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Oz

Bu ¢alisma orgiit kiiltiirtiniin diga uyum becerisi, yetenek yonetimi ve 6rglitsel giiven arasindaki iliskiyi
incelemektedir. Yetenek yonetiminin, rgiit kiiltiiriiniin diga uyum becerisi ile orgiitsel giiven arasindaki iliskide
aracilik etkisi analiz edilmektedir. Orgiit kiiltiiriiniin disa uyum becerisi miisteri odaklilik, degisim yaratma ve
orgiitsel 6grenmeyi kapsamaktadir. Yetenek yonetimi ise ¢alisan se¢imi ve ise alim, egitim ve gelisim, performans
yonetimi ve kariyer yonetimi olmak iizere dért temel boyuta dayanmaktadir. Orgiitsel giiven diiriistliik,
yetkinlik ve giivenilebilirlik faktorleri ile incelenmektedir. Bu ¢alismada veri toplamak igin telekomiinikasyon
firmasi ¢aliganlarina anket dagitilmig ve 751 gegerli anket geri donmiistiir. Bu veriler tizerinde yapilan analizler
sonucunda, 6rgiit kiltiiriiniin disa uyum becerisinin orgiitsel giiven tizerinde anlamli ve pozitif bir etkisi oldugu
tespit edilmistir. Orgiit kiiltiiriiniin diga uyum becerisi ve yetenek yonetimi faktérleri arasinda istatistiksel olarak
anlaml iligkiler bulunmustur. Bu ¢aligmanin bulgular1 yetenek yonetimi faktorleri ve orgiitsel giiven arasinda
pozitif bir iliski oldugunu da gostermistir. Yetenek yonetiminin 6rgiit kiiltiiriiniin diga uyum becerisi ile 6rgiitsel
gtiven arasindaki iligkiye kismen aracilik ettigi gézlenmistir. Bu ¢alismada tasarlanan orijinal arastirma modeli
ve telekomiinikasyon sektoriinde yiiksek sayida katilimei tizerinde yapilan arastirma ile mevcut literatiire degerli

bir katki saglamak amaglanmaktadir.

*  Bu makale yazarin doktora tez ¢alismasindan yararlanilarak hazirlanmigtir.

** Yeditepe Universitesi, Isletme Béliimii, E-mail: es_erdogan@hotmail.com

Makale Génderim Tarihi: 15.02.2020
Yayina Kabul Tarihi: 03.07.2020 586


https://orcid.org/0000-0003-2003-6089

Orgiit Kiiltiiriinin Disa Uyum Becerisi ile Orgiitsel Giiven Arasindaki liskide Yetenek Yénetiminin Aracilik Rolii: Telekomiinikasyon Sektériinde Bir Aragtirma

Anahtar Kelimeler: Orgiit kiiltiirii, Orgiit kiiltiiriin disa uyum becerisi, Denison 6rgiit kiiltiiri modeli,

Yetenek yonetimi, Orgiitsel giiven, Telekomiinikasyon
Abstract

This study examines the relationship between the adaptability trait of organizational culture, talent
management and organizational trust. The mediation effect of talent management on the relationship between
the adaptability trait of organizational culture and organizational trust is analyzed. The adaptability trait of
organizational culture covers customer focus, creating change and organizational learning. Talent management
is based on four main dimensions: employee recruitment and selection, training and development, performance
management, and career management. Organizational trust is examined with integrity, competence, and
dependability factors. In this study, questionnaires were distributed to telecommunication employees in order
to collect data and 751 valid questionnaires were returned. As a result of the analyzes conducted on these
data, it was determined that the adaptability trait of organizational culture has a significant and positive effect
on organizational trust. We also found a statistically significant relationship between the adaptability trait of
organizational culture and talent management factors. Findings of this study also showed a positive relationship
between talent management factors and organizational trust. It was observed that talent management partially
mediates the relationship between the adaptability trait of organizational culture and organizational trust. The
original research model designed in this study and the research conducted on a high number of participants in
the telecommunication sector aims to make a valuable contribution to the existing literature.

Keywords: Organizational culture, Adaptability trait of organizational culture, Denison organizational

culture model, Talent management, Organizational trust, Telecommunication

1. Giris

Is cevresinin ve piyasalarin ¢ok hizli degistigi bir diinyada yastyoruz. Artan rekabetin ve siirekli
degisimin oldugu bir ortamda orgiitlerin disa uyum becerilerini gelistirmeleri olduk¢a 6nem tasi-
maktadir. Bu ise degisimin dinamiklerini anlayarak buna uyum saglama ve miisteri odakli bir yak-
lagimla siirekli 6grenen bir érgiit yapist ile miimkiindiir. Orgiit kiiltiirii 6rgiitiin kendini algilayis
bi¢imini ve eylemlerini belirlemektedir. Orgiit kiiltiiriiniin diga uyum becerisi, yetenek yonetimi uy-
gulamalar1 ve orgiitsel giiven arasindaki iligkiler ise 6nemli ve birbirinden ayrilmazdir. Bu sekilde 6r-

giit kiiltiird etkili yetenek yonetimi uygulamalarini gerektirmekte ve orgiitsel giiveni etkilemektedir.

Teknolojik ve demografik degisimler, yaslanan niifus ve emegin hizli hareketliligi yetenek yo-
netimini daha 6nemli bir hale getirmistir. Bir arastirma projesinin bulgularina gore, yetenek yone-
timi insan kaynaklar1 alaninin en 6nemli ve en ytiksek 6ncelikleri arasindadir (BCG, 2014). Yeni olu-
san is alanlarinda yetenekli “bilgi iscileri’ne (knowledge workers) olan ihtiya¢ daha ¢ok artmaktadir.
Giiniimiiz diinyasinda artik duran varliklar, dogal kaynaklar (toprak) ve sermaye anahtar kaynaklar
degildir; ancak “beseri sermaye” (human capital) en 6nemli rekabet avantaji kaynagidir (Gardner,
2002). Diinya Ekonomik Forumu (WEF) Kurucu Bagkani Prof. Dr. Klaus Schwab'un belirttigi gibi
bir ulusun veya is modelinin rekabetteki basarisi gelecekte daha az sermaye ve daha ¢ok yetenek iize-
rine dayanacaktir (Jacobs, 2012).
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)

Kiiresellesen diinyada artik “yetenek agig1” (talent deficit) artmaktadir. Bu ise dinamik ve reka-
betci is ortaminda yetenekli ¢alisanlar1 bulma, sirkete cekme ve onlari elde tutmanin 6nemini arttir-
maktadir. Bu noktada ¢alisan se¢imi ve ise alim, egitim ve gelisim, performans yonetimi ve kariyer
yonetimi uygulamalarinin etkinligi 6nem tasimaktadir. Bu konularda yetenek yonetimi uygulama-
lar1 ¢ok gesitli ¢alisan sonuglar: {izerine etki etmektedir (Karuri, 2015; Oladapo, 2014). Yetenek yo-
netiminin etkili bir sekilde uygulanmasi ¢alisanlarin motivasyonu, ise bagliligi ve i performansi tize-
rinde olumlu etkisi olacaktir. Bunlarin bir bagka olumlu etkisi ¢alisanlarin 6rgiite duyduklar: giiven

lizerinedir. Bu ise orgiitiin amag¢ ve hedeflerine ulagmada kritik bir 6neme sahiptir.

Bu ¢alismada orgiit kiiltiirintin disa uyum becerisi, yetenek yonetimi ve orgiitsel giiven arasin-
daki iliskiler ele alinmaktadir. Ayrica, yetenek yonetiminin 6rgiit kiiltiiriiniin disa uyum becerisi ile
orgiitsel gliven arasindaki iligki tizerinde aracilik etkisini analiz etmektedir. Bu ¢alisma asagidaki

aragtirma sorularina cevap aramaktadir:
o Orgiit kiiltiiriiniin diga uyum becerisi érgiitsel giiveni olumlu etkilemekte midir?

o Orgiit kiiltiiriiniin diga uyum becerisi ile yetenek yonetimi arasinda anlaml bir iligki var mi-
dir?

o Yetenek yonetimi, caliganlarin 6rgiite duyduklar: gitven tizerinde pozitif sekilde etkili midir?

o Yetenek yonetiminin, 6rgiit kitltiiriiniin diga uyum becerisi ile 6rgiitsel gliven arasindaki iligki

tizerinde aracilik etkisi bulunmakta midir?

Calismanin ikinci bolimiinde, 6rgiit kiiltiirtintin diga uyum becerisi, yetenek yonetimi ve orgiit-
sel glivene iligkin kavramsal ¢erceve a¢iklanmis ve bunun sonucunda olusturulan hipotezler goste-
rilmistir. Ugiincii boliimde arastirmanin amaci ve yontemi hakkinda cesitli bilgiler verilmekte olup,
aragtirmanin analiz ve bulgular1 dérdiincti bélimde yer almaktadir. Beginci ve son bolim ise aras-
tirmanin sonug ve tartisma kismini icermekte olup, orgiitlerin diga uyum becerileri, yetenek yone-
timi uygulamalar: ve orgiitsel giivene iligkin arastirma ve uygulamacilara yonelik bazi 6nemli bulgu

ve oOnerileri aktarmaktadir.

2. Kavramsal Cerceve ve Hipotezler

2.1. Orgiit Kiiltiiriiniin Disa Uyum Becerisi

Orgiit kiiltiirii mevcut literatiirde en ¢ok ¢alisilan konulardan biridir ve ¢ok gesitli siniflandir-
malar yapilmistir. Bunlardan Denison Orgiit Kiiltiirii Modeli (Denison & Mishra, 1995), uygula-
yicilar ve bilim insanlar: tarafindan en ¢ok kabul goren ¢alismalardan biridir. Bu model iki ana ek-
sende (esnek/duraganlik ve i¢/dis odaklilik) dort temel kavramsal boyut {izerine sekillendirilmistir:
uyum (adaptability), misyon (mission), katilim (involvement) ve tutarlilik (consistency). Modelin

uyum boyutu orgiitiin dis odakli ve esnek bir yapida olmasidir. Bu ¢alismada uyum boyutu ve onun
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alt kavramsal boyutlar: olan degisimi yaratma, orglitsel 6grenme ve miisteri odaklilik tizerinde du-
rulmaktadir. Bunlar 6rgiit kiiltiiriiniin degisen ¢evreye uyum saglamada 6nemli kavramlardir. Disa
uyum becerisi yiiksek olan orgiitler yaraticilig ve degisimi destekler. Degisen ¢evreye uyum sag-
lama, bugiiniin rekabetci diinyasinda kritik éneme sahiptir. Orgiitsel 6grenme bilgi, yetenek ve yeni-
lik olusturmadan miitesekkildir. Senge’nin (1990) belirttigi tizere 6grenen bir 6rgiit, insanlarin ger-
cekten arzu ettikleri sonuglar1 yaratmak i¢in kapasitelerini stirekli olarak arttirdiklari, yeni ve genis
diistinme kaliplarinin beslendigi ve insanlarin biitiinii bir arada gérebilmek i¢in siirekli 6grendikleri
bir 6rgiit olarak tanimlanir. Orgiitlerin disa uyum becerisi alt kavramlarindan miisteri odaklilik ise

orgiitsel siireg ve faaliyetlerin miisterilerin beklenti ve ihtiyaglarina yonelik olarak yiiriitiilmesidir.

Esnek * Duraganlik
Di1s Odaklilik UYUM MISYON
f¢ Odaklihk KATILIM TUTARLILIK
v

Sekil 1. Denison orgiit kiiltiirti modeli (Denison & Mishra, 1995)

Orgiit kiiltiiriiniin kilit bir bileseni giivendir. Orgiit kiiltiiriiniin giiven iizerine etkisini inceleyen
gesitli calismalar bulunmaktadir. Issa & Haddad (2008) uygun bir orgiit kiiltiiriiniin organizasyon-
daki karsilikli gliveni artiracagini ortaya koymustur. Kiltiir, sosyal 6grenme siiregleri yoluyla yonet-
sel gvenilirlik davranisini dogrudan etkileyebilmektedir (Whitener, Brodt, Korsgaard, & Werner,
1998). Jabeen & Isakovic (2018) “adhokrasi” (adhocracy) ve “klan” (clan) tipi orgiitlerdeki ¢alisanla-
rin “hiyerarsi” (hierarchy) ve “pazar” (market) tipi orgiitlerdekilere gore, iist diizey yoneticilere daha
fazla giivenme egiliminde olduklarini gostermistir. Yaratici ve isbirligine daha fazla odaklanan kiiltiir
titrlerine sahip orgiitlerin, tist yonetime daha fazla gliven duyma egiliminde oldugu sonucuna ulas-
muslardir. Buna gore orgiitte giiveni gelistirme egiliminde olan stratejiler, adhokrasi ve klan kiiltiirle-
rinin daha ¢ok karakteristik 6zellikleridir. Adhokrasi kiiltiirii temel olarak kendini gerceklestirme ih-
tiyaglarimin karsilanmast i¢in kogullar yaratir (Zavyalova & Kucherov, 2010), ancak bunun giiven ile
baglantili olmas1 muhtemeldir (Jabeen & Isakovic, 2018). Burada adhokrasi terimi, fazlasiyla esnek,
yaratici, degisikliklere ve dis cevreye uyum saglayan bir orgiit yapisini tanimlamak igin kullanilmis-

tir. Buna gore arastirmanin ilk hipotezi asagidaki sekilde olusturulmustur.

H1: Orgiit kiiltiiriniin diga uyum becerisi, 6rgiitsel giiveni pozitif etkilemektedir.
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Orgiit kiiltiiriiniin boyutlar1 ile yetenek yonetimi faktdrleri arasindaki iliskiler literatiirde yer al-
maktadir. Buna gore, orgiit kiiltiirii yetenek yonetimi tizerinde 6nemli bir etkiye sahiptir (Bula &
Kireru, 2014). Oltra & Vivas-Lopez (2013) yetenek yonetimi uygulamalari ile ekip ¢aligmasi dina-
mikleri/tasarimi ve orgiitsel 6grenme arasindaki iligki Gizerinde ¢alismistir. Bu ¢aligmanin ampirik
sonuglari, yetenek yonetimi ile orgiitsel 6grenme arasindaki iligkiyi kismi olarak desteklemektedir.
Lépez-Cabrales, Real, & Valle (2011) ¢caligmasinda Orgiitsel 6grenme yeteneginin; ¢aligan se¢imi, ge-
listirme, degerlendirme ve 6diillendirme gibi insan kaynaklar: yonetimi uygulamalart ile iligkili ol-
dugu ortaya koymustur. Mujeeb, Tahir & Shakil (2011) orgiit kiiltiirtintin boyutlarr ile performans
yonetimi uygulamalar: arasindaki iligkiyi test etmis ve arastirmanin sonuglarina gore aralarinda
giiclii bir iliski bulunmustur. Kopelman, Brief, & Guzzo (1990) orgiit kiiltiiriiniin ise alim, yerles-
tirme, izleme, gelistirme, 6diillendirme ve terfi ettirme gibi insan kaynaklar1 uygulamalarinin tize-
rinde etkili olduguna isaret etmektedir. You, Coulthard & Petkovig-Lazarevic’in (2010) bulgularina
gore, orgiit kiltiiriiniin disa uyumu stirdiirtilebilir is performansinin kilit faktorlerinden biri olarak
goriinmektedir. Bu ¢aligma yliksek performans elde etmek i¢in degisim yaratmanin en 6nemli fak-
tor oldugunu dogrulamistir. Magee (2002) orgiitsel kiiltiir ve performans yonetimi kavramlarinin
birbirine bagimli oldugunu; birinin degistirilmesinin digerini dogrudan etkiledigini belirtmektedir.
Ovidiu-Iliuta (2014), orgiit kiiltiriiniin boyutlari ile performans yonetimi uygulamalar1 arasindaki
baglantiy1 ampirik olarak test etmistir. Sonuglar, performans yénetimi uygulamalar: (performans y6-
netim sistemi, agik hedefler, egitim etkinligi ve performansa dayali tazminat) ile 6rgiit kiiltiiriiniin
dort 6zelligi (uyum, misyon, tutarlilik, katilim) arasinda anlamli ve olumlu iliskiler oldugunu goster-

mektedir. Bu agiklamalar sonucunda agagidaki hipotez gelistirilmistir.

H2: Orgiit kiiltiiriiniin diga uyum becerisi, yetenek yonetimini pozitif etkilemektedir.

2.2. Yetenek Yonetimi

Yetenek (talent), Oxford sozliigiine gore “6zel bir beceri veya kabiliyet” anlamindadir (Maledu,
2017). Bu kavram McKinsey firmasi danismanlarinin 1997 yilinda “Yetenek Savas1” (The War for Ta-
lent) adin1 verdikleri bir ¢alisma ile popiilaritesini arttirdi. Buna gore basari yiiksek yetenekli “yil-
dizlar” ile elde edilebilir ve “bir sirket ancak yildizlar: kadar giigliidiir” (Michaels, Handfield-Jones
& Axelrod, 2001). Yetenek yonetimin ise ¢ok farkli tanimlar1 ve yorumlar: bulunmaktadir. Davis,
Cutt, Flynn, Mowl & Orme (2016), yetenek yonetimini siirekli tistiin performans gosteren bireyle-
rin ise alinmasi, gelistirilmesi ve elde tutulmas: olarak tanimlamaktadir. Yetenek yonetimi ayni za-
manda kritik bir is siirecidir (Heinen & Oneill, 2004). Yetenek yonetimi, orgiitlerin insan kaynaklari
slireglerine performansa bagl bir yaklasim getirmesini saglayarak bu siirecleri koordine ve entegre
etmeye yardimci olur. Bu siireglerden bazilar1 sunlardir: (a) ise alim, (b) elde tutma, (c) ¢alisan geli-
simi, (d) liderlik ve yiiksek potansiyel ¢alisanlarin gelisimi, (e) performans yonetimi, (f) isgticti plan-
lamasi, (g) kiiltiir (Khurshid & Darzi, 2016). Bu ¢aligma ise yetenek yonetiminin 6nemli dort temel
boyutuna dayanmaktadir: ¢alisan se¢imi ve ise alim, egitim ve gelisim, performans yonetimi ve ka-

riyer yonetimi.
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Insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin hem ¢alisan sonuglari hem de kurumsal finansal per-
formans tizerinde 6nemli bir etkisi vardir (Huselid, 1995). Lockwood (2006), etkin yetenek yone-
timi politikalar1 ve uygulamalarinin ¢aliganlarin igsine daha ¢ok baglanmalarina ve isten ayrilmalarin
azalmasina neden oldugunu belirtmektedir. Oladapo (2014)’nun ¢aligmasi yetenek yonetiminin ¢a-
lisanlar1 elde tutma {izerindeki etkisini incelemekte ve iste ylikselme firsati elde tutma oranini etki-
leyen en 6nemli faktor olarak bulunmugtur. Kaliannan, Abraham & Ponnusamy (2016) Malezyadaki
KOBI isletmelerinin ¢aliganlar1 arasinda yaptig1 arastirmada, yetenek yonetimi uygulamalarinin (ige
alim, egitim ve gelisim, 6diil ve takdir etme, elde tutma) orgiitsel baglilik ve is memnuniyeti izerinde

etki ettigini gostermistir.

Performans degerlendirme ve 6diillendirme sistemleri gibi insan kaynaklar1 politikalar1 ve pro-
sediirleri ¢aliganlarin giiven algilarini etkilemektedir (Whitener, Brodt, Korsgaard & Werner, 1998).
Isfahani & Boustani (2014) yetenek yonetiminin, orgiitsel gliven ve ¢alisani elde tutma tizerinde is-
tatistiksel olarak anlaml etkisi oldugunu belirtmektedir. Altinéz, Cakiroglu & Cop (2013), Ankara
ilindeki otel isletmelerinde yaptiklar: ¢calismada yetenek yonetiminin Orgiitsel giiven iizerine etkile-
rini aragtirmiglar ve aralarinda anlamls, giiclii, pozitif bir korelasyon bulmuslardir. Yetenek yonetimi
uygulamalarinin etkin bir sekilde yiirtitiilmesi ¢alisanlarin orgiite giiven duymalarini saglar. Litera-
tiirde yer alan bu aragtirmalar yetenek yonetimi ile rgiitsel giiven arasinda asagidaki hipotezde olus-

turuldugu tizere anlaml bir iligki olduguna isaret etmektedir.

H3: Yetenek yonetimi, orgiitsel giiveni pozitif etkilemektedir.

2.3. Orgiitsel Giiven

Giiven hem psikoloji hem de isletme yonetimi alaninda genis 6l¢tide ¢alisilmis ve ¢ok sayida ya-
zar glivene etki eden farkl: faktorleri tartigmislardir. Bunlardan bazilari 6ngériilebilirlik (predictabi-
lity), yetkinlik (competence), inanma (faith), yardimseverlik (benevolence), diiriistliik (integrity),)
guvenirlilik (reliability), iyi niyet (goodwill) ve giivenilebilirlik (dependability) seklindedir (Seppa-
nen, Blomqvist & Sundqvist, 2007). Literatiirde bu sekilde ¢esitli faktorler 6ne stirtilmiis olsa da, bu
¢alismada bunlardan tcii glivene etki eden temel boyutlar olarak alinmigtir: diiriistlitk (integrity),
yetkinlik (competence) ve giivenilebilirlik (dependability). Diiriistliik bir rgiitiin adil oldugu inan-
cidir. Yetkinlik, bir 6rgiitiin piyasada rekabet etmede etkili oldugu ve yapacagini sdyledigi seyi yapma
becerisine sahip oldugu inancidir. Giivenilebilirlik, bir 6rgiitiin giivenilir ve tutarli davrandig: inan-

cidir; orgiit giivenilir bir sekilde hareket eder (Paine, 2003).

Literatiirde glivenin insan kaynaklar: faaliyetlerini etkiledigi goriisti vurgulanmistir. Alternatif
olarak sosyal degisim teorisi (social exchange theory) insan kaynaklar faaliyetlerinin ¢alisanlarin
giivenini etkiledigini 6ne siirmektedir. Bir sosyal degisim teorisi gercevesi, ¢aliganlarin tutum ve dav-
raniglarinin nedenlerini anlamak i¢in 6nemlidir ve 6rgiitsel adalet ve giiven gibi orgiitsel davranis
teorilerinin temelini olugturur (Deconinck, 2010). Teoriye gore, ¢alisanlar insan kaynaklar1 uygula-

malarinin adil oldugunu diistiniirlerse, yliksek performans ve giiven ile yanit verirler (Develioglu &
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Celiker, 2016). Diger bir ifadeyle giiven, orgiitsel etkinligi ve performansi artiran insan kaynaklar
uygulamalari slirecinin bir sonucudur. Whitener (1997) ¢alisanlarin giiven diizeyi ve orgiitsel sonug-
lar iizerinde giiglii etkisi olan insan kaynaklari faaliyetlerinin énemini vurgulamigtir. Orgiitte giiven
iligkisinin olusturulmasi, ¢aliganlar ve yoneticiler arasindaki isbirligi kiiltiiriiniin gelistirilmesi ve et-
kili yetenek yonetimi uygulamalarina olanak saglamak i¢in de énemlidir. Ingram (2016) ¢alisma-
sinda Orgiitteki yaratici iklim ortaminin, yetenek yonetimi ve 6rgiitsel performans arasinda aracilik
ettigini bulmustur. Buna gore orgiitlerin yetenek yonetimi yoluyla yiiksek performans elde edebilme-
lerini saglamak i¢in ¢alisanlarinin bireysel yaraticiliklarini destekleyen uygun bir 6rgiit iklimi yarat-
maya odaklanmasi gerektigini gostermektedir. Bu ¢aliymada ise farklr olarak, yetenek yénetiminin
orgut kiltirainiin bir boyutu olan diga uyum becerisi ile orgiitsel gitven arasindaki iligkide aracilik
edip etmedigi incelenmekte olup, asagidaki hipotez olusturulmustur. Orgiit kiiltiiriiniin diga uyum
becerisi, yetenek yonetimi ve orgiitsel giiven arasindaki iliskiyi aciklayan arastirma modeli ise Sekil

2de sunulmustur.

H4: Yetenek yonetiminin, orgiit kiiltiiriintin disa uyum becerisi ve érgiitsel giiven arasindaki ilis-

kide aracilik rolii vardir.

Yetenek
Y 6netimi

H2

Orgiitsel
Giiven

Disa Uyum

Becerisi Hl

Sekil 2. Arastirma modeli

3. Arastirmanin Amaci ve Yontemi
3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Orgiit kiiltiirii giiven ortaminin olusturulmasinda etkilidir. Ayn1 zamanda érgiitlerin yonetim
yaklagimlarini ve uygulamalarini sekillendirmede énemli bir role sahiptir. Orgiit kiiltiiriiniin dig gev-
reye uyumlu ve degisime a¢ik olmasi ayni zamanda insan kaynaklar1 uygulamalarina yon vermek-
tedir. Orgiitiin disa uyum becerilerini arttirarak miisteri odakli ve siirekli 6grenen bir organizas-

yon olmast etkili insan kaynaklar: uygulamalari ile miimkiin olacaktir. Bu sekilde bir orgiitsel kiiltiir
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ortamu etkili yetenek yonetimini beraberinde getirecektir. Yetenek yonetimin temel alt kavramlarin-
dan olan ¢aligan se¢imi ve ise alim, egitim ve gelisim, performans yonetimi ve kariyer yonetiminin
dogru bir strateji ve yerinde/zamaninda aksiyon adimlari ile uygulanmasi ¢alisanlarin orgiite karsi
duyduklar: giiveni de arttiracaktir. Iste bu ¢aligmanin amaci, érgiit kiiltiiriiniin énemli bir boyutu
olan diga uyum becerisinin yetenek yonetimine ve orgiitsel giivene olan etkisini incelemek olacaktir.
Bunun i¢in Denison Orgiit Kiiltiirii Modelinden yararlanilarak diga uyum 6lgegi kullanilmis ve bu-
nun orgiitsel giiven ile yetenek yonetimi tizerindeki iliskisi ele alinmustir. Yetenek yonetimin 6rgiit-
sel glivene olan etkisi ve 6rgiit kiiltiirtintin digsa uyum becerisi ile 6rgiitsel giiven arasindaki aracilik
roli de incelenmistir. Yetenek yonetiminin bu degiskenler arasinda aracilik yaptigina iligkin bir ¢a-
ligmaya yapilan literatiir taramasinda rastlanmamuistir. Bu sekilde tasarlanan orijinal arastirma mo-
deli ve telekomiinikasyon sektoriinde yiiksek sayida katilimct ile yapilan bu galigma literatiire degerli

bir katki saglamak amacindadir.

3.2. Orneklem ve Veri Toplama

Bu aragtirmada kolaylik ve maliyet avantaji nedeniyle yaygin olarak kullanilan olasilikl: (rastlan-
tisal) olmayan 6rnekleme yontemlerinden uygun veya elverislilik (convenience) 6rnekleme yontemi
secilmistir. Anket teknigi kullanilarak aragtirma verileri toplanmustir. Telekomiinikasyon sekt6riinde
faaliyet gosteren firmanin Istanbul, Kocaeli ve Sakarya illerindeki mavi ve beyaz yakali ¢alisanlarina
1.422 adet anket dagitilmistir. 751 caligan ankete gegerli bir sekilde cevap vermistir. Bu say1, uygun
ornekleme biiyiikliigi hakkinda literatiirde farkli yaklasimlar olmakla birlikte, minimum 6rneklem

biylikliigiiniin oldukga tizerindedir.

3.3. Olgiim Araglar1

Orgiit kiiltiiriniin disa uyum becerisi, yetenek yonetimi ve orgiitsel giiveni lgmeye yonelik aga-
g1da detaylar belirtilen 6lgekler kullanilmigtir. Bu 6lgeklerdeki sorular 51i Likert tipinde “(5) Ke-
sinlikle katiliyorum, (4) Cok katiliyorum, (3) Az-¢ok katiliyorum, (2) Az katiliyorum, (1) Kesinlikle
katilmiyorum” seklinde diizenlenmistir. Anketin sonunda katilimcinin demografik 6zelliklerini be-

lirlemeye yonelik olarak on adet soru yer almaktadr.

3.3.1. Orgiit Kiiltiiriiniin Disa Uyum Becerisi Ol¢egi

Orgiit kiiltiiriiniin diga uyum becerisini 6lgmek i¢in Denison’in érgiit kiiltiirii aragtirmasinda
(Denison & Mishra, 1995) yer alan 6lgekten yararlanilmistir. Bu 6lgek orijinalinde orgiit kiiltiiriiniin
dort temel boyutuna (uyum, katilim, tutarlilik, misyon) iliskin toplamda altmis maddeden olusmak-
tadir. Bu ¢alismada sadece orgiit kiiltiiriiniin disa uyum becerisine odaklanilmis olup, alt kavramsal
boyutlar1 degisimi yaratma, 6rgiitsel 6grenme ve miisteri odakliliktir. Bu alt kavramlarin her birinde

beser madde olmak tizere toplamda on bes maddeli 6lgek kullanilmuistir.

Denison Orgiit Kiiltiirii Anketi, birgok bilim insan1 tarafindan hem giivenilir hem de gegerli ola-

rak bulunmus ve ¢alismalarinda kullanilmistir. Fey & Denison (2003) bu anketi Ruscaya ¢evirmis
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ve Rusyada uygulamistir. Rusca versiyonunun sonuglari anketin gecerliligi ve giivenilirligini destek-
lemistir. Denison Orgiit Kiiltiirii Anketinin Cince versiyonu da tiim 6zellik ve endeksler i¢in kabul
edilebilir bir i¢ tutarlilik géstermistir (Duan, Du & Yu, 2014). Yahyagil (2004)’in amprik bir ¢aligma-
sinin bulgulari, bu anketin Tiirkge versiyonunun Tiirkiyedeki orgiitlerin kiiltiirel profillerini analiz
etmede hem giivenilir hem de gegerli bir ara¢ oldugunu ve 6lgegin kabul edilebilir bir gtivenilirlige
sahip oldugunu gostermektedir (a = 0.89). Bu ¢alismada ise, Erdogan (2018)’1n arastirmasinda Tiirk-
geye uyarladig 6l¢cek kullanilmistir.

3.3.2. Yetenek Yonetimi Olcegi

Yetenek yonetimini 6l¢mek i¢in Erdogan (2019) tarafindan gelistirilen 6lgek kullanilmistir. Bu 61-
cekte calisan se¢imi ve ise alim, egitim ve gelisim, performans yonetimi ve kariyer yonetimi alt kav-
ramsal boyutlar: altinda toplamda yirmi alti madde yer almaktadir. Bu maddeler agag: tablodaki ko-
nular ile ilgili ve madde bagshiklari su sekildedir: (Bakiniz Tablo 1)

Tablo 1. Yetenek yonetimi 6l¢egi maddeleri

L. Calisan segiminde birey-is uyumu

2. Ise alim siirecinin ve orgiit hedeflerinin entegrasyonu
3. Yetenekli ¢aliganlar1 cekebilme becerisi

4. Yetkinlik bazli calisan se¢imi

5. f¢ kaynak kullanimi

6. Seffaf ¢alisan segim siireci

7. Calisan seciminde adam kayirma (ters madde)

8. Yeni ige alim uyum programlari

9. Yeterli egitim olanaklar

10.  Yetkinlik temelli egitim ve gelisim programlar
11.  Mentorluk ve kogluk

12, Adil egitim olanaklar1

13, Egitim ve gelisim programlarinin is sonuglari tizerindeki olumlu etkileri
14.  Kilit pozisyon yedeklemeleri

15.  Etkili performans yonetim sistemleri

16.  Objektif ve dlgiilebilir performans metrikleri

17.  Agik¢a tanimlanmig beklentileri belirleme

18.  Kariyer gelisiminde performans yonetiminin rolii
19.  Performansa bagli ticret ve ikramiye

20.  Yetenek ve potansiyel degerlendirmeler

21.  Kariyer gelisim firsatlarini sunma

22, Kariyer basamaklar1 yapisini tasarlama

23, Seffaf kariyer yonetimi uygulamalari

24, Kariyer yonetim uygulamalari ile motive etme
25.  Birey-is uyumsuzlugu (ters madde)

26.  Yeniig kariyer firsatlart
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3.3.3. Orgiitsel Giiven Olgegi

Calisanlarin orgiite duyduklar: giiven diizeyini belirlemeye yonelik olarak Paine (2003) tarafin-
dan gelistirilen ve Erdogan (2018)’1n ¢alismasinda Tiirk¢eye uyarladig: 6l¢ek kullanilmigtir. Diiriist-
lik (madde 1, 2, 7 ve 8), yetkinlik (madde 5, 6 ve 11) ve giivenilebilirlik (madde 3, 4, 9 ve 10) alt kav-

ramsal boyutlarini igerir 6l¢ekte toplam on bir madde bulunmaktadir.

4. Arastirmanin Analiz ve Bulgular:

Bu ¢alismada IBM SPSS Statistics 20 programi kullanilarak betimleyici istatistik, giivenilirlik, ge-

cerlilik, agiklayici faktor, korelasyon ve regresyon analizleri yapilmigtir.

4.1. Demografik Bulgular

Telekomiinikasyon sektoriinde faaliyet gosteren firmanin Istanbul, Kocaeli ve Sakarya illerin-
deki ¢alisanlarindan arastirmaya katilan 751 kisinin demografik ve mesleki ozelliklerine iliskin bil-
giler asagidaki Tablo 2de yer almaktadir. Ankete katilan kimi ¢aliganlar sorularin bazilarina cevap
vermediginden gegerli olan yanitlar tabloya igslenmis olup, gruplarin frekans toplamlarindaki farkli-
liklar bu nedenden kaynaklanmaktadir. Buna gore; katilimcilarin %69,47i erkek, %30.6’s1 kadindur.
Yas sorusuna cevap veren 714 katilimcinin yas ortalamasi 33.5 olup, 20 ile 57 yas araligindadur. Kati-
limcilarin %2’si ilkogretim (ilk ve ortaokul), %11.2’i lise, %43.7’si 6n lisans (2 yillik), %32.1’i lisans
ve %11’ lisanstistii egitime sahiplerdir. Katilimcilarin %68.81 evli, %31.2’si bekardir. Sirkette orta-
lama ¢aligma siiresi 8.4 yil olup, 1 yildan 33 yila kadar ¢alisan bulunmaktadir. Katilimcilarin mevcut
pozisyonunda gorev yaptig1 yil ortalamasi 5.3’tlir. Terfi almadan mevcut pozisyonunda 31 yila kadar
gorev yapan ¢alisanlar bulunmaktadir. %45.1’inin sendika tiyeligi olup, %54.9’u sendikaya tiye degil-
lerdir. Katilimeilarin %79.5 oraninda ¢ogunlugu tam zamanli sirket ¢alisani olup, %20.51 dis kaynak
personelidir. %55.3’ti operasyon (network, erisim planlama-yatirim vb.), %37’si ticari (satig, miis-
teri hizmetleri vb.), %7.7’si destek (insan kaynaklari, insaat-emlak vb.) birimlerinde gorev yapmakta-
dir. Katilimeilarin %20.1°i yonetici pozisyonunda olup, %79.9’u yonetici pozisyonuna sahip degildir.
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Tablo 2. Katilimcilarin demografik ve mesleki 6zellikleri

Degisken Grup Frekans (n) Yiizdelik (%)  Ortalama Standart Aralik
Deger Sapma
Cinsiyet Erkek 518 69.4
Kadin 228 30.6
Yas 714 33.5 6.8 20-57 yul
Egitim Diizeyi [lkokul 4 0.5
Ortaokul 11 15
Lise 83 11.2
On Lisans 325 43.7
Lisans 239 32.1
Lisansiisti 82 11.0
Medeni Hal Evli 514 68.8
Bekar 232 31.2
Sirket Tecriibesi (Yil) 723 8.4 7.2 1-33 yil
Mevcut Pozisyonda Gorev 659 5.3 5.2 1-31y1l
Stiresi (Yil)
Sendika Uyeligi Var 334 45.1
Yok 406 54.9
Istihdam Durumu Tam zamanlt 584 79.5
Dis kaynak 151 20.5
Boliim Ticari 245 37.0
Operasyon 366 55.3
Destek 51 7.7
Yonetsel Pozisyon Var 145 20.1
Yok 578 79.9

4.2. Gegerlik ve Giivenirlik Bulgular:

Orneklemin yeterli olup olmadigini belirlemek i¢in Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ve Barlett testi
uygulanmigstir. Buna gére KMO degeri 0.5 minimum diizeyin {izerinde olmali ve 1.0 degerine ola-
bildigince yakin olmalidir (Kaiser, 1974). Bartlett testi (Bartlett, 1950) sonucundaki 0.05’in altindaki
deger, degiskenler arasinda anlaml bir iliski oldugunu ve verilerin faktér analizi i¢cin uygun oldu-
gunu gostermektedir. Bu testler sonucunda KMO degerleri 0.90 tizerinde miikemmel, Barlett testi

sonuglari ise p=0.000 diizeyinde anlamli ¢tkmustir.

Yetenek yonetimi 6lgegindeki 7. ve 25. maddelerin 6lgekteki diger maddelerin toplamindan olu-
san biitiin arasindaki korelasyon (item-total correlation) degeri 0.3’tin altinda olup, bu maddeler 61-
gekten ¢ikarilarak toplam 24 madde tizerinde faktor analizi yapilmistir. Buna gore yetenek yonetimi
calisan secimi ve ise alim, egitim ve gelisim, performans yonetimi ve kariyer yonetimi olmak tizere
dort faktér altinda toplanmugtir. Orgiit kiiltiiriiniin diga uyum becerisi ve orgiitsel giiven dlgegindeki

tiim maddeler ise tekli yapida dikkate alinmustir.

Giivenilirlik analizde katilimcilarin her faktér igindeki sorular: cevaplamada tutarli olup olma-

digini belirlemek amaciyla Cronbach’s Alpha (a) katsayis1 hesaplanmuistir. Buna iliskin giivenilirlik
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analizi sonuglar1 asagidaki Tablo 3'de yer almaktadir. Buna gore orgiit kiiltiiriiniin diga uyum bece-
risi, yetenek yonetimi ve érgiitsel giivenin ig tutarlilik katsayilar1 sirastyla 0.794, 0.951 ve 0.904 olarak
goriinmektedir. Arastirmacilarin goguna gore, dlgekler 0.70 veya daha yiiksek giivenilirlige sahip ol-
malidir (Nunnally, 1978, 5.245). I tutarlilik katsayisinin 0.80 ve {izerinde olmasi 6lgegin yiiksek de-
recede giivenilir olduguna isaret etmektedir (Robinson, Shaver & Wrightsman, 1991).

Tablo 3. Giivenirlik analizi cronbach’s alpha degerleri

Degiskenler Madde Adedi Cronbach’s Alpha
Orgiit Kiltiiriiniin Diga Uyum Becerisi 15 0.794
Yetenek Yonetimi 24 0.951
Orgiitsel Giiven 11 0.904

4.3. Korelasyon Analizleri

Aragtirma modelindeki degiskenlerin ortalama, standart sapma ve degiskenler aras: Pearson ko-
relasyon katsayilari Tablo 4’te yer almaktadir. Buna gore tiim degiskenler arasinda istatistiksel olarak
p<0.01 diizeyinde anlamly, pozitif ve giiclii iliskilerin oldugu tespit edilmistir. Caligan se¢imi ve ise
alimu ile orgiitsel giiven arasinda en giiglii iliski (r=.713; p<0.01) oldugu goriilmektedir.

Tablo 4. Degiskenler arasi korelasyon katsayilar1 ve tanimlayici istatistikler

Degiskenler 1 2 3 4 5 6  Ort. St.Sp.
1 - Orgiit Kiiltiiriiniin Diga Uyum - 3.254 0.608
Becerisi

2 - Orgiitsel Giiven J09 %% - 3.221 0.828
3 - Galigan Segimi ve ise Alim 588 *F*  713%*F - 2.890 0.990
4 - Egitim ve Gelisim S48 *F* 636 % 667 *¥* - 3.220 0.990
5 — Performans Yonetimi 507 *% 559 %% 540 ** 580 ** - 3.170 0.986
6 - Kariyer Yonetimi 542 F*F 645K 668 *F 616 **F 623 %K - 2.638 0.986

** p<0.01 diizeyinde anlamlidir.

4.4. Regresyon Analizleri

Orgiit kiiltiiriiniin disa uyum becerisinin, érgiitsel giiven ve yetenek yonetimi iizerinde anlamli
etkisinin olup olmadigini ve yetenek yonetiminin orgiitsel giiven {izerinde rolii olup olmadigini be-
lirlemek igin regresyon analizi uygulanmistir. Bu degiskenler arasindaki iligkileri ve belirlenen hi-
potezleri test etmek i¢in asagidaki ¢oklu regresyon analizleri yapilmistir. Buna gore orgiit kiltiirii-
niin diga uyum becerisinin alt kavramsal boyutlarindan degisimi yaratma (= .167, p=.000), miisteri
odaklilik (B=.219, p=.000) ve orgiitsel 6grenmenin (B= .480, p=.000) orgiitsel gliven tizerinde ista-
tistiksel olarak anlamli ve pozitif bir etkisi oldugu belirlenmistir. Orgiitsel kiiltiirin disa uyum be-

cerisinin orgiitsel giiven bagimsiz degiskenini agiklama derecesi R*=.527 olarak hesaplanmis olup,
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buna gore orgiitsel giivendeki degisimin %52’si 6rgiit kiiltiiriiniin diga uyum becerisi ile agiklanmak-
tadir. Orgiitsel kiiltiiriin diga uyum becerisinin érgiitsel giiven iizerindeki etkisini tespit etmeye ¢a-
lisan model bir biitiin olarak anlamli bulunmugtur (F-degeri= 244.095; p=.000). Bu sonuglara gore,
H1 hipotezi desteklenmektedir. Bu analizin sonuglar: Tablo 5’te gosterilmistir.

Tablo 5. Orgiit kiiltiiriiniin disa uyum becerisi ve 6rgiitsel giiven arasinda ¢oklu regresyon analizi

Bagimh Degisken: Orgiitsel Giiven

Bagimsiz Degisken Beta t degeri p degeri
Degisimi Yaratma 167 5.037 -000
Misteri Odaklilik 219 6.918 .000
Orgiitsel Ogrenme 480 14.245 .000

R=.726; R*=.527; F-degeri: 244.095; p degeri: .000

Orgiit kiiltiiriiniin diga uyum becerisi ile yetenek yonetimi arasindaki iligkiyi test etmek igin
¢oklu regresyon analizi yapilmistir. Buna gore orgiit kiiltiirtiniin disa uyum alt kavramsal boyutlarin-
dan degisimi yaratma (p=.274, p=.000), miisteri odaklilik (B=.158, p=.000) ve Orgiitsel 6grenmenin
(B= .445, p=.000) yetenek yonetimi iizerinde istatistiksel olarak anlamli ve pozitif bir etkisi oldugu
belirlenmigstir. Orgiitsel kiiltiiriin diga uyum becerisinin yetenek yonetimi bagimsiz degiskenini agik-
lama derecesi R’=.438 olarak hesaplanmis olup, buna gore yetenek yonetimindeki degisimin %43’
orgiit kiiltiirtiniin diga uyum becerisi ile agiklanmaktadir. Orgiitsel kiiltiiriin diga uyum becerisinin
yetenek yonetimi tizerindeki etkisini tespit etmeye ¢alisan model bir biitiin olarak anlaml bulun-
mustur (F-degeri= 170.195; p=.000). Bu sonuglara gore, H2 hipotezi desteklenmektedir. Bu anali-

zin sonuglar1 Tablo 6da yer almaktadir.

Tablo 6. Orgiit kiiltiiriiniin disa uyum becerisi ve yetenek yonetimi arasinda goklu regresyon analizi

Bagimli Degisken: Yetenek Yonetimi

Bagimsiz Degisken Beta t degeri p degeri
Degisimi Yaratma 274 6.366 .000
Migteri Odaklilik .158 4.329 .000
Orgiitsel Ogrenme 445 11.105 .000

R=.662; R?=.438; F-degeri: 170.195; p degeri: .000

Yetenek yonetimi ve orgiitsel giiven arasindaki iliski ¢oklu regresyon analizi kullanilarak test edil-
mistir (Bakiniz Tablo 7). Buna gore yetenek yonetimi alt kavramsal boyutlarindan egitim ve gelisim,
kariyer yonetimi, ¢alisan se¢imi ve ise alim, performans yonetiminin orgitsel giiven tizerinde an-
lamli ve pozitif bir etkisi oldugu belirlenmistir. Yetenek yonetiminin orgiitsel giiven bagimsiz degis-
kenini agiklama derecesi R?=.578 olarak hesaplanmis olup, buna gore orgiitsel giivendeki degisimin
%57’si yetenek yonetimi ile agiklanmaktadir. Yetenek yonetiminin orgiitsel giiven tizerindeki etki-
sini tespit etmeye ¢alisan model bir biitiin olarak anlaml bulunmustur (F-degeri= 231.410; p=.000).
Buna gore, H3 hipotezi desteklenmektedir.
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Tablo 7. Yetenek yonetimi ve orgiitsel giiven arasinda ¢oklu regresyon analizi

Bagimli Degisken: Orgiitsel Giiven

Bagimsiz Degisken Beta t degeri p degeri
Caligan Segimi ve fse Alim 393 10.577 .000
Egitim ve Gelisim .184 5.084 .000
Performans Yonetimi 121 3.589 .000
Kariyer Yonetimi 184 4.818 .000

R=.760; R*=.578; F-degeri: 231.410; p degeri: .000

Yetenek yonetiminin, orgiit kiilltiiriiniin diga uyum becerisi ve orgiitsel giiven arasindaki iligkide
aracilik roliiniin belirlenmesi amaciyla ti¢ asamali regresyon analizinden yararlanilmistir. Baron ve
Kenny (1986) tarafindan 6nerilen bu aracilik testinde, 6rgiitsel kiiltiiriin diga uyum becerisinin 6r-
giitsel giiven ve yetenek yonetimi agiklayiciligi ayr1 ayri belirlendikten sonra orgiitsel kiiltiiriin disa
uyum becerisinin (bagimsiz degisken) ara degisken olan yetenek yonetimi ile birlikte orgiitsel giiven
(bagimli degisken) arasinda ¢oklu regresyon analizi yapilmigtir. Tablo 8'de yer alan sonuglar incelen-
diginde, orgiitsel giiven degiskeninin, orgiitsel kiiltiiriin diga uyum becerisi ve yetenek yonetimi de-
giskenleri tarafindan agiklandigy; ancak ara degisken (yetenek yonetimi) analize katildiginda orgiit-
sel kiiltiiriin diga uyum becerisi ile 6rgiitsel giiven arasindaki iliskinin anlamlilik seviyesinin azaldig:
(:394 < .709) goriilmektedir. Buna gore yetenek yonetiminin, 6rgiit kiiltiiriiniin disa uyum becerisi
ile orgiitsel giiven arasindaki iliskiye kismen aracilik ettigi sonucuna varilmigtir. H4 hipotezi kismen

desteklenmektedir.

Tablo 8. Degiskenler arasindaki aracilik roliinii incelemeye yonelik hiyerarsik regresyon analizi

Bagimli Degisken: Orgiitsel Giiven

Bagimsiz Degisken Beta t degeri p degeri
Modell "5t Kiltiiriinin Disa Uyumu 709 25.854 000

R=.709; R’=.503; F-degeri: 668.436; p degeri: .000

Bagimli Degisken: Yetenek Yonetimi

Bagimsiz Degisken Beta t degeri p degeri
Model 2 Orgiit Kiltiiriiniin Diga Uyumu 648 21.788 .000

R=.648; R*=.419; F-degeri: 474.733; p degeri: .000

Bagimh Degigken: Orgiitsel Giiven

Bagimsiz Degisken Beta t degeri p degeri

Orgiit Kiiltiiriiniin Diga Uyumu 394 12.676 .000
Model 3

Yetenek Yonetimi 493 15.888 .000

R=.807; R?=.651; F-degeriz 586.957; p degeri: .000
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5. Sonug ve Tartisma

Telekomiinikasyon sektériinde Istanbul, Kocaeli ve Sakarya illerindeki 751 galisanla yapilan an-
ket caligmasi sonucunda 6rgiit kiiltiriiniin diga uyum becerisi, yetenek yonetimi ve orgiitsel giiven
arasindaki iligkiler ve orgiit kiiltiiriiniin disa uyum becerisi ile orgiitsel giiven arasindaki iliskide
yetenek yonetiminin aracilik roliine iligkin veriler incelenmistir. Buna gore, arastirma kapsaminda

olusturulan hipotezleri destekleyen sonuglara ulagilmistir.

Bu ¢alismanin hem arastirmacilar hem de uygulayicilar i¢in énemli bulgular1 vardir. lk olarak bu
caligma orgiitsel giiven iizerinde etkili olan 6rgiit kiiltiirliniin disa uyum beceri faktorlerini incelemek-
tedir. Bunlardan degisimi yaratma, miisteri odaklilik ve orgiitsel 6grenmenin orgiitsel giiven {izerinde
anlamli ve pozitif bir etkisi oldugu bulunmustur. Buna bagli olarak H1 kabul edilmistir. Disa uyum be-
cerisi yliksek bir orgiitsel kiiltiir olusturmak beraberinde orgiitsel giivenin arttirilmasina ortam sagla-
yacaktir. Bu ¢aligmanin diger bir sonucu olarak, orgiit kiiltiiriiniin disa uyum becerisinin yetenek yo-
netimi uygulamalarinin gelistirilmesinde olumlu bir etkisinin oldugu tespit edilmistir. Bu sonuca gore
H2 kabul edilmistir. Bula ve Kireru (2014), orgiitsel kiiltiiriin yetenek yonetimini etkileyen bir faktor
oldugu konusunda benzer sonuglar bulmustur. Diger taraftan yetenek yonetimi siiregleri kurum kil-
tird ile uyumlu hale getirilmelidir. Calisanlarin katilimini ve giivenini arttirmak igin yiiksek perfor-
mans gosteren Kisileri ise alma, gelistirme ve elde tutmaya odaklanan disa uyum becerisi yiiksek bir or-

ganizasyon kiltiirti olusturmak, orgiitsel performans ve is bagarist i¢in de ¢ok 6nemli bir itici giigtiir.

Bu ¢alismada yetenek yonetimi uygulamalari ¢alisan se¢imi ve ise alim, egitim ve gelisim, perfor-
mans yonetimi ve kariyer yonetimi olmak tizere dort faktorlii yapida ele alinmis ve 6rgiitsel giiven ile
aralarindaki iligkiler anlamli bulunmustur. Buna gére H3 kabul edilmistir. Altindz, Cakiroglu & Cop
(2013) de yetenek yonetiminin orgiitsel gitven tizerindeki etkisini incelemis ve aralarinda giiglii po-
zitif bir iliski oldugunu tespit etmistir. Bu ¢aligma ile benzer bulgular elde edilmistir. Calisanlara adil
ve hakkaniyetli davranarak, onlara kars1 seffaf ve diiriist olarak, 6rgiitte bir giiven ortami gelistirmek
esastir. Bunun i¢in ¢alisan se¢imi ve ise alimindan egitim ve gelisim imkénlarina, performans yone-
timinden kariyer ilerlemesi ve terfilere kadar tiim siireglerde tiim ¢alisanlara adil, esit ve seffaf firsat-
lar sunmak ¢ok 6nemlidir. Eger ¢alisanlar yetenek yonetimi uygulamalarinin adil ve firsat esitliginin

oldugunu diisiiniirlerse 6rgiite duyduklar: gitven artacaktir.

Yetenekli dogru ¢alisanlar: bulmak, en kritik yonetim konularindan biri olarak kabul edilir. Ca-
lisan ve is arasinda uygunluk olmalidir. Avustralya Firmasi Prominanin CEO’su Michael Wilkins’in
belirttigi gibi, yetenek yonetimi dogru insanlarin hem kendileri hem de kurumlar i¢in dogru yer-
lerde olmalarindan emin olmaktir. Bireysel becerilerin bir isin gereksinimlerine uyumu, is tatmini ve
performansin 6nemli bir belirleyicisidir (Caldwell & O’Reilly, 1990). Calisan ve organizasyon uyum-
lulugu, isten ayrilma niyeti ve is tatmini ile de iligkilidir (Oreilly, Chatman & Caldwell, 1991). Bu ¢a-
lismada ise ¢alisan se¢imi ve ise alimin Orgiitsel giiven tizerindeki pozitif etkisi kanitlanmistir. Bunun
yani sira egitim ve gelisim firsatlar1 ¢alisanlarin 6rgiite karst duyduklar: giiveni olumlu etkilemek-

tedir. Caliganlar, kendilerini gelistirip siirekli 6grenebilecekleri is ortamlarini tercih ederler. Siirekli
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ogrenmeyi ve gelisimi tesvik eden bir ¢alisma ortamu, yetenekli ¢aliganlarin temel beklentileri ara-
sindadir. Whitener, Brodt, Korsgaard & Werner (1998), performans degerlendirme ve 6diillendirme
sistemleri gibi insan kaynaklari politika ve prosediirlerin ¢alisanlarin giiven algilarini etkiledigini be-
lirtmektedir. Benzer sekilde bu ¢aliyma bulgusuna gore, ¢alisanlar performans ve kariyer yonetimi
uygulamalarinin etkin olmadigini ve kariyer yollarinin engellendigini diisiindiiklerinde 6rgiite duy-
duklar: giiven olumsuz etkilenmektedir. Bu nedenle yiiksek performans gosteren yetenekli ¢alisan-
lar1 etkin bir sekilde yonetmek ve orgiite karst duyduklar: giiven diizeyini artirmak i¢in performans

yonetim kriterlerinin ve kariyer yollarinin uygun sekilde tanimlanmasi gerekir.

Yetenek yonetiminin, orgiit kiiltiiriiniin diga uyum becerisi ve orgiitsel giiven arasindaki iligkide
kismi aracilik etkisi bulundugu sonucuna ulagilmistir. Buna gére H4 kismen kabul edilmistir. Bu se-
kilde 6rgiit kiiltiirtintin diga uyum becerisi, yetenek yonetimi ve orgiitsel giiven arasindaki iligkilerle
ilgili elde edilen bulgular mevcut literatiire 6zgiin nitelikte degerli bir katk: saglamaktadir. Bununla
birlikte yetenek yonetiminin baska bir dizi degisken arasindaki etkisini incelemeye ve bu iligkileri
test etmek igin farkli sektorlerde daha fazla arastirma yapmaya ihtiyag vardir. Bu sekilde yetenek
yonetimi uygulamalarinin, bu ¢alismanin kapsami disinda kalan cesitli is ¢iktilarina ve ¢alisanlar
tizerindeki diger sonuglara etkileri de 6nem tasimaktadir. Bu kapsamda Huselid, Jackson & Schu-
ler (1997), insan kaynaklar1 uygulamalari ile orgiitsel performans arasinda énemli bir iligki oldu-
gunu belirtmistir. Bunun i¢in 6rgiitler, is sonuglari tizerinde en 6énemli etkiye sahip olan ¢alisanlara
daha fazla yatirim yapmalidir. “Yetenek savasini” (The War for Talent) kazanmak i¢in yetenek yone-
timi uygulamalariyla daha fazla ilgilenmeleri gerekmektedir. Ancak, yetenek yonetimi o kadar kritik
ve hayati 6neme sahip ki, sadece insan kaynaklar1 departmani ve yoneticilerinin inisiyatifine biraki-
lamaz (Economist Intelligence Unit, 2006; Baporikar, 2016 s.24). Orgiitlerin tiim ydnetim seviyele-
rinin bagindan sonuna kadar katilimini gerektirir, ancak ozellikle iist yonetimden daha fazla ilgi ve
destek gerekmektedir (Cirpan & Sen, 2009). Ust yonetim tarafindan desteklenmeyen bir yetenek yo-

netim sisteminin bagarili olmas: beklenemez.

Neticede bu galismanin sonuglari, yetenek yonetiminin orgiit kiiltiiriiniin diga uyum becerisi ile
orgiitsel giiven arasindaki iliskide kismi aracilik rolii sergiledigini gostermistir. Orgiit kiiltiiriiniin
disa uyum becerisi, orgiitsel giiveni ve yetenek yonetimini pozitif etkilemektedir. Caliganlarin se¢imi
ve ise alinmas, egitim ve gelisim, performans yonetimi ve kariyer yonetimi uygulamalarinin érgiit-
sel giiveni etkileyen 6nemli yetenek yonetimi faktorleri oldugunu dogrulamistir. Bunun igin 6rgiitler,
belirtilen her yetenek yonetimi faktorii i¢in aktif bir sekilde calismalidir. Yetenek yonetimi sistemle-
rini dogru bir sekilde analiz etmeli ve optimize etmelidirler. Yoneticilerin etkili yetenek yonetimi uy-
gulamalar gelistirerek orgiite karsi duyulan gliveni arttirmalari gerekmektedir. Dogru ise dogru ele-
mani se¢meli, caliganlarini gelistirmeli ve etkin bir performans ve kariyer yonetimi ile ¢aliganlarin en
iyilerini ellerinde tutmalidirlar. Etkili yetenek yonetimi uygulamalari elde etmek icin de, disa uyum
becerisine sahip bir orgiit kiiltiirii gelistirmek ¢ok dnemlidir. Miisteri odakly, stirekli 6grenme ve de-
gisim yaratma ozelligine sahip kiiltiirii olan kurum ve kuruluslar, yetenek yonetimi politikalar1 ve uy-

gulamalarinda bu norm ve degerlere sahip olmayan orgiitlerden daha etkili olacaklardir.
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EKLER
I - Orgiit Kiiltiiriiniin Disa Uyum Becerisi Olgegi

Degisimi Yaratma
1. Caligtigim kurumda is gérme tarzimiz oldukga esnek ve kolayca degisim gosterir.
2. Calistigim kurum rakip firmalarin faaliyetleri ve is alanindaki diger degisimlere iyi yanit vermektedir.
3. Calistigim kurumda siirekli olarak yeni ve gelismis is yapma yontemleri kullanilmaktadir.
4. Calistigim kurumda degisime yonelik girisimler genelde direng ile karsilanir. (ters madde)

5. Calistigim kurumda degisimi gergeklestirmek igin farkli birimler arasinda isbirligi yapilmaktadir.

Miisteri Odaklilik

6. Calisigim kurumda misterilerin istek ve Onerileri, is faaliyetlerinde siklikla degisiklikler yapilmasina yol
a¢maktadir.

7. Miisterilerin goriisleri ve diigiinceleri isletmemizdeki kararlar1 dogrudan etkilemektedir.
8. Tiim kurum ¢aliganlarimiz, miisterilerimizin istek ve ihtiyaglarini anlamaya 6zen gostermektedir.
9. Miisteri talepleri is faaliyetimizde genellikle g6z ard1 edilmekte/dikkate alinmamaktadir. (ters madde)

10. Kurum ¢alisanlarimizin miisteriler ile direkt temas halinde olmalar1 tegvik edilmektedir.

Orgiitsel Ogrenme

11. Caligtigim kurumda herhangi bir bagarisizlikla kargilagildiginda bu durumu 6grenme ve gelisim igin bir
firsat olarak goriiriiz.

12. Calistigim kurum inovasyon/yenilik yapmay1 ve risk almayz tesvik etmekte ve 6diillendirmektedir.

13. Calistigim kurumda birgok is ve konu dnemsenmeyerek araya kaynamakta/ goz ardi edilmektedir. (ters
madde)

14. Calisanlarin isleriyle ilgili olarak 6grenmeleri (yeni bilgiler edinmesi) 6nemli bir amagtir.

15. Calistigim kurumda yapilan is/islemler seffaf ve galiganlarin bilgisi dahilindedir.

II - Yetenek Yonetimi Olgegi

Calisan Secimi ve Ise Alm
1. Caligmakta oldugum kurum dogru islere dogru insanlar1 segmektedir.
2. Caliganlarin ige alimlar1 kurum stratejisi, isletme amag ve hedeflerine uygun sekilde yapilmaktadur.

3. Caligmakta oldugum kurum, bir ¢alisan ayrildiginda yerini dolduracak yetenekli ¢alisanlar: etkileme/cekme
becerisine sahiptir.

4. Caligtigim kurum bos pozisyon i¢in en iyi aday1 becerilerini ve yeteneklerini dikkate alarak segmektedir.
5. Caligtigim kurum biinyesinde 6nemli/kritik pozisyonlar1 dolduracak yeterli yetenekli ¢alisanlara sahiptir.
6. Calisanlarin ise alimlarinda degerlendirme siireci agik ve seffaftir.

7. Calistigim kurum ise alimlarda adam kayirma (ayrimcilik) yapmaktadir. (ters madde)

Egitim ve Gelisim

8. Kuruma yeni alinan ¢alisanlarin oryantasyonlari, ise uyum egitimleri yapilmaktadir.
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9. Calismakta oldugum kurum ¢alisanlarinin yeteneklerini gelistirmek i¢in yeterli egitim firsatlar: sunmaktadir.

10. Caliganlarin yetkinlik bazli egitim ve gelisim ihtiyaglar1 belirlenerek yetenek gelisim programlar:
uygulanmaktadir.

11. Calistigim kurumda yoneticiler ¢aliganlarin gelisim durumlari ile ilgili geribildirimde bulunup yol gosterirler.
12. Caligtigim kurumda ¢alisanlara egitim ve gelisim firsatlar1 adil bir sekilde sunulmaktadur.
13. Calistigim kurumdaki egitim ve gelisim programlarinin is sonuglari tizerine olumlu etkisi olmaktadur.

14. Calistigim kurumda gerekli egitimler verilerek yetenekli ¢alisanlarin yedeklemeleri yapilmaktadur.

Performans Yonetimi
15. Calistigim kurumda etkin performans yonetim sistemi (performans degerlendirme) uygulanmaktadir.
16. Calistigim kurumda performans hedefleri 6lgiilebilir objektif kriterler {izerinden takip edilmektedir.
17. Calistigim kurumda donemsel olarak belirlenen performans hedefleri ile ilgili benden ne beklendigini
bilirim.
18. Calistigim kurumdaki performans yonetim sisteminin, ¢alisanlarin kariyer ilerlemelerinde 6nemli bir rolii
vardir.

19. Calistigim kurumda ¢alisanlarin gosterdigi performansa gore ticret ve/veya prim ddemelerinde farkliliklar
bulunmaktadir.

Kariyer Yonetimi
20. Calistigim kurumda kariyer gelisimi i¢in ¢alisanlarin yetkinlik ve potansiyel degerlendirmesi yapilmaktadur.
21. Calistigim kurumda kariyer ilerlemesi i¢in firsatlar bulunmaktadir
22. Galistigim kurumda her ¢alisanin sonraki kariyer ilerlemesini belirleyen tasarlanmis bir yap: vardir.
23. Calistigim kurumda kariyer yonetimi uygulamalari (terfi, tayin vb.) agik ve seffaf bir sekilde olmaktadir.

24. Calistigim kurumdaki kariyer yonetim uygulamalari {istiin performans gosteren galisanlar1 motive
etmektedir.

25. Calistigim is/pozisyon sahip oldugum beceri ve yeteneklere uygun degildir. (ters madde)

26.Calistigim kurum, kurum igi is firsatlarini paylasarak calisanlarina yeni bir kariyer firsati sunmaktadir.

III - Orgiitsel Giiven Olgegi
1. Caligtigim kurum ¢alisanlarina kars: diiriist ve adildir.
2. Caligtigim kurum 6nemli bir karar alacagi zaman, benim gibi ¢aliganlarini diisiinerek hareket edecegini bilirim.
3. Calistigim kurum sozlerini tutma noktasinda giivenilirdir.
4. Calistigim kurum kararlar alacagi zaman benim gibi ¢aliganlarin goriislerini dikkate alacagina inanirim.
5. Calistigim kurumun is yapabilme yeteneklerine giiveniyorum.
6. Calistigim kurum yapacagini séyledigi seyleri basaracak beceriye sahiptir.
7. Caligtigim kurumun davranigini givenilir prensipler yonlendirmektedir.
8. Calistigim kurum benim gibi ¢alisanlarini yaniltmaz.
9. Calistigim kurumun benim gibi ¢alisanlar i¢in kararlar almasina ¢ok istekliyimdir.
10. GCalistigim kurum ¢aliganlarini istismar edip onlar tizerinden haksiz ¢ikar saglar. (ters madde)

11. Caligtigim kurumun yapmay: denedigi seyleri gerceklestirmede bagarili oldugu bilinmektedir.
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Extended Abstract

THE MEDIATING ROLE OF TALENT MANAGEMENT ON THE
RELATIONSHIP BETWEEN THE ADAPTABILITY TRAIT OF
ORGANIZATIONAL CULTURE AND ORGANIZATIONAL TRUST:
A RESEARCH ON TELECOMMUNICATION SECTOR’

Muhammed Esat ERDOGAN™

We live in a world where the business environment and market dynamics change very quickly. In
an environment with increased competition and constant change, it is very important for organiza-
tions to develop their abilities to adapt. This is possible with an organization structure that dynami-
cally adapts to the changes and constantly learns with a customer-oriented approach. Technological
and demographic changes, aging population, and the rapid labor mobility have made talent manage-
ment more important. According to the findings of a research project, talent management is among
the most important and highest priorities in the field of human resources (BCG, 2014). At this po-
int, the effectiveness of employee selection and recruitment, training and development, performance
management, and career management practices have become more critical. Talent management pra-
ctices on these issues affect a wide range of employee outcomes (Karuri, 2015; Oladapo, 2014). Orga-
nizational trust is one of them that is also critical in achieving the organization’s goals and objectives.

This study aims to analyze the relationship between the adaptability trait of organizational cul-
ture, talent management, and organizational trust. To be more precise, it examines the mediating role
of talent management on the relationship between the adaptability trait of organizational culture and
organizational trust. In other words, this study seeks answers to the following research questions: (1)
Does the adaptability trait of organizational culture affect organizational trust positively? (2) Is there
a significant relationship between the adaptability trait of organizational culture and talent mana-

gement? (3) Does talent management have a positive impact on organizational trust positively? (4)
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Does talent management have a mediating effect on the relationship between the adaptability trait of
organizational culture and organizational trust?

This study also aims to make a valuable contribution to the existing literature with a survey rese-
arch on telecommunication sector. 1422 questionnaires were distributed to telecommunication emp-
loyees in Istanbul, Kocaeli and Sakarya provinces of Turkey. 751 employees participated to the sur-
vey. The adaptability trait of organizational culture was measured by using the instrument developed
through Denison’s culture survey. It contains three indexes (creating change, customer focus, and or-
ganizational leaning) with fifteen items. The scale developed by Erdogan (2019) was used to measure
talent management. This scale includes twenty-six items under the dimensions of employee selection
and recruitment, training and development, performance management, and career management.

The scale that was developed by Paine (2003) was used to determine the level of organizational trust.

In this study, descriptive statistics, reliability, validity, explanatory factor, correlation, and regres-
sion analyzes were performed by using IBM SPSS Statistics 20 program. Initially, Kaiser-Meyer-Ol-
kin (KMO) and Barlett tests were used to determine whether the sample was sufficient. As a result of
these tests, KMO values are above 0.90 and Bartlett test results are significant at the level of p = 0.000.
Cronbach’s alpha values of the adaptability trait of organizational culture, talent management, and
organizational trust appears to be 0.794, 0.951 and 0.904, respectively. The internal consistency co-
efficient of 0.80 and above indicates that the scales are highly reliable. According to the results of the
correlation analysis, it was determined that there were statistically significant, positive and strong re-
lationships between all variables at the level of 0.01. Multiple regression analyzes were conducted to
test the hypotheses. According to these results, H1 (The adaptability trait of organizational culture
positively influences organizational trust), H2 (The adaptability trait of organizational culture positi-
vely influences talent management) and H3 (Talent management positively influences organizational
trust) hypotheses are supported. To test for mediating role of talent management, three regression
analyzes were conducted as proposed by Baron & Kenny (1986). The results show that H4 hypothe-
sis is partially supported. It means that talent management partially mediates between the adaptabi-
lity trait of organizational culture and organizational trust.

This study has important findings for both researchers and practitioners. Firstly, this study exa-
mines the adaptability trait of organizational culture that are effective on organizational trust. It has
been found that creating change, customer focus and organizational learning have a significant and
positive impact on organizational trust. Creating an organizational culture with high adaptability also
provides an environment for effective talent management practices. Bula and Kireru (2014) found si-
milar results that organizational culture is a factor affecting talent management. On the other hand,
talent management processes should be harmonized with corporate culture. Creating an organizati-
onal culture that encourages leaders focusing on recruiting, developing, and retaining high-perfor-
ming employees is an important driving force for improving organizational trust. There is also a link
between talent management practices and the level of trust that employees feel towards their organi-

zations. Similarly, Altin6z, Cakiroglu & Cop (2013) examined the impact of talent management on
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organizational trust and found a strong positive relationship between them. It is essential to develop
an environment of trust in the organization by treating employees fairly and equitably, transparently
and honestly. Therefore, it is very important to provide fair, equal and transparent opportunities to
all employees regarding career advancement and promotions. If employees think that talent mana-
gement practices are fair, the level of organizational trust will increase. It is very important for ma-
nagers to increase organizational trust by applying effective talent management practices. Organi-
zations should work actively for each talent management factors. They should analyze and optimize
their talent management systems. They should increase their attractiveness, choose the right person
for the right job, develop their employees, and retain best performers. Organizations with a struc-
ture of customer-oriented, continuously learning and creating change are more effective than orga-

nizations that do not have these norms and values in their talent management policies and practices.
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