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YETENEK YONETIMI iLE PERFORMANS ARASINDAKI ILiSKi UZERINE BiR
ARASTIRMAL!

Dr. Mirag ASLANTAS?

OZET

Entelektiiel sermayenin artan Onemine paralel olarak, organizasyon icindeki insan
potansiyelinin etkili ve verimli bir sekilde yOnetilmesi, sirketler icin kritik bir rekabet avantaji
haline gelmistir. Son yillarda is diinyasinda yikselen bir trend olarak gbze carpan yetenek
yonetimi, c¢alisanlarin yeteneklerini etkili bir sekilde degerlendirme ve gelistirme amacmi tastyan,
one ¢ikan bir insan kaynaklar pratigidir. Bu arastrmada, orgiit icindeki en 6nemli unsurlardan biri
olan ¢ahsanlarin, uygun pozsyonlara yerlestirilerek, yeteneklerine gore isthdam edimeleri,
egitilmeleri, gelistirilmeler1 ve Orgiit i¢inde kalciliklarmin saglanmas1 hedefiyle uygulanan
yetenek yoOnetiminin bankacilik sektoriindeki Ornekleri incelenmistir. Calsmanin odak noktasi,
bankalardaki yetenek yoOnetimi uygulamalarmin, c¢alsan performanslar1 iizerindeki etkisini
anlamaktr. Bu baglamda, Gazantep, Sanhurfa, Diyarbakir, Mardin ve Batman illerinde faaliyet
gosteren bankalardaki 421 cahsana yoneltilen anketler aracihfiyla toplanan veriler, SPSS analiz
programt kullanilarak, Faktor Analizi, Istatistiksel Dagilim, Korelasyon, Regresyon ve ANOVA
seklinde cesitli istatistiksel yontemlerle degerlendirilmistir. Istatistiksel anlamlihk diizeyi p<0.05
olarak belirlenmistir. Yapilan analizler sonucunda, yetenek yonetimi ile performans arasmda
anlamli bir iligki tespit edilememistir. Elde edilen sonuglar, bankalarn yetenek yonetimi
uygulamalarmnin ¢alisan performansi iizerinde belirgin bir etki olusturamadigini gdstermektedir.
Bankalarin yetenek yOnetimi stratejilerini  gdzden gecirmeleri ve daha etkii bir yaklagim
benimsemelerinin uygun olacag ifade edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Yetenek, Yetenek Yonetimi, Performans, Cahsan Performansi

1 Bu makale doktora tezinden (Aslantas,2016) tiiretilmistir.
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A RESEARCH ON THE RELATIONSHIP BETWEEN TALENT MANAGEMENT AND
PERFORMANCE
Dr. Mira¢ ASLANTAS

ABSTRACT
In parallel with the increasing importance of intellectual capital, effective and efficient

management of human potential within the organization has become a critical competitive
advantage for companies. Talent management, which has stood out as arising trend in the business
world in recent years, is a prominent human resources practice that aims to effectively evaluate
and develop the talents of employees. In this research, examples of talent management in the
banking sector, which is implemented with the aim of placing employees, one of the most
important elements in the organization, in suitable positions, employing them according to their
abilities, training them, dewveloping them and ensuring their permanence within the organization,
were examined. The focus of the study is to understand the impact of talent management practices
in banks on employee performance. In this context, the data collected through surveys directed to
421 employees in banks operating in Gaziantep, Sanlurfa, Diyarbakr, Mardin and Batman
provinces were evaluated with various statistical methods such as Factor Analysis, Statistical
Distribution, Correlation, Regression and ANOVA using the SPSS analysis program. Statistical
significance level was determined as p<0.05. As aresult of the analysis, no significant relationship
could be detected between talent management and performance. The results show that banks' talent
management practices do not have a significant impact on employee performance. It was stated
that it would be appropriate for banks to review their talent management strategies and adopt a
more effective approach.
Keywords: Talent, Talent Management, Performance, Employee Performance

1. GIRIS

Rekabetin etkisnin her alanda hissedildigi giiniimiiz i diinyasinda Orgiitlerin en onemli
rekabet faktoriinlin insan kaynag oldugu ortaya ¢ikmustir. Yetenekli nitelikli, kurumuna ve isine
bagh cahlsanlar biitlin Orgiitler i¢in istenen isgiicli profilini olusturmaktadwr. Biitiin i orgiitleri bu
niteliklere sahip ¢alisanlar1 kurumlarinda gormek ve bununla taklidi kolay olmayan rekabet
avantaji elde etmek istemektedirler. Stratejik yonetimde Onemli bir farklilik ortaya koyan 'temel
yetenek' (core compedence) stratejisi, is Orgiitlerinin taklit edilemeyen niteliklere ve yetkinlik lere
sahip olmas1 ve bununla is diinyasmda var olmasi olarak 6zetlenebilir. Bu yetkinliklerin en 6nemli
faktorlerinden olan yetenekli ve yetkin cahsanlar Orgiit icin diger kaynaklardan daha degerlidir.
Yetenek yonetimi kavramu son yillarda ortaya c¢ikan ve oOrgiite yetenekli bireylerin almmasini,
egitimini, gelistirilmesini ve bu cahsanlar1 Orgiitte tutmak icin 'stratejk msan kaynaklari
yonetiminin' Ozellesmis bir uygulama seklini ortaya koyan ydnetim kavramdir. Orgiitler icin
yetenek yonetimi kavrami, sadece Orgiitin onemli hedefleri i¢in degil, aym zamanda is ortamu ve
sartlart konusunda difer ¢alsanlardan daha secici olan yetenekli ¢alisanlarin varli§i gz Oniine
alndiginda da biiylik bir 6neme sahiptir.
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Bu calismanin konusu, yetenek yonetimi anlayisinin ¢alsanlarin performansina etkisinin
bankacilik sektoriindeki resminin ortaya konulmasi ve konu ile ilgili yapilmasi gerekenlerin
belirlenmesidir.

1.1. Yetenek Yonetimi

Is diinyasinda, sirketlerin rekabet avantaji genellikle cahsanlarin yetenekleri, becerileri ve
degisime adapte olma kabiliyetleri ile yakmdan iligkilidir. Bu ortamda, orgiitlerin ana unsurunu
cahsanlar olusturdugu i¢in, nitelikli personelin se¢imi, egitimi ve sirkette tutulmasi 6nemli bir rol
oynamaktadwr. Sirketler, ¢alisanlar1 i¢cin yapilan yatwimin karsihgini alabilmek ve bosa gitmemesi
icin uygun potansiyele ve yeteneklere sahip ¢ahsanlar1 bulmak icin caba sarf etmektedirler. Bu
cabalar, yetenek yonetimi uygulamalarmnin ne kadar 6nemli oldugunu wvurgulamaktadir.

Alanyazinda yetenekler ile ilgili tanmlar incelendiginde yetenek kavrammin farkh
Ozelliklerine vurgu yapilarak ifade edildigi goriilmektedir. Yetenek kavramm Tirk Dil Kurumu
sozliigiinde (www.tdk.gov.tr);

1-Bir kimsenin bir seyi anlama veya yapabilme niteligi, kabiliyet, istidat,

2- Bir duruma uyma konusunda organizmada bulunan ve dogustan gelen giic, kapasite,
3- Kisinin kahtima dayanan ve 6grenmesini g¢erceveleyen smrr,

4- Dsaridan gelen etkiyi alabilme giict,

seklinde ifade edimektedir.

Yetenek ve kabiliyet kavramlar1 aym anlama gelmektedir(www.tdk.gov.tr). Yetenek
(kabiliyet) kavramnin istidat kavramma yakm bir anlamu vardwr. Yetenek (kabiliyet), distan gelen
tesirleri alabilme giicii, kabul edebilirlik anlamini taswr. Istidat ise ruhta potansiyel olarak var olan,
gelismeye miisait beceriler ve Ozelliklerdir. Dogan ve Demirala gore yetenek, bireyin belirli bir
stirede, isleri daha kolay ve tretkenligini de katarak yapabilme ve basartya ulasmada etrafindaki
bireyleri de harekete gegirebilme kabiliyetidir (Dogan ve Demiral, 2008:150). Cirpan ve Sen'e
gore yetenek, isletmenin kaderinde rol oynayabilecek diizeyde iistiin nitelikleri olan, yonetsel ve
teknik pozisyonlart doldurma potansiyeline sahip gelecegi parlak ¢alisanlar olarak ifade edilebilir
(Crpan ve Sen, 2009:110). Bir baska tamma gore yetenek, kismin belirli iligkileri kavrayabilme,
analiz edebilme, c¢oOziimleyebilme, sonuca varabilme gibi zhinsel 06zellikleri ve baz olgulari
gerceklestirebilmesi seklindeki bedensel ozelliklerinin tamamudir (Erdogan, 1999). Yetenek, 6zel
bir alanda olmak iizere bireyle birlikte dogustan gelen potansiyel olmakla birlikte bu potansiyelin
Ozel bir beceri alannda sistemli olarak gelistirilmis ve etkinliginin arttrilmis faaliyeti olarak
tanmlanabilir (Gagne, 20132). Ustiin yetenekli (giftedness) bireylerin kabiliyetleri (talent) daha
fazladw. Bununla birlikte Tstin yetenek kavranu {iretkenligi ve motivasyonu icermektedir
(Renzulli, 1978). Bu degerlendirmelerle birlikte yetenek; bireylerin alglama, degerlendirme,
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eylem ve davranslarini diizenlemede yararlandiklar1 zhinsel, duygusal, bedensel ve ruhsal olarak
dogustan gelen 6greneme ve uygulama ile gelisen bireysel kapasiteleri oldugu ifade edilebilir.

Giiniimiizde is Orgiitlerinde calsanlarin refah diizeyinin atmasi ve bilgi iscilerinin 6nem
kazanmasiyla birlikte calsan beklentileri de degismektedir. Anlamli, motive edici, kendini
gelistirebilecegi, stirekli 6grenecegi, kendi yeteneklerine uygun, is-yasam dengesi olan, adaletli
dagtmin oldugu bir iste ¢alismak giinlimiiz mnsannin en 6nemli beklentileri arasmdadir. Ayrica
kariyer gelisimini belli bir sistematik icerisinde ele alabilme arzusu diger 6nemli bir beklentidir
(Aksoy, 2016; Crrpan ve Sen, 2009:112). Giinimiiz isletmelerinde yetenekli ¢ahlsanlar kendilerini
varlk olarak degil yatrimc1 olarak gérmekte ve isletmelerinden yatrim getirisi beklemektedirler.
Beklentilerinin karsilanmadigi durumlarda isletmeyi kolaylkla terk edebilmekte ya da disiik
verimlilikle ¢ahsp, kotii performans gostererek kendilerinin - dedl ydneticilerinin  isten
kovulmalarma neden olabilmektedirler (Dogan ve Demiral, 2008:156). Yetenekli ¢alsanlarin
diger cahsanlardan farkh olarak beklentileri yiiksektir. Bu beklentiler farkl olmakla birlikte genel
olarak yeteneklerine uygun ve yeteneklerini gelistirebilecekleri is ortamu aradiklari aym zamanda
orgiite katki yaptiklar1 oranda oOdiillendirme bekledikleri ifade edilebilir. Freiberg ve Freiberg'e
gore, yeteneklerinin farkinda olan kisiler, is ve isyeri tercihlerinde sadece maddi kosullara gore
hareket etmemekte, maddi ve duygusal beklentilerini birbirleriyle harmanlayarak karar
vermektedirler. Bu beklentiler asagida yer almaktadir (Freiberg, Freiberg, 2005; akt: Altuntug,
2009):

J Kariyer ve aile kavrammi birlikte ele alan bir ig ortanm

. Anlamli ve yetenegi ag¢ifa ¢ikarabilecek gorevlendirme

° Esnek calisma ortamu ve saatleri

. Samimi ve sicak is arkadashgi

. Bilgilerin paylasilmasini saglayan ve destekleyen yonetim anlayisi
o Hobilere ve sosyal iliskilere yer veren bir is ortanu

Yetenegin 6nemi ile ilgili bir calymada Ustiin yetenekli liderlere ait tiretkenligin, ortalama
liderlere gore %94 orannda daha yikksek oldugu; yiiksek yetenege sahip yatrim bankacilig:
yoneticilerinin, ortalama yoneticilerden iki kat daha tiretken olduklar;; programcilardan en iist
%3’lik dilimde yer alanlarin, ortalama programcilardan %1200 daha fazla kod satir iirettikleri ve
en ust %3’lik dilimde bulunan pazarlamacilarin ortalamadan %250 daha verimli olduklari
belirtilmistir (Berglas, 2008:94; akt: Fettahloglu ve Demir, 2014:179).

Yetenekli cahsanlar kendi degerlerinin farkinda olan, kurumsal hiyerarsiyi reddeden,
yaptiklar1 igler konusunda hizli geribildirim bekleyen, bilingli, bilgi aglarma st diizey becerilerle
ulasan, beklentileri karsilanmadiginda cabuk sikilan, yonetsel baghliklar1 diisik kisilerdir (Goffee
ve Jones, 2007; akt: Akar, 2015:86).

Literatirdeki yetenekli calsanlarin  Ozellikleri incelendiginde sonug olarak sunlar

sOylenebilir.
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o Yetenekli calsanlar yetenek alanlarinda c¢alsmaktan haz duyarlar ve uzun siire
yorulmadan azimle calisabilirler

o Bagkalarmin gormedigi detaylart fark edebilirler ve bu yoniiyle daha tiretkendir ler.

. Hiyerargik baglar1 ve orgiitsel baglar1 zayif olabilir. Ama islerine baghdirlar.

. Diger bireylerin normal siirede yaptklarmi yetenekli g¢ahsanlar ¢ok daha kisa

stirede iistiin performansla yaparlar. Yetenek alanlarinda pratk ve hizldirlar. Hizli olmalar1 en
Oonemli ozelliklerinden biridir.

o Yetenek alanlarindaki igleri ile ilgili degisimlere ¢ok hizli uyum saglarlar. Bu
alandaki Ogreneme siireleri diger bireylerin ortalama siirelerine gore daha kisadr. Bu nedenle
degisim ve doniisiim yasanan yerlerde yetenekli cahsanlar daha hizli performans gosterebilirler.
Bu durum rekabet ortammim oldugu is diinyasinda oOrgiite 6nemli avantajlar saglar.

o Orgiitsel baglliklar1 yilkksek degilse isleri ile meydana gelen degisiklikte ilgili
orgiitten ayrilabilirler. Onlar i¢in yetenek alanlarmma uygun olan isler Orgiitten daha onemlidir.
Bagka faktorlerin etkisiyle oOrgiitte kalsalar bile yeteneklerine uygun is yapmadiklart durumlarda
performanslar1 diistik olacaktr.

. Yetenekli calisanlar, islerine adanmislik seviyelerinde 6zellikle yetenekleriyle ilgili
alanlarda yogun bir sekilde calgrlar. Ciinkii yetenek, bireyin icinde ortaya ¢ikmaya cabalayan bir
potansiyel olarak kendini gosterir ve acia c¢ikmak i¢in bireye baski uygular. Bu potansiyel
gerceklestikce, birey igsel ihtiyaglarini tatmin ederek bu siireci basartyla tamamlar. Dolaysiyla,
bu ¢alisanlarin islerine odaklanma konusunda {istiin performans sergiledikleri sOylenebilir.

. Yetenek (dogal yetenek ya da zeka) bireyde adeta tohum halinde bulunur. Yetenek,
gelistirilmesi durumunda kendini daha ¢ok gosterir. Baska insanlarda olmadigi halde kendinde
olan bu Ozellkler ortaya ciktikca ve gevreden tesvik gordikkgce pekisir. Yetenek uygun ortam ve
sartlar altmda {istiin performansa doniisiir.

. Yetenekli c¢ahsanlar kariyer plam konusuna diger cahsanlardan daha fazla onem
verirler ve kariyer basamaklarinda ilerlemek, yeteneklerini gelistirmek istemektedirler. Bu
cahsanlarin yeteneklerine uygun kariyer plam yapmak performanslarmni arttirr.

° Yetenekli ¢alsanlar, sadece kendi alanlarinda degil, aym zamanda takim i¢inde
etkili bir sekilde isbirligi yapabilirler. Iletisim becerileri gelismis oldugu icin, projelerde ve grup
calsmalarinda liderlik yapabilirler.

. Yetenekli c¢ahsanlar zorluklarla karsilastiklarinda farkh ve etkili ¢oziimler
tiretebilirler. Sorunlar1 analiz edip ¢6zme konusunda hizli ve etkili bir sekilde hareket edebilirler.

Rekabet ortaminda Orgiitlerin en degerli varhgi yetenekli ve nitelikli ¢ahsanlaridir. Taklit
edilemez ya da zor taklit edilebilir 6zelliklerden biri de yetenekli insanlarin is ve uygulamalarla
ilgili ortaya koyacaklar1 yeni fikirler gelistirecekleri yeni yontemler, farkli bakis acilaridir.

Orgiitin dnemli bir rekabet faktdrii olan temel yetenek stratejisinin (core compedence) dziinde
yetenekli insan kaynad yer almaktadwr. Bu nedenle oOrgiitler i¢in yetenekli ve yetkin cahsanlar en
degerli orgiitsel varlk olarak degerlendirilmektedir.
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Yetenek ve yetenek yonetimi kavramlari McKinsey aragtrmalari (1997) ile giindeme
gelmistir. Amerika merkezli bir yonetim damsmanlik sirketi olan McKinsey 56 biiyiik Amerikan
sirketinde yaklasik 6900 yonetici lizerinde yetenek konusunda arastrma yapmustw. Arastirma
sonucunda sirketler son bes yilda biiyiime konusunda sorun yagamamalarina ragmen yetkin iggiicii
konusunda sorun yasadiklari ortaya konmustur. Yoneticilerin en onemli sorunlardan biri olarak
yetenekli kisilerin isletmeye c¢ekilmesi (%89 oraninda) konusunda ve yetenekli calsanlarin elde
tutulmas1 (%90 orannda) konusunda yasandiZini tespit edimistir. 2000 yihinda giincellenen
cahsmada yeteneklerin isletmeye cekilmesinin 1997 yilindan daha zor oldugu ortaya konmustur
(Axelrod, Handfield-Jones ve Welsh, 2001). Ayrica Manpower Inc.‘m 2006 yiinda yaptig 23
ilkkeyt kapsayan 33000 cahsanla yaptigi Yetenek Kithg1 (Talent Shortage) arastrmasina gore
yetenekli cahsanlar konusunda sorun yasandigi tespit edilmistir (Ath, 2013:59).

Literatiirdeki cahsmalar Orgiitlerin yetenekli insanlari elde etmek ve elde tutmakta diger
orgiitler ile rekabet yasadiklar1 gercegini ortaya koymustur. Yapilan bir arastrmada yoneticilerden
%20 sinin giicli seviyede ayrima niyetine, %?28'inin de orta seviyede ayriima niyetine sahip
oldugu goriilmiistiir. Yine yapilan cahymada gen¢ yoneticilerin eski yoneticilere kiyasla %60
oraninda ayrima niyetine sahip olduklar1 goriilmiistir. Bu calsmalar aym zamanda yetenek
arzmdaki kithktan da bahsetmektedirler. Gelecek yrmi yilda en onemli kurumsal kaynagin
yetenek olacagl vurgulanmaktadir. Bununla birlikte yetenek savagnda birgok Orgiitiin  heniiz
yetenek savagmim Onemini fark etmedigi belirtilmektedir (Michaels, Handfield-Jones ve Axelrod,
2001:2,6)

Yetenek yOnetimi kavrami Orgiit tarafindan yetenekli kisilerin ige ahmi, yerlestirilmesi,
gelistirilmesi  asamalarmi  igeren planlanmis, yapilandirilmis bir yaklasimi; siirekli  yiikksek
performans gosteren bireylerin isthdam edilmesi istegini igermektedir (Akar, 2015:25). Yetenek
yonetimi sirketin karsilagacagi zorluklarla bag edebilmesi ve stratejilerini hayata gecirerek hedefle -
rine ulagabilmesi icin ihtiyact olan yetenekler ile sahip oldugu mevcut yetenekler arasmdaki
boslugu sistematik olarak kapatmaya cabsan, merkezinde "I[nsan Kaynagi'min yer aldig1 bir
yonetim siirecidir (Cwpan ve Sen, 2009). Bu tanmlamalar birlikte degerlendiginde; '"yetenek
yonetimi, Orgiitteki ihtiya¢c olan kilit pozisyonlarm ve bunlara ait gdrevlerin ve etkinliklerin tespit
edilmesi, bu pozisyona uygun yetene8in Orgiite c¢ekilmesi, secimi, ise yerlestirilmesi,
oryantasyonu, egitimi ve gelistirilmesi, motive edilmesi ve Orgiitte tutulmasi i¢cin gereklh plan ve
uygulama cabsmalarinin yapildigi, yetenek anlayisina gore ¢alisana odaklanan, 6zellesmis bir ileri
insan kaynaklar1 uygulamasidir." seklinde ifade edilebilir.

Literatiir incelenerek yetenek yonetiminin ortaya ¢ikmasinda etkili olan orgiit ici ve orgiit
dis1 faktorler kisaca asagida belirtilmistir.

o Bilgi Teknolojilerindeki gelismeler ve novasyon
o Stratejik hedeflere ulasma istegi, rekabet ve kiiresellesmenin getirdigi zorluk lar
o Orgiitlerde insan kaynaklar1 politikalarinin degismesi ve personel giiclendirme

anlayisinin hakim olmasi
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o Kariyer yonetimi

o Temel yetenek (Core Compedence) kavraminin ortaya cikmasi
. Orgiitlerde insan faktdriiniin artan dnemi

° Coklu zeka teorisi

o Meritokrasi anlayis1

. Peter Ilkesi etkisi

o Demografik degiskenlerin etkisi

Yetenek yonetimi kapsamu ve siireci konu ile ilgili arastrmacilarin bakis agilarma gore
farkh sekillerde ifade edilmektedir. Farkh bakis acilarma gore yetenek yOnetiminin kapsamu ile
ilgili ifadeler asagida belirtilmistir (Sivenko, 2008; akt: Ath, 2013:104);

Stireg Agisindan: Kisilerin yeteneklerini optimize etmeye yonelk tiim siirecleri icerir.
Kiiltiirel Agidan: Yetenek yonetimi eylemden ¢ok bir zihniyet degisimi olarak ele alnir.

Rekabet Agisindan: Bu yaklagima gore msanlar isletmenin en degerli varhgidr. Yetenekli
msanlar1 tamimlamak, bulmak ve ne istiyorlarsa vermek yoniinde yaklasir.

Gelisim Agismdan: Yetenek yonetimini en listiin potansiyele sahip cahsanlar i¢in ilerletilmis
bir gelisim yolu olarak ele almir. Bu yaklagim cahlsani gelistirmeyi, yatrim yapmayr ve onlara
sans vermeyi Ongortir.

Insan Kaynaklan Planlamasi Acismdan: Yetenek yonetimi dogru insanlari, dogru zamanda,
dogru yerde, dogru isleri yapmak iizere planlamay1 ve konumlandirmayi esas alr.

Biitiin bu ifadeler yetenek yonetimi siirecinin orgitler icin ne kadar 6nemli oldugunu ortaya
koymaktadr. Farkh arastrmacilar tarafindan yetenek yonetimi siireci ile ilgili bazi modeller ortaya
konulmustur. Ashton ve Morton'a gore yetenek yonetim siireci on agamadan olusmaktadir. Bu
asamalar (Asthon ve Morton, 2005:29):

a) Yetenek yapilarmin revize edimesi (prensipler, is kapsamu ve yetenek pazari
trendlerinin gbzden gecirilmesi)

b) Pozisyonlandirma stratejileri (stratejik veya taktik kararlar, eylemler ve yetenek
stireglerinin  planlanmasi)

C) Ise entegre edilmis yetenekler (stratejk yonetim siireci, iic aylk/yilhk isletme
planlary, liderlik, tanimlanmis yetenek rolleri ve ig kalitesinin uyumlastirilmasi)

d) Yetenek odakl liderlik yaklagmi

e) Yetenek ve kiiltir uyumu (ortak dil, tutarh mesajlar, kiiltiirel ozellklerin ve
olumsuz etkilerin giderilmesi)

f) Hesap verebilirlik kiiltliriiniin olusturulmas1 (kalite, hesap verebilirlik anlayis1)

) Stireg tasarmm ve uygulanmasi (insan/teknoloji konulari, yetenek stiregleri ve
eksiklklerin degerlendirilmesi, basar1 oranlari, yetenek gelistirme potansiyelinin incelenmesi,
yetenek performansinin gerceklestirilmesi)
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h) Yetenek performansinin degerlendirilmesi

)] Yetenek yonetimini giindemde tutma

J) Yetenek yonetiminin gbézden gegirilmesi (eksiklikler, diSer organizasyonlarla
kargilagtirma)

Bir bagka arasgtrmaci olan Cheese'ye gore yetenek yOnetiminin etkisinin ortaya
cikkarlmasinda yetenekli cahsanlarm Orgiit ile dinamik entegrasyon asamalarinin bulunmasi
gerekmektedir. Bu asamalar; yetenegi kesfetmek, yetenegi gelistirmek, yetenek dagitilmasi,
yeteneklerin is stratejileri ile uyumlastirilmasi olarak ifade edilebilir (Cheese, 2008:30).

Goriildiigii gbi yetenek konusundaki bakis agilarinin farkh olmasi Orgiitlerin  stratejik
anlamda yetenek yonetimin ele alma sekillerine gore degismektedir. Her Orgiitiin kendi ihtiyaglar1
ve yonetim anlayis1 cergevesinde farkli yetenek uygulamasi yaptizi sOylenebilir. Literatiirdeki
cahsmalar degerlendirilerek yetenek yoOnetiminin bashca admmlar1 asagidaki sekilde ifade
edilebilir:

a) Stratejik pozsyonlarin belirlenmesi

b) Yetkinliklerin belirlenmesi ve yeteneklerin tespit edilmesi (potansiyel analizi)
C) Yetenekli galsanlarin kuruma g¢ekilmesi (¢ekim stratejilerinin uygulanmasi)
d) Yetenekli ¢alsanlarin segilmesi ve ise almu siireci

e) Yedekleme yonetimi ve yetenek havuzu olusturma
f) Yetenek gelistirme programlarinin uygulanmasi
Q) Yetenek yonetiminde isletme yonetiminin sorumlulugunun belirlenmesi

h) Isten ayrilan yeteneklerin takibi ve geri doniisiim program
)] Yeteneklerin elde tutulmasi, cahsan kathm ve memnuniyeti

1.2. Performans

Gilinimiiz i§ diinyasinda yogun rekabet nedeniyle kar marjmmn diismesi, isletmelerin
amaglarina ulagabilmesi i¢in varlklarin1i ve degerlerini en etkili ve yiksek performansla
kullanmalarint  gerektirmektedir. Degisen miisteri isteklerine cevap verebilmek i¢in, iiretim
stireclerinde rakiplere kiyasla {ist diizey performans sergilenmesi olduk¢a Onemlidir. Artik
isletmelerin en onemli varhgmin cabsanlar1 oldugu genel olarak kabul edilmektedir. Isletmenin
performansimin biiyiik Olciide ¢alisanlarin gosterdigi performansla iliskili oldugu ve c¢alisanlarin
motivasyon seviyesinin Orgiitin - performansini  etkileyebilecegi ifade edilebilir. Literatiirde
performans kavramu genel olarak bireysel performans ve Orgiitsel performans olmak iizere iki
bolimde incelenmistir (Emhan, Kula ve Tongiir, 2013:56). Bu cahsmada orgiitlerdeki cahsanlarin
bireysel performanslar1 iizerinde durulmustur.

Performans, yapilmasi1 gereken bir i veya gorevde gosterilen basari derecesidir. Belirlenen
kosullara gore bir isin yerine getirilme diizeyi veya is gorenin davramis bi¢cimidir. Performans,
belirli bir siire iginde birey veya grubun bir isi yaparken gosterdigi eylem ve ¢abann nicel veya
nitel sonuclardr (Bingdl, 2006:321). Tmaza gore performans; bir isi yapan bireyin, bir grubun ya
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da bir tesebbiisiin o isle amaglanan hedefe yonelk olarak nereye varabildigi, diger bir ifadeyle neyi
saglayabildiginin nicel(miktar) ve nitel(kalite) olarak anlatimi1 seklinde tanimlanmaktadir (Tmaz,
1999:389). Biiyiikoztiirk’e (2007:29) gore performans; edim, basar, is basarmmi, bireyin bir goreve
iliskin neleri yapabildiginin nicel ve nitel anlatimi, bir isin gerceklestirilmesine yonelk tiim
cabalar bireyin bir isi yaparken gosterdigi c¢aba, istenilen isin tamamlanmasi olarak ifade
edilmektedir. Performans, “bir 6§renme gorevine yonelik c¢abalar ve ortaya konulan iiriin” seklinde
ifade edilmektedir. Aydm'a gore performans, belirlenmis bir siire igerisinde, 6zel is etkinliklerini
meydana getirmek amaciyla gosterilen davraniy ya da ortaya konulan {irlin olarak ifade
edilmektedir (Aydm, 2005). Basar'a gore performans, onceden belirtilen hedeflere ulasilip
ulagilmadiginin nitel veya nicel yontemlerle tespit edilmesidir (Basar, 2016:45). Performans,
belirlenen kosullara gore bir isin yapilma seviyesi, ya da bir iggérenin zaman bagh olarak gorevini
yerine getirmek suretiyle elde ettigi sonuglar seklinde ifade edilir (Bayram, 2006:48).

Bu degerlendirmelerle birlikte sonug olarak performans; nitelik, nicelik ve siire gdz Oniinde
bulundurularak 6nceden belirlenmis ve ulasimasi beklenen standartlara gore ortaya konmak
istenen faaliyetlerin (zihinsel, fiziksel, duygusal faaliyetler) seviyesi olarak ifade edilebilir.
Meydana gelen faaliyetler Onceden belirlenen standartlarin  altnda ise disik performans,
standartlara uygun ise normal performans, standartlarin iizerinde ise yiiksek performans seklinde
ifade edilmektedir. Performans seviyesi basari seviyesi olarak da ifade edilebilir. Performans,
bireysel (yetenek, yetkinlk, motivasyon, is tatmini vb.), Orgiitsel (isin niteligi, yOnetim, Orgit
ortami vb.) ve cevresel (aile, fiziksel gevre, sosyal durum vb.) birgok faktérden etkilenmektedir.

Ozmutafa gore orgiitsel performansin gergeklestirilmesi tabandan baslamaktadir. Bireysel
performansin takima/takimlara, takimlardan Orgiit fonksiyonlarina ya da bolimlerine oradan
Orgiitin tamamima, nihayet kurulus bazinda i¢ ve dis tim paydaslarm tamamina yansimakta ve
orgiitsel performans ortaya ¢cikmaktadr (Ozmutaf, 2007:44).

Orgiit calisanlarinin performansini gesitli seviyelerde etkileyebilecek unsurlar temel olarak
ic kategoride toplanmaktadir (Gedik, 20105). Bunlar, bireysel faktorler, oOrgiitsel faktorler ve
cevresel faktorler olmak lizere lic kisimda asagida incelenmigtir:

a) Calsan performansina etki eden bireysel faktorler kisaca:

Fiziksel ve mental Saghk, bireylerin kisilik tipleri (A tipi veya B tipi kisilik), Stres,
cahsanlarin i¢ diinyasinda yasadiklar1 ¢atigma (Ornegin rol catismasi), iletisim becerileri,
yetenekler ve yetkinlikler, man¢ ve tutumlar, otonomi(kendini ydnetebilme becerisi) ve yas
seklinde idade edilebilir.

b) Calsan Performansma Etki Eden Orgiitsel Faktorler ise:

Orgiitsel stres ve orgiitsel ¢atisma, ydnetim yapisy, fiziksel ortam, orgiit kiiltiirii, orgiitsel
amag¢ ve hedefler, yonetici destegi, kariyer imkanlari, personel giiclendirme ve kararlara katilim,
orglisel adalet, calisma diizeni ve disiplin, ekipman nitelikleri, is yogunlugu ve isin zorluk seviyesi,
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orgiitsel imaj, mobbing, Orgiitsel motivasyon, is doyumu ve is tatmini, tikenmislik, cahsanlar arasi
etkilesim ve uyum, maas ve ek gelirler seklinde ifade edilebilir.

C) Calsan Performansma Etki Eden Cevresel Faktorler:

Aile, orgiit dis1 fiziksel ve sosyal cevre, makro ekonomik etkenler, siyasi etkenler,
toplumsal ozellikler ve kiiltlir oldugu sdylenebilir

1.3. Performans Ve Yetenek Yonetimi iliskisi

Performans; nitelik, nicelikk ve siire g6z Oniinde bulundurularak onceden belirlenmis ve
ulasilmast beklenen standartlara gore ortaya konmak istenen faaliyetlerin diizeyi olarak ifade
edilebilir. Orgiit cahsanlarmin yiiksek performans gdstermesi igin birtakim orgiitsel diizenleme lere
ihtiya¢ vardmr. Yetenek yonetimi, organizasyonun hedeflerine uygun yetenekleri tanimlayarak, bu
yetenekleri etkili bir sekilde kullanmay1 amaglar. Bu gergevede yetenek yonetimi ve performans
arasmdaki "Orgiitlerin uyguladiklar1 yetenek yonetimi uygulamalari, yetenekli c¢aliganlarin
performanslarma nasi etki etmektedir?" seklindeki ifade arastwrma sorusu olarak belirlenmistir.

2. ARASTIRMA METODU
Calismanin bu bolimiinde arastrma hakkindaki alt baghklardan olusan arastrmanin amaci

ve Oonemi, arastrmanin modeli ve hipotez, arastrmanin evreni ve Orneklemi, verilerin toplanmasi
ve Olgekler, aragtrmanin yontemi bulunmaktadir.

2.1. Arastrmamin Amaci ve Onemi

Giiniimiiz isletme diinyasinda, {iretilen mal ve hizmetlerin taklit edilebilirlik oranmin diisiik
olmasy, Onemli bir rekabet avantaji saglamaktadir. Bu avantaji elde etmek isteyen isletmeler,
ozellikle temel yetenek stratejilerini uygulayarak, yetenekli calsanlar1 ise almaya, egitmeye,
gelistrmeye ve performanslarim1i  saglamaya odaklanan bir yetenek yoOnetimi siireci
benimsemektedir. Bu siireg, isletmenin bagar faktorlerinden biri haline gelmistir.

Bu ¢ahsmanin odak noktasi, bankacilik sektorii gibi yeteneklerin hizmet kalitesi iizerinde
belirleyici bir etkiye sahip oldugu alanlarda, bankalarm uyguladigi yetenek yonetimi stratejilerinin
incelenmesidir. Cahsmanin 6zgiinliigli, yetenek yonetiminin c¢ahsan performans faktorine olan
etkisimin Olgiilmesinde yatmaktadir.

Sonu¢ olarak, bu c¢ahsma bankacilik sektérinde yetenek yoOnetiminin etkinligini
degerlendirerek, performans {iizerindeki etkilerini ortaya koymayr hedeflemektedir. Bu verilerin
bankacilik sektoriindeki planlama ve uygulamalara katki saglamasi, yeteneklerin istthdamindan
baglayarak kariyer planlamasina kadar genis bir perspektif sunmasi amaclanmaktadir.

2.2. Arastirma Modeli ve Hipotez
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Aragtrmada karsilastrmali arastrma yontemine bagh olarak betimsel bir arastrma modeli
kullanilmustir.  Yetenek yonetimi ve performans arasmdaki iliski asagidaki hipotezlerle test
edilmistir.

Hi: Yetenek yonetimi ile performans arasmda anlamli bir iligki vardir.

HiaYetenek yoOnetiminin 6z yetenek degerlendirme alt boyutu ile performans arasmda
anlaml bir iliski vardr.

HibYetenek yonetiminin kariyer yetenek degerlendirme alt boyutu ile performans arasmda
anlamh bir iliski vardr.

Hic:Yetenek yOnetiminin  kurumsal yetenek degerlendirme alt boyutu ile performans
arasmda anlaml bir iliski vardr.

2.3. Arastirmamin Evreni, Orneklemi ve Smirhhklan

Aragtrmanin evrenini Diyarbakir, Sanlurfa, Mardin, Gaziantep ve Batman illerinde
bulunan kamu bankalarindaki c¢alsanlar olusturmaktadir. Bu illerdeki banka cahsanlarma toplam
550 tane anket random olarak dagitilmistir. Bu anketlerden 442 tanesinin doniisii saglanabilmis tir.
Bunlarin igerisinden 21 tane anket degerlendirmeye almamayacak sekilde isaretlendigi igin
degerlendirme disinda tutulmustur. Sonug olarak 421 tane anket degerlendirmeye almmustir.

Bir aragtrmada evreni temsil eden Orneklem sayisinm 0,95 giivenirlik ve 0,05 6rneklem
hatasi i¢in yeterliligini istatistiksel olarak belirten tablo asagida gosterilmistir.

Tablo 1.1: Evren Biiyiikliikleri I¢in Gerekli En Diisiikk Orneklem Sayilan

Evien 55 100 500 1000 2000 5000 10000 50000 100000 1000000
Biiyiikligi
Orneklem

19 80 217 278 322 357 370 381 383 384
Sayisi

Kaynak: Sekaran, 2003:294

Tablo 1.1. de gosterilen verilere gore, 384 kisiden alman Orneklem sayismin 0,95
giivenirlik ve 0,05 orneklem hatasi i¢cin bir milyon kisiyi temsil edebilecegi goriilmektedir. Bu
verilere gore arastrmada alman 421 Orneklemin bankacilik sektoriindeki calisanlar: temsil ettigi
sOylenebilir.

Bu arastrma belirtilen illerdeki kamu bankalarinda cahsanlar ile smrlidir. Bolgenin sosyo-
ekonomik durumu ve sartlart gdz Oniinde bulundugunda, baska illerde yapilacak c¢ahsmalarda
farkli sonuglarm bulunma ihtimalinin olmasi ve Ozel bankalarda farkl sonuglarin elde edilme
thtimali arastrmanin smirlilig1 olarak ifade edilebilir.
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Ayrica bankacilk sektoriinin yogun bir is alam oldugu disiiniildiigiinde c¢alsanlarin anket
verilerini is yogunluklarindan dolay1 6zensiz doldurmasi seklinde bir thtimalinin olmasi bir diger
arastrma smrlihigl oldugu soylenebilir.

2.4. Verilerin Toplanmas1 ve Olcekler

Aragtrmanin veri toplama asamasinda iki bolimden olusan anket kullanilmistr. Kullanilan
anketin demografik degiskenler bolimii; cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu, unvan ve
gorev yih maddelerinden olusmaktadir. Anketin ikinci bolimii yetenek yonetimi Olcegi ile
performans Olgeginden olusmaktadir.

Anketin ikinci boliimiindeki sorulara iliskin katihmcilarin tercih derecelerini belirle mek
amaciyla; soldan saga dogru, Kesmlkle Katimiyorum(1), Katimiyorum(2), Kismen
Katihyorum(3), Katiiyorum(4), Kesilkle Katihyorum(5) seklindederecelendirilen 5'h likert tipi
anket kullanilmustir.

Olgeklerin smiflandiriimasinda, dlgekler 5°%i Likert 6lcegi kullanlarak yapilandirildigi igin
n=5 olarak almmis ve n-1/n= 0,8 degeri belirlenmistir. Buna bagh olarak olgeklere ilisgkin verilerin
genel yorumlarinin yapilmasida dikkate alman smiflandirma asagida belirtilmistir:

1,00 <n < 1,80 Arahgi: Cok diisiik

1,80 <n <2,60 Arahgi: Diistik

2,60 <n < 3,40 Arahg1: Orta

3,40 <n <4,20 Arahg1: Yiiksek

4,20 <n < 5,00 Araligi: Cok yiiksek

Faktor ve soru ortalamalar1 yukarida Dbelirtilen smiflandirmalar  dogrultusunda
yorumlanmis ve tartisilmistir.

Tablo 2.1: 5'li Likert Tipi Tercih Deger Arahklan

Agulik Secenekler Sinirlar Smiflandirma
1 Kesinlikle Katilmiyorum 1.00 —1.80 Cok Diisiik
2 Katilmiyorum 1.81 - 2.60 Distik
3 Kismen Katiliyorum 2.61 —3.40 Orta
4 Katiliyorum 341 - 4.20 Yiiksek
5 Tamamen Katiliyorum 4.21 —5.00 Cok Yiiksek

Isaretlenen maddelerin tercih agrhklarina gore karsiliklar: tabloda verilmistir.

2.4.1. Yetenek Yonetimi Olcegi:

Anketin ik Olcegini olusturan 'yetenek yonetimi Olgcegi Tutar, Altméz ve Cop (2011)
tarafindan gelistirilen, Altméz, Cop ve Cakwroglu (2014) tarafindan bir ¢alismada kullanilan, 18
maddeden ibaret olup tek boyutlu olan ve yapilan ¢ahsmada giivenirlik katsayisi (Cronbach Alpha)
0,93 olarak bulunan yetenek yonetimi oOlgeginden alnman ve calgmaya uyarlanan 10 madde
kullanilmigtir. Bu maddelerle birlikte literatiir taranarak ve uzman goriisii almarak olusturulan 8
madde ile birlkte 18 maddelik oOlcek olusturulmustur. Meydana gelen Olgek faktor analizi ile
incelenmigtir. Analiz sonucunda anket maddelerinin ii¢ boyutta ayrildigi goriimiistiir.
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Tablo 2.2. te anketteki madde numaralarina gore yetenek yonetimi Olgcegi maddeleri, faktor

analizi
gortilmek tedir.

sonuglar1 ve giivenirlik katsayisi (Cronbach Alpha) degerlerinin  belirtildigi  tablo

Tablo 2.2: Yetenek Yonetimi Olcegi Maddelerinin Faktor Analizi ve Boyutlara Gore
Giivenirlik Katsayis1 Tablosu

Olcek Maddeleri

Faktor Yiik Degerleri ve
Bilesenler

1 2 3

Boyut Adive
Giivenirlik Katsayist

1. Yaptigim
diisiiniiyorum

isin yeteneklerime uygun oldugunu
2. Yaptigim ise uygun olarak, yeteneklerimi tam
kapasite ile kullandigmu diisiiniiyorum.

3. Cabstigim birimde deneyimlerim ve mesleki
yeterliliklerim nedeniyle gorev yapmaktaym.

4. Cahstigim birimde kisisel 6zelliklerim nedeniyle
gorev yapmaktaym.

5 Yaptigim is i¢in gereken becerilere uzmanlik
seviyesinde sahibim.

10. Yoneticilerimin yeteneklerimden yeterli oranda
yararlandigmi diisliniiyorum.

0,660

0,683

0,763

0,586

0,670

0,475

Oz Yetenek
Degerlendirme Boyutu

Cronbach Alpha: 0,790

6. Yoneticilerim mesleki gelisimim i¢in yeni firsatlar
saglarlar.

7. Yoneticilerim kigisel geligimim igin yeterli destegi
saglarlar.

8. Yoneticilerim yeteneklerimle ilgili kariyer plani
konusunda bana yardimci olurlar.

9. Yoneticilerim tarafindan yaptigim isle ilgili var olan
yeteneklerimin tamamen kesfedildigini diisiiniiyorum.
11. Calistigmm kurumda yetenekli cahsanlara etkili

liderlik yapilmaktadir.

0,812

0,802

0,777

0,550

0,570

Kariyer Yetenek
Degerlendirme Boyutu

Cronbach Alpha: 0,917

12. Cabstigim kurumda yetenekli caliganlara is
rotasyonu uygulanmaktadir.

13. Cabstigim kurumda yetenekli c¢ahsanlar igin
gelecege doniik potansiyel performans degerleme
yapilmaktadir.

14. Calstigim kurumda yetkin beyinleri kuruma
¢ekme stratejisi uygulanmaktadir.

15. Yoneticilerim, yetenekli caliganlara mentorluk (is
danigmanligi) yapmaktadirlar.

16. Yoneticilerim, pozisyonlar i¢in en yetenekli
calisan1 se¢mektedirler.

17. Yoneticilerim, yetenekli calisanlar arasmda giiglii
bir koordinasyon saglamaktadirlar.

18. Yoneticilerim, yaptigmm ise kars1 ilgimin artmasmi
saglarlar.

0,560

0,766

0,783

0,777

0,751

0,833

0,757

Kurumsal Yetenek
Degerlendirme Boyutu

Cronbach Alpha: 0,930
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Faktor analizi sonucunda Tablo 2.2. de goriildiigii sekilde gruplanan yetenek yonetimi
Olceginin toplamda ali maddeden olusan 1, 2, 3, 4, 5, 10 numarali maddeleri "6z yetenek
degerlendirme boyutu" seklinde adlandrrilmis olup faktor yik degerleri 0,763 den 0,475 e dogru
degisen degerler almaktadir. Oz degerlendirme boyutunun giivenirlik degeri (Cronbach Alpha)
0,790 olarak bulunmustur.

Olgegin toplamda bes sorudan olusan 6, 7, 8, 9, 11 numarali maddeleri "kariyer yetenek
degerlendirme boyutu" seklinde adlandirilmis olup faktor yikk degerleri 0,812 den 0,550 ye dogru

degisen degerler almaktadir. Kariyer degerlendirme boyutunun giivenirlik katsayis1 (Cronbach
Alpha) 0,917 olarak bulunmustur.

Olgegin toplamda yedi maddeden olusan 12, 13, 14, 15, 16, 17, 18 numarah maddeleri
"kurumsal yetenek degerlendirme boyutu" olarak adlandrilmis olup faktor yik degerleri 0,833

den 0,560 a dogru degisen degerler almaktadwr. Kurumsal degerlendirme boyutu gilivenirlik
katsayist (Cronbach Alpha) 0,930 olarak bulunmustur.

Toplamda 18 maddeden olusan yetenek yonetimi Olgegnin biitlin maddelerinin giivenirlik
katsayist (Cronbach Alpha) 0,942 olarak bulunmustur.

Yetenek yOnetiminin boyutlar1 isimlendirilitken asagida belirtilen degerlendirmeler esas
almmustir:

Oz Yetenek Degerlendirme Boyutu: Cabsanlarm yaptklar1 isin  yeteneklerine ve
yeterliklerine uygun olup olmadigi ile ilgili kendilerine ait olan degerlendirme seklinde ifade
edimektedir. Calisan yaptiZi ise kendi yetenekleri ve becerileri acismdan bakip degerlendirme
yapmasi boyutunu ifade etmektedir. Bireysel bir degerlendirme oldugundan dolayr da 6z yetenek
degerlendirme olarak ifade edilmistir.

Kariyer Yetenek Degerlendirme Boyutu: Cahlsanlarin var olan yetenekleri baz almarak

bireysel gelisimleri, egitimleri ve mesleki olarak gelecekteki beklentileri ile ilgili, kisaca
kariyerleri ile ilgili kurumsal olarak aldiklar1 destek ifade edilmektedir.

Kurumsal Yetenek Degerlendirme Boyutu: Kurumun yetenekli calisanlar konusundaki
tutumunun, c¢alisanlarin yeteneklerinin degerlendirilmesi konusundaki uygulamalarinin cahsanlar
tarafindan degerlendirilmesi boyutu ifade edilmektedir. Kisaca ifade etmek gerekirse kurumun,
cabsanlarin yeteneklerine yonelik yatrim yapip yapmadigmin degerlendirmesidir.

2.4.2. Performans Olgegi:

“Performans Olgegi” olarak, énce Kirkman ve Rosen (1999), daha sonra ise, Sigler ve
Pearson (2000) tarafindan yapilan c¢ahsmalarda kullanilmis olup Co61 (2008:41) tarafindan
Tirkceye cevrilen ve giivenirlik katsayisi (Cronbach Alpha) 0,81 olarak bulunan 4 maddeli tek
boyutlu 6Slgek kullanilmistir. Bu maddelerle birlikte Sehitoglu (2010) tarafindan yapilan bir
calsmada kullanilan giivenirlik katsayis1 (Cronbach Alpha) 0,87 olarak bulunan 7 maddeli tek
boyutlu Olgegin bir maddesi de dlgege eklenmistir.
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Asagidaki tabloda anketteki madde numaralarina gore performans 6lgegi maddeleri, faktor
analizi sonuglar1 ve giivenirlik katsayisi (Cronbach Alpha) degerlerinin  belirtildigi tablo
gortilmek tedir.

Tablo 2.3. Performans Olcegi Maddelerinin Faktor Analizi ve Boyutlara Gére Giivenirlik

Katsayis1 Tablosu
Faktor Yiik Degerleri ve Giivenirlik
Olgek Maddeleri Bilesenler K venir
atsayisi
1
1. Gorevlerimi tam zamanmda tamamlarim 0,764
2. Hedeflerime fazlasiyla ulagirm 0,841
3.Sundugum hizmet kalitesinde standartlara fazlastyla ( g73 Cronbach
ulagtigimdan eminim Alpha: 0,844
4. Isimle ilgili bir problem giindeme geldiginde en 0.827
hizli sekilde ¢oziim tiretirim '
0,627

5. Bir gahigan olarak memnuniyet seviyem yiiksektir

Tablo 2.3. de goriildiigii gbi bes maddeden meydana gelen performans olgegi tek boyutlu
olup faktér yik degerleri 0,873 den 0,627 ye dogru degismektedir. Performans o6lgeginin
giivenirlik katsayis1 (Cronbach Alpha) 0,844 olarak bulunmustur.

2.4.3. Arastirmamin Yontemi

Bu calsmada anket arastrma (survey research) yontemi kullanilmistir. Toplam olarak 421
calisanin degerlendirmeleri olusturulan anketle toplanmis ve SPSS programu ile c¢esitli istatistik
metod ve test teknikleri kullanilarak analiz edilmistir. Analizde istatistiki anlamlilik diizeyi p<0.05
olarak kabul edilmistir. Anket verileri lizernde parametrik ya da nonparametrik testlerinden
hangisinin uygulanacagim belirlemek amaciyla normallik testi uygulanmistir. Orneklem saysinin
30 'un altmda oldugu durumlarda Shapiro-Wilk, 30 ve iizeri oldugu durumlarda Kolmogorow -
Smirnov kullanilir (Can, 2014:89).

Tablo 2.4: Normallik Testi

One-Sample Yetenek
Kolmogorov-Smirnov Test Performans Yonetimi
N 421 421
Mean 3,7544 3,4221
Normal Parameters2b std
. 0,84471 0,79834
Deviation
Kolmogorov-Smirnov Z 2,318 1,553
Asymp. Sig. (2-tailed) 0,000 0,016

Yapilan normallik testi sonucunda Tablo 2.4. de goriildiigi iizere Olgekler p<0,05
oldugundan nonparametrik testlerin uygulanmasi uygun goriinmektedir.
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SPSS'te hipotezlerin anlamlilik testlerinde p degeri 0,05 iizerinde ¢ikarsa (p>0,05) anlamli
fark yok, p degeri 0,05 veya daha kiicik c¢ikarsa (p<0,05) anlamlh fark vardr seklinde
degerlendirilmektedir (Can, 2014:79).

Parametrik testlerin uygulanmasi i¢in verilerin normal dagihm gostermesi gerekmektedir.
Analize tabi tutulacak veriler parametrik sartlart saglamiyorsa nonparametrik testler uygulanmasi
gerekir (Altumisik vd., 2007:154,158).

Ancak veri setinin ¢oklugu nedeniyle Carpklk ve Basklk (Skewness- Kurtosis)
degerlerinin kontroliine (Field, 2013: 188) karar verimistir.

Tablo 1.5. Carpikhik Ve Basikhk Tablosu

Performans Yetenek YOnetimi
N 421 421
Skewness -0,871 -0,432
Std. Error of 0,119 0,119
Skewness
Kurtosis 0,776 -0,227
Std. Error of Kurtosis 0,237 0,237

Tablo 1.5. deki verilerden ise adanma, isten ayrilma niyeti ve yetenek Olgeklerinin
Skewness- Kurtosis degerleri (-1,96; +1,96) aldiginda normal dagildigi bu nedenle parametrik
testlerin uygulanmasi1 gerektigine karar verilmistir.

Parametrik testlerin uygulanmas1 i¢in verilerin normal dagihm gostermesi gerekmektedir
(Altunisik  vd., 2007:154). Genel gecer bir kural olarak, c¢arpikhk katsayisii ve basiklik
katsayismi, strastyla, carpikhgin ve basikhgin standart hatasma bolindiiglinde, c¢ikan degerler -
1,96 ile +1,96 arasmda kalyorsa, dagilim normal kabul edebilir(Can, 2014:84).

2.4.4. Verilerin Analizi

Verilerin analizinde SPSS 18.0 istatistik programu kullanilmistir. Arastrmada elde edilen
veriler, cesitli istatistik metod ve test teknikleri (frekans dagilimi, ortalama, t-testi, anova,
regresyon, korelasyon) kullanilarak yorumlanmistir. Verilerin  analizi, katilimcilarin  6lgek
maddelerine verdikleri cevaplarm toplam puanlan iizerinden yapimustir. Istatistiki anlamlilik
diizeyi p<0.05 olarak kabul edimistir.
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3. BULGULAR
Cabsmanin bu boliimiinde yapilan analizler sonunda elde edilen bulgulara yer verilmistir.
3.1. Arastirmaya Katilanlann Demografik Ozellikleri

Katiimcilarin demografik ozellikleri boliimiinde arastrmaya katilan cahsanlarin cinsiyet,

yas, medeni durum, egitim durumu, kurumdaki unvani ve gorev yihni belirten tablolar ve
degerlendirmelere yer verilmistir.

3.1.1. Katihmellann Cinsiyetlerine Gore Dagilimn
Katiimeilarin cinsiyetlerine gore dagilimi Tablo da gosterilmektedir.

Tablo 3.1: Katihmellarin Cinsiyete Gore Dagihmlan Tablosu

Cinsiyet Say1 Yiizde (%) Toplam Yiizde(%)
Erkek 204 48,5 48,5

Kadin 217 51,5 100

Toplam 421 100

Aragtrmaya katlan banka cabsanlarinin cinsiyete gore daglimlari Tablo 3.1 a gore
incelendiginde, cahsanlarin % 48,5'min (204 kisi) erkek, % 51,5'min (217) kadm oldugu
belirlenmistir.

3.1.2. Katihmcilann Yas Gruplanina Gore Dagilimm

Katihmcilarin yas gruplarmma gore dagilimi Tablo 3.2 de gosterilmektedir.
Tablo 3.2: Katiimeillarnin Yas Gruplarnina Gore Dagilimlann Tablosu

Yas Say1 Yiizde (%) Toplam Yiizde (%)
21-30 218 51,8 51,8

31-40 150 35,6 87,4

=l 52 124 99,8

. 1 0.2 100

Toplam 421 100

Tablo 3.2 incelendiginde, arastrmaya katlan banka calisanlarinin yas gruplarma gore
dagihmlart % 51,8'nin (218 kisi) 21-30 yas arahgmda, % 35,6'smn (150 kisi) 31-40 yas
aralginda, %12,4'liniin (52 kisi) 41-50 yas araliginda, % 0,2'smin (1 kisi) 51-60 yas araliginda
oldugu belirlenmistir. 21-30 yas grubunda 218, 31-40 yas grubunda 150 ¢ahsan bulunmaktadir.
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3.1.3. Katihmellann Medeni Durumlanna Gore Dagilinn
Katiimcilarin medeni durumlarmma gore dagihmi Tablo 3.3.’de gosterilmektedir.

Tablo 3.3: Katihmcilann Medeni Durumlarina Gore Dagihmlann Tablosu

Medeni Durum Say1 Yiizde (%) Toplam Yiizde(%)
Evli 280 66,5 66,5
Bekar 141 335 100
Toplam 421 100

Tablo 3.3. ye gOre arastrmaya katlan banka cahsanlarmin medeni durumlarina gore
dagihmlart incelendiginde, calsanlarin % 66,5'min (280 kisi) evl, % 33,5'nin (141 kisi) bekar
oldugu belirlenmistir.

3.1.4. Katihmellann Egitim Durumlarnina Gore Dagihimu
Katihmcilarin egitim durumlarina gore dagilimi Tablo 3.4’te gosterilmektedir.
Tablo 3.4: Katthmcillanin Egitim Durumlanina Gére Dagihmlann Tablosu

Egitim Durumu Say1 Yiizde (%) Toplam Yiizde (%)
Lise 38 9 9

On Lisans 18 43 13,3

Lisans 311 739 872

Lisans Ustii 54 128 100

Toplam 421 100

Tablo 4.13 e gore arastrmaya katilan banka cahsanlarmin egitim durumlarina gore
dagihmlar1 incelendiginde, cahlsanlarin % 9'unun (38 kisi) lise, % 4,3"lniin (18 kisi) on lisans,
%73,9'unun (311 kisi) lisans, % 12,8'min (54 kisi) lisanslistii egitime sahip oldugu belirlenmistir.
Lise ve Onlisans egitimi alanlarin toplam oranmmn %13,3 oldugu goriilmek tedir.

3.1.5. Katihmellanin Unvanlarmna Gore Dagihm
Katihmcilarin unvanlarina gore dagihmi Tablo 3.5’te gosteriimektedir.
Tablo 3.5: Katthmeillarin Unvanlanina Gére Dagiimlann Tablosu

Unvan Say1 Yiizde (%) Toplam Yiizde (%)
Banko Asistani 54 128 12,8
Servis Gorevlisi 17 278 406
Servis Yetkilisi o7 23 637
Uzman Yardimcisi 5 12 64,8
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Uzman 8 1,9 66,7
Yonetmen Yardimcisi 70 16.6 834
Yonetmen 49 116 95
Sube Yoneticisi 21 5 100
Toplam 421 100

Tablo 3.5 e gore arastirmaya katilan banka c¢alisanlarinin unvanlarina gore dagiimlari
incelendiginde, cahsanlarm % 12,8'min (54 kisi) banko asistani, % 27,8'min (17 kisi) servis
gorevlisi, %23'lniin (97 kis1) servis yetkilisi, % 1,2'smin (5 kisi) uzman yardimcisi, % 1,9'unun (8
kisi) uzman, %16,6'smmn (70 kisi) yonetmen yardimcisi, % 11,6'smmn (49 kisi) yonetmen, %5'inin
(21 kisi) sube yoneticisi oldugu belirlenmistir. Burada belirtilen unvanlar Ziraat Bankasindaki
unvanlar baz almarak smralanmistir. Diger bankalardaki unvanlar da bu tasnife uygun
diizenlenmistir.

3.1.6. Katihmellann Goérev Yillarina Gore Dagilhimu
Katihmeilarin gorev yillarma gore dagimi Tablo 3.6’ da gdsterilmektedir.

Tablo 3.6: Katihmcillannn Goérev Yillarina Goére Dagihmlan

Gorev Yil Say1 Yiizde (%) Toplam Yiizde (%)
0-5 yil 202 48 48

6-10 yil 135 321 80

11-15 yil 10 24 82,4

16-20 yil 63 15 97,4

21:25 yil 11 26 100

Toplam 421 100

Tablo 3.6 ya gore arastrmaya katilan banka caliganlarinin gorev yillarma gore dagiimlar:
incelendiginde, cahsanlarin % 48'min (202 kisi) 0-5 yil, % 32,1'min (135 kisi) 6-10 yil, %2,4'liniin
(10 kisi) 11-15 yil, % 15'min (63 kisi) 16-20 yil, % 2,6'smm (11 kisi) 21-25 yil ¢cahsma siiresine
sahip olduklar1 belirlenmistir.

3.2. Ol¢ceklere iliskin Tammlayic1 Istatistiksel Bulgular

Bu boliimde arastrmada kullanilan yetenek yonetimi, ise adanma, performans ve isten
ayrilma niyeti Olgeklerine iliskin tammlayici analiz bilgilerine yer verilecektir.

Anket formunda yer alan ifadelere katiimcilarin ne derecede katiddigini belirlemek igin
5’ Likert Olcegi kullanilmistw. Buna gore ifadeler, “Kesmlikle Katimiyorum (1),
“Katimiyorum (2)”, “Kismen Katihyorum (3)”, “Katihyorum (4)”, “Kesmlikle Katihyorum (5)”
olarak smiflandirilmustir.
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Analiz i¢cin kullanilan o6lgekler 5 cevapl oldugundan (n-1)/n formiili uygulandiginda
aralklar 0,8 elde edimektedir bu baglamda isaretlenen maddelerin ortalama degerleri alinarak
sonuclar1 asagidaki tabloda belirtilen karsiiklara gore degerlendirilecektir.

Tablo 3.7: 5'li Likert Tipi Tercih Deger Arahklan

Segenekler Sinirlar

Agulk Smiflandirma
1 Kesinlikle Katilmryorum 1.00 — 1.80 Cok Diisiik
2 Katilmiyorum 1.81 — 2.60 Diisiik
3 Kismen Katiliyorum 2.61 —3.40 Orta
4 Katihyorum 341 —4.20 Yiiksek
5 Kesinlikle Katihyorum 421 —5,00 Cok Yiiksek

Tablo 3.7 de agrlklarna gore isaretlenen maddelerin karsiiklarmi  belirten smurlar
goriilmek tedir.

3.2.1. Yetenek Yonetimi Olgegine Iliskin Istatistiksel Bulgular

Yetenek yonetimi Olgeg; 6z degerlendirme, kariyer degerlendirme ve kurumsal
degerlendirme boyutlarindan meydana gelmektedir. Bu boliimde boyutlar1 iceren maddelerin
tammlayic1 istatistik analizleri yapilacaktir.

3.2.1.1. Yetenek Yonetiminin Oz Yetenek Degerlendirme Alt Boyutu Maddelerine
Iliskin Istatistiksel Bulgular

Yetenek yonetimi Olgeginin 6z degerlendirme boyutunu iceren maddeleri ve tercih
istatistikleri Tablo 3.8 de verilmistir.

Tablo 3.8: Oz Yetenek Degerlendirme Alt Boyutu Maddeleri le Tlgili istatiksel Dagihm

Tablosu
§ E =) £ £ :
@3 S B B @ B g
) x = = = S S < 9 Ei
Olgcek Maddeleri = E E s = = =) 5
'z S = EZE = % 8
v ® < =] x v ® =
X ~ M M XY 4 5
5]
f % |[f % |[f % |[f % |[f % 3
L. Yapugm isin yetencklerime uygun|,s 38 |2 52 |85 204|160 380|137 325 |3,90
oldugunu diigiiniiyorum
2. Yaptigim ise uygun olarak, yeteneklerimi (7 17 (33 78 |101 24,0 |156 37,1 [124 295 (3,80
tam kapasite ile kullandigmm diisiiniiyorum.
3. Calstigm birimde deneyimlerim vel.9 45 |50 11978 185|150 378|115 27,3 |3,71
mesleki yeterliliklerim  nedeniyle gorev
yapmaktaymm.
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4. Calstigim birimde kisisel Ozelliklerim |39 93 (68 162 |96 228|134 31,8 (84 20,0 |3,37
nedeniyle gorev yapmaktaym.

5. Yaptigim is i¢in gereken becerilere |7 17 |30 7,1 |93 22,1172 409 (119 283 [3,86
uzmanlk seviyesinde sahibim.

6. Yoneticilerimin yeteneklerimden yeterli {18 43 |41 97 |126 299 |164 390 |72 17,1 3,54
oranda yararlandigmi diisiiniiyorum.

1- "Yapti@im isin yeteneklerime uygun oldugunu disiiniiyorum ' ifadesine verilen cevaplar

mcelendiginde kismen katihyorum, katiiyorum ve kesinlikle katihyorum secenekleri toplaminin
%90,9 oldugu ve madde ortalamasmin katiiyorum (3,90) seklinde oldugu goriilmiistiir.

2- 'Yaptigim ise uygun olarak, yeteneklerimi tam kapasite ile kulland1gim diigiiniiyo rum’
ifadesine  verilen cevaplar incelendiginde kismen katiiyorum, katiliyorum ve kesilikle
katihyorum secgenekleri toplammin %90,6 oldugu ve madde ortalamasmnin katiiyorum (3,80)
seklinde oldugu goriilmiistiir.

3- 'Cabstigim birimde deneyimlerim ve mesleki yeterliliklerim nedeniyle gorev
yapmaktayim' ifadesine verilen cevaplar incelendiginde kismen katiiyorum, katliyorum ve
kesinlikle katihyorum segenekleri toplammin %83,6 oldugu ve madde ortalamasmin katihyorum
(3,71) seklinde oldugu gorilmiistiir.

4-'Calstigim birimde kisisel Ozelliklerim nedeniyle gorev yapmaktayim' ifadesine verilen
cevaplar incelendiginde katiliyorum ve kesinlikle katihyorum secenekleri toplammin %351,8
oldugu ve madde ortalamasinin kismen katiiyorum (3,37) seklinde oldugu goriilmiistiir.

5- 'Yaptigim is i¢in gereken becerilere uzmanlik seviyesinde sahibim' ifadesine verilen
cevaplar incelendiginde kismen katihyorum, katihyorum ve kesinlikle katiliyorum secenekleri
toplaminin %91,3 oldugu ve madde ortalamasinin katiiyorum (3,86) seklinde oldugu goriilmiistiir.

6- "Yoneticilerimin yeteneklerimden yeterli oranda yararlandigmni disiiniiyorum' ifadesine
verilen cevaplar incelendiginde katiliyorum ve kesmlikle katiliyorum segenekleri toplaminin
%356,1oldugu ve madde ortalamasinin katihyorum (3,56) seklinde oldugu goriimiistiir.

3.2.1.2. Yetenek Yonetiminin Kariyer Yetenek Degerlendirme Alt Boyutu
Maddelerine Iliskin Istatistiksel Bulgular

Yetenek yonetimi Olgcegnin kariyer degerlendirme boyutunu igeren maddeleri ve tercih
istatistikleri Tablo 3.9 da verilmistir.
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Tablo 3.9: Kariyer Yetenek Degerlendirme Alt Boyutu Maddeleri Ile Tlgili Istatiksel
Dagihim Tablosu

| g :

.- : E £ wE | 3

) = = = s s = 5 g

Ol¢ek Maddeleri = E g g = = == s

=z z EZ z Sz e

L «® < < -] L «® -

Y M V. 2 M N c

f % [f % [f % |[f % |[f % =

1. Yoneticilerim mesleki gelisimim i¢in |25 59 |39 93 (101 24,0 (148 352 |108 25,7 | 3,36
yeni firsatlar saglarlar.

2. Yoneticilerim  kigisel gelisimm icin | o5 55 |39 93 |00 214 |164 39,0 [102 242 | 3,65

yeterli destegi saglarlar.

3. Yoneticilerim  yeteneklerimle  ilgili
kariyer plant konusunda bana yardime: |31 74 |42 10,097 230 (153 36,3 |98 233 (3,58
olurlar.

4. Yoneticilerim tarafindan yaptigim isle
ilgili var olan yeteneklerimin tamamen (25 59 |82 195 (147 34,9 (105 24,9 |62 14,7 |3,23
kesfedildigini diisiiniiyorum.

5. Cahstigim kurumda yetenekli ¢alisanlara |37 88 (83 19,7 114 27,1 |116 276 |71 169 |3,23
etkili liderlik yapilmaktadir.

1- 'Yoneticilerim mesleki gelisimim i¢in yeni firsatlar saglarlar' ifadesine verilen cevaplar
mncelendiginde, katihyorum ve kesinlikle katihyorum segenekleri toplammnin %60,90ldugu ve
madde ortalamasmin kismen katiiyorum (3,36) seklinde oldugu goriilmiistiir.

2- "Yoneticilerim kigisel gelisimim i¢in yeterli destegi saglarlar' ifadesine verilen cevaplar
incelendiginde, kismen katihyorum, katiliyorum ve kesinlkle katihyorum segenekleri toplaminin
%84,60ldugu ve madde ortalamasinin katihyorum (3,65) seklinde oldugu goriimiistiir.

3- 'Yoneticilerim yeteneklerimle ilgili kariyer plam konusunda bana yardimci olurlar’'
ifadesine verilen cevaplar incelendiginde, kismen katihyorum, katiliyorum ve kesinlikle
katihyorum segenekleri toplammin %82,6 oldugu ve madde ortalamasinin katiiyorum (3,58)
seklinde oldugu goriilmiistiir.

4- 'Yoneticilerim tarafindan yaptiZim isle ilgili var olan yeteneklerimin tamamen
kesfedildigini diistiniiyorum' ifadesine verilen cevaplar incelendiginde, kismen katliyorum ve
kesmlikle katiiyorum secenekleri toplammin %74,5 oldugu ve madde ortalamasinin kismen
katihyorum (3,23) seklinde oldugu goriilmiistiir.

5-'Cabstigim kurumda yetenekli calisanlara etkili liderlik yapimaktadir' ifadesine verilen
cevaplar incelendiginde, kismen katihyorum, katliyorum ve kesmlikle katihyorum secenekleri
toplaminin  %71,6 oldugu ve madde ortalamasmnm kismen katiliyorum (3,23) seklinde oldugu
gorilmiistiir.
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3.2.1.3. Yetenek Yonetiminin Kurumsal Yetenek Degerlendirme Alt Boyutu
Maddelerine Iliskin Istatistiksel Bulgular

Yetenek yonetimi Olgeginin kurumsal degerlendirme boyutunu igeren maddeleri ve tercih
istatistikleri Tablo 3.10 da verilmistir.

Tablo 3.10: Kurumsal Yetenek Degerlendirme Alt Boyutu Maddeleri Ile Tlgili istatiksel
Dagilim Tablosu

2| g

- = f | LB &

) <z = =S s < s E

Ol¢ek Maddeleri = g E QE, 2z = = = 5
‘B £ £ £ £ D B

<] =

-5}

f % |[f % |[f % [f % [f % E=

1. Cahstigim kurumda yetenekli ¢alisanlara | 53 126 |71 16,9 | 114 27,1|131 31,1 |52 124|3,13

is rotasyonu uygulanmaktadir.

2. Cabstigm kurumda yetenekli galsanlar | 39 o 176 181|119 283|145 344 |43 102]3.18
icin gelecege doniik potansiyel performans

degerleme yapilmaktadir.

3. Cabstigm kurumda yetkin beyinleri | 49 116 |97 230116 276|124 295(35 83 |2,99
kuruma ¢ekme stratejisi uygulanmaktadir.

4. Yoneticilerim,  yetenekli ¢alsanlara |48 114190 21,4132 314|101 24050 11,9]3,03
mentorluk (is danismanhg1) yapmaktadirlar.
5. Yoneticilerim, pozsyonlar i¢in en
yetenekli ¢calisan1 segmektedirler.

6. Yoneticilerim, yetenekli ¢ahsanlar
arasinda gliclii bir koordinasyon |36 86 |69 164 (135 321|129 306 |52 124|321
saglamaktadirlar.

7. Yoneticilerim, yaptigim ise kars1 ilgimin | 33 78 |51 157|136 323|125 20763 150|328
artmasini saglarlar. ' : ' ' ) ,

1- 'éahstlglm kurumda yetenekli calsanlara i rotasyonu uygulanmaktadir' ifadesine
verilen cevaplar incelendiginde, katihyorum ve kesmnlikle katliyorum segenekleri toplaminin
%43,5 oldugu ve madde ortalamasinin kismen katihyorum (3,13) seklinde oldugu goriimiistiir.
Kesmlikle katlmiyorum, katimiyorum ve kismen katiliyorum segenekleri toplammnin %356,6
oldugu goriilmiistiir.

54 128 |59 140|147 349|106 252 (55 131]|3,11

2- 'Calstigim kurumda yetenekli calisanlar i¢in gelecege donikk potansiyel performans
degerleme yapimaktadir' ifadesine verilen cevaplar incelendiginde, katliyorum ve kesmlikle
katihyorum segenekleri toplammin %44,6 oldugu ve madde ortalamasmin kismen katliyorum
(3,18) seklinde oldugu goriilmistir. Kesnlkle katimiyorum, katdimiyorum ve kismen
katihyorum secenekleri toplaminin %55,4 oldugu goriilmiistiir.
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3- 'Cabstigim  kurumda yetkin beyinleri kuruma ¢ekme stratejisi uygulanmaktadir'
ifadesine verilen cevaplar incelendiginde, katihyorum ve kesinlkle katihyorum secgenekleri
toplammin %37,8 oldugu ve madde ortalamasmin kismen katihyorum (2,99) seklinde oldugu
gorlimiistiir. Kesinlkle katimiyorum, katimiyorum ve kismen katihyorum segenekleri
toplammim %62,2 oldugu goriilmiistiir.

4- 'Yoneticilerim, yetenekli cahsanlara mentorluk (i damsmanligl) yapmaktadirlar'
ifadesine verilen cevaplar incelendiginde, katilhyorum ve kesinlikle katihyorum secenekleri
toplaminin  %35,9 oldugu ve madde ortalamasmm kismen katiiyorum (3,03) seklinde oldugu
gorlimiistiir. Kesinlkle katimiyorum, katdmiyorum ve kismen katliyorum segenekleri
toplaminin  %64,2 oldugu goriimiistiir.

5- "Yoneticilerim, pozisyonlar i¢in en yetenekli ¢alsan1 se¢cmektedirler' ifadesine verilen
cevaplar mcelendiginde, katihyorum ve kesmlikle katliyorum secenekleri toplaminin %38,3
oldugu ve madde ortalamasinin kismen katityorum (3,11) seklinde oldugu goriimiistiir.
Kesmlikle katimiyorum, katimiyorum ve kismen katihyorum segenekleri toplammm %61,7
oldugu goriilmiistiir.

6- "Yoneticilerim, yetenekli ¢alsanlar arasmda giicli bir koordinasyon saglamaktadirlar'
ifadesine verilen cevaplar incelendiginde, katihyorum ve kesinlkle katiliyorum segenekleri
toplaminin %33 oldugu ve madde ortalamasinin kismen katihyorum (3,21) seklinde oldugu
goriilmistir. Kesinlkle katimiyorum, katimiyorum ve kismen katihyorum secenekleri
toplammin %77 oldugu gorimiistiir.

7- 'Yoneticilerim, yaptigim ise karsi ilgimin artmasmi saglarlar' ifadesine verilen cevaplar
mcelendiginde, katiiyorum ve kesinlikle katiliyorum secenekleri toplammnin %44,7 oldugu ve
madde ortalamasinin  kismen katihyorum (3,28) seklinde oldugu goriimiistiir. Kesinlikle
katlmiyorum, katimiyorum ve kismen katihyorum segenekleri toplammnin %55,3 oldugu
gorilmiistiir.
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3.2.2. Performans Olcegine Iligkin istatistiksel Bulgular
Performans Olgegini iceren maddeler ve tercih istatistikleri Tablo 3.11.’de verilmistir.

Tablo 3.11: Performans Olcegi Maddeleri ile Tigili istatiksel Dagihm Tablosu

g s £ £ £ é

28 3 = E | zE | 2

Olgek Maddeleri = Z = = S S x s g
€ = = £ = == ©

wn 5 5 » 5 - ) - =

v« «< < [ Qo «® o

VA V. 2 2 M VA 2

fo% |f % |f % [f % |[f % =

1. Gorevlerimi tam zamanmnda tamamlanm. |28 6,7 |31 74 [99 235|126 29,9 [137 325 (3,74
2. Hedeflerime fazlastyla ulagirm. 19 45 |21 50 |111 264 |[151 359 [119 283 |3,78

3. Sundugum hizmet kalitesinde standartlara |17 40 |27
fazlasiyla ulagtigimdan eminim.

o
~

102 242 |160 38,0 |115 27,3 (3,78

4. Isimle ilgili bir problem giindeme |12 29 |26 62 (89 21,1 [163 387|131 31,1 [3,89
geldiginde en hizli sekilde ¢6ziim tiretirim.

> Bir calsan olarak memnuniyet seviyem|,, o, |49 1940103 245 [163 387 |85 202 |357
yiiksektir.

1- 'Gorevlerimi tam zamanmda tamamlarim' ifadesine verilen cevaplar incelendiginde
kathyorum ve kesinlikle katliyorum segenekleri toplammin %62,4 oldugu ve madde
ortalamasmm katihyorum (3,74) seklinde oldugu goriilmiistiir.

2- 'Hedeflerime fazlasiyla ulasrim' ifadesine verilen cevaplar incelendiginde katiyorum
ve kesmlikle katiliyorum segenekleri toplammin %64,2 oldugu ve madde ortalamasinin
katihyorum (3,78) seklinde oldugu goriilmiistiir.

3- 'Sundugum hizmet kalitesinde standartlara fazlasiyla ulasti§imdan eminim' ifadesine
verilen cevaplar incelendiginde katiliyorum ve kesmlikle katiliyorum segenekleri toplaminin
%65,3 oldugu ve madde ortalamasmin katihyorum (3,78) seklinde oldugu goriilmiistiir.

4-'[simle ilgili bir problem giindeme geldiginde en hizli sekilde ¢oziim iiretirim' ifadesine
verilen cevaplar incelendiginde katliyorum ve kesinlikle katiliyorum segenekleri toplaminin

%69,8 oldugu ve madde ortalamasmin katiiyorum (3,89) seklinde oldugu goriimiistiir.

5- 'Bir ¢ahsan olarak memnuniyet seviyem yiiksektir' ifadesine verilen cevaplar
mncelendiginde katliyorum ve kesmlikle katihyorum segenekleri toplammnm %358,9 oldugu ve
madde ortalamasimin katihyorum (3,57) seklinde oldugu goriimiistiir.

3.3. lligki (Korelasyon) Analizleri

Yetenek yonetimi ve alt boyutlar1 olan 6z yetenek alt boyutu, kariyer yetenek alt boyutu ve
kurumsal yetenek alt boyutu ile performans korelasyon tablosu Tablo 3.12 de gosterilmistir.
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Tablo 3.12: Korelasyon Tablosu

Yetenek

Yonetimi Performans
Yetenek Yonetimi 1
Performans -0,078 1
Oz Yetenek Alt Boyutu 0,790 -0,060
Kariyer Yetenek Alt Boyutu 0,916 -0,083
Kurumsal Yetenek Alt Boyutu 0,925™ -0,064

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Ural ve Kilig'a gore degiskenler arasndaki iliskinin diizeyi, korelasyon katsayisinin 0-0,29
arasnda olmasi durumunda zayif veya diisiik, 0,30-0,64 arasmda olmasi durumunda orta, 0,65-
0,84 arasnda olmasi durumunda kuvvetli veya yiiksek, 0,85-1 arasmda olmasi durumunda ise ¢ok
kuvvetli veya ¢ok yiksek seklinde yorumlanir. Korelasyon katsaysinin karesine (r?) “belirlilik
(determinasyon) katsayisi" denir. Bu katsay, bir degiskenin diger degiskene hangi oranda bagh
oldugunu gosteren, bir degiskendeki degisimlerin yiizde ka¢mmn diger degisken tarafindan
aciklanacagim belirten katsayidir. Bu say1 O ile 1 arasinda deger alr(Ural ve Kilkg, 2013:245).

Tablo 3.12 de bulunan iliski (Korelasyon) analizleri incelendiginde asagidaki bulgulara
ulasilmastir.

"Yetenek yonetimi' ile 'performans' arasmda anlamli bir iliski bulunmamustir. Hjhipote zi
reddedilmis tir.

Yetenek yonetiminin alt boyutlarmdan olan '6z yetenek' alt boyutu ile 'performans' arasmda
anlamli bir iliski bulinmamustir. Hi, hipotezi reddedilmistir.

Yetenek yOnetiminin alt boyutlarindan olan 'kariyer yetenek' alt boyutu ile 'performans'
arasinda anlaml bir ilisgki bulinmamistir.Hip hipotezi reddedilmistir.

Yetenek yOnetiminin alt boyutlarindan olan 'kurumsal yetenek' alt boyutu ile 'performans'
arasnda anlamli bir iliski bulinmamistir. Hjchipotezi reddedilmistir.

3.4. Etki (Regresyon) Analizi

Bu boliimde yetenek yonetimi ve yetenek yonetiminin alt boyutlar1 olan 6z yetenek, kariyer
yetenek ve kurumsal yetenek ile performans arasindaki etki analizlerine yer verilmistir.

3.4.1 Yetenek Yonetimi ve Performans Arasmdaki Etki (Regresyon) Analizleri

Performans ve yetenek yonetimi alt boyutlar1 olan 6z yetenek, kariyer yetenek ve kurumsal
yetenek davranis1 arasmdaki etki analizi Tablo 3.13 de verilmistir.
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Tablo 3.13: Performans ve Yetenek Yonetimi Etki Analizi Tablosu

Model R R? Diizeltilmis R? Tahmini Standart Hata
1 0,0842 0,007 0,000 0,84473

a. Btkileyiciler: Oz Yetenek, Kurumsal Yetenek, Kariyer Yetenek

ANOVAP
Kareler Ortalama
Model Toplam df nm Karesi F Sig.
Regress 2,127 3 0,709 0,99 0,39
ion 3 6°
1 Residua 297,558 417 0,714
|
Total 299,684 420

a. Btkileyiciler: Kurumsal Yetenek, Oz Yetenek, Kariyer Yetenek
b.Bagmli Degisken: Performans
"Yetenek yOnetiminin 'performans' davranigina etkisini incelemek amaciyla yapilan ¢oklu

regresyon analizinde (Tablo 3.13) 0,05 anlamhlik seviyesi yani %95 giivenilirlikte incelenmistir.
(p>0.05 oldugundan) anlamh bir etki tespit ediememistir. Yapilan regresyon analizi sonucu
yetenek yOnetiminin performans davrangi iizerinde anlamli etkismin olmadigi goriilmektedir.

3.5. ANOVA Analizleri

Yetenek yonetimi ve alt boyutlar1 olan 6z yetenek alt boyutu, kariyer yetenek alt boyutu
kurumsal yetenek alt boyutu ile performansin demografik Ozelliklere gore farkhlasip
farklilagsmadigini ortaya koymak icin t-Testi ve ANOVA analizi yapilmistir. Analiz sonucunda
sadece anlamh fakhligin oldugu bulgulara yer verilmistir.

3.5.1. Yas Degiskenine Gore Bulgular

Katiimcilarin yas degiskenlerine gore yaplan ANOVA analizlerine iliskin bulunan
anlamli degerler Tablo 3.14 de gosterilmistir.

Tablo 3.14: Yas Degiskeni ANOVA Tablosu

Kareler
Yaga Bagh Degisken Yas Toplam Ortalama Farki F P
31-40 -0,22714*
Yetenek YOonetimi 21-30 267,7 4,56 0,004
41-50 -0,33994*
31-40 -0,38381"
OZ Yetenek Alt BOyutu 21'30 41_50 232,1 _0 50731* 12,95 0,000
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Tablo 3.14’de goriildiigli ilizere katlmcilarin yas degiskenine gore 'yenetenek yonetimi'
agismdan %95 giivenilirlikte anlamh bir farkhlik olup olmadigi test edimistir. Analiz sonucunda
yas degiskenine gore 'yenetenek yonetimi' arasmada 0,05 anlamlilik ya da %95 giivenilirlikte
anlamli bir farkhilik tespit edimistir (F=4,56; p<0.05). Bu farkliligin kimin lehine oldugu Post Hoc
Scheffe analizine tabi tutulmus, analiz sonucunda 31-40 ve 41-50 yas araligindakiler lehine, 21-
30 yas arahgmdaki calisanlar aleyhine bir farklanma s6z konusu oldugu tespit ediimistir.

Katilimeilarin yas degiskenine gore yetenek yOnetiminin alt boyutu olan '6z yetenek alt
boyutu, agismdan %95 giivenilirlikte anlamh bir farklilik olup olmadigi test edilmistir. Analiz
sonucunda yas degiskenine gore '6z yetenek alt boyutu' arasmda 0,01 anlamlilk ya da %99
giivenilirlikte anlamh bir farkhlik tespit edilmistir (F=12,95; p<0.01). Bu farkhiligin kimmn lehine
oldugu Post Hoc Scheffe analizine tabi tutulmus, analiz sonucunda 31-40 ve 41-50 yas
aralgindakiler lehine, 21-30yas arah@indaki ¢alisanlar aleyhine bir farklanma soz konusu oldugu
tespit edilmistir.

3.5.2. Kurumdaki Unvan Degiskenine Gore Bulgular

Katihmeilarin unvan degiskenlerine gore yapilan ANOVA analizlerine iliskin bulunan
anlaml degerler Tablo 3.15de gosterilmistir.

Tablo 3.15. Unvan Degiskeni ANOVA Tablosu

Unvana Bagh Kareler Ortalama

Degisken Unvan Toplam Farki F P
; Yonetmen -,52060"
g?te”?k. (Sg‘”sl. . 267,69 347 0001
onetim revhsi Sube Yoneticisi -58031"
Servis Yetkilisi - 44273
Oz Yeteneck Alt Banko .
Boyutu Asistant YOnetmen 232,1 -0,68594 7,41 0,000
Sube Yoneticisi -,83333"

Katilimeilarin - kurumdaki unvan degiskenine gore 'yetenek yonetimi acismdan %95
giivenilirlikte anlamh bir farkhilik olup olmadigi test edilmistir. Analiz sonucunda unvan
degiskenine gore 'yetenek yonetimi' arasmda 0,05 anlamhilik ya da %95 giivenilirlikte anlamli bir
farklihk tespit edimistir (F=3,47; p<0.05). Bu farkliligin kimin lehine oldugu Post Hoc Scheffe
analizine tabi tutulmustur. Analiz sonucunda yetenek yoOnetimi yOniiyle yOnetmen ve sube
yoneticisi lehine, servis gorevlisi aleyhine farkhilik oldugu bulunmustur.

Katilimcilarin - kurumdaki unvan degiskenine gore '6z yetenek yoOnetimi alt boyutu'
acisndan %95 giivenilirlikte anlamli bir farklilik olup olmadigi test edilmistir. Analiz sonucunda
unvan degiskenine gore yetenek yonetiminin alt boyutu olan '6z yetenek yonetimi' arasmda 0,01
anlamlilk ya da %99 giivenilirlikte anlaml bir farkhlik tespit edimistir (F=7,41; p<0.05). Bu
farkliligin kimin lehine oldugu Post Hoc Scheffe analizine tabi tutulmustur. Analiz sonucunda 6z
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yetenek yOnetimi yoniiyle servis yetkilisi ve sube yoneticisi lehine, banko asistam aleyhine
farklanma oldugu bulunmustur.

3.5.3. Cahsma Yih Degiskenine Gore Bulgular

Katihmcilarin ¢aligma yih degiskenlerine gore yaplan ANOVA analizlerine iliskin
bulunan anlamhi degerler Tablo 3.16 da gosterilmistir.

Tablo 3.1: Cahsma Yih Degiskeni ANOVA Tablosu

Caligma Yilina Kareler

Bagh Deg isken Calisma Yili Toplam Ortalama Farki F P
6-10 yil -0,15621

Yetenek Yonetimi 0-5 yil 11-15 yil 267,7 -0,18152 571 0,001
16-20 yil -0,43827*
6-10 yil -0,25061*

Oz Yetenck 0-5 yil 11-15 yil 232,05 -0,26172 16,56 0,000
16-20 y1l -0,66847*

Katiimeilarin kurumdaki ¢ahsma yii degiskenine gore 'yetenek yonetimi' agismdan %95
giivenilirlikte anlamhi bir farklilk olup olmadigi test edimistir. Analiz sonucunda unvan
degiskenine gore 'yetenek yonetimi' arasmda 0,05 anlamhlik ya da %95 giivenilirlikte anlamli bir
farkhlik tespit edilmistir (F=5,71; p<0.05). Bu farkhiligmm kimin lehmne oldugu Post Hoc Scheffe
analizine tabi tutulmustur. Yapilan analiz sonucunda yetenek yonetimi konusunda g¢aligma yilina
bagh olarak 0-5yil ¢alsanlar aleyhine, 16-20 yil ¢alisanlar lehine farklilik oldugu tespit edilmistir.

Katihmcilarin kurumdaki caligma yili degiskenine gore yetenek yonetiminin alt boyutu
olan '6z yetenek yOnetimi' agismdan %95 giivenilirlikte anlamhi bir farkhlik olup olmadig:i test
edimistir. Analiz sonucunda unvan degiskenine gore '0z yetenek yoOnetimi alt boyutu' arasmda
0,01 anlamhlk ya da %99 giivenilirlikte anlamh bir farkhlik tespit edimistir (F=16,56; p<0.01).
Bu farkhligm kimin lehine oldugu Post Hoc Scheffe analizine tabi tutulmustur. Yapilan analiz

sonucunda yetenek yOnetiminin alt boyutu olan 6z yetenek yonetimine gore ¢alisma yihna bagh
olarak 0-5yil aleyhine, 6-10 yil ve 16 -20 yil lehine farklanma oldugu tespit ediimistir.

SONUC VE ONERILER

Arastrma, banka sektoriinde yetenek yonetimi ile performans arasindaki iliskileri ortaya
koymustur. Sektor olarak bankalarm se¢ilmesi, bankalarin dinamik ve degisime hizli yant veren
talep yapmst ile ¢alisan motivasyonunu en iyi uygulayan sektorlerin basmda geliyor olmasidir.
Bankalarin dinamik yapismi olmasi ve yetenek yonetimi uygulamasi i¢cin uygun bir alan olmas1
Akbas tarafindan ve Karabiylk tarafindan yapilan cahsmalarda da vurgulanmistir (Akbas, 2013;
Karabiyk, 2015).
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Bankalarin yliksek performans serglemeleri ve miisteri ie dinamik bir iligki iginde
olmalar1 sektorsel bir zorunluluk olarak goriildiigii sOylenebilir. Bu nedenle banka calsanlarindan
yikksek performans ve dinamizm beklenmektedir. Geng c¢alisanlarin bu beklentiye daha uygun
oldugu ifade edilebilir. Ayrica, banka ¢alisganlarmin yogun is temposuna ragmen akademik egitime
onem verdigi ve bu durumun sektordeki yenilik ve degisime acgikligi yansittigi soylenebilir. Genel
olarak banka cahsanlari, yaptklar1 isin yeteneklerine wuygun oldugunu distinmekte ve
yeteneklerini tamamen kullanabildikleri bir alanda cabstiklarini ifade etmektedirler.

Arastrmaya katilanlar, deneyim ve mesleki yeterlilikleri sayesinde bulunduklari
birimlerde gorev aldiklarini, kisisel ozelliklerinin ise kismen etkili oldugunu diisiinmektedir.
Calisanlar, yoneticileri tarafindan genellikle yeteneklerine gore fark edildiklerini ve is verildiginde
yeteneklerine gore degerlendirildiklerini diistinmektedir. Ancak, baz cahsanlar yoneticilerinin
yeteneklerinden  istenen seviyede yararlanamadiklarmi  ve yeteneklerinin  tam olarak
kesfedilmedigini disiinmektedir. Bu sonuclar g6z oniinde bulundurularak banka yoneticilerinin
calsanlarin yeteneklerini daha etkin bir sekilde kesfetmeleri ve kullanmalari icin ¢aba sarf
etmelerinin 6nemli oldugu ifade edilebilir.

Cahsanlarmn genel olarak yoneticileri tarafindan mesleki gelisimleri i¢in kismen yeni
firsatlarin  saglandigmi diisiinmektedirler. Ancak, bu konuda olumsuz diisiinen calsanlarmm da
oldugu g6z Oninde bulunduruldugunda banka yonetiminin bu konudaki c¢abalart tekrar
degerlendirmesi ve ¢ahsanlara mesleki gelisim igin yeni firsatlar sunmasi beklenmektedir.

Yoneticilerin ¢alsanlarin kisisel gelisimlerine yonelk desteklerinin oldugu ve kariyer
plant konusunda ¢ahsanlar1 destekledikleri ifade edilebilir. Yetenekli cahsanlara yonelik olarak
etkin liderlk yapidigin1 belirten c¢ahsanlarn oranmin yiiksek olmasy, bu konuda banka
yoneticilerinin giindemindeki bir konu oldugunu gostermektedir. Ancak, bu konuda olumsuz

diistinen cahsanlar oldugu ve bu cahlsanlara yonelk birtakim uygulamalarin yapimasi gerektigi
ifade edilebilir.

Banka personelinin yetenekli ¢alisanlara yonelik olarak is rotasyonu konusunda, gelecege
doniik potansiyel performans degerleme yapilmasi konusunda ve i damgmanhgir konusunda
kismen olumlu disiindiikleri ortaya konmustur. Bu konularda farkh diisimen c¢ahsanlarin da
oldugu g6z oniinde bulunduruldugunda banka yonetimlerinin bu konularda iyillestirme ¢ahsmalari
yapmalar1 gerektigi ifade edilebilir.

Kurumlarina iligkin yetkin beyinleri ¢ekme stratejisinin uygulanmasi, yoneticilerin en
yetenekli bireyleri se¢me stirecinde etkili bir rol oynamasi ve yetenekli calsanlar arasmda giicli
bir koordinasyonun saglanmasi konularinda, yoneticilerin goriigleri kismen olumlu bir egilim
gostermektedir. Bu bulgulara dayanarak, banka yonetimlerinin, yetenekli ve yetkin c¢alsanlart
kurumlarina g¢ekme, uygun pozsyonlar i¢in en uygun calsanlart se¢me ve yetenekli caliganlar
arasmnda etkili bir igsbirligi kurma konularinda daha fazla ¢aba sarf etmeleri gerektigi belirtilebilir.
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Calisanlarin, yoneticileri tarafindan yaptiklar: islere yonelik ilgilerinin arttirilmasi ile ilgili
aktif brr tutum oldugu konusunda kismen olumlu distindiikleri; ancak bu konuda olumsuz
distinenlerin de oldugu ve banka yoneticilerinin, c¢ahsanlarin isleri ile ilgilerinin arttrilmasi
konusunda daha fazla ¢aba gostermeleri gerektigi ifade edilebilir.

Isgorenlerin gorevilerini tam zamanmda tamamlama konusunda hassas olduklar1 ve
belirlenen hedeflere ulasma konusunda ¢aba gosterdikleri gorlimiistiir. Ayrica, ¢alisanlarin ortaya
koyduklar1 hizmet kalitesinde belirli standartlar1 yakaladiklar1 konusunda kendilerinden emin
olduklary, isleri ile ilgili olarak meydana gelecek problemlere hizli ¢oziim tirettikleri, islerine karsi
duyarh ve hassa olduklar1 ve bu konuda yeterli donanma sahip olduklar1 anlagimaktadr. Genel
olarak degerlendirildiginde ¢alsanlarin memnuniyet seviyesinin yiiksek oldugu, bu durumun da is
motivasyonu acgismdan kurumda uygun sartlarin ve ortammn oldugu seklinde ifade edilebilir.

Yetenek konusunda gen¢ kusagmn yeterli farkindaliga sahip olmadigi, ilerleyen yaslarda
yetenek konusundaki farkmdaligin daha yiiksel oldugu gorilmektedir. Bireylerin erken yaglarda
yeteneklerini tam olarak tanimadiklarindan dolayr boyle davrandiklar1 sdylenebilir. Veya is bulma
kaygisiyla ve meveut isi kaybetmeme korkusu ile kendilerince bulduklar1 en prestijli iste cahgmak
istediklerinden yeteneklerini arka plana attiklar1 ve ancak ilerleyen yaslarda yeteneklerini fark
ettikleri degerlendirilmektedir. Bu nedenlerden dolayr bireyin yasmin ilerlemesi ve farkl alanlarda
edindigi tecriibe ile birlkte, Maslow ihtiyaglar hiyerasisinde belitildigi gibi, bir ihtiyag halinde
kendini gOsteren yeteneklerin ortaya ¢ikma iste8i, bireyleri farkh diisinmeye ve davranmaya
zorlayacagi soylenebilir (Efil, 2006:153). Yeteneklerin gesitli yollarla agiga ¢ikma ve kendini
gostermeye calstigl, kendini gosteremedigi durumlarda da organizmada ihtiyag olarak tatmin
edilmesi gereken bir bosluk olarak bireyde huzursuzluk ya da tatminsizlik olusturdugu ifade
edilebilir. Buna bagh olarak ileri yaglarda yeteneklerle ilgili talepler daha yiiksek seviyede dile
getirilmektedir. Bayraktaroglu’nun da belirttigi gibi (2008:139) davramg bilimlerine konu olan
ihtiyaclar hiyerarsisinde kisinin kendini gergeklestirmesi olarak ifade edilen olgunluk ve verimlilik
diizeyi, yeteneklere uygun is yapimasi ile daha ¢abuk elde edilebilecegini belirtmek gerekir.

Arastrmada elde edilen sonuglar, yetenek yonetimi uygulamalarinin ¢ahsan performansi
tizerinde belirgin bir etki olusturamadigini  gostermektedir. Bu sonug baska arastrmalar ile de
uyumludur (Akar, 2023:492). Bu durumun altnda yatan muhtemel sebepler asagida ifade
edilmistir:

Yetersiz Yetenek Belirleme ve Gelistirme Stratejileri: Bankalarm ¢ahsanlar1 arasmdaki
yetenekleri belirleme ve bu yetenekleri gelistrme konusunda eksik veya etkili olmayan stratejilere
sahip olmalar;, yetenek yoOnetiminin beklenen sonuglari elde etmesini zorlastirabilece gi
sOylenebilir.

Iletisim Eksikligi: Yetenek yonetimi siireglerinde cahsanlarla etkili bir iletisim icinde
olunmamasi, beklentilerin ve hedeflerin yeterince anlasilmamasina ve dolayisiyla performans
tizerinde etkili bir kontrol saglanamamasina yol agabilecegi ifade edilebilir.
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Egitim ve Gelisim Firsatlarmin Yetersizligi: Calisanlara yonelik saglanan egitim ve gelisim
firsatlarmin  yetersiz  olmasi, yeteneklerin potansiyelini tam olarak gerceklestirmelerini
engelleyebilir ve dolaysiyla performans artismi smrrlayabilecegi ifade edilebilir.

Yetenek ve Performansin Eslestirilememesi: Bankalarin belirledikleri yeteneklerin, gercek
is ihtiyaglar1 ve performans beklentileri ile uyumsuz olmasi durumunda yetenek yonetimi
uygulamalarmnin performansi etkileme yetenegini azaltabilecegi sOylenebilir.

Isgiicii Katiiminin Yetersizligi: Cahlsanlarin  yetenek yonetimi  siireclerine yeterince
katlmamas1 veya bu siireclere olumsuz bir bakis agisma sahip olmalary, uygulamalarin etkinligini
azaltabilir.

Insan Kaynaklar Politikalarimin Etkisizligi: Bankalarm insan kaynaklar1 politikalarinin,
yetenek yoOnetimi stratejilerini destekleyecek sekilde tasarlanmamis veya etkisiz olmasi, siirecin
beklenen sonuclart elde etmesini engelleyebilecegi ifade edilebilir.

Bu nedenlerin bir veya birkagmmn bir araya gelmesi, bankalarin yetenek yOnetimi
uygulamalarmin performans iizerinde etkili olamamasma yol acabilir. Bu durum, bankalarm
yetenek yonetimi stratejilerini gézden gecirmelerini, eksiklikleri tespit etmelerini ve daha etkili bir
yetenek yonetimi yaklagimimni benimsemelerini gerektirebilir. Bu arastrma bir bolgedeki banka
cahsanlar1 tizerine yapimistr. Farkh isletmelerde ve gruplarda yeni caligmalarin yapimasi ile
birlikte ayni konu ile ilgili farkh etkenlerin olup olmadigi arastiwrilmalidir.
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