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The research was conducted with the aim of examining the relationship between
employees’ perceived relational investment and retention, which is one of the dimensions
of talent management, from a talent management perspective. The research was
conducted using the relational screening technique, which is one of the quantitative
research methods. The study used the Talent Retention Scale, consisting of 5 items in a
single dimension, and the Perceived Relationship Investment Scale, consisting of 3 items
in a single dimension. The data for the research was obtained through face-to-face and
online surveys conducted with 375 bank employees working at public banks operating
in the province of Isparta. To test the research hypotheses, correlation and regression
analyses were conducted. The results revealed a statistically significant relationship
between retention and perceived relational investment, indicating that perceived
relational investment significantly and positively predicts employees’ intention to stay
within the organization. The findings suggest that when employees feel that the
organization invests in them, their tendency to remain in the organization increases.
Considering the critical role of perceived relational investment in employee retention, it
can be concluded that meaningful and positive investments made by managers in their
employees positively influence retention. Conducted within the context of the public
banking sector, this study is expected to contribute to a better understanding of sector-
specific aspects of retention strategies through similar studies carried out in different
sectors.
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Arastirma, yetenek yoOnetimi perspektifinde calisanlarin algiladigr iliski yatiriminin
yetenek yonetimi boyutlarindan biri olan elde tutmayla iliskisini ve tlizerindeki etkisini
inceleme amaciyla gergeklestirilmistir. Arastirma, nicel arastirma yontemlerinden biri
olan iligkisel tarama teknigine uygun yapilmistir. Arastirmada tek boyut 5 maddeden
olusan Yetenegi Elde Tutma Olgegi ile tek boyut 3 maddeden olusan Algilanan iliski
Yatirimu Olgegi kullanilnugtir. Arastirmamin verileri, Isparta ilinde faaliyet gdsteren
kamu bankalarinda gérev yapan 375 banka personeline uygulanan yiiz ylize ve ¢evirim
ici anket yontemiyle elde edilmistir. Arastirmanin hipotezlerini test etme amaciyla
korelasyon ve regresyon analizleri yapilmistir. Yapilan analizler sonucunda, elde tutma
ile algilanan iliski yatirimi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski oldugu ve
algilanan iligki yatiriminin ¢alisanlarin 6rgiitte kalma niyetini anlamli ve pozitif yonde
yordadig1 ortaya konulmustur. Calisanlar, orgiit icinde kendilerine yonelik yapilan
yatirimlart hissettiklerinde, orgiitte kalma egilimlerinin arttig1 aragtirma bulgular
dogrultusunda ortaya konulmaktadir. Algilanan iligski yatinminin galiganlarin elde
tutulmasi tizerindeki kritik rolii goz oniine alindiginda 6zellikle yoneticilerin ¢aliganlarla
gelistirdigi anlamli ve olumlu yatirimlarin ¢alisanlar elde tutma tizerindeki etkisini
pozitif yonde gelistirmektedir. Kamu bankacilig1 sektorii 6zelinde gergeklestirilen bu
calisma, farkli sektorlerde yapilacak benzer arastirmalarla elde tutma stratejilerinin
sektorlere 6zgii yonlerinin anlagilmasina katki saglayacagi ongoriilmektedir.
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1. GIRIS

Calisma hayatinda, bilgi teknolojilerine gegis silirecinde en yogun rekabet yetenekli
calisanlar arasinda yasanmaktadir (Altmoz vd., 2014). Orgiitlerin endiistriyel iiretim odakli
toplumdan, bilginin ve tiiketimin 6n planda oldugu topluma gegis siireci, yetenekli is giicline
duyulan ihtiyaci artirmistir. Ayrica, kiiresellesmenin etkisiyle is giicli piyasasinda yasanan hizli
degisim ve doniisiim, yetenekli c¢alisanlarin bulunmasini ve elde tutulmasini giderek
zorlastirmakta aym1 zamanda calisanlarin ve oOrgiitlerin beklenti ve anlayislarinin da
farklilagmasina yol agmaktadir (Altindz ve Cakiroglu, 2022). Bu baglamda, is giicii piyasasinda
basaril1 bir konum elde etmek ve bu konumu siirdiirmek isteyen orgiitlerin, yetenek yonetimi
stratejilerine ve calisanlarinin bu stratejilere yonelik algi diizeylerine dnem vermeleri kritik bir
unsur olarak degerlendirilmektedir.

Glinlimiiz ¢alisma yasaminda orglitler, rekabet piyasasinda varliklarini stirdiirebilmek
ve gelecekte basarili olabilmek igin yetenek yoOnetimine Onem vermektedir. Rekabetin
yogunlastigl giiniimiiz is diinyasinda sadece yetenekli g¢aligsanlari istihdam etmek yeterli
olmamakta ayn1 zamanda bu ¢alisanlar1 elde tutmak ve onlara deger verildigini hissettirmek de
onemli hale gelmektedir. Ozellikle &rgiit icinde yiiksek performans sergileyen basaril
calisanlarin elde tutulmasi ve bu kisilerin kritik pozisyonlara yerlestirilmesi, orgiitiin gelisimi
acisindan biiytlik katki saglamaktadir. Bu elde tutma uygulamalarinin ¢alisanlar tarafindan nasil
algilandig1 ise hem siireci hem de siiregten elde edilen ¢iktilarin niteligini etkileyebilmektedir.
Orgiitlerin rekabet piyasasinda farklilasmalar1 ve basarilarini siirdiirebilmeleri, biiyiik 6lgiide
yetenekli ¢alisanlarin sahip oldugu becerilerle ve orgiite yonelik olumlu algilariyla iliskilidir.

Orgiitlerin, yetenekli calisanlarina deger vermesi ve bu calisanlarm sahip olduklar:
yetenekleri Orgilit bilinyesinde tutabilmesi, rekabet bilesenlerinin taklit edilemez hale
getirilmesiyle miimkiin olabilmektedir. Insan kaynaklari yonetiminin temel hedeflerinden biri,
calisanlarin uzun vadeli bagliliklarin1 saglamaktir. Bu dogrultuda kurulan uzun vadeli iligkiler,
orgiitiin rekabet avantaji elde etmesine ve siirdiiriilebilir basar1 saglamasina katkida
bulunmaktadir. Ancak, uzun vadeli iliskinin saglanmasi sadece orgiitsel politikalarla degil aym
zamanda c¢alisanlarin algiladiklar iligki yatirimlariyla da dogrudan baglantili olabilmektedir.
Calisanlar, kendilerine deger verildigini ve kendilerine yatirim yapildigini hissettiklerinde,
orgiitte kalma isteklerinin artabilecegi ongoriilmektedir. Orgiitlerin calisanlariyla kurdugu
iligkiler ve bu iligkilerin calisanlar tarafindan nasil algilandigi, onlarin is yerinde kalma
egilimlerini dogrudan etkileyen faktorler arasindadir. Bu baglamda, algilanan iliski yatirima,
orgiitlerin calisanlarina sundugu maddi ve manevi desteklerin c¢alisanlar tarafindan nasil
degerlendirildigini ifade eden 6nemli bir kavram olarak 6ne ¢gikmaktadir (Thelen ve Yue, 2021).
Dolayisiyla isverenlerin calisanlarina yonelik gerceklestirdigi iliski yatirimlarinin ¢alisanlar
tarafindan nasil algilandig1 ve bu algilarin onlarin elde tutulmasini nasil sekillendirdigi, bu
calismanin temel odak noktalarindan birini olusturmaktadir.

Literatiir incelendiginde, yetenek yonetimi {iizerine bircok arastirma yapildigi
goriilmektedir. Bu calismalar genellikle yetenek yonetiminin oOrglitsel basariya katkilari,
calisanlarin kariyer gelisimleri, baglilik diizeyleri ve motivasyon tizerindeki etkileri gibi
konularda yogunlasmaktadir (Akyiiz ve Oriicii, 2018; Akgemci vd., 2020; Dinger ve Kart,
2021; Miiceldili vd., 2021; Aslantas, 2024). Buna karsin algilanan iliski yatirnmi ile elde
tutmanin birlikte incelendigi bir ¢calismaya rastlanilmamistir. Bu baglamda bu ¢alisma yetenek
yonetimi baglaminda calisanlarin algilanan iliski yatiriminin yetenek yonetimi boyutlarindan
biri olan elde tutmayla iligkisini incelemektir. Bu dogrultuda ¢alismanin amaci, farkli kamu
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banka calisanlarina odaklanarak yetenek yonetimi perspektifinde calisanlarin algiladigr iliski
yatiriminin, onlarin orgiitte kalmalar1 — diger bir deyisle elde tutulmalar1 —iizerindeki etkilerini
analiz etmektir. Calismayla algilanan iliski yatirnmi ile elde tutma arasindaki iliski
derinlemesine incelenirken, orgiitlerin yalnizca mevcut yeteneklerini elde tutmakla kalmayip
ayni zamanda rekabet avantaj1 elde etmelerine katki saglanmasi da 6ngoriilmektedir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE

Arastirmanin bu boliimiinde, yetenek yonetimi, ¢alisanlarin elde tutulmasi ve algilanan
iligki yatirimi kavramlarinin kuramsal temelleri incelenmistir.

2.1. Yetenek Yonetimi ve Elde Tutma

Yetenek ve yetenek yonetimi kavramlarinin giindeme gelmesini saglayan arastirmalar
arasinda en ¢ok dikkat ¢ekenlerden biri, Amerikan yonetim danigsmanlig1 sirketi McKinsey
tarafindan gerceklestirilen c¢alismadir. Yetenek yonetimi, 1997 yilinda McKinsey’in
arastirmalariyla glindeme gelen “yetenek kitlig1” ve “yetenek savaslar1” terimleri araciligiyla
yonetim ve insan kaynaklar literatiiriine girmistir (Chambers vd., 1998). Ozellikle son yirmi
yilda, basarili i stratejilerinin bir parcasi olarak goriilen yetenek, oOrgiitsel performansin
artirllmasi, siirdiiriilmesi ve stratejik basarinin saglanmasi agisindan kritik bir faktor haline
gelmistir (Farndale vd., 2014). Bu diizeyde 6nemli olan yetenek eksikligi ise, Orgiitiin
stirdiiriilebilir basarisini riske atabilmektedir. Yetenek kavraminin orgiitler tizerindeki olumlu
etkileri gz Oniline alindiginda, is diinyasinda merkezi bir konum edinmesinin kaginilmaz
oldugu anlasilmaktadir.

Yetenek yonetimi, dogru yerde, dogru zamanda, dogru kisiyi istihdam ederek insan
kaynagint odaga alan bir yonetim siirecidir (Altindz ve Cakiroglu, 2022). Collings ve
Mellahi’ye (2009) gore ise yetenek yonetimi, orgiitiin siirdiiriilebilir rekabet avantajina gesitli
sekillerde katki saglayan kilit pozisyonlarin sistematik bigimde belirlenmesini, bu rolleri
iistlenecek yiiksek potansiyele ve performansa sahip bireylerden olusan bir yetenek havuzunun
gelistirilmesini ve farklilastirilmis bir insan kaynaklari mimarisi araciligiyla bu pozisyonlara
yetkin ¢alisanlarin yerlestirilmesini iceren faaliyet ve siirecler biitiiniidiir. Ayrica bu siireg,
yetkin ¢aligsanlarin 6rgiite olan bagliliklarinin siirdiiriilmesini de amaglamaktadir.

Yetenek yonetimi kavramu literatiirde cesitli sekillerde siniflandirilmaktadir. Phillips ve
Roper (2009), yetenek yonetimini bes ana boyutta ele almistir. Bunlar; calisanlan etkileme,
secme, ise alma, gelistirme ve elde tutma olarak sayilmaktadir. Mensah (2015), yetenek
yonetimini, 6nemli pozisyonlarin sistematik olarak belirlenmesi, ise alim, egitim ve gelisim,
ticret yonetimi ve yetenekli ¢alisanlarin elde tutulmast olmak {izere bes boyutta
degerlendirmektedir. Akar (2015) ise yetenek yoOnetimi boyutlarini, yetene8i ¢ekme,
yerlestirme, gelistirme, tutma ve orgiitsel yedekleme olarak siniflandirmaktadir. Ali ve Ullah
(2023) ise yetenek yonetimini yetenegi cekme, yetenek katilimi, yetenegi gelistirme ve yetenegi
elde tutma olarak dort boyutta siniflandirmaktadir. Ilk boyut olan yetenegi ¢ekme ve
yerlestirme, Orgiitiin ihtiya¢ duydugu yetenekli adaylara orgiit i¢inden veya disindan ulagsmayn,
basvurularini tesvik etmeyi ve se¢me siireglerini iceren bir insan kaynaklari uygulamasidir
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(Akar ve Balci, 2016). ikinci boyut olan yetenek gelistirme, ¢alisanlarin sahip olduklar: bilgi,
beceri ve yeteneklerin gelistirilmesini ve yeni beceriler edinmelerinin desteklenmesini
kapsamaktadir (Cheese vd., 2008). Yetenek katilimi ise ¢alisanlarin mesleki rolleriyle ve
orgiitleriyle kurduklari iliskileri ifade eder. Isine bagl ¢alisanlar, bagimsiz kararlar alabilmekte,
yaratict bir sekilde sorun ¢ozebilmekte, stratejiler gelistirebilmekte ve islerine yonelik
adanmiglhiklarim1 artirabilmektedir. Bu tiir bir baghlik sergileyen c¢alisanlarin daha enerjik
olduklar ve yiiksek performans kiiltiiriine katki sagladiklar1 vurgulanmaktadir. Bu baglamda,
calisan baglilig1, orgiitiin verimliligini ve ¢aligan motivasyonunu artirmak agisindan kritik bir
unsurdur (Dawwas, 2023). Son boyut olan yetenegi elde tutma, Orgiitlerin hedeflerine
ulasabilmek icin istedikleri calisanlar1 biinyelerinde tutma g¢abalarini ifade etmektedir. Bir
calisan Orgiitten ayrildiginda, ona yapilan tiim yatirimlar da birlikte kaybedilmektedir. Bu
nedenle, yetenekli ¢alisanlari elde tutmak bir yatirim olarak degerlendirilmekte ve bu yatirimin
korunmasi biiyiik 6nem tasimaktadir (Frank vd., 2004).

Yetenekli caligsanlar istihdam etmek, gelistirmek ve 6zellikle elde tutmak, son yirmi
yildir insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin en 6nemli hedeflerinden biri haline gelmistir
(Hiltrop, 1999; Govaerts vd., 2011). Calisanlarin elde tutulmasi, orgiitsel hedeflere ulagsmak
amactyla degerli calisanlarin kurumda kalmasini dnceleyen bir yaklagim ve stratejiyi ifade
etmektedir (Kyndt vd., 2009; Book vd., 2019; Krishnamoorthy ve Aisha, 2022). Bu strateji,
nitelikli ¢alisganlarin miimkiin oldugunca uzun siire Orgiitte kalmalarini1 saglamaya yonelik
politikalar1 kapsamaktadir (Yamamoto, 2011; Pham vd., 2023). Calisanlarin elde tutulmasi,
rekabet avantajini siirdiirme amaciyla yiiksek becerilere sahip ve Orgiitte uzun siire basarili
performans sergileyen g¢alisanlarin kurumda kalmasini igermektedir (Book vd., 2019). Elde
tutma, orgiitsel bilgi ve uzmanligin korunmasi ve artirilmasinda énemli bir rol oynamaktadir
(Naalu, 2021). Ayrica, olumlu bir 6rgiit kiiltiiriinlin olusturulmasina katki saglamakta, ¢alisan
katilimini desteklemekte ve drgiitsel baglilig artirmaktadir. Ozellikle elde tutmanin drgiitsel ve
personel maliyetleri agisindan etkili bir ara¢ oldugu da vurgulanmaktadir (Ndiango vd., 2024).
Is giiciinii elde tutmay1 basaramayan orgiitlerin, iiretkenlik ve mali performans agisindan
olumsuz etkilendigi ve rekabetgiliklerini kaybettikleri belirtilmektedir (Pittino vd., 2016). Bu
baglamda, ¢alisanlarin elde tutulmasi, insan sermayesinin kaybi, yliksek devir hizi, maliyet
artis1 ve performans diisiikligii gibi nedenlerden dolayr bir¢ok oOrgiitte baskin bir insan
kaynaklar1 yaklasimi olarak one ¢ikmaktadir (Degbey vd., 2021; Parmenter ve Barnes, 2021).

2.2. Algilanan iliski Yatirmm

Algilanan iligki yatinmi kavrami, De Wulf ve digerleri (2001) tarafindan pazarlama
literatiiriine kazandirilmistir. Dis misterilere yonelik olarak gelistirilen kavram, “bir
miisterinin, bir perakendecinin diizenli miisterileriyle olan ve dis degeri olmayan ve bu iligkiler
sonlandirildiginda geri kazanilamayan iliskileri siirdiirmeye veya gelistirmeye yonelik kaynak,
caba ve dikkat ayirma derecesine iliskin algis1” olarak tanimlanmaktadir (De Wulf vd., 2001:
35). Kisaca, algilanan iligki yatirimi, miisterilerin, orgiitlerin kendileriyle uzun vadeli iligkiler
siirdiirme c¢abalarina yonelik algilarini ifade etmektedir (Cho ve Auger, 2017). Karsilikl
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bagimlilik teorisine dayanan bu kavram, bir iliskiyi siirdiirme ve psikolojik olarak iliskiye bagli
hissetme egiliminin, iligki yatirimi1 da dahil olmak tizere ¢esitli faktorlerin sonucu oldugunu
ileri stirmektedir (Menidjel vd., 2020). Karsiliklilik ilkesine gore, bir orgiit ya da markanin
paydaslarla iliski kurmaya yonelik olarak gerceklestirdigi yiiksek diizeydeki algilanan yatirim,
paydaslarda psikolojik baglar1 ve karsiliklilik ytikiimliiliikleri olusturabilmekte, bu da olumlu
iliski sonuglarimi ve orgiite/markaya yonelik davranigsal sadakati desteklemektedir (De Wulf
vd., 2001; Cho ve Auger, 2013; Sung ve Kim, 2018). Dolayisiyla bir iligkiye zaman, ¢aba ve
diger geri alinamaz kaynaklarin yatirilmasi, miisterilerde iliskide kalma yoniinde psikolojik bir
bag ve karsiliklilik beklentisi yaratmaktadir (Brock ve Barclay, 1997).

[k olarak pazarlama literatiiriinde yer alan bu kavram, son yillarda stratejik iletigim,
halkla iliskiler (Cho ve Auger, 2013; Sung ve Kim, 2014; Sung ve Kim, 2018) ve insan
kaynaklart (Thelen ve Yue, 2021) gibi ¢esitli alanlarda da ilgi odagi haline gelmis ve i¢
miisterilere yonelik olarak da ele alinmaya baslanmistir. Calisanlarla uzun vadeli iliskiler
gelistirmek, orgiitlerin temel hedeflerinden biridir. Bir 6rgiit, ¢calisanlariyla kurdugu iliskilere
zaman, ¢aba, emek ve diger kaynaklar1 yatirdiginda, bu durum calisanlar {izerinde olumlu
etkiler yaratarak onlarin bu iliskiyi slirdliirme istegini artirmakta ve psikolojik baglarin
olugmasina katki saglamaktadir. Bu cercevede, insan kaynaklar1 baglaminda i¢ miisterilere
(calisanlara) yonelik algilanan iliski yatirimi, bir ¢alisanin, orgiitiin ¢alisanlarla iliski kurmak,
bu iligkiyi siirdiirmek ve gelistirmek amaciyla harcadigi kaynak, caba ve dikkate iligkin algis1
olarak tanimlanmaktadir (Thelen ve Yue, 2021). Kisaca algilanan iligki yatirimi, ¢alisanlarin,
orgiitiin kendileriyle kurdugu iliskiye yaptig1 yatirima dair gelistirdikleri algilar biitiintidiir. Bu
calismada algilanan iliski yatirimi, orgiitiin ¢alisanlara yonelik baglilik, sadakat ve elde tutma
cabalarinin, ¢alisanlarin zihninde olusan degerlendirmeleri ve algilart nasil sekillendirdigini
ifade etmektedir.

Algilanan iligki yatirimi hem i¢ miisteriler hem de dis miisteriler lizerinde giiclii etkiler
yaratan onemli bir kavramdir. Yapilan ¢alismalar dogrultusunda, algilanan iliski yatiriminin dig
miisterilerle gii¢lii iliskiler kurulmasma ve bu iligkilerin giliclendirilmesine katki sagladig:
belirlenmistir (De Wulfvd., 2001; Cho ve Auger, 2013; Sung ve Kim, 2018). Bu yatirim, giiven,
memnuniyet ve baglilig1 beraberinde getirebilmektedir. Zamanla, i¢ miisteri kavrami da 6nem
kazanmaya baglamis ve Orgiit basarisinda kritik bir rol oynamaya basladigi goriilmiistiir.
Orgiitte i¢c miisteri olarak kabul edilen ¢alisanlarin memnuniyet diizeylerinin artirilmasi, dis
miisterilere sunulan {irtin ve hizmetlerin kalitesini yiikseltmekte ve Orgiitiin rekabet avantaji
elde etmesine katki saglamaktadir. Bu baglamda, dis miisteri memnuniyeti, i¢ miisteriler olan
calisanlarin memnuniyet diizeyiyle dogrudan iligkilidir. Calisanlarin memnuniyet diizeylerinin
yiiksek olmasi; performansi ve verimliligi artirmakta, dis miisteriye sunulan hizmetin kalitesini,
orglite duyulan giliveni ve baglilig: giiclendirmekte, dolayisiyla 6rgiitiin basarisini artirmakta ve
sirdiiriilebilir basariya ulagsmasini desteklemektedir (Pekmezci vd., 2008; Korkmaz ve
Erdogan, 2014: 546; Uner ve Korkmaz, 2023: 34).
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3. MATERYAL VE METODOLOJI

Calismanin bu boliimiinde arastirmanin yontemine, evren ve orneklemine, verilerin
toplanmasi ve analizine, kapsam ve siirliliklarina ve bulgularina yer verilmistir.

3.1. Arastirmanin Yontemi

Arastirma, nicel arastirma yoOntemlerinden biri olan iligkisel tarama teknigiyle
gerceklestirilmistir. iliskisel tarama, “iki ve daha fazla sayidaki degisken arasinda birlikte
degisimin varhigimi ve/veya derecesini belirlemeyi amaglayan arastirma modeli” olarak
tanimlanmaktadir (Karasar, 2012: 81). Bu modelde bagimsiz degisken ile bagimli degisken
arasindaki iligkisinin incelenmesi hedeflenmektedir. Bu modele gore, c¢aligmada kamu
bankalarinda ¢alisan iggérenlerin yetenek yonetimi baglaminda iliski yatirimi algilart (bagimsiz
degisken) ile yetenegi elde tutma (bagimli degisken) algilar1 arasindaki iliski ve etkiye yonelik
analizler yapilmustir.

3.3. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Calismanin evrenini, Tiirkiye genelindeki kamu bankalarinda ¢alisan tiim isgdrenler
olusturmaktadir. Ancak evrenin tamamina ulagsmanin zorluklar1 nedeniyle 6rneklem olarak
Isparta merkez ilgesinde kamu bankalarinda g¢alisanlar secilmistir. Bu drneklem igerisinden
kolayda 6rnekleme yontemi kullanilarak 375 kisiden veri toplanmistir. En yaygin kullanilan
orneklem yontemlerinden biri olan kolayda oOrneklem, ana kiitle icerisinden segilecek
orneklemin, aragtirmacinin kararlarina dayanarak belirlenen ve tesadiifi olmayan bir 6rnekleme
yontemidir (Hasiloglu vd., 2015: 20).

Aragtirmanin Orneklem biytkligi, %95 giiven diizeyi ve %0,5 hata payr ile
gerceklestirilen GPower analizi ile belirlenmistir. Bu analiz sonucunda, 300 kisilik bir
orneklemin evrenin tamamini temsil edebilecegi sonucuna varimistir (Keskin, 2020). Bu
nedenle arastirma 375 banka c¢alisanin katilimi ile gergeklestirilmistir. Arastirmanin
orneklemine ait demografik 6zelliklere iligkin istatistiksel analizler, arastirma siirecinin 6nemli
bir parcasidir. Bu baglamda arastirmanin Orneklemine ait demografik ozelliklere iligkin
istatistiksel analiz asagida Tablo 1°de sunulmustur.

Tablo 1. Katilmcilarin Kisisel Bilgilerine Yonelik Frekans Tablo Dagilimi Analizi

Degigken Degisken Gruplari n %

20-29 yas arasi 72 19,2
30-39 yas aras1 170 45,3
Yas 40-49 yas arasi 97 25,9

50-59 yas arasi 9 2,4

60 ve lizeri 3 0,8

Kayip Veri 24 6,4
Cinsiyet Kadin 171 45,6
Erkek 199 53,1

Kayip Veri 5 1,3
. Evli 266 70,9
Medeni Durum Bekar 85 227

Kayip Veri 24 6,4
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Lise - -

Mezuniyet On .Lisans 51 13,6
Lisans 252 67,2
Lisanstistii 66 17,6

Kayip Veri 6 1,6
1-5 yil aras1 102 27,2
6-10 y1l aras1 89 23,7
Caligsma Siiresi 11-15 y1l arast 95 25,3
16-20 y1l arasi 62 16,5

21 yil ve iizeri 27 7,2

Tablo 1°de yer alan katilimcilarin sosyo-demografik 6zellikleri incelendiginde, cinsiyet
dagilimmin dengeli olmasmin yanmi sira katilimcilarin ¢ogunlugunu (%53,1) erkekler
olusturmaktadir. Yine katilimcilarin biiyiik bir kisminin evli (%70,9) oldugu goriilmektedir.
Diger yandan katilimcilarin yas dagilimina bakildiginda katilimcilarin biiyiik bir kisminin
(%71,2) 20-39 yas araliginda olmasi geng bir niifusu temsil ettigini gostermektedir. Bu
baglamda caligmanin arastirma gurubunun c¢ogunlugunu geng¢ katilimcilardan olustugu
sOylenebilir. Egitim seviyesi bakimindan katilimcilarin oldukga biiyiik bir bolimii (%84,8)
lisans ve lisans iistii egitim diizeyine sahip katilimcilardan olugsmaktadir. Dolayisiyla arastirma
ilgili orgiitlerdeki ¢alisma pozisyonlar1 baglaminda katilimcilarin egitim diizeyinin yiiksek
olmasi beklenen bir Ol¢iittiir. Katilimcilarin ¢aligsma siireleri incelendiginde ise 10 yila kadar
calisan oraninin yaklasik %42 oldugu, geri kalaninin ise 10 yildan fazla ¢alisma siiresine sahip
oldugu goriilmektedir. Arastirma orneklemi, farkli deneyim diizeylerini kapsamaktadir. Bu
cesitlilik, elde edilen verilerin ¢alismanin amacina ulasmasima onemli bir katki sagladiginm
gostermektedir. Sonug olarak, bu katilimci grubunun algilanan iligki yatirimi ve elde tutma
arasindaki iligkiyi 6l¢gmek i¢in uygun bir 6rneklem oldugu sdylenebilir.

3.4. Arastirma Verilerinin Toplanmasi

Arastirmanin verileri Isparta ilinde faaliyet gdsteren farkli kamu bankalarinda gérev
yapan ¢alisanlardan elde edilmistir. Calismanin amaci ve 6nemi hakkinda gerekli bilgiler
katilimcilara iletilip, ankete katilmayr kabul eden katilimcilardan veriler toplanmustir.
Arastirma verilerinin toplanmasi, c¢evirim i¢i yontemlerle (Google Forms, e-posta ve
WhatsApp) ve yiiz yiize anket araciligiyla gerceklestirilmistir. Anket formunun cevaplanmasi
stiresi yaklagik 3 dakika civarindadir. Bazi katilimcilara olusturulan anket formu, bir link olarak
iletilmis ve anketi doldurmalar talep edilmistir. Anket katilimcilarina e-posta araciligiyla ve
WhatsApp kanali izerinden mesaj olarak link iletilmesiyle ulagilmistir. Toplam 380 yanittan
375 adet gecerli veri elde edilmistir. Veriler, 2024 yili Nisan — Haziran aylar1 arasinda
toplanmistir. Katilimcilara anket 6ncesi arastirmanin amaci ve verilerin kullanilacag: ¢calisma
hakkinda bilgilendirme yapilmistir. Calismanin verileri bilimsel arastirma etik kurallar
cercevesinde toplanmistir. Bu aragtirma verilerinin etik kurallara uygun bir sekilde toplanmasi
amactyla Siileyman Demirel Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler Etik Kurulu’ndan
25.03.2024 tarihi ve 147/40 sayil1 karart ile etik kurul onay1 alinmstir.
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3.5. Arastirma Verilerinin Analizi

Arastirmada elde edilen veriler, SPSS 27.0 programi kullanilarak analiz edilmistir.
Analiz siireci, verilerin giivenilirligini saglamak ve anlamli sonuglara ulagmak icin gesitli
asamalardan gecmistir. Ik olarak, verilerin normal dagilip dagilmadigii belirlemek igin
normallik analizi yapilmis ve 6l¢ek ortalamalar1 incelenmistir. Sonrasinda, bagimli ve bagimsiz
degiskenler arasindaki iliskinin degerlendirmek i¢in korelasyon analizi yapilmistir. Son olarak,
algilanan iliski yatirrminin elde tutma tizerindeki etkisini belirlemek i¢in regresyon analizi
gerceklestirilmistir.

3.7. Arastirmanin Hipotezleri

Yetenek yonetimi, insan kaynaklarinin neredeyse tim fonksiyonlarini kapsamaktadir.
Calisanlarin - motive edilmesi, elde tutulmasi ve potansiyellerinden tam olarak
yararlanilabilmesi i¢in etkili bir yetenek yonetimi stratejisinin bulunmasi gereklidir. Altunoglu
ve digerleri (2015) tarafindan yapilan arastirmada, bir bankanin insan kaynaklar1 ve yetenek
yonetimi uygulamalarimin orgiitii olumlu yonde etkiledigi sonucuna varilmistir. Bir 6rgiitiin,
calisanlarinda hangi yetkinlikleri aradigim1 bilmesi ve bu calisanlari, yeteneklerinin
korelmeyecegi uygun pozisyonlara yerlestirmesi hem orgiitii bir adim ileriye tasimakta hem de
calisanlarin ig yerleriyle biitiinlesmelerini saglamaktadir. Calisanina deger veren ve onu gdzeten
bir oOrgiitte, yetenekli ¢alisanlarin gelismesi ve yeni yeteneklerin ortaya ¢ikmasi olasidir.
Dolayisiyla bu 6zelliklere sahip bir orgiitiin rekabet piyasasinda varligini stirdiirmesi zor
olmayacaktir.

Insan kaynaklar1 baglaminda algilanan iliski yatirimz, bir calisanin, érgiitiin calisanlarla
iliski kurmak, bu iliskiyi siirdiirmek ve gelistirmek amaciyla gosterdigi kaynak, caba ve ilgi
diizeyine iliskin algisidir (Thelen ve Yue, 2021). iliski yatirrmi yaklagimi, bir orgiitiin
paydaslaryla iligkilerini gii¢lendirmek veya gelistirmek amaciyla gerceklestirdigi eylemlerin,
karsilikli iligki cercevesinde degerli oldugunu ve paydaslarin Orgiite olan bagliliklariyla
belirlendigini ileri stirmektedir (Cho ve Auger, 2013). Bu tiir bir yatirim, her iki tarafi da iliskiyi
stirdiirmeye ve karsiliklilik gostermeye motive eden psikolojik bir bag olusturmaktadir (Thelen
ve Formanchuk, 2022). Calisanlarin algiladig iligki yatirimi, ¢alisan sadakatini ve bagliligini
gelistirebilmektedir. Karsilikli Bagimlilik Teorisi’ne gore, orgiitler ¢alisanlarina yatirim
yaptiginda, ¢aliganlar bu duruma olumlu sekillerde karsilik verme egilimindedir (Settoon vd.,
1996; Cropanzano ve Mitchell, 2005; Kuvaas ve Dysvik, 2010). Bu dogrultuda, bu ¢alismada
calisanlara yonelik baglilik, sadakat ve elde tutmaya yonelik ¢abalarin, ¢alisanlarin orgiitte
kalma isteklerini artiracagi ongoriilmektedir.

Literatiirde yer alan c¢alismalara bakildiginda, Oztiirk’iin (2022) arastirmasinda,
calisanlarin yetenek yonetimi uygulamalarini algilayis bi¢cimlerinin 6rgiitsel baglilik iizerinde
%44 oraninda olumlu bir etki yarattigi belirlenmistir. Ayrica, yetenek yonetimi uygulamalarina
yonelik algilardaki degisimlerin %61 inin, orgiitsel baglhiligin duygusal baglilik boyutuyla
iligkilendirildigi goriilmektedir. Yetenekli calisanlar1 elde tutmak icin ekstra bir c¢aba
gosterilmedigi durumlarda, ¢alisanlar arasinda aidiyet ve baglilik duygularinin belirgin bigimde
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gelismedigi gdzlemlenmektedir (Alayoglu, 2010: 77; Dilber, 2022). Cakar ve Ceylan’in (2005)
arastirmasinda ise ¢alisanlarin orgiitiin degerlerine ve hedeflerine olan giiveni ile bagliliklari
arttikca, orgiitten ayrilma niyetlerinin anlamli bir bi¢imde azaldig1 ortaya konmustur. Ndiango
ve digerlerinin (2024) c¢alismasinda ise, calisan takdirini 6nemseyen ve bu dogrultuda
uygulamalar gerceklestiren Orgiitlerde, takdirin ¢alisanlar1 elde tutma lizerinde etkili bir rol
oynadig1r vurgulanmistir. Salleh ve digerlerinin (2024) arastirmasinda ise yeteneklerin elde
tutulmasinin, is tatmininin en gli¢lii 6ngoriiciisii oldugu ifade edilmistir. Aymi arastirmada,
petrol ve gaz sektoriinde ¢alisan memnuniyeti ve ¢alisan sadakatini artirmak icin yetenek
yonetimi uygulamalarina dncelik verilmesi gerektigi de belirtilmistir.

Literatiirde yer alan kanitlardan yola ¢ikarak, orgiitlerin ¢alisanlariyla saglikli iligkiler
kurmaya yonelik yatirim yaptigmma dair algmin artirildigr bir ortamin gelistirilmesinin,
calisanlarin oOrgiitte kalma egilimlerini tesvik edecegi ongoriilmektedir. Bu dogrultuda, bu
calisma, algilanan iligki yatirimi ile yetenegi elde tutma arasindaki baglantiy1 inceleyen bir
model 6nermis ve bu modeli test etmeyi amaglamistir. Kisacasi, ¢alisanlarin orgiit tarafindan
kendilerine yonelik iliskisel bir yatirim yapildigini (karsilikli iligkiyi siirdiirmeye yonelik ilgi
ve c¢aba) algiladiklarinda, yetenegi elde tutma algilarinin da artabilecegi varsayilmaktadir. Bu
cikarimlardan hareketle algilanan iliski yatirnmi ile calisanlarin elde tutulmasi arasindaki
iligkiyi inceleme amaciyla asagidaki hipotezler gelistirilmistir:

H1: Algilanan iligki yatirimi ile elde tutma arasinda pozitif yonde anlamli bir iligki
vardir.

H2: Algilanan iliski yatirimi, ¢alisanlarin elde tutulmasimi anlamli ve pozitif yonde
yordamaktadir.

3.6. Arastirmanin Simirhhiklari

Bu ¢aligma kapsaminda 6rneklem biiyiikliigii 375 katilimer ile sinirlt olup, bu durum
aragtirmanin bazi sinirliliklarini beraberinde getirmektedir. Arastirma verileri yalnizca bir kamu
bankasinda ¢alisan personelden elde edildiginden, bulgularin genellenebilirligi sinirhidir. Farkl
sektorlerde, kurumlarda, kiiltiirel baglamlarda ya da farkli zaman dilimlerinde
gerceklestirilecek ¢alismalar, farkli sonuglar ortaya koyabilir. Zira bu ¢alisma, belirli bir zaman
diliminde toplanan verilerle gerceklestirilmistir. Zaman i¢inde degisebilecek faktorler goz
onlinde bulunduruldugunda, gelecekte yapilacak boylamsal caligmalar konuyla ilgili bilgi
birikimini daha da derinlestirebilir. Ayrica, calismada kullanilan veriler katilimcilarin 6znel algi
ve degerlendirmelerine dayanmaktadir. Bu durum, bireylerin duygu ve diisiincelerinden
etkilenebilecegi i¢in elde edilen sonuglarin nesnelligini sinirlayabilmektedir.

3.8. Arastirmanin Veri Toplama Araclan

Ilgili arastirmaya iliskin verilerin toplanmasi amaciyla olgekleri iceren anket, 13
maddeden olusmus ve ii¢ bdliimde yapilandirilmistir. ilk bdliim, katilimeilarin cinsiyeti, yas,
medeni durumu, egitim diizeyi ve calisma siiresine iliskin demografik ozelliklerini tespit
etmeye yonelik 5 sorudan olugsmaktadir.
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Anketin ikinci boliimiinde ise, Ali ve Ullah (2023) tarafindan gelistirilen Yetenek
Yénetimi Olgegi’nin bes maddelik “elde tutma” boyutuna yer verilmistir. Olgegin orijinal
calismasinda, elde tutma boyutunun giivenirlik katsayis1 0,887 olarak rapor edilmistir. Ilgili
Olcegin Aksu ve Tiiridi (2025) tarafindan yapilan Tiirk¢eye uyarlama calismasinda ise bu
boyutun giivenirlik katsayis1 0,872 olarak tespit edilmistir.

Anketin ii¢lincii boliimiinde De Wulf ve digerleri (2001) tarafindan gelistirilen ve {i¢
maddeden olusan, tek boyutlu Algilanan iliski Yatirimi1 Olgegi kullanilmistir. Bu galismada,
s6z konusu Olgegin Thelen ve Yue (2021) tarafindan galisanlara (i¢ miisterilere) uyarlanmis
versiyonu tercih edilmistir. Thelen ve Yue (2021), bu uyarlamada 6l¢egin giivenirlik katsayisini
0,93 olarak rapor etmistir. Caligmada kullanilan tim o6l¢ek maddeleri, 5°li Likert tipi
derecelendirme (1 = Kesinlikle katilmiyorum, 5 = Kesinlikle katiltyorum) ile hazirlanmistir.

3.9. Olgeklerin Gecerlik ve Giivenirlik Analizleri

Arastirmada kullanilan her iki 0Olgegin hipotez testleri Oncesinde gecerlik ve
giivenirlikleri kontrol edilmistir. Calisma grubundan elde edilen verilerin agiklayict faktor
analizine uygunlugunu degerlendirmek amaciyla Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) katsayis1 ve
Bartlett testi kullanilmistir. KMO degerinin yiiksek olmast, her bir degiskenin diger degiskenler
tarafindan yliksek diizeyde tahmin edilebildigini ve dolayisiyla verilerin faktdr analizine uygun
oldugunu gostermektedir (Cokluk vd., 2016). Olgeklere yonelik yapilan analizde, arastirma
verilerinin agiklayici faktdr analizine uygunlugu KMO katsayis1 ve Bartlett testi araciligiyla
degerlendirilmistir. KMO degerinin 0,90 -1,00 araliginda olmasi, 6rneklem yeterliliginin
miikemmel diizeyde oldugunu ifade etmektedir. Ayrica, Bartlett testinin anlamli ¢ikmasi,
Olcekte yer alan maddelerin faktor analizine uygun oldugunu géstermektedir (Tavsancil, 2014).

Yetenegi Elde Tutma Olgegi: Hipotezler dogrultusunda yapilan analizlerin saglikli
sonuglar verebilmesi igin Yetenegi Elde Tutma Olgegi’nin aciklayici faktér analizine
uygunlugu KMO ve Bartlett testi ile degerlendirilmistir. Yapilan test sonuglarma iliskin
degerler Tablo 2’de sunulmustur.

Tablo 2. Yetenegi Elde Tutma Olgegi KMO ve Bartlett Kiiresellik Testi Sonuglari

KMO Ornekleme Yeterligi Olgiimii 0,896
Bartlett’s Kiiresellik Testi degerleri Yaklasik ki-kare 1287,507
Serbestlik derecesi 10
Anlamlilik diizeyi 0,000*
*p<0.001

Tablo 2°de yer alan KMO ve Bartlett testi sonuglari, yetenegi elde tutma 6l¢eginin faktor
analizi i¢in uygun oldugunu gostermektedir. Analiz sonuglarina gére KMO degeri 0,896 olarak
bulunmus ve bu deger, 6rneklemin faktor analizi i¢in “miikemmel” diizeyde uygunluga sahip
oldugunu ortaya koymaktadir (Cokluk vd., 2016). Bartlett Kiiresellik Testi sonuglarina gore
yaklagik Ki-kare degeri 1287,507 olarak hesaplanmis ve sonug istatistiksel olarak anlamli
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bulunmustur (p<<0,001). Bu bulgular, degiskenler arasinda yeterli diizeyde korelasyon oldugunu
ve faktor analizi yapilmasinin uygun oldugunu gostermektedir (Kaya ve Kaya, 2013).

Olgegin yap1 gecerliligini degerlendirmek igin, dlgekte bulunan 5 maddeye &nce temel
bilesenler analizi uygulanmistir. Daha sonra, faktor sayisina herhangi bir sinirlama
getirilmeden, Varimax dondiirme teknigi kullanilarak faktor analizi gergeklestirilmistir. Analiz
sonucunda elde edilen faktor yapisina iliskin bulgular, Tablo 3’te detayli bir sekilde
sunulmustur.

Tablo 3. Yetenegi Elde Tutma Olgegi Faktor Analiz Sonuglart

Md. Ifadeler Madde yiik degeri
1 Bu kurumda en az bes yil daha ya da ¢alisabildigim kadar ¢alismay1 planliyorum. 0,836
2 Kurumdaki isimden dolay1 kendimi rahat hissediyorum. 0,876
3 Kariyerimin gelecekteki gelisimini bu kurumda buluyorum. 0,886
4 Bu kurumda calismay1 seviyorum. 0,903
5 Eger ise sifirdan baglayabilseydim yine bu sirketi segcerdim. 0,831

Aciklanan Varyans Oran1 75,19

Yetenek Elde Tutma Olcegi kapsaminda gerceklestirilen faktor analizi sonucunda,
Olcegin 5 maddeden olustugu ve bu maddelerin faktor yiik degerlerinin 0,831 ile 0,903 arasinda
degistigi goriilmektedir. Tek faktorli yapi, toplam varyansin %75,19’unu agiklamaktadir.
Aciklanan varyans oraninin bu denli yiiksek olmasi, bu tek faktoriin 6lgegin biiyiik bir kismini
temsil ettigini ve giiclii bir yapisal gecerlilik sundugunu gostermektedir (Biiylikoztiirk, 2005).

Algilanan Iliski Yatirimi Olgegi: Calismada ele alinan bir diger degisken olan Algilanan
fliski Yatirmmi Olgegi igin de faktdr analizi yapilmis ve degiskenlerin faktor analizine
uygunlugu KMO ve Bartlett testi ile degerlendirilmistir. Yapilan test sonuglarina iliskin
degerler Tablo 4’te sunulmustur.

Tablo 4. Algilanan iliski Yatirimi Olgegi KMO Bartlett Kiiresellik Testi Sonuglari

KMO Ornekleme Yeterligi Olgiimii 0,770
Bartlett’s Kiiresellik Testi degerleri Yaklasik ki-kare 1183,454
Serbestlik derecesi 3
Anlamlilik diizeyi 0,000%*
*p<0.001

Tablo 4’te yer alan KMO ve Bartlett Kiiresellik Testi sonuglarina gore, KMO degeri
0,770 olarak hesaplanmistir. Bu deger, verilerin faktor analizine uygun oldugunu ve 6rneklem
biiyiikliigiiniin kabul edilebilir diizeyde oldugunu gostermektedir. Ayrica, Bartlett Kiiresellik
Testi sonuglari incelendiginde yaklasik Ki-kare degeri 1183,454 olarak bulunmus ve anlamlilik
diizeyi p<0,001 olarak belirlenmistir. Bu bulgular, degiskenler arasinda faktor analizi i¢in
yeterli diizeyde iliski bulundugunu ve o6lcegin faktdr analizine uygun oldugunu
dogrulamaktadir. Bu dogrultuda, faktor analizi gerceklestirilmistir (Kaya ve Kaya, 2013).

Olgegin yap: gegerliligini degerlendirmek igin, dlgekte bulunan 3 maddeye dnce temel
bilesenler analizi uygulanmistir. Daha sonra, faktor sayisina herhangi bir smirlama
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getirilmeden, Varimax dondiirme teknigi kullanilarak faktor analizi gergeklestirilmistir. Analiz
sonucunda elde edilen faktér yapisina iligkin bulgular Tablo 5’te detayli bir sekilde
sunulmustur.

Tablo 5. Algilanan Iliski Yatirimi Olgegi Faktdr Analiz Sonuglari

Maddeler ifadeler Madde yiik degeri
1 Kurumum, ¢alisanlarin sadakatini artirmak i¢in ¢aba harcar. 0,963

Kurumum, ¢alisanlariyla bagini gelistirmek igin ¢aba harcar. 0,962
3 Kurumum ¢aliganlarini elde tutmaya gercekten 6nem verir. 0,946

Agiklanan Varyans Orant 91,562

Algilanan Iliski Yatirimi Olgeginin faktor analizi sonuglari, ¢alisanlarin algilanan iliski
yatinmlarin1  degerlendirmede oldukca gegerli ve giivenilir bir ara¢ oldugunu ortaya
koymaktadir. Olgek, calisanlarin sadakatini artirma (madde yiik degeri = 0,963), bag gelistirme
(madde yiik degeri = 0,962) ve ¢alisanlari elde tutma (madde yiik degeri = 0,946) gibi kurumun
iligki yatirirmin1 degerlendiren ifadelerden olusmaktadir. Bu 0Olgek maddelerinin faktor
yiiklerinin 0,946 ile 0,963 arasinda degisen degerler tasidigini ortaya koymustur. Ayrica, 6l¢ek
toplam varyansin %91,56’sin1 agiklayarak, gili¢lii bir yapisal gecerlilie sahip oldugunu
gostermektedir.

Olgeklerin ig tutarliligmn tespit etme amaciyla Cronbach Alfa katsayis1 hesaplanmustir.
Olgeklerin giivenirlik katsayilar1 Tablo 6’da sunulmustur.

Tablo 6. Olgeklerin Giivenirligine Iliskin Analiz Sonuglar

Olgek Md. Sayisi n Cronbach Alfa
Yetenegi Elde Tutma 5 375 0,911
Algilanan liski Yatirimi 3 375 0,953

Yapilan giivenirlik analizlerine gore, Yetenegi Elde Tutma Olgegi’nin Cronbach Alfa
katsayist (a) 0,911 olarak bulunmustur. Bu 6lgekte toplam 5 madde yer almaktadir. Algilanan
Mliski Yatirrmi Olgegi’nin Cronbach Alfa katsayisi ise 0,953 olarak hesaplanmistir. Cronbach
Alfa degeri, bir dlgegin i¢ tutarliligini ve dolayisiyla giivenilirligini belirlemek igin kullanilan
yaygin bir istatistiksel oOlciittiir. Bu deger 0 ile 1 arasinda degismekte olup, genellikle 0,70’in
tizerindeki degerler 6l¢egin yeterli diizeyde giivenilir oldugunu gostermektedir. Cronbach Alfa
katsayisi 1’e ne kadar yakinsa, dl¢egin i¢ tutarliligi da o denli yiiksek kabul edilmektedir. Bu
durum, arastirma bulgularmin giivenilirligini saglamak agisindan 6nemli bir kriterdir. Eger
Cronbach Alfa degeri 0,70’in altinda ise, Olgegin giivenilirligi diisik olarak
degerlendirilmektedir (Cronbach, 1990). Ozdamar’a (1997) gore, Cronbach Alfa degerinin 0,80
ile 1,00 arasinda olmasi, 6lcegin yiiksek diizeyde gilivenilir oldugunu gostermektedir. Bu
baglamda, Algilanan iliski Yatirimi1 Olgegi toplam 3 maddeden olusmakta olup her iki dlcek
icin elde edilen Cronbach Alfa katsayilarinin 0,80 ile 1,00 aralifinda yer almasi, kullanilan
Olceklerin giivenilirlik diizeylerinin kabul edilen sinirlar igerisinde oldugunu ve arastirmanin
amacina uygun sekilde veri toplamakta etkili bigimde kullanilabilecegini gostermektedir.
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4. ARASTIRMANIN BULGULARI

Calismanin bu kisminda, tanimlayict istatistikler, normallik dagilimi, katilimcilarin
algilanan iligki yatirimi ve elde tutma ortalamalari, algilanan iliski yatirimi (bagimsiz degisken)
ile elde tutma (bagimli degisken) arasindaki iliski ve algilanan iliski yatirrminin elde tutma
tizerinde etkisinin olup olmadigina iliskin analiz sonuglarina yer verilmistir.

4.1. Tanimlayic Istatistikler

Hipotez testlerinin incelenmesinden dnce Olgeklere ait ortalama degerler ile ¢arpiklik ve
basiklik degerleri incelenmistir. Arastirma verilerinin analizinde parametrik ya da parametrik
olmayan yontemlerden hangisinin tercih edilecegine karar vermek igin normallik testi
uygulanmistir. Verilerin saglikli bicimde analiz edilebilmesi i¢in, dagilimin normalligi
carpiklik ve basiklik degerleri iizerinden incelenmistir. Carpiklik (skewness) ve basiklik
(kurtosis) katsayilariin sifira yakin olmasi, ideal bir normal dagilima isaret ederken bu
katsayilarin artmasi, verilerin normal dagilimdan sapma gosterdigini ortaya koymaktadir. Her
ne kadar literatiirde bu degerler i¢in kesin bir referans araligi bulunmasa da ¢ogu arastirmada
carpiklik ve basiklik katsayilarinin -1 ile +1 arasinda olmasi, normal dagilim varsayiminin
kabul edilebilir diizeyde saglandigini gostermektedir (Field, 2009; Pallant, 2017). Yetenek Elde
Tutma ve Algilanan Iliski Yatirimi 6lgeklerinin carpiklik ve basiklik degerleri incelendiginde,
her iki Ol¢cek de daha siki bir normallik kriteri olan -1 ile +1 araliginda yer almaktadir. Bu
baglamda normal bir dagilimdan s6z edilebilmektedir. Bu dogrultuda parametrik analiz
yontemleri tercih edilmistir. Olgeklerin normallik bulgular1 Tablo 7°de sunulmustur.

Tablo 7. Olgeklere Iliskin Normallik Dagilimi Sonuglar

Degiskenler n X Carpiklik S.Hata Basiklik S.Hata
Yetenegi Elde Tutma Olgegi 375 3,75 -0,069 0,126 -0,685 0,251
Algilanan fliski Yatirimi Olgegi 375 3,50  -0,570 0,126 -0,618 0,251

Tablo 7°de yer alan Olgeklere iliskin ilk olarak yanitlarin ortalamalarina bakildiginda
Yetenegi Elde Tutma Olgegine verilen yanitlarin ortalamasi 3,75, Algilanan Iliski Yatirimi
Olgegine verilen yanitlarin ortalamasi ise 3,50 olarak tespit edilmistir. Bu ortalamalara gore,
yetenegi elde tutma Olgeginin ortalamasinin daha yiliksek oldugu goriilse de iki 6lgegin
degerlerinin birbirine yakin oldugu sdylenebilir. Olgek verilerinin normal dagilip dagilmadigimi
belirlemek amaciyla yapilan normallik testi sonuglar1 Yetenegi Elde Tutma ve Algilanan Iligki
Yatirimui Olgeklerinin ¢arpiklik ve basiklik degerlerinin normal dagilim sinirlari i¢inde oldugu
goriilmektedir. Yetenek Elde Tutma Olgegi icin garpiklik degeri-0,069, basiklik degeri ise -
0,685 olarak bulunmustur. Benzer sekilde, Algilanan Iligki Yatirimi Olgegi icin carpiklik degeri
-0,570 ve basiklik degeri -0,618 olarak hesaplanmistir. Her iki Olgek i¢in de ¢arpiklik ve
basiklik degerlerinin -1 ile +1 araliginda olmasi, verilerin normal dagilim varsayimini
karsiladigimi gostermektedir (Field, 2009; Pallant, 2017). Bu sonuglar, analizlerde parametrik
testlerin kullanilabilecegini desteklemektedir.

4.2. Hipotez Testleri
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Arastirmanin bu kisminda algilanan iliski yatirimi ile yetenegi elde tutma arasinda bir
iliski olup olmadig1 ve algilanan iligki yatirnminin yetenegi elde tutmayi istatistiksel olarak
anlamli ve pozitif yonde etkileyip etkilemedigi analiz edilmistir.

Bu arastirmada, algilanan iliski yatirimi ile yetenekli ¢alisanlar1 elde tutma arasindaki
iliskiyi belirlemek amaciyla Pearson korelasyon analizi kullanilmistir. S6z konusu analiz, iki
sayisal degisken arasindaki dogrusal iligkinin yonii ve siddetine dair nicel bir degerlendirme
sunar. Elde edilen korelasyon katsayisinin 0’a yakin olmasi, degiskenler arasinda anlamli bir
dogrusal iligki bulunmadigini, katsayinin -1 veya +1 olmasi ise aralarinda giiclii ve dogrusal bir
iliski oldugunu ifade eder (Field, 2009; Pallant, 2017). Algilanan iligski yatirimi ile yetenegi
elde tutma degiskenleri arasindaki korelasyon iliskisi Tablo 14’te sunulmustur.

Tablo 8. iliski Yatirimi Algisi ile Yetenegi Elde Tutma Algist Arasindaki Korelasyon
Miskisi

Degiskenler Algilanan iliski Yatirimi Yetenegi Elde Tutma
Algilanan iliski Yatirimi 1
Yetenegi Elde Tutma Algisi 0,815** 1

Pearson korelasyon analizi sonuglari baglaminda ¢alisanlarin iligki yatirimi algisi ile
yetenegi elde tutma puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif bir iliski (korelasyon)
bulunmaktadir (r=0,815; p<0,01). Bu dogrultuda korelasyon analiz bulgularina goére H1
hipotezi kabul edilmistir. Bu sonug, algilanan iligski yatirimi ile elde tutma arasinda pozitif
yonde anlamli bir iligki bulundugunu gostermektedir. Bu baglamda iliski yatirimi algisi arttikga
elde tutma algisinin artacagi soylenebilmektedir. Elde edilen bu bulgular, orgiitlerin
calisanlarina yonelik algilanan iliski yatirimlarini artirarak, yetenekli ¢alisanlarini elde tutma
stratejilerini giliglendirebilecegini gostermektedir.

(Calismada algilanan iliski yatirnminin ¢alisanlarin algiladiklar1 elde tutma ile arasindaki
iligkileri analiz etme amaciyla regresyon analizi kullanilmigtir.

Tablo 9. Algilanan Iliski Yatirmmnin Elde Tutma Uzerindeki Etkisine Yonelik
Regresyon Analizi Sonuglari

Bagimsiz degisken Bagimli degisken B Std. Hata B t Diiz. R2 F p

AlY YET 0,666 0,024 0,815 27,19 0,664 739,373 0,000*

*0,01 diizeyinde anlamli

Algilanan iligki yatirrminin elde tutma iizerindeki etkisini incelemek amaciyla yapilan
regresyon analizi sonuglarina gore, olusturulan modelin F istatistigi 739,373 olup istatistiksel
olarak anlamlidir (p<0,001). Bu durumda, Algilanan iliski Yatirimi degiskeni, ¢alisanlarin
orgiitte kalma egilimleri tizerinde etkili ve anlamli bir yordayici olarak goriilmektedir. Bu,
bagimli degisken olan “Yetenegi Elde Tutma’nin varyansinin %66,4’{iniin bagimsiz degisken
olan “Algilanan Iliski Yatirim1” tarafindan aciklandig1 anlamina gelir (R>=0,664). Bu baglamda
elde tutmada meydana gelen degisimin %66°s1 algilanan iligki yatirimi ile agiklanabilmektedir.
Analiz sonuglarina gore algilanan iligki yatirnminin ¢alisanlarin elde tutulmasi {izerinde 6nemli
ve pozitif bir etkisi oldugunu desteklemektedir. Dolayisiyla H2 hipotezi kabul edilmistir.
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5. SONUC VE TARTISMA

Bu aragtirma, kamu bankalarinda yetenek yonetimi baglaminda algilanan iligki yatirimi
ile elde tutma arasindaki iliskiyi inceleme amaciyla yapilmistir. Yapilan analizler sonucunda,
algilanan iligki yatirimi ile elde tutma arasindaki iligkisini test eden analizler, istatistiksel olarak
anlaml ve pozitif yonde giiglii bir iligki oldugunu, ayrica algilanan iligki yatirrminin elde tutma
tizerinde pozitif ve anlamli bir etkisinin oldugunu gostermistir.

Arastirmanin temel bulgular, algilanan iliski yatirnmi ile elde tutma arasinda
istatistiksel olarak anlamli ve pozitif bir iliskinin bulundugunu ortaya koymaktadir. Bu durum,
calisanlarin orgiit igerisinde kendilerine yonelik yapilan yatirimlar hissettiklerinde, orgiitte
kalma egilimleri pozitif yonde etkiledigini ortaya koymaktadir. Algilanan iligki yatirimai ile elde
tutma arasindaki olumlu iliski g6z oniline alindiginda bu yatirimlarin yapilmasi ¢alisanlarin
kendilerini degerli hissetmesini saglayarak orgiitiin elde tutma uygulamalarini olumlu yonde
etkiyebilecegi One siiriilebilir.

Arastirmanin regresyon analizi bulgular incelendiginde, algilanan iligki yatiriminin
calisanlarin orgiitte kalma niyetlerini %66 oraninda agikladigini géstermistir. Bu oran, 6zellikle
yoneticilerin calisanlarla gelistirdigi anlamli ve olumlu yatirimlarin ¢alisanlarin elde tutma
tizerindeki Onemini vurgulamaktadir. Calisanlarin algiladigi destegin ve degerin artmasi,
Orgiitte ig goren devrini azaltma ve uzun vadeli basari saglama konusunda avantajlar
sunmaktadir.

Arastirmanin bulgulari, algilanan iligki yatiriminin ¢alisanlarin elde tutulma diizeyleri
tizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahip oldugunu gostermistir. Calisanlar, kendilerine
yonelik yapilan yatirimlari hissettiklerinde orgiitte daha fazla baglanmakta ve isten ayrilma
egilimleri azalmaktadir. Bu durum, Orgiitlerin ¢alisanlar1 elde tutma stratejilerinde iliski
yatirimini 6nceliklendirmesi baglaminda 6nemli bir adim olarak degerlendirilebilir.

Arastirmanin bulgular1 dogrultusunda, insan kaynaklar1 yoneticileri ve orgiitler igin
cesitli uygulama Onerileri sunulabilir: Bu Onerilere asagida deginilmistir.

Orgiitlerde yetenek yonetimi yaklasimlarmin benimsenmesi: Orgiitlerin insan
kaynaklar1 baglaminda yetenek yonetimi uygulamalarini benimsemeleri basarinin saglanmasi
ve devami i¢in 6nemli bir husus olarak goriilmektedir. Arastirma bulgular1 baglaminda yetenek
yonetimi baglaminda algilanan iligki yatinminmn elde tutma tizerinde 6nemli bir role sahip
oldugu goriilmektedir. Ozellikle nitelikli is giiciinii elde tutmak isteyen orgiitlerin,
calisanlarinin kariyer beklentilerine uygun firsatlar sunmasi ve onlarin gelisimlerini
destekleyici politikalar gelistirmesi biiylik 6nem tasimaktadir. Calisanlarin kendilerini degerli
hissetmeleri, uzun vadede Orgiitte kalma egilimlerini giliclendirebilmekte ve isten ayrilma
niyetlerini azaltabilmektedir. Bu dogrultuda, orgiitlerin yetenek yonetimi stratejilerini daha
sistematik hale getirmeleri, ddiillendirme ve tesvik sistemlerinin giiclendirilmesi, ¢alisanlarin
yetenek ve potansiyellerini gelistirebilecekleri ortamlar sunmalar1 gerekmektedir. Sonug
olarak, orgiitlerin yetenek yonetimi yaklagimlarin1 benimsemeleri hem rekabet avantaji elde
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etmelerine hem de calisan elde tutma stratejilerini giiclendirerek siirdiiriilebilir bir ig giicii yapisi
olusturmalarina katki saglayacaktir.

Orgiitsel aidiyet duygusunun gelistirilmesi: Arastirma bulgular1 baglaminda calisanlarin
orgiitlerine duydugu aidiyet duygusunun, algilanan iligki yatirnmi ve yetenek yoOnetimi
uygulamalariyla dogrudan iligkili oldugunu gostermektedir. Calisanlarin kendilerini 6rgiitiin bir
parcasi olarak hissetmeleri, is tatmini ve bagliliklarini artirirken, isten ayrilma egilimlerini de
azaltabilmektedir. Ozellikle yoneticilerin destekleyici tutumu, acik iletisim ortamimn
saglanmasi, ¢alisanlarin karar alma siireglerine dahil edilmesi, ig-yasam dengesini ve kariyer
gelisimini destekleyen uygulamalar, ¢alisanlarin bireysel beklentilerine duyarlilik gosterilmesi
aidiyet duygusunu giiclendiren temel unsurlar arasinda yer almaktadir. Bu dogrultuda,
orgiitlerin ¢aliganlarin orgiitle biitiinlesmesini saglayacak stratejiler gelistirmesi 6nemlidir.

Calisanlara yonelik iligki yatirimlarinin artirilmasi: Arastirmanin bulgulari baglaminda
calisanlarin algiladiklan iliski yatirnminin orgiitte kalma egilimleri tizerinde belirleyici bir
etkiye sahip oldugu goriilmektedir. Calisanlarin aidiyet duygularimi artirmak ve yetenekli
isgliciinii uzun vadede elde tutabilmek i¢in, igsverenlerin sunduklar1 maddi ve manevi yatirimlari
daha goriinilir ve etkili hale getirmeleri gerekmektedir. Calisanlarin istek ve beklentilerine
yonelik gereken destegin ve ¢abanin uzun vadeli bir sekilde saglanmasi, ¢alisanlarin orgiitlerine
duydugu baglilig1 pekistiren faktorler arasinda yer almaktadir. Ayrica, yoneticilerin ¢alisanlarla
olan etkilesimleri, onlarin 6rgiite olan aidiyet duygularin1 dogrudan etkilemektedir. Bu nedenle,
calisanlarin yalnizca performanslariyla degil, ayn1 zamanda bireysel beklenti ve gelisimleriyle
de ilgilenen yoOnetim anlayislarinin  benimsenmesi, algilanan iliski yatiriminin
giiclendirilmesine katki saglayacag diisiiniilmektedir.

Calisan motivasyonun saglanmasi: Calisanlarin  motive edilmesi, Orgiitlerin
verimliligini ve basarisin1 dogrudan etkileyen 6nemli bir faktor olarak degerlendirilmektedir.
Etkili motivasyon stratejilerinin varligi, calisanlarin istek ve ihtiyaclarinin dogru tespit edilmesi
daha sonra bu istek ve ihtiyaclarin karsilanmasi calisanlarin kendilerini 6nemli ve degerli
hissetmesine dolayisiyla motivasyonlarinin = ve baghliklarinin  da  olumlu  yo6nde
etkilenebilmesini saglayabilmektedir. Bu baglamda calisanlarin motive edilmesi elde tutma
tizerinde olumlu bir etki yaratacagi diisiiniilmektedir.

Bu arastirma yetenek yonetimi baglaminda algilanan iligki yatirnmi ve elde tutma
baglaminda gelecekte yapilacak c¢aligmalara da yol gostermektedir. Arastirma, kamu
bankacilig1 sektorii 6zelinde gerceklestirilmistir. Bu baglamda, farkli sektorlerde yapilacak
benzer c¢aligmalar, elde tutma stratejilerinin sektorlere 6zgii yonlerinin anlagilmasina katki
saglayacaktir. Ayn1 zamanda farkli sektorlerde benzer calismalar gerceklestirerek, calisma
siiresi ve egitim seviyesi gibi demografik faktorlerin daha detayli bir sekilde ele alindigi
arastirmalarla elde edilen bulgularin hem genellenebilirligi hem de bu degiskenlerin etkileri
daha net bir bigimde test edilebilir. Nitel arastirma yontemleriyle ¢aligsanlarin iliski yatirimi ve
elde tutma algilari lizerine bireysel deneyimleri daha derinlemesine incelenebilir.
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Sonug olarak, bu ¢alismayla orgiitlerin ¢alisanlariyla kurduklari iligkilerde yatirimlarin
stratejik bir rol oynadigini ortaya koymustur. Algilanan iligki yatirimi, ¢aligan bagliligi ve elde
tutma oranlarini artirmak igin kritik bir unsur olarak degerlendirilmelidir. Bu sonuglar
baglaminda orgiitlerin ve yoneticilerin ¢alisanlarin algilarin1 ve beklentilerini dikkate alan bir
yaklasim benimsemeleri uzun vadeli siirdiiriilebilir basar1 i¢in kritik bir adim olacaktir.

DESTEK VE TESEKKUR BEYANI
Calisma herhangi bir destek alinmamustir.
CIKAR CATISMASI BEYANI

Calisma kapsaminda herhangi bir kurum veya kisi ile ¢ikar catismasi bulunmamaktadir.
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