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YETENEK YONETIMIi ALGISININ KAMU SEKTORU VE OZEL SEKTOR CALISANLARI
ACISINDAN ANALIZ EDILMESi: KASTAMONU iLi ORNEGI
Alper Tunga SEN*-Mustafa YUCEL™*
0z

Yetenek yonetimi kavrami esasinda organizasyonlarda var olan énemli pozisyonlarda siirekli liderlik ve
kisisel gelisimin sistematik bir siireci olarak ifade edilebilmektedir. Giiniimiizde artan teknoloji ve yasanan
teknolojik doniisiim neticesinde yetenek yonetimi kavramina karst bakis acgilart ozellikle sektérel bazda biiyiik
farkliklar géstermektedir. Bu ¢alisma, kamu ve ézel sektor ¢alisanlarinin yetenek yonetimi algilarint demografik
degiskenler acisindan analiz etmeyi amaglamaktadr. Arastirmada nicel arastirma yontemi benimsenmis olup,
kolayda ornekleme yontemi kullaniimustir. Veri toplama araci olarak Sahin (2015) tarafindan gelistirilen *“Yetenek
Yonetimi Olcegi” kullanilmis ve Kastamonu il merkezinde gérev yapan kamu ve ézel sektor calisanlarimdan yiiz
yiize anket yontemiyle veri toplanmistir. Toplanan veriler SPSS 26 programi ile analiz edilerek gegerlilik ve
giivenirlik testleri, bagimsiz drneklem T-Testi, ANOVA testi ve Post-Hoc analizleri uygulanmistir. Analizler
sonucunda, kamu sektorii calisanlarinin yetenek yonetimi algilarinin ozel sektér ¢calisanlarina kiyasla daha yiiksek
oldugu tespit edilmistir. Bu durum, Kastamonu’daki ézel sektor firmalarimn biiyiik ol¢iide KOBI ve aile
isletmelerinden olusmasimin  yetenek yénetimi uygulamalarima olan ilgiyi simirlayabilecegi seklinde
yorumlanmaktadir. Ayrica, cinsiyet, yas, egitim diizeyi, gelir diizeyi ve ¢alisilan pozisyon gibi demografik
degiskenler agisindan yetenek yonetimi algilari arasinda istatistiksel olarak anlaml farkliliklar saptanmigtir.
Calismanin bulgulari, yetenek yénetimi stratejilerinin sektorel farkliliklar dikkate alinarak siirekli gézden
gegirilmesi ve iyilestirilmesi gerektigini gostermektedir. Bu baglamda, kamu ve ozel sektor arasinda bilgi ve
deneyim paylagimimin artirilmasi, yoneticilere yonelik egitim ve gelisim programlarmin yaygimlastirilmast ve

yetenek yonetimi uygulamalarimin ¢alisan motivasyonunu artiracak sekilde gelistirilmesi dnerilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Yetenek yonetimi, Stratejik yonetim, Ozel sektor, Kamu Sektorii.
Jel Kodu: M00, M12, 719.

Analyzing Talent Management Perception in Terms of Public Sector and Private Sector Employees:
Kastamonu Province Example

Abstract

The concept of talent management can essentially be defined as a systematic process of continuous
leadership and personal development in key positions within organizations. With the rise of technology and
ongoing technological transformation, perspectives on talent management vary significantly, particularly across
different sectors. This study aims to analyze the perceptions of talent management among public and private sector
employees in terms of demographic variables. A quantitative research method was adopted, employing a
convenience sampling approach. Data were collected through face-to-face surveys using the "Talent Management
Scale" developed by Sahin (2015), targeting employees working in the central district of Kastamonu. The collected
data were analyzed using the SPSS 26 program, applying validity and reliability tests, independent sample t-tests,
ANOVA tests, and Post-Hoc analyses. The results indicate that public sector employees exhibit higher perceptions
of talent management compared to private sector employees. This finding suggests that the predominance of SMEs
and family businesses in Kastamonu’s private sector may limit the emphasis placed on talent management
practices. Additionally, statistically significant differences in talent management perceptions were identified based
on demographic variables such as gender, age, education level, income level, and job position. The findings
highlight the need for continuous review and improvement of talent management strategies by considering sectoral
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differences. In this context, increasing knowledge and experience sharing between the public and private sectors,
expanding training and development programs for managers, and enhancing talent management practices to boost
employee motivation are recommended.

Keywords: Talent management, Strategic management, Private sector, Public sector.
Jel Code: M00, M12, 719.

1. Giris

Kiiresellesme etkisinde gerek 6zel gerekse kamu sektdriiniin her gegen giin daha zorlu, rekabetci
ve beklentilerin arttig1 bir ortam igerisinde faaliyet gostermeleri, nitelikli insan kaynaginda da rekabetin
olusmasina neden olmaktadir. Bu baglamda insan kaynaginin etkin kullanimi hem 6zel hem de kamu
sektoriinde onem kazanmig, yetenekli bireyleri ¢ekmek, gelistirmek ve elde tutmak zorunlu hale
gelmistir (El Ammar, 2021). Yetenek yonetimi kavrami ise bu noktada stratejik bir 6nem kazanmakta,
kurumlarin rekabet avantajlarini olusturma ve siirdiirme kapasitesi nedeniyle 6nem kazanan bir
arastirma alani haline gelmistir (Coulson-Thomas, 2012).

Yetenek yonetimi, 6nemli pozisyonlarda siirekli liderlik ve kisisel gelisimin sistematik bir siireci
olarak ifade edilebilmektedir (Rothwell, 2010). Daha genis anlamda bir tanimlama yapilacak
olundugunda ise yetenek yonetimi kavrami bir organizasyonun stratejik hedeflerine ulagabilmesi adina
insan kaynaklarini etkili bir sekilde yonetme siireci seklinde ifade edilebilmektedir. Bu siire¢c ayni
zamanda yetenekli bireyleri tanimlamayi, onlar1 gekmeyi, gelistirmeyi ve elde tutmay1 amaglamaktadir.
Temel unsurlari ise, organizasyonun ihtiya¢ duydugu kritik yeteneklerin belirlenmesi, dogru yetenekleri
organizasyon biinyesine ¢ekmek icin stratejilerin olusturulmasi, ¢alisanlarin potansiyellerini artirmak
icin egitim, mentorluk ve kariyer gelisim planlarinin sunulmasi, ¢aliganlarin organizasyonda
kalmalarinin saglanmasi seklinde siralanabilmektedir. Yetenek yonetimi hem 6zel sektdrde hem de
kamu sektoriinde 6nem teskil etmekle birlikte ve organizasyonlarin uzun vadeli basarilar1 adina kritik
bir 6neme sahiptir (Erdogdu & Salepgioglu, 2020).

Bu noktada yetenek yonetimi algist kamu sektorii ile 06zel sektor arasinda farklilik
gosterebilmektedir. Ornegin kamu sektoriinde yetenek yonetimi genellikle daha biirokratik ve kurumsal
siireglere dayanirken, 6zel sektdrde daha hizli ve esnek bir yapiya sahip olabilmektedir. Ayrica, 6zel
sektorde performansa dayali tegvikler ve primler daha yayginken, kamu sektoriinde bu tiir motivasyon
araclar1 sinirh olabildiginden, yetenek algisim etkileyebilmektedir. Son olarak, kamu sektoriinde daha
fazla is giivencesi ve uzun vadeli kariyer planlamasi s6z konusu olabilirken, 6zel sektorde daha dinamik
ve degisken bir ¢aligma ortami bulunabilmektedir. Dolayistyla bu durum c¢alisanlarin yetenek yonetimi
algisinin degismesine neden olabilmektedir (Yavuz & Mesci, 2019). S6z konusu farkliliklarin yani sira,
Ozellikle yeni kamu yonetimi anlayisi ¢ergevesinde insan kaynaginin etkin bir sekilde yonetilmesi
baglaminda 6zel ve kamu sektorii arasinda onemli ortak 6zellikler de belirmis (Poor vd., 2021), kamu
sektoriinde de yetenek yonetimi Oncelikli konular arasina girmistir (El Ammar, 2021).

Bu ¢alismanin amaci gerek ortak 6zellikler gerekse farkliliklar gésteren kamu ve 6zel sektorde
faaliyet gosteren calisanlarin yetenek yonetimi algilarinin tespit edilmesidir. Bu baglamda kamu sektorii
ve Ozel sektorde yer alan ¢aliganlarin algilar1 arasindaki farkliliklarin istatistiksel olarak anlamli olup
olmadigimin anlagilmasi ise 6nem arz etmektedir. S6z konusu amag¢ dogrultusunda ¢aligmanin ana
hipotezi ise ‘kamu ¢aliganlar1 ile 6zel sektor ¢alisanlariin yetenek yonetim algilari arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir farklilasma vardir’ seklinde ifade edilebilir. Calismada Sahin (2015) tarafindan
gelistirilmis olan ‘“Yetenek Yonetimi Olgegi’” kullamlmustir. Bahsedilen dlcek 21 maddeden ve tek
faktorden olugsmakta, gegerlilik ve giivenilirlik analizleri dncesinde yapilmis bir dlgek olarak alan
yazinda yer almaktadir.
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1.1. Literatiir Incelemesi
1.1.1. Yetenek Yonetimi

Yetenek yoOnetimi ile ilgili tartismalar, yetenegin nasil tanimlanabilecegi sorusuyla
baglamaktadir. Nitekim belirli bir organizasyon iginde farkli bakis acilartyla tanimlanabilen yetenek
(Tansley, 2011), orgiitlerin uygun becerilere sahip kisileri aramasi ile ilgilidir. Yetenekli bireylerin az
bulunmasi nedeniyle, isletmeler bu degerli kaynagi siirekli olarak elde etmeye ¢aligmaktadir. Ancak
yalnizca yetenekli calisanlarin varligi basari veya performans artigi garantisi vermemektedir.
Organizasyonlarin avantaj elde edebilmesi i¢in yetenegin etkin kullanimina yatirnrm yapmasi
gerekmektedir. Bu nedenle, drgiitlerin stratejik planlari ger¢evesinde yetenek yonetimini géz ardi etmesi
miimkiin degildir (Ansar & Baloch, 2018).

Yetenek yonetimi hem i¢ hem de dis kaynaklardan bir yetenek havuzu olusturmayi ve soz
konusu havuzda toplanan yetenekleri dogru pozisyonlara yerlestirmeyi amaglamaktadir. Ayrica,
calisanlarin is motivasyonunu artirmaya, oOrgiitsel bagliligi tesvik etmeye ve oOrgiitsel performansi
olumlu yonde etkileyen tavir ve tutumlari tegvik etmeye yonelik faaliyetleri igermektedir (Collings &
Mellahi, 2009). Basarili bir yetenek yonetimi siireci, kritik rolleri belirleyerek mevcut ve yedek
adaylarda en yiiksek performansi saglamay1 hedeflemektedir. S6z konusu hedef, potansiyeli yliksek olan
yeteneklerin gelistirilmesi, yetenek hareketliliginin yonetimi, rotasyon programlar1 ve yetenek havuzu
olusturma yollar ile gerceklestirilebilmektedir. Sistemin basarist ise, sonuglarin giiclii bir sekilde
raporlanmasina, i§ planlamasi i¢in kritik bilgilerin saglanmasina ve yetenek edinimi, gelistirme ve elde
tutma stratejilerine ilgi gosteren yonetim kurullar1 ve {ist diizey yoneticilere yanit vermeye baglidir
(Philips & Edwards, 2008).

Yetenek yonetimi, dogru bireyin dogru pozisyona ve dogru zamanda yerlestirilmesini igeren
stratejik bir siirectir. Isgiicii planlamasi, yetenek analizi, ise alim prosediirleri, egitim, elde tutma ve
yedekleme stratejileri ile gelisimsel girisimleri kapsamaktadir (Smith, 2022). Etkili yetenek yonetimi,
titiz yaklagimlar ve orgiit izerinde biitiinsel bir perspektif gerektirmektedir (Johnson & Brown, 2023).

Istenen sonuglar1 elde etmek icin belirli adimlarin atilmas: kritik Sneme sahiptir. S6z konusu
adimlar asagidaki sekilde siralanabilir (Yildiz & Esmer, 2023):

- Oncelikli olarak hedeflerin ayn1 zamanda stratejilerin tanimlanmas,
- Nitelikli ve 6nemli pozisyonlarin belirlenmesi,

- Kisilerin beceri ve yetenek profillerinin olusturulmas,

- Potansiyelin belirlenmesi,

- Yetenekli ¢alisanlarda goriilen bosluklarin analiz edilmesi,

- Gelisim diizeylerinin planlanmasi, tasarlanmasi ve uygulanmasi,

- Aday performansinin dl¢lilmesi ve terfi siireglerinin dahil edilmesi.

Bahsi gegen siireglerin etkin bir sekilde yonetilebilmesi, orgiitiin rekabet giiciinii artirmasina
yardimci olmaktadir (Lee, 2023). Dolayisiyla, yetenek yonetiminin basarili bir sekilde uygulanmasi,
organizasyonlarin uzun vadeli hedeflerine ulagmasinda kritik rol oynamaktadir. Bu siireg, sadece
bireysel yeteneklerin gelistirilmesiyle smnirli kalmayip, ayn1 zamanda orgiitsel yapimin ve kiiltiiriin
giiclendirilmesine de katki saglamaktadir. Bu baglamda yetenek yoOnetimi, siirdiiriilebilir rekabet
avantaji elde etmek isteyen orgiitler i¢in vazgecilmez bir strateji haline gelmektedir. Bu nedenle, yetenek
yonetimi uygulamalarinin siirekli gbzden gegirilmesi ve iyilestirilmesi, organizasyonlarin degisen is
diinyasinda basarili olabilmesi i¢in 6nem arz etmektedir.
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1.1.2. Ozel Sektorde Yetenek Yonetimi Kavraminin incelenmesi

Gerek kurumlar ve gerekse siirdiiriilebilir bir ekonomik gelisim icin hayati rol oynayan yetenek
yonetiminin dnemi cesitli agilardan incelenmektedir. Ornegin, Alexeev vd. (2023), kurumlarin ve beseri
sermayenin birbirinden bagimsiz faktorler olmadigini, birbirini tamamlayan unsurlar oldugunu savunan
bir teorik model gelistirmistir. Calismada, 6zellikle giiclii kurumlarin kilit liderlik pozisyonlarina en
yetenekli bireylerin yerlestirmesinin ekonomik gelisim igin kritik rol oynadigi one siiriilmistir. Ek
olarak ekonomik kalkinma i¢in koklii kurumsal iyilestirmelerin gerekliligi belirtilmistir. Pagan-Castafio
vd. (2022) ise, etkin beseri sermaye yoOnetiminin Orgiitsel performans ve siirdiirilebilir rekabet
avantajiyla dogrudan iligkili oldugunu ifade etmektedir. Ayrica, yetenek yoOnetimi {izerine yapilan
yayinlarda yillar i¢inde kademeli bir artis gézlemlenmekte oldugunu, gerek uygulayicilar gerekse
akademisyenler tarafindan artan bir ilgiyle takip edilmekte oldugunu vurgulamistir.

Yetenek yonetimi, cesitli yonetim ve organizasyonel uygulamalarda da onemli bir rol
iistlenmektedir. Baltrunaite vd. (2023), italyan firmalarindan elde edilen verileri kullanarak yoneticilik
yetenegi ile yapilandirilmis yonetim uygulamalarmin firma verimliligi iizerindeki etkisini
incelemektedir. Arastirma, firmalarin toplam faktoér verimliligi (TFV) regresyon analizine yonetim
yetenegi dahil edildiginde modelin 6ngorii giicliniin %19 oraninda arttigini ve bu baglamda yoneticilik
yetenegi ile yapilandirilmis yonetim uygulamalarinin etkilesimine dair aragtirmalarin yetersiz oldugunu
ortaya koymaktadir. Jain ve Dhir (2022) ise, orgiitsel c¢eviklik (OC) kavramini mevcut firsatlari
degerlendirip gelecekteki olanaklari kesfetme yetenegi olarak tanimlayarak incelemektedir. Aragtirma,
kamu ve 6zel sektordeki imalat organizasyonlarini karsilagtirmakta ve geviklige etki eden gesitli orgiitsel
faktorleri tespit etmektedir. Bu ¢alisma, kamu sektdrii imalat organizasyonlarinin arastirma ve gelistirme
faaliyetleri icin kaynaklara iliskin yaygin inaniglara meydan okuyarak, her iki sektore 6zgii ceviklik
onciillerini belirleyerek ceviklik teorisine katki saglamaktadir.

Yetenek yonetimi kavrami makro agidan, oOrgiitlerin biiylik Slgekte yetenek kaynaklarim
stratejik ve biitiinciil bir yaklagimla yonetmelerini ifade etmektedir. King ve Vaiman (2019), gliniimiiz
kiiresel ortaminda yetenek arzini, bilesimini ve akisini sekillendiren karmasik ve dinamik giigleri,
sistemleri ve yapilar1 vurgulamakta ve organizasyonlarin ulusal makro yetenek yonetim sistemlerinin i¢
stratejilerini nasil etkileyebilecegini goz ardi etme egiliminde olduklarini 6ne stirerek, mikro diizeydeki
odaktan uzaklasip dis makro yetenek sistemlerini dikkate alan daha entegre bir yaklagima gecisin tesvik
edilmesi gerektigini savunmaktadir. Liu vd. (2021) tarafindan yapilan ¢alisma ise, bireysel ve mikro
diizey perspektiflerin 6nemini vurgularken mevcut makro diizey kavramsallastirmalarina meydan
okumakta ve iki farkli ulusal kiiltiirel ortamda akict olan ¢ift kiiltiirlii bireylerin isbirlikgi girisimlere
yeni perspektifler ve iyilestirmeler getirmesi acisindan kritik oldugunu ileri siirmektedir. Onerilen
kavramsal ¢erceve, insan kaynaklar1 yonetimi, yetenek yonetimi ve birlesme ve devralma literatiirlerini
birlestirerek dinamik, zamansal-mekansal ve ¢ok diizeyli bir perspektif sunmaktadir.

Kiiresel yetenek yonetimi, uluslararasi 6l¢ekte cesitlilik arz eden yetenekli is giiclinii stratejik
olarak ¢cekme, gelistirme ve kalici sekilde elde tutma siireglerini kapsamaktadir. Farndale vd. (2014),
organizasyon diizeyindeki yetenek yoOnetimi politikalarinin bireysel motivasyonlarla nasil uyum
sagladigini arastirarak kiiresel yetenek yonetimi igin 'karsilikli fayda yaklagimi' onermekte ve iki pilot
nitel ¢aligmanin bulgulariny, strateji gelistirme zorluklari ve ¢ikarimlarini belirlemek amaciyla psikolojik
sozlesme teorisini temel almaktadir. Calisma, karsilikli fayda icin bireysel ve orgiitsel hedefler
arasindaki dengenin anlasilmasmin 6nemini vurgulamakta ve varsayimlar1 kesfetmek i¢in arastirma
onerileri sunmaktadir. Ayrica kiiresel yetenek yonetimi ile ilgili yedi ana unsura yapici alternatif bakis
acis1 sunmay1 hedefleyen Oppong (2023), uygulayicilarin kiiresel yetenek yonetimini organizasyon veya
sektor bazinda ele almasi gerektigini one siirmekte, bu yaklasimin baglamsal etkililigi ve kiiresel
taninirligi stirdiirmek i¢in kritik oldugunu belirtmektedir. Khilji vd. (2015) tarafindan yapilan bir diger
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caligmada ise, kiiresel yetenek yonetiminin etkililigini ekonomik gelisim ve rekabetgilik gibi dis ¢evresel
faktorlerin nasil etkiledigini incelemek igin teorik argiimanlar sunmakta, kiiresel ¢aptaki baglamlara
odaklanmay1 tesvik ederek kiiresel yetenek yonetiminin makro diizeydeki karmasikligini kabul etmekte
ve disiplinler arasi bir aragtirma giindemi onermektedir. Ozetle, kiiresel yetenek yonetiminin makro
yonil vurgulanmakta ve kiiresel isgiicii piyasalarinin gelisimi ve artan is giicii hareketliligi {izerinde
durulmaktadir.

Yetenek yonetimi, belirli bir sektordeki yetenekli bireyleri cekmek, gelistirmek ve elde tutmak
icin organizasyonlarin uyguladig1 6zellestirilmis stratejileri ve uygulamalar1 gerektirmektedir. Farkli
sektorlerin  benzersiz yetenek gereksinimleri, diizenleyici ortamlar1 ve is giici dinamikleri
bulunmaktadir. King vd. (2021) ¢alismasinda, hizmet sektoriiniin yetenek kazandirma ve elde tutma
konusundaki zorluklari tartisilarak, kimlik olusumuna cok diizeyli bir perspektif sunmustur. Is ile iliskili
cesitli kimliklerin kesisimleri ile yonetim yetenegini kazandirma ve elde tutmada makro veya sektor
diizeyinde paydaslarin roliinii arastiran ¢aligmalari tesvik etmistir. Ingram ve Glod (2016) calismasinda,
son yillarda yetenek yonetimine artan arastirma ilgisini ve bu konunun sirketler icin rekabet avantaji
saglama ve siirdiirme iizerindeki etkisini incelemistir. Giiney Polonya'daki saglik kuruluslarinin
calisanlarina daha stratejik bir yaklagim gelistirmesi, yetenek yonetimi programlarini egitim ve finansal
motivasyonun Otesinde ¢esitlendirmesi ve st diizey personeli elde tutmak i¢in bireysel ve oOrgiitsel
ihtiyaclari bilingli olarak dengelemesi gerektigi belirtilmistir. Guerra vd. (2023) ¢alismasinda ise, dijital
doniisiimiin yetenek yonetimini nasil etkiledigi arastirilmig ve dijital ¢cagda yetenek ¢ekme ve elde tutma
stratejilerindeki degisiklikler incelenmistir. Dijital donilisiimde yetenegin énemi vurgulanan ¢aligmada
basarili sonuclar elde etmek i¢in dogru ekip ve liderligin gerekliligi ifade edilmistir. Dolayisiyla, yetenek
yonetiminin dijital ¢agda stratejik bir varlik oldugunu ortaya koymustur.

Ozel sektorde yetenek yonetimi, organizasyonlarn rekabet avantaji elde etme ve siirdiirme
cabalarinda merkezi bir rol oynamaktadir. Yetenekli ¢alisanlarin ise alinmasi, gelistirilmesi ve elde
tutulmast, sirketlerin inovasyon kapasitesini artirmakta ve operasyonel verimliligi saglamaktadir. Ozel
sektorde yetenek yonetimi, sadece bireysel performans: degil, ayn1 zamanda takim dinamiklerini ve
genel is kiiltiiriinii de olumlu yonde etkilemektedir. Sirketler, yetenek yonetimi stratejilerini siirekli
olarak giincelleyerek ve iyilestirerek, hizli degisen piyasa kosullarina ve miisteri beklentilerine uyum
saglayabilmektedir. Bu baglamda, liderlerin ve yoneticilerin yetenek yonetimi konusunda bilingli ve
proaktif olmasi, organizasyonlarin uzun vadeli basarisi igin kritik bir faktor olarak dne ¢ikmaktadir.
Ayrica, yetenek yonetimi uygulamalarinin gesitliligi ve kapsayiciligi tesvik etmesi, is giicliniin moralini
ve bagliligin artirarak, genel is performansini iyilestirmektedir (Giindogmus vd., 2021).

1.1.3. Kamu Sektoriinde Yetenek Yonetimi Kavraminin incelenmesi

Klasik kamu yonetimi anlayisi ile birlikte birey ¢ok daha biitiinciil bir anlayisla ele alinmaya
baglanmistir. Bunun en 6dnemli nedenleri arasinda ise kamu yonetiminde uygulanmaya baslanan insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalaridir. Bireyin daha biitiinciil bir yaklasimla ele alinmasiyla birlikte
bireylerin yapmis olduklar islerle ilgili olan 6zelliklerine vurgu yapan yetenek yonetimi anlayigi da
kamu yoOnetimi igerisinde kendine yer bulmustur. Yetenek yonetimi ¢calismanin 6nceki alt bagliklarinda
da deginildigi iizere kurum igerisinde gorev yapan calisanlarin kiiltiirel ve sosyal farkliliklarini, giinliik
yasantilarini insan kaynaklar1 yonetiminin sorumluluk alania dahil etmemesi nedeniyle ayrismaktadir
(Oztiirk, 2016).

Kamu kurumlari ve otoriteler, kamu g¢alisan1 sayisini artirmak, iyi olan ¢alisanlari elde tutmak,
odiillendirmek ve gelistirmek adina birgok yeni uygulama gerceklestirmektedir. Ozellikle kamu
sektorlinlin, daha yiiksek maas veren Ozel sektorle siddetli bir rekabet icerisinde oldugu dikkate
alindiginda, yetenekli bireylerin kamu kurumlarinda gérev alamamalari zayif yonetimin ve yonetisimin
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ortaya c¢ikmasina neden olmaktadir. Bu bahsedilen nedenlerin tamami, kamu sektoriinde yetenek
kavraminin 6nemli bir unsur olmasina neden olmaktadir (Kim, 2008; Van Dijk, 2009). Giiniimiizde
ozellikle kamu yonetimi ile ilgili calismalar incelendiginde yetenek yonetimi ile ilgili boliimlerin az
oldugu, kamu sektoriinde yetenek yonetimi kavramina verilen O6nem diizeyinin diisiik oldugu
goriilebilmektedir (Poocharoen & Lee, 2013). Bu c¢alisma ise kamu sektoriinde yetenek yoOnetimi
kavraminin daha fazla dikkate alinmasi gerektigi diisiincesiyle hazirlanmistir. Diger yandan kamu
sektoriinde ve 6zel sektorde yetenek yonetimi kavramina kars1 bakis agisindaki farkliliklarin daha rahat
bir sekilde anlasiimasi1 hedeflenmektedir.

Kamu sektorii dikkate alinarak yapilmis olan yetenek yonetimine iligkin ¢aligmalarin siirl
kaldig1 soylenebilmektedir. Ornegin Pollitt ve Geert (2004) tarafindan gerceklestirilmis olan bir
caligmada tist diizey basariya sahip olan iist diizey memurlarin nasil egitildigi incelenmistir. Yapilan bu
inceleme aslinda yetenek yonetiminin nasil algilandigindan daha ziyade yetenekli bireylerin nasil
egitildigine odaklanmaktadir. Kamu sektoriinde yetenek yonetiminin daha iyi ortaya konabilmesi adina
yetenekli olan ¢alisanlarin nasil fark edildikleri, yoneticilerin yetenek yonetimi kavrami hakkinda hangi
diizeyde bilgi sahibi olduklari, yetenekli bireyleri elde tutabilmek adina hangi faaliyetlere yer verdikleri
gibi bilgilerin elde edilmesi gerekmektedir (Yavuz & Mesci, 2019).

Devine ve Powell (2008) cesitli kamu kuruluslarinda gérev yapan kamu ¢alisanlari ile birlikte
yapmis olduklar1 ¢alisma sonrasinda yetenek yonetiminin alt1 stratejik perspektifi oldugu sonucunu
ulagmiglardir. Bunlardan ilki, rekabetci bir bakis agisina sahip olunmasi gerektigidir. Eger rekabetin
oldugu dikkate alinirsa yetenekli bireylerin istekleri karsilanir ve ¢alisan kurumda kalmaya devam eder.
Ikincisi, siire¢ perspektifine sahip olmaktir. Béyle yetenek yonetimi uygulamalari kurumlarin giinliik
faaliyetlerinin bir parcasi olacaktir. Uciinciisii, ¢alisanlarin dzelliklerine gére yapabilecekleri islerle
eslestirilmeleridir. Dordiinciisii, yetenekli calisanlarin gelisimlerinin hizlandirilmasi adina farkli gelisim
yollarinin sunulmas1 gerekmektedir. Besincisi, yetenek yonetiminin bir kurum kiiltiirii olarak
benimsenmesi saglanmalidir. Bu sayede gelecek yillarda kurumda yoneticilik yapacak olan kisiler de
bu aligkanligr devam ettirecektir. Son olarak kurumlarin degisime ayak uydurabilmesi adina yetenek
yonetimini degisimin dnemli bir unsuru olarak algilanmasidir.

Giliniimiizde 6zellikle bahsedilen bu alt1 stratejik perspektif kamu sektoriindeki her kurulug
tarafindan dikkate alimmmalidir. Kamu kurumlar1 ve karar vericiler yetenek yonetimi ¢oziimlerini
kullanarak iggiictinii gelistirip ise dahil edebileceklerini, gelecek neslin liderlik ve yetenek ihtiyaglarina
yonelik gercek ve uygulanabilir bir plana sahip olabileceklerini ve ¢alisanlarin egitimlere daha iyi yanit
vermelerini saglayabileceklerini anlamalidir (V1adescu, 2012).

Tabi 6zel sektor yoneticilerinin oldugu gibi kamu yoneticilerinin de yetenek yonetimini etkin
bir sekilde gerceklestirebilmeleri adina sirasiyla yapilmasi gerekenlerden bahsedilmelidir. 11k olarak
dogru is pozisyonlarina dogru kisilerin yerlestirilmesini ifade eden is giicii planlamasinin yapilmasi
gerekmektedir. Ikinci adim olarak ¢alisanlara yeteneklerin kazandirilmasi i¢in calisanlara nitelikli islerin
verilmesi ve degerlerinin artirilmasi gerekmektedir. Ugiincii olarak, calisanlarin yeniliklere agik olmasi
saglanmali ve risk almaktan kaginmamalar1 saglanmalidir. Bu sayede calisanlarin kuruma baglilig:
artirllmalidir. Dordiincii olarak, galisanlara yeteneklerini gelistirmeleri adina birgok yeni firsatlara ve
egitimler sunulmalidir. Besinci olarak, calisanlarin sahip olduklar1 yetenekler belirlenmeli, bu
yeteneklere uygun dogru pozisyonlarda ¢alismalari saglanmalidir. Altinci olarak, yoneticiler galisanlarin
sorunlartyla ilgilenmeli gerektiginde galigsanlari ile yakin bir iligki kurmalidir. Son olarak ise kurumdan
daha oOnce calisan kigilerin neden ayrldiklari tespit edilerek bu sorunlarin tekrarlanmamasi
saglanmalidir. Dolayisiyla ¢alisanlarin kurum igerisinde tutulmasi saglanmalidir (Yavuz & Mesci,
2019).
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Kamu sektorii igerisinde yer alan yoneticiler bu sayede yetenegi ele alan, uygun teknoloji ve
bilisim programlariyla caligabilen, somut sonuglara ulasacak stratejiler gelistirebilen uzmanlara
doniistiiriilecektir. Ayrica kamu sektorii yoneticileri performansin iyilestirilmesine ve deger
yaratilmasina katkida bulunmak amaciyla bilgi ve operasyonel teknolojileri de ¢aligma yasamlarina
entegre edebilirler (Vladescu, 2012). Yetenek yonetimi hem organizasyon i¢in itibar yaratmak anlamina
gelmekte iken hem de kamu yoneticilerini "arzu edilen bir igverene" doniistiirecek ve "harika bir is
saglayan kisi" haline getirmis olacaktir (Armstrong, 2007).

Kamu yo6netiminde yetenek yonetimi uygulamalarinin etkin bir sekilde yiiriitiilmesi adina
yapilabilecekler siralanmaktadir. Sonugta kamu sektoriinde yetenek yoOnetimi esaslarinin
uygulanmasinda temel hedef, belirlenen amaglar dogrultusunda bahsedilen gérevleri yapabilme giicti ve
becerisi olan kisileri goreve getirmektir. Kamuda etkili insan kaynaklar1 yonetiminin olmasi ve etkili bir
insan kaynaklar uygulamasinin saglanmasi adina 6ncelikli olarak yapilmas1 gerekenlerden biri yetenek
yoOnetimi uygulamalarinin gerceklestirilmesidir. Bu sayede hem kamu kurumlarinin etkin ve verimli bir
isleyise sahip olmasi hem de ¢alisanlarin yapabilecekleri igleri yapmalari saglanabilir (Turan vd., 2019).

Kamu sektoriinde yetenek yoOnetiminin etkileyen i¢c ve dis faktorlerin de onem arz ettigi
bilinmektedir. Bununla birlikte kamu sektorii ve 6zel sektor arasindaki yetenek yonetimi uygulama
farkliliklart daha agik bir sekilde anlagilacaktir. Kamu sektorii icerisinde yetenek yonetimini etkileyen
i¢ faktorler, kurumsal itibar, misyon, baglilik diizeyi, kurum kiiltiirli, sosyal ¢alisma ortami, toplum
tizerindeki etki, kurumdaki liderlik anlayisi, kariyer planlamasi, kullanilan bilgi teknolojileri,
motivasyon uygulamalari, ige alim siireci ve c¢alisanlarin iste tutulma faaliyetleri seklinde
siralanabilmektedir. Kamu sektoriinde yetenek yonetimi uygulamalarimi etkileyen dis faktorler ise,
demografik degiskenler, mali durum, isgiicii hareketliligi, yasal mevzuat, ulusal veya bolgesel kiiltiirel
farkliliklar1, politik aktorler, rekabet ortami, sektorel degiskenler ve yetenek eksikligi seklinde
siralanabilmektedir (Kravariti & Johnston, 2020).

Nihayetinde, kamu sektoriiniin verimliliginin artirilmasi girisimi sirasinda devletlerin ve
otoritelerin karsilastiklar1 sosyo-ekonomik problemler dikkate alinacak olundugunda, 6zellikle hem
bilgi ekonomisi hem de bilgi toplumlarinda profesyoneller ¢alisanlarin iglere alinmasi, ¢aliganlarin
gelistirilmesi ve elde tutulmasi ihtiyacinin kamu sektorii adina da 6nemli oldugu konusunda bilim
insanlarinin ortak goriisleri bulunmaktadir. Tiim bu nedenlerden dolay1 yetenek yonetimi kavramlarina
ve uygulamalarina bir siire¢ olarak yatirim yapmak kamu sektoriiniin gelisimi agisindan da 6nem tegkil
etmektedir (Ojogiwa & Qwabe, 2021). Kamu sektorii ve 6zel sektor birbirlerinden ayrilmis olsa dahi
yetenek yonetimi kavramina bakig acilarinin birbirlerine yakin olmasi gerektigi de unutulmamalidir.

2. Yontem
2.1. Arastirmanin Yontemi ve Modeli

Sahin (2015) tarafindan gelistirilmis olan ‘‘Yetenek Yonetimi Olgegi’’ yardimiyla Kastamonu
ili merkezinde gorev yapmakta olan kamu ve 6zel sektor galiganlarinin yetenek yonetim ile ilgili algi
diizeylerinin belirlenmesi hedeflenmektedir. Calismanin 6ncesinde toplanan veriler ilgili etik kurul
izinlerinin alinmast ile birlikte, yiiz yiize anket teknigi kullanilarak kamu ve 6zel sektdr ¢alisanlarindan
elde edilmistir. Tim bunlara uygun olarak aragtirmanin modeli ile hipotezler su sekilde
aciklanabilmektedir;
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Sekil 1

Arastirma Modeli
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- Egitim Diizayleri \

> 4

Kamu/Ozel Selotir

Kamu ve 6zel sektorde faaliyet gosteren calisanlarin yetenek yonetimi algilarinin tespit edilerek
karsilastirma yapmayi1 hedefleyen bu calismanin hipotezleri ise su sekilde siralanmaktadir:

Hi: Katilmeilarin yetenek yonetimi algi diizeyleri ile demografik degiskenleri arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir iligki bulunmaktadir.

Hi1: Katilimeilarin yetenek yonetimi algilart ile galistiklari sektdr arasinda istatistiksel olarak
anlaml bir iliski bulunmaktadir.

Hi.: Katilimcilarin yetenek yonetimi algilari ile cinsiyetleri arasinda istatistiksel olarak anlamli
bir iligki bulunmaktadir.

Hi 3: Katilimcilarin yetenek yonetimi algilar ile yaglari arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
iliski bulunmaktadir.

Hi14: Katilimeilarin yetenek yonetimi algilari ile egitim durumlar arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir iligski bulunmaktadir.

Hys: Katilimcilarin yetenek yonetimi algilart ile gelir diizeyleri arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir iliski bulunmaktadir.

Hi6: Katilimcilarin yetenek yonetimi algilart ile ¢alistiklar1 pozisyon arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir iligki bulunmaktadir.

2.2. Veri Toplama Yéntemi ve Arastirmanin Olcegi

Calismada bilgilerin daha rahat analiz edilmesi i¢in veri toplama yontemi olarak yiiz yiize anket
yontemi kullanilmistir. Verilerin toplanabilmesi adina olusturulan anket iki bolimden meydana
gelmektedir. Anket formunun ilk bolimiinde, c¢alismanin esast geregi demografik ozelliklerin
belirlenmesi i¢in 6 demografik soru bulunmaktadir. Bahsedilen demografik sorular katilimcilarin
cinsiyetlerini, yaslarini, egitim ve gelir diizeylerini, medeni durumlarn ve faaliyet gosterdikleri sektorii
ogrenmek iizere sorulan sorular yer almaktadir. Formun ikinci boliimiinde ise Yetenek Yonetimi Olcegi
kullanilmistir. Bu béliimde toplam 21 6lgek maddesi yer almaktadir. Anket caligmas1 Mayis ve Haziran
2024 tarihleri arasinda gerceklestirilmistir. Sahin (2015) tarafindan gelistirilmis Yetenek Yonetimi
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Olgegi, 21 maddeden olugan 5°1i likert (1= Kesinlikle Katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3= Kararsizim,
4= Katiliyorum, 5= Kesinlikle Katiliyorum) dl¢timleme modeline sahiptir.

2.3. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Calismanin evreni Kastamonu ili merkezinde gorev yapan yaklasik 78.000 kamu ve 6zel sektor
caliganindan olusmaktadir (Kastamonu Valiligi il Bilgi Sistemi [KASTABIL], 2023). Calismada
Kastamonu ilinin secilmesinin ilk nedeni Oncelikle zaman ve maliyet kisitlann olarak
nitelendirilebilmektedir. Calismay1 gerceklestirilen arastirmacilarin Kastamonu ilinde ikamet ediyor
olmas1 ve verilerin daha hizli ve daha az maliyetle toplanmasina neden olmustur. Bunun yam sira
ozellikle glinlimiizde daha makro diizeyde calismalar yerine mikro diizeyde yapilan ¢calismalarin artmasi
da Kastamonu ilinin se¢ilmesinin nedenleri arasinda yer almaktadir. Calismada kamu ve 6zel sektor
caliganlarinin bir arada tercih edilmesinin en énemli nedeni ise her iki sektorde yer alan ¢aliganlarin
yetenek yOnetimi algilarinin ve diizeylerinin arasindaki farkin belirlenmesidir. Verilerin diizgiin elde
edilmesi adina rastgele ve kolayda 6rneklem yontemi tercih edilmistir. Bu tercih ayni zamanda verilerin
daha objektif olmasina da destek saglamaktadir. Aragtirmanin evreninin bilinmesi, 6rneklem i¢in gerekli
olan katilimer sayisinin “n=N t*pq / d*> (N-1) + t*pq” formiil ile hesaplanmasini gerektirmektedir (Ural
& Kilig, 2011). Evrenin %95 giiven diizeyi ve %5 hata payi icerdigi ise unutulmamalidir. Yapilan
hesaplamanin sonrasinda drneklem biiyiikliigli 378 olarak hesaplanmistir. Toplam cevaplanan anket
sayisinin 381 oldugu diisiiniildiigiinde 6rneklem sayisinin yeter sayisinin iistiinde oldugu goriilmektedir.

2.4.Verilerin Analizi

Verilerin analizi i¢in SPSS 26 paket programi kullanilmigtir. Anketlerden elde edilen verilerin
gecerliligini ve gilivenilirligini saglamak i¢in gesitli istatistiksel testler uygulanmistir. Cronbach's Alfa
katsayisi, 6lgegin giivenilirligini degerlendirmek icin kullanilmistir. Ayrica, 6lgegin yapisal gecerliligini
belirlemek i¢cin KMO ve Bartlett kiiresellik testi uygulanmistir. Veri analizi siirecinde, bagimsiz iki grup
arasindaki farkliliklar1 belirlemek i¢in t-testi kullanilmistir. Cinsiyet ve sektor gibi iki gruba ayrilan
degiskenler icin t-testi uygulanmistir. Birden fazla gruba sahip olan degiskenler icin ise ANOVA analizi
yapilmigtir. ANOVA analizleri sonucunda elde edilen anlamli farkliliklarin hangi gruplar arasinda
oldugunu belirlemek igin Post-Hoc testleri uygulanmistir.

2.5. Arastirma Etigi

Calismanin etik kurul onayi, Kastamonu Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler Bilimsel
Aragtirmalar ve Yayin Etigi Kurulu tarafindan 08.05.2024 tarih ve 8 sayili karar ile alinmistir.

3. Bulgular

Yapilan saha aragtirmalarinda tercih edilen Slgeklerin giivenilirlik analizlerinin anlagilmasi
adma Cronbach's Alfa analizi tercih edilmektedir. Cronbach's Alfa katsayisinin miimkiin oldugunda
0’da uzak ve 1’e yakin bir deger almasi beklenmektedir. Bahsedilen degerin 0,80 ve 1 arasinda bir
degere sahip olmas1 dl¢egin oldukea yiiksek bir giivenilirlik diizeyine sahip oldugunu gostermektedir
(Giirbliz & Sahin, 2014). Cronbach’s Alfa analizinin yan1 sira kullanilan 6lgegin yapisal gegerliliginin
anlagilmas1 icin KMO Barlett ve kiiresellik testi analizinin sonu¢larinin da tespit edilmesi
gerekmektedir. Bahsedilen bu analiz ilgili 6l¢egin faktorlere ayrilabilir bir yapida olup olmadiginin
anlagilmasini saglamaktadir. Literatiirde yapilan aragtirmalar incelendiginde bahsedilen KMO degerinin
0.60°dan biiyiilk olmasi ¢aligmanin yapisal gegerliliginin kabul edilebilir oldugunu gostermektedir
(Sharma, 1996).
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Tablo 1
Giivenilirlik Analizi ve KMO Testi Bulgular

Cronbach Alfa Kaysayisi ,961

KMO Degeri ,967
df 5657,296

Sig. 0,000

Calismanin sonrasinda elde edilen bulgular dikkate alindiginda Tablo.1’de yer alan 0,961
Cronbach Alpha degeri tercih edilen 6lgegin oldukca giivenilir oldugunu, 0,967 KMO Testi sonucu ise
orneklem sayisinin sonraki analizleri gerceklestirmek adina yeterli oldugunu ifade etmektedir.

Tablo 2

Actklanan Toplam Varyans Analizi

Oleek Baslangic Ozdegerleri Karesel Yiiklerin Cikarma Toplami
Maddeleri Toplam % Varyans Io(ioimiila if Toplam % Varyans % Kiimiilatif
1 11,828 56,326 56,326 11,828 56,326 56,326
2 1,004 4,780 61,107

3 ,856 4,075 65,181

4 ,768 3,655 68,837

5 ,642 3,056 71,893

6 ,587 2,793 74,686

7 ,563 2,679 77,365

8 ,524 2,497 79,861

9 478 2,276 82,137

10 ,467 2,223 84,360

11 ,416 1,980 86,340

12 ,381 1,816 88,156

13 ,354 1,687 89,843

14 ,352 1,676 91,519

15 ,308 1,468 92,987

16 ,289 1,377 94,364

17 ,255 1,212 95,576

18 ,251 1,195 96,771

19 ,242 1,152 97,923

20 221 1,051 98,974

21 ,215 1,026 100,000

Ekstraksiyon Yontemi: Temel Bilesen Analizi

Yapilan arastirmalar ve bilim insanlarinin yapmis oldugu ¢alismalar dikkate alindiginda analiz
sonrasinda elde edilen faktorlerin, toplam varyansin en az %50’sini agiklamas1 gerekmektedir (Streiner,
1994). Calismada da yapilan analizlerin sonucunda ilgili degerin %56,326 oldugu goériilmektedir. ilgili
deger tercihe edilen olgegin toplam varyansi agiklama oranmin kabul edilebilir diizeyde oldugunu
gostermektedir. Yapilan bu analizin ardindan Slgege ait olan maddelerin faktor yiik dagilimlar: da Tablo
3’de yer almaktadir. Tabloda yer alan faktor yiikleri incelendiginde 6l¢ek maddelerinin faktor yiiklerinin
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oldukga yiiksek olduklar1 goriilebilmektedir. Diger yandan faktor analizinin ardindan 6lgek maddelerin
kabul edilebilir olan 0,50 degerinin {istiinde faktor yiikiine sahip olduklari ve binisik yiik degerine sahip
olmadiklari tespit edilmistir.

Tablo 3
Yetenek Yonetimi Olcek Maddelerinin Faktor Yiikleri

Bilesen Matrisi Madde Yiikii
1 ,781
2 774
3 ,781
4 ,669
5 ,609
6 ,767
7 ,734
8 714
9 ,681
10 ,819
11 ,786
12 771
13 ,696
14 ,729
15 773
16 ,780
17 772
18 770
19 ,783
20 774
21 ,765

Ekstraksiyon Yontemi: Temel Bilesen Analizi.

a. 1 bilesen ¢ikarildu.

Tiim bu yapilan analizlerin ardindan ¢alismada kullanilan ‘Teknoloji Yonetimi Olgegi’nin
calismanin devaminda yapilmis olan T-Testi ve ANOVA Testi analizlerine uygun oldugu yorumu
yapilabilmektedir. Calismanin 6rnekleminin daha agik bir sekilde anlagilabilmesi adina bir sonraki alt
baglikta ¢aligmada yer alan katilimcilarin demografik bilgileri analiz edilmis ve agiklanmaistir.

Tablo 4

Katihmcilarin Demografik Dagilimlar

Cinsiyet
Erkek Kadin
196 (%51,4) 185 (%48,6)
Egitim
Lise ve Oncesi On Lisans Lisans Lisans Ustii
117(%30,7) 106(%27,8) 126(%33,1) 32 (%8,4)
Gelir
0-18000 TL 18001-30000 TL 30001-50000 TL 50001-100000 TL 100000 TL ve Uzeri
76(%19,9) 72(%18,9) 200(%52,5) 28(%7,3) 5 (%1,3)
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Yas
18-25 26-30 31-40 41-50 51 ve sti
68 (%17,8) 93 (%24,4) 138 (%36,2) 68 (%17,8) 14 (%3,7)
Pozisyon
Calisan Yonetici (Alt) Yonetici (Orta) Yénetici (Ust)
264 (%69,3) 48(%12,6) 34(%8,9) 35(%9,2)
Sektor
Kamu Sektdrii Ozel Sektor
197 (%51,7) 184 (%48,3)

Ankette yer alan katilimcilarin cinsiyet 6zelinde dagilimlarn analiz edildiginde katilimcilarin
%51,4Untin (196 kisi) erkek ve %48,6’smin (185 kisi) kadin oldugu goriilmektedir. Bir diger
demografik veri olan yas 6zelinde incelendiginde ise sirasiyla katilimcilarin %36,2’sinin (138 kisi) 31-
40 yas arasi, %24.,4 tiniin (93 kisi) 26-30 yas aras1, %17,8’inin (68 kisi) 18-25 yas arast, %17,8’inin (68
kisi) 41-50 yas aras1t ve geri kalan %3,7’sinin (114 kisi) 51 yas ve istii katilimcilardan olustugu
gorilmektedir. Egitim seviyelerine gore arastirmada yer alan katilimcilarin sirastyla %33,1°1 (126 kisi)
Lisans, %30,7’si (117 kisi) Lise ve oncesi, %27,8’1 (106 kisi) on lisans ve %8,4’tiniin (5 kisi) ise
lisansiistli egitim seviyesinde diplomaya sahip oldugu anlasilmaktadir. Gelir diizeyleri dikkate
alindigindan katilimeilarin %25,5°1 (200 kisi) 30001-50000TL arasi, %19,9’u (76 kisi) 0-18000 TL
arasi, %18,9’u (72 kisi) 18001-30000 TL arasi, geri kalan %8,6’s1 (33) 50001 TL ve iizeri gelire
sahiptirler. Gelir diizeyleri analiz edildiginde arastirmada yer alan katilimcilarin gelir diizeylerinin
agirlikl olarak 30001-50000 TL arast oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin bulunduklar: kurum veya
isletmede calistiklar pozisyon dikkate alindiginda, %69,3’{ (264 kisi) ¢calisanlardan, %12,6’s1 (48 kisi)
alt diizey yoneticilerden, %9,2’si (35 kisi) st diizey yoneticilerden, %8,9’u (34 kisi) ise orta diizey
yoneticilerden olusmaktadir. Son olarak katilimcilarin hangi sektor igerisinde yer aldiklarini gosteren
demografik veriye gore katilimcilarin %51,7’si (197 kisi) kamu sektoriinde, %4831 (184 kisi) ise 6zel
sektor icerisinde yer almaktadir. Calismanin en 6nemli verilerinden biri olan bu soruda birbirine oldukca
yakin sayida katilimcinin yer almasi bu ¢alisma 6zelinde verilerin giivenilir oldugunun bir gostergesi
olarak kabul edilebilmektedir.

Tablo 5

Yetenek Yonetimi Olcegi Tammlayici Istatistikler

Olgek Maddesi Ortalama Standart Sapma
1 2,6483 1,29256
2 2,6640 1,30485
3 2,7454 1,45485
4 3,1890 1,32426
5 3,1942 1,36269
6 3,0341 1,34022
7 2,8005 1,30267
8 2,6850 1,33595
9 3,0630 1,27784
10 2,8635 1,33860
11 2,8451 1,29560
12 2,8635 1,30677
13 2,7244 1,31796
14 2,7638 1,38102
15 3,0341 1,35584
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2,9580
3,0604
3,1260
2,9633
3,0184
3,0945

1,35659
1,36074
1,37836
1,40814
1,41688
1,52056

Toplam 381 katilimcinin Yetenek Yonetimi Olgegi’nin maddelerine verdikleri cevaplar dikkate
alimdiginda ortalama deger yaklasik 2,91 olarak analiz edilmistir. Analiz edilen bu deger ankette yer
alan katilimcilarin yetenek yonetimi ile ilgili algilarinin ortalamanin iistiinde oldugunu ifade etmektedir.

Verilen cevaplar arasinda en yiiksek ortalamaya sahip 3 6lgek maddesine agiklamada yer verilmistir. En
yiiksek ortalamaya sahip 3 madde sirasiyla, 3,1342 ortalama ile kurumun yetenekli ¢alisanlari bulmak
icin interneti kullandigimi ifade eden madde, 3,1890 ortalama ile kurumun yetenekli c¢alisanlari
kesfetmek icin lisans 6grencilerine yonelik ¢alismalar yaptigini ifade eden madde, 3,1260 ortalama ile
kurumun ¢alisanlarin her giin ise gelmeleri icin heyecan duyduklar1 bir ortam olusturdugu ifade ettikleri
madde seklinde siralanabilmektedir. Caligmanin amaciyla uyumlu olarak bir sonraki alt baglikta T-testi

ve ANOVA analizlerinin agiklamalari yapilmistir.

Tablo 6

T-Testi ve ANOVA Analiz Degerleri

Grup N Ortalama S.S. tF df Sig.
Cinsiyet Erkek 196 2,7196 ,94192
4,066 379 ,000
Kadin 185 3,1341 1,04748
Sektor Kamu Sektorii 197 3,3058 ,99799
- 8321 379 000
Ozel Sektor 184 2,5088 ,86080
Yas 18-25 68 2,6190 ,90922
26-30 93 3,0123 1,12536
31-40 138 2,9148 ,97694 2,446 376 ,046
41-50 68 3,1261 1,01426
51 ve Uzeri 14 2,8435 ,86553
Egitim Diizeyi  Lise 117 2,7188 ,86335
On Lisans 106 2,9385 ,89838
2,647 377 ,049
Lisans 126 3,0790 1,12675
Lisans Ustii 32 2,9792 1,31087
Gelir Diizeyi 0-18000 TL 76 2,7375 ,90329
18001-30000 TL 72 2,6779 ,79008
30001-50000 TL 200 3,1729 1,06576 8,594 376 ,000
50001-100000 TL 28 2,2330 ,90419
100000 TL ve Uzeri 5 2,9810 1,10071
Pozisyon Calisan 264 3,1515 1,03662
Yonetici (Alt) 48 2,6776 , 12420
19,270 377 ,000
Yonetici (Orta) 34 2,2325 ,70832
Yonetici (Ust) 35 2,1837 ,67305
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0,05 Anlamlilik Diizeyinde

Tablo 6°da ¢alismanin hipotezleri dogrultusunda 6l¢ege katilim saglayan katilimcilarin yetenek
yonetimi algilar1 ile demografik degiskenler arasindaki farkliliklarin tespit edilmesi adina
gerceklestirilen analiz sonuglar1 yer almaktadir. ikili gruptan olusan cinsiyet ve katilimecilarm yer
aldiklar1 sektorleri ifade eden demografik degiskenler ile yetenek yonetimi algisi degiskenleri arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik olup olmadiginin anlasilmasi adina t-testi analizleri
gerceklestirilmistir. ilgili analiz sonuglar1 incelendiginde Cinsiyet ile yetenek yonetimi algilari
(t=4,0606, p=0,000) arasinda istatiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilmistir. Analizler dikkate
alindiginda kadin katilimcilarin ortalamalar1 erkek katilimeilarin ortalamalarina gore daha yiiksektir. Bu
sonu¢ dikkate alinacak oldugunda kadinlarin kurumlarinda yetenek yonetimine 6énem verildigine dair
daha olumlu bir goriise sahiptir. Diger T-testi analiz sonucuna bakildiginda ise katilimcilarin galistiklar
sektor ile yetenek yonetimi algilar1 (t=8,321, p=0,000) arasinda da istatiksel olarak anlamli bir farklilik
tespit edilmistir. Istatistiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilmis olmasi calismanin esas
hipotezlerinden biri olan kamu sektorii kurumlari ile 6zel sektdr isletmelerinin yetenek yonetimi algisi
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark vardir hipotezini dogrulamaktadir. Yapilan analiz sonucunda
Kastamonu ili 6zelinde kamu sektoriiniin yetenek yonetimi algilar1 daha yiiksek tespit edilmistir.

Ek olarak birden fazla gruba sahip degiskenlerin farkliliklarinin anlagilmasi i¢in ANOVA
analizi uygulanmistir. Yapilan ANOVA analizleri neticesinde ise katilimcilarin gelir diizeyi, egitim
diizeyi, calisilan pozisyon ve yaslarimi ifade eden demografik degiskenler ile katilim algisi
degiskenlerinin arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farkliliklar tespit edilmistir. Yas ile yetenek
yonetimi algis1 (F=2,466, p=0,046), arasinda, egitim diizeyi ile yetenek yonetimi algilan (F=2,647,
p=0,049), gelir diizeyi ile yetenek yoOnetimi algilar1 arasinda (F=8,594, p=0,000) ve katilimcilarin
calistiklar1 pozisyon ile yetenek yonetimi algilari arasinda (F=19,270, p=0,000) istatiksel olarak anlamli
farkliliklar tespit edilmistir. ANOVA analizleri neticesinde anlamli istatistiksel farkliliklarin hangi
gruplar arasinda oldugunun anlasilmasi i¢in gerceklestirilen Post-Hoc analizinin sonuglar1 Tablo 7 de
gosterilmektedir.

Tablo 7
Tukey HSD Analiz Degerleri

Grup Grup Ortalama Fark Sig.

Yas 18-25 Yas 41-50 Yas -,50700 ,029
Egitim Diizeyi Lise ve Oncesi Lisans -,36022 ,029
Gelir Diizeyi 30001-50000 TL 0-18000 TL ,43539 ,009
Arast Gelir Dizeyl ) 430130000 TL 49495 002

50001-100000 TL ,93986 ,000

Pozisyon Caligan Yonetici (Alt) 47394 ,009
Yonetici (Orta) ,91902 ,000

Yonetici (Ust) 96784 000

0,05 Anlamlilik Diizeyinde

Katilimeilarin yaslarina, gelir diizeylerine, ¢alistiklar1 pozisyonlara ve egitim diizeylerine gore
tespit edilen istatistiksel olarak anlamli farkliliklarin hangi gruplar arasindan oldugunun anlagilmasi i¢in
Post-Hoc analizleri gergeklestirilmistir. Elde edilen sonuglar degerlendirildiginde yetenek yonetimi
algisticin “18-25 Yag” aras1 olan grup ile “41-50 yas aras1 katilimci gruplari arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir farklilik tespit edilmistir. Bu sonuglara gore “18-25 Yas” diizeyinde yer alan katilimcilarin
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yetenek yonetimi algilar diger yas grubundaki katilimcilara oranla daha diisiik diizeyde tespit edilmistir.
Katilimcilarin egitim diizeyleri dikkate alindiginda, “Lise ve 6ncesi diizeyinde egitim derecesine sahip”
olan grup ile “Lisans derecesine sahip” olan gruplar istatistiksel olarak anlamli bir sekilde
farklilagmaktadir. Katilimeilarin gelir diizeyleri dikkate alindiginda, 30001-50000 TL aras1 gelir
diizeyine sahip olan katilimcilar, 0-18000 TL, 18001-30000 TL ve 50001-100000 TL aras1 gelir
diizeyine sahip olan katilimcilar ile anlaml bir sekilde farklilagmaktadir. Son olarak, katilimcilarin
calistiklar1 pozisyonlar dikkate alindiginda, ¢alisan pozisyonuna sahip olan katilimcilar, diger katilimci
gruplarindan istatistiksel olarak anlamli bir sekilde farklilasmaktadir.

Dolayisiyla bu calismada, Kastamonu ili merkezinde gorev yapan kamu ve &zel sektor
calisanlarinin yetenek yonetimi algilar1 incelenmistir. Sahin (2015) tarafindan gelistirilmis olan
“Yetenek Yonetimi Olgegi” kullanilarak toplanan veriler, SPSS 26 programu ile analiz edilmistir.
Caligmanin amaci, kamu sektorii ile 6zel sektorde caligsanlarin yetenek yoOnetimi algilari arasinda
istatistiksel olarak anlamli farkliliklarin olup olmadigin tespit etmektir.

T-testi sonuglarina gore, kadin katilimeilarin yetenek yonetimi algilarinin erkek katilimeilardan
daha yiiksek oldugu istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. Dolayisiyla ¢alismada, kadinlarin yetenek
yonetimine dair daha olumlu bir gériise sahip oldugu anlasilmistir. Ote yandan Altindz vd. (2014) turizm
sektoriinde bu c¢alismanin aksine kadin katilimeilarin erkek katilimcilara oranla daha diisiik yetenek
yoOnetimi algisina sahip olduklari sonucuna varmigtir. Bu farkliligin, kadinlarin ¢alisma hayatinda
yasadig1 ozellikle is-aile dengesi ve ¢ift kariyerli rolleri ile ilgili yasadiklar zorluklar (Schinnenburg &
Bohmer, 2021) ve turizm sektoriiniin kendine 6zgii ihtiyag ve ¢alisma kosullarindan kaynaklanan
dezavantajlar1 (Turan, 2024) g6z Oniine alindiginda sektore 6zgii sebeplerden kaynaklanabilecegi
diistiniilebilir. Buna ek olarak, kadinlarin i yasamindaki pozisyonuna yonelik iyilestirmeler kapsaminda
ozellikle son yillarda yonetici pozisyonlarina daha fazla gelebiliyor olmalari da (Di Miceli & Donaggio,
2018), degisen zamanin etkisinde kadinlarin yetenek yonetimi konusunda daha avantajli konumlara
gelmesiyle sonuglarin farklilasmasina yol agmis olabilir.

Kamu sektorii calisanlarinin yetenek yonetimi algilarinin, 6zel sektor ¢alisanlarina gore daha
yiiksek oldugu tespit edilmistir. Bu sonug, kamu sektoriiniin Kastamonu’da yetenek yonetimine daha
fazla onem verdigini ortaya koymaktadir. Bu noktada, ¢aligmada yetenek yonetimi konusunda 6zel
sektoriin kamu sektdriinden daha az bilingli oldugu sonucu dikkat ¢ekmektedir. Bu durum,
Kastamonu'daki firmalarin tamamina yakininin Kiigiik ve Orta Biiyiikliikteki isletmeler (KOBI) ve aile
isletmesi olmasi ile agiklanabilir. Ozellikle aile isletmelerinde basta nepotizm ve yetki devri olmak iizere
genel olarak yasanan sorunlar (Demirel & Savas, 2017; Temizkan & Alkis, 2013), s6z konusu
isletmelerde yetenek yonetimi algisinin zayif olabilecegine isaret eder niteliktedir. Kamu sektorii
tarafinda ise 6zellikle yeni kamu yonetimi anlayisi etkisinde (Podr vd., 2021) yetenek yonetiminde daha
olumlu sonuglar goriilmekle birlikte etkinlik konusunda problemlerin yasandigi (Giin, 2023) ve yeterli
diizeyde olmadig1 goriisii mevcuttur (Yavuz & Mesci, 2019).

ANOVA sonuglarina gore, yas gruplari arasinda yetenek yonetimi algilari bakimindan
istatistiksel olarak anlamli farkliliklar bulunmaktadir. Ozellikle, 18-25 yas grubundaki katilimcilarin
yetenek yonetimi algilarmin diger yas gruplarina gore daha diisiik oldugu belirlenmistir. 26-30 yas
grubundan itibaren diger yas gruplarinda ise daha yiliksek ve yakin sonuglarin oldugu gorilmektedir.
Bulgular, literatiirde 30 yas ve altindaki katilimcilarin yetenek yonetimi algilarmin daha yiiksek
bulunmasi ile ortiismekte (Akgemci vd., 2020), 18-25 yas grubunu ayirarak daha diisiik yaslarda
sonuclarin farkli olabilecegini gostererek daha genis bir katki sunmaktadir. Diger yandan calisma,
Kantarci (2022) ve Yerlikaya (2017) tarafindan yiiriitiilmiis yas ve yetenek yonetimi degiskenleri
arasinda anlamli farkliliklarin bulunmadigini 6ne siiren galismalarla da 18-25 haricindeki diger yas
gruplar arasinda anlamli fark bulunmamasi ile ortak 6zellik gostermektedir. Dolayistyla yas faktoriiniin
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belirli bir simira kadar minér etkilerinin olabilecegi, ancak pek ¢ok durumda anlamli bir etkisinin
olmadig1 kanisina varilabilir.

Egitim diizeyi ile yetenek yonetimi algilart arasinda anlamli farkliliklar tespit edilmistir. Lisans
egitimine sahip katilimcilarin, lise ve dncesi egitim seviyesine sahip katilimcilara gore yetenek yonetimi
algilarimin daha yiiksek oldugu bulunmustur. Bulgular, Oztiirk vd. (2023) tarafindan diisiik egitim
seviyesine sahip olan katilimcilarin daha diisiik yetenek yonetimi algisina sahip oldugu sonucuna varan
calisma ile ayn1 dogrultudadir. Dolayisiyla yetenek yonetimini algisinin gelismesinde egitim diizeyinin
onemli oldugu anlagilmaktadir.

Gelir diizeyleri incelendiginde, 30,001-50,000 TL arasi1 gelir seviyesine sahip katilimcilarin
yetenek yonetimi algilarinin, diger gelir seviyelerindeki katilimcilara gore daha yiiksek oldugu
belirlenmistir. Ayrica, ¢alisanlarin pozisyonlar: ile yetenek yonetimi algilar1 degerlendirildiginde
anlamli farkliliklar bulundugu, calisan grubunun yonetsel pozisyonlarda olanlara kiyasla yetenek
yoOnetimi algilarinin daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Literatiirde konuya yakin calismalar olmakla
birlikte (Karcioglu & Atasever, 2024), dogrudan gelir diizeyi ve yonetsel pozisyona dair bir ¢aligma
bulunamamustir. Elde edilen bulgular, aile isletmelerindeki yetki devri problemi (Demirel & Savas,
2017) kamu sektoriindeki uygulama yetersizlikleri (Yavuz & Mesci, 2019) degerlendirildiginde,
yonetsel kademelerde ilerleme konusunda cinsiyet fark etmeksizin “cam tavan” ile karsilasildigini
diistindiirmektedir.

4. Sonug ve Oneriler

Calismanin bulgulari, yetenek yonetimi uygulamalarinin kamu ve 6zel sektor arasinda farklilik
gosterdigini, ayrica bu farkliliklarin ¢alisanlarin demografik 6zelliklerine gore de degistigini ortaya
koymaktadir. Ozellikle kamu sektoriinde yetenek yonetimine daha fazla 6nem verildiginin gériilmesi,
0zel sektorde yetenek yonetimi stratejilerinin siirekli olarak giincellenmesi ve iyilestirilmesi gerektigini
vurgulamaktadir. Kastamonu’da yer alan 6zel sektdr firmalarinin cogunlugunun KOBI ve aile isletmesi
olmasi, aile isletmelerinin yaygin ve temel problemleri olan 6zellikle nepotizm ve yetki devri
meselelerini 6ne ¢ikarmaktadir.

Demografik o6zellikler baglaminda ise ozellikle egitim diizeyinin artirilmasimin ve farkl
cinsiyetteki caligsanlara adil ve tesvik edici yaklagimlarin benimsenmesinin yetenek yonetimi konusunda
daha basarili sonuglarin elde edilebilmesine katki saglayacagi anlagilmistir.

Dolayisiyla ¢alisma sonucunda elde edilen bulgular 1s18inda asagidaki dneriler sunulabilir:

- Yetenek yonetimi alaninda kamu ve 6zel sektor arasinda bilgi ve deneyim paylasimina
yonelik is birliklerinin artirilmasi, 6zellikle kobi ve aile isletmelerinin yetenek yonetimini
gelistirmesine yardimet olacag diisiiniilmektedir. S6z konusu deneyim ve bilgi paylasimi,
ozellikle iiniversite, Kiiciik ve Orta Olgekli isletmeleri Gelistirme ve Destekleme Idaresi
Bagkanligi (KOSGEB), kalkinma ajanslari, ilgili il miidiirliikleri ve ticaret odalari is
birlikleri ile bolgesel faaliyet gosteren kamu kurumlari araciligiyla gergeklestirilebilir.

- Yetenek yonetimi uygulamalarinda, 6zellikle is-aile dengesi ve ¢ift kariyerli roller olmak
iizere kadin c¢alisanlarin genel olarak yasadigi problemlerin géz oniine alinmasi, yapici,
gelistirici ve tesvik edici yontemlerin belirlenmesi 6nem arz etmektedir.

- Calisanlarin yetenek yonetimi algilarimi gelistirmek igin egitim ve gelisim programlari
diizenlenmelidir. Ozellikle geng calisanlar ve diisiik egitim seviyesine sahip bireyler icin bu
tiir programlar 6nemlidir. Ote yandan yoneticilerin de yetenek ydnetimi konusunda daha
bilingli ve proaktif olmalar1 konusunda diizenli egitimler saglanmasi ile yetenek yonetimi
uygulamalarinin etkinliginin artirilabilecegi 6ne siiriilebilir.
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Kastamonu ili merkezinde gorev yapan kamu ve Ozel sektor g¢alisanlarinin, demografik
ozelliklerinin de hesaba katilarak yetenek yonetimi algisinin incelendigi bu ¢alismanin bolgesel olma
stmirlili@ bulunmaktadir. Ozellikle KOBI ve aile isletmelerinin yaygin oldugu bu bolgenin demografik
ozellikleri, sonuglar etkileyebilir. Ayrica, katilimeilarin subjektif algilari da farkli sonuglarin dogmasina
neden olabilir. Dolayisiyla ileriki arastirmalar, 6zellikle kamu-6zel sektor arasinda kiyaslama yapmayi
amaglamis olan bu ¢alismanin bulgularini daha fazla bolgeyi kapsayarak veya yapilmis diger bolgesel
caligmalart da goz Oniinde bulundurarak yetenek yoOnetimi algilarinin daha kapsamli bir sekilde
anlagilmasina katki saglayabilir.

Sonug olarak, yetenek yonetimi, organizasyonlarin siirdiiriilebilir rekabet avantaji elde etmesi
ve uzun vadeli basariya ulagsmasi i¢in kritik bir 6neme sahiptir. Bu nedenle, yetenek yoOnetimi
uygulamalarinin siirekli olarak gbézden gegirilmesi ve iyilestirilmesi gerekmektedir. Calismanin
bulgulari, bu alanda yapilacak gelecekteki arastirmalara da 11k tutmaktadir.
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