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OZET

Bu c¢alisma, akademik kurumlarda yetenek yonetimi uygulamalarinin, akademik personelin orgiite bagliligin, is
tatminini ve isten ayrilma niyetine etkisini 6lgmek amaciyla yapilmistir. Bu amagla Bati1 Karadeniz Bolgesi’nde
faaliyet gosteren kamu iiniversitelerinde gorevli 362 akademik personele anket formu uygulanmistir. Uygulanan
anket formunda dort ayri dlgek kullanilmistir. Bu 6lgekler, “Yetenek Yonetimi Olgegi” , “Orgiitsel Baglilik
Olgegi”, “Is Tatmini Olcegi” ve “Isten Ayrilma Niyeti Olgegi” dir. Elde edilen veriler SPSS Paket program 20.0
ile analiz edilmistir. Kullanilan istatistiksel analizler, T testi, ANOVA, frekans ve regresyon analizleridir.
Aragtirma bulgularinda, yetenek yonetiminin orgiitsel baglilik alt boyutlar ile is tatminini istatistiksel olarak
anlamli bir sekilde ve pozitif yonde, isten ayrilma niyetini ise istatistiksel olarak anlamli bir sekilde ve negatif
yonde etkiledigi sonucuna ulagilmistir. Bu sonug¢ beseri bilimlerde son yillarda adindan sikga s6z ettiren ve
gesitli arastirmalara konu olan yetenek yonetiminin akademik kurumlar i¢in de etkili oldugunun kanit1 olarak
biiylik 6nem arz etmektedir.
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THE EFFECT OF TALENT MANAGEMENT ON ORGANIZATIONAL COMMITMENT, JOB
SATISFACTION AND INTENT FOR LEAVE OF EMPLOYMENT

ABSTRACT

This study is carried out in order to measure effects of talent management practises at academic institution on
academic staff’s loyalty to the organization, their job satisfaction and their willingness to quitting thier job. For
this purpose, a questionnaire is applied to 362 academic staff working at public universities in Western Blacksea
Region. In this questionnaire, four different scales are used. These scales are Talent Management Scale,
Organizational Commitment Scale, Job Satisfaction Scale and Intention for Leaving The Job Scale. Obtained
data are analyzed via SPSS Package Programme 20.0. T Test, ANOVA, Frequency and Regression Analyses are
used. Findings show that talent management has positive effects on organizational loyalty and job satisfaction
and negative effects on willingness to quitting the job. This result is a very important evidence that talent
management is very effective for academic institutions.
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1. GIRIS

Sirketlerin dinamikligi rekabet avantaji acisindan biiyilk Onem tasimaktadir.
Gelismeleri takip eden, uygun gordiiklerini kendine uygulayan sirketler bir adim One
gecebilmektedir. insan kaynaklar sirketler igin en kritik birimlerden biridir. Sirketler artik her
is1 yapan eleman degil bir isi en iyi yapan elemana ihtiya¢ duymaktadirlar. Bu gereksinim

dogrultusunda insan kaynaklar1 birimlerinin karsisina yetenek kavrami ¢ikmistir.

Modern diinyada, gercek liderleri bulmak, ¢ekmek ve yiikseltmek kolay degildir. Su
andaki ylizyil, yetenekli ¢alisanlara olan tutumumuzu degistiriyor: Giliniimiizde firmalar onlar
i¢in savasmuyor, yiikseltiyorlar. Daha &nce, IK alaninda, yetenekli bir ¢alisanin kendi basina
"kendi yolunu" agtigin1 ima eden bir "kabarcik teorisi" terimi vardi. Simdi, "kabarcik teorisi"
yerine "yetenek yonetimi" gegiyor. Yetenekli ¢alisanlar kesinlikle yiiksek potansiyele sahip
olmali, operasyonel siireclere adapte olmali ve is siirecini milkemmel bir sekilde bilmelidirler

(Borisova ve digerleri, 2017: 32).

Yetenekli personel ihtiyaci sadece kar elde etmek isteyen sirketlerin degil basarili
olmak isteyen biitiin kurumlarin sorunudur. Kurumlar yetenekli personelin orgiitsel basari
acisindan olduk¢a &nemli oldugunda inanmiyor (Johennesse ve Chou, 2017: 47). Ozellikle
iiniversite gibi iilkenin dinamiklerini olusturan kurumlar acisindan yetenekli personel

istihdami giiniimiiz egitim diinyasinin en biiyiik sorunlarindan biridir.

Yetenekli 6grenci yetistirmenin birinci sart1 yetenekli egiticiye sahip olmaktir. Agik
sistem olan Universiteler, yetistirdikleri yetenekli personelleri daha sonra yetenekli birer
egitimci olarak tekrar kendi biinyelerine katmak isteyeceklerdir. Sanayiden tarima, siyasetten
ticarete kadar her alana {iniversitelerin biiyiik katkis1 s6z konusudur. Universiteler, nicelikten
¢ok nitelige énem verdiklerinde basari icin ilk kosulu saglamis olacaklardir. Onemli olan ¢cok
sayida Ogrenciyi Universiteli yapmak degil, iiniversiteye gelen Ogrencilerin biiylik
cogunlugunu is hayatina basariyla hazirlayabilmek ve o aranan yetenekli personeller arasina

katabilmektir.
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2. YETENEK YONETIMi

Yetenek, ingilizce Talent kelimesinin bas harflerinden olusmaktadir. Bunlar; Triumph
(Basar1), Ability (Kabiliyet), Leadership (Liderlik), Easiness (Pratiklik), New-fangled
(Yaraticilik) ve Time (Zaman)’dir (Dogan ve Demiral, 2008: 151).

Yetenek, kisiye dogumda verilen kalici, benzersiz bir armagan olmasiin yani sira

getirdigi bilgi ve beceriler olmadan elde edilemez (Borisova & ve digerleri, 2017: 33).
Akar yetenegin genel 6zelliklerini sdyle siralamigtir: (Akar, 2015: 20-21).

Yetenek:

e Dogustan gelir,

e Belli ve 6zel alanlardaki iist diizey kabiliyetlerdir,

e Beceri kisiseldir,

o Kisiyi ustalik diizeyine ulastirir,

e Beceri ve yeterlik gelistirmeye temel teskil eden; 6grenme, iiretme, sergileme giicii
olarak kisinin potansiyelini vurgular,

e Kisi yetenegini 6grenme ile basariya ulastirir,

e Yetenek arttikca performans da artar,

e Dogal yetenek, 6grenme ortami, beceri olarak {i¢ bilesenden olusur,

e Gelistirilebilir yapidadir.

Orgiitsel diizeyde yetenek kavrami, Abraham tarafindan, “Calisanlarin, orgiitsel
performanslar1 agisindan ya hemen yaptiklar: katkilar ya da uzun bir zaman dilimi i¢inde en
yiiksek potansiyeli sergileyerek fark yaratmalaridir” seklinde tanimlanmistir (Abraham, 2011:
608).

Yetenek yonetimi ise, merkezine insan kaynagmi alan, Orgiitiin karsilasacagi
zorluklarla bag edebilmesi ve stratejilerini hayata gecirerek hedeflerine ulasabilmesi i¢in
ithtiyact olan yetenekler ile mevcut yetenekleri arasindaki boslugu sistematik olarak
kapatmaya calisan bir yonetim siirecidir (Cirpan ve Sen, 2009: 110). Ayrica yetenek yonetimi,
egitim de dahil olmak {izere calisanlar1 motive eder, kisilerin 6z saygisini ve gilivenligi

gelistirir (Johennesse ve Chou, 2017: 50).

Yetenek yonetimi, orgiitleri basariya ulastirma potansiyeline sahip bireylerin istihdam
edilme stiregleridir (Tansley, 2011: 266).
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Yetenek yonetimi kavramiyla ilgili yapilmis biitiin tanimlardan hareketle genel bir
tanimlama yapilacak olursa; yetenek yonetimi 6zellikle insan kaynaklarinin faaliyet alanina
girer. Orgiitiin kendisi i¢in alabilecegi en uygun elemanin se¢imi, ise alimi ve istihdam sonrasi

gelistirilmesi, uygun pozisyona yerlestirilmesi asamalarini kapsayan uzun bir siiregtir.

Yetenek yonetimi konusundan Yetenek yonetimi uygulamalarina en fazla ihtiyag
duyulan kurumlardan biri olan iiniversiteler, insan kaynaklar1 bdliimlerinin bakis agilarini
degistirdikleri takdirde iilke olarak bilimsel ilerlemede artis kaydedilmesi kaginilmaz
olacaktir. Su an bir¢ok yetenekli ve zeki bireyler maalesef issiz ya da egitim alanlarindan
farkli bir alanda ¢alismak zorundalar. Burada 6nemli olan yetenekli bireyleri tespit etmek ve

iiniversitelere ¢ekebilmektir.

Yetenek yonetimi alaninda yapilan belli basli ¢aligmalara bakildiginda, akademik

personeller ile yeteri kadar ¢alisma yapilmadigi goriilmektedir. Bu alanda yapilan ¢alismalar;

Cayan (2011) tarafindan yapilan “Yetenek Y&netimi ve Calisan Performansi Uzerine
Etkileri” baslikli ¢alisma, Nigde ilindeki saglik ¢alisanlarina yonelik yapilmis ve yetenek
yonetiminin ¢alisanlar tizerindeki etkilerini 6lgmeyi amaglamistir. Caligsma sonuglarina gore,
personeller yetenek yonetiminin hastanede uygulanabildigi takdirde, performans ve
morallerinin  artacagi ayrica isten ayrilma niyetlerinde de diislis yasanacagini

distinmektedirler.

Tabancali ve Korumaz (2014) tarafindan yapilan alan yazin ¢aligmasinin sonuglarinda
ise, yetenek yonetimine iligkin teorik ¢alismalarin oldugu ancak uygulamali ¢aligmalarin
yetersiz kaldig: tespit edilmistir. Ayrica, yetenek yonetimi alaninda yapilan ¢aligmalarin daha
cok Ozel sektorii kapsadigi, kamu sektoriinde de benzer ¢aligmalarin yapilmasi gerektigini
vurgulamiglardir. Calisma sonucunda kurumun hedef ve stratejilerinin, kilit pozisyonlarin
belirlenmesi, yetenek havuzu olusturulmasi, egitim ve gelistirme, performans degerlendirme,
elde tutma ve kariyer gelistirmenin yetenek yoOnetiminin siire¢lerini olusturmasi gerektigi

sonucuna ulagilmistir .

Sart (2013), tarafindan yapilan “Universitelerde Yetenek Yonetimi ve Liderlik Igin
Kariyer Ofislerinin Onemi” bashkli ¢alisma, Tiirkiye’de bir devlet iiniversitesinde degisik
boliimlerde okuyan 6grenciler ile bir yillik siire i¢inde yliriitiilmiistiir. Bir yil siiren aragtirma
kapsaminda &grencilere kariyer danmigmanligi egitimi verilmistir. Yapilan bu calismanin
sonucunda ise, yetenek yoOnetimi ve kariyer konusunda danigsmanlik ve mentorluk alan

ogrenciler almayanlara gore kendi yetenek ve becerilerini anlayarak yetenek yonetimi ve
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kariyer kararlilig1 testinde %87’°lik bir basar1 gostermisleridir. Yapilan calisma gosteriyor ki,
yetenek yoOnetimi ve kariyer ofisleri, bireylerin kendilerini tanima ve imkanlarinin farkina

varma konusunda 6nemli bir yere sahiptir.

Akar (2015)’in Istanbul’daki 3 {iniversitede yapti§1 ¢alismanin amaci, bu
iniversitelerde gorev yapan Ogretim Tlyelerinin, iiniversitelerde uygulanan yetenek
yonetiminin uygulanma diizeylerine iliskin gorlis ve Onerilerini saptamaktir. Arastirma
sonuglarina gore, Ogretim iiyeleri yetenek yoOnetiminin alt boyutlarindaki uygulamalari
yetersiz bulmaktadir. Ayrica sonuglar vakif ve kamu iiniversiteleri bazinda da

farklilagsmaktadir.

Bahadinli (2013)’iin yetenek yonetiminin Orgiitsel baglilik ve is tatmini lizerindeki
etkisini inceledigi doktora tezi sonuclarma gore, yetenek yonetimi uygulamalari algisinin

calisanlarin is tatmini ve 6rgiite bagliliklar tizerinde etkili oldugu sonucuna varilmistir.

3. 1S TATMINI, ORGUTSEL BAGLILIK VE ISTEN AYRILMA NiYETi
3.1. Is Tatmini

Bilim ve teknolojinin gelisiminden orgiitler de ekilenmis ve elemana bakis agilarini
degistirmislerdir. Orgiit igin artik calisan makineden farksiz bir ¢alisandan ziyade duygulari,

istekleri, amaglar1 olan sosyal bir varliktir.

Egitim isi tamamen goniilliige dayali bir sektdrdiir. Isini sevmeyen, isinden
memnuniyetsiz olan egitimci kendi ruhsal durumunu 6grencilerine de hissettirir. Bu durumda
verimsiz gegen bir egitim Ogretim silireci de kagimilmaz olacaktir. Tiim bunlardan dolay:
egitim kurumlarinda is tatmini ¢ok Onemle iizerinde durulmasi gereken konularin basinda

gelmelidir.

Tatmin kelime anlami olarak “istenen bir seyin gergeklesmesini saglama, doyum”
anlamma gelmektedir (TDK). Is tatmini dendiginde ise aslinda yalin olarak; “kisinin isinden
aldig1 zevk ve memnuniyetidir” seklinde bir tanim yanlis olmayacaktir. Diger bir ifadeyle
tatmin; bireyin hayatindan, is ve 6zel ¢evresindeki iligkilerinden mutluluk duymasi ve bunu

icsel olarak hissettigini ifade etmesidir (Davran, 2014: 3).

Is tatmini her ne kadar yalin ve acik bir kelime olsa da farkli arastirmacilar tarafindan

farkli tanimlar yapilmigstir.
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Warr ve digerleri (1979); is tatminini ikiye ayrrmustir. I¢sel ve dissal olarak tanimlanan
is tatmininden igsel tatminde; kisinin i¢sel duygularini ifade ettigi igin, terfi ihtimali ve
yeteneklerin kullanimi igsel tatmini olusturur. Calisandan bagimsiz Orgiitii ilgilendiren

caligma saatleri ve yonetimin tarzi da dissal tatmini ifade etmektedir.

Locke (1983)’ye gore is tatmini, “bireylerin yaptiklari isler sonucu performanslarinin

degerlendirilmesinin ardindan ortaya ¢ikan olumlu duygulardir.

Yapilan biitiin tanimlardan yola ¢ikarak en genel anlamiyla is tatmini; ¢alisanin yaptigi
isten duydugu mutluluk, ortaya ¢ikardigi eser neticesinde hissettigi gurur, orgiit, yonetici ve

calisanlarina karsi besledigi sevgi gibi biitiin olumlu duygularinin her biridir.

3.2. Orgiitsel Baghhk

Orgiitsel baglhilik kavramu ile ilgili calismalar 1950’li yillara dayanmaktadir. O
yillardan giiniimiize kadar ¢ok sayida arastirma ve tanim yapilsa da, bazi kabul gdrmiis
aragtirmacilarin yapmis oldugu arastirmalarin etrafinda sekillenmistir. Akademik hayatta bu
konuda en ¢ok kabul goren arastirmacilar; Becker (1960), Etzioni (1961), Kanter (1968),
Mowday, Steers and Porter (1979), O’Reilly and Chatman (1986) ve Allen and Meyer
(1990)dir (Erdogan, 2013: 70).

Orgiitsel baglilik alaninda 6nemli calismalar1 olan Allen ve Meyer ise orgiitsel
bagliligi, ¢calisanin kendi istegiyle isinden ayrilma ihtimalini azaltan, orgiitiine kars1 duydugu

psikolojik bir bag olarak tanimlar (Allen ve Meyer, 1996: 252).

Orgiitsel baglilik alaninda yapilan birgok calisma ve arastirmanin neticesinde farkli
arastirmacilar farkli boyutlar getirmislerdir. Ilk olarak, drgiitsel bagliligi tek boyutlu olarak ele
alan Mowday ve arkadaslar1 (1982) orgiitsel bagliligi, tutumsal baglilik ve davranigsal baglilik
olarak iki c¢esitte incelemistir. Ardindan Meyer ve Allen (1991) ise, oOrgiitsel baglilik
tanimlarindan yola ¢ikarak oOrgiitsel bagliligi ti¢ boyutta incelemistir. Bunlar; duygusal

baglilik, devam bagliligi ve normatif bagliliktir (Bakan, 2011: 75).
3.3. Isten Ayrilma Niyeti

Bartlett (1999), isten ayrilma niyetini, kisilerin i¢inde bulunduklar1 orgiitten ayrilma

konusundaki bilingli ve temkinli karar1 olarak tanimlamistir.

Isten ayrilma niyeti ile ilgili yapilan ¢aligmalar incelendiginde, isten ayrilma niyetinin

orgiitsel etkinligi 6nemli dlgiide etkiledigi sonucuna varilmis, bunun farkinda olan yoneticiler
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ise, orgiitlerinde mevcut isten ayrilma niyetinde olan calisanlar1 kararlarindan vazgegirmek ve

isten ayrilmalar1 6nlemek i¢in tedbirler almaktadirlar (Giil, Oktay, ve Gokge, 2008; 3).

Isten ayrilma durumlarinda en biiyiik zarar hi¢ kuskusuz maddi olmaktadir. Orgiitler,
ise alimlarda ek bir harcama yaparlar, ayrica isin sekteye ugramasi, liretimin durmasi ya da
eski igleyisin siirmemesi gibi durumlar orgiite ek maliyet ve zarar olarak geri doner. Ayrica
stirekli personel devri yasayan orgiitler dis ¢cevre ve rakiplerin géziinde olumsuz prestij algisi
olustururlar. Tiim bu olumsuzluklarin 6niine gegmek adina insan kaynaklar1 birimlerine biiytik
gorevler diismektedir. Personelin is tatminine, orgiitsel bagliligina dikkat ederek isten ayrilma
niyeti igerisinde olan personeli bu diisiincesinden vazgecirmek i¢in dikkatli ¢aligmalar igine

girmeleri gerekir.

4. YETENEK YONETIMININ ORGUTSEL BAGLILIK, iS TATMINi VE iSTEN
AYRILMA NIiYETI ETKiSI UZERINE BIR ARASTIRMA

4.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Arastirmanin temel amaci, son zamanlarda sosyal bilimler alaninda {izerinde sikga
durulan yetenek yonetimi uygulamalarmin kamu iniversitelerinde goérevli akademik

personeller iizerindeki etkisini incelemektir.

Ozellikle kamu iiniversitelerinde gorevli akademik personeller iizerinde yapilan bu
aragtirma yetenek yonetimi uygulamalar agisindan 6nem arz etmektedir. Ciinkii {iniversiteler
toplumun temelini olusturan, dinamik, siirekli gelisen ve degisen yapilardir. Yetenek yonetimi
gibi 6nemi son yillarda daha da artmis olan bir konuyu tiniversiteler agisindan incelemenin bu

alana farkli bakis agilar getirerek gelisecegi varsayilmaktadir.

Ayrica, yetenek yOnetiminin orgiitsel baghlik, is tatmini ve isten ayrilma niyetleri
iizerine etkisi arastirilarak, personelin Orgiite baghiligini etkileyen etmenlerin incelenmesi,
kurumun basaris1 ve personelin orgiitiine bakis agisini irdeleme anlaminda da ayr1 bir 6nem
gostermektedir. Bu ana amag¢ ¢ercevesinde, yetenek yonetimi uygulamalarmin orgiitsel

baglilik, is tatmini ve isten ayrilma niyeti tizerindeki etkileri arastirilacaktir.
4.2. Arastirmanin Yontemi ve Modeli

Yetenek yoOnetiminin Orgiitsel baglilik, is tatmini ve isten ayrilma niyeti {izerine
etkisini 6lgmek amaciyla nicel analiz yontemi kullanilarak yapilan c¢alismada, bagimsiz

degisken “Yetenek Yonetimi” bagimli degiskenler ise, Orgiitsel Baglilik ve Alt Boyutlar1, Is
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Tatmini ve Isten Ayrilma Niyeti”’dir. Bu dogrultuda olusturulan arastirma modeli sekill’de

gosterilmistir.

Bagmmsiz Degisken Bagmmh Degiskenler

Orgiitsel Basghhik
% S
Yetenek Yonetimi I Devam Baghhg

. Normatif Baghlik

> —

Isten AyrilmaNiyeti

Sekill: Arastirmanin Modeli
4.3. Evren ve Orneklem

Bu c¢aligmanin evrenini, Bati Karadeniz Bolgesi’'nde faaliyet gosteren kamu
iiniversitelerinde gorevli akademik personeller olusturmaktadir. Caligma kapsamina giren
iiniversiteler; Karabiik Universitesi (Karabiik), Diizce Universitesi (Diizce), Kastamonu
Universitesi (Kastamonu), Biilent Ecevit Universitesi (Zonguldak), Bartin Universitesi
(Bartin), Abant izzet Baysal Universitesi (Bolu) iiniversiteleridir. Bahsi gegen {iniversitelerde

gorevli akademik personel sayis1 5.335°dir.

Kolayda 6rneklem yoluyla evren i¢in %95 giiven araliginda ve +/- %5 6rneklem hatasi

ile drneklem biiyiikliigii n= 359 olarak hesaplanmistir.

Akademik personele gonderilen anketlerden 362°si kullanilabilir durumda geri

donmiistlir. Arastirma bu 362 anket iizerinden yiiriitilmiistiir.
4.4. Arastirmada Veri Toplama Teknigi

Aragtirmada veri toplama teknigi olarak anket teknigi kullanilmustir. Olgegin birinci
boliimiinde demografik dzellikleri dlgen sorular yer almaktadir. ikinci béliimiinde, 11 sorudan
olsuan orgiitsel baghlik dlcegi kullanilmistir. Orgiitsel bagliligi 6l¢gmek amaciyla Meyer ve
Allen tarafindan gelistirilen ve 11 maddeden olusan “U¢ Boyutlu Orgiitsel Baglilik Modeli”
uygulanmistir (Allen ve Mayer, 1991, akt: Oztiirkci, 2015: 100).

Anket formunun {iglincli boliimii yetenek yonetimi sorularindan olugsmaktadir. Anket

formu igin Ozer Sahin’in “Yetenek Y&netimi ve Yenilik Performans: Iliskisi: Konaklama
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Isletmelerinde Bir Arastirma” baslikli doktora tezinde kullandigi formdan yararlanilmistir

(Sahin, 2015).

Anket formunun dordiincii boliimii is tatmini dlgeginden olusmaktadir. Olgek
Hackman ve Oldman’in is Ozellikleri anketinden uyarlanmis, Acar (2014)’lin yiiksek lisans

tezinde kullandig1 anketten alinmustir.

Sorular besli likert Olgege gore derecelendirilmistir (1.Tamamen katiltyorum,

2 Katiliyorum, 3.Kararsizim, 4.Katilmiyorum, 5.Hi¢ Katilmiyorum)
4.5. Arastirmanin Hipotezleri

Aragtirma amaci dogrultusunda bir ana hipotez ve buna bagli alt hipotezler

belirlenmistir:

Ana hipotez: “ Akademik kurumlarda yetenek yoOnetimi uygulamalari, Orgiitsel

baglilik, is tatmini ve isten ayrilma niyetini etkiler”.

H1: Yetenek yonetimi orgiitsel baghlik ve alt boyutlarim pozitif yonlii ve anlamh etkiler
HI1.1: Yetenek yonetimi duygusal bagliligi istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonli etkiler.
H1.2: Yetenek yonetimi devam bagliligini istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonlii etkiler.
H1.3: Yetenek yonetimi normatif baglilig istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonlii etkiler.
H2: Yetenek yonetimi is tatminini istatistiksel olarak anlamh ve pozitif yonli etkiler.

H3: Yetenek yonetimi isten ayrilma niyetini istatistiksel olarak anlamh ve negatif yonlii

etkiler.
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4.6. Arastirmanin Bulgulari ve Degerlendirme

Tablol: Arastirma Grubunun Demografik Degiskenler A¢isindan Dagilimi

DEMOGRAFIK DEGISKEN | SAYI | YUZDE
CINSIYET
Kadmn 140 38,7
Erkek 222 61,3
YAS GRUBU

20-29 105 29

30-39 159 43,9

40-49 75 20,7

50 ve tistli 23 6,4
MEDENI DURUM

Evli 278 76,8

Bekar 84 23,2
EGITiM DURUMU

Lisans 28 7,7

Yiksek Lisans 136 37,6

Doktora 198 54,7

AKADEMIK UNVAN

Ogretim Gorevlisi 121 33,4

Arastirma Gorevlisi 81 22,4

Uzman 2 ,6

Okutman 20 55

Yrd. Dogent 89 24,6

Dogent 38 10,5

Profesor 11 3,0
CALISMA SURESI

0-5 Y1l 123 34

6-10 Y1l 107 29,6

11-15 Y1l 52 14,4

16 Y1l ve Uzeri 80 22,1

Tablo1’e gore, katilimcilarin 9%38,7’si kadinken, %61,3’1 erkektir. Arastirmaya
katilanlarin yas dagilimlari incelendiginde %29’u 20-29 yas araliginda, %43,9’u 30-39 yas
araliginda, %20,7’s1 40-49 yas araliginda, %6,4’1i ise 50 ve iistil yas aralifinda yer almaktadir.
Katilimeilarin biiyiik boliimiinti 30-39 yas araligindadar.

Katilimcilarin medeni durumlarma gore dagilimlarma bakildiginda, %76,8’1 evli,

%23,2’s1 ise bekardir. Evli katilimcilarin ¢gogunlukta oldugu goriilmektedir.

Arastirmaya katilanlarin egitim durumlarina gére dagilimlari incelendiginde, %7,7’si
Lisans, %37,6’s1 Yiiksek Lisans ve %54,7’si ise Doktora seviyesinde egitim gormiistiir.

Sonuglara gore doktora mezunu katilimcei sayis1 digerlerine oranla daha fazladir.
Katilimcilarin akademik iinvanlarina iliskin bulgular incelendiginde, % 33,4’1 6gretim

gorevlisi, % 22,4’ arastirma gorevlisi, % ,6’s1 uzman, % 5,51 okutman, % 24,6’s1 yrd.

dogent, %10,5’i dogent ve % 3’ii profesordiir. Ogretim gorevlisi katilimeilarin gogunlukta

oldugu goriilmektedir.
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Katilimcilarin meslekte toplam calisma siirelerine iliskin bulgular tabloda verilmistir.
Tabloya gore katilimcilarin %34’ 0-5 yil, %29,6°s1 6-10 yil, %14,4°G4 11-15 yil ve %22,1°1
16 y1l ve lizeri sliredir mesleklerinde gorev almaktadirlar. Aragtirmada en ¢ok katilimcinin 0-5

yil arasinda gorev siiresine sahip oldugu gozlenmistir.

Tablo2: Yetenek Yénetimi Uygulamalarimin Orgiitsel Baglilik Uzerindeki Etkisine Iliskin Bulgular

Bagimh Degisken | Bagimsiz Degisken Adj. R?

Orgiitsel Baglilik | Yetenek Yénetimi
581 | 000 | 83,567 | 336

Duygusal Baglilik | Yetenek Yonetimi ]
588 | 000 | 89,750 | 343

Devam Baglilig Yetenek Yonetimi y
251 | 000 | 4,213 060

Normatif Baglilik | Yetenek Yonetimi

568 | 000 | 71,336 | 321

Tablo2 incelendiginde R? degeri ,336 olarak goriilmektedir. Yetenek yonetimi orgiitsel
bagliligin %33,6’lik kismini agiklamaktadir. Arastirma sonuglar1 dogrultusunda, yetenek
yonetimi Orglitsel baglilik {izerinde pozitif yonlii bir etkiye sahiptir (B: ,581) yorumu
yapilabilir.

Tablo2 incelendiginde R® degeri ,343 olarak goriilmektedir. Yetenek ydnetimi
duygusal bagliligin %34,3’liikk kismini agiklamaktadir. Yetenek yonetiminin duygusal baglilik
iizerinde pozitif yonlii bir etkiye sahip oldugu sdylenebilir (B: ,588).

Tablo2 incelendiginde R? degeri ,060 olarak goriilmektedir. Devam baghhigmmn
%06,0’s1 yetenek yonetimine baghdir. Yetenek yonetiminin devam baglilig1 iizerinde pozitif

yonlii bir etkiye sahip oldugu gozlenmistir (B: ,251).

Tablo2 incelendiginde R? degeri ,321 olarak goriilmektedir. Normatif bagliligin
%32,1°1 yetenek yonetimine baghdir. Yetenek yonetimi normatif baglhlik {izerinde pozitif

yonlii bir etkiye sahiptir seklinde bir sonuca varilabilir. (B: ,568).
H1: Yetenek yonetimi orgiitsel baghhg pozitif ve anlamh etkiler.
Hipotez 1 istatistiki olarak reddedilememistir.
H1.1.: Yetenek yonetimi duygusal baghhgi pozitif yonlii ve anlamh etkiler.
Hipotez 1.1. istatistiki olarak reddedilememistir.
H1.2.: Yetenek yonetimi devam baghhigini pozitif yonlii ve anlamh etkiler.

Hipotez 1.2. istatistiki olarak reddedilememistir.
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H1.3.: Yetenek yonetimi normatif baghhgi pozitif yonlii ve anlamh etkiler.
Hipotez 1.3. istatistiki olarak reddedilememistir.

Tablo3: Yetenek Yonetimi Uygulamalarinin Is Tatmini Uzerindeki Etkisine iliskin Bulgular

Bagimh Degisken | Bagimsiz Degisken Adj. R?

Is Tatmini Yetenek Yonetimi
256 | 000 | 5,304 | 063

H2: Yetenek yonetimi is tatminini pozitif yonlii ve anlamh etkiler.

Calisanlarin is tatminlerine yetenek yonetimi uygulamalarinin etkisini test etmek

amaciyla regresyon analizi uygulanmis ve sonugclar tablo 3’de gosterilmistir.

Tablo3 incelendiginde R? degeri ,063 olarak goriilmektedir. Is tatmininin %06,3’i
yetenek yoOnetimine baghidir. Sonuglara gore, yetenek yonetimi is tatmini tizerinde pozitif

yonli bir etkiye sahiptir (B: ,256).
Hipotez 2 istatistiki olarak reddedilememistir.

Tablo4: Yetenek Yonetimi Uygulamalarinin Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisine liskin Bulgular

Bagimh Degisken Bagimsiz Degisken Adj. R?

Isten Ayrilma Niyeti | Yetenek Yénetimi ,
,252 | 000 ] 4,352 | 061

H3: Yetenek yonetimi isten ayrilma niyetini negatif yonlii ve anlamh etkiler.

Calisanlarin isten ayrilma niyetlerine yetenek ydnetimi uygulamalarinin etkisini test

etmek amaciyla regresyon analizi uygulanmis ve sonuglar tablo 4’de gosterilmistir.

Tablo4 incelendiginde R? degeri ,061 olarak goriilmektedir. isten ayrilma niyetinin
%06,1°1 yetenek yOnetimine baglidir. Bu sonuclar dogrultusunda yetenek yonetimi isten

ayrilma niyeti lizerinde negatif yonlii bir etki yaptigi gézlenmistir (f: -,252).
Hipotez 3 istatistiki olarak reddedilememistir.
5. SONUC VE ONERILER

Universiteler, iilkeleri diinyaya agan kurumlardir. Universitelerin kalitesi, ise hazir
personelin kalitesiyle orantilidir. Bu nedenle tiniversiteler gelismeleri takip etmek zorundadir.
Ayrica tiniversiteleri diinyada yasanan gelismelere paralel olarak kendilerini de gelistirmek
gibi 6nemli bir misyonlar1 vardir. Universitelerin basarisinda, kurumu olusturan
akademisyenlerin pay1 tartismasiz ¢ok  bilyiiktiir. Universitelerde gérev  yapan
akademisyenlerin se¢imi, gorevlendirilmeleri ve kurumda tutulmalari kurum basarisi
acisindan biiylik 6nem arz etmektedir. Bu dogrultuda, yetenek yonetiminin iiniversitelerde de

uygulanmasi, kurumun kalitesi ve basarisi agisindan oldukg¢a 6nemlidir.
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Bu caligmada yetenek yonetiminin Orgiitsel bagliligi ve alt boyutlarini etkileyip
etkilemedigi arastirilmis olup, sonuglar neticesinde; yetenek yonetiminin orgiitsel baglilik ve
biitiin alt boyutlarin1 (devam bagliligi, normatif baglilik ve duygusal baglilik) istatistiksel

olarak pozitif yonlii ve anlamli etkiledigi sonucuna varilmistir.

Calismada, yetenek yonetiminin is tatminine etkisi de arastirilmis, yapilan analizler
neticesinde yetenek yonetimi uygulamalar1 algisinin is tatminine olumlu bir etki yaptigi

sonucuna varilmistir.

Aragtirma amagclar1 dogrultusunda yetenek yoOnetiminin isten ayrilma niyetine olan
etkisi incelenmis, yapilan analizler neticesinde yetenek yonetimi algisinin isten ayrilma

niyetini negatif yonlii ve anlamli seviyede etkiledigi sonucuna varilmistir.

Calisma sonucu gostermistir ki, arastirma kapsamindaki akademik personeller,

orgiitlerine bagli, baska bir is arayisinda olmayan, is tatmin seviyeleri yiiksek calisanlardir.

Ayrica, yetenek yonetimi uygulamalar1 akademik personellerin orgiite baghiliklar, is
tatminleri ve isten ayrilma niyetleri lizerinde etkilere sahiptir. Ancak yine arastirma
sonuglarina gore, arastirmaya katilan akademik personeller, kurumlarinda yetenek yonetimi
uygulamalarint yetersiz gormektedirler. Calismanin bu anlamda literatiire 6nemli katkilar
sunacagl  diisiiniilmektedir.  Universitelerde  gelistirilecek olan  yetenek  yonetimi
uygulamalarinin, yetenek ofislerinin, yetenekli ¢alisanin istihdamina iliskin stratejilerin

kurum basarisina 6nemli katkilar sunacagi diisiintilmektedir.
Arastirma kapsaminda gelistirilen oneriler;

Akademik personellerin, yetenek yonetimi uygulamalar1 konusunda bilgilendirilmesi
ozellikle idari yetkisi olan akademik personele kurumun basarist acgisindan biiyiik kolaylik
saglayacaktir. Bu anlamda diger iilkelerde uygulanan yetenek yonetimi uygulamalari

incelenip, tilkemize uygulanmasi i¢in revize edilebilir.

Arastirma Bati1 Karadeniz bolgesinde faaliyet yapan kamu {iniversitelerini kapsamstir.

Bagska bir caligma ile diger bolgelerde bulunan iiniversiteler de arastirilabilir.

Aragtirmada kamu tiniversiteleri ele alinmistir. Yapilacak olan diger bir calisma ile

ozel liniversitelerdeki akademik personellerin yetenek yonetimi algilari dlciilebilir.

Zaman kisitlig1 sebebiyle katilimcilara yetenek yonetimi uygulamalar1 hakkinda bilgi

verilememis, konu hakkinda bilgi sahibi olduklar1 varsayilmistir. Konu iizerinde yapilacak bir
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arastirma ile Onceden personel yetenek yonetimi uygulamalar1 hakkinda bilgilendirilip

ardindan arastirma yapilabilir.
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