig., 2000, s. 280; Frese ve Fay, 2001, s. 133; Grant ve Ashford, 2008, s. 5;
Rank, Pace ve Frese, 2004, s. 521, 522-523; Wanberg ve Kammeyer-Mueller, 2000, s. 382-383).

Proaktif i davramiglar tanimi geregi analiz birimi olarak ¢alisanlar1 birey olarak ele almay1 gerektirir
ki bu yondeki caligmalarm son yillarda arttifi vurgulanmistir (Grant ve Ashford, 2008). Proaktif
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davraniglarla ilgili ¢aligmalarin artmasinin bir diger nedeni de artik isin iyi yapilmasini gerektiren gorevlerin
ve faaliyetlerin dnceden net bir sekilde belirlenmesinin ve ¢alisana gdsterilmesinin neredeyse imkansiz hale
gelmesi (Fritz ve Sonnentag, 2009, s. 95) boylece gitgide isletmelerin ¢alisanlar1 kontrol altinda tutmaktan
uzaklagmasi, kendi kendilerini yonetmelerine izin vermesi ve kendi problemlerini ¢dzmeleri konusundaki
beklentilerinin artmasi olmustur (Crant, 2000, s. 435). Bunlarin da temelinde bugiiniin isletmelerinin
caligsanlarindan a) kendilerine is gelistirmelerini b) kendi kendilerine hareket gegmelerini, kendi kendilerini
degerlendirmelerini ve diizeltmelerini c) isleri ile ilgili konularda inisiyatif almalarmi beklemeleri
yatmaktadir (Kegan, 1994; aktaran Ruder, 2003, s. 1).

Sonugta orgiitlerin giinden giline artan bir sekilde belirsizlik i¢inde yasiyor olmasi, bunu tetikleyen
stirekli gelisen teknoloji ve her giin daha fazla kiireselleserek daha fazla miicadele gerektiren ekonomik
kosullar poaktif i davraniglart sergileyebilen calisanlara olan ihtiyaci siirekli hale getirmistir (Belschak,
Hartog ve Fay, 2010, 267; Marler, 2008, s. 3; Searle, 2011, s. 1).

Tablo 1. Proaktif Davramislarin Ana Bashklar

Ana Bashklar Tammlar

Davranissal egilim

Proaktif kisilik Calisanin ¢evreyi etkilemeye, istikrarli bir
sekilde siirekli meyilli olmasi

Kisisel inisiyatif alma (egilimi) Bireyin kendi kendine goérev tanim ve
beklentilerinin dtesine gidecek sekilde harekete
gecebilmesi

Cevrenin davranisa etkisi

Gorev listlenme Calisanin igin daha iyi yapilabilmesi igin
gelisim odakli gayretlere baslamasi

Rol genisletmeye yonelik hissedilen Calisanin ¢evre degistik¢ce kendini yeni gorev
yeterlilik ve roller iistlenme konusunda yeterli gérmesi

Kaynak: Ruder, (2003, s. 2)

Bu agidan bakildiginda proaktif davranislarin en 6énemlileri sorumluluk iistlenme, geri bildirim arayist,
inisiyatif alma, diislincelerini ifade etme, kariyer yonetimi, bilgilendirme ve yonlendirme, yenilik¢i davranis,
yardimci1 olma, sosyal iligkiler gelistirme, roliinii agma, sosyallesme ve sorun bildirme olarak siralanabilir
(Kanten, 2012, s. 49-59). Bu temel proaktif davraniglar da genelde Crant’in (2000) ¢aligmasi temel alinarak 4
ana baglikta toplanmistir. Ruder (2003, s. 2) bu ana bagliklar Tablo 1’de verilmistir.

Is motivasyonunun bir pargasi olarak, daha 20.yy son geyreginde baslayan otonomi (Hackman ve
Oldham, 1976, s. 257) ardindan 90’11 yillarda bunun devami olarak c¢alisanlara verilen daha genis inisiyatifler
ve kendi kendilerine kendi islerini gelistirmeleri ve sorunlarini ¢ézmeleri konusundaki beklentiler, 6zellikle
2000°li yillarda bilgiye dayali ekonomilerin (Calo, 2008; Karabulut, 2015) gelisimi ile proaktif is
davraniglan sergileyen c¢alisanlara olan ihtiyaci arttirmis; isletmeleri de bu yonde tedbirler almaya
zorlamigtir. Bu ¢ercevede otonomiye ilave olarak “is dizayni, is stresorleri, giiclendirme, algilanan orgiitsel
destek, liderlik ve orgiit iklimi” faktorlerinin 6nemini de vurgulamak gerekir (Kanten, 2012, s. 71). Hatta
bunlara is 6zellikleri de ilave edilebilir (Wu ve Parker, 2013, s. 682). Bu etkenler yukaridaki tabloda yer alan
kavramsal agiklamalarin, i hayatindaki yansimasi olarak kabul edilebilecek girisimcilik, yenilik yapma gibi
orgiit performansina 6nemli katkilari olan proaktif davranig bigimlerinin yonlendiricisi olarak kabul edilebilir
(Axtell vd., 2000, s. 280; Frese ve Fay, 2001, s. 138). Bununla birlikte baz1 muhtemel faktorlerin etkisi
ol¢lilmemistir. Bu caligmada da bu eksik kalan onciillerden yetenek yonetimi ve orgiitsel baghlik faktorleri,
aralarindaki iliskiyi de ¢6zmeyi hedefleyecek sekilde sorgulanacaktir.

1.3. Orgiitsel Baghlik

Giiniimiizde orgiitsel bagliligin ne denli 6nemli oldugu (Ozutku, 2008, s. 79) artik tartisma
gerektirmeyen bir konu olarak kabul edilebilir. Nitekim orgiitsel bagliligin is performansina olumlu katki
verdigini gdsteren gegmis (Reichers; 1985, s. 466 — Tablo 1) ve giincel ¢aligmalar mevcuttur (Ozutku, 2008,
s. 94). Bunlarin arasinda orgiitsel bagliligin isten ayrilmama istegi {izerinde muhtemel olumlu etkisi en sik
rastlanan sonuglaridir (Steers, 1977, s. 47).
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1.3.1. Orgiitsel baghhk nedir?

Herhangi bir seye baglilik aksini gerektiren her tiirlii sebebe karsin bagli olunan seyden kopmamak ya
da uzaklagmamak olarak kisaca 6zetlenebilir (Brown, 1996). Daha detayli bir tanimlamada Kanter (1968);
bagliligin bir yandan bireylerin, dahil olduklar1 grubun sorunlarinin ¢éziimlerine yonelik goniilli katkilarin
diger yandan da yine bireylerin iginde “kendini bulduklari” gruplarin bir parc¢asi olma isteklerini
vurgulamistir.

Boylece orgiitsel baglilik, sosyal aktorlerin bagliliklarii ve enerjilerini rgiitlerine verme istekliligi ile
kendi varliklarin1 (s6z konusu Orgiitlerin) sosyal iligkileriyle birlikte tanimlamalar1 temelleri {izerine
oturmaktadir (Kanter, 1968, s. 499).

Bagliligin niteligi ile ilgili olarak bagliligin dogmasina sebep olan ¢esitli tegvik edici/¢ikarci ya da
zorlayict unsurlardan bahseden cesitli arastirmacilar oldugu gibi (Meyer ve Allen, 1991) bagliligin hicbir
zorlayicit ya da cikarci hesaba dayanmadan olusmasi ve varligmi siirdiirmesi i¢in herhangi bir neden
olmamasi gerektigine inanan aragtirmacilar da vardir (Scholl, 1981).

Baglilik iizerine yapilan caligsmalar halen iki farkli goriis iizerinden devam etmektedir. Birincisi
baglilig1 bireylerin kendilerini baglandiklari grubun bir pargasi olarak goérmelerine dayanmaktadir ve bu
gOriis ayn1 zamanda bireylerin diger alternatifleri yetersiz ya da uygunsuz olarak gordiikleri diistincesini de
kapsar. Ikinci goriis ise bireyin baglamlan grubun kazandirdiklarina dayandigi iddiasimi tasir. Boylece
baglilik katki verme ve kaynasma temelli olarak ele alinmis ve baglhiligin bi¢imi bu iki temel {izerinden
aciklanmaya devam etmistir (Orn. Mowday ve McDade, 1979).

Bu smiflandirma bazi niianslarla birlikte “aragsal” ve “duygusal” (Penley ve Gould, 1988, s. 44) ya da
“davranigsal” ve “tutumsal” baglilik isimlerini alarak devam etmistir (Meyer ve Allen, 1991, s. 62).

Ayrica biitiin bu smiflandirmalart iki ana grup altinda birlestirmeye c¢alisan ¢aligmalar da vardir
(Brown 1996, s. 230): Buna gore birinci grupta tutumsal baglilik ve davramigsal baglilik; ikinci grupta ise
hissi baglilik ve devamlilik bagliligi mevcuttur.

Biitiin bu smiflandirmalar daha basitge ele alinirsa, orgiitsel baglilik baglaminda “katki verme” ve
“parcas1 olma” temellerinin alan-yazinda iki farkli grup olusturdugu sdylenebilir (Scholl, 1981, s. 589-590):
Buna gore bir grup orgiitsel bagliligi ¢alisanlarin (6rgiit iiyelerinin) tutumuna ve boylece verdikleri katkiya,
daha acik bir ifade ile, orgiite olan hissi yakinliklarina (6rgiitten ayrilmak istememe, orgiit icin daha fazla
gayret gosterme ve kendini Orgilit hedefleri ile tanimlama) baglarken; diger bir grup orgiitsel baglilig:
caliganlarin davranislar ile ilgili kararlarmi almada etken bir faktdr olarak gérmektedir. Ikinci grupta,
calisanlar (Orgiit iiyeleri) igin orgiite duyulan “bir pargasi olma 6zelligi” vardir. Bunun da dort yolu vardir.
Ya calisanlar ellerini tagin altina koymus olmalidirlar ki bu tam anlamiyla ¢alisanin paydashgidir. Bu sekilde
orgiitiin gelisimine dayanip uzun vadede orgiitiin gelismesiyle birlikte “kazanmaya” yonelik bir tercihtir.
Veya orgiit ¢alisanlara destek olmus olmalidir ki bu da ¢alisanin 6rgiite duydugu vicdani sorumluluk olarak
kabul edilebilir. Burada da Orgiitiin caligana yaptigi yatinm (verdigi egitimler, destekler gelisimi igin
gosterdigi gayretler) calisanlar1 baglh hale getirmektedir. Ya da bir 6rgiitte calisanlar o 6rgiit ve o makamda o
kadar ileri diizeyde tecriibe sahibidirler ki artik sahip olduklar tecriibe en ¢ok ve esas olarak sadece ya da en
iyi sekilde sadece o makam ve Orgiitte degerlendirilebiliyordur. Ya da nihayet, calisan kendini orgiitle
birlikte tanimliyordur. Diger bir deyisle ¢alisanin ¢alistig1 6rgiit kendi kimliginin bir parcasi haline gelmistir
(Scholl, 1981, s. 593-595).

Bdylece birinci grupta, ki bu grubun orgiitsel baglilik yaklasimi genelde tutumsal yaklasim olarak
tanimlanir, bir sekilde birey ile bagli oldugu orgiit arasinda kurulan tutumsal bir bag veya benzerlik vardir
(Brown, 1996, s. 230). Bunlar ortak hedefler ve ortak degerler olarak kabul edilebilir. ikinci grupta ise ki bu
grup da genelde davranmigsal yaklasim olarak anmilir, ¢alisanlarin 6rgiite baglanmasini yonlendiren bir sebep
vardir, kidem sayesinde mevcut sirketten daha iyi sartlarda emekli olma ya da daha uzun izin yapma hakki
gibi (Brown, 1996, s. 231). Yukaridaki paragraftan da animsanacagi gibi hissi baglilik ile tutumsal baglilik
tamamen ayni seyler degildir ama yakinliklar1 vardir. Benzer sekilde devamlilik bagliligi ile davranigsal
baglilik da birbirine yakindir. Belki burada vurgulanmasi gereken tek oOnemli farklihik devamlilik
bagliliginda, bagliliktan vazge¢gmenin maliyetinin de birey tarafindan Onemsendiginin vurgulanmasidir
(Brown, 1996, s. 231).

Bu iki temel ise daha sonradan Meyer ve Allen’in (1991) degerlendirmeleri ile hem zenginlesmis hem
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de inceleme anlaminda daha pratik hale gelmistir ki giinlimiizde de en ¢ok kullanilan baglilik modelleri
bunlardir (Olcay vd., 2023, s. 2566): Buna gore baghlik bireyin “istegine” dayali olarak “duygusal”,
“ihtiyacina” dayali olarak “devamli” veya “mecburiyetlerine” dayali olarak zorlayici olabilir (Meyer ve
Allen, 1991, s. 61).

1.3.2. Orgiitsel baghih@mn olusumu

Bagliligin kavramsal olarak ne oldugunasil ortaya ciktig1 ve gelistigi ile ilgilidir. Baglilik olusum
tipleri Kanter (1968) tarafindan“devamlilik (continuance)”, “kaynasma (cohesion)” ve “kontrol (control)”
olarak belirlemistir. Bu baglilik olusum tipleri Parsons ve Shil’in (1962, s. 4-6; aktaran Kanter 1968, s. 500)
sosyal aksiyon teorisi ile birlestirildiginde insanlarin kisisel siiregleri lizerinden sosyal gruplari ile nasil
baglilik kurduklar1 agiklanabilmektedir.

Bu ¢ercevede Kanter (1968) biligsel (cognitive) siireclerle olusan bagliligin devamliligi (continuance);
hissi (cathexis) siireclerle olusan bagliligin kaynasmayi(cohesion) ve degerlendirme (evaluative) ile gelen
bagliligin ise sosyal kontrolii (control) sagladigim iddia etmektedir. Ornegin bilissel siiregler bireyi sosyal
gruptan (ya da oOrgiitten) ayrilmanin maliyetini devam etme maliyeti ile karsilastirmaya iter. Eger devam
etmenin maliyeti daha diisiikse birey sosyal grupta/orgiitte kalict olur. Hissi siirecler ise bireyin
dayanismanin yiiksek ¢ekigmenin diisiik oldugu bir grupta/orgiitte sosyal iliskileri nedeniyle ya da ortak bir
diisman/rakip gibi bir nedenle birbirlerine tutunmalar1 nedeniyle olusur. Son olarak degerlendirmeye dayali
stirecler ise bireyin grubun/orgiitiin kural ve taleplerini degerlendirerek bunlarin kendi degerleri ile uygun
olup olmadigim diisiinmesini saglar ve baglilik olusur. (Kanter, 1968, s. 500-501).

Farkli terimlerle ifade edilse ve gercekten bazi niianslar tagisa da Etzioni’nin baglilik olusum
siniflandirmasi da benzer bir siniflandirmadir (Etzioni, 1961 aktaran Penley ve Gould, 1988, s. 46-47). Buna
gore de ii¢ tane baglilik (bi¢imi) s6z konusudur: birincisi “degerler bagliligi (moral commitment)” bireylerin
baglilik nedenlerini 6rgiitsel amag ve hedeflerle olan 6zdeslesmeye; ikincisi “hesapli baglilik (calculative
commitment)” baglilik nedenini bireylerin katki/fayda degerlendirmesine; {igiinciisii “(diger alternatiflerden)
uzaklagma baglilig1 (alienative commitment)” bireylerin baglilik nedenini grubun bireyler iizerindeki baglilik
yonlii baskisina baglamistir ki bireylerin bu baskiy1 kabullenmesinin nedeni farkli bir alternatif bir alternatif
olmayis1 olarak kabul edilebilir. “Farkli bir alternatif olmayis” iki sekilde ortaya ¢ikar. Birincisi birey/calisan
hesapl bir sekilde diger orgiitlerdeki katki/maliyet incelemelerini yaptiginda en uygun alternatifin, “olumlu”
bir baglilik hissetmese de kendi orgiitiinde yer aldigin1 gérmiis olabilir. Ya da birey rasyonel olmayan bir
sebeple, i¢inde bulundugu orgiitten kopamiyor olabilir (Penley ve Gould, 1988, s. 48).

Bu farkli smiflandirma ve gruplandirmalarim mevcudiyetine kargin Allen ve Meyer’in ¢alismalari
(Meyer ve Allen, 1991) literatiirdeki giincel ¢aligmalarda siklikla bagvurulan bir referans olmustur (Celen,
2024; Ghayas, vd., 2023; Giiven, 2023; Ozutku, 2008; Pinho, vd., 2024; Sénmez, 2023). Sonucta drgiitsel
baglilik hakkinda genel kabul goren en giincel ¢aligmalar Meyer ve Allen’in ¢alismalari oldugundan (Olcay
vd. 2023, s. 2566) bu calismada da referans olarak kabul edilecek ve buna dayali olarak hazirlanmis ve
giivenilirligi daha 6nce teyit edilmis bir 6lgek (Gliven, 2023) arastirma g¢ergevesinde kullanilacaktir.

2.4. Yetenek Yonetimi, Proaktif Is Davramsi ve Orgiitsel Baghlik ve Hipotezlerin Olusumu

Arastirmanin temel amaci iizerinden hareket ederek, bu {i¢ degisken arasindaki muhtemel iligkiden
bahsetmeden once, daha basit bir diizeyde yetenek yonetimi ile proaktif is davraniglar arasindaki iliskiden
bahsetmek uygun olabilir. Bunun da oncesinde yetenek yonetimi ile proaktif is davraniglar iligkisinin teorik
altyapisin1 vurgulamak gerekli olabilir. Keza proaktif is davraniglarindan bahsedilirken, yazinda, proaktif is
davraniglarinin onciilleri genelde kisisel etkenler ve ¢evresel etkenler olarak iki kisma ayrilmistir ve is ortami
da proaktif davraniglarin ortaya ¢ikmasinda onemli bir ¢evresel etkendir (Crant, 2000; Grant ve Ashford
2008). Dolayisiyla bu arastirma kapsamindaki hipotezlerin temelini ¢evresel bir faktor olarak yetenek
yonetimi uygulamalarinin proaktif is davraniglarinin sebebi olup olmadiginin incelenmesinin olusturdugunu
sOylenebilir.

Bu yoniiyle ya da diger bir deyisle sadece yetenek yonetimi uygulamalar proaktif is davraniglar
iligkisinin incelenmesi ile 6nemli bir soru cevapsiz kalacaktir: “Nasil” sorusu. Gayet tabi “nasil” sorusunun
detayli bir cevabi ancak niteliksel bir ¢alisma ile elde edilebilir ama niceliksel bir ¢aligma ile de elde
edilebilecek 6nemli bir ilerleme yetenek yonetimi uygulamalar gibi ¢evresel bir faktdriin hangi degiskenin
etkisiyle proaktif i davramiglarini yonlendirdigi, seviyesini arttirdigi, arttirmadigi ya da azalttigi sorusunun
cevabimi bulmak olabilir. Bu baglamda incelenecek pek ¢ok degisken olmakla birlikte orgiitsel bagliligin
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calisanlar lizerinde sagladigi olumlu etkinin proaktif is davraniglarin1 da yonlendirdigini ummak ve bu yonde
bir inceleme gerceklestirmek beklenen bir ¢aligma gibi goziikmektedir. Bu nedenle bu arastirmanin temel
amaci yetenek yonetimi uygulamalarinin proaktif is davranislarma olumlu etkisi olup olmadiginin orgiitsel
bagliligin diizenleyici roliiniin sorgulanmasiyla birlikte incelenmesidir.

2.4.1. Yetenek yonetimi proaktif is davramsi iliskisi

Kavramsal ¢ercevenin ¢izildigi 6nceki bdliimlerde giiniimiiziin teknoloji ve bilgi yogun ekonomik
ortaminda gerek proaktif is davranmislarinin gerekse yetenek yonetiminin ve hatta bunlar1 da kapsayan ya da
yonlendiren insan kaynaklari yonetiminin rekabet avantaji kazanmak agisindan ne denli 6nemli oldugu
ortaya konulmustu. Yine gerek bu uygulamalar ya da yaklagimlar olsun gerekse burada ele alimamayan diger
uygulamalar ve yaklagimlar, hi¢birinin dogrudan isletme performansina etki etmesinin beklenmedigi ve bir
arac1 degiskene ihtiya¢ oldugu da belirlenmisti. Proaktif davraniglar arasindan yenilik yapma ve bu konuda
kendinden beklenenin Otesine gitme gayreti (extra-role behavior) daha Onceden isletme performansina
olumlu katki yapmasinin beklendigi ve olumlu katki yaptig1 ortaya konulmus davranislardan biridir (Chen,
2011, s. 210; Collings ve Mellahi, 2009, s. 311). Ozellikle yetenek ydnetiminin kavramsal agiklamasinda
onemli bir ¢alisma olarak goriilen Collings ve Mellahi’nin (2009) bu konudaki beklentileri, yetenek yonetimi
ile yenilik yapmak i¢in sorumluluk alma ve beklenenin Otesine gitme gayreti arasinda dnemli bir iligki
bulunma potansiyelinin altin1 ¢izmektedir.

Ancak bunun Gtesinde yetenek yonetimi ile ilgili glincel ve detayli bir incelemede Meyers (2020)
alanda bir¢cok calisma yapilmasina karsin yetenek yonetimi ile proaktif is davraniglart arasinda
incelenebilecek iliskilerin goz ardi edildigini belirtmistir (2020, s. 1). Halbuki bu iki degisken arasinda bir
iligki incelemek i¢in yeterli dayanak vardir.

Diger yandan, bir orgiitte calisanlarin proaktif is davramislarinin yetenek ydnetimi uygulamalarinin
nedeni olmasi1 degil de tersi beklendiginden yetenek yonetimi uygulamalarinin bireyleri proaktif davraniglara
yonelten ¢evre faktorlerinden biri olup olmadig: sorgulanacaktir. Bu ¢ercevede ilk ve temel hipotez asagidaki
gibidir:

H1 Yetenek yonetiminin proaktif is davranisina etkisi istatistiki olarak anlamlidir.
2.4.2. Yetenek yonetimi proaktif is davramsi iliskisinde orgiitsel baghhgin diizenleyici rolii

Oncelikle yetenek ydnetiminin bagimsiz degisken olarak yapacag etkilere drgiitsel bagliligin aracilik
etmesi de beklenen bir durumdur (Boz, 2021).Yetenek yonetimi proaktif is davranisi iliskisi denklemine
orgiitsel baglilig1 diizenleyici olarak koymus olmak hem yetenek yonetimi ile orgiitsel baglilik arasinda hem
de orgiitsel baglilik ile proaktif is davramiglari arasinda bir iliski olmasimi bekledigimizi netlestirmek
anlamina gelmektedir ki yetenek yonetimi ile proaktif is davraniglar1 arasinda olmasini bekledigimiz iliski de
onceki satirlarda zaten vurgulanmistir.

Bu baglamda yetenek yonetimi ile orgiitsel baglilik arasinda bir iligki arayisinin nedeni Onceki
caligmalara dayanmaktadir. Yogun rekabet ortaminda gilinlimiiziin isletmelerinin 6nem verdigi iki konu
“yetenek yoOnetimi” ile “oOrgiitsel baglilik” arasindaki siki iligki yetenek yOnetimi tarafindan veya orgiitsel
baglilik tarafindan bakan aragtirmacilar tarafindan vurgulanmstir (Badshah ve Kashif, 2020, s. 34; Dahia ve
Rath; 2021, s. 22; Dejoux ve Thévenet, 2015, s. 125). Ozellikle yetenek yonetimi gergevesinde yeteneklerin
ise bagliligini saglamak en 6nemli unsurlardan biri olup yetenek yonetimi baslig1 altinda yapilan ¢aligmalarla
ulagilmak istenen onemli sonuglardan biridir (Collings ve Mellahi, 2009, s. 310). Diger yandan konuya
orgiitsel baglilik agisindan bakanlar da ortak degerlerin gelisimini vurgularken daha yakin zamanlarda ortaya
cikacak olan yetenek yonetiminin bu yondeki yaklagimi ile dnceden bir bag kurmus olmaktadirlar. Ayrica
konu Tiirkiye’deki arastirmacilar tarafindan da ele alinmistir (Bahadinli, 2013). Yine de yeterince ¢aligma
yapildigi sdylenemez.

Ancak bundan da 6nemlisi orgiitsel baghligin proaktif is davranisi ile iligkisi iizerinedir. Orgiitsel
bagliligin bir motivasyon unsuru olarak ¢alisanin kendisinden beklenenin 6tesinde inisiyatif almasi ve gayret
gostermesi (extra-role behavior) proaktif is davranisi ile olan iligkisinin olduk¢a uzun zamandir diigiiniilen
bir yoniidiir (Scholl, 1981, s. 590). Nitekim is davraniglart ile baglilik arasinda iliski kurmak tizere ¢ok
saylda aragtirma yapilmis ama kesin bir sonuca ulagilamamistir (Meyer ve Allen 1991, s. 73). Ancak orgiitsel
baglilik duygusal temelli oldugunda is performansi ile daha giiclii korelasyonlar elde edilmistir ve sonugta
motivasyon gibi unsurlarm bagliligi ama 6zellikle hissi baglilig1 olumlu yonde etkiledigi iizerine daha derin
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bir beklenti vardir (Meyer ve Allen, 1991, s. 74). Kisacas1 yetenek yonetimi, Orgiitsel baglilik gibi
kavramlarm {rettigi olumlu sonuglar arasinda proaktif is davramislart mutlaka incelenmesi gereken bir
alandir. Nihayet biitiin bu gayretlerin nedeni, 6zellikle yetenek yonetiminin yaygin olarak bir¢ok isletmede
kullanildig1 giinlimiizde “yeteneklerin” bireysel performansi {izerinde orgiit performansini arttirmaktir
(Dahia ve Rath; 2021, s. 22; Luna-Arocas ve Morley: 2015, s. 35). Biitiin bunlardan ortaya ¢ikan sonug
alanda daha ¢ok c¢alismaya ihtiyag oldugudur. Boylece c¢alismanin ikinci hipotezi de asagidaki gibi
sekillenmistir:

H?2: Yetenek yonetimi proaktif is davramsi iliskisinde orgiitsel baglhiligin diizenleyici rolii vardur.
3. ARASTIRMA METODOLOJISI
3.1. Arastirma Modeli ve Hipotezleri

Arastirmada, yetenek yonetiminin proaktif ig davranigina etkisinde orgiitsel bagliligin diizenleyici rolii
olup olmadigimin anlagilmasi amaglanmaktadir. Sekil 1° deki model gelistirilmis ve buna yonelik hipotezler
ortaya konulmustur. Aragtirmada “yetenek yonetimi” bagimsiz, “proaktif is davranig” bagimh ve “orgiitsel
baglilik” diizenleyici degisken olarak belirlenmis.

Sekil 1. Arastirma Modeli
Yetenek yonetimi => Proaktif is davramislari

I

Orgiitsel baghlik

3.1.1. Evren ve orneklem

Bu calismada ana kiitleyi, tiim calisanlar olusturmaktadir. Tiirkiye’de TUIK verilerine gére Nisan
2024’de 32 milyondan biraz daha fazla kisi istihdam edilmektedir. Arastirmada anakiitleyi Tiirkiye’de
faaliyette bulunan tiim sektor ¢alisanlar1 olusturmaktadir. Bu g¢ergevede arastirmada 6zel bir grup 6rneklem
olarak tercih edilmemistir. Kartopu metoduyla ulasilabilecek herkese ulagilmaya ¢aligilmigtir. Burada sistemi
geregi “Google forms” uygulamasimin kolayligi, anketleri dolduranlar agisindan rahatligr 6nemli bir faktor
olarak anketlerin dagitilmasinda agirlikli olarak kullanilmistir. Ancak bu nedenle tam olarak kag kisiye anket
gonderildigi belli degildir. Anket ¢agri merkezi ¢alisanlarina tepe yoneticileri aracilifiyla sirket i¢i iletisim
kanallart kullanilarak ulastirilmistir. Bununla birlikte basili ve dijital ortamda toplam 452 doniis olmus;
bunlardan 4 tanesi deneklerin konuya uygun olmamasi nedeniyle dikkate alinmamis ve sonugta arastirma
stireci 448 anket iizerinden gerceklestirilmistir. Veriler Nisan-Haziran 2024 déneminde toplanmuistir.

Bu verilere dayanarak; 10 milyon ve daha biiyiik evrenler iizerinde %95 giivenilirlik seviyesine ulagan
degerlendirmeler i¢in evrenin homojen oldugu durumda 287, evrenin homojen olmadigr durumlarda 384
denekten olusan 6rneklemin yeterli oldugu kabul edilmektedir (Saruhan ve Ozdemirci, 2013: 180). Buna
bagli olarak arastirmamiz igin yeterli sayiya ulasildigi kabul diisiiniilmektedir.

3.1.2. Kullanilan dl¢ekler ve istatistik yontemler

Bu kisimda arastirmada kullanilan degiskenlere yonelik bilgiler ve analizde kullanilacak istatistiki
yontemlere ait bilgiler verilecektir.

Arastirmada bagimli degisken proaktif is davranigi, bagimsiz degisken yetenek yonetimi ve
diizenleyici degisken orgiitsel baglilik olarak belirlenmistir. Arastirmada bu ii¢ degisken ve kisisel verilerden
olusan toplamda dort boliimden olusmus bir anket formu kullanilmagtir.

Yetenek yonetimi olcegi: Aragtirmada, 2006 yilinda Society for Human Resource Management
araciligiyla Shawn Fegley tarafindan gelistirilen ve Bahadinli (2013) tarafindan doktora tezinde kullanilan
“Yetenek Yonetimi Uygulamalart Algist Olgegi” kullanilmistir (Bahadinli, 2013, s. 204). Olgek 5°lii likert
tipinde olup toplam 16 ifadeden olugmaktadir.
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Proaktif is davranisi olcegi: Caligmanin bagimli degiskeni olan proaktif is davranigimi 6lgmek igin
Parker, Williams ve Turner (2006) tarafindan gelistirilen ve konu iizerine yapilmis ¢aligmalarda sikca
kullanilan proaktif is davranis1 lceginden (Celebi, 2022, s. 72) yararlanilmustir. Olgek 5°1i likert tipinde olup
toplam 8 ifadeden olugsmaktadir.

Orgiitsel baghlik 6lcegi: Calismanin diizenleyici degiskeni olan orgiitsel bagliigi 6lgmek i¢in Meyer
ve Allen tarafindan gelistirilen ve konu iizerine yapilmig ¢aligmalarda sikga kullanilan ve 18 ifadeden olusan
cok boyutlu orgiitsel baglilik 6l¢eginden yararlanilmistir (Giiven, 2023, s. 303).

Sosvo-demografik ozellikler: Anketin birinci bolimiinde demografik 6zellikler bulunmaktadir. Ankete
katilan ¢aliganlara agik uglu sorular ile yas, cinsiyet, 6grenim durumu, toplam calisma siiresi, kurumda
caligma siiresi sorulmustur. Buna gore; demografik bilgilere cevap veren katilimeilarin %60°1 kadm, %40°1
erkektir. %13,2°si 18-25 yas arasi; %44,7’si 25-35 yas arasi; %34,6’s1 35-50 yas arast ve %7,5’1 50 yas
iizeridir. %55,6’s1 lisans mezunu ve %39,9’u yiiksek lisans mezunudur. Lise mezunu orami %3,9 ve
ilkogretim mezunu %0,7’dir. %20,7’si finans alaninda (bankacilik, sigortacilik ve diger finansal kurumlar),
%13,2’si egitim alaninda (her tiirli egitim kurumu) %10,6’s1 ticaret firmalarinda (toptan/perakende) ve
%8,8’1 de imalat firmalarinda ¢aligmaktadir. Halen ¢alismakta olduklar isletmede ¢aligma siireleri agisindan
incelendiginde, %31,1’nin 1-3 yildir; %25,5’inin 10 yildan uzun bir siiredir ¢alistig1 ve 1 yildan kisa siiredir
caligsanlart ile 5-10 yil arast calisanlarin her ikisinin de toplamin %16,4’iinii olusturdugu 3-5 yildir
calisanlarin ise %10,5’1 denk geldigi soylenebilir.

Kullamilan istatistik yontemleri: Anket verilerinin girigler, grafikleri ve tablolar1 olusturmak, temel
degerlendirmeler ve tamamlayici istatistik analizleri i¢cin Microsoft Office programlarindan biri olan Excel
2013 kullanilmistir. SPSS 23.0 yazilimi yardimu ile ileri teknik analizleri yapilmistir. Verilerin normal
dagilima uygunlugu One Sample Kolmogorow-Smirnow testi ile sinanarak, normal dagilim 6zelligi oldugu
saptanmistir. Bu nedenle aragtirmanin tamami i¢in parametrik testlerden yararlanilmisgtir.

3.2. Bulgular

Bu bdliimde, arastirmadan elde edilen verilerin SPSS 23.0 yazilimi yardimi ile faktor analizleri ve
giivenilirlik analizleri ile arastirma hipotezlerinin korelasyon ve regresyon analiz sonuglarma yer verilmistir.

3.2.1. Faktor analizleri:
Bu kisimda degiskenlere ait faktor ve gilivenilirlik sonuglart verilecektir.

Degiskenlere ait KMO ve Bartlett’s test analizleri: Arastirmada, yetenek yoOnetimi, proaktif is
davranigi ve orgiitsel baghlik kavramlarinin alt boyutlarinin belirlenmesi igin kullanilan 6l¢eklerin faktor
analizleri yapilmistir. Yetenek yonetimi icin KMO degeri 0,964, proaktif is davranisi icin KMO degeri 0,884
ve orgiitsel baglilik icin KMO degeri 0,878 olarak bulunmustur. Tablo 2°de KMO ve Bartlett’s test sonuglari
goriilmektedir.0,60’1n altindaki degerlerin gegerliligini yitirmis olarak goriildiigii, 0,60-,0,70 arasindaki
degerlerin gecerli kabul edildigi, 0,70-0,80 arasindaki degerlerin orta derecede gecerli oldugu, 0,80-0,90
arasindaki degerlerin iyi derecede gecerli sayildigi, 0,90-1 arasindaki degerlerin ise miikemmel bir
gegerlilige sahip oldugu KMO (Kaiser-Mayer-Olkin) kat sayis1 ve Bartlett kiiresellik testi sonuglarina gore
(Altindag, 2011: 93) anlasilmustir.

Tablo 2. KMO ve Bartlett’s Test Sonuclari

KMO ve Bartlett's Test Yetenek Yén Proaktif iy Dav Orgiitsel Baghhk
Kaiser-Meyer-Olkin.

Measure of Sampling Adequacy 64 B84 A78
Approx. Chi-Square 6190,39 1788,26 3514,44
Bartlett's Test of Sphericity Df 120 28 136
Sig. ,000 ,000 ,000

Arastirmada kullanilan tiim 6lgeklerin KMO degeri 0,90-1 arasinda oldugundan 6lgeklerin maddeleri
arasinda miikemmel sayilabilecek anlamli ve gecerli bir iligki vardir diyebiliriz. Ayrica tiim Ol¢eklerim
Bartlett testi sig. degeri 0,000 ¢iktigindan yani 0,05 in altinda oldugundan, Slgeklerin verilerinin faktor
analizine uygun oldugunu sdyleyebiliriz.
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Yetenek yonetimi faktor analizi sonuglari:Y apilan faktor analizi sonucunda yetenek yonetimi 6lgeginin
tiim sorularinin tek faktérden olustugu gozlemlenmistir. Yetenek yonetimi giivenilirlik analizi sonucunda
tiim Glgegin Cronbach’s Alpha degeri 0,955 olarak belirlenmistir. Tablo 3’te; faktorlerin alfa degerleri,
ortalama, standart sapma ve ifadelerin agiklayicilik diizeyi belirtilmektedir.

Tablo 3. Yetenek Yéonetimi Olceginin Faktor Analizi Sonuclar

ifade No ifade ad1 Ort. Std. S. Faktor
Agurl.
Faktor: Yet. Y. Vary. Aciklama Gilicii: %60,325, Cronbach’s Alpha:0.955 Yet. Y.
4 Cahsanlarin emeklerine deger verme Kkiiltiirii 3,2477 1,26994 ,871
9  Calsanlarin fikirlerine deger verme ortam 3,3636 1,20913 ,856
10 Calisanlarin kariyer ve terfi destek politikalar: 3,2682 1,29512 ,828
7  Cahsanlarin vizyon ve misyon ile uyumlu olmasi 3,4000 1,15101 ,805
2 Calsanlar i¢in kahcihik kiiltiiri 3,3841 1,25196 ,792
15  Dogru ise dogru insan ilkesi 3,0795 1,25207 ,788
11 Her giin ise heyecanla gelen insanlar 2,7795 1,24788 ,787
8 Gelisim gosterdikge bos pozisyonlarin varhg: 3,3091 1,19410 ,774
6 Calisan/aday yetkinlik seviye farklihiklar: degrl. 3,3591 1,12869 ,767
14  Calisanlara ise yonelik egitimler 3,2182 1,27625 ,762
16  Calisanlarin isleri ile ilgili karar alma yetkileri 3,2977 1,15338 ,762
5 Calisanlarin yaptiklar: ise inanma kiiltiirii 3,1591 1,15621 ,760
3 Halef havuzu mevcudiyeti 2,9545 1,21970 ,715
12 Yetkinlige dayali maas artirim 2,8386 1,31363 ,714
1  Cahsanlarin yonetime katilma kiiltiirii 3,1682 1,25692 ,713
13 En yiiksek performanshlarin édiillendirilmesi 2,9795 1,40356 J711

Proaktif is davranisi faktor analizi sonuglari-Yapilan faktor analizi sonunda, tek faktérden olustugu ve

aciklayicilik oranmin 56.523 oldugu sonucuna varilmistir. Her bir ifadenin giivenilirligi Cronbach’s Alpha
ile degerlendirilmistir. Yapilan analiz sonucunda psikolojik giivenilirlik Cronbach’s Alpha 0,879 olarak
belirlenmistir. Tablo 4’te faktorler, faktorlerin alfa degerleri, ortalama, standart sapma ve ifadelerin
aciklayicilik diizeyi belirtilmektedir.

Tablo 4. Proaktif Is Davramslar1 Ol¢eginin Faktor Analizi Sonuglar

No ifade ad1 Ort. Std. S.Fakt. Ag.
5 Hata seviyelerinin diismesi i¢in éneriler 3,9729 ,94135 ,825
6 Paydaslarin problemler konusunda bilgilendirilmesi 4,0068 ,90121 ,820
4 Hata seviyelerinin artma nedenlerine odaklanma 4,2032 ,83709 ,805
2 Meslektaslarin gelisimi i¢in fikirler 6nerileri 4,0497 91606 ,787
7 Sorunlarin tekrarlanmayacak sekilde ¢oziilmesi 4,2844 79330 ,767
1 Oz gelisim icin yeni fikirler 4,2144 79681 ,728
3 Ustlere gelisimleri icin fikirler 3,6930 1,18460 ,686
8 Kullanilan arag ve gereglerin gelisimi 3,9052 1,07840 559

Faktor:PID. Varyansi Agiklama Giicii: %56,523 Cronbach’s Alpha:0,879

Orgiitsel baghlik faktor analizi sonuclari-Yapilan ilk analiz sonucunda on birinci sorunun hangi faktér

altinda oldugu anlasilamamistir. Soru atildiktan sonra analiz tekrarlanmig ve orgiitsel baglilik 6lceginin dort
faktorden olustugu tespit edilmistir. Faktorlerin toplam agiklayicilik oranmin 65,428 oldugu sonucuna
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varilmigtir. Her bir ifadenin giivenilirligi Cronbach’s Alpha ile degerlendirilmistir. Yapilan analiz sonucunda
orgiitsel baglilik Slgeginin Cronbach’s Alpha degeri 0,869 olarak belirlenmistir. Tablo 5’de; faktorler,
cikarilan ifadeler, faktorlerin alfa degerleri, ortalama, standart sapma ve ifadelerin agiklayicilik diizeyi
belirtilmektedir.

Tablo 5. Orgiitsel Baghlhik Faktor Analizi Sonuglar

ifade No ifade ad1 Ort. Std. S. Fakt. Ag.

Faktorl: Duygusal B. Varyansi Agiklama Giicii: %18.777, Conbach’s Alpha:0.856

4 Isletmeye yonelik duygusal bag yoklugu 3,1835 1,37742 868 265 ,014 ,119
3 lsletmeye yonelik aidiyet hissi yoklugu 3,1147 1,36817 ,847 210 ,003 ,053
5 Isletmede aile hissi olmayist 3,2087 1,38465 ,794 336 -,046 ,056
13 igveren yonelik minnet hissi olmayist 2,7821 1,36651 645 -,001 -,025 342

Faktor 2: Zorlayici B. Varyansi Aciklama Giicii: 18,656, Cronbach’s Alpha:0,835

1 lsletmede kalicilik 29518 1,36288 2271 ,740 ,098 ,286
2 Isletmenin problemlerini sahiplenme 3,4885 1,23823 ,195 ,694 -,095,141
10 isletmeden farkli segenek olmayist 3,0826 1,29635 3,7036 ,147 ,687 ,265 ,090
16 Isletmeye sadakat 3,1078  1,31999 319 ,657 -,053 ,393
7 Isletmede caligma istek ve gerekliligi 3,7179  1,08310 -,012 ,626 406-,072
6 Isletmenin calisan igin 6zel olmast 3,4243  1,25808 470 1,559 ,123 272

Faktor 3: Dogruluk B. Varyansi Ac¢iklama Giicii: %14.,218, Cronbach’s Alpha:0.719

8 Mevcut isletmeden ayrilama imkansizlig 3,2775 1,30553 ,122° 221,797 ,130

9 isletmeden ayrilmanin diizeni bozucu etkisi 3,2844 1,26921 ,067 ,129 791 ,024

14 isletmeden ayrilmanin yanhsligt 3,1583  1,34599 =011 ,022 655 ,368

12 Ayrilmanin sorunlari ve alternatifsizlik 3,1147  1,35635 -352-,050 ,601 ,044

Faktor 4: Duygusal Baglilik 1T Varyansi1 Aciklama Giicii: %13,776, Cronbach’s Alpha:0,789

17 isletmede kadroya duydugum minnetle kiyorum 2,5436 131146 ,147 211 ,113 ,808
15 Bu isletmeden ayrilirsam suglu hissederim 2,3440 1,28510 ,114 089 ,275,790
18 isletmem bana ¢ok sey kazandirdi 2,7041 1,29085 ,198 432 051,656

Atilan Soru(11)Bu isletmeye ¢ok sey kattigim i¢in ayrilmay1 diisiinmem

3.2.2. Giivenilirlik analizleri

Arastirmada kullanilan dlgeklerin ve ¢aligmanin giivenilirlikleri Cronbach’s Alpha katsayisi ile test
edilmistir. Tablo 6°da Arastirmada Kullanilan Olgeklere Iliskin Cronbach’s Alpha ve faktdr agiklayiciligy
degerleri goriilmektedir. Cronbach-Alfa degerinin 0,60’1n iizerinde ¢ikmasi Ol¢egin giivenilirligi agisindan
yeterli bulunmaktadir (Saruhan ve Ozdemirci, 2013, s.211).Buna gore chroanbach degerleri yetenek
yonetimi Olgegi 0,955, proaktif is davranisi 0,879 ve orgiitsel baglilik igin 0.869 olarak olgiilmiistiir.
Olgeklerin biitiiniiniin faktdr agiklayicilik orani yetenek ydnetimi dlgegi igin %60,325, proaktif is davranisi
Olcegi icin %56,523 ve oOrgilitsel baglilik 6lgegi igin %65,428 olarak 6l¢iilmiistiir.
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Tablo 6. Arastirmada Kullanilan Olgeklere Ait Chronbach’s Alpha Degerleri

Olgek Faktor Aciklayicihgi (%) Cronbach’s Alpha
Yetenek Yonetimi 60,325 0,955
Orgiitsel Baghilik 0,869
Duygusal Baglilik I 18,777 0,856
Zorlayict Baglilik 18,656 0,835

Devam Baglilig1 14,218 0,71

Duygusal Baghlik Il 13,776 0,789
Proaktif Is Davramsi 6,523 0,879

3.2.3. Korelasyon analizleri

Tablo7’den degiskenler ve alt boyutlar1 arasindaki korelasyon iligkileri goriilebilir. Buna gore
degiskenler arasinda pozitif yonlii yiizde 99 giivenilirlik diizeyinde iligki oldugunu degerlendirmek
miimkiindiir.

Buna gore, proaktif is davramisi ile oOrgiitsel baglilik arasinda orta diizeyde giiclii pozitif iligki
vardir(p<0,01). Ek olarak, orgiitsel baglilik ile yetenek yonetimi arasinda giiglii pozitif iliski
mevcuttur(P<0,01). Buradan ¢alisanlarin orgiitsel baglilik diizeyleri arttikca yetenek yonetimi ve proaktif is
davraniglarinin da arttigini ifade etmek miimkiindiir. Alt boyutlara ait bulgular Tablo 7’den goriilebilir.

Diger taraftan proaktif is davranisi ile yetenek yonetimi arasinda orta diizeyde giiglii pozitif yonlii
giicli iliski oldugunu ifade etmek miimkiindiir (p=<0,01). Proaktif is davranis1 arttikca yetenek ydnetimi
artmaktadir.

Tablo 7. Degiskenler arasindaki korelasyon analizi

Olgek Alt Boyutlart ~ Pro.isD.  Yet.Y.  Org. Bagl. Duy. Bagl. Zor.Bagl. Dev. Bagl. Duy. Ba. II

Proaktif Is Davranigt 1 ,348 2797 185 368 ,032 LA57
Yetenek Yonetimi ,348 1 593 ,446™ ,668™ ,016 428"
Orgiitsel Baglilik 279 593 1 709" ,8637 5157 753
Duygusal Baghk 1~ ,185™ 446 709" 1 550" 011 398"
Zorlayic1 Baghlik 368" 6687 863" 550 1 277 542
Devam Baghlin 032 016 515 -011 277" 1 336"
Duygusal Baghk I, 157" 428" 753" 308" 542 336" 1

*N=443*p<0.05, **p<0.01
3.2.4. Regresyon analizleri

Bu agamada hipotezleri test etmek amaciyla regresyon analizi gerceklestirilmistir.

Yetenek Yonetimi Proaktif Is Davramsi: Bu analizde bagimsiz degisken olan yetenek ydnetiminin
bagimli degisken proaktif is davranigina etkisinin olup olmadiginin anlasilmasi igin basit dogrusal regresyon
analizi yapilmigtir. Yapilan analiz sonucunda elde edilen bulgular asagidaki tabloda sunulmustur.

Tablo 8. Yetenek Yénetiminin Proaktif Is Davramslarina Etkisi

Model R R Square Adjusted R Square F
0,348(a) 0,121 0,119 59,922

B Beta T Sig
(Sabit) 3,2403 0,010 0,000
Yetenek Yon. 0,252 0,667 7,741 0,000
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*Bagimli degisken: Proaktif Is Davranist
Tablo 8’e gore, yetenek yonetimi degiskeni, proaktif is davranisi puanlar ile orta diizeyde ve anlamh
bir iliski vermektedir. R=.348, R?=0,121, p<0,01). Ad1 gecen degisken, proaktif is davranisindaki toplam
varyansin yaklasik %12’sini aciklamaktadir.

Regresyon analizi sonuglarina gore, proaktik is davraniginin yordanmasina iligkin regresyon esitligi
asagida verilmistir.

Proaktif Is Davramsgi=3.240+0.252 Yetenek Yonetimi bigimindedir. Bu bulgulara gére, H1 hipotezi
desteklenmektedir.

Yetenek yonetimi proaktif is davranisi iliskisinde orgiitsel baghligin diizenleyici rolii:

Tablo. 9: Yetenek Yonetimi Proaktif Is Davrams Iliskisinde Orgiitsel Baghligin Diizenleyici Rolii

B T R R2 Diiz. R2 F P
Bagimsiz Degisken
Sabit 3,230 29,756 ,351 0,123 0,444 60,448
,000
Yetenek Yonetimi 0,255 7,775
Bagimsiz
Degiskenler
Sabit 3,060 22,226
Yetenek Yonetimi 0,207 5,101 ,362 0,131 0,479 32,427 ,000
Orgiitsel Baghhk 0,104 1,997

Bagimly degisken: Proaktif Is Davranisi p<,001
Diizenleyici degiskenle regresyon analizinde ilk asamada tek boyut olarak yetenek yonetimi degiskeni
modelde yer almistir. Yetenek yonetimi modelde yer aldiginda proaktif is davranisinin %12,3 {inii
aciklamaktadir. Ilk modelimiz ise; “(Proaktif Is Davramsi)=1,441+0,255*% (Yetenek Y&netimi)”
bicimindedir(r2=0,123, p=0,000).

Ikinci asamada ise orgiitsel baglilik modele dahil edilmis ve model anlamli bulunmustur (r2=0,131;
p=0000). Boylelikle modelimiz “(Proaktif Is Davramsi)=1,441+0,207* (Yetenek Yonetimi) +
0,107*(Orgiitsel Baglilik)” haline gelmistir.

SONUC VE ONERILER

Tiirkiye’deki tiim ¢alisanlar temsil etme gayretiyle gerceklestirilmis bu ¢alismada yetenek yonetimi
proaktif is davramisi iliskisinde Orgiitsel bagliligin diizenleyici roliiniin olup olmadigmi anlamak bu
aragtirmanin amacini olusturmaktadir. Bu iliskiyi anlamak igin yapilan literatiir taramasi sonucunda
hipotezler olusturulmus, hipotezleri test etmek amaciyla bir arastirma tasarlanmistir. Arastirma igin
kullanilan 6lgekler araciligiyla elektronik ortamda veriler toplanmistir.

Toplanan anketlerin istatistik programi ile incelenmesi sonucu ¢aliganlarin algisal degerlendirmelerine
dayanarak yetenek yonetiminin proaktif i davramiglan iizerine olumlu etkisi oldugu goriilmiistiir; devam
eden asamalarda ise bu iligkide orgiitsel bagliligin da diizenleyici rol oynadig1 da anlagilmustir.

Bu sonuglara dayanarak bagimsiz degiskenimiz yetenek yonetiminin bagimh degiskenimiz proaktif is
davraniglar lizerinde etkisi oldugu ve s6z konusu davraniglarin gelisimine katki sundugu goriilmiistiir.

Diger yandan orgiitsel bagliligin da proaktif is davraniglarin1 olumlu yonde etkiledigi de goriilmiistiir.
Bu ¢ercevede orgiitsel baglilik da ikinci bir bagimsiz degisken olarak, yetenek yonetimi uygulamalan ile
regresyon analizine tabi tutuldugunda proaktif is davranislarinin daha da gelistigi ortaya ¢ikmigtir.

Bu sonuglarin akademik degerlendirmeleri disinda is hayatina yonelik bazi dikkate almabilir mesajlar
olmustur: Buna gore iilkemizde ¢agri merkezlerinde galigsanlarin proaktif is davraniglarini gelistirmek isteyen
yoneticilerin veya insan kaynaklar1 birimlerinin tiim ¢alisanlar i¢in yetenek ydnetimi uygulamalarim
yiiriitmeleri bu yonde ilerleme saglayacaktir. Yine yetenek yonetimi uygulamalari ile ya da baska bazi
uygulamalar ile ¢alisanlarin orgiitsel bagliligi da gelistirilebilirse her ikisi birlikte proaktif is davraniglarini
daha da gelistirecektir.

Bu olumlu sonuglara karsin burada hatirlatmak gerekir ki yetenek yonetimi yaklagiminin farkl
uygulama bigimleri vardir. Bu farkliliklar yetenek olarak kimin ya da neyin kabul edildigine gore degisir.
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Veya yetenek olarak insanlar (=¢alisanlar) kabul ediliyorsa tiimiiniin mii yoksa digerlerinden farkl 6zellikler
gosterebilen belli bir grubun mu yetenek olarak kabul edildigine gore de degisebilir. Ancak {ilkemiz iizerine
yapilan ¢aligmalar genelde isletmelerin tiim ¢alisanlar yetenek olarak gérmeye meyilli oldugunu bu nedenle
de uygulama temelli yetenek yoOnetimi olarak tanimlanan yaklagimimin tercih edildigini gostermektedir.
Buradan hareketle ¢alismamizda da o©zel bir yetenek grubu hedeflenmemis yetenek yonetimi
uygulamalarinin tiim ¢alisanlarin proaktif davraniglari {izerine olumlu katkisi olup olmadig1 sorgulanmaisgtir.

Ancak yetenek olarak tiim calisanlarin degil de belli bir grup ¢alisanin ya da her calisanin sahip
olamadig1 sadece belli bir ¢alisan grubunun sahip olabildigi belli baz1 becerilerin kabul edildigi yetenek
yonetimi uygulamalarinin proaktif is davranislan tizerindeki etkisi incelenememistir. Sadece belli bir grup
calisanin kendileri veya sahip olduklar1 beceriler nedeniyle yetenek yonetimi yaklagiminin hedef kitlesi
olmasi durumunda bu tip aragtirma denkleminin sonuglar1 belki de bambagka (olumlu ya da olumsuz)
olabilirdi. Bu durum ¢alismamizin en ciddi sinirhiligidir.

Hatta bu ger¢evede yetenek yonetimi yaklagiminin tiim farkli uygulama bigimleri ile proaktif is
davraniglart arasindaki iliskilerin incelenmesi temel sorunun daha iyi anlagilmasina yardimci olacaktir.
Ayrica bu calismada oldugu gibi yetenek yonetimi proaktif is davranislar iliskisine etkisini gérmek i¢in bir
degisken daha ilave etmek ve bunlari da imkanlar ¢ergevesinde farkli farkli yetenek yonetimi bigimlerine
gore degerlendirmek bu konudaki aragtirmalara derinlik kazandiracaktir.
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