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Abstract:

As management philosophy Human Resource Management focused on the human factor. In all fields of
the life we can see the contribution of the gifted and talented people effort. Therefore the education of the
gifted and talented individuals is an important issue all over the world. The purpose of this study through
backing up the human resources in all organizations is to manage to build the pool of human resources.
The research model ‘s the scanning model and researchers used Determination of Competence Scale,
Employee Empowerment Scale, Identification of Skill Scale and Creating Talent Pool Scale as a data
collection tool. In the study the average points of the opinions of the participants about identification of
competences, talent pool development and to build a talent pool in businesses are not differ by gender
(p<0.05), according to marital status opinion of creating talent pool is differ (p<0.05). All points that obtain
from these scales have relation among them. In the futures studies researchers could be advised to use
qualitative methods to identify and develop of skills in educational institutions.
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Organizasyonlarda Yetenek Yedeklemesi Yoluyla Insan Kaynaklart
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Ozet: Bir yonetim felsefesi olarak (IKY) insan Kaynaklar: Yonetimi, insan faktorii {izerinde odaklanmugtir.
Tiim alanlarda insan ¢abasiyla topluma yapilan katkilarda iistiin zekali ve yetenekli olarak niteledigimiz
kesimin pay1 biiytiktiir. Bu nedenle, iistiin zekali ve yetenekli bireylerin egitimi tiim diinyada énemli bir
konudur. Bu calismanin amaci, organizasyonlarda yetenek yedeklemesi yoluyla insan kaynaklar1 havuzu
olusturulup olusturulamayacaginin belirlenmesidir. Arastirmanin modeli tarama modeli olup, veri toplama
aract olarak arastirmacilar tarafindan gelistirilen Yetkinliklerin Belirlenmesi Olgegi, Calisanlarin
Giiglendirilmesi Olgegi, Yeteneklerin Tespiti Olgegi (YTO), Yetenek Havuzu Olusturulmas: Olgegi
kullanilmistir. Arastirma sonucunda, katilimcilarin yetkinliklerin belirlenmesi, gelistirilmesi ve isletmelerde
yetenek havuzu olusturulmasina iliskin goriislerinin ortalama puanlarmnin cinsiyete gore farklilasmadigt
(p>0.05), medeni duruma gore ise sadece yetenek havuzu olusturmaya iliskin goriislerde farklilasma oldugu
(p<0.05), ayrica bu Slceklerden alinan puanlar arasinda iliskilerin oldugu belirlenmistir. Tleride yapilacak
calismalarda, arastirmacilarin egitim kurumlarinda yeteneklerin belirlenmesi ve gelistirilmesine iliskin
aragtirmalarda nitel yontemleri de kullanmalari 6nerilebilir.

Anahtar Kelimeler: Yetenek, giiclendirme, temel yetkinlikler, yetenek yedeklemesi, IK havuzu

GIRIS
Giiniimiiziin globallesen diinyasinda yasanan degisme ve gelismeler orgiitlerin misyon ve
vizyonlarmi, uzun vadeli stratejilerini, is yapis sekillerini ve organizasyon yapilarmi
derinden etkilemistir. Isletmelerin bu degisimde hayatta kalabilmeleri ayni zamanda
yetenekli bireylerin secimi kadar yeteneklerin kullaniminin ve artirilmasinin stirekliligini
saglamalari ile de miimkiindiir.

Orgiitler de artik giiniimiizde iistiin yetenek kavramu ile birlikte anilan plan ve
stratejileri gelistirmeye baslamiglardir. Ustiin yetenek kavrami daha Renzulli (1986)" nin
kuramu ile agiklama bulmaktadir. Bu kuram gore iistiin yetenek icin su li¢ seyin bir arada
olmasi gerekir. Genel ve 6zel alanda ortalamanin iistiinde olma durumu, goreve adanmighk
ve vyaraticihk. Bu tanimdan da hareketle, organizasyonlar yetenekli c¢alisanlarin
organizasyonunun gelecekte ihtiya¢ duyacag1 pozisyonlarin saglanmasi, entelektiiel ve bilgi
sermayesinin kalicilhi@i ve gelistirilmesi, bireysel gelisimin tegvik edilmesi amaciyla
calisanlarin sistematik olarak tespit edilmesi, degerlendirilmesi, gelistirilmesi ve
yerlestirilmesini igeren sistematik stireci gergeklestirmek zorundadirlar (Rothwell, 2000).
Bunlarin yaninda paylasilan vizyon, esneklik saglayacak stratejiler, cevresel faktorlere 6nem,
teknolojik alt yapi, yaraticilik ve farkli bakis agilari, kisaca 6grenmeye olanak saglayacak bir
orgiit gerekmektedir (Yazic1,2001).
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3 Organizasyonlarda yetenek yedeklemesi ...

Bu nedenlerden &tiirii yetenek yedeklenmesi ve yetenek havuzu olusturulmasi insan
kaynaklar literatiirtinde gittikce daha fazla arastirilan ve iizerinde durulan bir konu olarak
ortaya ¢ikmaktadir. Modern anlamda IKY' nin tarihgesine bakildiginda; IKY'nin, 1980'1i
yillarda ivme gosteren bir yonetim yaklagimi altinda ortaya ¢iktigr goriiliir. 1970-1990 yillar
arasinda gecirdigi degisim ve gelisim siireci sonrasinda ise calisma hayatinin ve orgiitlerin
onemli bir parcasi haline gelmistir (Gok, 2005:1). Bununla beraber Insan Kaynaklar1
YoOnetimi Storey’in (1989, 1995) calismalarinda oldukga 6nemli bi¢cimde ele alinmis yonetim
ve Orgiit konseptindeki yeri, felsefesi, nitelikleri bakimindan formiile edilmistir (Burchilve
Casey,1996:29).

Literatiirde IKY kavrami, Harvard Business School’da, Beer ve arkadaslari (1999)
tarafindan gelistirilen modelde gercek anlamini bulmustur. Yonetimin dstiinligliniin
taninmig olmasina kargin, bu model hissedarlar, calisma gruplari gibi diger paydaslara IKY
politikalarinin olusturulmasinda s6z hakk: vermektedir. Beer Modeli, katilimci yonetim ve
bazi Avrupali IKY modellerinin ¢ikis noktasini olusturmaktadir (Cakir, 1999; 257). Legge ve
arkadaglar1 (2000) yaptiklar1 galigmalarda IKY'nin Avrupa’da IKY perspektifinin ortaya
¢itkmasinmi saglamis ve IKY kavraminin iceriginin gelismesinde olduk¢a ©nemli adimlar
atmuslardir (Armstrong, 2000:329-341).

Yetenek havuzlari, kariyerlerinde bagka sekilde ilerleyip, sirketten ayrilmaya karar
veren mevcut ¢alisanlarin yerini etkili bir bi¢imde doldurabilecek insanlarin olusturdugu bir
veri tabanidir. Yetenek havuzu baska bir tanimla “Muhtemel Durum Plani” olarak da
aciklanabilir. Uluslararas:1 biiyiik sirketlerde “Yetenek Havuzu” olusturulmas: fikri
yayginlik kazanmaktadir. Ozellikle y1ldiz calisanlarin belirlenmesinde kullanilan araglardan
biri performans degerlendirme sistemi, bir baska arag ise “Gelistirme Merkezi” (Development
Center) leridir. Ise alinan bir elemana bir hafta boyunca oryantasyon egitimi verilerek is
tanim1 yapilmakta daha sonra galisan memnuniyeti testine tabi tutularak insan kaynaklar1
departmanina yonlendirilmektedir. Bes yil bu asamalardan gegirilen ¢alisanlar daha sonra
“Yetenek Havuzuna” dahil edilerek, ozel egitimlere alinmaktadir. Yetenek gelistirmenin
onemli asamalarindan biride daha serbest ve 6zerk calisma ortamlar1 saglanarak, sahip
olunan yeteneklerin ortaya ¢ikartilmasidir. Steve Job’s bu konuyu “Biz sadece en yetenekli
kisileri ise aldik. Onlara ne yapmalar1 gerektigini soylemedik. Onlar zaten ne yapmalar: gerektigini
biliyorlard” seklinde agiklamistir. En Onemlisi ise yetenekleri kuruma g¢ekmek, dogru
yetenegi bulmak, yetenegi kesfetmek, yetenegi gelistirmek ve yetenegi baglamaktir
(Ataman, 2013). Sirketin varhgimi devam ettirebilmesi icin ihtiya¢ duydugu yetenegin
kurum iginde olup olmadigidir. Yetenek ile kastedilen, sirketlerin kaderinde rol
oynayabilecek diizeyde olan yonetsel ve teknik pozisyonlar1 doldurma potansiyeline sahip,
gelecegi parlak c¢alisanlardir (Cirpan, 2009:110). Bu c¢alisanlarin egitilmesi yani
yeteneklerinin yedeklenmesi sirketleri olusturan zincirin her halkasmi daha da
gliclendirmektedir.

Orgiin egitim sistemleri temel bilgi, beceri, tutum ve davramsi kazandirmayi
amaclarken, calisma hayat: ile ilgili spesifik konulara girmekten sorumlu degildir. Her yil
binlerce geng is giicii gesitli alanlardan farkli mesleki ve egitim diizeylerinden, orgiin egitim
kurumlarindan mezun olup is hayatina atilmaktadirlar. Bu insanlarin biiyiik bir boliimii
calistiklar1 veya calisacaklar1 is sahasina hazirlikli olmadiklar: igin isletmenin verimliligi
diismektedir. Verimliligi elde etmenin yolu personelin i¢sel doyum ve isle biitiinlesmelerini
saglamaktir. Doyumu elde etmek igin kisilere uygun is ortami ve kosullar1 saglayarak
mesleki bilgi yeterliligini arttirmak lazimdir. Mesleki yeterlilik de egitimle saglanabilir.
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Dolayisiyla isletmenin tiim basamaklardaki personeli, belli bir program dahilinde egitim
siirecine dahil etmek gerekir. Chadwick (2005) ‘e gore, “IKY stratejisinin siirdiiriilmesinde
egitim hayati 6neme sahiptir. Glintimiiz rekabet kosullarinda varligmi siirdiirmek icin iyi
yetigsmis yaratici, liretici ve egitilmis insan giiciine ihtiyaci vardir. Bu nedenle personelin
egitilmesi zorunlu olmaktadir. Tiirkiye dahil bir ¢ok iilkede yetenek gelistirme merkezleri
acilarak bu merkezlerde farkli “Yetenek Gelistirme Programlar1” uygulanmaktadir. Bu
merkezlerin bir¢ogu isletme biinyesinde islevlerini siirdiiriirken bir¢ogu ise bagimsiz
“yetenek gelistirme” isletmeleri olusturarak isletmelerin ihtiya¢ duyduklari yetenekleri
kesfedip isletme biinyelerine katma konusunda destek saglamaktadirlar.

John Naisbitt (1982:1) in tespitine gore, “...yeni gii¢ kaynag, azinligin elindeki para degil,
cogunlugun elindeki bilgidir.” Nitekim bilgi toplumu olarak adlandirilan giiniimiizde konumu
ve isi ne olursa olsun tiim kisilerin ve kurumlarin egitim ve gelisme ihtiyaclar1 giderek
artmistir (Findikgi, 1999:225). Gii¢ dengesini belirleyici bir unsur olarak tiim diinyada
bilginin énemi artmistir. Hem varlig1 bilimsel olarak kamitlanmis kesin ve gergek olgulari,
hem de bu gergekleri uygularken yapilan yanlislardan 6grenilen ve herhangi bir yere kayit
edilmemis soyut kavramlari ifade eder. Bu agidan bilgi de sonradan 6grenilen bir yetidir. Bir
kisinin diinya goriisii, kisinin tiim deneyimleri, egitim ve kendisinin fonksiyonel alandaki
gecmisi ile alakalidir ve biitiin bunlar kisilerin bilgiye bakisini, isleyisini etkiler
(Hambrick,1988). Bilginin en Onemli yetenek haline geldigi, miisterilerin yetenekleri
odiillendirdigi, farkli nesillerin bir arada bulundugu ve isyerine sadakat gibi kavramlarin
zayifladig bir yetenek pazarinda pazarlama odakli bir yetenek stratejisi gelistirmenin 6nemi
artmigtir. S6z konusu egilimin yakin gelecekte belli alanlarda tilkemiz igin de gegerli olmasi
uzak bir ihtimal degildir (Erdemir, 2006:31). Massachusetts Institute of Technology
profesorlerinden Peter M. Senge’nin 1990°da “Besinci Disiplin (The Fifth Discipline)” adli
kitabiyla literatiire giren Ogrenen Organizasyonlar kavrami bu goriisiin yapi taglarini
olusturmaktadir. Senge (1990) kitabinda 0grenen organizasyonlari soyle tanimlamaktadir:
“Insanlarin, basarmak istedikleri sonuclara ulasmak icin siirekli olarak kendilerini gelistirme imkani
buldugu, yeni ve insanmi gelistiren egitim ve diisiince yontemleriyle beslenen, ve birlikte 0renme
yontemlerini dgrenmeye cahisilan organizasyonlardir. Ogrenme nasil bir siire¢ gerektiriyorsa,
organizasyonlardaki 6grenmede bir siirecten gegcmektedir”. Yazici (2001)'nin aktardigina gore,
1994’de Dixon, 6grenme siirecini olusturan maddeleri dongiisel bir Ozellik tasiyan dort
asamadan olustugunu sodylemektedir. Bunlar sirasiyla bilginin yaratilmasi, bilginin orgiit
bazinda yayilmasi, bilginin igsellesmesi ve igsellesen bilginin kullanilmasidir.
Organizasyonlarda 6grenme olabilmesi i¢in neler gerekmektedir? Probst ve Buchel’e gore
dgrenmenin stratejik agidan sinerji yaratmast igin ii¢ temel faktor gerekmektedir. Tlki “bilgi”,
ogrenme siirecinin temel girdisi, dogru, anlamli ve ise yarar bilgidir.

Schneider (1983) yetenek savaslar1 oncesi ve sonrasi kosullar1 Tablo 1 de gorildiigii
sekliyle betimlemektedir.

Tablo 1. Yetenek Savaslar: Oncesi ve Sonrasi (Schneider, 1983)

Eski kosullar Yeni Kosullar
Caliganlar sirketlere ihtiya¢ duyar Sirketler ¢alisanlara ihtiyag duyar
Makineler, cografya ve kapital avantaj saglar Yetenekli calisanlar avantaj saglar
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5 Organizasyonlarda yetenek yedeklemesi ...

Yetenekli calisanlar bir takim farklar Yetenekli calisanlar biiyiik farklar
olustururlar olusturur
Islerin sayis1 daha azdr. Calisan sayis1 azdir

Calisanlar hareket halinde ve ¢alisan

alisan sadakati ve is giivencesi vardir : . e
Calig vels guv v sadakati kisa stirelidir.

Calisanlar sirketin 6nerdigi, standart {icret Calisanlar standart paketten daha
paketini kabul ederler fazlasini talep ederler

Yetenekli personel azlig1 ile karsi karsiya kalacak olan igverenlerin, kalifiye is
gliciinden olusan havuzlar olusturmalar: gerektigi ileri siiriilmektedir. Buna karsilik Kanada
ve Amerika'nin yiiksek egitimli yetenekli personellerinin gog ettigi iilkeler olmasi nedeniyle
daha sansh konuma ge¢meleri ongoriilmektedir. Yetenekliler havuzuna girmek i¢in uzun bir
stire¢ gerekmektedir. Bir ¢alisanin yetenekli havuzuna aday, olabilmesi igin, istikrarli sekilde
yiliksek performans c¢ikarmasi 6n kosul olarak gosterilmektedir Sonrasinda ise, bu
calisanlara kapsamli 360 derece test metodolojileri, degerlendirme merkezi uygulamalari,
yetenek komitelerinde adaylarin detayli tartisilmasi gibi birden fazla yontem
kullanilmaktadr.

Tablo 2. HSBC Yetenek Tedarik Havuz Sistemi (Ready & Conger, 2002)

Bir sonraki agamaya gecis

Yetenek Asamasi Havuzu Havuz Yoneticileri

hususlari
Bolgesel veya is birimleri Farkli igleri baridiran eri tlilgisfae I;ik?yﬁ?rl;ﬁ?
Yetenek Havuzlari pozisyonlarda ¢aligmak y 18

yoneticileri/liderler

3 ve 5 yil sonraki asamaya

Grup Yetenek Havuzu Merkezi olarak yonetilir

gecebilir
Kidemli icract Yoneticiler Uzun dénem sonra bir
grubu sonraki asamaya gegebilir
Bélgesel veya is birimleri
Ust yonetici Yetenek Merkezi olarak yonetilir

Havuzlari

Bolgesel veya is birimleri yetenek havuzlari ve grup yetenekleri havuzlar isletmelerde
ilk basamak havuzlar1 meydana getirir. Bu havuzlar genellikle giiclendirilmis ¢alisanlardan
olusturulur. Bunlarin icinden daha fazla gelisim gosterenler diger basamaklara yonlendirilir
ve gelisimlerine devam edilir. Gelecegini garanti altina almak igin rekabet giiciinii siirekli
kilmanin kagmnilmaz oldugunu fark eden organizasyonlar, bu yonden is giicii kaynagini en
etkin sekilde planlamaktadir. Bosalan pozisyonlar: rahat ve giivenli olarak doldurmak, hem
de elde bulunan calisanlarin yetenegini degerlendirmek igin siirekli bir yetenek avcilig
yapmaktadirlar.

Tiirkiye gibi ¢ok dinamik olan gevrelerde, karar vericiler, karar vermek igin gerekli
olan bilginin eksikligi sebebiyle olusan belirsizlik ile miicadele edebilmek i¢in etkin bilgi
isleme yetkinliklerini gelistirme ihtiyaci duymaktadirlar (Milliken,1987; Volberda,1996:133-

143). Bu ylizden, isletmelerin yeteneklerinin belirlenmesi kadar yetenek gelistirmesi ve
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yetenek yedeklemelerinin yapilmasi gilintimiiziin {izerinde durulan konular1 haline
gelmistir. Arastirmanin amaci, yetenek yedeklemesi yoluyla insan kaynaklari havuzu
olusturulup olusturulamayacaginin belirlenmesidir. Bu ¢alismada, isletmelerdeki ¢alisanlar1
giiclendirme ve yeteneklerinin tespit edilerek gelistirilmesi, yeteneklerle ilgili bir
kavramsallastirma ve uygulama calismalarmin gelistirilmesine yonelik bir bakis acis
olusturmak ve bu yeteneklerle isletme performans1 arasindaki iliskinin belirlenmesi
amaglanmaktadir. Ayrica sahip olunan ve performansi olumlu etkileyen yeteneklere uygun
bir strateji belirlenmesi de amagclardan biridir. Literatiir taramasinda bu iliskilere iliskin
olarak ge¢miste yapilan ¢alismalarin gozden gegirilmesi ve temel yeteneklerle ¢alisanlarin
glclendirilmesi uygulamalarin degerlendirilmesine iliskin bir gergeve olusturulmustur.
Aragtirmanin temel problematigi yetenek yedeklemesi yoluyla IK havuzu olusturulmasidir.
Bu problematigin tanisina olanak verecek arastirma sorunsalini 6lgme ve anlamaya yonelik

olarak belirlenen arastirma sorular1 asagidadur:

> Yeteneklerin yedeklenmesinde ¢alisanlarin gii¢lendirilmesi uygun bir arag olabilir mi?
» Temel yetkinliklerin gelistirilmesi yetenek yedeklemesine yol agar m1?
» IK Havuzu olusturulmasinda yetenek yedeklemesi ne kadar etkilidir?

Arastirmada smanacak hipotezler asagida belirtilmistir:
Ho: Temel yetkinliklerin belirlenmesi/gelistirilmesinin 1K havuzu olusturma {izerinde etkisi
yoktur.
Hi: Temel yetkinliklerin belirlenmesi/gelistirilmesinin IK havuzu olusturma {izerinde etkisi
vardir.
Hz: IK havuzu olusturmay1 yeteneklerin yedeklenmesi etkiler
Hs: IK havuzu olusturma kurum igi temel yetkinliklerin gelistirilmesiyle ilgilidir.
Ha: IK havuzu olusturmada personeli giiclendirmek gerekir.

YONTEM VE MATERYAL
Arastirmanin Modeli
Bu arastirma, alanda yapilmis ampirik ¢alismalar ve derinlemesine literatiir taramasi sonucu
belirlenen degiskenler arasi iliskiyi betimsel analiz araglariyla Ol¢mek tiizere “tarama
modeli” olarak tasarlanmistir (Biiyiikoztiirk vd., 2011). Boylece, arastirma konusu olay,
birey ve nesneler arasi dogal iligkiler akisinin aynen korunarak 6zellikle modelin biitiintiyle
ya da kismen reddine de olanak verecek tarzda evren ve Orneklem iizerinde yonlendirici
herhangi bir 6n hazirlik yapilmamuistir. Arastirmada kullanilan model asagidadar:

Yetenekler

Gliglendirme /

Temel IK Havuzu
Yetkinlikler

A 4

Sekil 1. Arastirma Modeli

Modelin bagimsiz degiskenleri; yetenekler ve giiclendirme, bagimli degiskenleri ise
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7 Organizasyonlarda yetenek yedeklemesi ...

temel yetkinlikler ve IK Havuzudur.

Arastirmanin Evreni ve Orneklem

Aragtirmanin evrenini Istanbul 1li Sariyer Ilgesi'nde faaliyette bulunan alti orta dereceli 6zel
okul olusturmaktadir. flcede bulunan 6zel okullarda yénetici ve dgretmen diizeyinde 170
calisan bulunmaktadir. Orneklem olarak 135 galisana ulasilmis anket geri doniisiimii sonucu
hatali ve eksik dolduruldugu tespit edilen 15 adet cevap degerlendirmeye tabi
tutulmamuistir. Analizler 120 anket {izerinden gergeklestirilmistir. Bu 6rneklem biiytikligi,
Sekeran ( 1992:253)'nin Belli Evrenler i¢cin Kabul Edilebilir Orneklem Biiytikliikleri'ne
(N=170, 5=118) uygundur.

Veri Toplama Araglarn

Aragtirmada veri toplama araci olarak arastirmaci tarafindan oOlgekler gelistirilmistir. Bu
Olcekler sunlardir;

Yetkinliklerin Belirlenmesi Olgegi (YBO): YBO, calisanlarin yetkinliklerin belirlenmesine iliskin
goriislerinin belirlenmesi amaciyla gelistirilmistir.

Calisanlarin - Giiglendirilmesi Olgegi (CGO): CGO, calisanlarin belli yetenek alanlarinda
yeteneklerinin giiclendirilmesine iligkin goriiglerinin belirlenmesi amaciyla geligtirilmistir.
Yeteneklerin  Tespiti Olgegi (YTO): YTO, cahsanlarin belli alanlarda yeteneklerinin
belirlenmesinin 6nemi konusundaki gortislerinin belirlenmesi amaciyla gelistirilmistir.
Yetenek Havuzu Olusturulmas: Olcegi  (YHOO): YHOO, calisanlarin  yeteneklerinin
belirlenerek isletmelerde yetenek havuzu olusturulmasina yonelik goriislerin belirlenmesi
amaciyla gelistirilmistir.

Arastirma igin gelistirilen anketlere yonelik giivenirlik calismalar1 yapilmistir. Bu
amacla test tekrar test yontemi kullanilmistir Test tekrar test gilivenirligi, bir testin ayni
gruba belli araliklarla iki kez uygulanmasiyla elde edilen puanlar arasindaki korelasyon ile
agiklanir.(Biiytikoztiirk vd., 2011).

Tablo 3. Test-Tekrar Test Sonuglar1

Olcek Uygulama n r
. Ik uygulama 50
YBO 0,592**
Tekrar test 120
. Ik uygulama 50
CGO 0,951**
Tekrar test 120
. Ik uygulama 50
YTO 0,654**
Tekrar test 120

. Ik uygulama 50
YHOO 0,924**
Tekrar test 120

** p<0,01

Olgekler ilk uygulamada 30 katihimeiya; ikinci uygulamada 120 katilimciya uygulanmistir.

[lk uygulama ve 4 hafta sonra yapilan ikinci uygulama (tekrar test) sonuglar1 arasindaki
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korelasyonlarin giivenirligi YBO 6lgegi igin 0,592 (p<0,01), CGO &lgegi icin 0,951 (p<0,01),
YTO olgcegi icin 0,654 (p<0,01) ve YHOO Olgegi icin 0,924 (p<0,05) oldugu bulgusuna
ulasilmigtir (Tablo 4). Her dort Olgekte de ilk ve tekrar test Olglimleri arasindaki

korelasyonlarin 0,01 diizeyinde anlamli oldugu bulgusu elde edilmistir.

BULGULAR
Aragtirmada, katiimcilari YBO, CGO, YTO ve YHOO blgegine gore aldiklarin puanlarin
cinsiyete gore farklilasma durumu incelenmistir. Yapilan istatistiksel analiz Tablo 10

gosterilmistir.

Tablo 4. Olgeklerin cinsiyete gore t-Testi sonuglar

Olcek  Cinsiyet N X Ss sd t p
. Kadin 73 4,16 0,71
YBO 118 -0,031 0,975
Erkek 47 4,17 0,81
B Kadin 73 4,42 0,50
CGO 118 1,251 0,213
Erkek 47 4,28 0,77
. Kadin 73 4,47 0,52
YTO 118 0915 0,362
Erkek 47 4,38 0,61
. Kadin 73 4,35 0,77
YHOO 118 0,300 0,764
Erkek 47 4,31 0,69
p<0,05

Yetkinliklerin Belirlenmesi Olgeginde (YBO) kadin katilimcilara ait ortalama puanlar
(4,16) ile erkek katiimcilara ait ortalama puanlar (4,17) arasinda anlamli farkhilik
bulunmamaktadir (t=-0,031; p>0,05). Yetkinliklerin belirlenmesine iliskin goriisler ile cinsiyet
degiskeni arasinda iliski bulunmamaktadir.

Calisanlarin  Gliglendirilmesi Olgeginde (CGO) kadin katilmcilara ait ortalama
puanlar (4,42) ile erkek katihmcilara ait ortalama puanlar (4,28) arasinda anlamli farklilik
bulunmamaktadir (t=1,251; p>0,05). Calisanlarin giiglendirilmesine iliskin gortisler ile
cinsiyet degiskeni arasinda iliski bulunmamaktadr.

Yeteneklerin Tespiti élgeginde (YTO) kadin katilimcilara ait ortalama puanlar (4,47)
ile erkek katilimcilara ait ortalama puanlar (4,38) arasmnda anlamli farklilik
bulunmamaktadir (t=0,915; p>0,05). Yeteneklerin tespit edilmesine iligskin goriisler ile
cinsiyet degiskeni arasinda iliski bulunmamaktadir.

Yetenek Havuzu Olusturulmasi Olgeginde (YHOO) kadin katilimcilara ait ortalama
puanlar (4,35) ile erkek katilimcilara ait ortalama puanlar (4,31) arasinda anlamli farklilik
bulunmamaktadir (t=0,300; p>0,05). Yetenek havuzu olusturulmasina iliskin gortisler ile
cinsiyet degiskeni arasinda iliski bulunmamaktadir.
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Tablo 5. Olgeklerin medeni duruma gore t-Testi sonuglari

Olek  Medeni Durum N X ss sd T p
. Evli 84 414 0,80
YBO 118 -0,618 0,538
Bekar 36 423 06l
. Evli 84 439 058
CGO 118 0,747 0,456
Bekar 36 430 0,72
. Evli 84 444 053
YTO 118 0,043 0,966
Bekar 36 443 0,63
. Evli 84 442 071
YHOO 118 2,024 0,045
Bekar 36 413 0,79
p<0,05

Yetkinliklerin Belirlenmesi Olgeginde (YBO) evli katilimcilara ait ortalama puanlar
(X=4,14) ile bekar katihmcilara ait ortalama puanlar (X=4,23) arasinda anlamli farklilik
bulunmamaktadir (t=-0,618; p>0,05). Yetkinliklerin belirlenmesine iliskin gortisler ile medeni
durum degiskeni arasinda iliski bulunmamaktadr.

Calisanlarin Giiglendirilmesi Olgeginde (CGO) evli katilimcilara ait ortalama puanlar
(X=4,39) ile bekar katiimcilara ait ortalama puanlar (X=4,30) arasinda anlamli farklilik
bulunmamaktadir (t=0,747; p>0,05). Calisanlarin giiglendirilmesine iliskin gortisler ile
medeni durum degiskeni arasinda iliski bulunmamaktadir.

Yeteneklerin Tespiti Olgeginde (YTO) evli katilimcilara ait ortalama puanlar (X=4,44)
ile bekar katilimcilara ait ortalama puanlar (X=4,43) arasinda anlamli farkhilik
bulunmamaktadir (t=0,043; p>0,05). Yeteneklerin tespit edilmesine iliskin goriisler ile
medeni durum degiskeni arasinda iliski bulunmamaktadir.

Yetenek Havuzu Olusturulmasi Olgeginde (YHOO) evli katilmcilara ait ortalama
puanlar (X=4,42) ile bekar katilimcilara ait ortalama puanlar (X=4,13) arasinda anlamh
farklihk  bulunmaktadir (t=2,024; p<0,05). Evli katilmcilarin yetenek havuzu
olusturulmasina iliskin ifadelerdeki puan ortalamasi bekar katiimcilarn puan
ortalamasindan anlaml diizeyde daha yiiksektir. Diger bir ifadeyle evli katilimcilar yetenek
havuzu olusturulmasina bekar katilimcilara gore daha yiiksek diizeyde Onem
vermektedirler.

Tablo 6.Yetkinliklerin Belirlenmesi ile Yetenek Havuzu Olusturma Iliskisi

Bagimsiz degisken B SHs p T p
Sabit 4,489 0,386 11,631 0,000
Yetkinliklerin -0,038 0,091 -0,038  -0,416 0,678
belirlenmesi

R=0,038 R>=0,001 oR>=-0,007

Fa,18=0,173  p=0,678
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Yetkinliklerin belirlenmesi, yetenek havuzu olusturma ile anlaml bir iliski vermemektedir
(R=0,038, R>=0,001; p>0,05). Yetkinliklerin belirlenmesi, yetenek havuzu olusturmadaki
toplam varyansin yaklagik %0,1"ini actklamaktadir.

Regresyon Kkatsayisinin anlamliligina iliskin t testi sonucu incelendiginde ise
yetkinliklerin belirlenmesinin yetenek havuzu olusturma {izerinde 6nemli (anlamli) bir
etkiye sahip olmadig: (t=-0,416, p>0,05) goriilmektedir.

Regresyon analizi sonuglarina gore yetenek havuzu olusturmanin yordanmasina
iliskin matematiksel model asagidaki gibidir:

Yetenek Havuzu Olusturma = 4,489-0,038*Yetkinliklerin Belirlenmesi

H1 Ret: Temel yetkinliklerin belirlenmesi/gelistirilmesinin IK havuzu olusturma iizerinde
etkisi yoktur.

H2:Calisanlarin giiclendirilmesinin IK havuzu olusturma iizerinde etkisi vardur.

Tablo 7.Calisanlarin Giiclendirilmesi ile Yetenek Havuzu Olusturma Iliskisi

Bagimsiz degisken B SH;p B t p
Sabit 4,954 0,479 10,342 0,000
Calisanlarin Giiglendirilmesi  -0,143 0,109 -0,120 -1,313 0,192
R=0,120 R?=0,014 AR?=0,006

F@, 119=0,1,725  p=0,192

Calisanlarin  gliglendirilmesi, yetenek havuzu olusturma ile anlaml bir iligki
vermemektedir (R=0,120; R?=0,014; p>0,05). Calisanlarin giiclendirilmesi, yetenek havuzu
olusturmadaki toplam varyansin yaklasik %0,2’sini agiklamaktadir.

Regresyon katsayisinin anlamhilifina iliskin t testi sonucu incelendiginde ise
calisanlarin giiclendirilmesinin yetenek havuzu olusturma {izerinde 6nemli (anlamli) bir
etkiye sahip olmadig: (t=-1,313, p>0,05) goriilmektedir.

Regresyon analizi sonuclarma gore yetenek havuzu olugsturmanin yordanmasina
iliskin matematiksel model agsagidaki gibidir:

Yetenek Havuzu Olusturma = 4,954 -0,120*Calisanlarin Giig¢lendirilmesi
H2 Ret:Calisanlarin giiclendirilmesinin IK havuzu olusturma iizerinde etkisi yoktur.

H3:Yeteneklerin tespitilyedeklenmesinin IK havuzu olusturma iizerinde etkisi vardir.

Tablo 8:Yeteneklerin tespiti/yedeklenmesi ile yetenek havuzu olusturma iligkisi

Bagimsiz degisken B SHg B T p
Sabit 4,528 0,548 8,269 0,000
veteneklerin — Tespit/ 044 0122 -0033 -0362 0718
Yedeklenmesi

R=0,033 R?=0,001 AR?=-0,007

F, 11=0,131  p=0,718

Yeteneklerin tespiti/yedeklenmesi, yetenek havuzu olusturma ile anlamh bir iligki
vermemektedir (R=0,033; R>=0,001; p>0,05). Yeteneklerin tespiti/yedeklenmesi yetenek
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havuzu olusturmadaki toplam varyansin yaklasik %0,1’ini agiklamaktadir.

Regresyon Kkatsayisinin anlamlili§ina iliskin t testi sonucu incelendiginde ise
yeteneklerin tespiti/yedeklenmesinin yetenek havuzu olusturma {izerinde 6nemli (anlamlr)
bir etkiye sahip olmadig (t=-0,362, p>0,05) goriilmektedir.

Regresyon analizi sonuclarina gore yetenek havuzu olusturmanin yordanmasma
iliskin matematiksel model asagidaki gibidir:

Yetenek Havuzu Olusturma = 4,528-0,033*Yeteneklerin Tespiti (Yedeklenmesi)
H3 Ret: Yeteneklerin tespiti/yedeklenmesinin IK havuzu olusturma iizerinde etkisi yoktur.
H4:Yetkinliklerin belirlenmesi, ¢alisanlarin giiclendirilmesi ve yeteneklerin tespiti/yedeklenmesinin

IK havuzu olusturma iizerinde etkisi vardir.

Tablo 9.YBO, CGO, YTO yetenek havuzu olugturulmas iligkisi

Bagimsiz 5 SHe B - ikili Kismi
degiskenler r r
Sabit 5,078 713 7,119 0,000

YBO -0,024 0,094 -0,024  -258 0,796 -0,038 -0,024
CGO -0,138 0,112 -0,116  -1,238 0,218 -0,120 -0,114
YTO -0,010 0,127 -0,007  -0,076 0,940 -0,033 -0,007
R=0,123 R*=0,015 AR?=-0,010

F( 116=0,594  p=0,620

Bagimsiz degiskenlerle (yetkinlikleri belirleme, ¢alisanlar1 giiclendirme, yeteneklerin
tespiti) bagimli degisken (Yetenek Havuzu Olusturma) arasindaki ikili ve kismi
korelasyonlar incelendiginde;

Yetkinliklerin belirlenmesi ile Yetenek Havuzu Olusturma arasinda (r=-0,038) negatif,
¢ok zayif ve anlamli olmayan bir iliski oldugu, diger degiskenler kontrol altinda
tutuldugunda iliskinin daha da zayifladig: (r=-0,024) goriilmektedir.

Calisanlarin  giiclendirilmesi ile Yetenek Havuzu Olusturma arasinda (r=-0,120)
negatif, cok zayif ve anlamli olmayan bir iliski oldugu, diger degiskenler kontrol altinda
tutuldugunda iliskinin daha da zayifladig (r=-0,114) goriilmektedir.

Yetkinliklerin tespiti ve gelistirilmesi ile Yetenek Havuzu Olusturma arasinda (r=-
0,033) negatif, cok zayif ve anlamlh olmayan bir iliski oldugu, diger degiskenler kontrol
altinda tutuldugunda iliskinin daha da zayifladig: (r=-0,007) goriilmektedir.

Yetkinliklerin Belirlenmesi, Calisanlarin Giiglendirilmesi ve Yeteneklerin tespiti ve
gelistirmesi birlikte Yetenek Havuzu Olusturulmas: ile anlamh bir iliski vermemektedir
(R=0,123; R?=0,015; p>0,05). Yetkinliklerin belirlenmesi, ¢alisanlarin gii¢lendirilmesi ve
yeteneklerin tespit edilerek gelistirmesi, Yetenek Havuzu Olusturulmasindaki toplam
varyansin yaklasik %0,15’ini aciklamaktadir.

Standardize edilmis regresyon katsayisina () gore, bagimsiz degiskenlerin
(Yetkinliklerin  Belirlenmesi, Calisanlarin = Gliglendirilmesi, Yeteneklerin tespiti ve
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gelistirilmesi), Yetenek Havuzu Olusturulmas: tizerindeki goreli onem sirasi; Calisanlarin
Gliglendirilmesi, Yetkinliklerin Belirlemesi ve Yeteneklerin Tespiti‘dir. Regresyon
katsayilarinin anlamliligina iliskin t testi sonuglar1 incelendiginde ise Yetkinliklerin
Belirlenmesi, Calisanlarin  Giiglendirilmesi ve  Yeteneklerin  Tespiti/Gelistirilmesi
degiskenleri Yetenek Havuzu Olusturulmasi tizerinde anlaml etkiye sahip degildir.

Regresyon analizi sonuglarina gore Yetenek Havuzu Olusturulmasmin yordanmasina
iliskin matematiksel model asagidaki gibidir:

Yetenek Havuzu Olusturulmast = 5,078 - 0,116*Calisanlarin Giiglendirilmesi -
0,024*Yetkinliklerin Belirlenmesi - 0,007*Yeteneklerin Tespiti/Gelistirilmesi

Hs Ret: Yetkinliklerin belirlenmesi, c¢alisanlarin giiclendirilmesi ve yeteneklerin
tespiti/yedeklenmesinin IK havuzu olusturma iizerinde etkisi yoktur.

Ho Null hipotez kabul: Temel yetkinliklerin belirlenmesi/gelistirilmesinin IK havuzu
olusturma tizerinde etkisi yoktur.

Arastirma Bulgularinin Degerlendirilmesi

Yetkinliklerin belirlenmesi, yeteneklerin tespiti ve gelistirilmesi, calisanlarin gii¢clendirilmesi
konusunda katiimailar yiiksek diizeyde olumlu ifadeler kullanmalarina ragmen bunlar:
yetenek havuzu (IK Havuzu) olusturulmas ile iliskilendirememeleri sonucu modele iliskin
her {i¢ hipotez ret, modele ait Null hipotez ise kabul edilmistir.

Hipotezlerin dogrulanamamasinin olas1 nedenlerinin incelenmesi

Modelin tarama modeli olarak tasarlanmasi sonucu, ana kiitleyi olusturan katilimcilara
anket oncesi konu ile ilgili odak grup calismasi, seminer vb bilgilendirme, uyumlandirma
calismas! yapilmamustir. Arastirma konusu literatiire yeni kazandirilmakta olan bir konu
oldugundan IKY alanindaki kara kutu sorunun yagsandig1 bir alana denk diismektedir. Bu
calismada konuyla ilgili mevcut durumun gergek bir resmi ¢ekilmek arzulandigindan bu
sonug ile karsilasilabilinecegi dngoriilerek Null hipotez kullanilmistir.

Ana kiitleyi temsil eden kurumlar belirli bir inan¢ grubunun kontroliinde oldugundan
orneklemin seciminde nepotik egilimler baskin oldugundan her bir katihma tipkibasim
karakter tasimaktadirlar. Bu nedenle cevaplar arasinda anlamli bir farklilik olusmamuistir.

Yetenek
Yetenek
Yedekleme/IK
Gii(;lendirme Havuzu
Temel
Yetkinlikler

Sekil 2.Yeni Arastirma Modeli
Bu kurumlarin insan Kaynaklarinda gahisanlar liyakat ve kariyer uzmanhklarina gére degil,
gruba aidiyet temelinde segildiklerinden bu kurumlarda IK Havuzu, sig bir kavram
olmaktan Ote bir anlam tasimadig1 degerlendirilmektedir. Baslangigta olusturulan modelin
Sekil 4’te haliyle diizeltilmesi uygun goriilmektedir.
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SONUC ve ONERILER
Yetkinliklerin belirlenmesine iliskin goriisler, ¢alisanlarin gliclendirilmesine iliskin goriisler,
yeteneklerin tespit edilmesine iliskin goriisler ve yetenek havuzu olusturulmasina iligkin
gortisler ile cinsiyet degiskeni, medeni durum degiskeni, yas degiskeni, mesleki deneyim
degiskeni arasinda anlamli bir iliski bulunmamaktadir.

Evli katilimcilarin yetenek havuzu olusturulmasina iliskin ifadelerdeki puan
ortalamasi bekar katilimcilarin puan ortalamasindan anlamli diizeyde daha yiiksektir. Diger
bir ifadeyle evli katilimailar yetenek havuzu olusturulmasina bekar katilimcilara gére daha
yliksek diizeyde 6nem vermektedirler.

Yetkinliklerin belirlenmesi, yetenek havuzu olusturmadaki toplam varyansin yaklasik
%0,1'ini, ¢alisanlarin gii¢glendirilmesi ise yetenek havuzu olusturmadaki toplam varyansin
yaklasik %0,2"sini agiklamaktadir

Regresyon Kkatsayisinin anlamhilifina iliskin t testi sonucu incelendiginde ise
calisanlarin giiclendirilmesinin yetenek havuzu olusturma tizerinde 6nemli (anlamli) bir
etkiye sahip olmadigr (t=-1,313, p>0,05); yeteneklerin tespiti/yedeklenmesinin yetenek
havuzu olusturma tizerinde 6nemli (anlaml1) bir etkiye sahip olmadig: (t=-0,362, p>0,05) ve
yetkinliklerin belirlenmesinin yetenek havuzu olusturma {izerinde 6nemli (anlamli) bir
etkiye sahip olmadig: (t=-0,416, p>0,05) goriilmektedir.

Bagimsiz degiskenlerle (yetkinlikleri belirleme, ¢alisanlar1 giiglendirme, yeteneklerin
tespiti) bagimli degisken (Yetenek Havuzu Olusturma) arasindaki ikili ve kismi
korelasyonlar incelendiginde;

> Yetkinliklerin belirlenmesi ile Yetenek Havuzu Olusturma arasinda (r=-0,038) negatif,
¢ok zayif ve anlamli olmayan bir iliski oldugu, diger degiskenler kontrol altinda
tutuldugunda iligkinin daha da zayifladig: (r=-0,024) goriilmektedir.

» Calisanlarin giiclendirilmesi ile Yetenek Havuzu Olusturma arasinda (r=-0,120) negatif,
cok zayif ve anlamli olmayan bir iliski oldugu, diger degiskenler kontrol altinda
tutuldugunda iliskinin daha da zayifladig: (r=-0,114) goriilmektedir.

> Yetkinliklerin tespiti ve gelistirilmesi ile Yetenek Havuzu Olusturma arasinda (r=-0,033)
negatif, cok zayif ve anlamli olmayan bir iliski oldugu, diger degiskenler kontrol altinda
tutuldugunda iliskinin daha da zayifladig: (r=-0,007) goriilmektedir.

> Yetkinliklerin Belirlenmesi, Calisanlarin Giiglendirilmesi ve Yeteneklerin tespiti ve
gelistirmesi birlikte Yetenek Havuzu Olusturulmasi ile anlaml bir iligki vermemektedir
(R=0,123; R2=0,015; p>0,05).

> Yetkinliklerin belirlenmesi, ¢alisanlarin giiglendirilmesi ve yeteneklerin tespit edilerek
gelistirmesi, Yetenek Havuzu Olusturulmasindaki toplam varyansin yaklasik %0,15"ini
agiklamaktadir.

Standardize edilmis regresyon katsayisina () gore, bagimsiz degiskenlerin
(Yetkinliklerin  Belirlenmesi, Calisanlarin  Giiglendirilmesi, Yeteneklerin tespiti ve
gelistirilmesi), Yetenek Havuzu Olusturulmas: tizerindeki goreli onem siras;; Calisanlarin
Gliglendirilmesi, Yetkinliklerin Belirlemesi ve Yeteneklerin Tespiti‘dir. Regresyon
katsayilarinin anlamliligina iliskin t testi sonuglari incelendiginde ise Yetkinliklerin
Belirlenmesi, Calisanlarin  Gliglendirilmesi ve Yeteneklerin  Tespiti/Gelistirilmesi
degiskenleri Yetenek Havuzu Olusturulmasi tizerinde anlamh etkiye sahip degildir.

Bu alanda ¢alisacak arastirmacilarin; konuyu arastirirken nitel arastirma yontemlerini
tercih etmeleri, arastirmanin orneklemini IKY ve hat yoneticilerinden agirlikli olarak
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olusturmalari, segilecek evrende yeterli ve gerekli cesitliginin saglanmasma ozen
gostermeleri ve olusturacaklar: arastirma modeline egitim ve 6grenme boyutunu da dahil
etmeleri uygun miitalaa edilmektedir.

Tesekkiir: Makalenin yaziminda, ilk asamasindan son asamasina kadar, bilgisi, tecriibesi, sahip
oldugu kaynaklar ile biiytiik bir titizlikle, calismama katkida bulunan degerli hocam Dog¢.Dr. Hasan
Said TORTOP’a 6neri ve destekleri icin tesekkiir ederim.
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