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Ozet

Bu arastirmanin amaci, yetenek yoOnetimi uygulamalan
konusunda kapsayici bir olgek gelistirmektir. Taslak olgegin
gelistiriimesinde ilgili literatr incelenip 64 ifade ile madde
havuzu olusturulmustur. ik pilot uygulama 4 isletmedeki 200
calisan ile yapilmistir. Teorik olarak faktorlesmeyen ve faktor
yukleri dustk ifadeler (9,10,14,17,19,27,29,55,58 ve 59)
cikarilarak 54 ifade ile 500 calisana uygulanmistir. ikinci pilot
calismada teorik olarak faktérlesmeyen ve faktor yiikleri diistik
ifadeler (1,11,18,28 ve 57) cikartilmistir. Nihai olgek elde edilen
49 ifade ile 1182 calisana uygulanmistir. Bulgularla Yetenek
Yonetimi  Uygulamalan  Olgeginin 7  faktorli  yapisinin
“1.0dllendirme”, “2.Elde Tutma”, “3.Egitim”, “4.Elde Tutma ve
Baglilk”, “5.Cezbetme”, “6.Yetenek Havuzu” ve “7.Se¢me-
Yerlestirme” olarak adlandirimasi uygun bulunmustur. Kesfedici
faktor analizinin ardindan Yapisal Esitik Modellemesi ile
dogrulayici faktor analizi yapilan 6lgegin Cronbach’s Alpha
katsayisi 0,958 oldugu belirlenmistir.

Abstract

The aim of this research is to develop inclusive a scale in talent
management. In the development of the draft scale, the rele-
vant literature has been examined and a pool of 64 expressions
has been formed. The first pilot application was carried out with
200 employees in 4 enterprises. Theoretically, non-factorizing
and low factor loadings items (9, 10, 14, 17, 19, 27, 29, 55, 58
and 59) were removed and applied to 500 employees with 54
expressions. In the second pilot study, theoretically, non-
factorizing and low factor loadings (1, 11, 18, 28 and 57) were
excluded. The final scale was applied to 1182 employees with
49 expressions. Obtained from the findings of the 7-factor
structure of the talent management scale named by working
team “l1.Rewarding”, “2.Keep employee”, “3.Education”,
“4.Loyalty”, “5.Attraction”, “6.Talent pool” and “7.Selection
placement”. After exploratory Factor Analysis, Cronbach's alpha
coefficient was 0.958 of the scale with structural equation
modeling and confirmatory factor analysis.
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1. Giris

Glnlimizde meydana gelen hizli degisimler, tim diinyay: etkilerken isletmeleri de yakindan
ilgilendirmektedir. isletmeler degisimlerle birlikte yogun rekabet ortaminda hayatlarini siirdiire-
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bilmek icin gelismeleri yakindan takip etmeli ve degisimlere ayak uydurabilmelidirler. isletmelerin
yogun rekabet ortaminda basarili olabilmeleri icin insan kaynagi faktoriine ihtiyaglar vardir. insan
kaynagi faktoriinlin ayirt edici 6zelligi olan yetenekli bireylere sahip olmak ise temel ihtiya¢ haline
gelmistir. Yeteneklerin belirgin gliciinden yararlanamayan isletmeler, kiresellesen is diinyasinda
ve yogun rekabet ortaminda varliklarini stirdiirecek cesareti bulamayabilirler. Clinki hizli degisim-
ler yenilik yapmayi kacinilmaz kilar ve yenilik yapma cesareti yetenekli insan kaynagiyla miimkiin
olabilir. Bu fikirlerden yola ¢ikarak insan kaynagi yonetimine yeni rol ve sorumluluklar yiklenmistir.
isletmeler insan kaynaklarini yénetmenin yaninda yetenekli calisanlari yénetebilmelidirler. icinde
bulundugumuz yizyilda teknolojinin hizla ilerlemesi, iletisim araglari gelismesi ve bunlarin sonuclari
kiresellesmeyi glindeme getirmistir. Hizla artan teknolojik yenilikler ve kiiresellesme hem yerel
hem de uluslararasi rekabette isletmelerin yeni degerlere sahip olmalarini elzem kilmistir. Bu de-
gerler yeri kolayca doldurulamayan ve kopyalanamayan degerler olarak isletmelerin temel gerek-
sinimine donlismistiir. Bu baglamda isletmelerin temel gereksinimleri yetenekli ¢alisanlari blinye-
lerinde barindirmak olmustur. Yetenekli galisanlari isletme biinyesinde barindirmak literatiire
"yetenek savaslari" adiyla girmistir. Potansiyelli yiksek calisanlarin kesfedilmesi, isletmeye kazandi-
rilmasi, isletme hedefleri dogrultusunda egitilip yetistirilmeleri stirdirilebilir rekabette isletmeleri
bir adim ileriye tasimistir. Glinimiizde insan kaynaklari uygulamalarinin isletme ihtiyaglarina yeter-
siz kalmasi, yonetime yeni amag ve roller yliklenmesiyle Yetenek Yonetiminin gelisimini saglamis ve
isletme literatiirline yeni bir yaklasim olarak eklemlenmistir. Bu yaklasim galismamizda 6ncelikle
yonetim kavraminin yetenek ydnetimine kadar olan gelisim agamalari, yetenek yonetimi ile ilgili
kavramlar ve yetenek yonetimi unsurlari ele alinarak yetenek yonetimi konusunda daha kapsayici
bir 6lcek gelistirmek amaglanmistir. Bu amagla alanyazinda nitel ¢alismalar olmasina ragmen az
sayida nicel bir calismaya rastlanilmistir. Bu nedenle alanyazinda var olan nitel calismalar incelene-
rek daha kapsayici nicel bir ¢alismanin gerekli oldugu degerlendirilmistir. Nitel galismalar ayrintili
bilgiler toplayarak aragtirmaya yon vermemizi saglarken nicel ¢alismalar sayi ve rakamlara dayana-
rak istatistiksel analizler yapmamiza olanak saglamaktadir. Bu baglamda Yetenek Yonetimi Uygu-
lamalan Olgegi alanyazindaki daha kapsayici nicel ¢alisma boslugunu doldurmasi beklenmektedir.
Bu boslugun doldurulmasinda nitel ¢alismalardan yola ¢ikilarak Yetenek Yonetimi Uygulamalari
ifadeleri icin madde havuzu 5 noktali Likert tipinde olusturulmustur. Bu ifadeler 2 adet pilot ve
nihai ¢alismayla ardisik zaman serilerinde Sanliurfa Organize Sanayi Bolgesindeki 4 ayri isletmenin
1182 galisani ile yapiimistir. Calismanin teorik kisminda Yetenek Yonetimine gegis asamalari, Yete-
nek ve Orgiitsel Baglamda Yetenek Kavrami, Yetenek Yonetimi ve Yetenek Yonetiminin alt faktor-
leri irdelenmistir. Uygulama kisminda ise givenilirlik analizi, gecerlilik analizi, 6rneklem yeterlilik
testi, faktor analizi, yamag egim grafigi ve modelin uyum endeksi degerlerine yer verilmistir.

2. Yetenek Yonetimi
2.1. Yetenek Yonetimine Gegis Asamalan

ilk olarak personel yonetimiyle baslayan sonralari insan Kaynaklari Yonetimi adini alan bu
asamalar Stratejik insan Kaynaklari Yénetimi, Yetkinlik Bazli insan Kaynaklari ve son kertede Yete-
nek Yénetimi uygulamalaridir. insan Kaynaklari Yénetimi (iKY) kurum ve organizasyonlarin, 6rgiit-

159



Cengiz DURAN | Dursun BOZ | Sema BEHDIOGLU | Songiil KUTLU

sel hedeflerine etkin ve verimli bir bicimde ulasabilmek amaciyla gerceklestirilen faaliyetleri seklin-
de tanimlanabilir (Jackson vd., 1989:207). Bu faaliyetlerde organizasyonun insan kaynaginin yon-
lendirilmesini saglayan tiim girisimleri insan Kaynaklar Yénetimi’ni olusturmaktadir (Lloyd ve Les-
lie,1997). Baska bir tanimlamada ise insan Kaynaklari Yénetimi, organizasyonda amaclanan deger-
ler temelinde, gerekli olan insan kaynaginin en iyi sekilde temini, motivasyonu, gelisimi, bunlarin
sonucunda &dllendiriimesi ve siirgit kilmayi saglamak maksadiyla meydana getirilen plan, prog-
ram ve stratejilerin hayata gecirilmesidir (Tanke, 1990:5). Bu stratejilerin hayata gecirilmesi ve
organizasyonlarin amaglarina ulasmasinda gerekli tim faaliyetleri yerine getirecek gerekli sayida
calisan istihdam, egitim, gelistiriime ve degerlendirilmesi amaglanir (Boone ve Kurtz, 1998: 266).

IKY'nin dogusu temelde 1950’lerdeki Japon isletmelerin tretimine fazlaca nitelik kazandiran ve
buradan tiim diinyaya yayilan Toplam Kalite yaklasimidir. Bu anlayis 1960-70’lerde Bati diinyasinda
akademik olarak taninmaya baglamis ve ABD’de ders olarak (Brewster, 1994) verilmeye baslanma-
siyla diinya genelinde insan Kaynaklari Yonetimi taninmistir. Bu taninma sonucunda Personel Y6-
netimi yaklasimini da sonlandirmistir. (Ertiirk, 2009: 303). insan Kaynaklari Ynetimi uygulamalari
genel olarak; ihtiyaglar dogrultusunda is analizleri, nitelikli galisan 6zelliklerinin tespiti, bu ozelliklere
uyum gosterenlerin secim asamalari, ise yerlestirilmesi, yonlendirilmesi, egitilmesi, kariyer plani
yapilmasi, performans degerlendirmesi, Ucretlendirme, édillendirme ve bagliliklarinin gelistirilme-
sini kapsamaktadir (Findikgi, 1999; Armstrong, 2006).

iKY ile stratejik insan kaynagini planlama, teknolojik ilerlemeleri takip etme ve bireylerde olu-
san bilgilerin eskimesini dnlenmesiyle ¢alisanlarin siirekli olarak gelismelerini saglamak amaglanir.
Organizasyon igerisinde kisisel iliskilerden ziyade bitlinsel iligkileri incelemek ve 6rgiitiin bu yonde
gelisip ilerlemesini saglamak insan Kaynaklari Yénetiminin temel islevleri arasindadir (Findikgi,
1999:15-21). iKY ayni zamanda isletmelerin plan ve stratejilerini hayata gecirmek gayesiyle isletme
gereksinimlerini karsilamak icin uygun sayida vasifli calisanin isletmeye ¢ekilmesi, ise alinmalari,
egitilmeleri, gelistiriimeleri, motivasyonlarinin artiriimasi, ¢alisan baglihiginin kazanilmasi ve belli
zaman dilimlerinde degerlendirilmesidir (Kasimov, 2006:6; Bingdl, 1998:3-4). isletmelerde iKY
uygulamalarinin bir nedeni de stratejik nitelik kazanmasi ve rekabet avantaji saglamasindan ileri
gelir (Boxall, 1996:59). iKY sistemlerini calisan tutum ve davranislari ile onlarin érgiit hakkindaki
distincelerini etkilemesi nedeniyle orglitsel degerleri bir arada tutan ‘tutkal’ gibi algilanmasi gere-
kir. Herhangi bir rekabet avantaji elde etmek calisanlarin ¢abalariyla saglanacagi icin buna uygun
yaklasima stratejik yaklasim benimsenmesi, orglitsel degerleri ve amaclari desteklemesi, 6rgiitiin
amaglarina etkili bicimde ulaslmasinin saglanmasi iKY ilkelerinin 6ziini ifade eder (Ferris vd.,
1999:385; Ozdemir, 2010:23).

2.2. Yetenek ve Orgiitsel Baglamda Yetenek Kavrami

Tirk Dil Kurumu Blytk Turkge Sézliiginde yetenek; “bir kimsenin bir seyi anlama veya yapa-
bilme niteligi, kabiliyet, istidat”; “bir duruma uyma konusunda organizmada bulunan ve dogustan
gelen glig, kapasite”; “kisinin kalitima dayanan ve dgrenmesini gergeveleyen sinir” ve “disanidan
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gelen etkiyi alabilme glicii” seklinde tanimlanmaktadir (www.tdk.gov.tr). Buckingham ve Vosburgh
(2001) gore yetenek; “Bir kisinin iretken bir sekilde tekrar edebilen diisiinme, hissetme ve dav-
ranma yetilerinin uygulanabilmesidir’ (Buckingham ve Vosburgh, 2001:21). Cirpan ve Sen (2010)’a
gore is hayati agisindan “yetenek” kavrami, “isletmenin kaderinde rol oynayabilecek diizeyde Us-
tln nitelikleri olan, yonetsel ve teknik pozisyonlari doldurma potansiyeline sahip gelecegi parlak
calisanlar” (Cirpan ve Sen, 2009: 110) olarak ifade edilmektedir. En temel anlamda yetenek, 6zel
beceri ve yetiler anlaminda kullanilmaktadir. Yetenek kavrami bir¢ok 6zelligi icerisinde barindiran
genis spektrumlu bir kavramdir. Akar (2012)'ye gore yetenegin bir takim genel 6zellikleri; dogustan
gelmesi, 6zel olarak tanimlanabilen Ust diizey kabiliyetler, kisiye 6zgil beceriler, kisiyi ustalik seviye-
sine taslyacak kuvvetli bir edim, performansi pozitif etkileyen, gelistirilebilen ve genisletilebilen bir
kavramdir.

Yetenek kavrami tanimlanirken daha ziyade bireysel anlamda ele alinarak orglitsel stiregler
acisindan &nemi vurgulanir. Orgiitsel agidan yetenek kavrami stratejik, finansal, teknolojik déni-
siim sureglerini uygulayabilmek, bu kavramlari 6rgtit iklimine adapte edebilmek ve 6rgiit amag ve
hedeflerine iliskin strdirilebilirligini saglamak igin kullanilan 6nemli bir kaynaktir (Ulrich,
1997:171). Orgiitsel yetenek kavrami tarihsel siirecte geliserek bir érgiitiin fiziksel faaliyetlerinin ve
ozellikle orta ve st diizey yoneticilerinin kabiliyetlerinin toplamidir (Matsusaka, 2001:414). Orgiit-
sel yetenekler, genel olarak, orgiitlerin kontrol ettikleri ve varliklarindan maksimum sekilde yarar-
lanabilmelerini saglayan bilgi, beceri ve tecriibelerinin timd olarak tanimlanabilmektedir (Song vd.,
2007:147). Orgiitsel yetenekler, drgiitlerin karar verme ve uygulama siireclerinde ic cevresine
odaklanarak, dis rekabet kosullarina adapte olabilmeleri ve rekabet avantaji saglayabilmeleri icin
kullanilan kolektif aliskanliklardir (Ulrich, 1997:171). Bu avantaji elde etmede 6rgltlerin girisimlerin
ne sekilde yiritilecegini ve stratejik agidan etkinlik saglayacak olan is stireclerinin tamami olarak
ele alinmalidir. Bu siireglerde orgtitsel yetenekler tek bir sektdrde degil birden ¢ok farkli sektorde
uygulanabilecek yeteneklerdir (Matsusaka, 2001:414).

2.3. Yetenek Yonetimi (YY)

isletmelerin calisanlarina yénelik uygulamalarinin ilk evresi personel yénetimi ile baglamistir.
Personel yonetimi isletmeye “yénetim” kavramini kazandirmis ve ise alim, isten ¢ikarma, calisan
kayitlarinin tutulmasi gibi islemlerin yapilmasini saglamistir. Personel Yonetimi, glinlimiiz yonetim
distincesine nazaran sinirli islevleri kapsamaktaydi ve stratejik rolleri kapsamamaktaydi. 1970'lerin
son geyreginde ve 1980'li yillarin baslarinda insan Kaynaklar Yénetimi kavrami kullanilmaya bas-
lanmis ve iKY’nin, bu asamadaki fonksiyonu “operasyonel” seviyede idi. Takip eden asamada,
“insan” faktoriinin orglitsel performanstaki pozitif etkisi anlasiimis ve Ust diizey yonetiminde
iKY’ye verilen deger artmaya baslamistir. IKY’nin bu evredeki rolii “is ortagi” olmus ve calisanlara
yonelik uygulanan politikalarda, is stratejilerinin gelistiriimesinde, politikalarin en iyi sekilde uygu-
lanmasinda etkin hale gelmistir (Morton, 2005: 13).

161



Cengiz DURAN | Dursun BOZ | Sema BEHDIOGLU | Songiil KUTLU

iKY’deki degisimler gelisimler kiiresel boyutlara ulasmaya baslayinca kavram “yonetsel” sevi-
yeye gelmistir. Orgiitlerin biyiimesi, teknolojik gelismeler ulusal ve uluslararasi rekabetin hiz ka-
zanmaslyla iKY yeni bir gbrev (istlenmis ve “stratejik” karar almada etkili olmustur. iKY isletme
stratejilerini destekleyen ve bu stratejileri alt fonksiyon stratejileriyle uyumlu hale getiren, galisan-
larin yetenek ve yetkinliklerini kesfedip gelistirerek isletmeyi giiniin sartlarina ve tasidig misyonuy-
la gliniin 6tesi sartlara hazirlayan bir kurulus haline getirmeyi hedeflemistir. IKY uygulamalariyla
sadece yonetsel anlamda degil kavramsal anlamda da gelismeleri beraberinde getirmistir. Baslan-
gicta iKY, Stratejik iKY, yasanan gelismeler ve kiresel faktérlerle birlikte Yetkinliklere Dayali iKY
(YDIKY) ve son olarak da Yetenek Yonetimi (YY) seklini almistir. IKY'nin Yetenek Yénetimine kadar
degisen rolleri ve gelisim evreleri Sekil' de sunulmustur.

Sekil 1: IKY’nin Gelisim ve Degisen Rolleri

IKY
e Seg¢meve
verlestirme
e Egitimve
gelistirme Stratejik IKY YDIKY Yetenek Yonetimi
e Ucretve e IK Planlamas: e Yetkinlik ® Yetenek odakis
sdiillendirme e  Strateji odakls analizi IK uygulamalan
e Performans IK uygulamalan ® Yetkinlik baz: ® Yetenek havuzu
degerlendirme e  Ogrenme ve IK uygulamalan e Yedekleme plan:
e Kariyer gelisme e Farkliliklarm e Liderlik
/ planlama ] ¢ Orguttasarm: | }'énetimi = gelistirme
Personel Yonetimi e Ucretve &dal e Islemme * Isleme e Islemme stratejiler
o ‘Bordiabing yonetimi stratejiler ile stratejileri ile ile uyum ve
QAL e Yonlendiome uyum ve uyum ve butinlesme
® Yararlar butinlesme butianlesme e Uygun orgitsel
e Yanoddemeler e Kazan-kazan ortamm
anlayis: olusturulmas:

Eylemsel Yonetsel e
(Operasyonel) Rol Stratejik Rol

Rol
e Ijortag
Kuralci ve kayit e Gelistirici ve
tutucu isbirlikci
e Proaktifveis e Statejik ortak e Smatejik ortak e Stratejik ortak
odakls e Idari uzman e Yetkinlik e Yetenek avcist
e Fonksiyonlar e Calisan uzmani e Birimleraras:
arast sampiyonu e Birimleraras: uyum ve
entegrasyonu * Degisim ve uyum ve ente; onu
Saglama déniisim ajans entegrasyonu saglama

saglama

Kaynak: Alayoglu, 2010:75.

Degisen rolleri sayesinde Yetenek Yonetimi; is glicli planlamak, yetenek ¢atisma analizi, ise alma
suireci, egitim ve gelistirme faaliyetleri, elde tutma faaliyetleri, yetenek 6zetleri ve yedekleme plan-
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larinin kapsadigi stratejik bir bittinlik seklinde tanimlanabilir (McCauley ve Wakefield, 2006:4).
Yetenek yonetimiyle baglantili olarak gerek arastirmacilar gerekse uygulayicilar tarafindan ortaya
atilmig birgok tanim mevcuttur. Bu tanimlamalarin yani sira yetenek yonetimine iliskin genel kabul
gbérmis bir tanimlama olmadigi bilinmektedir (Ashton ve Morton, 2005:30). Yetenek yonetimi
tanimlari konuya iliskin bilim dallarinin bakis agilarina gore farklilagmaktadir. Bu farkliliklarin teme-
linde tanimlamalarin bir kisminin uygulayicilar diger bir kisminin ise arastirmacilar tarafindan ya-
piimasidir. Yetenek yonetimine iliskin yapilmis olan bazi tanimlamalar ve yazarlari sunlardir;

e Yetenek yonetimi; tim insan kaynaklari streclerini, idaresini ve teknolojilerini kapsama-
yan ise almak, gelistirmek ve is glicli ydnetim stirecinin baglanti noktasinda olan yetenek
optimizasyonudur (Schweyer, 2004: 38).

e Yetenek yonetimi, 6rgitsel ihtiyaclarin dogrultusunda dogru calisanin dogru zamanda ve
dogru iste, dogru uygulamalarin yapiimasini saglamaya yonelik olan bir stregtir (Mucha,
2004: 99).

e Yetenek yonetimi; isletmedeki tiim bolim yoneticileri arasindaki isbirligini ve iletisimi sag-
layan; isglici planlamasi, isglicii alimi, personel egitimi ve gelistirilmesi, yeteneklerin per-
formanslarinin takibi ve basari planlamasi; performans degerlendirme siiregleri gibi ¢ok
farkli asamalari olan ve orglitlerin mecburi olarak uygulamaya bagladiklari bir yaklagimdir
(McCauley ve Wakefield, 2006:4).

Yapilan tanimlamalarda goriild(igu Gzere YY slrecine ait tim uygulamalar, orglitiin stratejileri
ve hedefleriyle birlesip biitlinlestigi zaman basariyla isleyecektir. Yetenek yonetimi érgitler agisin-
dan rekabet avantaji saglayacak énemli bir stire¢ oldugunu séylemek mimkiindir. Ancak orgiitler
icin dnemli bir rekabet unsuru olabilecek bu siirecin ¢ok da kolay yonetilen ve uygulanabilen bir
stire¢ oldugunu soéylemek miimkiin degildir. Temelinde insan olan bu stirecin yonetilmesi oldukca
zordur ancak mimkindur (Redford, 2005:20).

Yetenek Yonetiminde esas nokta, yeteneklerin analiz edilmesi, anlasilmasi, bicimlendirilmesi
dogru ve etkin olusturulmus siiregler ve programlar araciligi ile disipliner siireglerle etkin ve dogru
sekilde yonetilmesidir. Yetenek yonetimine onciillerine iliskin bakis agilari 5 ayri (streg, kiltirel,
rekabetgi, gelisim ve degisim) perspektifle agiklanabilir. Stire¢ perspektifi orglitsel yetenekleri yiik-
sek calisanlara kariyer planlamasini icermelidir. Kiiltlrel perspektif ¢alisanlarin zihinsel yapilandiril-
masinin yeni fikirleri ortaya cikaracak ve gelistirecek firsatlarin taninmasidir. Rekabetci perspektif
calisanlarin yeteneklerinin gelistirilmesinin en faydali yatinm olmasi ve ¢alisanlarin elde tutulmasini
icermelidir. Gelisim perspektifi isletme amaglarina uygun hareket eden calisanlarin kariyer olanak-
lari, cezp edilmesi, uygun islerde calistirimasidir. Degisim perspektifi ise orgltsel degisimi kivilcim
olarak kabul edip yeteneklerin 6rgltsel kaltur, liderlik ve yonetimsel kabiliyetlerini tasimasidir (Si-
venko, 2008). Kumudha ve Senthilkumar (2012: 7883) calismasinda yetenek yonetiminin oncille-
rinin yedi adimda gergeklestirilebilecegini ileri slirmistir. Birinci adim, yetenegin tanimlanmasi ve
orgitsel ihtiyaclarla bagdastiriimasidir. ikinci adim, degerlendirme sonuglariyla yetenek matrisinin
olusturulmasidir. Uglincii adim, érgiitsel hedeflerin giiclii ve zayif yonlerinin yetenekli calisanlarla

163



Cengiz DURAN | Dursun BOZ | Sema BEHDIOGLU | Songiil KUTLU

uygunlastinimasidir. Dordiincti adim, bireysel gelisim planlarinin belirflenmesidir. Besinci adim,
orgttsel planlarin uygulanmasinda st yonetimle departman sorumlulari arasinda belgelendirilme-
sidir. Altinci adim, ¢alisanlarin kisisel gelisim sorumlulugunu Gstlenmesidir. Yedinci adim ise yete-
nek yoneticisinin her kademede belirli periyotlarla degerlendirmelerde bulunmasidir.

Yetenek Yénetiminin beklenen ardillari séyle dzetlenebilir; Orgiitsel yapi taslarinin ve érgiitsel
is siireclerinde iyilesme, Uretilen {iriin ve hizmetin pazar payinda artis, Rekabette basariyi yakala-
yacak degerlere sahip olunmasi ve siirdirilebilirligin saglanmasi, Orgiitsel yeteneklerin gelistiril-
mesiyle orglit genelinde stratejik koordinasyondur (Bayramoglu, 2007: 27). Yeni Yonetimi uygula-
van isletmelerde, diger isletmelere gore fark yaratacak yetenekli ¢alisanlar sayesinde, sahip olunan
degerlerin iyi yonetilmesi, egitim ve gelisimlerine gerekli 6zen gosterildiginde, basari saglanarak
rekabette Ustlinlik saglayacak, bu konu ile ilgili yapilacak yatirim ise en dogru ve karl yatirim ola-
caktir (Altin6z, 2018:94). Bu yatinm sayesinde isletmeler rekabet avantaji ve strdirdlebilirliklerini
artirarak fark yaratacak, yenilikgi, rekabet GstinlGgiinG saglayacak olanlarin yetenekli calisanlarin
oldugunu fark eden yoneticiler yetenek yénetimini iyi bir sekilde yiritmeyi 6ncelikleri haline geti-
rirler. Yetenek yonetiminde yetenekli galisanlarin kuruma gekilmesiyle kalmayip, onlari elde tutup
gelisimlerini saglamak ve yetenek yaklasimini en tepe kademeden en alt kademeye kadar 6zim-
senir hale getirmek, yetenek yonetimi uygulamasinin etkililiginin saglanmasi adina oldukga biiyk
bir dnem arz etmektedir Giindiizalp ve Ozan, 2018:37). Bu énem isletmelerin calisan odakli olma-
sini saglayarak onlari birer arag degil amag olarak ele alinmalarini saglayacaktir (Altintas, 2018:39).

Yetenek Yonetimine iliskin 7 alt faktor Meyer ve Allen (1991), Fegley (2006), Ozutku (2008),
Ooi (2009), Alayoglu (2010), Eryigit (2012), Sahin (2015), Demirel ve Savas (2017), Altinéz (2018)
calismalari referans alinarak; Odiillendirme, Elde Tutma, Egitim, Elde Tutma-Baghlik, Cezbetme,
Yetenek Havuzu ve Segme-Yerlestirme olarak adlandiriimasi calisma ekibince uygun bulunmustur.

2.3.1. Odiillendirme

Yetenegin elde tutulma stirecinin kurulmasi ve bunun saglikli isletilmesi gereklidir. Elde tutma-
nin dnemli unsurlarindan biri olan éddllendirme, gelisim firsatlari sunulmasi ve kariyer planlamasi-
nin yapilmasi siireclerindendir. Orgiitler gelistirecekleri bu yéntemler ile, hayat boyu 6grenme ve
yuksek performans kultirini saglayabileceklerdir (Ooi, 2009: 151). Organizasyonda amaglanan
degerler 1518inda, gerekli olan insan giliciinl en iyi sekilde teminini, motivasyonu, gelistirilmeleri,
bunlarin sonucunda oddllendiriimesini ve siirgit kilmayi saglamak maksadiyla meydana getirilen
plan, program ve stratejilerin hayata gegirilmesidir (Tanke, 1990: 5).

ihtiyaci hissedilen alanlarda yetenekli is géren adayinin érgiite cekilmesi ve katilimin saglan-
masi icin, 6rgiti rakiplerinin nazarinda farkl ve cazip kilacak, onu diger orgiitlerden ayiracak uygu-
lamalara yer verilir. Bu uygulamalar igerisinde, Ucret ve édillendirme sistemi, uygun ¢alisma or-
tamlari, sosyal haklar, kariyer firsati, yarar paketleri vb. yer almaktadir (Alayoglu , 2010). Yetenekli
kisinin verimliliginin Gst diizeye tasinmasi ve orglitlin icinde tutabilmek icin performans degerlen-
dirme sistemleri dogrudan egitim ve gelistirme, 6dillendirme ve kariyer ile iliskilendirilir (Stone,
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2002). Aslinda yetenekli kisiler kendi kendilerini motive eden, basari odakli bir yapiya sahip olsalar
da onlarinda basarilarinin taninip “takdir edilmesi” gereklidir (Atl, 2012). Kiiresellesme olgusu,
calisanlar Uizerinde bliyik degisimlere neden olmustur. Basta beyaz yakalilarin is yasamina ve 6r-
gltlere bakislari degismistir. Bu yonlyle calisanlarin 6rgiite gliveni, islerine adanmislklari, baghlik
diizeyleri azalmistir. Azalan bu degerlerin yerine daha ¢ok gliven duymak, takdir gormek, yetenek-
lerini anlamlandirmak ve hayata gecirebilmek, beklentilerini karsilamak, is yasam dengesi gozet-
mek, yiksek maddi ve manevi odiiller gibi bireysel beklentiler 6ne c¢ikarmak, insani yonlerinin
gorillp fark edilmesine 6nem vermektir (Akar, 2012:48).

Eger isletmeler yeteneklerin ise alinmasi, egitimi ve gelisiminde ¢ok fazla ¢aba, zaman ve para
harcamislar ise bu yetenekleri elde tutmak istemektedirler. Bunun yapabilmesi icin sadece gozle
goriilebilen degil, gériilmeyen dddller de dnemli rol oynar (Born ve Heers, 2009:6). Yetenekli insan-
lar piyasa standartlari dahilinde Ucretlendirilme isterler. Ayrica, performanslarindan dolayi ya para-
sal ya da baska bir sekilde édullendiriime isterler (Hatum, 2010: 103). Bu nedenle, isletmede cali-
sanlarin yaptiklar ve yapmalari beklenilen katkilarla uyumlu bir édullendirme sistemi olusturmak
onemlidir (Russo, 2010: 61). Inskeep ve Hall (2010) ¢alismasinda iyi ticretle ¢alisanlarin bile ayril-
may! isterken isletmelerin ¢alismayi nasil gekici hale getirecegini, cografi olarak dagiimis ve elektro-
nik olarak baglantili olan bir diinyada ¢alismakta olan farklilik arz eden bir is gliciinii nasil gekilece-
gini, nasil elde tutulacagini, motive edilmesini, takdir edilmesini, 6dillendirilmesini, yetenekli kisileri
ceken ve elde tutan degerli ve iyi yonetilen 6diil ve takdir etme sistemlerini nasil yonetilecegini,
onlarin bilgilerini nasil gelistirip paylasilabilecegini, belirli davranis ve eylemleri sergilemeye devam
etmeleri icin nasil motive edileceginin sorgulanmasi ve bu sorulara yanit verilebilmesinin gereklili-
gini vurgulamaktadir.

2.3.2. Elde Tutma

Glnlmuzde devamli artan kiresel rekabet, degisen pazarlar ve beklenmedik durumlar ile
karsi karsiya kalinmakta ve isletmeler ihtiyag duyduklari yetenekli calisanlarin istihdam edilme, elde
tutulma ve gelistirilmesi gitgide zorlasmaktadir (McCauley ve Wakefield, 2006:4). Calisanin elde
tutulmasi orgiit icin kritik dGneme sahip is gorenleri kaybetmemek icin gosterilen faaliyetlerin top-
lami olarak nitelendirilir (Hedberg ve Helenius, 2007:179).

Orgiitler, kiiresel rekabet karsisinda Ustiinligi elde etmek ve siirdiirmek igin yetenekli kisileri
cezbetmesi kadar elindeki yetenekli kisileri de kaybetmemeyi basarmasi gereklidir. Yetenekli is
gorenin orglt icerisinde tutulmasi biyik 6lgtide kisinin 6rglte bagli olmasinin saglanmasi demek-
tir. Diger bir ifade ile elde tutma uzun vadede ¢alisan bagliiginin saglanmasina yonelik bir stratejidir
(Ozutku, 2008:80). Bu baglamda, liderler yeteneklerin iyi yonetilmemesinin doguracag! sonuclari
ve getirecegi kayiplari gorebilmeli, yetenekli ¢alisanlarin isletmeye olan sadakat ve baglliklarini
artirarak, isletmede verimlilik ve karliligi saglamalari gerekmektedir (Kaye ve Evans, 2003:291).

2.3.3. Egitim

1990’ yillardaki toplumsal ve kiiresel degisimler isverenlerin isletmeye bakis agilarini ve islet-
melere olan tutum ve davranislarina yonelik bircok degisime neden olmustur. Orgiit icerisinde
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bulunan calisanlarin ve yoneticilerin sorumluluklarini etkin bir bicimde yerine getirmede gerekli
olan teknik ve davranissal yeniliklerde asamali olarak degisimler gorilmustir. Bu ylzyilin en sik
kullanilan s6zctigli “egitim” (training) olmustur. isletme agisindan bu terim; egitim yéneticisi tara-
findan bir meslegi tanimlamak veya sinif temelli bir ilerleme teknigini tanimlamak igin kullanilmak-
tadir. Buglinse “gelisim” ile ilintili olarak kullanilan kelime “6grenme” olarak yerini almistir (Ergok-

ses, 2009:98).

Yetenek yonetimi konusunda yapilan arastirma ve calismalar kurs ve isletme ici egitimlerle ye-
tenekli calisanlarin isletmeye olan giliven ve bagliliklarinda oldukga etkili oldugunu géstermistir.
Bununla birlikte; ¢alisanlari yonlendirme, is rotasyonlari, birlikte yiritilen is rotasyonlari, ortaklasa
yuritilen proje ve galismalar, yurittlmesi zor olan galismalar gibi baska egitim ve gelistirme ¢alis-
malarinda etkisinin kaginilmaz glicli vurgulanmistir (Skuza vd., 2013:462).

2.3.4. Elde Tutma-Baghlik

Calisan baglligl, elde tutmayla mimkin olabilir. Ancak elde tutma faaliyetleri isletmenin poli-
tikalariyla belirlenirken baglilik bireysel bir yaklasimdir. Baglilik, se¢enekler ¢ok olmasina ragmen
bireyin isletmede kalma istegini, isletmeyi tercih etme istegini ifade eder. isletme galisanlarini is-
letmeye baglamak, is sadakati ve calisan memnuniyetini kazanmaktan daha ileri bir asamadir.
Bireylerin orglit yapisindan kaynakli huzur ve rahatligi memnuniyeti, sadakat orgiite dahil olma
istegini aciklamaktadir. Bunlardan daha ileri asama olan baglilik ise, bireylerin 6rgiti 6zimsemele-
ri, kisa ve uzun vadede orgiitiin tim gelisimini takip etmeleri ve 6rgitin distigl her durumda
orglte katki saglayabilecek 6zverilerinin olmasini ifade eder (Hewitt Associates, 2008).

Orgiitsel agidan calisan baglilig: literatiirde farkli donemlerde farkli calismalarla aciklanmustir.
Yazin tarihinin baslangicinda baglilik 6rgtitiin deger ve amaglari dogrultusunda gelisen duygusal bir
bagllik olarak agiklanmistir. Arastirmalar baglilig, bireylerin 6rgiite kazandirdiklari degerler olarak
tespit etmislerdir. Daha sonralari Meyer ve Allen (1991) yaptiklari calismada bahsettigimiz baglilik
tlrlerini siniflandirmiglar ve ilk tip baghliga “duygusal baghlik”, ikinci tip bagliliga ise “devamlilik
baglihgr” adini vermislerdir. Meyer ve Allen’in agiklamalarina gore duygusal bagllikla bireyin duygu-
lariyla hareket ederek isletmeye baglanmasini, orgiitle olan i¢sellesmesini devamlilik bagliliginda
ise bireylerin orglitten ayrildiklarinda katlanacaklari maliyetleri ya da érgiitte kalmalari durumunda
saglayacaklar fayday dikkate alarak baglanmalarini ifade eder. Orgiit literatiiriinde Meyer ve
Allen’in iki sekilde acikladiklari bagllik tiriine daha sonralari “normatif bagllik veya ahlaki baglilk”
ifadesi de kazandinlmistir. Normatif bagllik, bireylerin orglite hesapsiz baghligi, orgittiin icinde
bulundugu her sart ve durumda orgiitte kalmalari gerektigini belirten kati ve zorunlu bir baghlik
tirtudar (Ozutku, 2008: 80). Orgitlerde yetenekli calisanlarin orgiite baglihigini saglamak sadece
calisanlarla ilgili bir husus degildir. Orgiitiin dnceligi uygun islere en uygun kisileri atamali ve onlari
yaptiklari isle icsellestirmelidir. Bu sayede 6rgit hem bireyleri elde tutabilir hem de 6rgiite baghhig
artirabilir.
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2.3.5. Cezbetme

Glnlmuzde isletmeler rekabet Ustlnligu elde etmek icin bircok faktériin yani sira yetenekli
insanlara da ihtiyaclari vardir. isletmelerin insana bakis acilarinin degisimiyle birlikte bir isletmenin
var olmasl ya da yok olmasinin yetenege bagh oldugu farkindaligi olusmaya baslamistir (Faisal,
2008:14). Yuksek performansli isletmeler icin yetenegi cezbetmek ve elde tutmak temel hedefler
arasinda yer alir. Ginimuzde yetenegi bulmak dahi beceri haline gelmistir. Demografik, sosyal ve
ekonomik ilerlemeler, stirdirtlebilir rekabet ve karlilik artislarinin insan yetenegiyle dogrudan ilgili
oldugunu géstermistir (Hiltrop, 1999: 428). ilerleyen yillarda isveren ve isci kavramlar algisi carpici
bir bicimde degisecek ve onlimuzdeki on yillarda isletmeler galisanlari aramaya bagslayacaklardir.
Yetenekli calisanlar cezbetmek uygun insana uygun iletiyi vermekle miimkiin olabilir. isletmeler bu
stiregte belirlenen yetenek kitlesini dogru tanimlamali ve yetenekten beklentilerini agikga ortaya
koymalidr.

Yeteneklerin isletme tarafindan cezbedilmesi icin uygun ise uygun yetenegi yerlestirmek gere-
kir. Yetenekleri gekmek icin isletmelerin kullandiklar bazi kanallar bulunmaktadir. Hatum (2010) ile
Li ve Devos (2008) cezbetmeye iligkin birtakim onerilerde bulunmuslardir;

e Yetenekli bireylere miisteri goziiyle bakmak
e isletmede bir yetenek ydnetim sisteminin varligi

e Takdir ve ddillendirmede, sirket ortakligi ve hissedar olmada, performansa dayali {icret-
lendirmede yetenekli ¢alisanlara glivence vermek

o s esnekligi ve pozitif bir érgiit iklimine sahip olmak
e  Egitimlerin bireye uygun olmasi ve bireyin gelisimine katki saglamasi gerekir
e Liderlik yoénetim uygulamalarinin vizyoner olmasi

e Performans Olcimi ve yedekleme planlarinin stirekli olarak yapilmasidir (Chowdhury,
2001:12).

2.3.6. Yetenek Havuzu

Yetenek Yonetimi tipik olarak yetenekli ve performans agisindan en Ust diizeyde olan ¢alisan-
lart belirli bir havuz icinde tutar. Bu calisanlar gelecekte belirli noktalarin potansiyel liderleri olarak
kabul edilirler. Disaridan yetenek kiralamak Yetenek Yonetiminin 6nemli bir par¢asi olmasina rag-
men orgitlerin temel islevleri mevcut calisanlarindan havuzlar olusturmaktir (Stahl vd. 2021: 25-
32). Yetenek havuzlari, 6rgit icindeki ayn diizeylerdeki yiiksek potansiyelli bireyleri ayri havuzlarda
birlestirir. Bu sayede istenilen pozisyonlardaki bireyler yedeklenmis olur ve ihtiya¢ durumunda
pozisyona uygun kisilerin bu havuzlardan belirlenmesi daha hizli ve maliyeti diisiik olur. Yetenek
havuzu yaklasimindaki temel hedef yliksek potansiyelli bireylerin birikimlerinin gelistirilmesi ve
orgut ici etkililigin ve verimliligin artinlmasidir. Bunun yani sira yetenek havuzlari aldiklar egitimler,
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mevcut potansiyelleri ve istenilen seviyedeki ¢alismalariyla gelecekte olusabilecek biiyimenin yapi
taslarini meydana getirirler (Berger, 2004: 187—188).

Orgiitler, yetenek havuzuna sectikleri bireylere mecburi egitim vermektedirler. Bu egitimler ile
adaylara, yoneticilik potansiyellerinin belirlenmesi amaciyla psikoanalitik analizler, milakatlar,
potansiyelin saptanmasina donik degerlendirme merkezi uygulamalari ve ¢alisanlarin yiksek is
performansina sahip olmasina yonelik 6zellikler aranir. Bu 6zellikler iginde; bireyin basarma arzusu,
sagduyu sahibi olma ve sozlii iletisim becerisinin yiiksekligi gibi yetkinlikler bulunmakta ve bireyden
ogrenme isteginin sirekli olmasi istenmektedir (Altindz, 2006: 101-102).

2.3.7. Segme-Yerlestirme

Yetenekli bireylerin istihdam edilmeleri ve ise alinma siiregleri geleneksel ise alim stireglerin-
den ¢ok farkhidir. Sayica fazla namzet listesinden birini belirlemek yetenegi secmek anlamina gel-
mez. Orgiitleri yetenegi bulmak icin yenilikgi, yaratici ve aktif yontemler kullanmalari gerekir. Or-
gutler daha aktif ise alim yontemleri uygulayarak kendisinin bile yetenegini fark etmedigi bireylere
ulasabilirler. Yetenek bulma ve kadrolama stireglerinin iki temel evresi, aday arastirma ve bulma
surecidir. Yetenek yonetimi, hem o6rgtit ici hem de 6rglit disi kaynaklardan yetenekli kisilere ulasi-
labilmektir (Kraus, 2007: 66-67).

Yetenek yonetimine gore oOrglitsel strateji ve hedefler dogrultusunda belirlenmis kilit pozis-
yonlar ancak pozisyona uygun yetenekli kisilerce doldurulur. Aranilan bitin 6zellikleri tastyan
adaylan bulmak oldukga zordur. Bu beceri boslugu sadece 6zel sektor igin degil kamu sektori igin
de gecerlidir. Glnimizde kamuda da yetenekli kisiler icin savas yapilmaktadir (Genis ve Usta,
2010). Guinim{z rekabet kosullari ve yetenekli kisi sayisinin azlig géz 6niinde bulunduruldugunda
yetenekli insanlara sahip olmak &rgitler igin stratejik olarak ele alinmasi gerekli bir konu haline
gelmistir. Bu stratejik yaklasim ile yetenek yonetimine en 6nemli girdi saglayan siire¢ segme ve
yerlestirmedir (Kraus, 2007: 66-67).

Se¢me ve yerlestirme araglarinin dogru kullanilmasi potansiyeli yiiksek, yaratici, yeniliklere
aclk, gelecek vadeden yeteneklerin orglite cekilmesi ve dogru pozisyonda gorevlendirmesi siirecin
basariya ulasmasinda énemli kosullardan biridir. Yetenek yonetiminde yoneticileri ise alim sirasin-
da degerlendirme merkezi uygulamalarina yonelten sebepler; is ortamlarina mesafe olarak yakin
adaylar net bir sekilde gdzlemleyebilmek, her yoniiyle adaylari kiyaslayabilmek, objektif degerlen-
dirmenin daha saglikli olmasi gibi daha birgok nedenlerdir. Degerlendirme merkezi uygulamalar
orgtlerin kilit pozisyonlarini segme ve degerlendirmede, yetkinlikleri gbzlemleme ve yeteneklerin
ortaya ¢ikariimasinda etkindir. Bu yontem araciligiyla yiiksek potansiyelli galisanlarin belirlenmesi
amaclanmaktadir (Altinéz, 2006: 100). Bu amacla degerlendirme merkezleri her isletme ve is tani-
minda kendisine 6zgli 6zellikler tasidigindan dolayl standart uygulamalarla sinirlandirilamazlar.
Fakat her isletme icin gecerli ortak standartlar da mevcuttur. Gelismis ve gelismekte olan orgitler-
deki yetenek yonetimi uygulamalari ele alindiginda degerlendirme merkezinin siklikla basvurulan
bir se¢cim ve degerlendirme yontemi oldugu sonucuna varilir (Yazicioglu, 2006:71-76). Nesnelligi,
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¢oklu verilere dayanmasi, geri bildirimler de detay ve dogru pozisyonlara dogru kisilerin atanmasi
gibi nedenler bu yontemi isletmeler icin gerekli kilmaktadir.

3. Aragtirmanin Amaci ve Onemi

Rekabetin hizla yogunlastigl gliniimiiz is dinyasinda isletmelerin dahil olduklari sektorde
avantajli konuma gelmeleri igin sistemlerini her zaman agik tutmali ve pazardaki yenilikleri ve degi-
simleri takip etmeleri gerekmektedir. Bu gelismeleri takip edebilmek icin “yetenek” arayislarina
onem vermeli ve bu yetenekleri gerektigi ol¢lide yonetebilmelidirler. Tim bunlar yapildigi takdirde
rakiplerinden farkli degerlere sahip olabilirler ve daha avantajli konuma gelebilirler. Yeteneklerin
glincel tutulmasi ve gelistirilmesi, teknolojik, ulusal ve uluslararasi degisimlerin belli zaman aralikla-
rinda takip edilmesi yenilesmeyi daha aktif hale getirecektir. Buradan da anlasilacagi tizere yeniligi
artirabilecek bir faktor olan yetenegin ve yetenegi yonetebilmenin isletmelerce kavranmasi ve
uygulamaya sokulmasi gerekmektedir. Bu noktada isletmenin tamamina etkin gérevler diiserken,
sorumlulugun daha ¢ok st ydnetim ve insan Kaynaklari Yoneticilerine ait oldugu séylenebilir.
Yapilan bu agiklamalar baglaminda arastirmanin amaci; Yetenek Yonetimi konusunda daha kapsa-
yici bir 6lcek gelistirmektir.

Arastirmanin konusu Tirkiye'de faaliyet gosteren sirketlerin yetenek yonetimi uygulamalari
olusturmaktadir. Yapilan galisma, Tirkiye'de Giineydogu Anadolu Bolgesi'nin gelisimi, tlkemiz
ekonomisine kayda deger katkilar saglayan tekstilin gelecegi acisindan oldukga dnemlidir. Orgitle-
rin yetenegi yonetme egilimleri, yetenekleri gelistirmeleri hayatta kalabilmelerinin temel sartidir.

3.1. Arastirmanin Kapsami ve Verilerin Toplanmasi

Arastirmada sirket seciminde; calisan sayisi, IKY uygulamalarindaki faaliyetleri ve isletmelerin
yetenek yonetimi hakkinda bilgi sahibi olup olmadiklariyla iliskin bir degerlendirme yapilarak calis-
ma ylrGtilmustir. Anket calismasi Sanliurfa Organize Sanayi Bolgesinde (SOSB) tekstil sektoriinde
faaliyet gdsteren dort isletmede Mayis-Haziran 2017 tarihleri arasinda yapilmistir. isletmelerden,
st yonetim, orta yénetim, bolim sorumlulari ve iscilerden olusan 1182 calisandan goniilliik esasi-
na gore veri saglanmistir. Anketler ¢alisanlara uygun zamanlarda dagrtilmis ve galisanlarla birebir
gorusilmustir.

Turkiye'de isletmeler, calisanlarin ihtiyaglarina cevap verebilmek, yetenekli ve degerli calisan-
lari gekebilmek, onlari isletmeye icerisinde gelistirmek ve isletmeye kazandirabilmek igin yetenek
temeline dayanan cesitli yonetim sekilleri uygulamaktadirlar. isletmenin ic ve dis cevresinde yasa-
nan hizli degisimler, teknolojik yenilikler, rekabet edilebilirligin giderek zorlastigl glinimiz sartla-
rinda insan Kaynaklari Yonetiminin dnemle tizerinde durmasi gereken hususlardan biri de yetenek-
li calisanlara ulasabilmektir. Arastirmaya katilan isletmelerin gercek ad ve sloganlari bu calismanin
bilimsel arastirma amagl yapildigindan dolayr gizli tutulmus ve simgelerle ifade edilmistir. isletme-
ler arastirmada A, B, C ve D isletmesi olarak isimlendirilmistir.
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3.2. Yontem

Yetenek Yonetimi Uygulamalari ile ilgili; Mucha (2004), Socpo (2005), Morton (2005), Fegley
(2006), Mccauley ve Wakefield (2006), Lewis ve Heckman (2006), Bersin (2006), Dogan ve Demiral
(2008), Laff (2006), Stewart (2008), Capelli (2008), Ooi (2009), Galagan (2009), Jimenez ve Martinez
(2009), Cirpan ve Sen (2009), Altuntug (2009), Atl (2010), Silzer ve Dowel (2010), Alayoglu (2010),
Sahin (2015), Demirel ve Savas (2017), Altindz (2018) ¢alismalari incelenerek Yetenek Yonetimi
Uygulamalari ile ilgili 64 ifade 4 kisilik calisma ekibince taslak 6lgek olusturulmustur. Uzmanlik alan-
lar sirasiyla Kalite Yonetimi, insan Kaynaklari, istatistik ve Orgiitsel Davranis olan calisma grubu; 64
ifadeyi tek tek ele almak suretiyle olusturmustur. Likert tipinde (1.Hi¢ Katilmiyorum,- 5.Tamamen
Katilyorum) ve 8 adet demografik bilgilerden olusturulan anket 1182 ¢alisana uygulanmistir. Aras-
tirma verilerinin analizi icin SPSS (18.0) ve AMOS (16.0) programi kullanilmistir. Olcekteki degisken-
lerin tespitinde; guvenilirlik igin Cronbach’s Alpha Analizi, maddelerin faktor analizine uygunlugu
testi icin KMO and Bartlett’s Testi, Betimleyici ve tanimlayici analizler, Aciklayici (Kesfedici) Faktor
Analizi (AFA) ile Dogrulayici Faktor Analizi (DFA) yapilmistir. Tim analizler igin anlamlilik seviyesi %5
(p=0,05) alinmis ve istatistiksel anlamlilik i¢in p<0,05 diizeyi aranmistir. Yetenek Yonetimi Uygula-
malari 6lgeginin 6zdegeri 1'den bliyiik 7 faktorde toplandig belirlenmistir.

4, Bulgular

ilk pilot uygulama 4 (A, B, C ve D) isletmedeki 200 calisan ile yapilmistir. Teorik olarak faktor-
lesmeyen ve faktor yikleri dusiik ifadeler (9, 10, 14, 17, 19, 27, 29, 55, 58 ve 59) cikarilarak 54 ifade
ile 500 galisana uygulanmistir. ikinci pilot calismada teorik olarak faktdrlesmeyen ve faktor yiikleri
disuk ifadeler (1, 11, 18, 28 ve 57) cikartilmistir. Nihai 6lcek elde edilen 49 ifade ile 1182 ¢alisana
gonlilltlik esasina gore uygulanmistir. Degiskenlere iliskin glivenilirlik testi (Cronbach’s Alpha) tim
Olcek icin ,958 olarak (Tablo 1) ¢ok givenilir (Blytlikoztiirk, 2007) oldugu tespit edilmistir.

Tablo 1. Glvenilirlik Analizi

Cronbach’sAlpha Katsayisi IfadeSayisi

,958 49
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Tablo 2. KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin MeasureofSamplingAdequacy. ,939
Bartlett's Test of Sphericity Approx.Chi-Square 44928,477
Df. 1176

Sig. ,000

Faktor analizin yapilabilmesinde érneklem yeterliliginin analizi icin Kaiser—Meyer—Olkin (KMO)
testi yapilmistir. KMO katsayisi 0,9 tizeri miikemmel; 0,8-0,9 arasi ¢ok iyi; 0,7-0,8 aras! iyi; 0,6-0,7
arasl orta; 0,5-0,6 arasi zayif ve 0,5in alti kabul edilemez (Kalayci, 2010: 322). Tablo: 2’de KMO

testinin 0,939 sonucuyla mikkemmel oldugu tespit edilmistir.

Tablo 3. Demografik Ozellikler

Demografik Frekans % Gegerli % Kimdiilatif %
Katilimci Cinsiyetleri
Kadin 203 17.2 17.2 17.2
Erkek 979 82.8 100 100
Toplam 1182 100 100
Yas Bilgileri
16-20 45 3.8 3.8 3.8
21-30 871 73.7 73.7 77.5
31-40 252 21.3 21.3 98.8
41-50 14 1.2 1.2 100
Toplam 1182 100 100
Medeni Durum
Evli 753 63.7 63.7 63.7
Bekar 429 36.3 36.3 100
Toplam 1182 100 100
Ogrenim Durumlari
ilkokul 110 9.3 9.3 9.3
Ortaokul 442 37.4 374 46.7
Lise 527 44.6 44.6 91.3
Yiksekokul 60 5.1 5.1 96.4
Lisans 43 3.6 3.6 100.0
Toplam 1182 100 100
Calisma Suresi
1-3 yil 1066 90.2 90.2 90.2
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4-6 yil 103 8.7 8.7 98.9
7-9 yil 6 0.5 0.5 99.4
10 yil ve Ustl 7 0.6 0.6 100
Toplam 1182 100 100
Katilimci Unvanlari
isci 753 63.7 63.7 63.7
Sorumlu 345 29.2 29.2 92.9
UzmanY. 42 3.6 3.6 96.4
Uzman 29 2.5 2.5 98.9
Yonetici 13 1.1 1.1 100.0
Toplam 1182 100.0 100.0
isletmeler
isletme A 250 21.2 21.2 21.2
isletme B 243 20.6 20.6 41.7
isletme C 267 22.6 22.6 64.3
isletme D 422 35.7 35.7 100
Toplam 1182 100 100

Tabloya gore; Sanliurfa Organize Sanayi Bolgesi'nde (SOSB) arastirmaya katilan calisanlarin
%17.2'sinin kadin, %82.8'inin ise erkek oldugu gorilmektedir. Arastirmaya katilanlarin %3.8'inin
16-20 yas arali@inda, %73.7’sinin 21-30 yas arali§inda, %21.3’Uniin 31-40 yas araliginda ve
%1.2'sinin 41-50 yas araliginda oldugu gorilmektedir. Arastirmaya katilanlarin %63.7’sinin evli,
%36.3Uinlin ise bekar oldugu goériilmektedir. Arastirmaya katilanlarin %9.3’tiniin ilkokul mezunu,
%37.4’Unln ilkdgretim mezunu, %44.6'sinin Lise mezunu, %5.1’inin Yiiksekokul mezunu ve
%3.6’sinin  Lisans mezunu oldugu gorilmektedir. Aragtirmaya katilanlarin galisma sureleri
%90.2'sinin 1-3 yil arasi calistigl, %8.7’sinin 4-6 yil arasi ¢alistigl, %0.5'inin 7-9 yil arasi ¢alistig),
%0.6'sinin ise 10 yil ve Uzeri calistiklar gorilmektedir. Arastirmaya katilanlarin unvanlarina géz
atilirsa; %63.7’sinin isci olduklari, %29.2’sinin Sorumlu olduklari, %3.6’sinin Uzman yardimcaisi ol-
duklari, %2.5'inin Uzman olduklari, %1.1'i ise Yonetici olduklarini beyan etmislerdir. Nihai uygula-
mada elde edilen 7 faktorlii 6lgegin dogrulanip dogrulanmayacagini testi icin yapilan Yamag Egim
Grafigi incelendiginde 7 faktorli yapi Sekil: 2 ile dogrulandig gérilmustar.
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Sekil 2. Yamag Egim Grafigi

Scree Plot

o

T T
1 3

T 1 T 1 T T T T 1 T T T T T T T T T T T T T
7 9 11 13 15 17 19 21 23 25 27 29 31 33 35 37 39 41 43 45 47 49

Factor Number

1182 drneklemle elde edilen 7 faktorll olgegin dogrulanip dogrulanmayacaginin kontroli igin
Aciklayici (Kesfedici) Faktor Analizi (AFA) yapilmistir. Bu analizde Egik Dondiirme (Promax) Yontemi,
Cikarim yontemi (Extraction) Maksimum Benzerlikler (Maximum Likelihood) kullanilarak faktor
yukleri ,40'dan (Absolute Value Below) biyik ve 6zdegeri (Eigenvalue) 1'in Gzerindeki faktorler

kullanilmustir.
Tablo 4. Aciklayici Faktor Analizi (AFA)
: Faktorler
Faktérler Ifadeler 1 3 4 5 6 7

36 ,856
38 ,852
41 ,844
37 ,827

()
€ 40 ,826
2 35 ,805

=2
_§ 39 ,804
' 43 ,743
44 ,737
42 ,682
34 ,654
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Elde Tutma

25
26

23
24
22
20
21
19

,940
,874

,862
,859
,827
,667
,642
,627

Egitim

28
32
29
31
33
30
27

,885
,848
,840
,817
,739
,711
,681

Elde Tutma

Baghlik

14
15
16
17
18
13
12

,858
,839
,808
,601
,615
,606
,465

Cezbetme

05
06
07
03
04
02
01

,894
,851
,786
,621
,577
447
411

174

Yetnek
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48
49

,932
,877
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47 836

46 ,738

45 566
o 10 ,926
v £ 11 818
g %’" 08 438
= 09 414
Cronbach’s Alpha 947 946 917  ,907 876 911 832

Tabloda gorildigu gibi faktor yiikleri 0.411 ile 0.940 arasinda degismektedir. Glivenilirlik kat-
sayisi Cronbach’s Alpha Degeri 0.958 ile ¢ok iyidir. 7 faktorlii ve 49 ifadeden olusan 6lgegin KMO.
degeri 0.939 ile ¢ok iyi oldugu ve toplam varyansin %61.730’unu agikladigi belirlenmistir. Bu sonug-

la dlgegin yeterli glivenilirlik seviyesine sahip oldugu gorilmektedir.

Dogrulayici Faktor Analizi (DFA) icin AMOS 16 paket programi kullanilarak Yapisal Esitlik Modeliyle
1182 calisan ile test edilerek Sekil: 3’deki grafikte sunulmustur. AMOS grafigi sekilde; “OD: Odiil-
lendirme”, “ET: Elde Tutma”, “EG:Egitim”, “ETB: Elde Tutma ve Baglihk”, “CZ: Cezbetme”, “YH:
Yetenek Havuzu” ve “SY: Secme Yerlestirme” olarak kodlanmistir. Olcege ait iyi uyum indeksi so-

nuglari Tablo: 6'da goriilmektedir.
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Sekil 3. Dogrulayici Faktor Analizi (DFA)
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Tablo 5. YEM Uyum indeks Degerleri

Uyum Olgiisii fyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum
X2 0< X?/sd <3 3<X?/sd<5
GFI 0,90 < GFI£1,00 0,85 <GFI £0,90
RMR 0,00 <RMR £0,05 0,06 <RMR £0,08
NFI 0,95 <NFI<1,00 0,90 < NFI £0,95

Kaynak: Meydan ve Sesen, 2015:37; Schermelleh-Engel vd. 2003

Tablo 6. Olgegin Dogrulayici Faktér Analizi Uyum indeksi Sonuclari

X2 f p X2/df GFI RMR NFI

2956,496 1099 ,000 2,69 ,985 ,041 ,983

Tablo 6'da goriildugh gibi p degeri anlamli gtkmigtir. Analiz sonucu X?/df=2, 69 olarak tespit
edilmis ve anakuitle varyans-kovaryans matrisi ile tahmin edilen varyans-kovaryans matrisinin
uyumlu oldugu tespit edilmistir. GFI degeri 0,985 ile iyi uyum referans degerleri icerisinde oldugu
gorilmektedir. RMR ve NFI degerleri sirasiyla 0,041 ve 0,983 olarak tespit edildiginden iyi uyum
degerleri gostermektedir. Hesaplanan uyum indeksi sonuglari dikkate alindiginda 6lgegin istatistik-
sel olarak anlamli bir model oldugunu séylenebilir (Meydan ve Sesen, 2015:32-37, Cokluk vd.
2016:272-286).

Yetenek Yonetimi Uygulamalari 6lgegi 5 noktal Likert tipinde 49 ifadeden olusmaktadir. Yete-
nek Yénetimi Uygulamalari Olgegi 1182 érneklem (izerinden giivenilirlik ve gegerlilik analizi yapil-
mistir. Agimlayici (AFA) ve Dogrulayici Faktor Analizi (DFA) ile 7 faktorll bir yapi ile toplam varyan-
sin %61,730’u agiklamaktadir. Faktérlerin isimleri; 1. Odiillendirme, 2. Elde Tutma, 3. Egitim, 4. Elde
Tutma ve Baglilik, 5. Cezbetme, 6. Yetenek Havuzu ve 7. Se¢me Yerlestirme olarak adlandiriimasi
uygun gortlmastir. Faktorlerdeki ifade sayilari; 11, 8, 7, 7, 7, 5, 4'tlir. Yapilan istatistiki analizlerin
sonucunda faktor yik degerlerinin (0,41-0,94) yiksek olmasi 6lcegin yapi gegerliligine sahip oldu-
gunu gostermektedir. Olgege ait Cronbach Alpha degeri ,958 ve 6rneklem yeterlilik degeri ,939
sonuglariyla cok iyi oldugu gorllmektedir. Yetenek Yonetimi Uygulamalar 6lceginden alinabilecek
en dlsuik puan 49 iken en yiiksek puan 245’dir. 5 noktal Likert tipi 6lceklerde hem 6lgegin hem de
alt faktorlerinin ortalama degerleri;
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“Hic Katilmiyorum “1.00-1.79” ->Cok zayif Yetenek Yonetimi Uygulamalarini,
“Katilmiyorum “1.80-2.59” ->Zayif diizeyde Yetenek Yonetimi Uygulamalarini,
“Kararsizim “2.60-3.39” -»Orta diizeyde Yetenek Yonetimi Uygulamalarini,
“Katiyorum “3.40-4.19” -> Yiksek diizeyde Yetenek Yonetimi Uygulamalarini,

“Tamamen Katiliyorum “4.20-5.00” ->Cok Yiiksek diizeyde Yetenek Yonetimi Uygulamalarini
ifade etmektedir.

5. Sonug

Orgiitsel yetenek ile ilgili tanimlamalardan varilacak en birincil sonug bu yeteneklerin érgiitler
icin rekabet avantaji saglayacak olduklaridir. Diger bir ifade ile 6rglitsel anlamda yetenekleri gelis-
mis olan orgutlerin, mevcut kapasitelerini rakiplerine gore daha etkin ve verimli kullanacaklari ve
bu sayede de misteri ve pazar paylarini koruyacaklari beklenmektedir. Bu arastirma ile Yetenek
Yonetimi Uygulamalari konusunda alanyazindaki lgeklerden daha kapsayici bir dlgek gelistirmek
amaclanmistir. Bu amacla Yetenek Yonetimi Uygulamalar Olcegi Sanliurfa Organize Sanayi Bolge-
si'nde tekstil sektoriinde faaliyette olan 4 ayn isletmedeki 1182 galisana uygulanmistir. Bunun
sonucunda s6z konusu 4 isletmenin yiiksek diizeyde Yetenek Yonetimi Uygulamalari yaptigl tespit
edilmistir. Degisik demografik 6zellikleri tagiyan ¢alisanlara uygulandigindan dolayi gegerli, giivenilir
bir 6lgiim araci oldugu degerlendiriimektedir.

Alanyazinda 6lgekler dikotomik yaklasimla nitel calismalardan nicel ¢alismalara dogru eklektik
sekilde gelistiriimektedir. Bu baglamda Yetenek Yonetimi Uygulamalari 6lgegi de bu yaklasimin bir
UrlinGdar. Alanyazinda yapilmis olan birgok calismada nitel calisma (vaka galismasi, milakat vb.)
kullanilmis fakat az sayida nicel ¢alismaya rastlanmistir. Kili¢ vd. (2017) tarafindan Oehley (2007)
calismasindan Tirkge'ye uyarlanan yetenek yonetimi Olgcegi 40 ifade ve 8 alt faktérden (Anlama,
ise alma, Belirleme, Gelistirme, Olumlu liskiler, Yetkilendirme, Odiillendirme ve is-Yasam Dengesi)
olusan (n=133) katiimc 6gretmen adaylari Uzerinden test edilerek gelistirilmistir. Tabancali vd.
(2017) egitim organizasyonlarinda yetenek yonetimi 6lgegi calismasinda 50 ifade ve 6 alt faktérden
(Amag ve stratejilerin tanimlanmasi, Anahtar konumlarin belirlenmesi, Yetenekleri yetenek havu-
zuna ¢ekme, Egitim ve gelistirme, Performans degerlendirme, Kariyer gelisimi) olusan (n=784)
katiimci midir, midar yardimcisi ve 6gretmenler Uizerinden test edilerek gelistiriimistir. Jayara-
man vd. (2018) Entegre Yetenek Yénetimi Olgegi 26 ifade 4 alt faktérden (Kritik pozisyonlarin belir-
lenmesi, Yeterlilik egitimi, Gelisme ve Odiil yonetimi) olusan (n=506) calisan {izerinden test edilerek
gelistirilmistir. Erdogan (2019) yetenek yonetimi olcegi gelistiriimesi calismasinda 24 ifade ve 4 alt
faktérden (Egitim ve gelisim, Kariyer yonetimi, Calisan segimi ve ise alim, Performans yonetimi)
olusan (n=751) katilimci telekomiinikasyon calisanlari tizerinden test edilerek gelistirilmistir. Yete-
nek Yonetimi Uygulamalan Olgegi calismamizda 49 ifade ve 7 alt faktérden (Odillendirme, Elde
Tutma, Egitim, Elde Tutma ve Baglilik, Cezbetme, Yetenek Havuzu ve Segme Yerlestirme) olusan
(n=1182) isletme calisani lizerinden test edilerek gelistirilmistir. Bu baglamda calismanin Usttinlik-
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leri 6rneklem ve alt faktorler agisindan daha kapsayici oldugu, dlgekle ilgili elde edilen istatistiksel
degerlerin (glvenilirlik, 6rneklem yeterliligi, agimlayici faktor analizi, dogrulayici faktor analizi, ya-
mag egim grafigi, agiklanan varyans vb.) iyi/cok iyi ve uyum degerlerinde oldugudur. Calismanin
sinirliliklart ve zayifligi ise calisanlarin ifadeleri uzun bulmasi, mola ve yemek vakitlerinde zaman
ayirmalari ile sadece Sanliurfa Organize Bolgesindeki isletme calisanlarinca yapilmasidir. Bu dlgek
farkl sehir, sektor ve drneklem gruplar ile gecerlilik ve glvenilirlik analizleri Yetenek Yonetimi
Uygulamalar Olgegi ile calisacak arastirmacilara aciktir. Bu agiklik tekrar test yontemiyle élcegin
glivenilirligine katki saglayacaktir. Bu 6lgegi kullanacak arastirmacilarin érgiitsel davranis konulari
(Orgitsel Guiven, Orgiitsel Adalet, Orgiitsel Bagllik, Personel Giiclendirme, Duygusal Emek, Orgiit-
sel Vatandaslik Davranisi vb.) ve orgiitsel ciktilar (is Performansi, isletme Performansi, Verimlilik
vb.) ile ilgili galismalar yapmasi 6nerilebilir.

isletme hedeflerine ulasmasi, farkli unsurlarin belirledigi bir basari gdstergesidir fakat bir bi-
tlnl temsil eder. Buradan hareketle bir isletmenin donemsel veya biitiinlesik performansi s6z
konusu oldugunda, bu performansin meydana gelmesine etki eden nedenlerin tamaminin es
zamanl olacak sekilde aciklandiginin bilinmesi gereklidir. Soyut bir kavram olarak algilansa da bun-
dan daha fazla olarak finansal ve beseri varliklardan meydana gelen ve bu varliklarda ortaya ¢ikan
bir bltlnln nihai gostergelerini ifade eder. Bu beseri varliklarin anlasiimasi amaciyla arastirma
sonuglarinin Tirkiye'de ozellikle gelismekte olan ve yeni faaliyete gegmis isletmelerin gelisimlerine
katki saglayacagi degerlendiriimektedir. Diinyanin en akilli varligini, yani insani ve insanin yetenek-
lerini tanimayla alakali psikometrik 6zellikleri iceren bu calisma alanyazindaki 6nemli boslugu dol-
duracagi diistinilmektedir.
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Yetenek Yonetimi Uygulamalan Olgegi

Size uygun ifadeyi 1,2,3,4, ve 5 olarak DEGERLENDIRME hanesine yaziniz

1 Hig Katilmiyorum

o é 2 Katilmiyorum .§
<Z( S 3 Kararsizim/Ortadayim &
5 > 4K z
< atiiyorum 5
5 Kesinlikle Katiliyorum a
ORGUTUM...
1 Calisanlarin her giin heyecan ve hevesle gelecekleri bir is ortami olusturur
2 Orgiite katihmi saglayacak bir kiiltiir olusturur
3 w  Orgitiimde yoneticiler calisanlarin is veya gorevleri ile ilgili disiincelerine nem verirler
4 E Orgiitimde is gérenler ydneticilerini is veya gorevleri ile ilgili rahatca elestirebilirler
5 g Yetenekli ¢alisanlari istihdam etmek igin yatirim yapar
6 Yetenekli calisanlari kesfetmek igin lisans 6grencilerine yonelik ¢alismalar yapar
7 Yetenekli ¢alisanlari bulmak igin interneti kullanir
8 " Orgutimizdeki ise alim siireci objektiftir ve alimlar adaylarin basarisina gére yapilir
9 % s Orgiitim ihtiyag duyulan nitelikli ¢alisanlarin ise alimini saglar
10 E '.n__: Orgiitim ise alim siirecinde dncelikli olarak aday becerililerini degerlendirir
11 "Ju% Mevcut galisan ve ise bagvuran adaylarin yetkinlik seviyelerindeki farklari belirler
12 Gorevimi yerine getirmek icin gerekli kaynak ve araglara sahibim
13 isimle ilgili fikir alinmasi motivasyonumu olumlu yénde etkiler
14 o is yerimde verilen prim ve ikramiyeler motivasyonumu arttirir
15 é isimle ilgili 6vgii dolu sézler duymak motivasyonumu arttirir
16 3 Yaptigim islerden memnun olunmasi is tatminimi olumlu yonde etkiler
17 Fiziksel ¢alisma kosullari motivasyonumu etkiler
18 Terfi olanaklari meslegimde motivasyonum igin oldukga 6nemlidir
19 Orgitiimde galisanlarin her giin ise gelmek igin heyecan duyduklari bir ortam vardir
20 Orgiitiim 6rgiit misyonu ve vizyonu ile ¢alisanlari arasindaki uyumlulugu saglar
21 < Orgiitiim etkili kararlar vererek calisanlarin giiclendiklerini hissetmelerini saglar
22 % Bulundugum o6rgut calisanlarina 6rgitte kalmak isteyecekleri bir kiltiir olusturur
23 E Calisanlarin nigin bu 6rguti sectiklerini belirleyici yaklagimlar vardir
24 o Galisanlarin nigin bu érgltten ayrildiklarini belirleyici yaklagimlari vardir
25 Calisanlarin nigin bu 6rgltte kalmaya devam ettiklerini belirleyen yaklasimlari vardir
26 Calisanlarin 6rgitte kalmalarini saglayacak bir kiltlr olugturur
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27 Orgiitim mevcut calisanlara islerini iyi yapmalarini saglayacak yeterli egitimleri saglar
Orgiitim kisisel gelisim hedefli egitim (dil, liderlik, etkin iletisim, ekip calismasi, proje yénetimi,

28 vs.) uygulamalari yapar

29 s Teknik alanlarda ve uzmanlik konularinda gelisimi hedefleyen egitim uygulamalari yapilir

30 5§ Yeni ise alinanlar igin yetenek yonetimi girisimleri ile oryantasyon surecini birlikte uygular

31 Calisanlari isletmenin vizyonu ve misyonu ile uyumlu hale getirir

32 Lider gelistirme programlarini uygulamaktadir

33 Kariyer gelisim firsatlarini destekleyen politikalar yaratir

34 isimi en iyi sekilde yapmam yoneticilerimden takdir almami saglar

35 isimi en iyi sekilde yapmam maasima zam almami saglar

36 isimi en iyi sekilde yapmam terfi etmeme yol acar

37 Genel olarak bu isletmenin ekstra ¢aba harcayan galisanlarini 6dillendirdigine inaniyorum

38 % Calistigim yerde 6ddller galisana adil olarak verilmektedir

39 % Yaptigim is benim agimdan tatmin kaynagi oldugu igin 6dul beklentisi icinde olmamaktayim

40 :§ Calistigim yerde 6dullendirme kriterleri is gorenlere agikca aktariimaktadir

41 © is yerimde genellikle maddi nitelikte &ddller veriimektedir

42 is yerimde genellikle manevi nitelikte ddiiller verilmektedir

43 is yerinde aldigimiz édiillere iligkin fikirlerimizi yéneticilerimizle rahatlikla paylasabiliriz

44 Mevcut galisanlara is igin gerekli becerilerinden dolayi tGcret ayarlamalari saglar

45 5 Her dlizeyde ¢alisan igin daha genis havuzlar olusturur

46 § Orgiitiin biyliylip genislemesini saglayacak elemanlarin alimi igin zemin olusturur

47 g Her seviyedeki galisanlar igin yedek havuzunu olusturur

48 % isletme biiyliyip gelistikce yaratilacak bos pozisyonlari belirler

49 E Mevcut olan galisan ve aday yetenek dizeylerindeki bosluklari tanimlar
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TALENT MANAGEMENT APPLICATIONS SCALE

Answer these questions by suitable number 1,2,3,4 and 5 on evaluation column
1 Never agree

2 Don’t agree

EVALUATION

3 2 3 No idea
S &
) P 4 Agree
5 Absolutely agree
MY ORGANIZATION...
1 Creates a work environment where employees are excited and enthusiastic every day
2 It creates a culture that will enable participation in the organization
3 > In my organization, managers care about employees' thoughts about their jobs or duties.
g Employees in my organization can criticize their managers comfortably about their work or
4 E duties.
5 < [tinvests in employing talented employees.
6 It conducts studies for undergraduate students in order to discover talented employees
7 Uses the internet to find talented employees
E The recruitment process in our organization is objective and recruitments are made according
8 S tothe success of the candidates
9 g My organization ensures recruitment of qualified employees by needs
10 % My organization evaluates candidate skills in the recruitment process
§ Identifies the differences in the competence levels of the present employees and candidates
11 ﬁ applying for employment
12 | have the resources and tools to fulfill my duty
13 Getting ideas about my job positively affects my motivation
14 The premium and bounties in the job increase my motivation
15 E Hearing words with full of praise about my job increase my motivation
16 % Being contented about my works positively affect my job satisfaction
17 - Physical working conditions affect my motivation
18 Promotion opportunities are very important for my motivation in my profession
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19 My organization has an environment where employees are excited to come to work everyday

My organization provides the compatibility between the mission and vision of the organization
20 and its employees

; My organization make provide feeling empowerment of employees by making effective deci-

21 g sions
22 E My organization creates a culture where employees want to stay in the organization
23 % There are determinants of why employees choose this organization
24 There are determinants of why employees are separated from this organization
25 There are approaches that determine why employees continue to stay in this organization
26 It creates a culture that will enable employees to stay in the organization

My organization provides adequate training to present employees to ensure they do their jobs
27 well

My organization conducts personal development-oriented training (language, leadership,
28 effective communication, teamwork, project management, etc.)

§ Applications of training carry out by aiming at development in technical fields and specialization

29 g topics
30 W Applies talent management initiatives and orientation process for new hires
31 It aligns employees with the vision and mission of the enterprise
32 It carry out programs of leader developing
33 It create policies which support opportunities of career development
34 Doing my job by best way provide getting appreciation from managers
35 Doing my job by best way provide getting salary raise
36 Doing my job best way causes getting promotion
37 In general, | believe this business has rewarded its employees with extra effort
38 % Where | work, the awards are given to the employee fairly
39 g I am not expecting reward because my work is a source of satisfaction for me
40 E Where | work, the award criteria are clearly communicated to those who work
41 = In my workplace, material awards are usually given
42 My workplace is usually given spiritual awards
43 We can share our ideas about the awards we receive at the workplace with our managers
44 It provides wage adjustments to existing employees due to the skills required for the job
45 g‘ Creates wider pools for each level worker
46 ; It forms the basis for the recruitment of elements that will allow the organization to grow and expand
47 g Creates a backup pool for employees of all levels
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As the business grows and develops, it determines the vacant positions to be created

Define the gaps in the existing employee and candidate skill levels
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